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“Zacznij od siebie”

Biegtosc¢ w szkoleniach inkluzywnych
Model kompetencji dla wigczajgcych osdb trenerskich

Czesc 6
Dziatanie antydyskryminacyjne

Co-funded by
the European Union



Wiagczenie nie jest bierne - wymaga dziatania. Interwencja
antydyskryminacyjna przygotowuje trener_ do rozpoznawania i
reagowania na zachowania dyskryminacyjne, uprzedzenia lub
wykluczenie w czasie rzeczywistym. Potrzeba odwagi, aby
interweniowad, ale takze umiejetnosci, aby robic to konstruktywnie i bez
zawstydzania. Ta kompetencja pomaga pewnie reagowac na trudne
sytuacje, przeksztatca¢ napiecie w nauke i by¢ przyktadem tego, jak
wyglada odpowiedzialnos¢ i szacunek w praktyce. Jako trener_, nie
mozemy zapobiec kazdej dyskryminacji, ale mozemy decydowad, jak
reagowad, gdy sie zdarzy.

Z tej ksiazki elektronicznej dowiesz sie:

1. Czym jest kompetencja w zakresie interwencji antydyskryminacyjnej?
2. Co moze Cie powstrzymac?

3. Jak identyfikowaé zachowania wykluczajgce?

4. Jak zrobic to inaczej?

5. Jakie dobre praktyki pomoga Ci rozwing¢ te kompetencje?

6. Jak zaczac?

Rozwijaj swoje ~
-

‘%4

kompetencje inkluzywne!

Sprawdz inne kompetencje naszego
modelul!

Zespot projektu INCLUDE



Interwencja
antydyskryminacyjna

1. Czym jest interwencja antydyskryminacyjna?
1.1 Definicja

Interwencja antydyskryminacyjna to umiejetnos¢ rozpoznawania, reagowania i
przeksztatcania sytuacji dyskryminacyjnych, wskazujacych na uprzedzenia lub na
zachowania wykluczajace w czasie rzeczywistym podczas sesji szkoleniowych.

Kompetencja ta wymaga przede wszystkim $wiadomosci i uwaznosci, aby zauwazy¢
sytuacje wymagajacg interwencji. A w drugiej koljnosci wymaga odwagi, panowania
nad emocjami i praktycznych umiejetnosci, aby przerwac szkodliwg dynamike,
jednoczesnie zachowujac bezpieczenstwo psychologiczne i przeksztatcajac te trudne
chwile w okazje do nauki.

Kompetencja ta wykracza poza samo powstrzymywanie problematycznych zachowan;
obejmuje ona réwniez tworzenie konstruktywnego dialogu, wspieranie oséb
dotknietych problemem oraz pomaganie grupom w rozwijaniu wiekszej $wiadomosci i
odpowiedzialnoséci w kwestiach réwnosci i integracji. Uwazamy, ze dziatajac w branzy
rozwojowej i edukacyjnej, waznym aspektem dziatan trenerskich jest wzmacnianie
Swiadomosci uczestnikow i uczestniczek w zakresie wiaczajacej postawy.
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1.2 Jesli jestes zainteresowany poszerzeniem swojej wiedzy na temat badan i
zrédet:

« Teoria interwencji widza: John Darley i Bibb Latané wykazali, ze obecnos¢ innych
$wiadkéw zdarzenia zmniejsza prawdopodobienstwo interwencji — kazda osoba
zaktada, ze kto$ inny zareaguje (dyfuzja odpowiedzialnos$ci). Badania te pokazuja,
ze Swiadomosc¢ tego mechanizmu oraz konkretne przygotowanie do interwenc;ji
znaczaco zwiekszajg prawdopodobienstwo podjecia dziatania (The Unresponsive
Bystander: Why Doesn't He Help?, Latané i Darley, 1970).

« Badania nad mikroagresjami: obszerna praca Deralda Winga Sue na temat
mikroagresji (subtelnych, czesto nieswiadomych, dyskryminujacych komentarzy i
dziaftan) dostarcza ram umozliwiajacych zrozumienie i radzenie sobie z tymi
powszechnymi, ale szkodliwymi interakcjami (Microaggressions in Everyday Life,
2010).

