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WSTÊP
Omówienie koncepcji projektu.

Charakterystyka i rezultaty zrealizowanego projektu

Niniejszy poradnik przygotowany zosta³ z myœl¹ o kadrze kierowniczej

oraz pracownikach odpowiedzialnych za edukacjê w jednostkach Policji

Polskiej. Jego zadaniem jest u³atwienie przygotowania i realizacji szkoleñ

wewnêtrznych, mo¿e tak¿e s³u¿yæ jako materia³ edukacyjny dla s³uchaczy

szkó³ policyjnych. Materia³y szkoleniowe zawieraj¹ informacje dotycz¹ce

zjawiska dyskryminacji ze wzglêdu na ró¿ne przyczyny, miêdzy innymi ko-

lor skóry, religiê, p³eæ czy orientacjê seksualn¹. Wa¿nym elementem niniej-

szego opracowania jest omówienie sposobów identyfikowania aktów dys-

kryminacji oraz im przeciwdzia³ania. Istotn¹ — zdaniem autorów — zalet¹

podrêcznika jest tak¿e prezentacja obszarów pokrewnych (zw³aszcza praw

cz³owieka i obywatela) i wyjaœnienie ogólnych zjawisk, które maj¹ wp³yw

na wzrost zjawiska dyskryminacji (np. atrybutów w³adzy i jej patologii).

Poradnik zosta³ opracowany podczas realizacji projektu „Przeciwdzia-

³anie dyskryminacji w dzia³aniach policji”, prowadzonego przy wsparciu

udzielonym przez Islandiê, Lichtenstein i Norwegiê, ze œrodków Mecha-

nizmu Finansowego Europejskiego Obszaru Gospodarczego, Norweskiego

Mechanizmu Finansowego oraz bud¿etu Rzeczpospolitej Polskiej w ramach

Funduszu Organizacji Pozarz¹dowych. Projekt ten by³ prób¹ odpowiedzi

na narastaj¹cy problem dyskryminacji grup marginalizowanych, mniejszo-

œci narodowych i etnicznych, migrantów i uchodŸców w Polsce, wynikaj¹cy

bardzo czêsto z braku umiejêtnoœci i wiedzy o tym zjawisku w ró¿nych

grupach zawodowych, w tym równie¿ policji. Projekt zak³ada³ wyj¹tkow¹

formê wspó³pracy organizacji pozarz¹dowej — Stowarzyszenia na rzecz

Rozwoju Spo³eczeñstwa Obywatelskiego PRO HUMANUM i Policji Polskiej,

która nie by³a dotychczas objêta dzia³aniami pomocowymi w tym zakresie.

Projekt szkoleniowy zrealizowano zatem ze wzglêdu na potrzebê sta-

³ego podnoszenia wiedzy i zwiêkszania kompetencji funkcjonariuszy policji,
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podejmuj¹cych interwencje w œrodowiskach wielokulturowych i wieloet-

nicznych. Materia³y szkoleniowe mog¹ tak¿e staæ siê pomoc¹ w identyfi-

kowaniu, przeciwdzia³aniu i zwalczaniu dyskryminacji, ksenofobii i anty-

semityzmu. Dotychczasowe doœwiadczenia autorów projektu i informacje

uzyskane podczas wywiadów z funkcjonariuszami i funkcjonariuszkami

policji oraz analiza dostêpnych danych sta³y siê podstaw¹ do zaplano-

wania szkoleñ adresowanych do kadry zarz¹dzaj¹cej Komendy Sto³ecznej

Policji. Ponadto autorzy projektu za³o¿yli, ¿e opracowany poradnik bêdzie

móg³ byæ wykorzystany podczas szkoleñ wewnêtrznych. Poradnik zawiera

materia³y merytoryczne i warsztatowe, przyk³ady æwiczeñ oraz uwagi me-

todyczne.

Autorzy maj¹ nadziejê, ¿e poradnik bêdzie przydatnym narzêdziem

w przygotowaniu i prowadzeniu szkoleñ poœwiêconych przeciwdzia³aniu

dyskryminacji. ¯yczymy udanych i efektywnych szkoleñ, a w przypadku

pytañ, uwag i chêci przedyskutowania scenariuszy, czy te¿ dostosowania

i doboru materia³u do grupy odbiorców s³u¿ymy rad¹ i pomoc¹.

dr Jolanta Lange

mgr Beata Machul-Telus

dr Lech M. Nijakowski

Stowarzyszenie na rzecz rozwoju Spo³eczeñstwa obywatelskiego

PRO HUMANUM (www.prohumanum.org).
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ROZDZIA£ I
Jak korzystaæ z poradnika





Materia³y prezentowane w niniejszym poradniku nie dostarczaj¹ goto-

wej recepty na rozwi¹zanie wszystkich problemów zwi¹zanych ze zjawi-

skiem dyskryminacji. Ka¿da sytuacja jest bowiem nieco inna, zatem i dobór

metod tak¿e. Nie jest mo¿liwe opracowanie takich rozwi¹zañ, które odpo-

wiada³yby na wszystkie potrzeby. Zaproponowane w poradniku æwiczenia

i materia³y szkoleniowe maj¹ na celu pomoc w osi¹gniêciu umiejêtno-

œci i wiedzy, dziêki którym jego u¿ytkownik (trener) bêdzie móg³ sprostaæ

potrzebom konkretnych grup szkoleniowych.

Ka¿dy rozdzia³ poradnika stanowi odrêbn¹ ca³oœæ, zawieraj¹c¹ czêœæ

teoretyczn¹ oraz wskazówki metodologiczne. Podrozdzia³y pomog¹ nato-

miast zorientowaæ siê jaki obszar zagadnienia jest omawiany. W pierwszych

dwóch rozdzia³ach autorzy przedstawiaj¹ zasady prowadzenia szkoleñ,

pracy trenera oraz podaj¹ przyk³adowy program i sposoby pracy z grup¹.

W rozdziale III zosta³y zaprezentowane æwiczenia, dziêki którym uczest-

nicy szkolenia poznaj¹ praktyczne podejœcie do tematu oraz mog¹ kszta³-

towaæ swoj¹ wra¿liwoœæ, a tak¿e nabyæ umiejêtnoœci identyfikowania i ra-

dzenia sobie z problemem dyskryminacji.

Rozdzia³ IV oferuje materia³y dodatkowe, s³u¿¹ce do przygotowania

i przeprowadzenia szkoleñ. Obejmuj¹ one nastêpuj¹c¹ problematykê:

Prawa i wolnoœci cz³owieka i obywatela,

Stereotypy i uprzedzenia, ksenofobia i antysemityzm,

Dyskryminacja — definicje, typologia i teorie,

Przeciwdzia³anie dyskryminacji w Unii Europejskiej i w Polsce

— rozwi¹zania prawne,

W³adza i jej atrybuty,

Mowa nienawiœci,

Opis eksperymentu Philipa Zimbardo

Opis eksperymentu Stanleya Milgrama

To w³aœnie ta czêœæ powinna s³u¿yæ jako materia³ do pog³êbiania wiedzy

przez trenerów podejmuj¹cych siê prowadzenia szkoleñ czy warsztatów

z dziedziny przeciwdzia³ania dyskryminacji.
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Kolejny rozdzia³ stanowi szczegó³ow¹ analizê roli i zadañ policji w œro-

dowisku wieloetnicznym i wielokulturowym. Omówiono w nim zarówno

wyzwania dla ustawowych zadañ policji, w tym dla pracy operacyjno-roz-

poznawczej, jak i zawarto zalecenia, maj¹ce chroniæ godnoœæ oraz prawa

i wolnoœci obywatela, zw³aszcza nale¿¹cego do mniejszoœciowych katego-

rii spo³ecznych.

Ostatni rozdzia³ obejmuje opis sposobów pozyskiwania informacji na-

ukowej, materia³ów badawczych oraz biblio- i filmografiê, które mog¹ siê

okazaæ pomocne trenerom opracowuj¹cym szkolenia.

Lektura poradnika mo¿e staæ siê pocz¹tkiem tworzenia w³asnych sce-

nariuszy, dostosowanych do konkretnej grupy i jej problemów. Zachêcamy

nie tylko do prowadzenia szkoleñ, ale równie¿ wykorzystywania materia³u

do dyskusji podczas odpraw i narad w celu w³¹czania problematyki prze-

ciwdzia³ania dyskryminacji oraz problematyki równoœciowej do codziennej

pracy policyjnej.
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ROZDZIA£ II
Jak prowadziæ szkolenia

dotycz¹ce przeciwdzia³ania dyskryminacji
oraz ochrony praw cz³owieka i obywatela





Termin „szkolenie” definiuje dzia³ania skoncentrowane na zdobyciu

okreœlonej wiedzy lub umiejêtnoœci. Najczêœciej dotyczy rozwijania u doro-

s³ych uczestników umiejêtnoœci maj¹cych na celu podniesienie kompetencji

zwi¹zanych z aktualnie wykonywan¹ prac¹ lub zdobyciem nowych kwali-

fikacji. Istotn¹ rolê w tym procesie odgrywa zarówno koncepcja szkolenia,

jak i dobór odpowiednich metod dydaktycznych.

Planuj¹c szkolenie nale¿y zastosowaæ odpowiednie metody i formy

szkolenia, okreœliæ jego miejsce i czas oraz dostosowaæ program szkolenia

do konkretnej grupy.

W szkoleniach preferowane s¹ takie formy jak:

Formy szkoleniawarsztat — zajêcia praktyczne, doskonal¹ce pewn¹ umie-

jêtnoœæ, lub zajêcia praktyczne, których celem jest opraco-

wanie lub wytrenowanie okreœlonego sposobu dzia³ania;

trening — systematyczne wykonywanie æwiczeñ prowadz¹-

cych do uzyskania wiêkszych umiejêtnoœci z danej dziedziny.

Jest to praca zwi¹zana z procesem grupowym i budowanie

doœwiadczeñ stymuluj¹cych proces uczenia siê.

Niniejsza publikacja ma u³atwiæ skonstruowanie formy warsztatowej

i/lub treningowej. Zgromadzone tu æwiczenia i materia³y pomoc-

nicze pomog¹ prowadz¹cemu trenerowi w realizacji najwa¿niej-

szego zadania, jakim jest podniesienie kompetencji uczestników

zajêæ z zakresu przeciwdzia³ania dyskryminacji.

Istotne w szkoleniu jest zastosowanie aktywnych metod, k³ad¹cych

nacisk na ³¹czenie teorii z praktyk¹, nabywanie umiejêtnoœci zastosowania

zdobytej wiedzy i przeniesienia zdobytych w sali szkoleniowej doœwiad-

czeñ na grunt ¿ycia spo³ecznego i zawodowego. Dziêki aktywnym formom

szkolenia i stosowanym w nim metodom, uczestnik sam odkryje, zrozumie

i poczuje:

sk¹d bierze siê dyskryminacja;

w jaki sposób nierówne relacje w³adzy, opresja i dyskrymi-

nacja przejawiaj¹ siê w codziennej pracy policjanta;
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jakie s¹ potencjalne sposoby prze³amywania barier spo³ecz-

nych i kulturowych;

kiedy i jakie podejmowaæ dzia³ania w celu identyfikacji i eli-

minacji sytuacji dyskryminacyjnych.

Dobrze skonstruowane zajêcia pozwol¹ na powi¹zanie powy¿szych faz

w ca³oœæ, umo¿liwiaj¹c uczestnikom analizê w³asnych dzia³añ pod k¹tem

wystêpowania dyskryminacji i metod jej eliminowania.

Przystêpuj¹c do tworzenia programu szkolenia z zakresu prze-

ciwdzia³ania dyskryminacji, bêdziemy czêsto korzystaæ z æwiczeñ

wywo³uj¹cych bardzo silne emocje u jego uczestników.

Emocje s¹ bowiem sk³adow¹ postaw, a jednym z g³ównych celów

warsztatu poœwiêconego przeciwdzia³aniu dyskryminacji jest zmiana po-

staw uczestników wobec odmiennoœci czy wobec nietolerancji, z jak¹

mog¹ siê spotkaæ. Nic tak nie pobudza cz³owieka do dzia³ania jak emo-

cje czy uczucia: wspó³czucia, litoœci, zagro¿enia, solidarnoœci, oburzenia

lub gniewu. Zadania nacechowane silnymi emocjami s¹ podobne do eks-

perymentów psychologicznych, nale¿y zatem niezwykle uwa¿nie wybieraæ

æwiczenia na konkretne zajêcia.

Poni¿ej znajduj¹ siê opisy niektórych aktywizuj¹cych metod szkolenio-

wych.

Analiza przypadku (ang. case study) — celem tej metody jest prze-

Analiza przypadku æwiczenie umiejêtnoœci analitycznego myœlenia; polega ona na wprowa-

dzeniu uczestników szkolenia w zaczerpniêt¹ z praktyki sytuacjê, wyma-

gaj¹c¹ konkretnego rozwi¹zania.

Analiza przypadku pozwala na okreœlenie przyczyn i skutków danego

zdarzenia, spowoduje, ¿e uczestnicy mog¹ zmieniæ swój pogl¹d na dan¹

sytuacjê. Pomo¿e nam tak¿e podwa¿yæ nawyki i wp³yn¹æ na ich zmianê.

Analiza przypadku powinna byæ przedstawiona w formie opisowej. Kon-

spekt opisu powinien zawieraæ:

identyfikacjê problemu (okreœlenie problemu, prezenta-

cjê tego, co siê zdarzy³o, uczestników bezpoœrednich i po-

œrednich, odczuæ i opinii uczestników zdarzenia, przyczyny

przedstawienia tego problemu),
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genezê i dynamikê zjawiska (przyczyny powstania pro-

blemu, oraz jego przebieg),

znaczenie problemu (dla jednostki, grupy, spo³eczeñstwa

jako ca³oœci),

prognoza (przewidywany wynik rozwi¹zania problemu

pod wp³ywem dzia³añ uczestnika æwiczenia oraz ewentu-

alne skutki jego zlekcewa¿enia),

propozycje rozwi¹zañ (zadania naprawcze lub profilak-

tyczne, plan dzia³ania),

efekty oddzia³ywañ (skutki zamierzone i niezamierzone,

porównanie prognozy z uzyskanymi efektami, zapropono-

wanie zmiany na przysz³oœæ).

Symulacje — odgrywanie ról w opisanej dla celów szkoleniowych

Symulacjesytuacji. Metoda polega na g³êbokim anga¿owaniu emocji. Ten rodzaj

aktywnego æwiczenia wyj¹tkowo dobrze sprawdza siê podczas prowadze-

nia warsztatu dotycz¹cego przeciwdzia³ania dyskryminacji, anga¿uj¹cego

emocje zwi¹zane m.in. z prze¿yciem odrzucenia.

Praca w grupach — polega na podziale grupy uczestników na mniej-

Praca w grupachsze zespo³y (najczêœciej licz¹ce od trzech do szeœciu osób). Ka¿dy z zespo-

³ów ma do zrealizowania okreœlone zadanie, pewien problem do rozwi¹-

zania. Zadanie mo¿e byæ jednakowe dla wszystkich grup, wtedy podczas

dyskusji podsumowuj¹cej zadanie zbierane s¹ wszystkie mo¿liwe warianty

rozwi¹zañ, lub ka¿da grupa mo¿e mieæ inne zadanie, bêd¹ce z regu³y

fragmentem ogólniejszego zagadnienia.

Metoda ta jest szczególnie dobrym sposobem na:

zaanga¿owanie wszystkich szkolonych do pracy,

pokazanie mnogoœci mo¿liwych rozwi¹zañ jednego pro-

blemu,

pokazanie ró¿nych postaw ludzi wobec podobnej sytuacji.

Dodatkowym efektem jest to, ¿e szkoleni ucz¹ siê wspó³pracowaæ,

lepiej porozumiewaæ i osi¹gaæ kompromisy.

Burza mózgów (ang. brainstorming) — jej celem jest wymyœle-

Burza mózgównie jak najwiêkszej liczby rozwi¹zañ postawionego problemu (najlepiej
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w formie pytania). W jego tworzeniu nale¿y uwzglêdniæ przede wszyst-

Burza mózgów kim dwie rzeczy. Pierwsza to precyzyjne, jasne sformu³owanie, druga zaœ

to postawione pytanie nie powinno byæ zbytnio ograniczaj¹ce. Nale¿y pa-

miêtaæ, ¿e im bardziej jest szczegó³owe, tym twórcy pomys³ów musz¹ siê

bardziej ograniczaæ. Nie jest celem burzy mózgów dojœcie do istniej¹cych

rozwi¹zañ, ale wymyœlenie nowych sposobów. Nie wolno te¿ w jakikolwiek

sposób oceniaæ ¿adnego pomys³u w fazie ich powstawania, czy oczekiwaæ

sprecyzowania pomys³ów. Wszystkie propozycje podane przez uczestni-

ków trzeba zapisywaæ — nawet te najbardziej „szalone” i dziwne. Dlatego

te¿ nale¿y siê powstrzymaæ z jak¹kolwiek ocen¹ tak, by ¿adna osoba

nie obawia³a siê „powiedzenia g³upstwa”.

STRUKTURA SZKOLENIA

Formalne przedstawienie siê prowadz¹cego i uczestników —

krótkie przedstawienie ka¿dego uczestnika szkolenia i prowadz¹cego.

Standardowym sposobem jest zwyczajne przedstawianie siê. Ma to jed-

nak kilka wad — niektórzy lubi¹ i maj¹ du¿o do powiedzenia o sobie, inni

podadz¹ tylko imiê i nazwisko. Niektórzy bêd¹ koloryzowaæ, inni nato-

miast ogranicz¹ siê do jednego zdania. Dlatego warto zastosowaæ zestaw

pytañ (mo¿na je oczywiœcie modyfikowaæ), który pozwala ka¿demu na

przygotowanie kilku zdañ o sobie, a jednoczeœnie nie dyskryminuje jed-

nych wzglêdem pozosta³ych cz³onków grupy, na przyk³ad:

Jak masz na imiê, czy twoje imiê ci siê podoba?

Jak¹ porê roku lubisz najbardziej, dlaczego?

O jakim urlopie marzysz ?

Jaki masz znak zodiaku, jakie swoje cechy z nim identyfikujesz?

Twoje ulubione utwory muzyczne/filmy?

Twoje ¿yczenie do z³otej rybki?

Piêknie jest, kiedy...

Lubiê pracowaæ z ludŸmi, którzy...

K³opoty to...

Jakbyœ chcia³, by reszta grupy zwraca³a siê do ciebie?

Trener rozdaje uczestnikom kartki z pytaniami, prosi o udzielenie na

nie odpowiedzi. Informuje, ¿e nie musz¹ na wszystkie odpowiadaæ. Po
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kilku minutach trener jako pierwszy zaczyna przedstawianie siê. Kolejnym

etapem jest prezentacja ka¿dego uczestnika, z wykorzystaniem zadanych

pytañ. Je¿eli jest wystarczaj¹co du¿o czasu, to po ka¿dej prezentacji mo¿na

zainicjowaæ krótk¹ rozmowê, zadaj¹c dodatkowe pytania, dotycz¹ce tego,

co powiedzia³ dany uczestnik o sobie i prosz¹c innych o zadawanie pytañ.

Przedstawienie celów szkolenia — prezentacja ogólnych za³o¿eñ

szkolenia, z uwzglêdnieniem potrzeb grupy, dla której jest ono przezna-

czone. Na tym etapie trener omawia za³o¿one rezultaty warsztatów.

Oczekiwania uczestników i prowadz¹cego — zebranie od uczest-

ników ich oczekiwañ, jakie doœwiadczenia i umiejêtnoœci chc¹ wynieœæ

ze szkolenia, czego oczekuj¹ od innych uczestników i od prowadz¹cego.

Powinno pojawiæ siê te¿ wyjaœnienie dotycz¹ce ewentualnych potrzeb,

których nie uda siê zrealizowaæ na tym szkoleniu. Wszystkie oczekiwania

uczestników nale¿y spisaæ i omówiæ, a nastêpnie umocowaæ w widocznym

miejscu, by móc wróciæ do nich pod koniec szkolenia.

Przedstawienie programu szkolenia oraz terminów przerw, po-

si³ków, zakoñczenia szkolenia. Najlepiej zamieœciæ program zajêæ w wi-

docznym miejscu (z doœwiadczenia wynika, ¿e pytania o przerwê s¹ czêsto

powtarzane).

Ustalenie kontraktu, czyli zasad wspó³pracy. Kilka punktów kon-

traktu trener powinien przygotowaæ na flipczarcie. Znaczenie ka¿dego

z nich omawia, a nastêpnie prosi grupê o akceptacjê. Tylko jednog³oœna

akceptacja mo¿e spowodowaæ przyjêcie danej zasady jako obowi¹zuj¹-

cej. Na przyk³ad: jeœli jeden z uczestników nie zgodzi siê na mówienie

sobie po imieniu, do niego trzeba zwracaæ siê w zaproponowanej przez

niego formie. Na flipczarcie powinny znaleŸæ siê te¿ kolejne punkty pre-

cyzuj¹ce zg³oszone przez grupê zasady. Jeœli w pocz¹tkowej fazie szko-

lenia, mimo zachêty, uczestnicy nie podyktuj¹ „swoich” zasad, warto za-

pewniæ ich o tym, ¿e w ka¿dej chwili mo¿na poddaæ je pod dyskusjê

i przyj¹æ lub nie, jeœli mo¿e wydawaæ siê to niezbêdne dla prawid³owej

pracy.
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Szkolenie w³aœciwe, zgodne z programem

Zakoñczenie warsztatu — nale¿y podsumowaæ szkolenie — zebraæ

od uczestników opinie i uwagi, powracaj¹c do zaprezentowanych na po-

cz¹tku szkolenia oczekiwañ. Na tym etapie nie ma ju¿ czasu na dyskusjê,

ale zyskuje siê niezwykle cenne uwagi co do wartoœci organizacyjnej i me-

rytorycznej prowadzonych zajêæ. Jednoczeœnie uczestnicy koñcz¹ szkolenie

z przekonaniem, ¿e ich zdanie i opinie (nawet te negatywne) s¹ rzeczywi-

œcie istotne i brane przez organizatorów pod uwagê.

REGU£Y I ZASADY PRACY DOBREGO TRENERA

OKREŒLENIE ZASAD WSPÓ£PRACY — warto, wspólnie z uczestni-

kami warsztatów, wyraŸnie ustaliæ takie zasady (np. zapisaæ je na flipczar-

cie), dziêki którym zarówno trener, jak i uczestnicy bêd¹ czuæ siê zobligo-

wani do ich przestrzegania, co znacznie u³atwi pracê w grupie.

WYJAŒNIANIE ka¿dej nowej wiadomoœci. Trener powinien upewniæ

siê, czy wszystko zosta³o zrozumiane. Warsztaty powinny byæ prowadzone

w taki sposób, aby uczestnicy koncentrowali siê na zagadnieniach istotnych

dla tematyki szkolenia.

KIEROWANIE procesem przyswajania wiedzy i umiejêtnoœci. Tre-

ner powinien poprawiaæ wszelkie nieprawid³owoœci, stosuj¹c informa-

cjê zwrotn¹ lub tylko pozytywn¹ (konstruktywn¹) krytykê. W czasie

szkolenia dyskutuje z uczestnikami na temat pojawiaj¹cych siê konfliktów

w grupie. Stara siê wykorzystaæ je jako przyk³ad zarz¹dzania ludzk¹ ró¿no-

rodnoœci¹.

INSPIROWANIE — trener stwarza mo¿liwoœci odkrywczego myœlenia,

dzielenia siê doœwiadczeniem i uczuciami, rozwa¿ania problemów zwi¹-

zanych z zastosowaniem w ¿yciu codziennym nabywanych umiejêtnoœci.

Proces uczenia jest efektywny, jeœli uczestnicy nie dostaj¹ od trenera go-

towych odpowiedzi na postawione przez nich pytania, ale sami szukaj¹
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i formu³uj¹ odpowiedzi oraz uzyskuj¹ informacje zwrotne od innych. Pro-

wadz¹cy wspiera grupê w poszukiwaniu w³asnych odpowiedzi na pytania

i poruszane kwestie.

WSPIERANIE poprzez udzielanie informacji zwrotnej. Informacje

zwrotne stanowi¹ istotny element treningu, gdy¿ mo¿na siê z nich wiele

nauczyæ. Informacje zwrotne powinny byæ przekazywane zarówno przez

uczestników, jak i przez trenera, który zachêca uczestników do swobod-

nego wypowiadania wszystkich opinii.

JAK ROZWI¥ZYWAÆ SYTUACJE PROBLEMOWE

W GRUPIE WARSZTATOWEJ

Sytuacja problemowa Reakcja trenera

Jedna osoba dominuje w grupie Anga¿uj pozosta³ych, zadaj¹c im kon-

kretne pytania lub motywuj do wyg³a-

szania odrêbnych stanowisk.

Biernoœæ w grupie Daj wiêcej czasu na odpowiedzi, wy-

ra¿aj sam swoje pogl¹dy tak, aby

zainteresowaæ innych; staraj siê byæ

kontrowersyjny, bezpoœrednio pytaj

poszczególne osoby o ich zdanie

na dany temat, proœ o podawanie

przyk³adów.

Jednomyœlnoœæ w grupie Podaj ró¿ne przyk³ady bardzo kontro-

wersyjne, aby zmobilizowaæ do wyra-

¿enia swojej opinii, zapytaj wprost czy

wszyscy siê z tym zgadzaj¹.

Konflikt w grupie Staraj siê odnosiæ do wszystkich pre-

zentowanych opinii — NIE OCENIAJ

i NIE WARTOŒCIUJ, dyskutuj, podziel

grupê na mniejsze zespo³y w celu wy-

pracowania stanowisk i omówienia

ich na forum grupy.
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ROZDZIA£ III
Ramowy program szkolenia

i przyk³adowe æwiczenia





W niniejszym rozdziale przedstawiono przyk³adowy program szkolenia

oraz zestaw æwiczeñ proponowanych do wykorzystania podczas szkoleñ.

Æwiczenia maj¹ za zadanie wprowadzenie s³uchaczy w problematykê an-

tydyskryminacyjn¹, pozwalaj¹ zapoznaæ siê z w³asnymi (nieuœwiadomio-

nymi) postawami, emocjami, sposobami zachowania lub oceniania innych

ludzi i sytuacji grupowych. Autorzy poradnika zachêcaj¹ do korzystania

z opisanych æwiczeñ, a tak¿e ze wskazanych w bibliografii publikacji, za-

wieraj¹cych wiele innych æwiczeñ z zakresu ochrony praw cz³owieka i prze-

ciwdzia³ania dyskryminacji.

DZIEÑ PIERWSZY

08.30–09.00

Przyjazd i zakwaterowanie uczestników

09.00–10.30

— Przedstawienie programu szkolenia, okreœlenie zasad wspó³pracy

— Prawa cz³owieka i obywatela — wyk³ad

10.30–12.00

— Przyczyny i skutki dyskryminacji — wyk³ad/warsztaty

— Przejawy i formy dyskryminacji — wyk³ad/warsztaty

12.00–12.30 PRZERWA

12.30–14.30

— Postrzeganie siebie i innych — warsztaty

— To¿samoœæ grupowa i indywidualna — warsztaty

14.30–16.45

Mowa nienawiœci (ang. hate speech) jako narzêdzie rozpowszechniania

antyspo³ecznych uprzedzeñ i dyskryminacji — wyk³ad
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16.45–17.15 PRZERWA

17.15–19.15

— To¿samoœæ grupowa, kszta³towanie uprzedzeñ i stereotypów — warsztaty

— Wp³yw uprzedzeñ i stereotypów na postrzeganie ludzkiej ró¿norodnoœci

— warsztaty

19.15 PROJEKCJA FILMU np. Niebieskoocy

DZIEÑ DRUGI

09.00–10.00

Omówienie prezentowanego filmu — dyskusja

10.00–12.00

W³adza – przemoc: od eksperymentu do praktyki (eksperyment Zimbardo

a tortury w Abu Ghraib) — wyk³ad/dyskusja

12.00–12.30 PRZERWA

12.30–14.00

Definicje dyskryminacji, molestowania, mobbingu, wiktymizacji oraz

prawne uregulowania dotycz¹ce przeciwdzia³ania dyskryminacji — wyk³ad

— Jak rozpoznaæ dzia³ania lub zachowania o charakterze dyskryminacyjnym

— warsztat

— Przeciwdzia³anie dyskryminacji i zwi¹zanej z nim nietolerancji

w praktyce — warsztat

14.00–15.00

W³adza – autorytet: od eksperymentu Milgrama do praktyki wykonywania

rozkazów — wyk³ad/warsztat

15.00–16.30

Studia przypadków (case studies) — omówienie, dyskusja, praca w³asna

16.30–17.00 EWALUACJA SZKOLENIA

24



Przyk³adowe æwiczenia

1. To¿samoœæ

• Opowieœæ o imionach

• Fragmenty mojej to¿samoœci

2. Postrzeganie innych, uprzedzenia, stereotypy

• Ranking narodowoœci

• Zrób krok do przodu

• Treœæ moich stereotypów

3. Dyskryminacja

• Quiz „Pracujmy nad tym ...”

• Definicja dyskryminacji

• Drzewo dyskryminacji

• Ocena w³asnej organizacji

• Prawie takie same regu³y gry

4. W³adza i jej atrybuty

• Niebieskoocy

• 450 volt z³a

• Zgni³e jab³ka
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OPOWIEŒÆ O IMIONACH

Cel

Prze³amanie lodów, wzajemne poznanie siê

Czas

Zale¿ny od liczby uczestników, np. 20 minut dla 20 uczestników

Materia³y

Papierowa taœma klej¹ca lub identyfikatory (do zapisania imienia)

Metody

Praca w du¿ej grupie

Wskazówki

Poproœ uczestników, aby napisali na kawa³ku papierowej taœmy klej¹cej

lub identyfikatorze swoje imiê (mo¿e byæ te¿ nazwisko lub przezwisko)

i umieœcili taœmê lub identyfikator w widocznym miejscu na ubraniu.

Nastêpnie poproœ, by ka¿dy (jeden po drugim) przedstawi³ jak¹œ histo-

riê zwi¹zan¹ ze swoim imieniem. Znów uczestnicy mog¹ zdecydowaæ, czy

chc¹ mówiæ o swoim imieniu lub nazwisku, czy o obu.

W razie potrzeby mo¿esz to uczestnikom u³atwiæ, zadaj¹c nastêpuj¹ce

pytania:

— Dlaczego rodzice wybrali to imiê dla ciebie?

— Sk¹d pochodzi twoje imiê?

— Czy lubisz swoje imiê?

— Czy jest to imiê, które otrzyma³eœ/otrzyma³aœ przy urodzeniu? Jeœli nie,

to sk¹d ono pochodzi?

Omówienie æwiczenia i dyskusja

Pytanie ogólne:

— Czy to æwiczenie jest powi¹zane z tematyk¹ naszego szkolenia? Jeœli

tak, to w jaki sposób?
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Wariantowo:

— Co imiê mo¿e nam powiedzieæ o to¿samoœci czy pochodzeniu osoby?

— Co imiona mówi¹ nam na temat œwiadomoœci kulturowej czy sytuacji

pokolenia?

— Co imiona mog¹ nam powiedzieæ o pojmowaniu spo³eczeñstwa w kon-

tekœcie symbolicznym lub politycznym?

— Dlaczego lubimy pewne imiona, a innych nie lubimy? Czy to mówi

nam coœ na temat postrzegania samego siebie, identyfikacji z pewnymi

grupami czy pochodzeniu kulturowym?

�ród³o: Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny, CODN, Warszawa 2005.
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FRAGMENTY MOJEJ TO¯SAMOŒCI

Cel

Refleksja na temat w³asnej identyfikacji z ró¿nymi grupami i postrze-

gania samego siebie; refleksja na temat tego, ¿e to¿samoœæ oznacza

przynale¿noœæ do wielu grup; du¿y nacisk powinien zostaæ po³o¿ony na

fakt, ¿e czêsto zapominamy, ¿e nale¿ymy do pewnych grup, bowiem

przynale¿noœæ do nich wydaje nam siê oczywista (np. kolor skóry, p³eæ,

pochodzenie)

Czas

30–40 minut

Materia³y

Karta zadañ

Metody

Praca indywidualna, praca w grupach (wariantowo), praca w du¿ej

grupie

Wskazówki

Na pocz¹tku wyjaœnij, ¿e æwiczenie to dotyczy identyfikacji uczestników

z ró¿nymi grupami. Nastêpnie rozdaj karty zadañ.

Czêœæ 1 (praca indywidualna; 10 minut)

Poproœ uczestników o napisanie swojego imienia na œrodku karty za-

dañ, pomiêdzy narysowanymi piêcioma polami. Nastêpnie poproœ, aby

w piêæ pustych pól wpisali nazwy grup, z którymi siê uto¿samiaj¹, lub

czuj¹, ¿e do nich nale¿¹.

Poproœ, aby wykonali to æwiczenie spontanicznie, bez zastanawiania

siê. Zaznacz, ¿e zawsze mog¹ zmieniæ wpisane nazwy póŸniej, po zakoñ-

czeniu æwiczenia.

Jeœli uczestnicy spytaj¹ ciê o przyk³ad, mo¿esz podsun¹æ kilka pomy-

s³ów, np. grupy zawodowe, religijne, narodowe itp. Uwa¿aj, gdy bêdziesz

podawaæ przyk³ady, mo¿esz bowiem zasugerowaæ uczestnikom odpowie-

dzi i w ten sposób ograniczyæ ich w³asne.

Poproœ, aby ka¿dy podkreœli³ grupê, która w danej chwili wydaje mu

siê najwa¿niejsza.
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Czêœæ 2 — wariantowo (praca w grupach; 10 minut)

Poproœ uczestników, by dobrali siê w pary i przedstawili sobie nawzajem

grupy, z którymi siê identyfikuj¹. Przeznacz na to 10 minut.

Czêœæ 3 (praca w du¿ej grupie; 10 minut)

Wyt³umacz uczestnikom, na czym bêdzie polega³a ta czêœæ æwiczenia.

Powiedz, ¿e za chwilê bêdziesz odczytywaæ nazwy pewnych kategorii.

Jeœli wyczytana przez ciebie kategoria odnosi siê do jednego z pól na

karcie zdañ, któr¹ ka¿dy z uczestników ma przed sob¹, osoba ta powinna

wstaæ i pozostaæ w tej pozycji. W czasie tej czêœci æwiczenia nie mo¿na

rozmawiaæ, nale¿y tylko obserwowaæ sytuacjê.

Przeczytaj pierwsz¹ kategoriê — ludzie wstaj¹ — poproœ tych, dla

których ta kategoria odnosi siê do podkreœlonego przez nich s³owa (naj-

wa¿niejszego), aby pozostali w pozycji stoj¹cej — reszta siada — po kilku

sekundach wszyscy siadaj¹. Rozpoczynasz czytaæ nastêpn¹ kategoriê i po-

wtarzasz tê sam¹ procedurê. Upewnij siê, ¿e wszyscy siedz¹ zanim za-

czniesz czytaæ nastêpn¹ kategoriê. Nie spiesz siê! Jeœli oka¿e siê, ¿e przy

pewnych kategoriach nikt nie wstaje, nie wyczytuj od razu nastêpnej, ale

pozostañ w milczeniu przez kilka sekund.

Proponowane kategorie:
— religia
— pochodzenie
— p³eæ
— orientacja seksualna
— zawód
— wiek
— status spo³eczny
— hobby, czas wolny
— rodzina
— przyjaciele
— szko³a, uniwersytet
— sport
— dzia³alnoœæ charytatywna / typu non-profit
— orientacja polityczna
— s¹siedztwo, dom
— jêzyk
— zwyczaje ¿ywieniowe (np. wegetarianizm)
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Teraz poproœ uczestników o dodanie innych kategorii, jeœli chc¹, i pro-

wadŸ æwiczenie w ten sam sposób jak poprzednio. Kategorie mog¹ byæ

dobrane w zale¿noœci od potrzeb. Podana wy¿ej lista jest tylko przyk³a-

dowa.

Czêœæ 4 (dyskusja; 5–10 minut)

Omów æwiczenie z uczestnikami i zapytaj o ich wra¿enia.

Proponowane pytania:

— Czy by³o coœ, co sprawia³o wam trudnoœæ w czasie wykonywania tego

æwiczenia?

— Jak czuliœcie siê, gdy musieliœcie staæ sami, a jak, gdy stali prawie wszy-

scy? Czy zauwa¿yliœcie jak¹œ ró¿nicê?

— Co czuliœcie, gdy musieliœcie siedzieæ sami (lub prawie sami), podczas

gdy inni stali?

— Czy dowiedzieliœcie siê czegoœ nowego na temat innych osób w grupie?

(Uwaga: to pytanie mo¿e prowadziæ do nadinterpretacji czy stereotypo-
wego postrzegania innych. Wyt³umacz uczestnikom, i¿ fakt, ¿e ktoœ wsta³
po wyczytaniu kategorii „orientacja seksualna” niekoniecznie oznacza, ¿e
osoba ta jest orientacji homoseksualnej. Mo¿e to równie dobrze ozna-
czaæ, ¿e ktoœ zdefiniowa³ siebie jako osobê heteroseksualn¹. Wstanie,
po wyczytaniu kategorii „religia” mo¿e oznaczaæ, ¿e osoba zdefiniowa³a
siebie jako ateistê, itp.).

— Czy s¹ jakieœ grupy, przy których trudniej jest staæ lub siedzieæ?

— Czy odkryliœcie w czasie tego æwiczenia, ¿e nie pomyœleliœcie o ró¿nych

grupach, do których nale¿ycie? Jaki jest tego powód?

— Nie mieliœcie w czasie æwiczenia szansy wyjaœnienia, dlaczego stoicie.

Czy to sprawi³o, ¿e czuliœcie siê niekomfortowo?