« Praktyki sprawiedliwosci naprawczej: Howard Zehr, jeden z tworcow koncepciji
sprawiedliwosci naprawczej, pokazuje, ze skupienie sie na naprawie szkody i
przywroceniu relacji — zamiast wytgcznie na karaniu — otwiera przestrzen dla
gtebszego rozliczenia sie i uczenia. Dla trener_ki oznacza to, ze konstruktywne
reagowanie na btedy i trudne sytuacje na sali szkoleniowej moze prowadzi¢ do
wzmocnienia relacji uczestnikow i wzmacniania procesu uczenia sie (The Little Book
of Restorative Justice, Zehr, 2002).

1.3 Dzieki rozwijaniu tej kompetenc;ji:

« Zadbasz o bezpieczenstwo psychologiczne w sytuacjach napiecia: umiejetna
interwencja zapobiega eskalacji incydentow dyskryminacyjnych i podwazaniu
zaufania oraz bezpieczenstwa, ktérych uczestnicy potrzebuja do efektywnej nauki.

« Przeksztatcisz trudne momenty w okazje do rozmowy i cennej nauki: jesli
odpowiednio sie z nimi poradzi, incydenty dyskryminacji stang sie szansa dla catej
grupy na pogtebienie zrozumienia idei integracji oraz rozwiniecie wiekszej empatii i
$wiadomosci.

« Zbudujesz wiarygodnos¢ jako trener_, ktor_ potrafi radzi¢ sobie ze ztozonoscia:
uczestnicy i organizacje ufajg trener_, ktorzy potrafig poruszad sie w trudnych
relacjach interpersonalnych z umiejetnosciami i profesjonalizmem, co prowadzi do
efektywnej nauki i rozwoju uczestnik_.
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2.1 Typowe putapki myslowe:

Przekonania

Reagowanie na zachowania
dyskryminujace pogorszy
sytuacje lub doprowadzi do
jeszcze wiekszych konfliktow.

Nie chce nikogo obrazi¢ ani
zawstydzad, krytykujac jego
zachowanie.

Przekonania o skutecznosci:
.| tak nic to nie zmieni",
»Jedna reakcja nie zatrzyma
tego zachowania."

Ludzie powinni sami
rozwigzywac te problemy,
bez mojej interwenc;ji.

Mozliwe konsekwencje

To unikanie pozwala na kontynuowanie i eskalacje
szkodliwych zachowan, sygnalizuje dotknietym uczestnikom,
ze nie s chronieni, i normalizuje dyskryminacje w
$rodowisku edukacyjnym.

Chociaz dobre intencje dotyczace godnosci maja znaczenie,
to przekonanie to stawia komfort oséb krzywdzacych ponad
bezpieczenstwo osdéb krzywdzonych, czesto pozwalajac na
kontynuacje dyskryminacyjnych wzorcow.

Takie przekonanie powoduje, ze uczestnik, dziatajac z
poziomu nieswiadomego, moze nigdy nie dowiedzie¢ sie o
tym, ze to, co powiedziat lub w jaki sposéb sie zachowat,
negatywnie wptywa na inne osoby.

To przekonanie naktada na osoby doswiadczajace
dyskryminacji niesprawiedliwy obowigzek edukowania lub
konfrontowania sie z osobami krzywdzacymi, czesto w
sytuacjach, w ktérych dynamika wtadzy sprawia, ze jest to
niebezpieczne lub nieskuteczne.

Wiekszosc¢ tych przekonan nie wynika ze ztej woli. Wynikaja z leku przed ocena, przed
btedem, przed konsekwencjami. Dlatego interwencja antydyskryminacyjna to nie
kwestia charakteru to kwestia przygotowania i ¢wiczenia konkretnych zachowan.
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3. Zidentyfikuj zachowania wykluczajace

Zanim co$ zmienisz, musisz to najpierw zauwazy¢. Oto kilka zachowan, ktére moga
wykluczac ludzi. Czy ktéres z nich brzmi znajomo? By¢ moze zauwazytes$ je u siebie,
uczestnikéw lub innych treneréw.