�ród³o: Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny, CODN, Warszawa 2005.
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FRAGMENTY MOJEJ TO¯SAMOŒCI Karta zadania

Wpisz swoje imiê na œrodku ni¿ej przedstawionego ko³a. Nastêpnie

w piêæ zaznaczonych pól wpisz nazwy grup, z którymi siê identyfikujesz.
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RANKING NARODOWOŒCI

Cel

Uœwiadomienie sobie w³asnych preferencji i uprzedzeñ w odniesieniu

do ró¿nych grup i narodowoœci. W czasie tego æwiczenia uczestnicy

bêd¹ mieæ szansê nazwania i przeanalizowania stereotypów dotycz¹-

cych ró¿nych grup.

Czas

45–65 minut

Materia³y

Karta zadañ, flipchart z list¹ narodowoœci lub grup, czerwony i zielony

papier samoprzylepny

Metody

Praca indywidualna, praca w du¿ej grupie

Wskazówki

Czêœæ 1 (praca indywidualna; 10 minut)

Rozdaj uczestnikom karty zadañ.

Poproœ, aby uwa¿nie przeczytali nazwy grup wymienione w karcie za-

dañ i spróbowali uszeregowaæ je zgodnie z w³asn¹ sympati¹ lub niechêci¹.

W pierwszej kolumnie nale¿y uszeregowaæ grupy wed³ug stopnia sympatii

a w drugiej kolumnie wed³ug stopnia niechêci.

Mo¿esz poprosiæ, aby uczestnicy spróbowali dokonaæ rankingu wszyst-

kich grup lub wybrali po piêæ w ka¿dej kategorii — sympatii lub niechêci.

Zdarza siê, ¿e uczestnicy nie czuj¹ siê zbyt komfortowo wykonuj¹c

ranking grup, nie chc¹ bowiem kategoryzowaæ czy oceniaæ. Powiedz im,

¿e nie musz¹ byæ w tym æwiczeniu „politycznie poprawni”, lecz by bardziej

polegali na swoich odczuciach i spontanicznoœci.

Czêœæ 2 (dyskusja; 10–20 minut)

Zaprezentuj listê narodowoœci (t¹ sam¹, któr¹ otrzymali uczestnicy)

na flipcharcie i poproœ, aby ka¿dy z uczestników podszed³ do niej i przy-

klei³ zielony papierek samoprzylepny przy narodowoœci, do której odczuwa

najwiêksz¹ sympatiê oraz czerwony papierek przy narodowoœci, do której

odczuwa niechêæ.

Poproœ, by ka¿dy uczestnik uzasadni³ swój wybór.
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Uwaga:

Æwiczenie to powinno ujawniæ jak najwiêcej stereotypów obecnych

w grupie. Nie komentuj wyboru uczestników, ani ich uzasadnieñ. Uczest-

nicy powinni czuæ, ¿e maj¹ swobodê wypowiadania swoich opinii.

Uœwiadom uczestnikom, ¿e nikt nie jest pozbawiony uprzedzeñ. Istotne

jest je poznaæ, zanim przyst¹pi siê do ich zwalczania. To, ¿e nie jesteœmy

wolni od stereotypów, nie jest najgorsze — wa¿niejsze jest, aby nie zacho-

wywaæ siê zgodnie z nimi.

Czêœæ 3 — wariantowo (praca indywidualna i dyskusja; 20 minut)

Poproœ uczestników, aby wybrali z listy grupê, z któr¹ wyobra¿aj¹ sobie

wspólne mieszkanie w jednym domu czy bloku oraz grupê, której nie

chcieliby mieæ w swoim najbli¿szym otoczeniu.

Czêsto mo¿na zauwa¿yæ, ¿e w pierwszej czêœci æwiczenia, uczestnicy s¹

w miarê tolerancyjni. Jeœli chodzi jednak o wspólne zamieszkanie z przed-

stawicielem jakiejœ grupy, pojawiaj¹ siê niezauwa¿ane wczeœniej uprzedze-

nia.

Czêœæ 4 (dyskusja; 10–15 minut)

Wyró¿nij na flipcharcie grupy, które otrzyma³y najwiêcej zielonych

i czerwonych karteczek i rozpocznij dyskusjê.

Proponowane pytania do dyskusji:

— Czy trudno by³o przeprowadziæ ranking?

— Czym siê kierowa³eœ/aœ w swoim wyborze?

— Na którym miejscu znajduje siê twoja narodowoœæ?

— W jaki sposób powstaj¹ pozytywne i negatywne stereotypy i jak s¹

wzmacniane?

Mo¿esz tak¿e dodaæ ogólny komentarz od siebie. Na przyk³ad:

— Sympatia, któr¹ wyra¿amy w stosunku do pewnych grup, wynika czêsto

z naszego doœwiadczenia. Niechêæ natomiast oparta jest na stereoty-

pach generowanych przez media, edukacjê i spo³eczeñstwo.

— Stereotypy ³atwiej siê przyjmuj¹, gdy dotycz¹ grup, których sami nie

znamy.

— Stereotypy s¹ bardzo powszechne w spo³eczeñstwie. Wystarczy piêæ

minut, aby podaæ wiele przyk³adów stereotypów.
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— Stereotypy przekazywane s¹ przez media i proces wychowania.

— Nawet, jeœli œwiadomie o nich nie myœlimy, i tak na nas wp³ywaj¹.

— Stereotypy s¹ z regu³y negatywne. Najczêœciej najpierw zauwa¿amy to,

co negatywne.

— Jeœli ktoœ nie pasuje do stereotypu, to zamiast zakwestionowaæ zasad-

noœæ stereotypu, myœlimy, ¿e to raczej wyj¹tek potwierdzaj¹cy regu³ê.

— Wszyscy jesteœmy nara¿eni na negatywne stereotypowe postrzeganie

przez innych.

— Postêpujemy ci¹gle tak, aby utwierdziæ siê w naszym negatywnym po-

strzeganiu innych, nie zak³adaj¹c, ¿e mog¹ oni mieæ dobre intencje.

— Musimy ci¹gle podnosiæ nasz¹ œwiadomoœæ, aby stereotypy nie wp³y-

wa³y na nasz sposób postrzegania innych.

�ród³o: Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny, CODN, Warszawa 2005.
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Materia³ pomocniczy do æwiczenia Karta zadania

Do których z poni¿ej wymienionych grup czujesz sympatiê, a do których

niechêæ?

Dokonaj uszeregowania przedstawionych poni¿ej grup rozpoczynaj¹c

od 1 (najbardziej lubiana grupa).

SYMPATIA NIECHÊÆ

Afrykañczycy

Austriacy

Brytyjczycy

Buddyœci

Biznesmeni (kobiety i mê¿czyŸni)

Urzêdnicy pañstwowi

Komuniœci

Francuzi

Niemcy

Osoby z HIV

Mê¿czyŸni

Polacy

Osoby homoseksualne

¯o³nierze zawodowi

Romowie

Rosjanie

Amerykanie

Turcy

Ukraiñcy

Wietnamczycy

Kobiety

SYMPATIA NIECHÊÆ

Afrykañczycy

Austriacy

Brytyjczycy

Buddyœci

Biznesmeni (kobiety i mê¿czyŸni)

Urzêdnicy pañstwowi

Komuniœci

Francuzi

Niemcy

Osoby z HIV

Mê¿czyŸni

Polacy

Osoby homoseksualne

¯o³nierze zawodowi

Romowie

Rosjanie

Amerykanie

Turcy

Ukraiñcy

Wietnamczycy

Kobiety
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TREŒÆ MOICH STEREOTYPÓW

Cele

Identyfikacja, weryfikacja stereotypów w³asnych

Pokazanie spo³ecznej powszechnoœci stereotypów

Czas

80 minut

Materia³y

Kartki A4 — po 5 dla ka¿dego uczestnika, flipchart, flamastry, taœma

klej¹ca

Uwagi

Szczególnie istotne jest zwrócenie uwagi, aby wœród uczestników nie

by³o osób z grup stereotypizowanych b¹dŸ zwi¹zanych z takimi grupami

przez dalsze pokrewieñstwo lub ma³¿eñstwo i które mog³yby reagowaæ

negatywnymi emocjami na podawane przyk³ady stereotypów.

Wskazówki

Powiedz uczestnikom, ¿e w toku tego æwiczenia przyjrzymy siê stereo-

typom, które byæ mo¿e nosimy w sobie, czêsto nie bêd¹c tego œwiadomymi.

Przypomnij, ¿e stereotypy s¹ zjawiskiem pierwotnym, bardzo naturalnym,

i ¿e tkwi¹ w ka¿dym z nas. Podkreœl, ¿e œwiadomoœæ treœci swoich stereo-

typów pozwala nad nimi panowaæ; dziêki niej stereotypy nie przerodz¹ siê

w uprzedzenia i w dyskryminacjê. UprzedŸ uczestników, ¿e w tym æwicze-

niu bêd¹ du¿o pisali i liczyli.

Rozdaj uczestnikom kartki i poproœ, by ka¿dy, sam dla siebie,

sporz¹dzi³ listê:

— narodowoœci i grup spo³ecznych, z którymi pracuje,

— narodowoœci i grup spo³ecznych, które zna i stereotypizuje,

— narodowoœci i grup spo³ecznych, które s¹ stereotypizowane w jego/jej

œrodowisku pracy.

Nastêpnie, ka¿dy uczestnik po kolei wymienia jedn¹ narodo-

woœæ/grupê ze swojej listy (nie ujawniaj¹c z której kategorii).

Zapisuj je na flipczarcie. Rundka trwa dopóki nie wyczerpi¹ siê listy

uczestników.
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Jeœli grup/narodowoœci bêdzie wiêcej ni¿ 15, utwórzcie ranking.

Poproœ, by uczestnicy podnosili rêce, jeœli mieli dan¹ narodowoœæ/grupê na

swojej liœcie. Wybierz 15 najczêœciej powtarzaj¹cych siê narodowoœci/grup.

Jeœli grup za ma³o, dodaj wybrane przez siebie.

Jeœli jest ich wystarczaj¹co, kontynuuj æwiczenie.

Niech ka¿dy uczestnik przepisze listê na oddzieln¹ kartkê, wed³ug

wzoru na umieszczonego na flipczarcie: po lewej stronie wypisane na-

rodowoœci, a po prawej trzy kolumny z opisem: rodzina, wspó³pracownicy,

s¹siedzi.

Niech ka¿dy uczestnik przygotuje swój ranking — od najbardziej po-

¿¹danej osoby (jako cz³onek rodziny, wspó³pracownik, s¹siad) do najmniej

— 1 oznacza najbardziej po¿¹dan¹ osobê, 15 — najmniej.

Nastêpnie ka¿dy wybiera trzy najbardziej i trzy najmniej po¿¹dane

osoby w ka¿dej kategorii.

Przepisuje swoje wybory na trzy kartki — ka¿d¹ kategoriê na osobnej

kartce — zaznaczaj¹c je cyframi odpowiednio 1, 2, 3 i 13, 14, 15.

Podkreœl, ¿e wa¿ne jest, by zrobiæ to czytelnie, bo za chwilê bêd¹ mieæ

w to wgl¹d inni uczestnicy.

Poproœ, by pod ka¿dym wyborem wypisali przynajmniej trzy cechy,

które zadecydowa³y o przypisaniu danej osobie tego miejsca. Zaznacz, ¿e

cechy te mog¹ byæ stereotypowe, ale mog¹ te¿ wynikaæ z wiedzy kulturo-

wej uczestnika na temat konkretnych grup.

Podkreœl, ¿e to wa¿ne, ¿eby odró¿niaæ wiedzê od stereotypu i ¿e wrócisz

do tego w omówieniu æwiczenia. Zbierz wszystkie kartki do trzech pude³ek

— rodzina, wspó³pracownicy, s¹siedzi.

Podziel grupê na 3 podgrupy.

Ka¿da grupa bêdzie mia³a za zadanie opracowanie wyników i póŸ-

niej przedstawienie ich na forum. Wyniki maj¹ dotyczyæ grup najbardziej

po¿¹danych i najmniej po¿¹danych wraz z cechami, które zadecydowa³y

o takiej pozycji.

Poproœ grupy o zawieszenie flipczartów w widocznym miejscu w sali.

Daj czas na to, by ka¿dy przeczyta³ pracê innych grup oraz by przez chwilê

zastanowi³ siê nad tym, na ile wyniki na tablicy przedstawiaj¹ jego wybory.
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Zaproœ wszystkich uczestników do ko³a i rozpocznij omówienie

od pytañ:

— Jakie macie refleksje, patrz¹c na te listy? Jakie macie pierwsze

skojarzenia?

Wa¿ne jest, aby na tym etapie omówienia skierowaæ uwagê uczest-

nika na powszechnoœæ i powtarzalnoœæ stereotypów. Pokieruj dyskusj¹ tak,

byœcie porozmawiali o kulturowych mechanizmach powstawania stereoty-

pów, a tak¿e o ich transmisji miêdzypokoleniowej.

Zapytaj uczestników o „ziarno prawdy” — tkwi¹ce podobno w ka¿dym

stereotypie. Sk¹d siê ono bierze, jak jest traktowane?

Co te nacje/grupy mog³yby myœleæ (albo wiemy, ¿e myœl¹) o nas? Wia-

domo przecie¿, ¿e stereotypy dzia³aj¹ w obie strony.

Które z cech, treœci w tym æwiczeniu by³y faktem, stereotypem, uprze-

dzeniem, dyskryminacj¹?

�ród³o: Warsztaty kompetencji miêdzykulturowych — podrêcznik dla trene-
rów, Uniwersytet Warszawski, Warszawa 2008.
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QUIZ „PRACUJMY NAD TYM ...”

Cele

Weryfikacja wiedzy dotycz¹cej aspektów prawnych dyskryminacji

Czas

15 minut

Materia³y

Quiz

Wskazówki

Rozdaj uczestnikom quiz, daj¹c oko³o 10 minut na wype³nienie. Na-

stêpnie zaprezentuj punktacjê oraz rezultaty.
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Quiz „Pracujmy nad tym ...” Karta zadania

Wielkie umys³y nie zawsze myœl¹ jednakowo, ludzie nie zachowuj¹

siê czy wygl¹daj¹ w ten sam sposób. Dlatego tak wa¿ne jest, aby doce-

niæ korzyœci p³yn¹ce z ró¿norodnoœci w zatrudnieniu. Wa¿na jest równie¿

œwiadomoœæ, jakie formy dyskryminacji istniej¹, bo mog¹ one spotkaæ cie-

bie lub kogoœ z kim pracujesz. Odpowiedz na pytania quizu i przekonaj siê

czy mo¿esz zmieniaæ na lepsze swoje miejsce pracy.

1. Ludzie s¹ dyskryminowani z ró¿nych przyczyn, ze wzglêdu na

kolor skóry, czy wiek. Które z podanych przyczyn dyskryminacji

zawarte s¹ w prawie antydyskryminacyjnym UE?

a. rasa i pochodzenie etniczne, religia i wyznanie

b. niepe³nosprawnoœæ i wiek

c. orientacja seksualna i p³eæ.

2. W UE dyskryminacja z wy¿ej wymienionych przyczyn jest ...

a. ...dozwolona w niektórych pañstwach UE

b. ...dozwolona w pañstwach, które niedawno przyst¹pi³y do UE

c. ... nielegalna we wszystkich pañstwach UE.

3. Czy w twoim pañstwie obowi¹zuj¹ zasady zawarte w przepi-

sach antydyskryminacyjnych?

a. tak, oczywiœcie

b. nie, to jedynie rekomendacja

c. tylko niektóre pañstwa cz³onkowskie musz¹ postêpowaæ zgodnie

z przepisami antydyskryminacyjnymi.

4. Kogo obejmuje ochrona przepisów antydyskryminacyjnych?

a. wszystkich mieszkaj¹cych w pañstwach UE i odwiedzaj¹cych je

b. ludzi posiadaj¹cych obywatelstwo jednego z 27 pañstw cz³onkow-

skich

c. wszystkich w UE.

5. Nie wolno ci wejœæ do klubu z powodu koloru skóry. Czy jest

to dyskryminacja?

a. nie, w³aœciciel ma prawo decydowaæ kogo wpuœciæ do w³asnego

klubu

b. tak, zakazanie komuœ wejœcia do klubu ze wzglêdu na kolor skóry,

to dyskryminacja i jest nielegalne
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c. to zale¿y, od tego jak ty i twoi przyjaciele zachowywaliœcie siê tego

wieczoru.

6. Twoi wspó³pracownicy ci¹gle ¿artuj¹ i docinaj¹ koledze, który

jest homoseksualist¹. Co nale¿y zrobiæ?

a. zignorowaæ sytuacjê maj¹c nadziejê, ¿e to minie

b. przy³¹czyæ siê do zabawy, przecie¿ to nic osobistego

c. uznaæ, i¿ takie zachowanie jest dyskryminuj¹ce i narusza prawa

kolegi, zaoferowaæ mu wsparcie.

7. Kiedy czujesz, ¿e dyskryminuje ciê nauczyciel lub szef, do kogo

mo¿esz siê zwróciæ?

a. do opiekuna roku na studiach

b. do zwi¹zków zawodowych

c. do organizacji pozarz¹dowej lub jakiejœ lokalnej grupy wsparcia.

ODPOWIEDZI:

1: a, b, c: 2 punkty

Wszystkie odpowiedzi s¹ prawid³owe. Przepisy antydyskryminacyjne w UE

zapewniaj¹ wszystkim równe traktowanie. Chroni¹ przed dyskryminacj¹ ze

wzglêdu na rasê, pochodzenie etniczne, religiê, wyznanie, niepe³nospraw-

noœæ, p³eæ i orientacjê seksualn¹.

2: a: 0 punktów, b: 0 punktów, c: 2 punkty

Przepisy UE wprowadzaj¹ zakaz dyskryminacji iw zatrudnieniu oraz w edu-

kacji . W roku 2000 pañstwa cz³onkowskie UE wprowadzi³y dwie specjalne

dyrektywy, które chroni¹ przed dyskryminacj¹.

3: a: 2 punkty, b: 0 punktów, c: 0 punktów

Kiedy pañstwa cz³onkowskie UE jednomyœlnie zaakceptowa³y dyrektywy

w roku 2000, podjê³y trud implementacji tych przepisów do prawa krajo-

wego. Ostatecznym terminem by³ rok 2006 — do tego terminu wszyst-

kie pañstwa cz³onkowskie mia³y dostosowaæ prawo krajowe do dyrektyw.

Rozwi¹zanie to obowi¹zuje równie¿ nowe pañstwa cz³onkowskie, których

obowi¹zkiem jest wdro¿enie dyrektyw do prawa krajowego przed przyst¹-

pieniem do UE.
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4: a: 2 punkty, b: 0 punktów, c: 0 punktów

Wszyscy przebywaj¹cy na terytorium UE s¹ chronieni przed dyskryminacj¹,

niezale¿nie od tego czy posiadaj¹ obywatelstwo jednego z pañstw cz³on-

kowskich. To oznacza, i¿ przepisy chroni¹ ka¿dego, nawet jeœli przebywa

jedynie czasowo w jednym z pañstw cz³onkowskich, np. jako student na

stypendium.

5: a: 0 punktów, b: 2 punkty, c: 0 punktów

Dyskryminacja ze wzglêdu na pochodzenie etniczne czy kolor skóry jest

nielegalna. Przepisy dotycz¹ce dyskryminacji rasowej obowi¹zuj¹ równie¿

w obszarach takich, jak: edukacja, opieka spo³eczna, opieka zdrowotna,

mieszkalnictwo i dostêp do us³ug. W tym wypadku, w³aœciciel klubu od-

mawia równego dostêpu do us³ug, jakie œwiadczy.

6: a: 0 punktów, b: 0 punktów, c: 2 punkty

Ludzie staj¹c siê œwiadkami dyskryminacji odwracaj¹ g³owê i czuj¹ siê nie-

zrêczni. Jednak ignorowanie tej sytuacji spowoduje, ¿e dyskryminacja bê-

dzie nadal powa¿nym problemem. W takiej sytuacji nale¿y wesprzeæ ofiarê

dyskryminacji i zachêciæ j¹, aby porozmawia³a z szefem lub pracownikiem

personalnym.

7: a, b, c: 2 punkty

Wszystkie odpowiedzi s¹ poprawne. Bardzo wa¿ne jest poznanie swoich

praw. Jeœli doœwiadczasz dyskryminacji, nale¿y skonsultowaæ siê z kimœ,

kto mo¿e poradziæ, jak trzeba zareagowaæ. Mo¿e to byæ opiekun roku na

studiach lub zwi¹zki zawodowe, gdzie uzyskasz poradê prawna. Mo¿esz

równie¿ skonsultowaæ siê z organizacj¹ pozarz¹dow¹ zajmuj¹c¹ siê zwal-

czaniem dyskryminacji lub inn¹ grup¹ wspieraj¹c¹ ofiary dyskryminacji. Na

mocy przepisów UE wszystkie pañstwa cz³onkowskie maj¹ obowi¹zek usta-

nowienia specjalnych urzêdów lub komisji zajmuj¹cych siê dyskryminacj¹

rasow¹. W niektórych krajach takie wyspecjalizowane urzêdy zajmuj¹ siê

równie¿ innymi formami dyskryminacji.
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REZULTATY:

Wynik 12 lub wiêcej punktów

Nale¿¹ ci siê s³owa uznania. Znasz siê na swoich prawach i umiesz dostrzec,

gdy ktoœ doœwiadcza dyskryminacji. Je¿eli chcesz dowiedzieæ siê jeszcze

wiêcej o tym, co UE robi, aby zwalczaæ dyskryminacjê, odwiedŸ witrynê

www.stop-discrimination.info

Wynik od 6 do 10 punktów

Ca³kiem nieŸle, lecz mo¿esz dowiedzieæ siê jeszcze wiêcej o przys³uguj¹cych

ci prawach oraz wspieraniu innych, którzy doœwiadczaj¹ dyskryminacji. Po

wiêcej informacji odwiedŸ witrynê www.stop-discrimination.info

Wynik od 0 do 4 punktów

Musisz jeszcze wiele dowiedzieæ siê o twoich prawach do równego trak-

towania w zatrudnieniu.

�ród³o: www.stop-discrimination „Za ró¿norodnoœci¹. Przeciw dyskryminacji”
kampania informacyjna Unii Europejskiej.
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DEFINICJA DYSKRYMINACJI

Cel

Wypracowanie definicji dyskryminacji; próba zrozumienia czym jest

dyskryminacja, refleksja nad przyczynami i skutkami dyskryminacji

Czas

30–60 minut — w zale¿noœci od wielkoœci grupy

Materia³y

Flipchart i markery

Metody

Praca w grupach, dyskusja

Wskazówki

Czêœæ 1 (praca w grupach; 20 minut)

Podziel uczestników na grupy od 4 do 5 osób.

Zadaniem ka¿dej grupy jest stworzenie definicji s³owa „dyskrymina-

cja”. Definicja powinna odzwierciedlaæ opinie wszystkich cz³onków grupy

(nawet gdy s¹ ró¿nice zdañ).

Grupy maj¹ 20 minut na przedyskutowanie definicji i zapisanie jej na

flipcharcie.

Czêœæ 2 (prezentacje; 10–20 minut — w zale¿noœci od wielkoœci grupy)

Wszystkie grupy prezentuj¹ wypracowane przez siebie definicje dyskry-

minacji. Po ka¿dej prezentacji nastêpuje wspólna dyskusja nad zapropono-

wan¹ definicj¹.

Z³o¿onoœæ i d³ugoœæ dyskusji zale¿y od tego, jakie zagadnienia bêd¹

poruszane w czasie warsztatu i jakie informacje na temat dyskryminacji

zostan¹ przekazane uczestnikom w czasie ca³ego szkolenia.

Wariantowo

Jeœli chcesz, po dyskusji mo¿esz zaprezentowaæ definicje wypracowane

przez ekspertów. Zwykle definicje przygotowane przez uczestników nie

odbiegaj¹ od tych, które wypracowane zosta³y przez ekspertów. Uczestnicy

poczuj¹ wtedy, ¿e ich wysi³ek nie poszed³ na marne.
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Przyk³ad definicji

Dyskryminacja — traktowanie pewnych osób lub grup spo³ecznych

w inny sposób, zwykle mniej sprawiedliwy, ni¿ innych osób czy grup.

Oparta jest ona na uprzedzeniach i etykietowaniu. Nale¿y pamiêtaæ, ¿e

jest ona kwesti¹ w³adzy, czyli tego, kto definiuje pewne grupy jako nad-

rzêdne lub podrzêdne.

�ród³o: Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny, CODN, Warszawa 2005.
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DRZEWO DYSKRYMINACJI

Cel

Wypracowanie wspólnej definicji dyskryminacji; ukazanie „b³êdnego

ko³a dyskryminacji”

Czas

15 minut

Materia³y

Flipchart

Metody

Burza mózgów, dyskusja

Wskazówki

Narysuj na flipcharcie drzewo, a na jego pniu napisz s³owo „dyskrymi-

nacja”. Zaproponuj uczestnikom burzê mózgów na temat przyczyn i skut-

ków dyskryminacji. Uczestnicy musz¹ sprecyzowaæ, czy podawana przez

nich propozycja jest przyczyn¹ czy skutkiem.

Jeden z trenerów zapisuje propozycje uczestników na rysunku drzewa:

przyczyny jako korzenie, a skutki jako ga³êzie.

Po zakoñczonej burzy mózgów odwróæ kartkê z rysunkiem drzewa do

góry nogami. Uczestnicy mog¹ siê teraz przekonaæ, ¿e dzia³a to tak¿e

w odwrotn¹ stronê: skutki dyskryminacji staj¹ siê czêsto Ÿród³em nowych

przejawów dyskryminacji.

Oznacza to tak¿e, ¿e dyskryminacja stanowi swego rodzaju b³êdne

ko³o, poniewa¿ osobie, która sta³a siê ofiar¹ dyskryminacji, coraz trudniej

siê z tego wydostaæ.

�ród³o: Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny, CODN, Warszawa 2005.
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NIEBIESKOOCY

Cel

Uwra¿liwienie na proces kszta³towania siê postaw wynikaj¹cych z w³a-

dzy

Czas

30 minut

Materia³y

Film „Niebieskoocy”, flipchart

Metody

Burza mózgów, dyskusja

Wskazówki

Obejrzyjcie film „Niebieskoocy” — zapis warsztatu prowadzonego

przez jedn¹ z najs³ynniejszych amerykañskich trenerek warsztatów rów-

noœciowych, Jane Elliott.

Zaproponuj uczestnikom wymianê skojarzeñ i emocji spowodowanych

obejrzanym filmem. Spisz zg³aszane myœli na flipczarcie.

Dokonajcie wspólnie uszeregowania spisanych emocji — od najmoc-

niejszych do naj³agodniejszych.

Z powy¿szego spisu wy³oni siê katalog atrybutów w³adzy.

Zaaran¿uj dyskusjê/burzê mózgów dotycz¹c¹ mechanizmów budowa-

nia w³adzy. Proponowane pytania:

— Jakimi metodami Jane Elliot uzyskiwa³a autorytet w grupie?

— Jakich mechanizmy manipulacji u¿ywa³a Jane Elliot?

— Jakie emocje wykorzystywa³a Jane Elliot?

— Czy manipulacja jest etyczna?

Kieruj tak dyskusj¹, aby po jej zakoñczeniu mo¿na by³o jednoznacznie

okreœliæ atrybuty w³adzy i mechanizmy jej powstawania.

Spisz je na flipczarcie, bêd¹ pomocne przy kolejnych æwiczeniach do-

tycz¹cych w³adzy.

�ród³o: æwiczenie opracowane przez cz³onków Stowarzyszenia PRO HUMANUM
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OCENA W£ASNEJ ORGANIZACJI

Cele

Weryfikacja wiedzy dotycz¹cej zjawiska dyskryminacji w strukturach

policji

Czas

15 minut

Materia³y

Karta zadania

Wskazówki

Nie zbieraj wype³nionych kart zadañ. Pozostaw interpretacjê i wnioski

uczestnikom, chyba ¿e sami zaaran¿uj¹ dyskusjê.
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OCENA W£ASNEJ ORGANIZACJI Karta zadania

Okreœl do jakiego stopnia podane poni¿ej stwierdzenia odnosz¹ siê do

twojego œrodowiska pracy. Zastosuj skalê od 1 (wcale nie odnosi siê do

mojego œrodowiska) do 5 (jak najbardziej odnosi siê do mojego œrodowi-

ska).

Ocena ogólna:

Moja organizacja przyznaje siê do tego, ¿e istniej¹ w niej konflikty

Moja organizacja wypracowa³a system radzenia sobie w konflik-

towych sytuacjach

Moja organizacja aktywnie rekrutuje do pracy osoby pochodz¹ce

z ró¿nych œrodowisk, gdy tylko jakieœ stanowisko w pracy jest do

obsadzenia

Moja organizacja uznaje i wspiera ró¿ne style pracy preferowane

przez pracowników

Moja organizacja szanuje ró¿ne wartoœci reprezentowane przez

pracowników

Misja mojej organizacji szanuje wartoœci kulturowe i ró¿nice re-

prezentowane przez pracowników

Moja organizacja rozumie potrzeby grupy, na rzecz której dzia³a

Moja organizacja jest gotowa podj¹æ ryzyko, aby broniæ tego,

w co wierzy

Zasady i wartoœci wewn¹trz mojej organizacji:

Ludzie wierz¹ w wartoœæ pracy zespo³owej

Moja organizacja dysponuje zasobami koniecznymi do radzenia

sobie z problemami wynikaj¹cymi z ró¿norodnoœci

Pewne grupy dominuj¹ nad innymi

Niektóre osoby s¹ faworyzowane z powodu pochodzenia

kulturowego

Mo¿na pos³ugiwaæ siê jêzykami mniejszoœci

Mo¿liwoœci podnoszenia kwalifikacji s¹ wystarczaj¹ce
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Zagwarantowana jest informacja zwrotna od osób nadzoruj¹cych

W czasie spotkañ docenia siê nowe pomys³y

Umiejêtnoœci nabyte poza miejscem pracy s¹ szanowane i doce-

niane

Doceniane jest zró¿nicowanie wk³adu cz³onków organizacji do

wyników jej pracy

Istnieje ró¿ny stopieñ poczucia obowi¹zkowoœci w odniesieniu

do pracy

Brakuje dobrych przyk³adów postêpowania

Podane poni¿ej zachowania pojawiaj¹ siê w mojej organizacji

Rozró¿nienie „my” — „oni”

Strach przed innymi

¯arty dotycz¹ce mniejszoœci etnicznych

Seksistowskie uwagi

U¿ywanie wyzwisk

ObraŸliwe pomówienia, uwagi oparte na stereotypach

Niepewnoœæ co do sposobu komunikowania siê z pracownikami

o innym pochodzeniu

�ród³o: Opracowano na podstawie „Podrêcznik Trenerów. Warsztaty na te-
mat przeciwdzia³ania dyskryminacji” — materia³ przygotowany w ramach
Projektu Twinningowego PHARE 2002 „Wzmacnianie Polityki Antydyskrymi-
nacyjnej w Polsce” (PL 02/IB/SO/06, FM No. 2002/000-605.01.02) przez Ja-
smine Bohm, Volkera Freya, Dietera Schindlauera, Katrin Vladosch.
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450 VOLT Z£A
Cel

Podniesienie œwiadomoœci na temat kszta³towania siê postaw uleg³oœci

wobec autorytetów

Czas

30 minut

Materia³y

Flipchart, papier, flamastry

Metody

Burza mózgów, dyskusja, praca w grupach

Wskazówki
Omów dok³adnie przebieg eksperymentu „Nauczyciele i uczniowie”

Stanleya Milgrama.

Podziel uczestników na trzy grupy. Ka¿dej z grup rozdaj kartki i flama-

stry oraz kartkê z pytaniem, na które grupa powinna znaleŸæ odpowiedŸ.

Pytania:

— Czy wystarczy dostaæ rozkaz, by poraziæ pr¹dem obcego cz³owieka?

— Czy jesteœmy sk³onni zabiæ na rozkaz?

— Jak daleko mo¿na siê posun¹æ w pos³uszeñstwie wobec rozkazu?

Poinformuj grupê, ¿e ma 15 minut na spisanie odpowiedzi wraz z uza-

sadnieniem — mo¿e to byæ opis przyk³adowej sytuacji zaczerpniêtej np.

z w³asnych doœwiadczeñ.

Nastêpnie liderzy grup przedstawiaj¹ wyniki pracy zespo³ów na forum

ca³ej grupy.

Zaproponuj i przeprowadŸ dyskusjê wokó³ s³owa „rozkaz”.

Uwaga!

Podczas tego æwiczenia mog¹ wystêpowaæ w grupie sytuacje trudne,

denerwuj¹ce i konfliktowe. Mo¿e siê zdarzyæ, ¿e niektóre osoby rzeczy-

wiœcie dozna³y przykrych sytuacji zwi¹zanych z wykonywaniem rozkazów.

Prowadz¹cy powinien po³o¿yæ nacisk na fakt, ¿e celem tego æwiczenia jest

rozwijanie umiejêtnoœci radzenia sobie z kontrolowaniem sytuacji, wynika-

j¹cych z roli autorytetu w strukturze w³adzy.

�ród³o: æwiczenie opracowane przez cz³onków Stowarzyszenia PRO HUMANUM
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ZEPSUTE JAB£KA
Cel

Zrozumienie przyczyn dehumanizacji jednostki w kontekœcie procesów

grupowych

Czas

30 minut

Materia³y

Flipchart, papier, flamastry

Metody

Burza mózgów, dyskusja, praca w grupach

Wskazówki

Przedstaw i omów badanie przeprowadzono w 1971 roku przez Philipa

Zimbardo z Uniwersytetu Stanforda, tzw. eksperyment wiêzienny.

Podziel grupê na cztery zespo³y. Zadaniem ka¿dego zespo³u jest udzie-

lenie w miarê wyczerpuj¹cej odpowiedzi na pytanie „Czy ka¿dy cz³owiek

w skrajnych warunkach mo¿e przeobraziæ siê w oprawcê?”.

Liderzy przedstawiaj¹ wnioski swoich zespo³ów na forum. Zainicjuj

dyskusjê, która powinna prowadziæ do próby okreœlenia przyczyn dehuma-

nizacji jednostki (czyli utraty, zanikania, pozbawienia elementów humani-

stycznych, ludzkich).

Poproœ uczestników dyskusji, aby odwo³ywali siê do znanych sobie

przyk³adów i sytuacji.

Pamiêtaj!

„Utrzymywanie dychotomii Dobro–Z³o pozwala równie¿ zdj¹æ z «do-

brych ludzi» brzemiê odpowiedzialnoœci. Zostaj¹ oni uwolnieni od obo-

wi¹zku, by choæby przemyœleæ, jaki mo¿e byæ ich udzia³ w tworzeniu, pod-

trzymywaniu, utrwalaniu lub godzeniu siê na warunki przyczyniaj¹ce siê

do pope³niania wykroczeñ i przestêpstw, chuligañstwa, dokuczania, prze-

œladowania, gwa³tów, tortur i przemocy. «Tak funkcjonuje œwiat i nikt nic

na to nie poradzi, a w szczególnoœci nie ja». Alternatywna koncepcja ka¿e

traktowaæ z³o w kategoriach kumulacyjnych, jako coœ, do czego wszyscy

jesteœmy zdolni, w zale¿noœci od okolicznoœci” — P. Zimbardo

�ród³o: æwiczenie opracowane przez cz³onków Stowarzyszenia PRO HUMANUM
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ROZDZIA£ IV
Materia³y do wyk³adów i szkoleñ





PRAWA I WOLNOŒCI CZ£OWIEKA I OBYWATELA
„Wszyscy ludzie rodz¹ siê wolni i równi pod wzglêdem
swej godnoœci i swych praw. S¹ oni obdarzeni rozumem
i sumieniem oraz powinni postêpowaæ w stosunku do
siebie wzajemnie w duchu braterstwa”.

Artyku³ 1 Powszechnej Deklaracji Praw Cz³owieka

Termin „prawa cz³owieka” bywa rozumiany ró¿nie, pozostaj¹c w œcis³ej

Prawa cz³owiekazale¿noœci od aktualnie dominuj¹cych potrzeb ludzkich, regionu geogra-

ficznego, systemu rz¹dów czy ustroju pañstwowego. Przyjmuje siê, ¿e

prawa cz³owieka to „te wolnoœci, œrodki ochrony oraz œwiadczenia,

których respektowania jako praw, zgodnie ze wspólnie akcepto-

wanymi wolnoœciami, wszyscy ludzie powinni móc siê domagaæ

od spo³eczeñstwa, w którym ¿yj¹” (Encyclopedia of Public Interna-

tional Law). Centraln¹ kategori¹ tej definicji jest zatem moralne prawo

domagania siê od spo³eczeñstwa praw jednostki.

Czêœciej jednak prawa cz³owieka okreœla siê (w klasycznej koncepcji sze-

roko rozpowszechnionej po II wojnie œwiatowej) jako podstawowe, po-

wszechne, przyrodzone, nienaruszalne i niezbywalne prawa przy-

s³uguj¹ce jednostce ludzkiej w jej relacji z w³adz¹ publiczn¹. Ozna-

cza to, ¿e uprawnionym z tytu³u praw cz³owieka jest jednostka, zobowi¹-

zanym zaœ zawsze w³adza publiczna. Kierunek dzia³ania tych praw jest

wiêc wertykalny (pionowy). Naruszyæ prawa cz³owieka mo¿e zatem tylko

w³adza.

Wed³ug Wiktora Osiatyñskiego, prawa cz³owieka nale¿¹ do katego-

rii praw moralnych. Ró¿ni¹ siê jednak pod pewnymi wzglêdami od po-

dobnych praw. G³ówna ró¿nica miêdzy prawami cz³owieka a innymi po-

wszechnymi prawami moralnymi dotyczy ich uzasadnienia. Prawa cz³o-

wieka, bêd¹c prawami fundamentalnymi, nie potrzebuj¹ ¿adnego uzasad-
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nienia. Nale¿¹ one bowiem do ka¿dego cz³owieka, stanowi¹c niejako czêœæ

naszego cz³owieczeñstwa. Ich fundamentalny i przyrodzony charakter po-

lega w³aœnie na tym, ¿e nie wymagaj¹ uzasadnieñ — uzasadnieñ natomiast

wymagaj¹ odstêpstwa od tych praw.

�ród³a powszechnoœci praw cz³owieka upatruje siê w godnoœci jed-

godnoœæ nostki, która odznacza siê takim samym charakterem i zakresem w przy-

padku ka¿dego cz³owieka i jednoczeœnie pozostaje niezale¿na od kontek-

stu kulturowego czy politycznego, w którym dane prawo siê rozpatruje.

Godnoœæ wynika z samego faktu cz³owieczeñstwa, podmiotowoœci ludzkiej

i jest nienaruszalna z jednej oraz niezbywalna z drugiej strony.

„Uznanie przyrodzonej godnoœci oraz równych i niezbywalnych

praw wszystkich cz³onków wspólnoty ludzkiej stanowi podstawê

wolnoœci, sprawiedliwoœci i pokoju na œwiecie”.

Powszechna Deklaracja Praw Cz³owieka

Tak¿e równoœæ praw jest zasad¹ o powszechnym i fundamentalnym

równoœæ charakterze dla praw cz³owieka.

„Wszyscy ludzie rodz¹ siê wolni i równi pod wzglêdem swej

godnoœci i swych praw”.

Powszechna Deklaracja Praw Cz³owieka

Równoœæ praw czêsto bywa traktowana jako synonim zasady niedy-

skryminacji, która zakazuje wszelkiego nieuzasadnionego racjonalnie ró¿-

nicowania w korzystaniu z praw. Szczególny charakter zasady równoœci

polega na tym, ¿e zabrania ona jedynie nieuzasadnionego ró¿nicowania

w prawach, akceptuj¹c jednoczeœnie innoœæ i indywidualizm ka¿dej jed-

nostki ludzkiej, podkreœlaj¹c, ¿e równe traktowanie nie zawsze oznacza

traktowanie jednakowe.

„Prawa cz³owieka ucz¹ nas w sposób prosty i bezpoœredni, ¿e

jesteœmy jednoczeœnie identyczni i ró¿ni”.

Sekretarz Generalny ONZ Boutros Boutros-Ghali

Niezale¿nie od systemu politycznego rz¹dz¹cy maj¹ tendencjê do wy-

korzystywania swojej pozycji i swoich kompetencji, a tym samym ingero-

wania w ¿ycie jednostek. Prawa cz³owieka zapewniaj¹ jednostkom ochronê

przed takimi arbitralnymi i za daleko id¹cymi ingerencjami w³adzy.
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W ¿yciu spo³ecznym jednostka pozostaje nie tylko w relacjach z funk-

cjonariuszami pañstwowymi, ale i z innymi ludŸmi. Wartoœci, takie jak wol-

noœæ, ¿ycie czy prywatnoœæ, musz¹ byæ chronione przed naruszeniami nie

tylko ze strony w³adzy, ale tak¿e ze strony innych jednostek. Ochrona ta jest

zapewniana przez obowi¹zuj¹cy w pañstwie system prawny, na przyk³ad

prawo karne czy cywilne. W pewnym zakresie zapewniaj¹ j¹ tak¿e prawa

cz³owieka. Kiedy na przyk³ad pañstwo nie œciga sprawców zabójstwa i nie

poci¹ga ich do odpowiedzialnoœci, narusza prawo do ¿ycia. Prawo to nie

tylko bowiem chroni przed pozbawieniem ¿ycia przez pañstwo, ale i gwa-

rantuje ka¿demu prawn¹ ochronê ¿ycia ze strony pañstwa.

To, ¿e ktoœ ma prawo, oznacza tak¿e, ¿e mo¿e on od zobowi¹za-

nego ¿¹daæ okreœlonego zachowania, nie musi o nie prosiæ. Jeœli ¿¹danie

to pozostanie niespe³nione, uprawniony mo¿e domagaæ siê przymusowej

realizacji prawa przez pañstwo. Prawo podmiotowe to wiêc nie tylko for-

malne uprawnienie do czegoœ, ale i stoj¹cy za nim instrument ochrony

tego uprawnienia, który umo¿liwiæ ma jego skuteczn¹ realizacjê. W wy-

padku praw cz³owieka pañstwo zatem odgrywa podwójn¹ rolê — musi

ono nie tylko przestrzegaæ praw cz³owieka, ale tak¿e zapewniaæ

ich ochronê.

Obecnie prawa cz³owieka s¹ zapisane w unormowaniach wewnêtrz-

nych oraz miêdzynarodowych — uniwersalnych, regionalnych i wyspe-

cjalizowanych. Uniwersalny system ma charakter globalny i ze wzglêdu na

Uniwersalny
system

wagê i rangê uregulowañ — fundamentalny (tworzy go g³ównie Organiza-

cja Narodów Zjednoczonych). Systemy regionalne tworzone s¹ przez kraje

Systemy regio-
nalne

europejskie, amerykañskie, afrykañskie i azjatyckie (Rada Europy, OBWE,

OPA, OJA, ASEAN). Systemy wyspecjalizowane natomiast koncentruj¹ siê

Systemy wyspe-
cjalizowane

na procedurach sankcjonuj¹cych prawa ze wzglêdu na obszar ich dzia³ania

(np. Miêdzynarodowy Czerwony Krzy¿ i prawa humanitarne).
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SYSTEM OCHRONY PRAW CZ£OWIEKA ONZ

Powszechna Deklaracja Praw Cz³owieka (rezolucja Zgromadze-

nia Ogólnego ONZ 217 A (III)) uchwalona zosta³a przez Zgromadzenie

Ogólne ONZ w dniu 10 grudnia 1948 roku w Pary¿u, prace nad ni¹ trwa³y

od roku 1947. W nastêpstwie tego historycznego wydarzenia Zgroma-

dzenie Ogólne wezwa³o Pañstwa Cz³onkowskie do opublikowania tekstu

Deklaracji i do „spowodowania, aby Deklaracja by³a rozpowszechniana,

pokazywana, czytana i objaœniana przede wszystkim w szko³ach i innych

instytucjach oœwiatowych wszêdzie, bez wzglêdu na status polityczny kraju

lub terytorium”.

Poniewa¿ zosta³a przyjêta jako rezolucja, Deklaracja nie mia³a wi¹¿¹-

cego charakteru dla pañstw sygnatariuszy, ale posiada³a istotne znaczenie

o charakterze moralnym i politycznym. Powszechn¹ Deklaracjê Praw Cz³o-

wieka mo¿na uznaæ za pierwsze znacz¹ce dokonanie ONZ w dziedzinie

ochrony praw cz³owieka.

Na podstawie Deklaracji w 1966 roku uchwalono Miêdzynarodowe

Pakty Praw Cz³owieka, które jako umowy miêdzynarodowe od pocz¹tku

obowi¹zywa³y wszystkie Pañstwa — Strony. Deklaracja do dziœ jest pod-

staw¹ systemu ochrony praw cz³owieka ONZ.

Artyku³ 1

Wszyscy ludzie rodz¹ siê wolni i równi w swej godnoœci i w swych

prawach. S¹ oni obdarzeni rozumem i sumieniem i powinni po-

stêpowaæ wobec innych w duchu braterstwa.

Miêdzynarodowe Pakty Praw Cz³owieka, to zbiorcza nazwa

dla dwóch umów miêdzynarodowych uchwalonych przez Zgromadzenie

Ogólne ONZ w dniu 16 grudnia 1966 roku:

Miêdzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycz-

nych

Miêdzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spo³ecz-

nych i Kulturalnych
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Miêdzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych (Dz.

U. 1977 Nr 38, Poz. 167) powsta³ podczas konferencji ONZ w Nowym Jorku

w 1966 roku obok Miêdzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spo-

³ecznych i Kulturalnych. Zak³ada³ podstawowe prawa i wolnoœci cz³owieka

oraz zobowi¹zania Pañstwa wobec obywateli. Posiada³ wi¹¿¹cy charak-

ter prawny w przeciwieñstwie do Powszechnej Deklaracji Praw Cz³owieka

z 1948 roku. Dokument zosta³ przedstawiony do ratyfikacji przez pañstwa,

które zobowi¹zywa³y siê przestrzegaæ jego postanowieñ na w³asnym tery-

torium. Czwarta czêœæ Paktu powo³ywa³a do ¿ycia Komitet Praw Cz³o-

wieka, który stoi na stra¿y przestrzegania postanowieñ Paktu. Szczegó³y

dzia³alnoœci Komitetu okreœla³ wydany tego samego roku Pierwszy Protokó³

Fakultatywny do Miêdzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycz-

nych. W 1989 roku, w Nowym Jorku, sporz¹dzony zosta³ Drugi Protokó³

Fakultatywny do Miêdzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycz-

nych, postuluj¹cy zniesienie kary œmierci. Polska ratyfikowa³a Miêdzynaro-

dowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych w 1977 roku.

Miêdzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spo³ecznych i Kultural-

nych (Dz. U. z dnia 29 grudnia 1977 r.) jest jednym z dwóch Paktów

Praw Cz³owieka, o których utworzeniu zdecydowano ju¿ w roku 1947. Ze

wzglêdu na g³êbokie rozbie¿noœci co do zawartoœci Paktu, dopiero w 1954

roku Komisja Praw Cz³owieka ONZ przekaza³a dokumenty Zgromadzeniu

Ogólnemu Narodów Zjednoczonych, które zakoñczy³o pracê w roku 1966

i przyjê³o jednomyœlnie 16 grudnia w Nowym Jorku razem z Miêdzynarodo-

wym Paktem Praw Obywatelskich i Politycznych. Oba Pakty wesz³y w ¿ycie

3 stycznia 1976. Polska ratyfikowa³a Pakt 3 marca 1977, w stosunku do

Polski wszed³ on w ¿ycie 18 marca tego¿ roku.
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EUROPEJSKI SYSTEM OCHRONY PRAW CZ£OWIEKA

Ochrona praw cz³owieka jest jednym z podstawowych celów Rady

Europy. Cel ten realizowany jest w czterech g³ównych obszarach:

— skuteczna kontrola i ochrona podstawowych praw i wolnoœci,

— identyfikowanie nowych zagro¿eñ dla praw cz³owieka i godno-

œci osoby ludzkiej,

— rozwijanie spo³ecznej œwiadomoœci znaczenia praw cz³owieka,

— promowanie edukacji i szkolenia zawodowego w zakresie praw

cz³owieka.

Do najwa¿niejszych traktatów w tej dziedzinie nale¿¹:

Europejska Konwencja o Ochronie Praw Cz³owieka i Pod-

stawowych Wolnoœci

Europejska konwencja o zapobieganiu torturom oraz

nieludzkiemu lub poni¿aj¹cemu traktowaniu albo kara-

niu

Europejska Karta Spo³eczna

Europejska Konwencja o Ochronie Praw Cz³owieka i Podstawo-

wych Wolnoœci (Dz .U. 1995 Nr 36, Poz. 175 i 179), to umowa miêdzy-

narodowa zawarta przez pañstwa cz³onkowskie Rady Europy. Konwencja

zosta³a otwarta do podpisu 4 listopada 1950 r., a wesz³a w ¿ycie 3 wrzeœnia

1953 r. Obecnie stronami Konwencji s¹ wszystkie pañstwa cz³onkowskie

Rady Europy.

Konwencja gwarantuje:

prawo do ¿ycia

zakaz tortur

zakaz niewolnictwa i pracy przymusowej

prawo do wolnoœci i bezpieczeñstwa osobistego

prawo do rzetelnego procesu s¹dowego

zakaz karania bez podstawy prawnej

poszanowanie ¿ycia prywatnego i rodzinnego

wolnoœæ myœli, sumienia i wyznania

wolnoœæ wyra¿ania opinii
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wolnoœæ zgromadzeñ i stowarzyszania siê

prawo do zawarcia zwi¹zku ma³¿eñskiego

prawo do skutecznego œrodka odwo³awczego

zakaz dyskryminacji przy korzystaniu z praw i wolnoœci EKPC

Katalog konwencyjny nie jest ani wyczerpuj¹cy, ani zamkniêty. Jest suk-

cesywnie uzupe³niany przez Protoko³y dodatkowe do Konwencji. Proto-

ko³y te wprowadzi³y nowe prawa, takie jak: ochronê w³asnoœci prywatnej,

prawo do nauki, prawo do wolnych wyborów, zakaz uwiêzienia za d³ugi,

zakaz ponownego s¹dzenia w tej samej sprawie, itd. Protokó³ szósty znosi

karê œmierci. Dodatkowo, w zakresie wykonywania praw i wolnoœci, kon-

wencja zakazuje stosowania dyskryminacji opartej na jakiejkolwiek podsta-

wie, np. p³ci, rasy, koloru skóry, jêzyka, wyznania, pochodzenia itp.

Oprócz opracowania katalogu praw i wolnoœci cywilnych i politycznych

Konwencja stworzy³a system kontroli przestrzegania zobowi¹zañ przyjê-

tych przez Pañstwa-Strony Konwencji. Wykonywanie funkcji zwi¹zanych

z kontrol¹ przestrzegania Konwencji powierzono trzem instytucjom:

Europejskiej Komisji Praw Cz³owieka (utworzonej w 1954),

Europejskiemu Trybuna³owi Praw Cz³owieka (utworzonemu

w 1959) oraz

Komitetowi Ministrów Rady Europy, organowi z³o¿onemu z Mi-

nistrów Spraw Zagranicznych pañstw cz³onkowskich lub ich reprezen-

tantów.

Europejska konwencja o zapobieganiu torturom oraz nieludz-

kiemu lub poni¿aj¹cemu traktowaniu albo karaniu (ECPT) (Dz.U.

1995 r. Nr 46 Poz. 238). G³ównym celem Konwencji jest stworzenie me-

chanizmu prewencyjnego, zmierzaj¹cego do zwiêkszenia ochrony przed

torturami, nieludzkim lub poni¿aj¹cym traktowaniem albo karaniem za po-

moc¹ œrodków o charakterze pozas¹dowym. Zgodnie z zawartymi w niej

regulacjami nikt nie mo¿e byæ poddawany nieludzkiemu, poni¿aj¹cemu

traktowaniu lub torturom.

Dzia³alnoœæ ECPT polega przede wszystkim na wizytowaniu wszystkich

miejsc, w których przebywaj¹ osoby uwiêzione przez w³adzê publiczn¹.

Wizytacje s¹ wykonywane przez cz³onków Europejskiego Komitetu Zapo-

biegania Torturom (CPT). Zasadniczym celem Komitetu jest umocnienie
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ochrony osób pozbawionych wolnoœci przed torturami oraz wszelkimi ro-

dzajami nieludzkiego lub poni¿aj¹cego traktowania albo karania, a tak¿e

przed samym ryzykiem takiego postêpowania. Do metod dzia³ania Komi-

tetu nale¿¹ przede wszystkim wizytacje okresowe lub wizytacje ad hoc

w pañstwach-stronach Konwencji oraz dodatkowe wizytacje (follow-up)

w celu sprawdzenia czy wczeœniej wizytowane pañstwo zrealizowa³o sfor-

mu³owane przez Komitet zalecenia.

Europejska Karta Spo³eczna (Dz. U. 1999 r. Nr 8 poz. 67).

Karta zawiera szczegó³owo opracowany katalog praw socjalnych, m.in.

prawo do:

wyboru pracy

godziwego wynagrodzenia

zrzeszania siê

rokowañ zbiorowych

poradnictwa zawodowego

ochrony zdrowia

do korzystania z us³ug opieki spo³ecznej

korzystania niepe³nosprawnych ze szkoleñ zawodowych

prawo pracowników migruj¹cych do ochrony i pomocy

Karta stanowi te¿, i¿ korzystanie z praw spo³ecznych powinno byæ

zapewnione bez dyskryminacji ze wzglêdu na rasê, kolor, p³eæ, religiê,

pogl¹dy polityczne, pochodzenie narodowe lub spo³eczne.

INSTYTUCJE SKARGI

S¹ to urzêdy miêdzynarodowe, do których mo¿e zwróciæ siê obywatel

ka¿dego kraju europejskiego ze skarg¹ wtedy, gdy uzna, ¿e odpowiednie

urzêdy w jego kraju wyda³y decyzje na jego niekorzyœæ, i ¿e te decyzje s¹

wed³ug niego niezgodne z prawami cz³owieka.

Komitet Praw Cz³owieka w Genewie

Europejski Trybuna³ Praw Cz³owieka w Strasburgu

Komitet Praw Cz³owieka powo³any na mocy artyku³u 28 Miêdzy-

narodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych z 16 grudnia 1966

roku. Jego celem jest monitorowanie przestrzegania postanowieñ Paktu
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oraz jego dwóch Protoko³ów Fakultatywnych. Komitet zbiera siê 3 razy

w roku, na sesje trwaj¹ce oko³o 3 tygodni. W marcu odbywaj¹ siê one

w siedzibie g³ównej Organizacji Narodów Zjednoczonych w Nowym Jorku,

w lipcu i listopadzie w siedzibie ONZ w Genewie.

Osoby znajduj¹ce siê pod jurysdykcj¹ pañstwa polskiego, na mocy

Pierwszego Protoko³u Fakultatywnego, maj¹ mo¿liwoœæ bezpoœredniego

sk³adania skarg o naruszenie postanowieñ Paktu do Komitetu Praw Cz³o-

wieka. Skarga do Komitetu mo¿e byæ z³o¿ona jedynie po wyczer-

paniu dróg prawnych w kraju skar¿¹cego, chyba ¿e procedura

przed³u¿a siê. Wniosek bêdzie tak¿e odrzucony, jeœli sprawê rozpatruje

jednoczeœnie inny trybuna³ (np. Europejski Trybuna³ Praw Cz³owieka). Choæ

Komitet przypomina w swoim dzia³aniu Trybuna³, to jego decyzje nie wi¹¿¹

pañstwa-strony Pierwszego Protoko³u i Paktu. Jest to g³os niejako doradczy,

a od pañstwa zale¿y dostosowanie siê do decyzji.

Europejski Trybuna³ Praw Cz³owieka w Strasburgu jest s¹dem miê-

dzynarodowym, który rozpatruje skargi osób, które twierdz¹, ¿e zosta³y

naruszone ich prawa zagwarantowane w Konwencji o Ochronie Praw Cz³o-

wieka i Podstawowych Wolnoœci z 4 listopada 1950 r. Wbrew potocznym

wyobra¿eniom Trybuna³ nie jest organem Rady Europy. Jest on wy³¹cznie

organem Europejskiej Konwencji Praw Cz³owieka. Oznacza to, ¿e zosta³ on

utworzony na mocy tej Konwencji oraz, ¿e ta Konwencja i do³¹czone do

niej protoko³y okreœlaj¹ jego kompetencje i sposób funkcjonowania.

Skargi do Trybuna³u mog¹ sk³adaæ zarówno osoby indywidualne, grupy

osób i organizacje pozarz¹dowe (tzw. skargi indywidualne), jak i pañstwa

— strony Konwencji (tzw. skargi miêdzypañstwowe). Ka¿dy obywatel, który

utraci³ zaufanie do organów w³adzy pañstwowej oraz wyczerpa³ przys³u-

guj¹ce mu œrodki s¹dowe, mo¿e z³o¿yæ skargê do Europejskiego Trybuna³u

Praw Cz³owieka w Strasburgu. W tym celu powinien wype³niæ sk³adaj¹cy

siê z oœmiu czêœci formularz skargi, który jest podstaw¹ zbadania sprawy.

Skar¿¹cy powinien postawiæ w nim zarzut, ¿e sta³ siê ofiar¹ naruszenia

praw zawartych w Konwencji lub w jej protoko³ach, na przyk³ad prawa

do: ¿ycia, nauki, czy rzetelnego procesu.
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STEREOTYPY I UPRZEDZENIA

Stereotypy i uprzedzenia maj¹ w powszechnym odbiorze pejoratywne

zabarwienie. Krytyczna refleksja nad stereotypami i uprzedzeniami sprawia,

¿e postulat œwiata bez stereotypów wydaje siê utopijny. Nie mo¿e to jednak

prowadziæ do prób uzasadniania, ¿e wszelkie ich odmiany i przejawy s¹

naturalne. Kariera terminu „stereotyp” w naukach spo³ecznych datuje siê

od czasu wydania Public Opinion Waltera Lippmmana (1922)1. Od tego

czasu pojawia siê wiele cennych publikacji na ten temat.

Wyodrêbnia siê kilka cech stereotypu, które mo¿na pogrupowaæ w na-

stêpuj¹ce jednostki strukturalne2:

1) Poznawczy charakter treœci stereotypu. Zwykle pojêcie

o charakterze stereotypu ma ubog¹, uproszczon¹ i trudno wery-

fikowaln¹ treœæ (sk³adaj¹ siê na ni¹ pogl¹dy, przekonania, s¹dy,

wyobra¿enia), któr¹ arbitralnie przypisuje siê wszystkim osobom

w³¹czanym w zakres pojêcia.

2) Ewaluatywno-emocjonalny charakter treœci stereotypu.

Treœci stereotypu s¹ silnie kojarzone z emocjami, które mog¹

byæ zarówno pozytywne, jak i negatywne (na nie najczêœciej

wskazuje siê w praktyce badawczej).

3) Generalizacja treœci. Oznacza ona nieuprawnione uogólnie-

nia oraz minimalizowanie ró¿nic miêdzy jednostkami, do któ-

rych odnosi siê stereotypy.

4) Trwa³oœæ. Stereotypy ³atwo potwierdziæ, ale trudno obaliæ, dla-

tego stosunkowo szybko siê utrwalaj¹. Ich si³a wynika tak¿e

z tego, ¿e nabywa siê je najczêœciej w trakcie socjalizacji pier-

wotnej.

5) Spójnoœæ. Stereotypy tworz¹ system i przez to czêsto staj¹ siê

czêœci¹ ideologii, co wtórnie jeszcze bardziej je utrwala. Wiêzy

miêdzy stereotypami maj¹ przy tym charakter raczej oceniaj¹co-

-emocjonalny, ni¿ logiczny.

6) Spo³eczny charakter. W interesuj¹cym nas zakresie stereotypy

dotycz¹ grupy oraz tworz¹ siê i utrzymuj¹ w i dziêki grupie.
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7) Werbalny charakter. Stereotypy konstytuuj¹ siê i utrwalaj¹

w jêzyku oraz za jego pomoc¹ s¹ przekazywane.

8) Subiektywna pewnoœæ. Stereotypy, o czym ³atwo siê przeko-

naæ, s¹ wyra¿ane z du¿¹ pewnoœci¹ co do ich trafnoœci.

Wspó³czesna psychologia podkreœla, ¿e cz³owiek z natury myœli ste-

reotypowo, gdy¿ jest to forma „ekonomii myœlenia”. Wnikliwa obserwacja

otoczenia i zachowania innych w celu podjêcia dzia³ania jest bardzo absor-

buj¹ca i na d³u¿sz¹ metê mêcz¹ca. Stereotypy pozwalaj¹ tego unikn¹æ, s¹

swoistymi myœlowymi skrótami. Wedle psychologa „stereotyp to struktura

poznawcza zakodowana w umyœle jako reprezentacja umys³owa kategorii

spo³ecznych”3.

Stereotyp to zatem uproszczony obraz pewnej zbiorowoœci.

Gdy myœlimy o profesorach uniwersyteckich jako o osobach, które wieczory

spêdzaj¹ na lekturze ksi¹¿ek, to jest to stereotyp, który z pewnoœci¹ nie

jest prawdziwy w odniesieniu do wszystkich profesorów. Stereotypy mog¹

byæ pozytywne i negatywne i bez w¹tpienia nale¿y d¹¿yæ do zmiany tre-

œci stereotypów negatywnych (np. „wszyscy Romowie kradn¹”), ale samo

myœlenie stereotypowe jest typowo ludzkie. Nale¿y jednak d¹¿yæ do zanik-

niêcia uprzedzeñ.

Uprzedzenie to postawa wobec okreœlonej kategorii spo³ecz-

nej. Na tak¹ postawê sk³ada siê jej aspekt poznawczy, afektywny

i behawioralny4. Aspekt poznawczy to (najczêœciej) negatywny stereotyp,

np. „wszyscy ukraiñscy imigranci pracuj¹ na czarno”. Aspekt afektywny to

emocje, które odczuwamy wobec tej grupy (np. silna niechêæ wobec Ukra-

iñców). Aspekt behawioralny to ró¿ne formy zachowania wobec grupy, do

której jesteœmy uprzedzeni — od obgadywania danej grupy po napaœci na

jej przedstawicieli.

Istnieje wiele teorii powstawania stereotypów i uprzedzeñ5:

teoria realnego konfliktu interesów,wedle której uprzedze-

nia s¹ wynikiem miêdzygrupowej rywalizacji o rzadkie zasoby;

na przyk³ad negatywne stereotypy ¯ydów w II Rzeczpospoli-
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tej t³umaczy siê ostr¹ walk¹ konkurencyjn¹ miêdzy ¿ydowskimi

a polskimi kupcami;

teoria to¿samoœci spo³ecznej Tajfela i Turnera, która zak³ada,

¿e jednostka d¹¿y do uzyskania i zachowania pozytywnej to¿-

samoœci spo³ecznej. Mo¿e to osi¹gn¹æ albo poprzez porówna-

nie osobistych osi¹gniêæ z dorobkiem innych cz³onków grupy

w³asnej, albo przez porównanie grupy w³asnej z obc¹. W tym

drugim przypadku jednostka opuszcza grupy o niskim statusie

(np. zmienia miejsce pracy) lub — czêœciej — stara siê podnieœæ

status grupy, do której nale¿y (czemu s³u¿¹ stereotypy i uprze-

dzenia). Z³e uczynki grupy w³asnej mog¹ prowadziæ do rozwoju

negatywnych stereotypów ofiary, która jakoby sama by³a winna,

¿e spotka³ j¹ taki, a nie inny los. Przyk³adem mog¹ byæ ne-

gatywne stereotypy Ormian w Turcji (w Imperium Osmañskim

w latach 1915–1916 dosz³o do ludobójstwa Ormian, czemu

zaprzecza obecnie rz¹d w Ankarze);

teoria spo³ecznego uczenia siê (inaczej: model spo-

³eczno-kulturowy), która na stereotypy i uprzedzenia patrzy

przez pryzmat procesu poznawania w³aœciwoœci œwiata spo³ecz-

nego poprzez w³asne doœwiadczenia i wiadomoœci wynoszone

z socjalizacji pierwotnej i wtórnej. Cz³owiek w toku wychowania

od najm³odszych lat uczy siê uprzedzeñ tak, jak innych postaw,

w tym prospo³ecznych i altruistycznych;

model poznawczy zak³ada, o czym wspomniano ju¿ wy¿ej, ¿e

„myœlenie stereotypami” nale¿y do naturalnego sposobu prze-

twarzania informacji przez ludzki umys³. Innymi s³owy, katego-

ryzacja jest wrodzon¹ w³aœciwoœci¹ naszego umys³u — polega

na ³¹czeniu bodŸców docieraj¹cych do nas ze œrodowiska na

podstawie ich wspólnych cech, funkcji lub sytuacji.

Nale¿y wspomnieæ tak¿e o szeroko znanym pojêciu osobowoœci au-

Osobowoœæ
autorytarna

torytarnej. Jest to typ osobowoœci obci¹¿ony zwykle doœæ negatywnymi

znaczeniami, na co wskazuje ju¿ sama nazwa. Jest zwykle charakteryzo-

wana przez wskazanie na sk³onnoœæ do aprobowania konwencjonalnych

wartoœci i tradycyjnych sposobów zachowania i dzia³ania.
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Osoby autorytarne d¹¿¹ do surowego karania tych, którzy uznaj¹ od-

mienne normy i wartoœci. Wykazuj¹ tendencjê do pe³nego i bezkrytycznego

podporz¹dkowania siê autorytetom. S¹ nietolerancyjne wobec innych grup

i silnie etnocentryczne (skupione na w³asnej grupie i narodzie). S¹ to zwy-

kle osoby osch³e, sztywne i niechêtne wnikaniu w psychikê w³asn¹ i innych

(ma³o empatyczne). Ceni¹ si³ê i autorytet w³adzy.

Nie jest to opis zbyt poci¹gaj¹cy. Koncepcja ta powsta³a w ramach

badañ prowadzonych pod kierunkiem wybitnego filozofa i socjologa The-

odora Adorna (1903–1969) i mia³a s³u¿yæ m.in. wyt³umaczeniu, dlaczego

naziœci w Niemczech zdobyli w³adzê i cieszyli siê poparciem spo³ecznym

w najbardziej zbrodniczych projektach do koñca wojny. Dziœ, choæ kon-

cepcja ta jest czêsto krytykowana, stanowi bardzo wa¿ne pojêcie, którym

pos³uguj¹ siê nie tylko naukowcy, ale równie¿, np. dziennikarze, zw³aszcza

wtedy, gdy chc¹ wyjaœniæ barbarzyñskie zachowania ró¿nych re¿imów we

wspó³czesnym œwiecie6.

W kontekœcie problematyki stereotypów i uprzedzeñ warto wspomnieæ

o teorii dysonansu poznawczego7. Jej autorem jest Leon Festinger (1919–

dysosnans
poznawczy

–1989) — powsta³a ona w drugiej po³owie 50. lat. Wedle tej teorii, ludzie

gromadz¹ „dane poznawcze”, które stanowi¹ swoiste cegie³ki wiedzy

cz³owieka o œwiecie. Dane te ludzie porównuj¹ ze sob¹. W wyniku tych po-

równañ ustalona zostaje jedna z trzech relacji miêdzy danymi: konsonansu,

dysonansu lub brak zwi¹zku.

Dysonans poznawczy powstaje wtedy, gdy z treœci jednego ele-

mentu wiedzy wynika psychologiczne przeciwstawienie lub zaprzeczenie

drugiego8.

Dysonans jest stanem przykrym dla jednostki i uruchamia dzia³ania ma-

j¹ce na celu jego usuniêcie. Na przyk³ad, gdy nasze wyobra¿enia o tym,

jak byæ dobrym pracownikiem s¹ zgodne z wypowiedziami innych pracow-

ników i kadry kierowniczej, to ustalamy miêdzy nimi konsonans i uwa¿amy,

¿e mamy adekwatn¹ wiedzê o œwiecie, pozwalaj¹c¹ nam na dzia³anie z suk-

cesem. Gdy jednak pojawia siê w firmie nowy dyrektor zarz¹dzaj¹cy, który

ma inne wyobra¿enie dobrego pracownika, to dochodzi do niezgodno-

œci ró¿nych danych poznawczych dyrektora i pracowników. Dyrektor to

68



wa¿ne Ÿród³o informacji, a ponadto osoba wystawiaj¹ca oceny okresowe,

nie mo¿na go zatem zlekcewa¿yæ, jak np. pracownika, który przeniós³ siê

z innej firmy i ma odmienn¹ wizjê miejsca pracy i tego, jaki powinien

byæ dobry pracownik. Tym samym powstaje dysonans poznawczy, który

motywuje pracowników do dzia³añ maj¹cych na celu osi¹gniêcie spójno-

œci wiedzy. Strategie mog¹ byæ bardzo ró¿ne, wa¿ne jest to, ¿e dysonans

motywuje ludzi do dzia³ania. Bardzo czêsto mechanizm ten sprawia, ¿e

odwo³ujemy siê do stereotypów, które maj¹ potwierdziæ nasze przekona-

nie o tym, ¿e my jesteœmy dobrzy i skuteczni, a to inni s¹ winni wszelkiego

z³a.

Zachowanie ludzi jest przejawem ich osobowoœci i presji czynników

sytuacyjnych. Ludzie s¹ sk³onni do t³umaczenia zachowañ innych przez

odwo³anie do ich osobowoœci. To odstêpstwo od wywa¿onej oceny okre-

œla siê mianem podstawowego b³êdu atrybucji, czyli przypisania. Ludzie

podstawowy b³¹d
atrybucji

niedoceniaj¹ informacji o ograniczeniach sytuacyjnych dzia³añ innych i ni-

kiedy oskar¿aj¹ ich o z³e cechy charakteru.

Przywo³ajmy przyk³ad. Jeœli obcy cz³owiek potr¹ci nas w t³oku i pój-

dzie dalej bez przeprosin, to uznamy, ¿e jest Ÿle wychowany. Nie docenimy

presji warunków (œcisk, szybkie tempo przemieszczania siê ludzi w ró¿nych

kierunkach) oraz powszechnoœci takiego zachowania (co oznacza, ¿e wiêk-

szoœæ ludzi w takich sytuacjach nie przeprasza i uznaje to za normalne).

Skupimy siê jedynie na jego osobowoœciowych dyspozycjach.

Jednoczeœnie wobec siebie jesteœmy bardziej wyrozumiali. Oceniaj¹c

w³asne zachowanie wskazujemy na presjê sytuacji, specyficzne czynniki,

które zmusi³y nas do nagannego zachowania. W tym przypadku mówi siê

o asymetrii atrybucyjnej aktor–obserwator.

Ludzie spontanicznie wyznaj¹ zatem swoist¹ „moralnoœæ Kalego”. Jeœli

ktoœ obcy ukrad³, to jest po prostu z³odziejem. Rzadko odwo³uj¹ siê w ta-

kich przypadkach do presji sytuacji. Jeœli jednak sami z jakiegoœ powodu

dopuœcili siê kradzie¿y, to znajd¹ natychmiast wiele cech sytuacji, które ich

do tego zmusi³y. Raczej nie bêd¹ doszukiwaæ siê w sobie cech sk³aniaj¹cych

ich do kradzie¿y9.
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DYSKRYMINACJA — DEFINICJE i TYPOLOGIA

Dyskryminacja (³ac. discriminatio — rozró¿nianie) to ka¿de dzia³anie

odmawiaj¹ce pewnym osobom (lub grupom osób) takiego samego trak-

towania jak innych z powodu przynale¿noœci do okreœlonej grupy spo³ecz-

nej, narodowej, religijnej itp. Wed³ug psychologa spo³ecznego G. Allporta

zjawisko dyskryminacji wi¹¿e siê przede wszystkim z odmow¹ równego

traktowania jednostek lub grup, które tej równoœci pragn¹. Nale¿y tak¿e

pamiêtaæ, ¿e dyskryminacja jest œciœle zwi¹zana z kwesti¹ w³adzy, czyli

tego, kto definiuje pewne grupy jako nadrzêdne lub podrzêdne.

Pojêcie dyskryminacji powszechnie rozumie siê jako wp³yw

uprzedzeñ na nasze zachowania lub dyspozycjê do zachowania maj¹cego

na celu wy³¹czenie grupy lub jej cz³onków z pewnych domen aktywno-

œci spo³ecznej. Badania socjologiczne (Jolanta Ambrosewicz-Jacobs) wy-

kazuj¹, ¿e relacje pomiêdzy poznawczymi a emocjonalnymi sk³adnikami

postaw, nacechowanych uprzedzeniem oraz zachowañ dyskryminuj¹cych

nie s¹ sta³e. Czêœæ naukowców uwa¿a, ¿e na zmniejszenie poziomu dys-

kryminacji innych grup przez wiêkszoœæ maj¹ wp³yw nastêpuj¹ce czynniki:

— cz³onkowie danej grupy walcz¹ o siebie,

— cz³onkowie danej grupy opowiadaj¹ siê za zmian¹,

— wp³ywowi cz³onkowie grupy dominuj¹cej opowiadaj¹ siê za

zmian¹.

Dyskryminacja pojawia siê nie tylko w relacjach miêdzy grupami, doty-

czy równie¿ relacji pomiêdzy jednostkami.

Choæ wiele dokumentów dotycz¹cych praw cz³owieka mówi o zakazie

dyskryminacji, w niewielu z nich znaleŸæ mo¿emy definicjê s³owa dyskry-

minacja. Miêdzynarodowe i regionalne instrumenty praw cz³owieka ró¿ni¹

siê w swoich definicjach, w zale¿noœci od rodzaju dyskryminacji, z któr¹

maj¹ do czynienia.

Oto przyk³ady dwóch definicji sformu³owanych w dokumentach miê-

dzynarodowych:

Dyskryminacja rasowa zosta³a zdefiniowana w Miêdzynarodowej

Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej

otwartej do podpisu w Nowym Jorku dnia 7 marca 1966 r.:
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W niniejszej Konwencji wyra¿enie „dyskryminacja rasowa” ozna-

cza wszelkie zró¿nicowanie, wykluczenie, ograniczenie lub

uprzywilejowanie z powodu rasy, koloru skóry, urodzenia, po-

chodzenia narodowego lub etnicznego, które ma na celu lub

poci¹ga za sob¹ przekreœlenie b¹dŸ uszczuplenie uznania, wyko-

nywania lub korzystania, na zasadzie równoœci, z praw cz³owieka

i podstawowych wolnoœci w dziedzinie politycznej, gospodar-

czej, spo³ecznej i kulturalnej lub w jakiejkolwiek innej dziedzinie

¿ycia publicznego.

Dyskryminacja kobiet jest zdefiniowana w Konwencji w sprawie Li-

kwidacji Wszelkich Form Dyskryminacji Kobiet przyjêtej przez Zgromadze-

nie Ogólne Narodów Zjednoczonych dnia 18 grudnia 1979 r.