W drugiej kolumnie doktadnie wyjasniamy, dlaczego te zachowania maja charakter
wykluczajacy, dzieki czemu mozesz uzyskaé petniejszy obraz.

Zachowanie

Ignorowanie lub udawanie, ze nie zauwaza sie
dyskryminujgcych komentarzy, zachowan lub
,zartow”.

Usprawiedliwianie innych za dyskryminujace
zachowania (np. ,Nie mieli tego na mysli” lub
. Taki po prostu s3”)".

Rozwigzywanie probleméw z dyskryminacja
wytgcznie w prywatnych rozmowach, bez
uwzgledniania jej wptywu na opinie grupy.
Traktuje incydent jako sprawe migdzy dwiema
osobami - nie jako zdarzenie ktére dotkneto
cata grupe.

Przechodzenie obok incydentow
dyskryminacyjnych bez analizy i wyciggania
wnioskow.

Interwencja antydyskryminacyjna

Dlaczego wyklucza?

To ciche przyzwolenie sygnalizuje, ze takie zachowanie
jest akceptowalne, zacheca do jego kontynuacji i daje
osobom, ktérych dotyczy, do zrozumienia, ze nie moga
oczekiwad ochrony ani wsparcia.

To moze obnizaé poczucie pewnosci siebie i sprawstwa
w grupie oséb dotknietych dyskryminacja, zdejmuje
odpowiedzialno$¢ z osoby, ktéra wyrzadzita krzywde i
uczy grupe, ze dyskryminacja bedzie tolerowana, jesli
istnieje wiarygodna wymowka.

Chociaz prywatna rozmowa moze by¢ potrzebna,
ograniczenie sie do tego dziatania pozostawia szkodliwy
przekaz dla catej grupy. Nie daja swiadkom mozliwosci
zrozumienia sytuacji, uczenia sie. Wptywa ostabiajaco na
zakontraktowane normy zwigzane z szacunkiem,
obnizajac poczucie bezpieczenstwa i cheé nauki.

To podejscie pozbawia cennych okazji do budowania
zrozumienia i umiejetnosci w grupie. Waznym aspektem
jest jednak fakt, ze brak uwaznosci w tym zakresie
utrwala stare wzorce zachowan trenerskich. Brak reakcji
moze wynikaé z zaskoczenia, jednak przejScie obok
incydentu bez refleksji nie jest koncem sytuacji - jest
poczatkiem nastepnej, dazy do powielanie go.
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Najlepszy sposdb na nauke? Konkret i praktyka! Skoro juz wiesz, jak zachowania
wykluczajace wygladajag w praktyce refleksyjnej, odwréémy sytuacje. W kolumnie ponizej
znajdziesz podejscia inkluzywne do zachowan z poprzedniego punktu.

Zachowanie

Ignorowanie lub udawanie, ze nie zauwaza sie
dyskryminujgcych komentarzy, zachowan lub
Lzartéw”. Mozliwe zachowania:

Ucieka wzrokiem gdy pada komentarz
Przyspiesza tempo, przechodzi do kolejnego
slajdu jakby nic sie nie stato

Smieje sie razem z grupa, co jest sygnatem, ze
komentarz byt akceptowalny

Zauwaza napiecie osoby dotknietej
komentarzem i ignoruje je $wiadomie, zeby
.nie komplikowad"

Po szkoleniu méwi wspotprowadzacemu: |, byt
jeden niesmieszny zart, ale nie chciatem robié
sceny"”

Usprawiedliwianie innych za dyskryminujace
zachowania (np. ,Nie mieli tego na mysli” lub , Taki
po prostu sg”)"”. Dziatania trenerskie:

Rozmawia z osobg dotknieta, ktdra skupia sie
na ttumaczeniu sprawcy, nie na jej
doswiadczeniu