W rozumieniu niniejszej konwencji okreœlenie „dyskryminacja

kobiet” oznacza wszelkie zró¿nicowanie, wy³¹czenie lub ogra-

niczenie ze wzglêdu na p³eæ, które powoduje lub ma na celu

uszczuplenie albo uniemo¿liwienie kobietom — niezale¿nie od

ich stanu cywilnego — przyznania, realizacji b¹dŸ korzystania

na równi z mê¿czyznami z praw cz³owieka oraz podstawowych

wolnoœci w dziedzinach ¿ycia politycznego, gospodarczego, spo-

³ecznego, kulturalnego, obywatelskiego i innych.

Oczywiœcie pojêcie dyskryminacji nie dotyczy wy³¹cznie p³ci lub rasy.

Dla potrzeb tej publikacji przyjmujemy poni¿sz¹ definicjê dyskryminacji:

Dyskryminacja oznacza nierówne, zró¿nicowane traktowanie,

Dyskryminacja które nie jest uzasadnione obiektywnymi przyczynami ani

prawnie usprawiedliwione.

Wyró¿nia siê dwa zasadnicze typy poœród dyskryminacji — bezpoœred-

ni¹ i poœredni¹.

Dyskryminacja bezpoœrednia istnieje wtedy, gdy dana osoba jest

lub mog³aby byæ traktowana w porównywalnej sytuacji mniej korzystnie

ni¿ inna osoba jest, by³a lub by³aby traktowana w takiej sytuacji. Przejawy

takiego traktowania to tak¿e akty agresji i „mowy nienawiœci”.
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Przyk³ady dyskryminacji bezpoœredniej:

— 40-letnia kobieta ubiega siê o stanowisko sprzedawczyni w skle-

pie odzie¿owym, jednak gdy przychodzi na rozmowê kwalifika-

cyjn¹ dowiaduje siê, ¿e pracodawca zainteresowany jest jedynie

kandydatami do 25 roku ¿ycia;

— Ma³¿eñstwo imigrantów z Senegalu chce wynaj¹æ mieszkanie

— w trakcie ogl¹dania mieszkania, którym jest zainteresowane,

dowiaduje siê od w³aœciciela, ¿e nie mo¿e przyj¹æ oferty, ponie-

wa¿ obawia siê nieprzychylnej reakcji s¹siadów.

Dyskryminacja poœrednia ma miejsce, gdy pozornie neutralne posta-

nowienia, kryteria lub praktyki, stawiaj¹ okreœlone osoby lub grupy w nie-

korzystnej sytuacji w porównaniu z innym osobami, chyba ¿e takie po-

stanowienie, kryterium lub praktyka s¹ usprawiedliwione s³usznym celem,

a œrodki do osi¹gniêcia takiego celu s¹ proporcjonalne i konieczne.

Przyk³ad dyskryminacji poœredniej:

— Pracodawca poszukuj¹cy pracowników ustala regu³ê, ¿e kandy-

daci nie mog¹ pochodziæ z okolicy, w której mieœci siê firma.

Tymczasem w³aœnie w tej okolicy zamieszkuje du¿a grupa Ro-

mów. Oznacza to, ¿e potencjalni kandydaci z tej w³aœnie grupy

etnicznej automatycznie trac¹ mo¿liwoœæ ubiegania siê o pracê;

— Dyrekcja szko³y zakazuje noszenia na jej terenie nakryæ g³owy,

co uniemo¿liwia uczêszczanie do niej np. praktykuj¹cym mu-

zu³mankom.

Dyskryminacja wielokrotna wystêpuje wtedy, gdy nak³ada siê na sie-

bie wiele powodów do dyskryminacji, np. p³eæ, wiek, orientacja seksualna,

niepe³nosprawnoœæ. Ludzie dysponuj¹ zestawem wielu cech okreœlaj¹cych

ich przynale¿noœæ do ró¿nych grup spo³ecznych, takich jak wiek, orientacja

seksualna, pochodzenie etniczne, rasa, wyznanie, a nawet niepe³nospraw-

noœæ. Wiele z tych cech mo¿e byæ przyczynkiem do dyskryminacji.

Przyk³ady dyskryminacji wielokrotnej:

— Dyskryminacja przy przyjmowaniu do pracy kobiet nale¿¹cych

do mniejszoœci etnicznych (p³eæ oraz pochodzenie etniczne);
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— Ograniczanie przyznawania kredytów seniorom, bêd¹cym jed-

noczeœnie osobami niepe³nosprawnymi (wiek oraz niepe³no-

sprawnoœæ).

Dyskryminacyjny charakter ma tak¿e zachowanie, którego celem lub

skutkiem jest pogwa³cenie godnoœci danej osoby oraz stworzenie atmos-

fery zastraszenia, wrogoœci, poni¿enia lub upokorzenia — molestowanie.molestowanie

Ponadto dyskryminacj¹ ze wzglêdu na p³eæ jest tak¿e molestowanie sek-

molestowanie
seksualne

sualne, które oznacza ka¿de nieakceptowane zachowanie o charakterze

seksualnym lub odnosz¹ce siê do p³ci, którego celem lub skutkiem jest

naruszenie godnoœci lub poni¿enie albo upokorzenie. Na zachowanie to

mog¹ siê sk³adaæ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne czyny.

Zabroniona jest równie¿ wiktymizacja, czyli gorsze traktowanie osoby

wiktymizacja z powodu z³o¿enia przez ni¹ skargi dotycz¹cej dyskryminacji lub wspierania

osoby, która z³o¿y³a tak¹ skargê.

Negatywne konsekwencje otwartej i utajonej dyskryminacji sprawi³y,

¿e niektóre spo³eczeñstwa wprowadzi³y tak zwan¹ dyskryminacjê pozy-

tywn¹. Dyskryminacj¹ pozytywn¹ nazywamy utrzymanie lub wprowa-

dzenie przez pañstwo czasowych rozwi¹zañ i œrodków prawnych wyrów-

nuj¹cych szanse osób o np. odmiennym pochodzeniu etnicznym, religii czy

niepe³nosprawnych w celu zmniejszeniu faktycznych nierównoœci, których

doœwiadczaj¹.

Przyk³ad dyskryminacji pozytywnej: Ustawa z dnia 12 kwietnia 2001 r.

Ordynacja wyborcza do Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej i do Senatu Rze-

czypospolitej Polskiej zwalnia komitety wyborcze utworzone przez orga-

nizacje mniejszoœci narodowych z wymogu przekroczenia 5% progu wy-

borczego. U podstaw tej regulacji w ordynacji wyborczej le¿y wyrównanie

szans obywateli polskich nale¿¹cych do mniejszoœci narodowych w zakresie

ich udzia³u w organach przedstawicielskich.
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Czy wiesz, ¿e...

wiêkszoœæ Europejczyków s¹dzi, ¿e pochodzenie etniczne, reli-

gia, niepe³nosprawnoœæ lub wiek mo¿e byæ przeszkod¹ w znale-

zieniu pracy, nawet jeœli dana osoba ma takie same kwalifikacje,

jak inni kandydaci;

wskaŸnik zatrudnienia osób starszych wynosi 40%, podczas gdy

œrednia unijna to 62% — osoby starsze maj¹ znaczne trudnoœci

w znalezieniu pracy;

zaledwie 47% osób niepe³nosprawnych ma pracê;

imigranci i osoby zaliczaj¹ce siê do mniejszoœci etnicznych,

mieszkaj¹cy w biedniejszych obszarach miejskich, s¹ czêsto po-

dwójnie nara¿eni na wykluczenie spo³eczne — ze wzglêdu na

miejsce zamieszkania i pochodzenie etniczne;

od 2000 roku dyskryminacja w miejscu pracy ze wzglêdu na

orientacjê seksualn¹, pochodzenie rasowe lub etniczne, religiê,

niepe³nosprawnoœæ i wiek jest nielegalna w ca³ej Unii;

kobiety w Europie nadal zarabiaj¹ œrednio 15% mniej ni¿ mê¿-

czyŸni za tê sam¹ pracê. Nadal stanowi¹ mniej ni¿ 25% depu-

towanych w parlamentach UE;

ponad po³owa m³odych lesbijek, gejów, osób biseksualnych

i transseksualistów w Europie spotka³a siê z uprzedzeniami lub

dyskryminacj¹ w szkole lub we w³asnej rodzinie.

�ród³o: Równoœæ i brak dyskryminacji. Raport roczny za rok 2006, Komisja Eu-
ropejska DG ds. Zatrudnienia, Spraw Spo³ecznych i Równych Szans Jednostka
G.4, Luksemburg: Urz¹d Oficjalnych Publikacji Wspólnot Europejskich, 2007
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PRZECIWDZIA£ANIE DYSKRYMINACJI
W UNII EUROPEJSKIEJ i W POLSCE
— ROZWI¥ZANIA PRAWNE

Unia Europejska z du¿ym zaanga¿owaniem promuje podstawowe

prawa cz³owieka, niedyskryminacjê i równe szanse dla wszystkich. Przez

wiele lat UE przewodzi³a wysi³kom maj¹cym na celu rozwi¹zanie pro-

blemu dyskryminacji ze wzglêdu na p³eæ i promowanie równoœci mê¿-

czyzn i kobiet. Stosunkowo niedawno podjê³a te¿ dzia³ania maj¹ce na celu

ochronê ludnoœci przed dyskryminacj¹ ze wzglêdu na pochodzenie rasowe

lub etniczne, religiê lub przekonania, niepe³nosprawnoœæ, wiek i orientacjê

seksualn¹.

Wysi³ki te przynios³y rezultaty, w³¹cznie z opracowaniem prawodaw-

stwa, które nale¿y do najbardziej wyczerpuj¹cych i najdalej id¹cych na

œwiecie. Niemniej jednak niezbêdne s¹ dalsze dzia³ania w celu zapewnienia

pe³nego i skutecznego wdro¿enia tych uregulowañ. P³eæ, pochodzenie et-

niczne, wiek, orientacja seksualna lub niepe³nosprawnoœæ nadal uniemo¿-

liwiaj¹ niektórym osobom pe³n¹ realizacjê ich mo¿liwoœci. Dyskryminacja

jest przeszkod¹ w prywatnym ¿yciu wielu osób. Przynosi tak¿e szkody dla

gospodarki i spo³eczeñstwa. Ponadto podwa¿a wiarê i zaufanie do pod-

stawowych wartoœci europejskich, jakimi s¹ równoœæ i praworz¹dnoœæ.

Obecnie w Europie upowszechnia siê dzia³ania maj¹ce na celu prze-

ciwdzia³anie dyskryminacji, tak aby móc wykorzystaæ mo¿liwoœci p³yn¹ce

z ró¿norodnoœci i rozwijaæ bardziej konkurencyjn¹ i dynamiczn¹ gospo-

darkê oraz spo³eczeñstwo.

Promuj¹c równe szanse dla wszystkich mo¿emy zmierzyæ siê z prze-

szkodami strukturalnymi, na które napotyka wielu imigrantów, cz³onków

mniejszoœci etnicznych, osób niepe³nosprawnych, starszych i m³odych pra-

cowników oraz inne grupy nara¿one na nierówne traktowanie i margina-

lizacjê.
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Regulacje antydyskryminacyjne Unii Europejskiej

Zasada niedyskryminacji to ogólna regu³a prawa UE. Wspomina siê

o niej otwarcie w tekstach traktatów unijnych. Artyku³ 13 Traktatu

o Wspólnocie Europejskiej — po zmianach wprowadzonych przez Trak-

tat Amsterdamski (1997 r.) — stanowi:

Rada mo¿e — nie naruszaj¹c innych zapisów tego Traktatu

i funkcjonuj¹c w ramach pe³nomocnictw nadanych jej przez

Wspólnotê, dzia³aj¹c jednog³oœnie na podstawie propozycji

Komisji i po zasiêgniêciu opinii Parlamentu Europejskiego —

podj¹æ odpowiednie dzia³ania w celu zwalczania dyskryminacji

ze wzglêdu na p³eæ, rasê, pochodzenie etniczne, religiê b¹dŸ

wyznanie, niepe³nosprawnoœæ, wiek lub orientacjê seksualn¹.

Artyku³ 13 stwarza nowe mo¿liwoœci dzia³añ wspólnotowych nakiero-

wanych na zwalczanie dyskryminacji. Dyskryminacja z ró¿nych powodów

w stosunku do ludzi uwa¿ana jest nie tylko za niesprawiedliw¹ i narusza-

j¹c¹ podstawowe zasady praw cz³owieka, ale stanowi tak¿e pewien koszt

ekonomiczny i spo³eczny. Dyskryminacja jest tak¿e czynnikiem niesprzyjaj¹-

cym rozwojowi wspólnego rynku. Z tego powodu zadaniem pañstw cz³on-

kowskich oraz samej Unii Europejskiej jest pomoc w zwalczaniu wszelkiej

dyskryminacji. Artyku³ 13 w³¹czony zosta³ do Czêœci I Traktatu ustanawia-

j¹cego Wspólnotê Europejsk¹, zatytu³owanej „Zasady”, co jest wyrazem

wiary Unii Europejskiej w poszanowanie praw cz³owieka, a w szczegól-

noœci praw podstawowych wyra¿onych w Europejskiej Konwencji Praw

Cz³owieka.

Zgodnie z Artyku³em 13 Wspólnota mo¿e podj¹æ œrodki niezbêdne do

zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzglêdu na p³eæ, rasê, pochodze-

nie etniczne, religiê, przekonania, niepe³nosprawnoœæ, wiek lub orientacjê

seksualn¹.
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W nawi¹zaniu do Artyku³u 13 Unia Europejska przyjê³a nastêpuj¹ce

dokumenty:

— Program Dzia³añ w celu Zwalczania Dyskryminacji (2001–2006),

— Dyrektywê Rady 2000/43/EC z 29 czerwca 2000 r., wprowadza-

j¹c¹ w ¿ycie zasadê równego traktowania osób bez wzglêdu na

pochodzenie rasowe lub etniczne,

— Dyrektywê Rady 2000/78/EC z 27 listopada 2000 r., ustanawia-

j¹c¹ ogólne warunki ramowe równego traktowania w zakresie

zatrudnienia i pracy.

Dyrektywy w pigu³ce

Dyrektywa o równoœci rasowej1:

Dyrektywa
2000/43/EC

wprowadza zasadê równego traktowania osób niezale¿nie od

ich rasy lub pochodzenia;

zapewnia ochronê przed dyskryminacj¹ w zatrudnieniu, do-

stêpie do edukacji, opieki spo³ecznej, ochrony zdrowia, dóbr

i us³ug oraz tolerancji w miejscu zamieszkania;

zawiera definicjê dyskryminacji bezpoœredniej i poœredniej, mo-

lestowania i wiktymizacji;

daje ofiarom dyskryminacji prawo do zg³aszania skarg na dro-

dze procedury prawnej lub administracyjnej, zwi¹zanej z odpo-

wiednimi karami dla tego, kto dyskryminuje;

dzieli ciê¿ar dowodowy pomiêdzy zg³aszaj¹cego skargê i skar-

¿onego w przypadku postêpowania cywilnego i administracyj-

nego;

zobowi¹zuje do utworzenia w ka¿dym kraju cz³onkowskim in-

stytucji maj¹cej na celu promowanie równego traktowania i za-

pewnienie niezale¿nej pomocy ofiarom dyskryminacji rasowej.

Dyrektywa o równoœci w zatrudnieniu2:

Dyrektywa
2000/78/EC

wprowadza zasadê równego traktowania osób w zatrudnieniu

i dostêpie do szkoleñ niezale¿nie od religii, pogl¹dów, orientacji

seksualnej lub wieku;

obejmuje identyczne postanowienia, jak Dyrektywa o równoœci

rasowej, dotycz¹ce definicji dyskryminacji, prawa do zadoœæ-

uczynienia na drodze prawnej i podzia³u ciê¿aru dowodowego;
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wymaga od pracodawców wykonania uzasadnionych dostoso-

wañ maj¹cych na celu troskê o potrzeby osób niepe³nospraw-

nych, które kwalifikuj¹ siê do wykonywania danej pracy;

dopuszcza ograniczone wyj¹tki od zasady równego traktowa-

nia, na przyk³ad w celu zachowania etosu organizacji religijnych

lub dopuszcza specjalne projekty, w celu promowania integracji

na rynku pracy starszych i m³odszych pracowników.

Obie dyrektywy zosta³y przyjête w roku 2000 w celu wyznaczenia

wspólnych minimalnych norm w obowi¹zuj¹cych w pañstwach cz³onkow-

skich UE przepisach przeciwko dyskryminacji ze wzglêdu na pochodzenie

rasowe lub etniczne, religiê lub wyznanie, niepe³nosprawnoœæ, wiek i orien-

tacjê seksualn¹. Ich celem jest stworzenie ogólnych ram prawnych do zwal-

czania powy¿szych rodzajów niepe³nosprawnoœci, a zatem wprowadzenie

w ¿ycie zasady równego traktowania. Dyrektywy nie zakazuj¹ pañstwom

cz³onkowskim zapewnienia ochrony przeciwko dyskryminacji w szerszym

zakresie ni¿ zakres wymagany przez dyrektywy, pañstwa zobowi¹zane s¹

natomiast do ochrony na istniej¹cym wczeœniej poziomie.

Dyrektywy chroni¹ ka¿d¹ osobê na terytorium UE przed dys-

kryminacj¹. Dotyczy to równie¿ osób, które nie s¹ obywatelami ¿adnego

pañstwa cz³onkowskiego, ale przebywaj¹ na terenie UE. Ochron¹ objêty

jest równie¿ ka¿dy, kto jest dyskryminowany, poniewa¿ osoba dyskrymi-

nuj¹ca uwa¿a lub przypuszcza, ¿e dyskryminowany jest okreœlonej rasy,

wyznaje okreœlon¹ religiê itd., nawet jeœli przypuszczenia nie s¹ zgodne ze

stanem faktycznym.

Dyskryminacja ze wzglêdu na pochodzenie rasowe lub et-

niczne, religiê lub wyznanie, niepe³nosprawnoœæ, wiek lub orienta-

cjê seksualn¹ jest zakazana w odniesieniu do zatrudnienia, prowa-

dzenia dzia³alnoœci na w³asny rachunek oraz uprawiania zawodu, w³¹cza-

j¹c równie¿ kryteria selekcji i warunków rekrutacji, dostêpu do wszystkich

rodzajów kszta³cenia i poradnictwa zawodowego, ³¹cznie ze zdobywa-

niem praktycznych doœwiadczeñ, warunków zatrudnienia i pracy, ³¹cznie

z warunkami zwalniania i wynagradzania, cz³onkostwa i dzia³ania w or-

ganizacjach pracowników lub pracodawców b¹dŸ jakichkolwiek organiza-
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cjach zawodowych. Ponadto dyskryminacja ze wzglêdu na pochodzenie

rasowe lub etniczne jest zakazana równie¿ w odniesieniu do ochrony spo-

³ecznej, ³¹cznie z przywilejami spo³ecznymi zwi¹zanymi z zabezpieczeniem

spo³ecznym i opiek¹ zdrowotn¹ (jak np. darmowe recepty i ulgowe bilety

w œrodkach komunikacji), edukacji, dostêpu do dóbr i us³ug oraz dostar-

czania dóbr i us³ug publicznie dostêpnych, w³¹cznie z zakwaterowaniem.

Ka¿da osoba, która uwa¿a, ¿e jest dyskryminowana, musi mieæ dostêp

do procedur s¹dowych lub administracyjnych, poprzez które bêdzie

mog³a egzekwowaæ swoje prawa. S¹dy lub inne odpowiedzialne organy

maj¹ obowi¹zek rozpatrzyæ sprawê (w terminie obowi¹zuj¹cym w danym

kraju) i w razie stwierdzenia dyskryminacji orzec stosowne œrodki. W niektó-

rych krajach istniej¹ specjalne procedury s³u¿¹ce do orzekania w sporach

o dyskryminacjê, z kolei w innych — do rozwi¹zywania sporów stosuje siê

postêpowanie pojednawcze.

Wnosz¹c sprawê do s¹du lub przed inny organ poszkodowani maj¹

prawo do wsparcia ze strony organizacji, które maj¹ uzasadniony

interes w egzekwowaniu zasady równego traktowania, jak np. zwi¹zki

zawodowe lub organizacje pozarz¹dowe zajmuj¹ce siê dyskryminacj¹. Na

ogó³ poszkodowani musz¹ udzieliæ zgody na otrzymywanie rzeczonego

wsparcia.

Ciê¿ar
dowodowy

Poniewa¿ przypadki dyskryminacji s¹ z natury trudne do udowodnie-

nia, artyku³ 8(1) dyrektywy o równoœci rasowej oraz artyku³ 10(1) dyrektywy

o równoœci zatrudnienia wprowadzaj¹ pojêcie „ciê¿aru dowodowego”.

Oznacza to, ¿e pañstwa cz³onkowskie s¹ zobowi¹zane podj¹æ niezbêdne

kroki, zgodnie z ustawodawstwem krajowym, aby zapewniæ, ¿e jeœli osoba,

która uwa¿a, ¿e nie zosta³a potraktowana w poszanowaniu zasady rów-

nego traktowania, przed s¹dem lub innym w³aœciwym organem przedstawi

fakty, na podstawie których mo¿na stwierdziæ dyskryminacjê poœredni¹ lub

bezpoœredni¹, do strony oskar¿onej nale¿y udowodnienie, ¿e nie dosz³o

do naruszenia zasady równego traktowania.

Naruszenie przepisów zapobiegaj¹cych dyskryminacji musi wi¹zaæ siê

ze skutecznymi, proporcjonalnymi i odstraszaj¹cymi sankcjami,

które mog¹ obejmowaæ zap³atê odszkodowania na rzecz ofiary.
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Sankcje

Artyku³ 15 dyrektywy o równoœci rasowej oraz artyku³ 17 dyrektywy

o równoœci zatrudnienia zobowi¹zuj¹ pañstwa cz³onkowskie do nak³ada-

nia sankcji w przypadku z³amania przepisów krajowych, przyjêtych w celu

wprowadzenia dyrektyw oraz do podjêcia wszelkich niezbêdnych œrod-

ków w celu ich stosowania. Sankcje musz¹ byæ skuteczne, proporcjonalne

i przekonuj¹ce.

Mog¹ one obejmowaæ odszkodowanie. Na poziomie krajowym do-

stêpnych jest wiele œrodków prawnych, w zale¿noœci od tego, czy dyskry-

minacja ma charakter karny (grzywny) czy cywilny (przywrócenie na sta-

nowisko lub odszkodowanie w formie rekompensaty za utratê zarobków

albo odszkodowanie za obrazê uczuæ lub straty moralne).

Przyk³ady:

Dania: pierwsze orzeczenie duñskiego s¹du w sprawie dyskryminacji ze

wzglêdu na wiek

W tygodniku, wydanym w styczniu 2005 roku, pojawi³a siê oferta

pracy w firmie dostarczaj¹cej artyku³y biurowe, skierowana do Duñczyków

miêdzy 18 a 30 rokiem ¿ycia. Og³oszenie zosta³o zg³oszone policji w Ko-

penhadze. W lipcu 2005 roku policja poinformowa³a powoda, ¿e badanie

sprawy zosta³o zakoñczone, a na firmê na³o¿ono grzywnê w wysokoœci

950 euro za naruszenie duñskiego prawa. Spó³ka nie zap³aci³a grzywny,

w zwi¹zku z czym policja wnios³a sprawê do s¹du. 3 stycznia 2006 roku

firma zosta³a skazana za naruszenie duñskiego prawa przez S¹d Miejski

w Kopenhadze, który na³o¿y³ na ni¹ grzywnê w wysokoœci 950 euro (czêœæ

grzywny dotyczy³a dyskryminacji ze wzglêdu na narodowoœæ).

Zjednoczone Królestwo: bezprecedensowe odszkodowanie przyznane

w sprawie dotycz¹cej dyskryminacji rasowej

Lokalna policja w angielskim hrabstwie Kent odrzuci³a dwa podania

o pracê w charakterze analityka wywiadu z³o¿one przez powoda w 1999

i 2000 roku. Nastêpnie policja w hrabstwie Kent przygotowa³a raport na

temat pana Husaina z uwagi na wykrycie „istotnych rozbie¿noœci” miê-

dzy podaniami o pracê na obu stanowiskach. W raporcie pojawi³a siê

wyraŸna sugestia, ¿e poda³ on nieprawdziwe informacje na temat swo-

jego wykszta³cenia i doœwiadczenia zawodowego. Kiedy Husain ubiega³ siê

o pracê w policji w Avon i Somerset, zosta³ aresztowany i zatrzymany na
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10 godzin, mimo ¿e mia³ wysokie kwalifikacje, a w Pakistanie by³ wysokim

rang¹ funkcjonariuszem i dyrektorem wywiadu. Raport zosta³ rozes³any do

innych jednostek policji z ostrze¿eniem przed „potencjalnie fa³szywym” po-

daniem o pracê. 6 kwietnia 2006 roku s¹d pracy uzna³, ¿e pan Husain pad³

ofiar¹ powa¿nej dyskryminacji rasowej ze strony policji w hrabstwie Kent.

Trybuna³ uzna³, ¿e ten przypadek powinien wi¹zaæ siê z przyznaniem bez-

precedensowego odszkodowania z uwagi na wagê dyskryminacji w tym

przypadku i zas¹dzi³ na rzecz pana Husaina odszkodowanie w wysokoœci

65 000 funtów (oko³o 93 000 euro).

Antydyskryminacyjne akty prawne Unii Europejskiej

pe³ne teksty
dostêpne:

http://eur-lex.europe.eu

DYREKTYWA RADY 76/207/EWG w sprawie wprowadzenia w ¿ycie

zasady równego traktowania kobiet i mê¿czyzn w zakresie dostêpu do

zatrudnienia, kszta³cenia i awansu zawodowego oraz warunków pracy

z dnia 9 lutego 1976 roku.

DYREKTYWA RADY 79/7/EWG w sprawie stopniowego wprowadzania

w ¿ycie zasady równego traktowania kobiet i mê¿czyzn w dziedzinie

zabezpieczenia spo³ecznego z dnia 24 lipca 1986 roku.

DYREKTYWA RADY 86/378/EWG w sprawie wprowadzenia w ¿ycie

zasady równego traktowania kobiet i mê¿czyzn w systemach zabez-

pieczenia spo³ecznego pracowników z dnia 24 lipca 1986 roku.

DYREKTYWA RADY 86/613/EWG w sprawie stosowania zasady rów-

nego traktowania kobiet i mê¿czyzn pracuj¹cych na w³asny rachunek,

w tym w rolnictwie, oraz w sprawie ochrony kobiet pracuj¹cych na

w³asny rachunek w okresie ci¹¿y i macierzyñstwa z dnia 11 grudnia

1986 roku.

DYREKTYWA RADY 97/80/WE dotycz¹ca ciê¿aru dowodu w sprawach

dyskryminacji ze wzglêdu na p³eæ z dnia 15 grudnia 1997 roku.

DYREKTYWA RADY 2000/43/WE wprowadzaj¹ca w ¿ycie zasadê rów-

nego traktowania osób bez wzglêdu na pochodzenie rasowe lub et-

niczne z dnia 29 czerwca 2000 roku.
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DYREKTYWA RADY 2000/78/WE ustanawiaj¹ca ogólne warunki ra-

mowe równego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy z dnia

27 listopada 2000 roku.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/73/WE zmieniaj¹ca

dyrektywê Rady 76/207/EWG w sprawie wprowadzenia w ¿ycie zasady

równego traktowania mê¿czyzn i kobiet w zakresie dostêpu do zatrud-

nienia, kszta³cenia i awansu zawodowego oraz warunków pracy z dnia

23 wrzeœnia 2002 roku.

DYREKTYWA RADY 2004/113/WE wprowadzaj¹ca w ¿ycie zasadê rów-

nego traktowania mê¿czyzn i kobiet w zakresie dostêpu do towarów

i us³ug oraz dostarczania towarów i us³ug z dnia 13 grudnia 2004

roku.

DYREKTYWA 2006/54/WE PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO I RADY

w sprawie wprowadzenia w ¿ycie zasady równoœci szans oraz rów-

nego traktowania kobiet i mê¿czyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy

(wersja przeredagowana) z dnia 5 lipca 2006 roku.

DECYZJA Komisji z dnia 9 grudnia 1982 r. w sprawie utworzenia Ko-

mitetu Doradczego ds. Równoœci Szans dla Kobiet i Mê¿czyzn.

Wiêcej informacji na stronach UE:

http://ec.europa.eu/antidiscrimination

http://ec.europa.eu/genderequality

www.nondiscrimination-eu.info

Antydyskryminacyjne prawo krajowe

Polska przyjê³a wiele zobowi¹zañ antydyskryminacyjnych wynikaj¹cych

z ratyfikowanych konwencji wielostronnych, dotycz¹cych praw cz³owieka

w ramach ONZ i Rady Europy oraz wynikaj¹cych z cz³onkostwa w Unii

Europejskiej.
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Konstytucja RP (Dz. U. Nr 78, poz. 483 ze zm.):

zakazuje istnienia partii politycznych i innych organizacji od-

wo³uj¹cych siê w swych programach do totalitarnych metod

i praktyk dzia³ania nazizmu, faszyzmu i komunizmu, a tak¿e

tych, których program lub dzia³alnoœæ zak³ada lub dopuszcza

nienawiœæ rasow¹ i narodowoœciow¹, (art. 13);

wprowadza zakaz dyskryminacji rasowej stanowi¹c, ¿e wszyscy

s¹ wobec prawa równi, wszyscy maj¹ prawo do jednakowego

traktowania przez w³adze publiczne oraz ¿e nikt nie mo¿e byæ

dyskryminowany w ¿yciu politycznym, spo³ecznym lub gospo-

darczym z jakiejkolwiek przyczyny (art. 32);

zapewnia obywatelom polskim nale¿¹cym do mniejszoœci naro-

dowych i etnicznych wolnoœæ zachowania i rozwoju w³asnego

jêzyka, zachowania obyczajów i tradycji oraz rozwoju w³asnej

kultury, a tak¿e gwarantuje im prawo do tworzenia w³asnych in-

stytucji edukacyjnych, kulturalnych i instytucji s³u¿¹cych ochro-

nie to¿samoœci religijnej oraz do uczestnictwa w rozstrzyganiu

spraw dotycz¹cych ich to¿samoœci kulturowej (art. 35);

stanowi, ¿e przepisy umów ratyfikowanych przez Polskê i og³o-

szonych w Dzienniku Ustaw, co do zasady stosowane s¹ bezpo-

œrednio w krajowym porz¹dku prawnym. Ofiara dyskryminacji

mo¿e siê wiêc, przy spe³nieniu okreœlonych warunków, bezpo-

œrednio przed s¹dem powo³ywaæ na naruszenia postanowieñ

umów miêdzynarodowych ratyfikowanych przez Polskê w dro-

dze ustawy, które zakazuj¹ dyskryminacji;

przyznaje ka¿demu, czyje konstytucyjne wolnoœci lub prawa zo-

sta³y naruszone, prawo wniesienia skargi do Trybuna³u Konsty-

tucyjnego (art. 79) w sprawie zgodnoœci z Konstytucj¹ ustawy

lub innego aktu normatywnego, na podstawie którego s¹d lub

organ administracji publicznej orzek³ ostatecznie o jego wolno-

œciach, prawach b¹dŸ obowi¹zkach okreœlonych w Konstytucji.

Skarga przys³uguje po ca³kowitym wczeœniejszym wyczerpaniu

dostêpnych œrodków ochrony prawnej, w ramach procedury s¹-

dowej lub administracyjnej. Procedura ta, choæ dostêpna, wyko-

rzystywana jest przez ofiary dyskryminacji rasowej w znikomym

stopniu;
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przyznaje ka¿demu prawo wyst¹pienia do Rzecznika Praw Oby-

watelskich (art. 80) z wnioskiem o pomoc w ochronie wolnoœci

lub praw naruszonych przez organy w³adzy publicznej. Rzecz-

nik Praw Obywatelskich stoi bowiem na stra¿y praw i wolnoœci

cz³owieka i obywatela okreœlonych w Konstytucji oraz w innych

aktach normatywnych (art. 208).

Kodeks karny (Dz. U. z 1997, Nr 88, poz. 553 z póŸn. zm.)

Kodeks karny

Art. 118.

§ 1. Kto, w celu wyniszczenia w ca³oœci albo w czêœci grupy na-

rodowej, etnicznej, rasowej, politycznej, wyznaniowej lub grupy

o okreœlonym œwiatopogl¹dzie, dopuszcza siê zabójstwa albo

powoduje ciê¿ki uszczerbek na zdrowiu osoby nale¿¹cej do takiej

grupy, podlega karze pozbawienia wolnoœci na czas nie krótszy

od lat 12, karze 25 lat pozbawienia wolnoœci albo karze do¿y-

wotniego pozbawienia wolnoœci.

§ 2. Kto, w celu okreœlonym w § 1, stwarza dla osób nale¿¹cych

do takiej grupy warunki ¿ycia gro¿¹ce jej biologicznym wynisz-

czeniem, stosuje œrodki maj¹ce s³u¿yæ do wstrzymania urodzeñ

w obrêbie grupy lub przymusowo odbiera dzieci osobom do

niej nale¿¹cym, podlega karze pozbawienia wolnoœci na czas nie

krótszy od lat 5 albo karze 25 lat pozbawienia wolnoœci.

§ 3. Kto czyni przygotowania do przestêpstwa okreœlonego w § 1

lub 2, podlega karze pozbawienia wolnoœci na czas nie krótszy

od lat 3.

Art. 119.

§ 1. Kto stosuje przemoc lub groŸbê bezprawn¹ wobec grupy

osób lub poszczególnej osoby z powodu jej przynale¿noœci na-

rodowej, etnicznej, rasowej, politycznej, wyznaniowej lub z po-

wodu jej bezwyznaniowoœci, podlega karze pozbawienia wol-

noœci od 3 miesiêcy do lat 5.
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§ 2. Tej samej karze podlega, kto publicznie nawo³uje do pope³-

nienia przestêpstwa okreœlonego w § 1.

Art. 199.

§ 1. Kto, przez nadu¿ycie stosunku zale¿noœci lub wykorzystanie

krytycznego po³o¿enia, doprowadza inn¹ osobê do obcowania

p³ciowego lub do poddania siê innej czynnoœci seksualnej albo

do wykonania takiej czynnoœci, podlega karze pozbawienia wol-

noœci do lat 3.

§ 2. Je¿eli czyn okreœlony w § 1 zosta³ pope³niony na szkodê

ma³oletniego, sprawca podlega karze pozbawienia wolnoœci od

3 miesiêcy do lat 5.

§ 3. Karze okreœlonej w § 2 podlega, kto doprowadza ma³olet-

niego do obcowania p³ciowego lub poddania siê innej czynnoœci

seksualnej albo do wykonania takiej czynnoœci, nadu¿ywaj¹c za-

ufania lub udzielaj¹c mu korzyœci maj¹tkowej lub osobistej, albo

jej obietnicy.

Art. 256.

Kto publicznie propaguje faszystowski lub inny totalitarny ustrój

pañstwa lub nawo³uje do nienawiœci na tle ró¿nic narodowoœcio-

wych, etnicznych, rasowych, wyznaniowych albo ze wzglêdu na

bezwyznaniowoœæ, podlega grzywnie, karze ograniczenia wol-

noœci albo pozbawienia wolnoœci do lat 2.

Art. 257.

Kto publicznie zniewa¿a grupê ludnoœci albo poszczególn¹

osobê z powodu jej przynale¿noœci narodowej, etnicznej, ra-

sowej, wyznaniowej albo z powodu jej bezwyznaniowoœci lub z

takich powodów narusza nietykalnoœæ cielesn¹ innej osoby, pod-

lega karze pozbawienia wolnoœci do lat 3.
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Kodeks cywilny (Dz. U. z 1964, Nr 16, poz. 93 z póŸn. zm.)

Kodeks cywilnyprzewiduje mo¿liwoœæ dochodzenia roszczeñ przez ofiary dyskryminacji.

Istnieje kilka sposobów dochodzenia odszkodowania lub zadoœæuczynienia

za poniesion¹ krzywdê. Ochronê dóbr osobistych, w szczególnoœci: zdro-

wia, wolnoœci, czci, swobody sumienia i innych przewiduje w art. 23–24,

stanowi¹c: „Ten, czyje dobro osobiste zostaje zagro¿one cudzym dzia-

³aniem, mo¿e ¿¹daæ zaniechania tego dzia³ania (...), mo¿e ¿¹daæ, a¿eby

osoba, która dopuœci³a siê naruszenia, dope³ni³a czynnoœci potrzebnych

do usuniêcia jego skutków (...), mo¿e on równie¿ ¿¹daæ zadoœæuczynienia

pieniê¿nego lub zap³aty odpowiedniej sumy pieniê¿nej na wskazany cel

spo³eczny. Je¿eli wskutek naruszenia dobra osobistego zosta³a wyrz¹dzona

szkoda maj¹tkowa, poszkodowany mo¿e ¿¹daæ jej naprawienia na zasa-

dach ogólnych”. Zgodnie z art. 415 k.c. ka¿dy ma prawo ¿¹daæ naprawie-

nia szkody wyrz¹dzonej przez drugiego z jego winy. W kilku przypadkach

Kodeks cywilny przewiduje szczególn¹ formê odszkodowania w postaci

renty. Dotyczy to m.in. przypadku utraty ca³kowitej lub czêœciowej zdol-

noœci do pracy zarobkowej. Kodeks cywilny dopuszcza równie¿ w kilku

wypadkach rekompensatê pieniê¿n¹ za doznan¹ krzywdê, tak jest np. przy

uszkodzeniu cia³a, wywo³aniu rozstroju zdrowia czy pozbawieniu cz³o-

wieka wolnoœci.

Art. 429.

Kto powierza wykonanie czynnoœci drugiemu, ten jest odpowie-

dzialny za szkodê wyrz¹dzon¹ przez sprawcê przy wykonywaniu

powierzonej mu czynnoœci, chyba ¿e nie ponosi winy w wyborze

albo ¿e wykonanie czynnoœci powierzy³ osobie, przedsiêbiorstwu

lub zak³adowi, które w zakresie swej dzia³alnoœci zawodowej

trudni¹ siê wykonywaniem takich czynnoœci.

Art. 417.

§ 1. Za szkodê wyrz¹dzon¹ przez niezgodne z prawem dzia³a-

nie lub zaniechanie przy wykonywaniu w³adzy publicznej ponosi

odpowiedzialnoœæ Skarb Pañstwa lub jednostka samorz¹du tery-

torialnego lub inna osoba prawna wykonuj¹ca tê w³adzê z mocy

prawa.
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Kodeks pracy (Dz. U. z 1998, Nr 21, poz. 94 z póŸn. zm.)

Kodeks pracy zakazuje jakiejkolwiek dyskryminacji bezpoœredniej lub poœredniej — w za-

trudnieniu, w szczególnoœci ze wzglêdu na p³eæ, wiek, niepe³nospraw-

noœæ, rasê, narodowoœæ, przekonania, zw³aszcza polityczne lub religijne,

oraz przynale¿noœæ zwi¹zkow¹ oraz zawiera gwarancje ich przestrzegania.

Œrodki dochodzenia praw w razie naruszenia zakazu dyskryminacji s¹ takie

same, jak przy innych uprawnieniach pracowniczych — pozew do s¹du

pracy, skarga do Pañstwowej Inspekcji Pracy i ¿¹danie wszczêcia postê-

powania pojednawczego przed komisj¹ pojednawcz¹. W przypadku zg³o-

szenia Pañstwowej Inspekcji Pracy informacji o dyskryminacji pracownika,

przeprowadzona zostanie kontrola pozwalaj¹ca na weryfikacjê zasadnoœci

z³o¿onej skargi, z zapewnieniem ubiegaj¹cemu siê o interwencjê ca³ko-

witej anonimowoœci. Sprawy z zakresu naruszenia zakazu dyskryminacji

s¹ rozpatrywane przez s¹d pracy, w postêpowaniu odrêbnym, zgodnie

z przepisami z tytu³u VII, dzia³u III Kodeksu postêpowania cywilnego. W ra-

zie ujawnienia zaistnienia przypadku dyskryminacji, inspektor pracy mo¿e

skierowaæ do pracodawcy wyst¹pienie o usuniêcie stwierdzonych niepra-

wid³owoœci. Za naruszenie zasady równego traktowania kobiet i mê¿czyzn

Kodeks pracy uznaje ró¿nicowanie przez pracodawcê sytuacji pracowni-

ków, którego skutkiem jest w szczególnoœci: odmowa nawi¹zania lub roz-

wi¹zania stosunku pracy, niekorzystne ukszta³towanie wynagrodzenia za

pracê lub innych warunków zatrudnienia albo pominiêcie przy awansowa-

niu lub przyznawaniu innych œwiadczeñ zwi¹zanych z prac¹, a tak¿e pomi-

niêcie przy typowaniu do udzia³u w szkoleniach podnosz¹cych kwalifikacje

zawodowe, chyba ¿e pracodawca udowodni, ¿e kierowa³ siê obiektywnymi

powodami. Ciê¿ar udowodnienia, ¿e zró¿nicowanie sytuacji nie mia³o cha-

rakteru dyskryminuj¹cego spoczywa na pracodawcy. Sankcj¹ za naruszenie

przepisów antydyskryminacyjnych jest odszkodowanie pieniê¿ne nie ni¿sze

ni¿ minimalne wynagrodzenie za pracê.

Art. 112.

Pracownicy maj¹ równe prawa z tytu³u jednakowego wype³-

niania takich samych obowi¹zków; dotyczy to w szczególnoœci

równego traktowania mê¿czyzn i kobiet w zatrudnieniu.
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Art. 113.

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpoœrednia lub

poœrednia, w szczególnoœci ze wzglêdu na p³eæ, wiek, nie-

pe³nosprawnoœæ, rasê, religiê, narodowoœæ, przekonania poli-

tyczne, przynale¿noœæ zwi¹zkow¹, pochodzenie etniczne, wy-

znanie, orientacjê seksualn¹, a tak¿e ze wzglêdu na zatrudnie-

nie na czas okreœlony lub nieokreœlony albo w pe³nym lub w

niepe³nym wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna.

Art. 183a.

§ 1. Pracownicy powinni byæ równo traktowani w zakresie na-

wi¹zania i rozwi¹zania stosunku pracy, warunków zatrudnienia,

awansowania oraz dostêpu do szkolenia w celu podnoszenia

kwalifikacji zawodowych, w szczególnoœci bez wzglêdu na p³eæ,

wiek, niepe³nosprawnoœæ, rasê, religiê, narodowoœæ, przekona-

nia polityczne, przynale¿noœæ zwi¹zkow¹, pochodzenie etniczne,

wyznanie, orientacjê seksualn¹, a tak¿e bez wzglêdu na zatrud-

nienie na czas okreœlony lub nieokreœlony albo w pe³nym lub w

niepe³nym wymiarze czasu pracy.

§ 2. Równe traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskrymino-

wanie w jakikolwiek sposób, bezpoœrednio lub poœrednio, z przy-

czyn okreœlonych w § 1.

§ 3. Dyskryminowanie bezpoœrednie istnieje wtedy, gdy pracow-

nik z jednej lub z kilku przyczyn okreœlonych w § 1 by³, jest lub

móg³by byæ traktowany w porównywalnej sytuacji mniej korzyst-

nie ni¿ inni pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie poœrednie istnieje wtedy, gdy na sku-

tek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kry-

terium lub podjêtego dzia³ania wystêpuj¹ dysproporcje w zakre-

sie warunków zatrudnienia na niekorzyœæ wszystkich lub znacz-

nej liczby pracowników nale¿¹cych do grupy wyró¿nionej ze

wzglêdu na jedn¹ lub kilka przyczyn okreœlonych w § 1, je¿eli

dysproporcje te nie mog¹ byæ uzasadnione innymi obiektywnymi

powodami.

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest tak¿e:
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1) dzia³anie polegaj¹ce na zachêcaniu innej osoby do narusza-

nia zasady równego traktowania w zatrudnieniu,

2) zachowanie, którego celem lub skutkiem jest naruszenie

godnoœci albo poni¿enie lub upokorzenie pracownika (mo-

lestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzglêdu na p³eæ jest tak¿e ka¿de

nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym lub od-

nosz¹ce siê do p³ci pracownika, którego celem lub skutkiem jest

naruszenie godnoœci lub poni¿enie albo upokorzenie pracow-

nika; na zachowanie to mog¹ siê sk³adaæ fizyczne, werbalne lub

pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne).

Art. 183b.

§ 1. Za naruszenie zasady równego traktowania w zatrudnieniu,

z zastrze¿eniem § 2–4, uwa¿a siê ró¿nicowanie przez praco-

dawcê sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreœlo-

nych w art. 183a § 1, którego skutkiem jest w szczególnoœci:

1) odmowa nawi¹zania lub rozwi¹zanie stosunku pracy,

2) niekorzystne ukszta³towanie wynagrodzenia za pracê lub in-

nych warunków zatrudnienia albo pominiêcie przy awan-

sowaniu lub przyznawaniu innych œwiadczeñ zwi¹zanych

z prac¹,

3) pominiêcie przy typowaniu do udzia³u w szkoleniach pod-

nosz¹cych kwalifikacje zawodowe — chyba ¿e pracodawca

udowodni, ¿e kierowa³ siê obiektywnymi powodami.

§ 2. Zasady równego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaj¹

dzia³ania polegaj¹cego na:

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okre-

œlonych w art. 183a § 1, je¿eli jest to uzasadnione ze wzglêdu

na rodzaj pracy, warunki jej wykonywania lub wymagania za-

wodowe stawiane pracownikom,

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunków zatrudnienia w za-

kresie wymiaru czasu pracy, je¿eli jest to uzasadnione przy-

czynami niedotycz¹cymi pracowników,
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3) stosowaniu œrodków, które ró¿nicuj¹ sytuacjê prawn¹ pra-

cownika ze wzglêdu na ochronê rodzicielstwa, wiek lub nie-

pe³nosprawnoœæ pracownika,

4) ustalaniu warunków zatrudniania i zwalniania pracowni-

ków, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostêpu do

szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych —

z uwzglêdnieniem kryterium sta¿u pracy.

§ 3. Nie stanowi¹ naruszenia zasady równego traktowania w za-

trudnieniu dzia³ania podejmowane przez okreœlony czas, zmie-

rzaj¹ce do wyrównywania szans wszystkich lub znacznej liczby

pracowników, wyró¿nionych z jednej lub kilku przyczyn okre-

œlonych w art. 183a § 1, przez zmniejszenie na korzyœæ takich

pracowników faktycznych nierównoœci, w zakresie okreœlonym

w tym przepisie.

§ 4. Ró¿nicowanie pracowników ze wzglêdu na religiê lub wy-

znanie nie stanowi naruszenia zasady równego traktowania

w zatrudnieniu, je¿eli w zwi¹zku z rodzajem i charakterem dzia-

³alnoœci prowadzonej w ramach koœcio³ów i innych zwi¹zków

wyznaniowych, a tak¿e organizacji, których cel dzia³ania pozo-

staje w bezpoœrednim zwi¹zku z religi¹ lub wyznaniem, religia

lub wyznanie pracownika stanowi istotne, uzasadnione i uspra-

wiedliwione wymaganie zawodowe.

Art. 183c.

§ 1. Pracownicy maj¹ prawo do jednakowego wynagrodzenia za

jednakow¹ pracê lub za pracê o jednakowej wartoœci.

§ 2. Wynagrodzenie, o którym mowa w § 1, obejmuje wszystkie

sk³adniki wynagrodzenia, bez wzglêdu na ich nazwê i charakter,

a tak¿e inne œwiadczenia zwi¹zane z prac¹, przyznawane pra-

cownikom w formie pieniê¿nej lub w innej formie ni¿ pieniê¿na.

§ 3. Pracami o jednakowej wartoœci s¹ prace, których wyko-

nywanie wymaga od pracowników porównywalnych kwalifika-

cji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi

w odrêbnych przepisach lub praktyk¹ i doœwiadczeniem zawo-

dowym, a tak¿e porównywalnej odpowiedzialnoœci i wysi³ku.
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Art. 183d.

Osoba, wobec której pracodawca naruszy³ zasadê równego trak-

towania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wyso-

koœci nie ni¿szej ni¿ minimalne wynagrodzenie za pracê, ustalane

na podstawie odrêbnych przepisów.

Art. 183e.

Skorzystanie przez pracownika z uprawnieñ przys³uguj¹cych z ty-

tu³u naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu nie

mo¿e stanowiæ przyczyny uzasadniaj¹cej wypowiedzenie przez

pracodawcê stosunku pracy lub jego rozwi¹zanie bez wypowie-

dzenia.

Art. 943.

§ 1. Pracodawca jest obowi¹zany przeciwdzia³aæ mobbingowi.

§ 2. Mobbing oznacza dzia³ania lub zachowania dotycz¹ce pra-

cownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegaj¹ce na

uporczywym i d³ugotrwa³ym nêkaniu lub zastraszaniu pracow-

nika, wywo³uj¹ce u niego zani¿on¹ ocenê przydatnoœci zawodo-

wej, powoduj¹ce lub maj¹ce na celu poni¿enie lub oœmieszenie

pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespo³u wspó³-

pracowników.

§ 3. Pracownik, u którego mobbing wywo³a³ rozstrój zdrowia,

mo¿e dochodziæ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytu³em

zadoœæuczynienia pieniê¿nego za doznan¹ krzywdê.

§ 4. Pracownik, który wskutek mobbingu rozwi¹za³ umowê

o pracê, ma prawo dochodziæ od pracodawcy odszkodowania

w wysokoœci nie ni¿szej ni¿ minimalne wynagrodzenie za pracê,

ustalane na podstawie odrêbnych przepisów.

§ 5. Oœwiadczenie pracownika o rozwi¹zaniu umowy o pracê po-

winno nast¹piæ na piœmie z podaniem przyczyny, o której mowa

w § 2, uzasadniaj¹cej rozwi¹zanie umowy.
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Inne akty prawa krajowego poœrednio dotycz¹ce problematyki

przeciwdzia³ania i zwalczania dyskryminacji ze wzglêdu na rasê

i pochodzenie etniczne

Ustawa z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Policji, która stanowi, ¿e Policja

mo¿e pobieraæ, przetwarzaæ i wykorzystywaæ w celach œledczych i identy-

fikacyjnych informacje, w tym dane osobowe, ujawniaj¹ce rasê lub pocho-

dzenie etniczne, pogl¹dy polityczne, przekonania religijne itd.;

Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i in-

stytucjach rynku pracy, która zakazuje dyskryminacji z przyczyn rasy

i narodowoœci;

Ustawa z dnia 12 kwietnia 2001 r. Ordynacja wyborcza do Sejmu

RP i do Senatu RP, która przewiduje zwolnienie komitetów wyborczych

utworzonych przez organizacje mniejszoœci narodowych z wymogu prze-

kroczenia 5% progu wyborczego;

Ustawa z dnia 7 paŸdziernika 1999 r. o jêzyku polskim, która sta-

nowi, ¿e zawarte w niej przepisy nie naruszaj¹ praw mniejszoœci narodo-

wych i etnicznych;

Ustawa z dnia 7 wrzeœnia 1991 r. o systemie oœwiaty stanowi¹ca, ¿e

szko³y i placówki publiczne umo¿liwi¹ uczniom podtrzymywanie poczucia

to¿samoœci narodowej, etnicznej, jêzykowej i religijnej, a w szczególnoœci

naukê jêzyka i w jêzyku ojczystym oraz naukê w³asnej historii i kultury;

Ustawa z dnia 29 grudnia 1992 r. o radiofonii i telewizji stanowi¹ca,

¿e programy publicznej radiofonii i telewizji powinny uwzglêdniaæ potrzeby

mniejszoœci narodowych i grup etnicznych;

Ustawa z dnia 17 maja 1989 r. o gwarancjach wolnoœci sumienia

i wyznania przewiduj¹ca, i¿ nikt nie mo¿e byæ dyskryminowany z powodu

swych przekonañ religijnych, a równe prawa w ¿yciu pañstwowym, poli-

tycznym, gospodarczym, spo³ecznym i kulturalnym przys³uguj¹ niezale¿nie

od wyznania;

Ustawa z dnia 13 czerwca 2003 r. o cudzoziemcach reguluj¹ca m.in.

zasady i warunki wjazdu, przejazdu, pobytu i wyjazdu cudzoziemców z te-

rytorium RP;
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Ustawa z dnia 13 czerwca 2003 r. o udzielaniu cudzoziemcom

ochrony na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej okreœlaj¹ca zasady,

warunki i tryb udzielania cudzoziemcom ochrony na terytorium RP;

Ustawa z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spo³ecznej, która zawiera

rozdzia³ dotycz¹cy integracji uchodŸców;

Ustawa z dnia 6 stycznia 2005 r. o mniejszoœciach narodowych i et-

nicznych oraz o jêzyku regionalnym, która reguluje sprawy zwi¹zane

z zachowaniem i rozwojem to¿samoœci kulturowej mniejszoœci narodo-

wych i etnicznych oraz zachowaniem i rozwojem jêzyka regionalnego,

a tak¿e sposób realizacji zasady równego traktowania osób bez wzglêdu

na pochodzenie etniczne.

Bibliografia:
Komunikat Komisji dla Rady, Parlamentu Europejskiego, Europejskiego Komi-

tetu Ekonomiczno-Spo³ecznego i Komitetu Regionów, Niedyskryminacja
i równe szanse dla wszystkich — strategia ramowa, Bruksela, 1 czerwca
2005.

Krajowy Program Przeciwdzia³ania Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii i Zwi¹-
zanej z Nimi Nietolerancji 2004–2009, przyjêty przez Radê Ministrów
w dniu 18 maja 2004 r.

Racial, ethnic and religious discrimination. A comparative analysis of national
and European law, Raport prepared by Per Johansson, The European Roma
Right Center, Interights, The Migration Policy Group, August 2002.

Raport roczny — Równoœæ i brak dyskryminacji, 2006, Komisja Europejska DG
ds. Zatrudnienia, Spraw Spo³ecznych i Równych Szans, Urz¹d Oficjalnych
Publikacji Wspólnot Europejskich, Luksemburg 2007.

Przypisy

1 Dyrektywa Komisji Europejskiej 2000/43/EC z dnia 29 czerwca 2000 r. im-
plementuj¹ca zasadê równego traktowania osób o ró¿nej rasie lub po-
chodzeniu etnicznym.

2 Dyrektywa Komisji Europejskiej 2000/78/EC z dnia 27 listopada 2000 roku
ustalaj¹ca wytyczne w zakresie równego traktowania w zatrudnieniu.
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W£ADZA I JEJ ATRYBUTY

W³adza to bardzo szczególne zjawisko. Nie mo¿na jej traktowaæ je-

dynie jako swoistego zasobu, jak w przypadku kapita³u ekonomicznego.

Dla wielu osób w³adza to cel wszelkich dzia³añ. W³adza upaja, dla wielu

staje siê swoistym opium. Dowodz¹ tego liczne studia przypadków. Jed-

noczeœnie nie mo¿na wyobraziæ sobie spo³eczeñstwa bez w³adzy — nawet

najbardziej egalitarne spo³ecznoœci zak³ada³y, ¿e jakaœ osoba lub grupa

osób na bie¿¹co koordynuje dzia³ania. Ze zjawiskiem w³adzy powi¹zany

jest konflikt spo³eczny, którego stawk¹ jest czêsto zmiana elit przywód-

czych.

W³adza ma charakter relacyjny — mamy w³adzê nad kimœ, a ktoœ mo¿e

mieæ w³adzê nad nami. Wiêkszoœæ ludzi znajduje siê w takiej sytuacji —

kogoœ musz¹ s³uchaæ, a ktoœ musi s³uchaæ ich. Przypadki skrajne nie s¹ tak

liczne — nawet totalitarny przywódca by³ uzale¿niony od swego politycz-

nego zaplecza (np. tajnych s³u¿b), zaœ w przypadku dzieci, które — wedle

ludowego przys³owia — podobnie jak ryby „g³osu nie maj¹”, istnieje prze-

cie¿ znacz¹ca mo¿liwoœæ wp³ywu na rodziców — w tym przypadku mi³oœæ

rodziców do dzieci uzale¿nia ich od potomków. Nawi¹zuj¹c do definicji

Maxa Webera,

mo¿na zdefiniowaæ w³adzê jako tak¹ relacjê miêdzy jednostkami,

w której „istnieje prawdopodobieñstwo, ¿e jedna z nich przepro-

wadzi swoj¹ wolê, nawet mimo oporu drugiej. Inaczej: mo¿liwoœæ

wydawania wi¹¿¹cych dla drugiej osoby decyzji”1.

Mowa tu o prawdopodobieñstwie, gdy¿ nigdy nie mamy ca³kowitej pew-

noœci, ¿e osoba zale¿na podporz¹dkuje siê woli prze³o¿onego. W skrajnych

przypadkach, mo¿e za to zap³aciæ ¿yciem, ale i tak — maj¹c tego œwia-

domoœæ — mo¿e zdecydowaæ siê na ten krok. Licznych przyk³adów aktów

heroizmu tego typu dostarczaj¹ nazistowskie obozy koncentracyjne, gdzie

wiêŸniowie stawiaj¹c opór stra¿nikom ryzykowali natychmiastow¹, nieraz

bardzo bolesn¹ i okrutn¹, œmieræ.
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W³adza mo¿e mieæ bardzo ró¿ny charakter. Istnieje w³adza legalna

W³adza legalna (formalna), usankcjonowana prawem. Przyk³adem jest w³adza policjan-

tów nad obywatelami. W³adza mo¿e te¿ mieæ charakter nieformalny —

pewne osoby maj¹ znacz¹cy wp³yw na innych, nawet jeœli nie pe³ni¹ ¿ad-

nej istotnej funkcji. W³adza mo¿e byæ w pe³ni akceptowana (w³adza osoby

kochanej nad kochaj¹cym) lub ca³kowicie kontestowana (w³adza stra¿nika

w obozie koncentracyjnym nad wiêŸniem). Mo¿e byæ sprawowana w imiê

dobra osoby podleg³ej (np. wychowanka w domu dziecka) lub egoistycz-

nego interesu (mafiozo). Wszystkie te formy ³¹czy jednak to, ¿e osoba,

która ma w³adzê mo¿e z du¿ym prawdopodobieñstwem narzuciæ swoj¹

wolê osobie podleg³ej, niezale¿nie od tego, jak oceniamy zachciankê prze-

³o¿onego.

Dlatego w wiêkszoœci przypadków wolimy mieæ w³adzê i wydawaæ roz-

kazy, a nie je przyjmowaæ. Powstaje w zwi¹zku z tym wa¿ne pytanie: Jak to

siê dzieje, ¿e ludzie akceptuj¹ nierównoœci spo³eczne, swoj¹ podleg³¹ po-

zycjê, nierówne wymiany spo³eczne i nie dochodzi do otwartego konfliktu

spo³ecznego? Pytamy zatem o to, jak legitymizowany jest system nierów-

noœci. Legitymizacja oznacza tak¹ sytuacjê, gdy ludzie akceptuj¹ istniej¹cy

legitymizacja system spo³eczny z w³aœciwymi mu nierównoœciami. Istnieje wiele spo-

sobów podporz¹dkowywania sobie innych ludzi. Najbardziej pierwotn¹

form¹, która wystêpuje do dziœ, jest przemoc. Silniejszy fizycznie narzuca³

sw¹ wolê przemoc¹. Dziœ przemoc jest uprawniona w œciœle okreœlonych

ramach — pañstwo ma, jak to okreœla³ Max Weber — monopol na stoso-

wanie przemocy na swoim terytorium. Akty prawne dopuszczaj¹ sytuacje,

w których policjant, stra¿nik miejski, wiêzienny, graniczny czy inny funkcjo-

nariusz pañstwa ma mo¿liwoœæ u¿ycia przemocy wobec innych obywateli.

Ale do przemocy uciekaj¹ siê tak¿e inni obywatele, choæ nie zawsze legalnie

— bandyci, napadaj¹c ofiary, rodzice, bij¹c dzieci, opiekunowie w domach

starców.

Czy tego chcemy, czy nie, porz¹dek spo³eczny jest w znacznej mierze

oparty na przemocy. Trzeba podejmowaæ usilne starania, aby usuwaæ prze-

moc nielegaln¹ z ¿ycia spo³ecznego i ograniczaæ przemoc legaln¹, czyniæ

j¹ coraz mniej potrzebn¹. Jest to jednak zadanie bardzo trudne.
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Max Weber wyró¿nia³ trzy typy w³adzy.

W³adza charyzmatyczna jest usprawiedliwiona wyj¹tkowymi

w³adza
charyzmatyczna

walorami osobistymi polityka, jego siln¹ charyzm¹. Ludzie wy-

konuj¹ jego polecenia i realizuj¹ plany, gdy¿ wierz¹, ¿e ma ra-

cjê, nawet jeœli nie potrafi przywo³aæ racjonalnych argumen-

tów uzasadniaj¹cych jego projekty. Wielu totalitarnych i rewo-

lucyjnych w³adców mia³o siln¹ charyzmê, dziêki której rz¹dzi³o.

Skrajnym przyk³adem mo¿e byæ w³adza Hitlera w III Rzeszy —

„wola führera” by³a oficjalnie uznawana za najwy¿sze Ÿród³o

prawa, które by³o wa¿niejsze od ustaw i rozporz¹dzeñ.

W³adza legalna jest umocowana w przepisach prawa. Sprawuj¹

w³adza legalnaj¹ osoby wybrane w œciœle sformalizowany sposób. Swoj¹ w³a-

dzê sprawuj¹ w oparciu o okreœlone w prawie procedury. W³a-

dzê legaln¹ ma pose³, który razem z innymi parlamentarzystami

stanowi prawo i jest wybierany w demokratycznych wyborach,

ale równie¿ urzêdnik, który jest powo³ywany na stanowisko de-

cyzj¹ prze³o¿onych, a nie w wyborach powszechnych. Zakres

i czas trwania w³adzy legalnej jest œciœle okreœlony. Nawet jeœli

prezydent cieszy siê nadal wielk¹ popularnoœci¹, to po dwóch

kadencjach nie mo¿e ju¿ w najbli¿szych wyborach kandydowaæ

na to stanowisko — musi odczekaæ kadencjê.

W³adza tradycyjna zaœ uzasadniona jest œwiêtoœci¹ tradycji, „od-

w³adza tradycyjnawiecznoœci¹” praw i nierównoœci. Tradycyjnie sprawowali j¹

przywódcy w spo³eczeñstwach pierwotnych i królowie w struk-

turach feudalnych. Dziœ w³adzê tradycyjn¹ sprawuje siê w specy-

ficznych instytucjach, takich jak koœcio³y. Nawet jeœli obowi¹zki

i prawa g³owy Koœcio³a katolickiego okreœla specjalne prawo

(prawo kanoniczne), to i tak g³ównym Ÿród³em w³adzy papie¿a

— niezale¿nie od si³y jego osobowoœci (jego charyzmy) — jest

wiara religijna.
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Instytucje totalne w ujêciu Ervinga Goffmana

instytucje totalne
Erving Goffman wprowadzi³ wa¿n¹ kategoriê „instytucji totalnych”,

która przyjê³a siê w naukach spo³ecznych2. S¹ to z³o¿one organizacje,

w których znaczna liczba jednostek o podobnej sytuacji, fizycznie odizolo-

wanych od spo³eczeñstwa przez d³u¿szy okres prowadzi razem zamkniêty

i formalnie uregulowany tryb ¿ycia.

Wyró¿niamy nastêpuj¹ce typy instytucji totalnych:

powo³ane do opieki nad niedo³ê¿nymi i nieszkodliwymi — sie-

rociñce, domy starców, hospicja;

opiekuj¹ce siê i izoluj¹ce osoby niesamodzielne i niebezpieczne

— szpitale zakaŸne i psychiatryczne;

izoluj¹ce osoby niebezpieczne — wiêzienia, obozy;

instrumentalne dla wykonania zadañ technicznych — okrêty,

koszary, internaty;

umo¿liwiaj¹ce dobrowolne wycofanie ze œwiata — klasztory,

zakony, sekty.

Cechy instytucji totalnych:

ca³e ¿ycie spo³eczne toczy siê w tym samym miejscu;

publicznoœæ stale obecna (brak prywatnoœci) — wszystkie fazy

dzia³alnoœci odbywaj¹ siê w obecnoœci du¿ej liczby osób. Doty-

czy to tak¿e wiêkszoœci czynnoœci intymnych;

role spo³eczne s¹ wyznaczone — czynnoœci œciœle zaplanowane

i regulowane przepisami;

scenariusz okreœlony — czynnoœci s¹ przymusowe i podporz¹d-

kowane oficjalnemu celowi instytucji.

Stratyfikacja spo³eczna

stratyfikacja
spo³eczna System nierównoœci, jeœli jest stabilny w czasie, tworzy stratyfikacjê

spo³eczn¹ (uwarstwienie spo³eczne). Pojêcie to nawi¹zuje do metafory

pok³adów geologicznych, gdzie ró¿nego typu ska³y znajduj¹ siê jedna nad

drug¹. Warstwy spo³eczne to wyró¿nione statystycznie kategorie ludzi,

które umiejscowione s¹ na pionowej skali pewnego dobra.
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W zale¿noœci od pozycji w tej hierarchii cz³onkowie poszczególnych

warstw ró¿ni¹ siê dostêpem lub prawdopodobieñstwem dostêpu do okre-

œlonych dóbr. Jeœli urodzimy siê w warstwie spo³ecznej umiejscowionej

wysoko na skali ró¿nego typu dóbr, nasze szanse na sukces ¿yciowy (np.

dobrze p³atn¹ pracê, wy¿sze wykszta³cenie itd.) — rosn¹.

Mówi siê o trzech podstawowych hierarchiach spo³ecznych,

bêd¹cych podstaw¹ uwarstwienia spo³ecznego:

Pierwsza zwi¹zana jest z bogactwem. Mo¿e to byæ hierar-

bogactwochia zarobkowa (np. miesiêczne dochody sprawiaj¹, ¿e pre-

zesi przedsiêbiorstw s¹ wy¿ej ni¿ nauczyciele akademiccy, a ci

z kolei wy¿ej ni¿ pracownicy supermarketów). Mo¿na te¿ braæ

pod uwagê zgromadzone bogactwo, czyli nie tylko dochody,

ale równie¿ posiadane aktywa (akcje, obligacje, nieruchomoœci,

dzie³a sztuki itd.).

Druga hierarchia opiera siê na nierównej dystrybucji w³adzy.

w³adzaOczywiœcie, najczêœciej mówi siê w tym kontekœcie o w³adzy

legalnej. Najwy¿ej w hierarchii s¹ cz³onkowie rz¹du, sztabu ge-

neralnego, komendanci policji itd. Najni¿ej — zwykli obywatele

nie sprawuj¹cy ¿adnej funkcji. Istnienie systemu demokratycz-

nego silnie legitymizuje nierównoœci w³adzy — ludzie wiedz¹,

¿e cyklicznie politycy poddawani s¹ ich ocenie. A ponadto oby-

watele nie tylko mog¹ g³osowaæ na pos³ów, radnych i prezy-

denta (bierne prawo wyborcze), ale i kandydowaæ na te funkcje

(czynne prawo wyborcze).

Trzecia podstawowa hierarchia opiera siê na presti¿u. To tak¿e

presti¿„dobro”, które jest nierówno dystrybuowane. Pewne zawody

ciesz¹ siê wiêkszym presti¿em, inne mniejszym (por. ramkê). Lu-

dzie chc¹, aby inni (zw³aszcza cz³onkowie grupy odniesienia) ich

powa¿ali. Presti¿ jest zatem form¹ spo³ecznej nagrody za po-

stêpowanie zgodne ze spo³ecznie deklarowanymi wartoœciami

i normami.
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Ten sam cz³owiek mo¿e byæ wysoko w jednej z tych hierarchii, a ni-

sko w innej. Pos³owie znajduj¹ siê wysoko w hierarchii w³adzy, w œrednich

skalach hierarchii bogactwa, ale nisko w hierarchii presti¿u. Z kolei profe-

sorowie uniwersyteccy znajduj¹ siê nisko w hierarchii bogactwa i w³adzy,

ale za to bardzo wysoko w hierarchii presti¿u.

Z pojêciem stratyfikacji po³¹czone jest pojêcie ruchliwoœci (mobil-

noœci) spo³ecznej. Jest to przemieszczanie siê ludzi miêdzy pozycjami

hierarchii stratyfikacyjnych. Mo¿e to byæ zarówno ruch „w górê” hierarchii

(np. awans zawodowy prowadz¹cy do wiêkszych dochodów), jak i „w dó³”

(np. degradacja oficera).

Kontrola spo³eczna

Kontrola spo³eczna to wszelkie œrodki degradacji (kary) i awansu spo-

³ecznego (nagrody), które s³u¿¹ ludziom i instytucjom do tego, aby cz³on-

kowie danego spo³eczeñstwa postêpowali zgodnie z uznanymi warto-

œciami i normami. Kontrola mo¿e byæ sprawowana zarówno przez legalne

instytucje specjalnie stworzone do tego (np. policja, prokuratura, s¹d),

jak i przez zwyk³ych ludzi (np. przechodzieñ karc¹cy dziecko za rzucenie

papierka na chodnik).

Odró¿niamy kontrolê wewnêtrzn¹ i zewnêtrzn¹. Ta pierwsza jest

najbardziej skuteczna.

To nasze „sumienie”, wewnêtrzny mechanizm, ukszta³towany w toku

socjalizacji, który sprawia, ¿e nie jesteœmy w stanie podj¹æ siê pewnych

zakazanych czynów, a nawet czasami wstydzimy siê wyobra¿aj¹c sobie

siebie w tej roli.

Wstyd to wa¿ny mechanizm, rozwijany podczas socjalizacji. To, czego

siê wstydzimy, jest zmienne historycznie, zale¿ne od struktury spo³ecznej.

Norbet Elias (1897–1990), wybitny socjolog urodzony w Niemczech, uzna-

wa³, ¿e obni¿anie siê progu wstydu (a zatem sk³onnoœæ do zawstydzenia

na skutek coraz mniej ra¿¹cych zachowañ) jest sk³adow¹ procesu cywili-

zacyjnego w Europie, który doprowadzi³ do przemiany brutalnych rycerzy,

sk³onnych do niekontrolowanej agresji, w statecznych dworzan — i da-

lej obywateli. Kontrola wewnêtrzna ros³a zatem w miarê rozwoju pañstw

nowoczesnych, z czym zwi¹zana by³a monopolizacja przemocy.
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„Samoopanowanie lub przymus wewnêtrzny, jakie wytwarza mono-

polizacja przemocy fizycznej na obszarach spacyfikowanych, ma inny cha-

rakter. Jest to samoopanowanie znacznie bardziej wolne od namiêtnoœci.

Aparaturze kontroli i nadzoru w spo³eczeñstwie odpowiada aparatura kon-

troluj¹ca, jaka wykszta³ca siê w psychice indywidualnej jednostki”3.

Kontrola zewnêtrzna zaœ sprawowana jest przez inne osoby i instytucje.

Szczególnym typem zewnêtrznej kontroli spo³ecznej jest kontrola prawna.

kontrola prawnaKontrola prawna ró¿ni siê od innych form kontroli spo³ecznej w nastêpuj¹cy

sposób4:

jest to kontrola o najszerszym zakresie oddzia³ywania, obowi¹-

zuje wszystkich obywateli pañstwa niezale¿nie od miejsca za-

mieszkania, stylu ¿ycia, statusu ekonomicznego czy presti¿u,

„charakteryzuje siê najwiêkszym stopniem formalizacji, przy

czym to sformalizowanie dotyczy nie tylko samych wzorów po-

¿¹danego zachowania, ale i konsekwencji wi¹¿¹cych siê z ich

naruszeniem oraz okreœlenia konsekwencji, jakie mog¹ spotkaæ

za nadu¿ycia tych, którzy do kontroli przestrzegania prawa zo-

stali powo³ani”;

opiera siê przede wszystkim na przymusie — czyny zakazane

s¹ „penalizowane”, czyli karane w œwietle prawa; przy czym

co bardzo istotne, te œrodki przymusu s¹ w aktach prawa wyli-

czone;

„ma ona sekwencyjny charakter, to znaczy ¿e w ró¿nych fazach

postêpowania kontrolnego mog¹ byæ stosowane ró¿ne œrodki

przymusu, zwykle przewidywalne, przynajmniej czêœciowo”;

„jest stopniowalna — jest to pewien proces, jest wiêc ona roz-

³o¿ona w czasie, np. od orzeczenia kary do jej dobrowolnego

lub przymusowego wykonania”;

poniewa¿ skupia siê na karaniu, wystêpuje po zajœciu czynu nie-

dozwolonego; choæ oczywiœcie œwiadomoœæ kary wp³ywa tak¿e

na prewencje; generalnie jest to kontrola w wiêkszym stopniu

nastêpcza;

jest to kontrola g³ównie zewnêtrzna;

„jest to kontrola bardziej jednostronna ni¿ wzajemna — to or-

gany pañstwa w wiêkszym stopniu kontroluj¹ obywateli ni¿

odwrotnie”.
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Przemoc symboliczna

Szczególnym typem przemocy, który wspiera dominacjê jednych nad

drugimi, jest przemoc symboliczna. Nie polega ona na wykorzystaniu
przemoc

symboliczna
przemocy fizycznej (w tym sensie nie jest przemoc¹). Nie jest to tak¿e

niszczenie znaków i symboli wa¿nych dla obcej grupy (np. niszczenie po-

mników, cmentarzy, tablic pami¹tkowych itd.). Jak zdefiniowa³ j¹ Pierre

Bourdieu:

„Przemoc symboliczna istnieje wiêc dziêki szczególnemu typowi pos³u-

szeñstwa, którego zdominowany nie mo¿e wypowiedzieæ dominuj¹cemu

(i dominacji), gdy¿ myœl¹c o nim i o sobie oraz o ³¹cz¹cych ich relacjach,

dysponuje narzêdziem poznawania, które jest im wspólne, a które — po-

œrednicz¹c w procesie wcielania dominacji — zarazem wprowadza tê rela-

cjê jako naturaln¹”5.

Przyk³adem mo¿e byæ dominacja mê¿czyzn nad kobietami w spo³e-

czeñstwie patriarchalnym (gdzie w rodzinie dominuj¹c¹ pozycjê zajmuje

mê¿czyzna). Obie p³cie myœl¹c o sobie nawzajem przypisuj¹ sobie pewne

„naturalne” zdolnoœci lub ich brak. Kobiety maj¹ zatem byæ bardziej czu³e,

delikatne, opiekuñcze, ale równie¿ niezdolne do myœlenia nazbyt abstrak-

cyjnego czy przywództwa. Odwrotnoœæ tych cech ma charakteryzowaæ

„z natury” mê¿czyznê. Tymczasem s¹ to w istocie cechy wytworzone w pro-

cesie socjalizacji, gdy dziewczynki i ch³opcy ucz¹ siê swych ról p³ciowych.

Odgrywanie tej roli sprawia, ¿e kobieta sama siê wyklucza z pewnych form

aktywnoœci, na przyk³ad nie zdaje na studia matematyczne, bo to przecie¿

kierunek dla „mêskich umys³ów”, albo odstêpuje stanowisko kierownicze

mê¿czyŸnie, jako przywódcy z urodzenia. Kobieta zatem myœl¹c o swej

pozycji i o relacjach z mê¿czyznami nie jest w stanie wyjœæ poza sche-

mat myœlenia, który czyni kobietê podporz¹dkowan¹. Kobieta nie burzy

siê, gdy¿ uwa¿a, ¿e mêska dominacja jest naturalna. Zauwa¿my jednak,

¿e i mê¿czyŸni s¹ uzale¿nieni od tego schematu, który sprawia, ¿e mu-

sz¹ nieustannie dowodziæ, ¿e s¹ „prawdziwymi mê¿czyznami”, a zatem

nie wypada im wykonywaæ takich „kobiecych czynnoœci”, jak opieka nad

dzieæmi.
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Oczywiœcie, to tylko jeden z przyk³adów, przemawiaj¹cy do wyobraŸni,

gdy¿ dotycz¹cy ról p³ciowych, powszechnie postrzeganych jako zdetermi-

nowane przez biologiê (genotyp).