Uzywa kontekstu kulturowego lub
pokoleniowego jako wymdwki normalizujac
zachowanie

Konczy rozmowe stwierdzeniem ze ,,wszystko
jest okej idzmy dalej” bez sprawdzenia czy
osoba dotknieta rzeczywiscie tak czuje

Na forum grupy zachowuje sie wobec sprawcy
doktadnie tak samo jak przed zdarzeniem, bez
zadnego sygnatu, ze cokolwiek byto nie tak

Zachowanie wilaczajace

Odnos sie do problematycznych komentarzy bezposrednio i
bezzwiocznie. Uzywaj sformutowan takich jak: ,Chce zrobié
pauze, poniewaz ten komentarz nie jest zgodny z naszymi
wartosciami iszacunku oraz kontrkatem” lub ,Przeanalizujmy to,
co wilasénie powiedziano, poniewaz moze to by¢ krzywdzace dla
niektérych cztonkdw grupy”. Wyjasénij swoja intencje ze
spokojem i popro$ o uwaznosé.

W wybranych sytuacjach: Stwérz Swiadoma przestrzen do nauki
i naprawy. Zadaj pytania takie jak: ,Co inni zauwazyli w tej
interakcji?” lub ,Jak mogliby$my inaczej poradzi¢ sobie z
podobnymi sytuacjami?” Poméz grupie wspdlnie przetworzy¢ i
uczy¢ sie.

Skup sie na wptywie, a nie na intencjach. Powiedz: , Niezaleznie
od intencji, ten komentarz moze zosta¢ odebrany jako
krzywdzacy przez osoby o [okreslonej tozsamosci]. W trakcie
szkolenia mozesz:

1.zaproponowaé: Porozmawiajmy o tym, dlaczego i jak

mozemy to inaczej ujaé.

2.poprosi¢ o pytania dotyczace Twojej interwencji.

3.poprosi¢ o uwaznosé i kontynuowac szkolenie.
Przydatne zwroty:
»Zatrzymajmy sie na chwile: ten komentarz mnie niepokoi."
.Chce wréci¢ do tego co przed chwilg padto: nie chce zebysmy
to pomineli." ,To co teraz ustyszatem/am nie jest zgodne z
normami, ktére ustalilismy." , Widze ze ta sytuacja mogta by¢
trudna dla czesci z nas, chce jg nazwad."



Zachowanie

Rozwigzywanie probleméw z dyskryminacja
wytacznie w prywatnych rozmowach, bez
uwzgledniania jej wptywu na opinie grupy. Traktuje
incydent jako sprawe miedzy dwiema osobami - nie
jako zdarzenie ktére dotkneto catg grupe.

Przechodzenie obok incydentéw dyskryminacyjnych
bez analizy i wyciggania wnioskéw. Mozliwe
zachowania:

+ Nie analizuje dlaczego nie zareagowat_, co
czut_, czego sie bat_, co go/ja powstrzymato
przd reakcja

+ Nie szuka narzedzi ani jezyka, ktéry mogt_by
wykorzystaé nastepnym razem

+ Nie omawia sytuacji z superwizorem, mentorem
ani zaufanym wspétpracownikiem

+ Czesto powtarza ten sam wzorzec na kolejnych
szkoleniach, bo brak refleksji utrwala brak
reakcji

Interwencja antydyskryminacyjna

Zachowanie wiaczajace

Odnies sie do otwarcie “na grupie” do sytuacji, zachowania
uczestnik_,,Chce odniesc sie do tego, co sie wlasnie wydarzyto,
poniewaz dotyczy nas wszystkich”. Przydatne sformutowaia:
«Nie wiem czy taka byta intencja — ale efekt tego komentarza
jest wykluczajacy." ,Niezaleznie od tego co miates/as na mysli
— takie stowa moga rani¢." , Intencja i wptyw to dwie rézne
rzeczy — skupmy sie na tym co sie wydarzyto." Potwierdz u
uczestni_, czego potzebuja. Nie pytaj wprost uczestnika na
grupie, jak sie czuje - mozesz zaproponowad rozmowe na
przerwie, aby umozliwi¢ gtebsze przetworzenie/zrozumienie.