Ale pojêcie przemocy symbolicznej odnieœæ mo¿emy praktycznie do

wszystkich sfer ¿ycia spo³ecznego. Jej si³a polega na tym, ¿e choæ osoba

podporz¹dkowana postrzega, ¿e w relacji z innymi jest zdominowana, to

jednak przyjmuje to za rzecz naturaln¹.

Tymczasem najczêœciej jest to pok³osie narzucenia w³adzy jednych

nad innymi. Przyk³adem mo¿e byæ spo³eczeñstwo amerykañskie, gdzie

przez d³ugi czas uznawano osoby czarnoskóre za mniej inteligentne i pra-

cowite od bia³ych. Czêsto tak¿e Afroamerykanie uznawali to za prawdê

i przyjmowali za naturalny fakt, ¿e wykonuj¹ ma³o presti¿ow¹ i pop³atn¹

pracê.

Tymczasem wieloletnia walka o równouprawnienie pokaza³a, ¿e ko-

lor skóry nie determinuje w ¿aden sposób inteligencji czy pracowitoœci.

Gorsza sytuacja ludnoœci murzyñskiej by³a pok³osiem wielu dekad opresji

i dominacji bia³ych.

Przypisy

1 P. Sztompka, Socjologia. Analiza spo³eczeñstwo, Wydawnictwo Znak, Kra-
ków 2002.

2 E. Goffman, Charakterystyka instytucji totalnych, w: A. Jasiñska-Kania,
L.M. Nijakowski, J. Szacki, M. Zió³kowski (wybór i opracowanie), Wspó³-
czesne teorie socjologiczne. Antologia tekstów, Wydawnictwo Naukowe
SCHOLAR, t. I, Warszawa 2006, s. 316–335.

3 N. Elias, Przemiany obyczajów w cywilizacji Zachodu, t³um. T. Zab³udow-
ski, Pañstwowy Instytut Wydawniczy, Warszawa 1980, s. 381.
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MOWA NIENAWIŒCI

„Mowa nienawiœci” (hate speech) jest terminem obecnym zarówno

w naukach spo³ecznych, jak i w codziennych walkach politycznych. Jego

naukowa przydatnoœæ jest bezsporna. Poœwiadcza to dorobek teorii i ana-

lizy dyskursu. Jednoczeœnie negatywne obci¹¿enie terminu oraz sk³onnoœæ

do u¿ywania go jako podrêcznej broni w ataku na przeciwnika politycz-

nego sprawiaj¹, ¿e operowanie tym terminem jest bardzo trudne i napo-

tyka liczne emocjonalne krytyki.

Cechy mowy nienawiœci

Bez w¹tpienia, istotn¹ cech¹ mowy nienawiœci jest to, ¿e pos³uguje

siê ona negatywnymi stereotypami obcych grup. Pozytywna prezentacja

grupy w³asnej przy jednoczesnym negatywnym opisywaniu obcych jest

g³ówn¹ strategi¹ w jêzykowym reprodukowaniu rasizmu. Stereotyp mo¿e

byæ zupe³nie fa³szywy, a zatem byæ wytworem intencjonalnej propagandy

lub spontanicznej pog³oski (¯ydzi zabijaj¹ chrzeœcijañskie dzieci, aby wy-

korzystaæ ich krew do wyrobu macy), mo¿e zawieraæ pewne elementy

prawdziwe, po³¹czone jednak w fantastyczn¹ ca³oœæ (muzu³manie s¹ roz-

wi¹Ÿli, bo maj¹ wiele ¿on, a zatem dopuszczaj¹ siê orgii), ale mo¿e te¿ byæ

nadmiernym uogólnieniem opisu prawdziwego w odniesieniu do pewnej

subkategorii danej grupy spo³ecznej (wszyscy Romowie kradn¹). Obecnie

bardzo czêsto spotykamy siê z tym ostatnim typem stereotypów.

Ofiar¹ mowy nienawiœci pos³uguj¹cej siê nadmiernym uogólnieniem

negatywnej cechy padaj¹ bardzo czêsto grupy wykluczone lub zmarginali-

zowane, np. imigranci (w Polsce np. Wietnamczycy), osoby o odmiennym

kolorze skóry (zw³aszcza czarnoskórzy), mniejszoœci etniczne (np. Romo-

wie), mniejszoœci narodowe (np. ¯ydzi), mieszkañcy obszarów trwa³ego

bezrobocia i kumulacji patologii spo³ecznych (mieszkañcy upad³ych Pañ-

stwowych Gospodarstw Rolnych, mieszkañcy dzielnic biedy w œl¹skich mia-

stach, m³odzie¿ z biednych blokowisk miejskich, bezdomni).

I tak czêsto s³yszymy, ¿e Romowie kradn¹ i wspó³¿yj¹ z nieletnimi dziew-

czynkami, ¯ydzi popieraj¹ izraelski imperializm, utrzymuj¹ silne, potajemne

kontakty miêdzy sob¹ i spoza kulis manipuluj¹ mediami, Wietnamczycy
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mieszkaj¹ w przepe³nionych mieszkaniach i nie zachowuj¹ nale¿ytej hi-

gieny, zaœ mieszkañcy PGR ca³e dnie pij¹, ¿yj¹c z pomocy pañstwa i zbiera-

nia odpadków do wtórnej przeróbki. Ju¿ samo przywo³anie takiego s¹du,

nawet jeœli nie po³¹czone z ocen¹ lub nawo³ywaniem do okreœlonego

dzia³ania, prowadzi przynajmniej do reprodukcji negatywnego stereotypu

grupy obcej, a tym samym mo¿e wzmacniaæ uprzedzenia do tej grupy.

Wskazanie na rolê stereotypu i uprzedzenia do grupy sprawia, ¿e nie

ka¿dy atak werbalny na cz³onka okreœlonej mniejszoœci mo¿na uznaæ za

mowê nienawiœci, nawet jeœli napaœæ ta wpisuje siê w szerszy zakres nieto-

lerancji narodowoœciowej czy dyskryminacji rasowej. I tak „Daily Telegraph”

uciek³ siê do nastêpuj¹cej procedury — w komentarzu na temat wypowie-

dzi jednego z liderów spo³ecznoœci imigrantów pakistañskich w Wielkiej

Brytanii Mayora Ajeeba, zauwa¿y³, ¿e to by³y rolnik z Pakistanu. Choæ ta

informacja mia³a obni¿yæ jego wiarygodnoœæ jako osoby wypowiadaj¹cej

siê publicznie na temat dyskryminacji imigrantów w Anglii, to jednak nie

by³a uogólnieniem negatywnej cechy na ca³¹ spo³ecznoœæ. W tym sensie

nie by³a mow¹ nienawiœci. Nie znaczy to oczywiœcie, ¿e krytyka cz³onka

okreœlonej mniejszoœci nie mo¿e mieæ charakteru mowy nienawiœci.

Jak zatem odró¿niæ zwyk³y przekaz pos³uguj¹cy siê uogólnie-

niami pewnych cech, stylów ¿ycia, standardów dzia³ania na ca³¹

kategoriê spo³eczn¹ od mowy nienawiœci?

Potocznie najczêœciej jako mowa nienawiœci odbierane s¹ teksty, które

przypisuj¹ pewnym osobom lub grupom szczególnie negatywne cechy lub

uczynki. Z tego punktu widzenia na nazwê „mowa nienawiœci” zas³ugiwa-

³yby jedynie przekazy o odpowiednim „ciê¿arze gatunkowym oskar¿enia”.

Twierdzenie, ¿e ¯ydzi zabijali dzieci na macê ma odpowiedni „ciê¿ar”, ale

ju¿ oskar¿anie ich o ma³ostkowe skupienie siê na handlu — nie. Ocena

przekazów wymaga³aby zatem odwo³ania siê do hipotetycznej skali ciê-

¿aru gatunkowego oskar¿eñ, gdzie na dole skali znajdowa³yby siê oskar¿e-

nia przyjmowane przez dane spo³eczeñstwo jako s³abe lub nieistotne („to

pijaki”), w œrodku oskar¿enia mocne („to z³odzieje”), na szczycie najciê¿sze

(„to mordercy dzieci”). Skalê tak¹ nale¿a³oby odtworzyæ nie na poziomie

Kodeksu karnego czy innego „eksperckiego” Ÿród³a, ale przez analizê opi-

nii publicznej — badania reprezentatywnej próby spo³ecznej lub analizê

dyskursu publicznego.
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Wskazanie na to, ¿e mowa nienawiœci przypisuje naprawdê negatywne

cechy, ma du¿e znaczenie przede wszystkim dlatego, ¿e od strony struktu-

ralnej mowa nienawiœci nie zawsze ró¿ni siê od dyskursu podtrzymuj¹cego

to¿samoœci grupowe, w tym zw³aszcza narodowe czy etniczne. Narody

to przecie¿ wspólnoty wyobra¿one. Narodowe to¿samoœci s¹ produko-

wane, reprodukowane, transformowane i dekonstruowane dyskursywnie.

Dyskurs ten przede wszystkim podkreœla narodow¹ jednorodnoœæ i ho-

mogenicznoœæ, lecz pomija wewn¹trznarodowe ró¿nice1. Dlatego nale¿y

odró¿niæ strategie dyskursywne s³u¿¹ce reprodukowaniu to¿samoœci na-

rodowej od mowy nienawiœci, choæ oczywiœcie mo¿e siê zdarzyæ tak, ¿e

to¿samoœæ narodu oparta jest w znacznej mierze na nienawiœci do wroga.

Szczególnie ³atwym do wychwycenia elementem mowy nienawiœci jest

uw³aczaj¹ca lub dehumanizuj¹ca leksyka. Czêœæ z takich analogii lub me-

tafor jest jednak w istocie przypisaniem danej grupie negatywnych cech.

Porównywanie ¯ydów do szczurów czy wszy mia³o w nazistowskich Niem-

czech s³u¿yæ nie tylko dehumanizacji tej grupy, ale przede wszystkim wy-

wo³aniu u odbiorcy wra¿enia, ¿e ¯ydzi tak jak wszy i szczury s¹ szkod-

nikami, przyczyniaj¹ siê do roznoszenia epidemii, szybko siê rozmna¿aj¹

i w zwi¹zku z tym trzeba szczególnych œrodków, aby powstrzymaæ ich

rozprzestrzenianie siê. Analogicznie okreœlanie Tutsi jako karaluchy w pro-

pagandzie Hutu w Ruandzie w latach dziewiêædziesi¹tych XX wieku, pro-

wadz¹ce do ludobójstwa w 1994 roku, mia³o ukazaæ, ¿e Tutsi, jak karalu-

chy, rozmna¿aj¹ siê szybko, ¿yj¹ kosztem Hutu (w³aœciwych gospodarzy tej

ziemi) i s¹ nieproduktywni.

Czasami jednak pewne uw³aczaj¹ce etnonimy nie nios¹ ju¿ ze sob¹

czytelnej dla odbiorcy treœci. S¹ po prostu znakami danych grup, np. „re-

zun” na oznaczenie Ukraiñca. Funkcjê oznaczaj¹c¹ mog¹ te¿ pe³niæ s³owa

z jêzyka mniejszoœci, które dla odbiorcy jednoznacznie wskazuj¹ na pocho-

dzenie etniczne opisywanej postaci lub domniemanych sprawców jakiegoœ

niepo¿¹danego zjawiska, np. „aj waj”, „cymes”, „geszeft” na oznaczenie

¯ydów. Te ostatnie maj¹ zreszt¹ nieraz ironiczny wydŸwiêk.

Dehumanizacja nie jest niezbêdnym elementem mowy nienawiœci. Psy-

chologowie traktuj¹ dehumanizacjê jako proces, w którym danej kategorii

spo³ecznej przypisuje siê wiêcej emocji pierwotnych, zarówno pozytywnych

(np. zadowolenie, radoœæ), jak i negatywnych (np. strach, gniew), ni¿ emo-

cji wtórnych (pozytywnych, np. mi³oœæ, wspó³czucie; i negatywnych, np.
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melancholia, poczucie winy). Emocje wtórne oceniane s¹ bowiem przez

respondentów jako, w wiêkszym stopniu ni¿ pierwotne, swoiste dla ludzi.

Badania pokazuj¹ jednak, ¿e nawet grupy bêd¹ce w ostrym konflikcie mog¹

nie dehumanizowaæ przeciwnika, a wrêcz przeciwnie — humanizowaæ go.

Wa¿n¹ strategi¹ reprodukowania rasizmu w dyskursie publicznym jest

okazywanie wy¿szoœci rozmówcom z mniejszoœci lub wrêcz nie dopusz-

czanie ich do g³osu. Przedstawiciele mniejszoœci mog¹ byæ:

traktowani protekcjonalnie (np. przez dziennikarza w studiu

telewizyjnym),

pozbawiani nale¿ytych form okazywania powa¿ania (np. poli-

cjant zwracaj¹cy siê per „ty” do romskiego profesora),

traktowani jako bierny przedmiot analiz, strona niedojrza³a do

w³aœciwej eksplikacji w³asnej sytuacji ¿yciowej (np. komento-

wanie dzia³añ liderów mniejszoœci przez „ekspertów” z grupy

dominuj¹cej),

nie dopuszczani do g³osu przez osoby posiadaj¹ce na danym

forum w³adzê (np. sêdzia w procesie cywilnym lub administra-

cyjnym) itd.

Tego typu strategie nie musz¹ jednak automatycznie generowaæ mowy

nienawiœci, choæ bardzo czêsto s¹ one jej elementem.

Podobnie inna niezwykle skuteczna strategia polegaj¹ca na przemil-

czaniu pewnych dzia³añ, problemów czy postaci.

Milczenie w dyskursie jest równie wymowne, jak bezpoœrednie

ataki symboliczne.

Zw³aszcza, gdy przemilczamy trudn¹ sytuacjê spo³eczn¹ mniejszoœci lub

jej kulturowe osi¹gniêcia. Mowa nienawiœci czêsto wykorzystuje strategiê

przemilczania, ale zarazem wnosi znacznie wiêcej negatywnych elemen-

tów do przekazu.

Szczególnym przejawem mowy nienawiœci mog¹ byæ katalogi „dema-

skuj¹ce” ¯ydów. Czêsto opis danej osoby, któr¹ redakcji uda³o siê „zdekon-

spirowaæ” trudno uznaæ za szkaluj¹cy lub nienawistny, ale kontekst takiego

katalogu jest jednoznaczny. Potrzeba ujawnienia zak³ada, ¿e osoby te ukry-

waj¹ swe pochodzenie, a robi¹ to po to, aby — jak siê podkreœla — wy-

korzystywaæ fakt, ¿e inni uznaj¹ ich za Polaków. Listy ¯ydów s¹ w praktyce
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jednym z najohydniejszych przejawów mowy nienawiœci w Polsce. Dobrym

przyk³adem s¹ publikacje Leszka Bubla. Jego gazety czêsto zmieniaj¹ na-

zwy, ale zachowuj¹ podobny profil i zespó³ autorów. W 2007 roku Leszek

Bubel opublikowa³ na ³amach czasopisma „Tajemnice Œwiata. Dziwny Jest

Ten Œwiat” (ISSN 1895–8397) „Wielk¹ encyklopediê ¯ydów Leszka Bubla”.

Reklama na pierwszej stronie ko³o tytu³u g³osi: „Tysi¹ce nazwisk i biogra-

fii polityków, artystów, biznesmenów, duchownych, ludzi mediów, nauki

itp. przyzwoitych ale i oszustów, morderców i ³ajdaków. SprawdŸ czy jest

wœród nich twój ulubieniec lub s¹siad!” (pisownia oryginalna). Artyku³

wstêpny jednoznacznie okreœla kontekst katalogu nazwisk. Tytu³: „Naresz-

cie sami ujawniaj¹ swoje pochodzenie”. „Wystarczy tylko przejœæ siê po

trudnych nawet do zliczenia ró¿nych festiwalach, wystawach, przegl¹dach

i pokazach filmów, targach ksi¹¿ek, odczytach i prelekcjach i zebraæ piêknie

wydane foldery, tak¿e z notkami biograficznymi. Jeszcze wiêcej informacji

jest na setkach ich stron internetowych [...]. Bowiem s¹ to ju¿ prawdziwie

rodzinne klany, czêsto bêd¹cych potomkami zbrodniarzy zwalczaj¹cych

Polskê i Polaków”. Tak zarysowany kontekst sprawia, ¿e nawet pozorna

laurka przy nazwisku „zdekonspirowanego ¯yda” staje siê w istocie do-

niesieniem do czytelników o dzia³alnoœci na szkodê narodu polskiego. Do-

bitniej sprawê tê zarysowuje Bubel na ³amach innej swojej gazety — „Co

z T¹ Polsk¹?” (ISSN 1898–6382). Wspó³redaguje j¹ zreszt¹ z Boles³awem

Szenicerem, który jest przedstawiany jako „dobry ¯yd” (jak mówi w wywia-

dzie: „My zwykli Polacy ¿ydowskiego pochodzenia nie zostaliœmy wtajem-

niczeni w te obrzydliwe rozgrywki, bêd¹ce preludium do ww. ustawy, która

umo¿liwi³a Œwiatowemu Kongresowi ¯ydów oraz przedstawicielom Gmin

Wyznaniowych ¯ydowskich wspólne wymazywanie z krajobrazu naszego

kraju materialnych œladów Polskich ¯ydów”, nr 1/2007).

W wywiadzie, który z Bublem prowadzi Szenicer ten pierwszy zauwa¿y³:

„Przeczyta³em uwa¿nie Pana wszystkie wczeœniejsze publikacje i gdybym to

ja by³ ich autorem, to za czêœæ z nich by³bym okrzykniêty antysemit¹ i mia³

kilka wyroków s¹dowych. Sam wiêc Pan widzi, jak to jest. ¯ydów, którzy

nie chc¹ z pobudek moralnych uczestniczyæ w oszustwach, szanta¿ach,

prokuratorsko-s¹dowych i medialnych szykanach wobec krytyków takich

zachowañ te¿ okreœlaj¹ mianem antysemitów lub zdrajców, ale jednak oni

nie maj¹ s¹dowych wyroków. I ca³e szczêœcie, ¿e s¹ uczciwi ¯ydzi, bo

dziêki temu nie mo¿na mówiæ o ca³ej Waszej nacji jako «typach
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spod ciemnej gwiazdy». Krytykujê swoich rodaków Polaków i nikt

nie okreœla mnie polako¿erc¹, krytykujê Niemców, Ukraiñców i wiele in-

nych przedstawicieli tych nacji. Podkreœlam, ¿e chodzi mi o konkretne

osoby lub organizacje, a nie ca³e narody, bowiem wszystkich ludzi

dzielê na dobrych i z³ych. Przypinanie mi debilnych ³atek jest politycz-

nym szanta¿em, na który nie mo¿e byæ zgody, poniewa¿ ca³a gra toczy siê

wokó³ tzw. zeœwiecczonej religii holocaustu. Jest ona opium dla demoli-

beralnych i lewackich pseudoelit, atrakcyjnym towarem zalewaj¹cym ca³y

œwiat. Ze 180 milionów ofiar XX wieku, ¯ydzi stanowi¹ zaledwie 2 proc.”

(pokreœl. — L.M.N.; nr 1/2007).

Ten fragment wywiadu jest doskona³ym przyk³adem na ideologiê nowo-

czesnego antysemityzmu. Charakterystyczne jest tu tak¿e podkreœlanie, ¿e

autor kieruje siê nie nietolerancj¹ wobec ¯ydów, ale obiektywn¹ krytyk¹

niezale¿n¹ od narodowoœci („wszystkich ludzi dzielê na dobrych i z³ych”).

„Dobry ¯yd” („ca³e szczêœcie, ¿e s¹ uczciwi ¯ydzi”) nie s³u¿y obaleniu ste-

reotypu ¯yda jako „typa spod ciemnej gwiazdy”, ale raczej pokreœleniu, ¿e

wiêkszoœæ ¯ydów jest takimi typami. Dobry ¯yd sam g³osi sw¹ ¿ydowskoœæ

i dystansuje siê od ¿ydowskich knowañ, z³ego trzeba zdemaskowaæ —

i temu s³u¿¹ ró¿norakie katalogi, listy i encyklopedie.

Bardzo czêsto podkreœla siê, ¿e mowê nienawiœci wyró¿nia z innych

typów dyskursu przedmiot krytyki, tzn. zbiorowoœci, do których przynale¿-

noœæ ma charakter w mniejszym lub wiêkszym stopniu przypisany (p³eæ,

kolor skóry, orientacja seksualna, narodowoœæ, etnicznoœæ, kalectwo, jêzyk

ojczysty itd.).

Znaczenie kontekstu

Powy¿ej wymieniono cechy, które mniej lub bardziej adekwatnie cha-

rakteryzuj¹ mowê nienawiœci. Czêsto jednak skupiaj¹c siê na poszukiwaniu

strukturalnych i treœciowych wyznaczników mowy nienawiœci zapominamy

o rozstrzygaj¹cym znaczeniu kontekstu spo³ecznego. Dobrym przyk³adem

s¹ ró¿norakie kawa³y, ¿arty rysunkowe, komiksy, kreskówki czy animacje.
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O tym, czy dana fabu³a nas œmieszny decyduje kontekst, czyli przede

wszystkim faktyczne konflikty, zagro¿enia i zbrodnie, do których nawi¹-

zuje fabu³a lub postacie. Analogicznie jest z mow¹ nienawiœci — nieraz

neutralny tekst w jednym kontekœcie, w innym nabiera zupe³nie nowego

wymiaru i odbierany jest jako skrajnie rasistowski.

Przyjrzyjmy siê bli¿ej temu problemowi na przyk³adzie krótkich roz-

rywkowych filmików z udzia³em pacynek Reggae Rabbits, emitowanych

w stacji 4fun.TV. Na stronie internetowej stacji (http://www.rabity.4fun.tv/)

filmiki s¹ reklamowane w nastêpuj¹cy sposób: „Tylko w Polsce, tylko

w 4fun.tv zobaczysz œwiat Królików, w którym strach ma wielkie... USZY...:)

Tylko na nieziemskiej ³¹ce Babilon, Rabbitsy codziennie wychylaj¹ swoje

noski z norek i zmagaj¹ siê z trudami (prawie) zwyk³ego króliczego ¿y-

cia. Myœlisz, ¿e tylko ludzie maj¹ okreœlone pogl¹dy, orientacjê sexualn¹?

Myœlisz, ¿e tylko my czasem wypijemy coœ mocniejszego, wyœmiejemy zna-

jomych? ¿e tylko ludzie s³uchaj¹ muzyki, pal¹... trawê? Poznaj Reggae Rab-

bits a mocno zweryfikujesz swoje pogl¹dy” (pisownia orygina³u). W filmiku

wystêpuj¹ stali bohaterowie oraz postaæ goœcinna („w ka¿dym odcinku

inny przechodzieñ przypadkiem trafia na trawy Babilonu i m¹ci w «spo-

kojnym» ¿yciu Reggae Rabbits”). G³ówne postacie opisane s¹ nastêpuj¹co:

„Herman — weteran wojenny, miewa urojenia i retrospekcje”; „Czarny —

fundamentalista, religia nie ma znaczenia”; „Bezdomny — filozof; wyrzek³

siê wszystkiego, nawet nazwiska” oraz „Ciocia — hippis, niepewnej orien-

tacji”. Filmiki w oczywisty sposób graj¹ na stereotypach i uprzedzeniach

narodowych, etnicznych, rasowych, religijnych, politycznych i seksualnych.

W wiêkszoœci ta satyra nie przekracza granic dobrego smaku, tzn. nie

jest agresywnym atakiem na charakter narodowy lub te¿ opisywane „pato-

logie” (np. militarystyczne pogl¹dy niemieckiego weterana) nie s¹ ³¹czone

z pamiêci¹ bolesnych wydarzeñ (ten¿e królik w niemieckim he³mie bij¹cy

królika w pasiaku nie by³by ju¿ œmieszny). Problematyczny mo¿e byæ zaœ

filmik P³acz¹cy terrorysta, w którym goœcinna postaæ — terrorysta — za-

pomnia³, jakie jest jego zadanie (gdzie siê ma wysadziæ). W wyniku terapii

hipnoz¹, w czasie której terrorysta wyobra¿a sobie, ¿e jego „szef” chce od-

byæ stosunek seksualny z jego ¿on¹, dochodzi do tego, ¿e opatulony chust¹

królik wysadza siê na oczach bohaterów. Granie na stereotypie terrorysty

(„twardziel z broni¹”) oraz odwo³ywanie siê do stereotypu „g³upiego is-

lamisty”, pe³nego frustracji seksualnych jest mo¿e strukturalnie skuteczn¹
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strategi¹ rozœmieszania, ale kontekst spo³eczny, czyli faktyczne zbrodnie

terrorystów, a tym samym prze³adowanie pamiêci podrêcznej odbiorcy

obrazami ofiar zamachów bombowych i rozpaczaj¹cych bliskich, czyni ten

„kawa³” powa¿nie kontrowersyjnym.

Oczywiœcie, oœmieszanie wroga, którego spo³eczeñstwo siê boi te¿

jest opisanym obronnym mechanizmem psychospo³ecznym. Dobrym przy-

k³adem s¹ stosunki polsko-niemieckie w okresie miêdzywojennym. Tak¿e

i dziœ oœmieszanie terrorystów mo¿e pe³niæ takie funkcje. Ale czêsto z po-

zoru niewinne ¿arty przybieraj¹ formê mowy nienawiœci, wymierzon¹ czy

to w muzu³manów (np. karykatury Mahometa), czy w Arabów, czy w ogóle

mieszkañców krajów islamskich.

Definicja mowy nienawiœci

Jak widaæ w œwietle powy¿szych uwag, mowa nienawiœci jest zjawi-

skiem silnie uzale¿nionym od kontekstu i ju¿ z tego powodu niezwykle

trudnym do zdefiniowania. Wydaje siê jednak, ¿e wskazane cechy tego

typu dyskursu pozwalaj¹ na ogóln¹ definicjê.

Mowa nienawiœci polega na przypisywaniu szczególnie

negatywnych cech i/lub wzywaniu do dyskryminuj¹cych dzia³añ

wymierzonych w pewn¹ kategoriê spo³eczn¹, przede wszystkim

tak¹, do której przynale¿noœæ jest postrzegana jako „naturalna”

(przypisana), a nie z wyboru.

„Naturalnoœæ” pewnej kategorii jest wynikiem spo³ecznych negocja-

cji, a nie wiedzy eksperckiej. Przypisanie negatywnej cechy mo¿e mieæ

charakter bezpoœredni („Cyganie kradn¹”) lub poœredni, poprzez krytykê

osoby jako cz³onka grupy. Podobnie wezwanie do dzia³ania mo¿e byæ nie

wprost, ale poœrednio (poprzez implikaturê) — okrzyk „¯ydzi nas atakuj¹”

jest nawo³ywaniem do agresywnego dania odporu agresji. Frazê „szczegól-

nie negatywne cechy” mo¿na doprecyzowaæ, jeœli opracuje siê skalê cech,

odbieranych przez audytorium jako coraz bardziej negatywne. Dla zaist-

nienia (reprodukcji) mowy nienawiœci nie jest wa¿na intencja nadawcy czy

te¿ jego faktyczne uprzedzenia. Nale¿y pamiêtaæ o relatywizacji danego

tekstu do okreœlonego kontekstu spo³ecznego i historycznego. Oczywiœcie,

mo¿emy z naszej perspektywy klasyfikowaæ pewne teksty jako przyk³ady

mowy nienawiœci, ale nie mo¿na ahistorycznie zapominaæ, ¿e by³y one

inaczej odbierane przez wspó³czesne autorowi audytoria.
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Penalizacja mowy nienawiœci w Polsce

W Polsce obowi¹zuje zasada wolnoœci s³owa.

Art. 54 Konstytucji stanowi:

1. Ka¿demu zapewnia siê wolnoœæ wyra¿ania swoich pogl¹dów

oraz pozyskiwania i rozpowszechniania informacji.

2. Cenzura prewencyjna œrodków spo³ecznego przekazu oraz

koncesjonowanie prasy s¹ zakazane. Ustawa mo¿e wprowadziæ

obowi¹zek uprzedniego uzyskiwania koncesji na prowadzenie

stacji radiowej lub telewizyjnej.

Jest to zgodne ze standardami europejskimi, wyra¿onymi w Europej-

skiej Konwencji o Ochronie Praw Cz³owieka i Podstawowych Wolnoœci

z dnia 4 listopada 1950 r. oraz w innych aktach prawa miêdzynarodo-

wego.

Œcigane jest jedynie nawo³ywanie do waœni narodowoœciowych lub

bezpoœrednie zniewa¿anie danej grupy narodowoœciowej. W Kodeksie kar-

nym zapisano:

Art. 119.

§ 1. Kto stosuje przemoc lub groŸbê bezprawn¹ wobec grupy

osób lub poszczególnej osoby z powodu jej przynale¿noœci na-

rodowej, etnicznej, rasowej, politycznej, wyznaniowej lub z po-

wodu jej bezwyznaniowoœci,

— podlega karze pozbawienia wolnoœci od 3 miesiêcy do lat 5.

§ 2. Tej samej karze podlega, kto publicznie nawo³uje do pope³-

nienia przestêpstwa okreœlonego w § 1.

Art. 256.

Kto publicznie propaguje faszystowski lub inny totalitarny ustrój

pañstwa lub nawo³uje do nienawiœci na tle ró¿nic narodowoœcio-

wych, etnicznych, rasowych, wyznaniowych albo ze wzglêdu na

bezwyznaniowoœæ,

— podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnoœci albo pozba-

wienia wolnoœci do lat 2.

Art. 257.

Kto publicznie zniewa¿a grupê ludnoœci albo poszczególn¹

osobê z powodu jej przynale¿noœci narodowej, etnicznej, ra-
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sowej, wyznaniowej albo z powodu jej bezwyznaniowoœci lub

z takich powodów narusza nietykalnoœæ cielesn¹ innej osoby,

— podlega karze pozbawienia wolnoœci do lat 3.

Na mocy art. 55 ustawy z dnia 18 grudnia 1998 r. o Instytucie Pa-

miêci Narodowej — Komisji Œcigania Zbrodni przeciwko Narodowi Pol-

skiemu (Dz.U. z 1998 r. Nr 155, poz. 1016, z póŸn. zm.) mo¿liwe sta³o siê

tak¿e œciganie m.in. „k³amstwa oœwiêcimskiego” („Kto publicznie i wbrew

faktom zaprzecza zbrodniom, o których mowa w art. 1 pkt 1, podlega

grzywnie lub karze pozbawienia wolnoœci do lat 3. Wyrok podawany jest

do publicznej wiadomoœci”).

Wydaje siê, ¿e s¹ to optymalne zapisy. Zw³aszcza art. 257 Kodeksu kar-

nego jest odpowiedni jako podstawa penalizacji mowy nienawiœci. Libe-

ralny model debaty publicznej nakazuje ostro¿noœæ przed dalej posuniêt¹

ingerencj¹ w wolnoœæ wypowiedzi, nauki i sztuki. O karaniu „zbrodnia-

rzy s³owa” decydowaæ powinna praktyka s¹dów, która obecnie wydaje

siê doœæ liberalna, co wynika z trudnoœci wykazania, ¿e dana wypowiedŸ

jednoznacznie zniewa¿a dan¹ grupê etniczn¹. Trudnoœci te wzmaga zna-

cz¹co charakter wspó³czesnej mowy nienawiœci, która ma w³aœnie uchroniæ

jej nadawców od oskar¿eñ o szowinizm.

Wobec specyficznego charakteru „mowy nienawiœci”, polegaj¹cemu

na maskowaniu zniewa¿ania grup etnicznych oraz nawo³ywania do ich

dyskryminacji lub wrogich dzia³añ wobec nich, nie jest wskazane zaostrza-

nie prawa, zmierzaj¹ce do penalizacji dyskursu szowinistycznego. Obecne

przepisy wystarczaj¹ do karania wypowiedzi jednoznacznie zagra¿aj¹cych

porz¹dkowi publicznemu, a tylko takie powinny byæ œcigane w demokra-

tycznym pañstwie prawa. Marginalizacja dyskursu szowinistycznego po-

winna byæ skutkiem otwartych i tolerancyjnych postaw obywatelskich, co

mo¿na osi¹gn¹æ jedynie na drodze edukacji publicznej.

Przypisy

1 R. Wodak, R. de Cillia, M. Reisigl, K. Liebhart, The Discursive Construction
of National Identity, t³um. A. Hirsch, R. Mitten, Edinburgh University Press,
Edinburgh 2003.
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EKSPERYMENT STANLEYA MILGRAMA
„NAUCZYCIELE I UCZNIOWIE"

Eksperyment Milgrama — eksperyment psychologiczny, zaprojekto-

wany i przeprowadzony w pierwotnej wersji przez psychologa spo³ecznego

Stanleya Milgrama. Eksperyment bada³ pos³uszeñstwo wobec auto-

rytetów — œlepe pos³uszeñstwa wobec w³adzy. Przeprowadzony by³

w 1961 i 1962 roku. W ci¹gu nastêpnych kilku lat przeprowadzano serie

kolejnych doœwiadczeñ na podstawie pomys³u Milgrama.

Stanley Milgram zada³ pytanie badawcze: Czy wystarczy dostaæ roz-

kaz, by poraziæ pr¹dem obcego cz³owieka? Czy jesteœmy sk³onni zabiæ na

rozkaz? Jak daleko mo¿na siê posun¹æ w pos³uszeñstwie wobec rozkazu?

Pos³uguj¹c siê seri¹ kontrolowanych eksperymentów laboratoryjnych

Milgram przebada³ 1000 losowo dobranych mieszkañców Connecticut

oraz studentów uniwersytetu Yale. Pierwszy wariant eksperymentu prze-

prowadzi³ na uniwersytecie Yale ze studentami. PóŸniej rozszerzy³ sk³ad

grupy badanej tak, aby reprezentowa³a ona zró¿nicowany przekrój ludno-

œci od 20 do 50 roku ¿ycia. Badacz szuka³ ochotników do udzia³u w eks-

perymencie, zamieszczaj¹c og³oszenia w lokalnych gazetach. Potrzebowa³

ludzi zró¿nicowanych pod wzglêdem wieku, p³ci, zawodu, i wykszta³cenia.

Zg³aszaj¹ce siê osoby by³y pewne, ¿e bior¹ udzia³ w badaniu nad pa-

miêci¹ ludzk¹ i przyswajaniem (uczeniem siê) materia³u. Badanych po-

dzielono na „nauczycieli” i „uczniów”. Nauczyciele mieli karaæ uczniów

poprzez pora¿enie pr¹dem, za ka¿dy pope³niony b³¹d w odtwarzaniu

wyuczonego materia³u. Zgodnie z wprowadzon¹ zasad¹ eksperymentu,

nauczyciel mia³ zwiêkszaæ natê¿enie wstrz¹su za ka¿dy pope³niony przez

ucznia b³¹d. Wstrz¹sy by³y coraz silniejsze (za ka¿dym razem napiêcie wzra-

sta³o o 15 volt), a¿ uczeñ poda³ bezb³êdne odpowiedzi. Na pocz¹tku na-

uczyciele musieli sobie zaaplikowaæ próbny wstrz¹s, by poczuæ ból, który

bêd¹ odczuwali ich uczniowie. Nauczyciele byli œwiadomi, ¿e wstrz¹s nie

doprowadzi do œmierci ucznia, choæ jest bolesny i krzywdz¹cy.

Eksperymentator pe³ni³ rolê prawomocnego autorytetu — in-

formowa³ o regu³ach, przydziela³ role i poleca³ wykonanie zadania nauczy-

cielom, gdy sprzeciwiali siê lub wahali. Uczniowie siedz¹c na krzes³ach

pod³¹czonych do pr¹du mieli nauczyæ siê par wyrazów. Porozumiewali siê

z nauczycielami przez system ³¹cznoœci wewnêtrznej, gdy¿ siedzieli w od-
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dzielnych pomieszczeniach. Nauczyciel podawa³ jeden wyraz, a uczeñ mia³

dodaæ drugi z pary, i tak kolejno wyrazy z podanej liczby. Kiedy uczeñ myli³,

by³ karany przez nauczyciela.

Sytuacje aran¿owano tak, aby wydawa³o siê, ¿e o wyznaczeniu osobie

badanej roli ucznia b¹dŸ nauczyciela decydowa³o losowanie. Uczestnikowi

eksperymentu pokazano, jak pos³ugiwaæ siê trzydziestoma wyraŸnie ozna-

czonymi przyciskami: od przycisku z napisem „s³aby wstrz¹s” (15 woltów)

do przycisku — „niebezpieczeñstwo: silny wstrz¹s” (450 woltów). Ponie-

wa¿ uczeñ pope³nia³ wiele b³êdów, kary nasila³y siê, choæ do nauczycieli

dobiega³y coraz g³oœniejsze krzyki ofiar.

UczeñZadaniem ucznia by³o udawanie, ¿e otrzymuje wstrz¹sy elektryczne. Jego

wypowiedzi — odtwarzane z taœmy magnetofonowej, zawsze brzmia³y tak

samo:

5–90 V — okrzyk bólu

120 V — krzyk „To rzeczywiœcie boli”

150 V — krzyk! Eksperymentatorze! Ju¿ dosyæ, proszê mnie st¹d

zabraæ. Mówiê panu, mam k³opoty z sercem. Serce zaczyna

mi ju¿ dokuczaæ. Proszê mnie st¹d zabraæ. Serce zaczyna mi

dokuczaæ. Odmawiam dalszego udzia³u w tym. Pozwólcie mi

wyjœæ.

165 V — krzyk! Pozwólcie mi wyjœæ!

180 V — krzyk! Nie mogê wytrzymaæ tego bólu! Pozwólcie mi

st¹d wyjœæ!

210 V — krzyk! Eksperymentatorze! Proszê mnie st¹d zabraæ!

Mam ju¿ dosyæ! Nie chcê ju¿ wiêcej braæ udzia³u w tym ekspe-

rymencie.

255 V — krzyk! Zabierzcie mnie st¹d!

300 V — Okrzyki bólu! Absolutnie odmawiam odpowiedzi! Za-

bierzcie mnie st¹d. Nie mo¿ecie mnie tutaj trzymaæ! Zabierzcie

mnie! Zabierzcie mnie st¹d!

315 V — Bardzo g³oœny okrzyk bólu! Mówi³em, ¿e odmawiam

odpowiedzi! Nie chcê d³u¿ej uczestniczyæ w tym eksperymencie!

330 V — Intensywny i przed³u¿ony okrzyk bólu! Pozwólcie mi

st¹d wyjœæ Mówi³em, serce mi nawala (histerycznie). Nie ma-
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cie prawa mnie tu trzymaæ. Pozwólcie mi wyjœæ (powtórzone

wielokrotnie).

Od pewnego momentu uczeñ przestawa³ reagowaæ — w sali

zapada³a cisza.

Eksperymentator Eksperymentatora gra³ zawodowy aktor o bardzo oficjalnym wygl¹dzie,

który mówi³ zawsze stanowczym i pewnym g³osem. Jeœli w pewnym mo-

mencie nauczyciel zwraca³ siê do eksperymentatora z w¹tpliwoœciami, eks-

perymentator przekazywa³ schematyczne polecenia:

„Proszê kontynuowaæ”

„Eksperyment wymaga, by to kontynuowaæ”

„Proszê kontynuowaæ, to jest absolutnie konieczne”

„Nie masz innego wyboru, musisz kontynuowaæ”

Jeœli pierwszy nakaz nie by³ skuteczny, stosowano drugi, dopiero po-

tem trzeci i czwarty. Je¿eli po czwartym zdaniu badany nie by³ pos³uszny,

przerywano eksperyment. Jeœli po którymœ ze zdañ nauczyciel podporz¹d-

kowywa³ siê i stosowa³ kolejny szok, to przy nastêpnym zawahaniu lub

pytaniu eksperymentator powtarza³ polecenia.

Gdy nauczyciel pyta³, czy uczniowi mo¿e staæ siê krzywda, ekspery-

mentator odpowiada³: „Wstrz¹sy mog¹ byæ bolesne, ale nie powoduj¹

uszkodzenia tkanek”. Jeœli nauczyciel mówi³, ¿e uczeñ nie chce kontynu-

owaæ, eksperymentator mówi³: „Czy to siê uczniowi podoba czy nie, musisz

kontynuowaæ, a¿ on powtórzy poprawnie wszystkie pary s³ów”.

Nauczyciel Wszystkie osoby badane (nauczyciele) w pewnym momencie zadawa³y

pytanie, czy nale¿y podawaæ kolejny wstrz¹s elektryczny. Widaæ by³o, ¿e

badani prze¿ywali cierpienia ofiary. Prosili eksperymentatora, aby pozwo-

li³ im przestaæ. Po jego odmowie, podejmowali przepytywanie. Mo¿na

by³o obserwowaæ ich fizjologiczne reakcje: pocenie siê, j¹kanie, drgawki.

Niektórzy oszukiwali i dawali ofierze mniejsze wstrz¹sy ni¿ powinni. Kilku

badanych poprosi³o, aby zwolniæ ich z dalszej koniecznoœci stosowania

szoków. Chcieli te¿ oddaæ pieni¹dze, które dostali za udzia³ w badaniu.

Wiêkszoœæ badanych sprzeciwia³a siê, protestowa³a, lecz nie odmawia³a

pos³uszeñstwa.
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Przewidywane
wyniki badania

Kilkudziesiêciu psychiatrów poproszono, by przewidzieli, jak bêd¹ zacho-

wywaæ siê badani w tym eksperymencie. Wskazali oni, ¿e wiêkszoœæ ba-

danych nie przekroczy 150 woltów, ¿e przy 300 woltach mniej ni¿ 4%

badanych bêdzie nadal pos³usznych i ¿e tylko oko³o 1% dojdzie do 450

woltów. Zak³adano, ¿e bêd¹ to jednostki wykazuj¹ce odchylenia od normy

psychicznej.

Rzeczywiste wyniki badania
najsilniejszy szok zaaplikowa³o uczniowi 65% badanych;
nikt nie wycofa³ siê, gdy ofiara wyraŸnie o to prosi³a, ani wtedy

gdy zaczê³a wo³aæ o pomoc, nawet wtedy gdy wydawa³a okrzyki

pe³ne bólu;
80% uczestników kontynuowa³o wstrz¹sy mimo ¿e uczeñ

wspomina³, ¿e ma k³opoty z sercem i krzycza³ „Pozwólcie mi

st¹d wyjœæ!” (300 V);
osoby, które dosz³y do koñca skali, by³y gotowe kontynuowaæ

eksperyment, gdy badacz decydowa³ o jego zakoñczeniu;
nie spodziewano siê tak wysokiego odsetka ca³kowicie ulegaj¹-

cych osób. Wyniki nie zmienia³y siê ze wzglêdu na wiek uczest-

ników, nie odgrywa³a roli tak¿e p³eæ (kobiety i mê¿czyŸni ulegali

w ten sam sposób) ani narodowoœæ.
Ca³kowita nietrafnoœæ przewidywañ œwiadczy o braku œwiadomoœci

presji, jaka jest wywierana na ludzi przez osoby obdarzone autorytetem

oraz ¿ywieniu z³udzenia niezale¿noœci w³asnej osoby od wp³ywów innych

ludzi.
Dlaczego tak wiele osób zastosowa³o najsilniejszy szok? Pierwsza od-

powiedŸ jaka siê nasuwa to, ¿e wiêkszoœæ ludzi ma powa¿ne zaburzenia

i jest ukrytymi psychopatami. Tej interpretacji przecz¹ jednak nastêpuj¹ce

fakty:
badani po eksperymencie twierdzili, ¿e by³o to jedno z najgor-

szych zdarzeñ, jakie im siê przytrafi³o;
badani oszukiwali eksperymentatora, wtedy gdy myœleli, ¿e tego

nie widzi (aplikowali mniejsze wstrz¹sy). Gdyby byli sadystami

nale¿a³oby oczekiwaæ oszukiwania w drug¹ stronê;
Milgram sprawdza³, jakie cechy osobowoœci posiadaj¹ ludzie

aplikuj¹cy najsilniejsze wstrz¹sy w porównaniu z tymi, którzy

przerywali badanie w pewnym momencie. Okaza³o siê, ¿e nie

wykry³ ¿adnych istotnych ró¿nic w cechach osobowoœci.
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Prawdopodobnie testy osobowoœci nie k³ami¹ i rzeczywiœcie nie ma ró¿-

nic miêdzy tymi, którzy aplikuj¹ najsilniejszy szok a tymi, którzy wycofywali

siê z badania. Milgram twierdzi³, ¿e wszyscy, niezale¿nie od tego jak siê za-

chowuj¹, prze¿ywaj¹ olbrzymi¹ presjê podporz¹dkowania siê autorytetowi

— ich prze¿ycia s¹ wiêc podobne. Na dowód tego twierdzenia przytacza³

m.in. fakt, ¿e ani jedna osoba z tych, które przerwa³y eksperyment,

nie wesz³a do sali ucznia, aby udzieliæ mu pomocy i odpi¹æ od

krzes³a, do którego by³ przywi¹zany. Nikt z badanych nie zawia-

domi³ w³adz uniwersytetu o tym, ¿e w laboratorium cz³owiek jest

ra¿ony pr¹dem.

Wynik eksperymentu interpretuje siê jako objaw sk³onnoœci ludzi

do podporz¹dkowania siê autorytetom, (w niektórych

wariantach badania nawet 93% osób stosowa³o najsilniejsze

wstrz¹sy elektryczne).

Sytuacja ma tu znacznie wiêkszy wp³yw na zachowanie ludzi ni¿ oso-

z³o w odpo-
wiednich

warunkach mo¿e
czyniæ ka¿dy

bowoœæ, pragnienia, prze¿ycia, motywy, postawy i wartoœci. Milgram udo-

wodni³ w ten sposób tezê, i¿ z³o w odpowiednich warunkach mo¿e

czyniæ ka¿dy, nawet ludzie d¹¿¹cy do celów uwa¿anych za szlachetne.
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EKSPERYMENT PHILIPA ZIMBARDO
EKSPERYMENT WIÊZIENNY STANFORD

Badanie przeprowadzono w 1971 roku. Philip Zimbardo, Craig Haney,

Curt Banks i David Jaffe z Uniwersytetu Stanforda spróbowali okreœliæ przy-

czyny dehumanizacji jednostki (czyli utraty, zanikania, pozbawienia ele-

mentów humanistycznych), przebywaj¹cej w zak³adzie zamkniêtym, w tym

przypadku w wiêzieniu.

Namówiono zwyk³ych ludzi, aby odegrali rolê stra¿ników i wiêŸniów

w badaniu, którego warunki odzwierciedla³y rzeczywist¹ sytuacjê w wiê-

zieniu. Eksperyment mia³ trwaæ dwa tygodnie, a za ka¿dy dzieñ ochot-

nicy mieli otrzymaæ po 15 dolarów. Wy³oniono dziesiêciu wiêŸniów i je-

denastu stra¿ników, osoby najbardziej odporne emocjonalnie i fizycznie.

Zarówno stra¿ników, jak i wiêŸniów znaleziono za poœrednictwem og³o-

szeñ zamieszczonych w miejscowej gazecie, zachêcaj¹cych studentów do

ochotniczego wziêcia udzia³u w dwutygodniowych badaniach nad ¿yciem

wiêziennym. Zap³ata w wysokoœci 15 dolarów dziennie przyci¹gnê³a ponad

stu ochotników, z którymi nastêpnie przeprowadzono wywiady kliniczne,

spoœród nich wybrano potencjalnych uczestników eksperymentu. Wybrano

ich dlatego, ¿e na podstawie dok³adnego zbadania testami osobowoœci

oceniono ich jako stabilnych emocjonalnie, zdrowych fizycznie, normal-

nych, przeciêtnych oraz jako przestrzegaj¹cych prawa. Powiedziano im, ¿e

o póŸniejszym przydziale do grupy ”stra¿ników” lub ”wiêŸniów” zadecy-

duje los, a mianowicie rzut monet¹. Na pocz¹tku badania nie by³o zatem

¿adnych daj¹cych siê zmierzyæ ró¿nic miêdzy m³odymi ludŸmi wyznaczo-

nymi na stra¿ników i tymi, którzy mieli odgrywaæ rolê wiêŸniów. Stanowili

oni wzglêdnie jednorodn¹ próbkê bia³ych, pochodz¹cych z klasy

œredniej, studentów.

Funkcjonariusze nie przeszli ¿adnego specjalnego przeszkolenia, w cza-

sie którego pouczono by ich, jak byæ stra¿nikiem wiêziennym. Powiedziano

im tylko, by wykonuj¹c obowi¹zki „dbali o przestrzeganie prawa i po-

rz¹dku” w wiêzieniu i nie pozwalali na ¿adne g³upstwa ze strony wiêŸniów.

Stosowanie przemocy fizycznej zosta³o zakazane.

„Wiêzienie Okrêgowe w Stanford” urz¹dzono w piwnicy tamtejszego

uniwersytetu. Warunki tam panuj¹ce mia³y byæ jak najmniej komfortowe
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— ma³e cele po trzech wiêŸniów, kraty — tak jak w ka¿dym wiêzieniu,

inspektor zak³adu, którym by³ sam Zimbardo. Podjêto ró¿ne kroki w celu

zapewnienia wystarczaj¹cego wra¿enia realnoœci sytuacji, aby uczestnicy

mogli wyjœæ poza powierzchowne wymagania wyznaczonych im ról i le-

piej siê wczuæ mentalnoœæ wiêŸnia i stra¿nika. Odbywa³y siê wizyty kape-

lana wiêziennego, obroñcy publicznego, krewnych i przyjació³ niektórych

wiêŸniów, przes³uchania dyscyplinarne lub w sprawach przedterminowego

zwolnienia. Stra¿nicy pracowali na zmiany po 8 godzin dziennie, rzekomi

wiêŸniowie pozostawali zamkniêci w swych celach przez ca³¹ dobê, a wy-

puszczano ich z celi jedynie na posi³ki, do toalety, na apele i do odpowied-

nich prac.

Wyniki tego eksperymentu przekroczy³y najœmielsze oczekiwania psy-

Wyniki chologów, a oni sami nie wiedzieli, jak dramatyczna oka¿e siê odpowiedŸ

na pytanie jakie sobie postawili przed rozpoczêciem badania: co siê sta-

nie, jeœli dobrych ludzi postawi siê w z³ym miejscu?

Co zwyciê¿y: dobro czy z³o?
DOBRO?

Z£O?

Eksperyment rozpocz¹³ siê od niespodziewanych aresztowañ studen-

tów w Palo Alto (stan Kalifornia). Ka¿dego z podejrzanych oskar¿ono o ja-

kieœ przestêpstwo, poinformowano o zagwarantowanych mu przez Kon-

stytucjê prawach, ustawiono twarz¹ do wozu policyjnego z rêkoma pod-

niesionymi do góry, obszukano, skuto kajdankami i przewieziono na poste-

runek policji. Ka¿dego wiêŸnia pozostawiono przez pewien czas w izolatce,

a nastêpnie zawi¹zywano mu oczy i przewo¿ono do wiêzienia w Stanford.

Tutaj rozbierano go do naga, dok³adanie obszukiwano, poddawano od-

wszeniu, wydawano uniform wiêzienny, poœciel, myd³o i rêcznik. LuŸny

strój wiêŸnia mia³ wyraŸny numer identyfikacyjny, z przodu i z ty³u. WiêŸ-

niowie byli zakuci w ³añcuchy. Zamiast goliæ wiêŸniowi g³owê kazano mu

nosiæ zakrywaj¹c¹ w³osy czapkê z nylonowej poñczochy. Rozkazy wyda-

wano krzykiem.

W celu dezindywidualizacji stra¿nicy otrzymali mundury khaki typu

wojskowego, które nada³y im „to¿samoœæ grupow¹”. Ponadto nie pos³u-

giwano siê imionami ani nazwiskami, lecz nadanymi numerami, a noszone

przez stra¿ników okulary przeciws³oneczne, z po³yskuj¹cymi srebrzyœcie

szk³ami odbijaj¹cymi œwiat³o, uniemo¿liwia³y nawi¹zanie kontaktu wzro-

kowego. Symbolami ich w³adzy by³y pa³ki, gwizdki, kajdanki oraz klucze

do cel i bramy g³ównej.
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Chocia¿ pocz¹tkowo nie by³o ró¿nic miêdzy studentami wyznaczonymi

do odegrania okreœlonych ról, to jednak wype³nianie zadañ w sytuacji spo-

³ecznej, doprowadzi³o do powstania ogromnych ró¿nic miêdzy zachowa-

niem i reakcjami emocjonalnymi obu tych grup. Najczêstszymi formami

interakcji zapocz¹tkowanymi przez stra¿ników by³o wydawanie rozkazów,

obrzucanie wiêŸniów obelgami, poni¿anie, akty s³ownej i fizycznej agresji

oraz groŸby. W przypadku wiêŸniów by³o to opieranie siê oraz pocz¹tkowe

wystêpowanie przeciw stra¿nikom. Ka¿dy stra¿nik w którymœ momencie

postêpowa³ z wiêŸniami w sposób obel¿ywy i despotyczny. Wielu zdawa³o

cieszyæ siê wy¿sz¹ pozycj¹, jak¹ zapewnia³o im za³o¿enie munduru stra¿-

nika — przeistacza³ on ich zwyk³¹ codzienn¹ egzystencjê w tak¹, w której

mieli niemal ca³kowit¹ w³adzê nad innymi ludŸmi.

Uwagi zaczerpniête z dzienników stra¿ników i wywiadów prze-

prowadzonych zaraz po zakoñczeniu eksperymentu:

stra¿nik A: By³em zaskoczony sob¹ samym. Kaza³em im wymyœlaæ

sobie wzajemnie i czyœciæ toalety go³ymi rêkami. W³aœciwie uwa¿a-

³em wiêŸniów za byd³o i ci¹gle myœla³em o tym, ¿e muszê mieæ siê

przed nimi na bacznoœci w sytuacji, gdyby próbowali coœ zrobiæ.

stra¿nik B: (o przygotowaniach do pierwszego wieczoru odwie-

dzin) Po ostrze¿eniu wiêŸniów, ¿eby nie sk³adali ¿adnych skarg, jeœli

nie chc¹, aby wizyta szybko siê skoñczy³a, wprowadziliœmy w koñcu

pierwszych rodziców. Postara³em siê o to, aby byæ jednym ze stra¿ni-

ków pe³ni¹cych s³u¿bê na dziedziñcu, poniewa¿ by³a to moja pierw-

sza szansa uzyskania tego typu w³adzy, jak¹ naprawdê lubiê: ma-

nipulowaæ innymi, byæ bardzo wa¿n¹ postaci¹, maj¹c¹ ca³kowit¹

kontrolê nad tym, co siê mówi lub czego siê nie mówi.

stra¿nik C: Postêpowanie w sposób autorytatywny mo¿e byæ za-

bawne. W³adza mo¿e byæ wielk¹ przyjemnoœci¹.

W bardzo krótkim czasie wytworzy³y siê patologiczne stosunki miêdzy

wiêŸniami a stra¿nikami. Dosz³o nawet do buntu wiêŸniów. Po tym, jak ich

pocz¹tkowy bunt zosta³ st³umiony, wiêŸniowie reagowali biernie na

wzmagaj¹c¹ siê z ka¿dym dniem agresjê stra¿ników — ich pewnoœæ

siebie doprowadzi³a do coraz wiêkszej zale¿noœci i uleg³oœci wiêŸniów,

autorytet stra¿ników wi¹za³ siê z obni¿eniem poczucia w³asnej wartoœci
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wiêŸniów, podczas gdy odpowiednikiem nowo odkrytego poczu-

cia nieskrêpowanej w³adzy u stra¿ników by³a depresja i wyuczone

poczucie bezradnoœci u wiêŸniów. Jeszcze przed up³ywem 36 godzin

trzeba by³o zwolniæ pierwszego wiêŸnia ze wzglêdu na trudne do opa-

nowania napady p³aczu, wybuchy gniewu, dezorganizacjê myœlenia i po-

wa¿n¹ depresjê. U trzech dalszych wiêŸniów rozwinê³y siê podobne objawy

i równie¿ trzeba by³o zwolniæ ich w nastêpnych dniach. Pi¹tego wiêŸnia

zwolniono, gdy wyst¹pi³a u niego psychosomatyczna wysypka na ca³ym

ciele, przy czym bezpoœrednim jej powodem by³o odrzucenie przez fikcyjn¹

Komisjê do Spraw Zwolnieñ jego proœby o przedterminowe zwolnienie.

Eksperyment mia³ w za³o¿eniu badaczy trwaæ 14 dni. Zosta³ przerwany

szóstego dnia, z powodu patologicznych reakcji, jakie wystêpowa³y u osób

starannie wybranych ze wzglêdu na sw¹ normalnoœæ, zdrowie i zrówno-

wa¿enie emocjonalne.

Wystarczy³o 36 godzin, aby wra¿liwi, kulturalni, inteligentni

m³odzi ludzie przeistoczyli siê w biernych, bezradnych wiêŸniów

lub sadystycznych stra¿ników.

A przecie¿ szczegó³owo sprawdzano ich przesz³oœæ, poddawano ich

testom psychologicznym przed przyst¹pieniem do badania. Jak mówi Zim-

bardo: „Zaczêliœmy z samymi zdrowymi jab³kami, a na koniec zo-

sta³y nam prawie same robaczywe”. Mê¿czyŸni, o których wiedziano,

¿e s¹ zdrowi psychicznie, musieli byæ wypuszczeni z eksperymentalnego

wiêzienia, bo prze¿ywali za³amania i histerie. Eksperyment pokaza³, jak

silny mo¿e byæ wp³yw sytuacji spo³ecznej na dzia³ania jednostki.

Te wyobra¿enia ukszta³towa³y zupe³nie now¹ rzeczywistoœæ spo³eczn¹ —

w psychice dozorców i wiêŸniów. Nowa rola sta³a siê rol¹ dominuj¹c¹. Na

pocz¹tku udawanie, zabawa, nastêpnie g³êbsze wejœcie w rolê. Stra¿nicy

mieli w³adzê i zadanie utrzymania porz¹dku w wiêzieniu. Nowy mundur

to nowa rola (wyobra¿enie roli jak¹ odgrywa w wiêzieniu dozorca), która

stworzy³a nowego cz³owieka. Dlaczego tak siê sta³o?

Znalezienie siê w symulowanym wiêzieniu spowodowa³o wytworzenie

nowej rzeczywistoœci spo³ecznej — prawdziwego wiêzienia — w psychice

dozorców i wiêŸniów. Poniewa¿ role stra¿ników i wiêŸniów przydzielano

w sposób losowy badanym osobom, które nie przejawia³y wczeœniej ¿adnej
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patologii osobowoœci, i nie przechodzi³y ¿adnego przeszkolenia przygoto-

wuj¹cego je do pe³nienia tych ról, to w jaki sposób moglibyœmy wyjaœniæ

fakt, ¿e tak ³atwo i szybko przyjê³y te role? Przypuszczalnie, podobnie jak

my wszyscy, mia³y one wyuczone, stereotypowe pojêcia o roli stra¿nika

i wiêŸnia, zaczerpniête ze œrodków masowego przekazu, jak równie¿ ze

spo³ecznych modeli w³adzy i podporz¹dkowania siê jej.

Jesteœmy bardziej podatni na wp³ywy œrodowiska ni¿ myœlimy,

Eksperyment
Zimbardo

¿e mo¿na zaaran¿owaæ sytuacjê, w której przemiana spo³eczna

czyni nas kimœ, kim w naszym mniemaniu nie jesteœmy.

W ostatnich latach g³oœno by³o o tym eksperymencie w kontekœcie

wojny w Iraku i bestialskiego znêcania siê stra¿ników amerykañskich nad

jeñcami irackimi. Wystarczy³o poczucie bezkarnoœci, poczucie, ¿e los innych

zale¿y od nas, ¿e dla innych jesteœmy panami tego œwiata, gdy dodano do

tego trudne wojenne warunki otrzymano eksperyment Zimbardo w wa-

runkach naturalnych w wiêzieniu w Iraku. Stanfordzki eksperyment

wiêzienny udowodni³, a tortury wiêŸniów w Abu Ghraib i Gu-

antánamo potwierdzi³y, ¿e jesteœmy znacznie bardziej podatni na

presjê otoczenia ni¿ myœlimy. Proces przemiany nastêpuje, gdy umieœci

siê ludzi w konkretnym kontekœcie spo³ecznym, za³o¿y im siê mundury,

odbierze to¿samoœæ, wyznaczy rolê, jak¹ maj¹ odegraæ i ka¿e trzymaæ

siê œciœle wyznaczonych regu³. Pojawia siê dehumanizacja, pos³uszeñstwo

wzglêdem autorytetów, racjonalizacja i samousprawiedliwianie. Nastêpuje

rozproszenie odpowiedzialnoœci. Win¹ za okreœlone (z³e) czyny obarcza

siê innych lub sytuacjê, w jakiej przysz³o siê znaleŸæ oraz regu³y, którym

nale¿a³o siê podporz¹dkowaæ. W takich warunkach u³atwione jest ma-

nipulowanie ludŸmi, sprawianie, by przekroczyli barierê pomiêdzy

dobrem i z³em.

W Abu Ghraib te¿ by³o kilku g³ównych sprawców, a wokó³ nich kil-

kadziesi¹t osób, które siê nie anga¿owa³y w drêczenie wiêŸniów, ale te¿

nie sprzeciwia³y siê temu. To s¹ ci dobrzy stra¿nicy — oni nikogo nie tor-

turowali. Ale za to podtrzymywali ca³y chory system. Sprawcy ogl¹dali siê

wokó³ siebie i nie widzieli sprzeciwu. Milcz¹ca wiêkszoœæ to w istocie

wsparcie dla tortur.
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„Pamiêtajmy, ¿e naukowcy wykonuj¹ eksperymenty i dochodz¹ do ja-

kichœ wniosków. Ale to s¹ tylko eksperymenty, a nie prawdziwe ¿ycie. Po

Abu Ghraib mo¿emy powiedzieæ, ¿e ¿ycie potwierdzi³o mój eksperyment.

A nawet go przeros³o”.

Philip Zimbardo

Wiêcej szczegó³ów równie¿ na stronie http://www.prisonexp.org
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ROZDZIA£ V
Rola Policji w œrodowisku wieloetnicznym

i wielokulturowym





ROLA POLICJI W ŒRODOWISKU
WIELOETNICZNYM I WIELOKULTUROWYM

Niezale¿nie od praw i obowi¹zków zapisanych w aktach normatyw-

nych, rola s³u¿b mundurowych zmienia siê w zale¿noœci od tego, czy dane

spo³eczeñstwo jest bardzo zró¿nicowane etnicznie, rasowo i kulturowo,

czy te¿ jest w miarê homogeniczne.

II Rzeczpospolita by³ pañstwem wielonarodowoœciowym. Po drugiej

wojnie œwiatowej na skutek zmiany granic, masowych transferów ludno-

œci, emigracji i polityki asymilacyjnej, PRL sta³a siê krajem w wysokim stop-

niu homogenicznym — jednorodnym pod wzglêdem narodowoœciowym,

etnicznym, jêzykowym, kulturowym i religijnym. W Narodowym Spisie Po-

wszechnym Ludnoœci i Mieszkañ z 2002 roku a¿ 96,74% osób zadeklaro-

wa³o swoj¹ narodowoœæ jako polsk¹; 1,23% zadeklarowa³o przynale¿noœæ

do narodowoœci innej ni¿ polska, a w odniesieniu do 2,03% nie zdo³ano

ustaliæ przynale¿noœci narodowoœciowej1. Bior¹c pod uwagê, ¿e Polska

przez d³ugie lata by³a tak¿e krajem g³ównie emigracyjnym, z którego Po-

lacy wyje¿d¿ali, a obcokrajowcy traktowali jako przystanek na drodze do

krajów Zachodu, spo³eczeñstwo polskie wraz ze swymi instytucjami przy-

zwyczai³o siê do dzia³ania w warunkach znacz¹cego podobieñstwa kultu-

rowego i etnicznego ludzi. Dotyczy to tak¿e s³u¿b mundurowych, w tym

zw³aszcza policji.

Obecnie status Polski siê zmienia. Jest ona traktowana przez coraz

wiêcej grup obcokrajowców jako miejsce d³ugotrwa³ego pobytu, o ile nie

wrêcz osiedlenia. Pojawiaj¹ siê zjawiska nowe, takie jak osiedlanie siê zin-

tegrowanych grup imigranckich, które utrzymuj¹ kontakty z rodzinami

w kraju i u³atwiaj¹ przyjazdy nowym obcokrajowcom (tzw. sieci imigranc-

kie). Grupy te cechuje silna solidarnoœæ wewnêtrzna i sk³onnoœæ do rozwi¹-

127



zywania wielu spraw we w³asnym gronie, tak¿e wbrew polskiemu prawu.

Czêsto w grupie tej s¹ zarówno osoby przebywaj¹ce w Polsce legalnie, jak

i nielegalnie. Niejednokrotnie organizacje obywateli polskich danej narodo-

woœci lobbuj¹ na rzecz swych ziomków przebywaj¹cych na terytorium RP

nielegalnie (np. Ormianie, którzy maj¹ status mniejszoœci narodowej, dzia-

³aj¹ na rzecz legalizacji pobytu nowej imigracji z Armenii). O zmianie jako-

œciowej œwiadczy tak¿e to, ¿e pojawiaj¹ siê imigranci z krajów o znacz¹co

odmiennej kulturze. Przyk³adem mo¿e byæ oraz liczniejsza i dobrze zor-

ganizowana imigracja wietnamska. Ten d³ugookresowy trend wzmacniany

jest przez przynale¿noœæ Polski do Unii Europejskiej oraz strefy Schengen.

Rosn¹ca ró¿norodnoœæ kulturowa i etniczna polski jest wyzwa-

niem dla wszystkich s³u¿b mundurowych.

Wymaga ona opracowania nowych procedur dzia³ania, wypracowania

nowych technik analityczno-informacyjnych i operacyjno-rozpoznawczych,

szerzenia wiedzy wœród wszystkich funkcjonariuszy na temat specyfiki ró¿-

nych grup etnicznych, narodowych, rasowych, religijnych.

Te innowacyjne dzia³ania maj¹ na celu zwiêkszenie skutecznoœci policji

w zapobieganiu, przeciwdzia³aniu i wykrywaniu przestêpstw oraz zapew-

nienie wysokiego poziomu ochrony praw cz³owieka i obywatela osób nie

nale¿¹cych do wiêkszoœci polskiej. Ten drugi cel nie zawsze daje siê bowiem

osi¹gn¹æ stosuj¹c dzisiejsze, uniwersalistyczne procedury dzia³ania.

Zró¿nicowanie etniczne jako wyzwanie

Przestêpczoœæ nie ma narodowoœci czy religii. Nie ma nacji czy grupy

wyznaniowej wolnej od zjawisk patologii spo³ecznych. Dlatego tak¿e

i nowe grupy imigranckie s¹ Ÿród³em aktów przestêpczych i zaburzeñ

porz¹dku publicznego.

Rozpatruj¹c ten problem trzeba jednak pamiêtaæ, by nie uogólniaæ ne-

gatywnych doœwiadczeñ z osobami okreœlonej narodowoœci na ca³¹ grupê

imigranck¹ czy naród. Przypomnijmy sobie, jak oburza nas uogólnianie

nagannych zachowañ naszych rodaków za granic¹ (np. pijañstwa, kra-
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dzie¿y w supermarketach czy samochodów) na ca³y naród polski. Czy to,

¿e w Niemczech polska m³odzie¿ w wielu œrodowiskach by³a znana z jumy,

a teraz z prostytuowania siê2, ma byæ wiarygodn¹ podstaw¹ do oceny

wszystkich nastolatków w Polsce? Oczywiœcie, ¿e nie.

Pos³ugiwanie siê stereotypami i uprzedzeniami przez funkcjona-

riusza w okreœlaniu postêpowania wobec grup etnicznych jest nie

tylko niemoralne, ale równie¿ nieefektywne, gdy¿ upoœledza zdol-

noœæ operacyjno-rozpoznawcz¹ s³u¿by mundurowej.

Nasza sk³onnoœæ do t³umaczenia dzia³alnoœci grup mniejszoœciowych ce-

chami osobowoœci ich cz³onków, a nie presj¹ czynników sytuacyjnych,

jest naturalnym mechanizmem psychicznym i nosi nazwê podstawowego

b³êdu atrybucji (por. rozdzia³ o stereotypach i uprzedzeniach).

Najwiêkszym wyzwaniem dla policji jest przestêpczoœæ zorgani-

zowana w grupach imigranckich. Wedle nieoficjalnych danych, najwiêkszy

problem sprawiaj¹ Albañczycy (grupy z Kosowa i Macedonii), które specjali-

zuj¹ siê w przemycie narkotyków szlakiem ba³kañskim. Przestêpcy albañscy

maj¹ silne zaplecze w Kosowie, co wynika z panuj¹cej tam dezorganizacji

¿ycia spo³ecznego po wojnie w 1999 roku3. Jak zauwa¿y³ anonimowy ofi-

cer CBŒ w wypowiedzi dla dziennikarza: „Albañsk¹ mafiê tworz¹ rodzinne

klany z Kosowa i Macedonii. W³aœciwie nie sposób tych grup infiltrowaæ. Ich

cz³onkowie s¹ niezwykle lojalni i œwietnie zorganizowani. Czêœæ z tych ludzi

przesz³a przeszkolenie w partyzanckich oddzia³ach Wyzwoleñczej Armii

Kosowa”4. Przyk³adem innego segmentu dzia³alnoœci przestêpczej,

w którym specjalizuj¹ siê imigranci, to tzw. handel ¿ywym towarem (grupy

z Ukrainy i Bu³garii). Sporo siê mówi tak¿e o tzw. „mafii wietnamskiej”.

Jak zauwa¿y³ dziennikarz: „[...] Wietnamczycy w policyjnych statystykach

wystêpuj¹ jako obywatele bez skazy. W Polsce mieszka ich obecnie 30

tys., ale w ubieg³ym roku tylko 57 by³o podejrzanych o pope³nienie prze-

stêpstwa. — Wietnamczycy s¹ tak zorganizowani, ¿eby na zewn¹trz nie

wysz³a ¿adna informacja podwa¿aj¹ca pozytywny obraz tej spo³ecznoœci

— t³umaczy Teresa Halik z Instytutu Orientalistyki Uniwersytetu Warszaw-

skiego, autorka pracy «Emigracja wietnamska w Polsce». To trzecia pod

wzglêdem wielkoœci (po Rosjanach i Ukraiñcach) grupa narodowoœciowa

ubiegaj¹ca siê o wizy pobytowe w naszym kraju i czwarta wœród stara-
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j¹cych siê o pozwolenia na pracê”5. Nawet jeœli te relacje prasowe trak-

towaæ jako przejaw „poetyki skandalu” i przerysowywania wystêpuj¹cych

zjawisk, to jednak wskazuj¹ one na zagro¿enia, które towarzysz¹ ró¿nico-

waniu siê etnicznemu spo³eczeñstwa, które nie wypracowa³o do tej pory

instytucji dzia³ania miêdzyetnicznego — czy to w ramach kooperacji, czy

te¿ zwalczania patologii. W tym sensie policje krajów Zachodu o licznych

i liczebnych grupach imigranckich mog¹ byæ dla Polaków wzorem.

Dodajmy od razu, ¿e oficjalne dane, które wydaj¹ siê bardzo opty-

mistyczne, nie powinny demobilizowaæ analityków s³u¿b mundurowych.

W 2006 roku ujawniono jedynie 43 cudzoziemców powi¹zanych ze struk-

turami przestêpczymi. Byli to g³ównie obywatele Ukrainy, Bia³orusi i Ar-

menii. Jednak tylko 12 z nim przedstawiono zarzuty udzia³u w zorga-

nizowanej grupie przestêpczej. W latach poprzednich ujawniano wiêcej

cudzoziemców: w 2003 roku — 412 osób, w 2004 roku — 267, w 2005

roku — 2716. Wedle Wies³awa M¹drzejowskiego te dane „mog¹ wska-

zywaæ, ¿e Polska sta³a siê krajem ma³o atrakcyjnym dla miêdzynarodo-

wej organizacji przestêpczej”7. Wydaje siê jednak, ¿e te statystyki, oparte

na ujawnionych przypadkach, nie oddaj¹ skali zjawiska, które wy³ania siê

dopiero w œwietle opracowañ niejawnych. Zreszt¹, czasami opinie spo-

³eczne rozmijaj¹ siê ze stanowiskiem ekspertów. Na przyk³ad najliczniejsza

spo³ecznoœæ imigrancka w Polsce nie budzi spo³ecznej niechêci i nie jest

postrzegana w kategoriach kryminogennych. Tymczasem przedstawiciele

instytucji pañstwowych s¹ zaniepokojeni faktem „potencjalnego b¹dŸ re-

alnego pozostawania wielu z nich w konflikcie z prawem (nieuregulowany

status prawny)”8.

Zorganizowana przestêpczoœæ grup etnicznych stanowi zatem wyzwa-

nie dla przyjêtych procedur i wiedzy w zakresie czynnoœci analityczno-in-

formacyjnych, operacyjno-rozpoznawczych i dochodzeniowo-œledczych.

Uprawnienia do wykonywania czynnoœci analityczno-informacyjnych maj¹

ABW, AW, CBA, SKW i SWW, ale wprowadzenie do metod pracy policyj-

nej analizy kryminalnej faktycznie oznacza poszerzenie uprawnieñ Policji

Polskiej o elementy dzia³añ analityczno-informacyjnych9.

W szczególnoœci niezwykle trudne jest korzystanie z us³ug i ochrona

niejawnych informatorów (osobowych Ÿróde³ informacji) oraz infiltrowa-

nie organizacji przestêpczych przez zakonspirowanych policjantów. Jak
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zauwa¿y³ kom. Zbigniew Matwiej z Komendy G³ównej Policji: Mamy ol-

brzymie trudnoœci z przenikaniem do takich grup. Jeœli nie z³apiemy ich

cz³onków na gor¹cym uczynku, nie ma œwiadków przestêpstwa, bo ich

ziomkowie nigdy nie ³ami¹ zasady milczenia, a Polacy nic nie wiedz¹10.

W celu przeciwdzia³ania tym trudnoœciom i zagro¿eniom podjêto decy-

zjê — jak donosi³a prasa — o powo³aniu w CBŒ oddzia³ów, które bêd¹

siê zajmowa³y wy³¹cznie rozpracowywaniem etnicznych grup. Policjanci

oddelegowani do tej pracy przejd¹ szkolenie jêzykowe, bêd¹ poznawaæ

kulturê i obyczaje danej spo³ecznoœci.