Stworz whasna praktyke refleksji poszkoleniowej. Nie jako
jednorazowe ¢wiczenie, ale jako staty nawyk.
Pytania do refleksji wtasne;j:

« Co dokfadnie sie wydarzyto: kto, co powiedziat, w jakim

kontekscie?

« Jak zareagowat_ i dlaczego tak, a nie inaczej?

« Co mnie powstrzymato: lek, zaskoczenie, brak jezyka?

« Co powiedziat_ gdybym miat_ wiecej czasu?

« Co zrobie konkretnie inaczej nastepnym razem?
Zasada: refleksja bez konkretnego wniosku nic nie zmienia.
Pytaj nie tylko ,co sie stato" ale ,,co zrobie nastepnym razem."

Strona 8
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. Opracuj osobisty zestaw narzedzi do interwencji. Cwicz konkretne zwroty i
podejscia do réznych typow zachowan dyskryminacyjnych. Przygotowanie jezyka
zmniejsza lek i zwieksza prawdopodobienstwo skutecznego reagowania w
przypadku wystgpienia incydentdw.

« Ustal jasne oczekiwania dotyczace szacunku juz na wczesnym etapie. Wprowadz
wyrazne sformutowania antydyskryminacyjne do umoéw grupowych. Gdy uczestnicy
znaja standardy od samego poczatku, interwencje wydaja sie mniej zaskakujace i
bardziej zgodne ze wspdlnymi zobowigzaniami.

« Porozmawiaj z osobami dotknietymi dyskryminacja na przerwie - zpytaj o potrzeby.
Po publicznym zgtoszeniu problemu, skontaktuj sie prywatnie z kazdym, kto mégt
pasc¢ ofiarg dyskryminacji lub zosta¢ skrzywdzony. Zapytaj, jakiego wsparcia
potrzebuja i jak mozna lepiej rozwigzac te sytuacje w przysztosci.

« Skoncentru;j sie na nauce, a nie na karaniu. Traktuj interwencje, jako okazje do
rozwoju: , To szansa dla nas, aby przeéwiczy¢, jak wyglada komunikacja wtaczajaca”,
zamiast zawstydzac lub atakowac osobe, ktéra niewtasciwie sie zachowata.

« Regularne dyskusje na temat nieswiadomych uprzedzen, przywilejéw i zachowan
inkluzywnych sprawiaja, ze interwencje wydaja sie naturalnym przedtuzeniem
ciagtego uczenia sie.

Stale obserwuj siebie w réznych sytuacjach spotecznych i przytapuj mysli, stowa,
dziatania, ktére moga by¢ wykluczajace. To pomaga by¢ uwazn_ i zmienia¢ swoje
nawyki.
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6. Pierwszy krok

Swietnie, znasz juz teorie i prawdopodobnie dobrze rozumiesz, co mamy na mysli méwiac
o zrozumieniu siebie i praktyce refleksyjne;j.

Zachecamy Cie teraz do wstuchania sie w emocje, mysli i reakcje, ktére towarzyszyty Ci
podczas pracy nad ta kompetencja.

Mozesz zrobi¢ pierwszy krok juz teraz.

Nie musisz do nikogo dzwoni¢, umawiac spotkan ani niczego ustalaé. Po prostu zostan
jeszcze chwile i odpowiedz na jedno z ponizszych pytan. Albo wyprébuj je wszystkie:

Jak sie czut_§ pracujgc nad ta kompetencja?
Jakie dziatania mozesz zacza¢ wdrazac od razu w kontekscie interwencji
antydyskryminujacych?

Czy cos Cie niepokoito podczas czytania materiatu?
Ktére czesci chciat_§ pominac? Z jakiego powou?

Co Twoja reakcja méwi o Tobie? do czego Cie zaprasza?
Co chcesz zrobi¢?

Interwencja antydyskryminacyjna Strona 10
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