Nawet w dochodzeniach zwi¹zanych z najciê¿szymi przestêpstwami

policjant musi d¹¿yæ do tego, aby nie poddaæ siê wygodnemu myœleniu

stereotypowemu czy uruchamiaj¹cym znaczne emocje uprzedzeniom. Jeœli

policja bêdzie postrzega³a grupê mniejszoœciow¹ jako wrogi monolit, to

tym samym doprowadzi do kilku negatywnych konsekwencji:

nie bêdzie w stanie w wymaganym stopniu chroniæ praw

ofiar. Wielu cz³onków grup imigranckich to bowiem ofiary po-

stêpowania przestêpców z tych grup. Przyk³adem mo¿e byæ

wymuszanie „haraczy” czy zmuszanie do nielegalnych us³ug na

rzecz przestêpców. Dostrzegaj¹c zró¿nicowanie grupy policja

mo¿e nale¿ycie wype³niaæ swoje zadania;

ograniczy pulê potencjalnych wspó³pracowników. Po-

znanie specyfiki kulturowej danej grupy pozwoli umieœciæ dzia-

³ania cz³onków mniejszoœci we w³aœciwej ramie interpretacyj-

nej. Wtedy dzia³ania z pozoru wrogie i niechêtne mog¹ okazaæ

siê rutynowym schematem dzia³ania, nie przes¹dzaj¹cym o ne-

gatywnej postawie wobec Policji Polskiej. Dok³adna znajomoœæ

hierarchii spo³ecznej grupy, ról spo³ecznych zwi¹zanych z p³ci¹

i wiekiem, presti¿u zawodów itd. pozwoli na wytypowanie ka-

tegorii osób, które mog¹ staæ siê lojalnymi wspó³pracownikami

polskich s³u¿b mundurowych;

wzmocni negatywne stereotypy i uprzedzenia wobec

polskiej wiêkszoœci. Jeœli odpowiedzi¹ na wolê akulturacji

i zgodnego z prawem bogacenia siê s¹ praktyki dyskrymina-

cyjne, to tym samym — na zasadzie sprzê¿enia zwrotnego —

postawy grupy mniejszoœciowej tak¿e siê radykalizuj¹. Korzy-

staj¹ na tym œrodowiska przestêpcze, które staj¹ siê jedynym
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silnym patronem gotowym do wsparcia w œrodowisku spo³ecz-

nym postrzegane jako wrogie.

Przeciwdzia³anie tym negatywnym skutkom odbywaæ siê powinno na

wszystkich poziomach — od tworzenia norm prawnych, zasad etycznych

i procedur okreœlaj¹cych pracê funkcjonariusza, poprzez pracê operacyjn¹,

a na codziennych interakcjach policjanta w œrodowisku mniejszoœci skoñ-

czywszy. Jedynie dzia³anie systemowe, ³¹cz¹ce ró¿ne poziomy dowodzenia

i typy regulacji, pozwala na prowadzenie niedyskryminuj¹cej dzia³alnoœci

instytucji pañstwowej.

O koniecznoœci wyczulenia przekonuje to, ¿e nawet przyjêty kryptonim

sprawy w ramach czynnoœci operacyjno-rozpoznawczych mo¿e prowadziæ

do negatywnych konsekwencji. Przyk³adem mo¿e byæ g³oœna sprawa nada-

nia przez CBA jednej ze spraw, dotycz¹cej lekarza podejrzanego o korupcjê

i doprowadzenie do œmierci pacjenta, kryptonimu „Mengele”. Tego typu

okreœlenia prowadz¹ do dehumanizacji podejrzanego czy rozpoznawanej

grupy. To tak, jakby operacji dotycz¹cej mafii izraelskiej nadaæ kryptonim

„Auschwitz” albo „wszy”, zaœ œrodowiskom emigracji Tutsi „karaluchy” (tak

Hutu nazywali Tutsi w czasie ludobójczej akcji w Ruandzie w 1994 roku).

S³owa nie s¹ obojêtne i warunkuj¹ nasze postrzeganie innych i sposoby

dzia³ania wobec nich.

Ochrona praw i godnoœci mniejszoœci

Spo³eczeñstwo, które jest zró¿nicowane kulturowo i etnicznie wymaga

tak¿e wiêkszego wysi³ku od policjanta, aby w nale¿yty sposób chroni³

prawa cz³owieka i obywatela oraz przeciwdzia³a³ dyskryminacji z powo-

dów etnicznych, narodowoœciowych, rasowych i religijnych.

Policjant ma bowiem obowi¹zek doskonaliæ siê tak¿e w zakresie wie-

dzy o obyczajach, nakazach i zakazach obowi¹zuj¹cych w kulturach mniej-

szoœci narodowych i etnicznych oraz grup imigranckich zamieszkuj¹cych

w danym kraju. Wskazuje na to wyraŸnie etyka zawodowa Policji Polskiej.

W sensie formalnym okreœla j¹ Zarz¹dzenie nr 805 Komendanta G³ównego

Policji z dnia 31 grudnia 2003 r. w sprawie „Zasad etyki zawodowej poli-

Zasady etyki
zawodowej
policjantów
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cjantów”. Nale¿y podkreœliæ, ¿e w Ustawie z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Policji

(Dz.U. 1990 Nr 30 poz. 179, z póŸn. zm.) przewidziano odpowiedzialnoœæ

dyscyplinarn¹ policjantów za postêpowanie niezgodne z etyk¹ zawodow¹

(art. 132 ust. 1). Wœród Zasad przywo³aæ w tym kontekœcie nale¿y zw³asz-

cza dwie: „Postêpowanie policjanta w kontaktach z ludŸmi powinna ce-

chowaæ ¿yczliwoœæ oraz bezstronnoœæ wykluczaj¹ca uprzedzenia rasowe,

narodowoœciowe, wyznaniowe, polityczne, œwiatopogl¹dowe lub wynika-

j¹ce z innych przyczyn” (§6) oraz „Wykonuj¹c zadania s³u¿bowe, poli-

cjant powinien dostosowywaæ swoje zachowanie do sytuacji i cech osób

uczestnicz¹cych w zdarzeniu, w szczególnoœci wieku, p³ci, narodowoœci

i wyznania, a tak¿e uwzglêdniaæ uzasadnione potrzeby tych osób” (§8).

Nacisk na dzia³ania antydyskryminacyjne policji, w tym szerok¹ ochronê

praw cz³owieka i obywatela, bêdzie siê w Unii Europejskiej nasila³. Na pod-

stawie rozporz¹dzenia Rady Unii Europejskiej z dnia 15 lutego 2007 powo-

³ano Agencjê Praw Podstawowych (APP). Zast¹pi³a ona dzia³aj¹ce od 1997

Agencja Praw
Podstawowych

roku Europejskie Centrum Monitorowania Rasizmu i Ksenofobii, powo³ane

na podstawie rozporz¹dzenia Rady Unii Europejskiej 1035/97 z dnia 2

czerwca 1997 r.11 Jednym z celów APP jest koordynacja i rozwój dzia³ania

Europejskiej Sieci Informacji o Rasizmie i Ksenofobii (RAXEN). Sieæ RAXEN,

w sk³ad której wchodz¹ krajowe punkty kontaktowe, zbiera, komentuje,

analizuje i przedstawia APP dane dotycz¹ce rasizmu i ksenofobii w 27 pañ-

stwach cz³onkowskich UE. Krajowym punktem kontaktowym w Polsce jest

Helsiñska Fundacja Praw Cz³owieka.

W Polsce za wspó³pracê z APP odpowiedzialne jest Ministerstwo Spraw

Wewnêtrznych i Administracji. W listopadzie 2004 r. utworzono w struk-

turze MSWiA Zespó³ do Spraw Monitorowania Rasizmu i Ksenofobii. Jego

zakres dzia³ania obejmuje m.in.:

prowadzenie bazy danych o zjawiskach dyskryminacji etnicznej,

rasizmu i ksenofobii;

opracowanie i wdro¿enie we wspó³pracy z innymi urzêdami ad-

ministracji rz¹dowej systemu gromadzenia i analizowania da-

nych spo³eczno-demograficznych w celu monitorowania zja-

wisk rasizmu, dyskryminacji rasowej i ksenofobii;
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opracowywanie i aktualizowanie materia³ów dydaktycznych

dla Policji, Stra¿y Granicznej i organów rz¹dowej administra-

cji w województwie, kszta³tuj¹cych postawy antyrasistowskie

oraz przeciwdzia³aj¹cych ksenofobii i nietolerancji;

prowadzenie analiz i sporz¹dzanie raportów na temat wystê-

powania tych zjawisk w Polsce12.

W Polsce do tej pory nie zakoñczono prac nad baz¹ danych o zjawi-

skach dyskryminacji etnicznej, rasizmu i ksenofobii. Trudnoœæ polega m.in.

na tym, ¿e dane osobowe ujawniaj¹ce pochodzenie etniczne, rasowe,

przynale¿noœæ wyznaniow¹, preferencje seksualne itd. zarówno ofiary, jak

i sprawcy przestêpstwa, s¹ traktowane jako wra¿liwe i poddane szczegól-

nym obostrzeniom. Dotyczy to tak¿e CBA, które ma szerokie uprawnienia

w zakresie gromadzenia i przetwarzania danych osobowych sprawców

przestêpstw.

Polska nie nale¿y do krajów, w których dochodzi³oby do przestêpstw na

tle etnicznym czy rasowym na du¿¹ skalê. Podkreœlaj¹ to tak¿e organizacje

pozarz¹dowe. W raporcie Helsiñskiej Fundacji Praw Cz³owieka napisano:

Drastyczne przypadki przemocy na tle rasowym, takie jak zabójstwo czy po-

bicia powoduj¹ce trwa³y uszczerbek na zdrowiu, na szczêœcie, nie zdarzaj¹

siê czêsto. Nale¿y jednak pamiêtaæ, ¿e wci¹¿ bardzo czêsto ofiary prze-

mocy na tle rasowym nie zg³aszaj¹ siê z doniesieniem na policjê, w obawie

przez wiktymizacj¹ i ewentualnymi dodatkowymi k³opotami. Na podsta-

wie oficjalnych danych statystycznych niewiele mo¿na powiedzieæ na temat

ofiar przestêpstw. Posi³kuj¹c siê danymi od Pe³nomocników Policji ds. Praw

Cz³owieka, danymi organizacji pozarz¹dowych, a tak¿e relacjami medial-

nymi, mo¿na orzec, ¿e przemoc fizyczna na tle rasowym dotyka najczêœciej

osoby wyró¿niaj¹ce siê wygl¹dem i kolorem skóry, a wiêc Afrykañczyków,

Azjatów, Romów13.

Zwiêkszanie siê liczby imigrantów, w tym zw³aszcza innej „rasy”,

bêdzie tak¿e prowadzi³o — jak wiele na to wskazuje — do wzrostu liczby

przestêpstw motywowanych szowinistycznie. Dlatego Policja Polska musi

dok³adaæ wszelkich starañ, aby nie dyskryminowaæ cz³onków mniejszoœci

i cudzoziemców, a nawet, aby nie sprawiaæ wra¿enia, ¿e to robi. Czasami

bowiem pewne uniwersalne regu³y, stosowane wobec wszystkich osób

niezale¿nie od ich narodowoœci czy „rasy”, mog¹ byæ odbierane przez

cz³onków okreœlonych grup jako dyskryminuj¹ce. Najczêœciej wynika to
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z odmiennych norm kulturowych i obyczajowych. Szerzenie wiedzy o tych

odmiennoœciach wœród funkcjonariuszy nie tylko znacz¹co poprawi wizeru-

nek Policji Polskiej, ale tak¿e zmniejszy konfliktowoœæ relacji funkcjonariusza

z cz³onkiem grupy odmiennej kulturowo, a tym samym przyczyni siê do

wiêkszej skutecznoœci interwencji.

Szczególn¹ ostro¿noœæ trzeba wykazywaæ przy wykonywaniu upraw-
uprawnienia
w³adzy

nieñ w³adczych, które przez wiêkszoœæ obywateli postrzegane s¹ jako

opresyjne. Ju¿ czynnoœci administracyjno-porz¹dkowe, takie jak legitymo-

wanie, mog¹ stworzyæ napiêcie w relacjach z obywatelem traktuj¹cym to

rutynowe dzia³anie jako formê nieuzasadnionego szkalowania. Jeœli mamy

do czynienia z odmiennymi normami kulturowymi, którymi kieruje siê

osoba legitymowana, tak¿e okreœlaj¹cymi stosunek obywatela do policji,

to potencja³ konfliktu znacz¹co siê zwiêksza. W oczywisty sposób sprawa

jest bardziej z³o¿ona w przypadku zatrzymania, w tym administracyjnego.

�ród³em powa¿nych napiêæ mo¿e byæ kontrola osobista, która dotyka od-

miennej w ró¿nych krajach obyczajowoœci zwi¹zanej z cia³em. Dotyczy to

nie tylko cudzoziemców, ale równie¿ obywateli polskich — przyk³adem

mog¹ byæ Romowie, kieruj¹cy siê w tym zakresie normami kulturowymi

odmiennymi od tych, które wydaj¹ siê oczywiste dla wszystkich Polaków.

Romowie uznaj¹ bowiem za nadal obowi¹zuj¹c¹ regu³ê czystoœci i nieska-

lania (najbardziej drobiazgowo zasad przestrzega grupa o nazwie Polska

Roma, bardziej liberalni s¹ cz³onkowie grupy Bergitka Roma). Nieczyste s¹

pewne czêœci cia³a (zw³aszcza wydzieliny), mog¹ te¿ staæ siê nimi pewne

przedmioty i ludzie. Mê¿czyŸni nie mog¹ na przyk³ad u¿ywaæ tych samych

misek, których u¿ywaj¹ kobiety. Kalaj¹ca jest sytuacja, gdy kobieta znajduje

siê ponad mê¿czyzn¹. Zabronione s¹ wszelkie zachowania kobiet, w tym

rozmowy, mog¹ce kojarzyæ siê z seksualnoœci¹, w tym wszelka nagoœæ ko-

biet (a nawet strój k¹pielowy). Te kilka przyk³adów pokazuje, przed jak

odmienn¹ obyczajowoœci¹ staje funkcjonariusz realizuj¹cy swe ustawowe

zadania.

Maj¹c œwiadomoœæ tych norm kulturowych, policjant mo¿e unikn¹æ

niepotrzebnych napiêæ i chroniæ godnoœæ osoby, która postrzega j¹ w tro-

chê odmiennych kategoriach, ni¿ cz³onkowie spo³eczeñstwa wiêkszoœcio-

wego.
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Odmienne normy kulturowe mog¹ tak¿e wp³ywaæ na interpretacjê

stosowania œrodków przymusu bezpoœredniego. Na przyk³ad pies

(obronny, tropi¹cy, specjalny) jest postrzegany jako zwierzê nieczyste przez

muzu³manów. Wykorzystanie psa mo¿e byæ uznane za dzia³anie opresyjne.

Policja w Unii Europejskiej
wobec przestêpstw rasowych

Bardzo dobrym Ÿród³em informacji o podobieñstwach i ró¿nicach dzia-

³ania policji w Unii Europejskiej wobec przestêp rasowych jest raport opra-

cowany przez Robina Oakley’a „Dzia³ania policji wobec przestêpstw i prze-

mocy na tle rasowym: analiza porównawcza w imieniu EUMC”. Jest to

pierwszy systematyczny przegl¹d charakteru i sposobów reagowania przez

policjê na przestêpstwa i przemoc na tle rasowym w pañstwach cz³onkow-

skich UE.

Okreœlenie „przestêpstwo na tle rasowym” ma ró¿ne znaczenie w po-
przestêpstwo na

tle rasowym
szczególnych pañstwach cz³onkowskich, zale¿nie od obowi¹zuj¹cej dok-

tryny prawnej. Jak donosi raport, spoœród dwudziestu trzech pañstw, które

poda³y, ¿e rejestruje siê w nich przestêpstwa o pod³o¿u rasowym, w dwu-

nastu notuje siê je jedynie w odniesieniu do okreœlonych przestêpstw o cha-

rakterze rasistowskim.

Policja rejestruje przestêpstwa o pod³o¿u rasowym jedynie w od-

niesieniu do okreœlonych przestêpstw o charakterze rasistow-

skim w krajach takich, jak: Czechy, Estonia, Holandia, Litwa,

Luksemburg, £otwa, Malta, Polska, Portugalia, S³owenia, Wê-

gry, W³ochy.

Policja rejestruje równie¿ „pod³o¿e rasowe” jako ogóln¹ okolicz-

noœæ przestêpstwa w krajach takich, jak: Austria, Belgia, Dania,

Finlandia, Francja, Hiszpania, Irlandia, Niemcy, S³owacja, Szwe-

cja, Wielka Brytania.

Policja nie rejestruje pod³o¿a rasowego przestêpstwa na Cyprze

i w Grecji.
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W Anglii i Walii policja od 1986 r. rejestrowa³a oddzielnie przestêpstwa

o pod³o¿u rasowym. Grupy ofiar o tym samym pochodzeniu rasowym po-

licja rejestrowa³a na formularzu „Racial Incident Form” (Zg³oszenie incy-

dentu na tle rasowym). Odnotowywa³a na nim, czy incydent mia³ pod³o¿e

rasowe czy religijne. Wprowadzenie formularza mia³o — wedle raportu —

na celu:

u³atwienie procesów rejestrowania,

zachêcenie stron trzecich do zg³aszania przestêpstw i agencji

do wspó³pracy wielostronnej

zapewnienie minimalnych standardów informacji.

Wprowadzono kody okreœlaj¹ce, czy incydent wykazywa³ elementy ra-

sizmu, islamofobii czy antysemityzmu.

Zgodnie z zaleceniem przedstawionym w 1999 r. w raporcie z do-

chodzenia w sprawie Stephena Lawrence’a wszystkie si³y policyjne i inne

agencje stosuj¹ nastêpuj¹c¹ definicjê incydentu na tle rasowym: „Incyden-

tem na tle rasowym jest ka¿dy incydent odbierany jako rasistowski przez

ofiarê lub ka¿d¹ inn¹ osobê.” Przyjêcie tej definicji mia³o w zamierzeniu

poprawiæ wstêpne rozpoznawanie incydentów na tle rasowym i zmniejszyæ

liczbê niezg³oszonych spraw. Incydent nie musi stanowiæ przestêpstwa, aby

zosta³ zarejestrowany.

Mniejszoœci narodowe i etniczne w Polsce

Zarówno w prawie miêdzynarodowym, jak i naukach spo³ecznych nie

ma jednej obowi¹zuj¹cej definicji mniejszoœci. Prawne definicje mniejszoœci

narodowej oraz mniejszoœci etnicznej znajduj¹ siê w ustawie z dnia 6

stycznia 2005 r. o mniejszoœciach narodowych i etnicznych oraz o jêzyku

regionalnym. Mniejszoœci¹ narodow¹, w rozumieniu ustawy, jest grupa

mniejszoœæ
narodowa

obywateli polskich (a nie cudzoziemców), która spe³nia ³¹cznie nastêpuj¹ce

warunki:

jest mniej liczebna od pozosta³ej czêœci ludnoœci Rzeczypospoli-

tej Polskiej;

w sposób istotny odró¿nia siê od pozosta³ych obywateli jêzy-

kiem, kultur¹ lub tradycj¹;

d¹¿y do zachowania swojego jêzyka, kultury lub tradycji;
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ma œwiadomoœæ w³asnej historycznej wspólnoty narodowej i jest

ukierunkowana na jej wyra¿anie i ochronê;

jej przodkowie zamieszkiwali obecne terytorium Rzeczypospoli-

tej Polskiej od co najmniej 100 lat;

uto¿samia siê z narodem zorganizowanym we w³asnym pañ-

stwie.

Za mniejszoœci narodowe pañstwo polskie uznaje 9 mniejszoœci: bia³o-

rusk¹, czesk¹, litewsk¹, niemieck¹, ormiañsk¹, rosyjsk¹, s³owack¹, ukraiñ-

sk¹ i ¿ydowsk¹.

Definicja mniejszoœci etnicznej ró¿ni siê od definicji mniejszoœci narodo-

wej stwierdzeniem, ¿e — mniejszoœæ etniczna nie uto¿samia siê z narodem

zorganizowanym we w³asnym pañstwie. Pañstwo polskie za mniejszoœci

mniejszoœci
etniczne

etniczne uznaje Karaimów, £emków, Romów i Tatarów. Ponadto z praw

zapisanych w ustawie korzystaj¹ Kaszubi, którzy nie s¹ uznawani za mniej-

szoœæ, ale ochronie podlega ich jêzyk (jest to tzw. jêzyk regionalny).

�ród³em oficjalnych (urzêdowych) danych o liczebnoœci poszczegól-

nych mniejszoœci jest Narodowy Spis Powszechny Ludnoœci i Mieszkañ

z 2002 roku. Cz³onkowie mniejszoœci narodowych i etnicznych w Polsce

uznali, ¿e wyniki s¹ za niskie, zw³aszcza w œwietle ich szacunków.

Oficjalne dane iloœciowe mniejszoœci narodowych i etnicznych w Polsce

(w nawiasie szacunki socjologów i liderów organizacji mniejszoœci14):

uznawane mniejszoœci razem 253.273

niemiecka 147.094 (300–500 tys.)

bia³oruska 47.640 (200–300 tys.)

ukraiñska 27.172 (200–300 tys.)

romska 12.731 (ok. 20 tys.)

rosyjska 3.244 (10–15 tys.)

³emkowska 5.850 (ok. 60 tys.)

litewska 5.639 (20–25 tys.)

s³owacka 1.710 (10–20 tys.)

¿ydowska 1.055 (ok. 10 tys.)

ormiañska 662 (5–8 tys.)

czeska 386 (ok. 3 tys.)

tatarska 447 (ok. 5 tys.)

karaimska 43 (150–200 osób)
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Najwa¿niejszym bezpoœrednim skutkiem Spisu jest to, ¿e jego wyniki

sta³y siê automatycznie danymi urzêdowymi, którymi musz¹ siê kierowaæ

instytucje i organy administracji rz¹dowej. Dane o liczebnoœci maj¹ zna-

czenie dla uznania, w których gminach mo¿na wprowadziæ jêzyk ojczysty

mniejszoœci jako jêzyk pomocniczy w stosunkach urzêdowych. Przyjêcie

progu 20% oznacza, ¿e jedynie trzy narodowoœci uzyska³y mo¿liwoœæ ubie-

gania siê o status jêzyka pomocniczego dla swego jêzyka ojczystego —

Niemcy, Bia³orusini i Litwini. W sumie daje to 41 gmin. Do tego trzeba do-

liczyæ 10 gmin kaszubskich (tu wa¿na jest odsetek nie osób deklaruj¹cych

„narodowoœæ kaszubsk¹”, ale u¿ywanie jêzyka niepolskiego w kontaktach

domowych). Próg przekraczaj¹ Œl¹zacy, którzy jednak w œwietle ustawy nie

s¹ uznawani za mniejszoœæ etniczn¹.

Przypisy
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2001.
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ROZDZIA£ VI
Sposoby pozyskiwania informacji

naukowej oraz materia³ów badawczych





SPOSOBY POZYSKIWANIA
INFORMACJI NAUKOWEJ
ORAZ MATERIA£ÓW BADAWCZYCH

Dobry trener musi nie tylko nieustannie siê doskonaliæ, ale tak¿e zdoby-

waæ aktualne i atrakcyjne materia³y na ka¿de nowe szkolenie. Z tego punktu

widzenia trener staje przed dwoma przeciwstawnymi trudnoœciami. Z jed-

nej strony jest to niedobór materia³ów, zw³aszcza specjalistycznych opra-

cowañ na wybrane tematy (np. sposoby diagnozowania mowy nienawiœci)

i rzetelnych danych (np. rzeczywista liczba przestêpstw na tle rasowym

w Polsce). Z drugiej strony, jest to nadmiar materia³ów — na przyk³ad

obecnie ukazuje siê coraz wiêcej ksi¹¿ek, artyku³ów i popularnych opraco-

wañ na temat praw cz³owieka i obywatela. Trudno dokonaæ selekcji tych

ciekawych i nowatorskich. W pierwszym przypadku musimy dotrzeæ do

unikalnego materia³u; w drugim zastosowaæ sposoby selekcji nadmiaru

danych.

Internet jest traktowany jako najwygodniejsze miejsce poszukiwania

danych do szkoleñ. I jest to prawda, ale nale¿y pamiêtaæ, ¿e sporo tam

informacji nieprawdziwych i wprowadzaj¹cych w b³¹d. W szczególnoœci

bardzo popularna Wikipedia jest pe³na b³êdów i nieporozumieñ. Mo¿e

Wikipedia nie
jest Ÿród³em
naukowym.

s³u¿yæ co najwy¿ej jako tzw. Ÿród³o heurystyczne, pozwalaj¹ce wstêpnie

zorientowaæ siê w zagadnieniu. Kolejnym krokiem trenera musi byæ jednak

poszukanie Ÿróde³ naukowych i rzetelnych danych.

Mo¿na wskazaæ kilka wygodnych i rzetelnych Ÿróde³ materia³ów do

szkoleñ w Internecie:

Bazy tekstów elektronicznych. Sporo bibliotek, zw³aszcza

akademickich, udostêpnia swym u¿ytkownikom bazy zawiera-

j¹ce tysi¹ce tekstów naukowych z ró¿nych dyscyplin, g³ównie
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w jêzyku angielskim. Oczywiœcie, wymaga to uzyskania statusu

czytelnika. Szczególnie warta polecenia jest Biblioteka Uni-

wersytetu Warszawskiego. Udostêpnia ona w Internecie kil-

kadziesi¹t baz danych, w tym z zakresu nauk prawnych i spo-

³ecznych (http://www.buw.uw.edu.pl).

Strony organów administracji publicznej. Bardzo du¿o in-

formacji mo¿na znaleŸæ na stronach ministerstw, urzêdów cen-

tralnych, jednostek samorz¹du terytorialnego itd. Odnajdziemy

tam nie tylko szczegó³owe informacje z zakresu prawa, ale

tak¿e ró¿norodne szczegó³owe raporty. Bardzo przydatna jest

strona Ministerstwa Spraw Wewnêtrznych i Administracji

(http://www.mswia.gov.pl), gdzie znajduje siê osobny dzia³ po-

œwiêcony mniejszoœciom narodowych i etnicznym oraz przeciw-

dzia³aniu dyskryminacji. W szczególnoœci poleciæ nale¿y mate-

ria³y, które powsta³y w zwi¹zku z prowadzeniem przez Ministra

SWiA Programu na rzecz spo³ecznoœci romskiej w Polsce.

Strony Sejmu i Senatu RP (http://www.sejm.gov.pl;

http://www.senat.gov.pl). Zawieraj¹ one obowi¹zuj¹ce akty

prawne, stenogramy posiedzeñ plenarnych, biuletyny z posie-

dzeñ komisji sejmowych i senackich, druki sejmowe itd. Jest to

ogromne Ÿród³o rzetelnych informacji nie tylko o procesie legi-

slacyjnym, ale i ró¿nych aspektach ¿ycia spo³ecznego. W szcze-

gólnoœci poleciæ nale¿y podstrony:

• Komisji Administracji i Spraw Wewnêtrznych,

• Komisji Mniejszoœci Narodowych i Etnicznych,

• Komisji Sprawiedliwoœci i Praw Cz³owieka.

Strony organizacji pozarz¹dowych. Dope³nieniem wizji or-

ganów administracji rz¹dowej s¹ materia³y organizacji pozarz¹-

dowych, zw³aszcza tych najbardziej renomowanych. Poleciæ tu

mo¿na m.in.:

• Helsiñsk¹ Fundacjê Praw Cz³owieka

(http://www.hfhrpol.waw.pl),

• Amnesty International Polska

(http://www.amnesty.org.pl),

• Stowarzyszenie „Otwarta Rzeczpospolita”

(http://or.org.pl).
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Strony instytucji europejskich, zawieraj¹ce najczêœciej mate-

ria³y w jêzykach kongresowych. W szczególnoœci poleciæ nale¿y

Portal Unii Europejskiej (http://europa.eu/index_pl.htm) oraz

strony nastêpuj¹cych instytucji:

• Agencja Praw Podstawowych —

http://fra.europa.eu/fraWebsite/home/home_en.htm;

• Europejski Rzecznik Praw Obywatelskich —

http://www.ombudsman.europa.eu/home/en/default.htm;

• Europol — http://www.europol.europa.eu/;

• Eurojust — http://www.eurojust.europa.eu/index.htm;

• Rada Europy — http://www.coe.int/t/pl/Com/about_coe.

Strony oœrodków badania opinii publicznej. W Polsce ist-

nieje bardzo du¿o oœrodków, które systematycznie badaj¹ opi-

niê publiczn¹. Najwiêksze oœrodki to:

• Fundacja Centrum Badania Opinii Publicznej

(www.cbos.pl). Sejm RP ustaw¹ z 20 lutego 1997 roku

nada³ CBOS status niezale¿nej fundacji i powierzy³ za-

danie prowadzenia badañ spo³ecznych na u¿ytek pu-

bliczny. Obecnie CBOS co miesi¹c realizuje sonda¿ „Ak-

tualne problemy i wydarzenia”, uzupe³niany zale¿nie od

potrzeb przez specjalne badania jednorazowe.

• TNS OBOP (Oœrodek Badania Opinii Publicznej)

(www.tns-global.pl);

• Pentor Research International (www.pentor.pl).

YouTube (http://www.youtube.com). Popularnoœæ tego serwisu

sprawia, ¿e prezentowane tam filmiki s¹ wa¿nym Ÿród³em in-

formacji o spo³ecznych postawach i wyobra¿eniach. Oczywiœcie,

nie jest to Ÿród³o reprezentatywne dla ca³ej populacji. W serwi-

sie mo¿na poszukiwaæ filmików wed³ug s³ów kluczy. Na przy-

k³ad filmom o tzw. ustawkach kibiców towarzysz¹ linki do fil-

mów ukazuj¹cych agresywny hip-hop, w tym materia³y subkul-

turowe zwi¹zane z oczernianiem policji. YouTube jest ogrom-

nym Ÿród³em materia³ów rasistowskich, szowinistycznych, na-

cjonalistycznych itd. Korzystaj¹c z niego mo¿na wzbogaciæ na

przyk³ad szkolenie dotycz¹ce mowy nienawiœci.
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PUBLIKACJE I FILMY EDUKACYJNE

Niebieskoocy (Blue Eyed)

W ramach programu „Nikt nie rodzi siê z uprzedzeniami” Stowarzysze-

nie Kobiet KONSOLA i Fundacja Autonomia uzyska³y prawa do dystrybucji

filmu edukacyjnego Niebieskoocy (Blue Eyed). Jest on szeroko wykorzysty-

wany, jako materia³ pomocniczy na wszystkich szczeblach i we wszystkich

formach edukacji wraz z publikacj¹ Niebieskoocy — podrêcznik do pro-

wadzenia zajêæ w organizacjach.

Film oferuje widzom szansê obejrzenia zapisu warsztatu prowadzo-

nego przez jedn¹ z najs³ynniejszych amerykañskich trenerek warsztatów

ró¿noœciowych, Jane Elliott. Filmowy zapis æwiczenia, które Jane Elliott

po raz pierwszy przeprowadzi³a w 1968 roku by³y emitowany ju¿ przez

wiele stacji telewizyjnych Stanach Zjednoczonych. Elliott sama stwierdza

¿e: „Niebieskoocy to najlepszy ze wszystkich filmów, jakie do tej pory zro-

biono na temat moich warsztatów, podsumowuje on 28 lat mojej pracy

w szko³ach, na uniwersytetach i w korporacjach”.

Elliott uwa¿a, ¿e „osoba, która wychowa³a siê w amerykañskim spo³e-

czeñstwie jest ukszta³towana do bycia rasist¹/tk¹. ¯yjemy w ró¿nych œwia-

tach, jeden jest czarny, a drugi bia³y”. Elliott uwa¿a, ¿e najlepsz¹ metod¹

uczenia o rasizmie jest stworzenie sytuacji, w której biali doœwiadcz¹ na

sobie dyskryminacji. Podejœcie Jane Elliott jest szczególnie trafne dzisiaj.

Pokazuje niezbicie, ¿e nawet bez prawnej dyskryminacji, mowa nienawiœci,

obni¿one oczekiwania i odrzucaj¹ce traktowanie mog¹ mieæ niszczyciel-

ski wp³yw na osi¹gniêcia osób z grup mniejszoœciowych. Czarni cz³onko-

wie grupy przypominaj¹ pozosta³ym, ¿e s¹ poddawani takiemu stresowi

nie tylko przez kilka godzin podczas warsztatu, ale ka¿dego dnia, przez

ca³e ¿ycie. Elliott podkreœla, ¿e mechanizmy dzia³ania seksizmu, homofobii

i ageismu /dyskryminacja ze wzglêdu na wiek/ s¹ takie same. Fragmenty

jej lekcji i wywiady z by³ymi uczniami potwierdzaj¹, ¿e warsztat Jane Elliot

sprawi³, i¿ stali siê bardziej wra¿liwi na problem rasizmu.

Film i publikacje mo¿na zamawiaæ pod adresem:

http://www.bezuprzedzen.org/projekt/index.php?dzial=PR_Filmy
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Przemoc motywowana uprzedzeniami. Przestêpstwa z nienawiœci.

Ksi¹¿ka jest pierwszym polskojêzycznym opracowaniem poœwiêconym

w ca³oœci tej tematyce. Zosta³a wydana w ramach projektu pt. „W obli-

czu zbrodni z nienawiœci”.

Publikacja ta zawiera teksty, które mog¹ byæ wykorzystywane w szko-

leniach — w jaki sposób mówiæ, uczyæ i pracowaæ z grup¹ na temat prze-

stêpstw z nienawiœci; czym jest mowa nienawiœci; jakie s¹ regulacje prawne

zwi¹zane z tymi przestêpstwami. Ksi¹¿ka zawiera te¿ propozycje szkoleñ

adresowanych do okreœlonych grup — przede wszystkim do nauczycieli/ek

i wychowawców/czyñ, do m³odzie¿y, do osób pracuj¹cych z ofiarami prze-

stêpstw z nienawiœci, do policji.

Ksi¹¿ka zosta³a opublikowana przy udziale œrodków Ministerstwa Pracy

i Polityki Spo³ecznej, w ramach Rz¹dowego Programu — Fundusz Inicja-

tyw Obywatelskich. Red. Anna Lipowska-Teutsch, Ewa Ry³ko, Towarzystwo

Interwencji Kryzysowej, Kraków, 2008

Publikacjê, zarówno w wersji papierowej, jak i elektronicznej zamawiaæ

mo¿na w Towarzystwie Interwencji Kryzysowej, Kraków

http://www.crisisintervention.free.ngo.pl/

Publikacja jest bezp³atna.

Tolerancja. Jak uczyæ siebie i innych

Porusza tematykê uprzedzeñ, rasizmu, ksenofobii, dyskryminacji, proble-

matykê miêdzykulturowoœci i wielokulturowoœci. Prócz teoretycznych roz-

wa¿añ ksi¹¿ka zawiera æwiczenia praktyczne, ukazuje techniki stosowane

w przedsiêwziêciach zwi¹zanych z nauczaniem tolerancji.

„Tolerancja, jak uczyæ siebie i innych” autorstwa Jolanty Ambrosewicz-

-Jacobs powsta³a przy okazji konferencji poœwiêconej tolerancji zorganizo-

wanej we wrzeœniu 2003 roku. W aneksie zawarta zosta³a lista wybranych

organizacji pozarz¹dowych zajmuj¹cych edukacj¹ dla tolerancji.

Tolerancja. Jak uczyæ siebie i innych, Jolanta Ambrosewicz-Jacobs, wyd.

Stowarzyszenie Villa Decjusza, Kraków 2003.

http://www.villa.org.pl/publikacje.php
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KOMPAS. Edukacja o prawach cz³owieka w pracy z m³odzie¿¹

Podrecznik powsta³ w ramach programu m³odzie¿owego Rady Eu-

ropy. W jêzyku polskim zosta³ wydany przez Centralny Oœrodek Doskona-

lenia Nauczycieli, we wspó³pracy ze Stowarzyszeniem SZANSA z G³ogowa.

Publikacja wskazuje ró¿ne kierunki dzia³añ wszystkim tym, których intere-

suj¹ prawa cz³owieka, demokracja i obywatelstwo, promuje kszta³towanie

umiejêtnoœci i postaw bliskich filozofii praw cz³owieka.

Struktura poradnika zosta³a opracowana w odniesieniu do 16 zagad-

nieñ: ogólne prawa cz³owieka, dzieci, obywatelstwo, demokracja, dys-

kryminacja i ksenofobia, edukacja, œrodowisko naturalne, równoœæ p³ci,

globalizacja, zdrowie, bezpieczeñstwo ludzkie, media, pokój i przemoc,

ubóstwo, prawa socjalne, sport.

Podrêcznik jest dostêpny w wielu jêzykach, w tym angielskim i francuskim

pod adresem: http://eycb.coe.int/compass/

Kompas mo¿na pobraæ ze strony internetowej Stowarzyszenia SZANSA

z G³ogowa: http://www.szansa.glogow.org/

Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny

Pakiet edukacyjny „Antydyskryminacja” powsta³ podczas projektu twin-

ningowego „Wzmacnianie polityki antydyskryminacyjnej w Polsce”, pro-

wadzonego wspólnie przez reprezentuj¹cego polskie w³adze Pe³nomoc-

nika Rz¹du do Spraw Równego Statusu Kobiet i Mê¿czyzn i austriackiego

partnera — Instytut Praw Cz³owieka im. Ludwiga Boltzmanna (Ludwig

Boltzmann Institute of Human Rights) w ramach programu wzmocnie-

nia instytucjonalnego PHARE 2002. G³ównym celem austriackich i polskich

trenerów — autorów pakietu by³o stworzenie materia³ów, które mog³yby

wesprzeæ merytorycznie i metodycznie realizacjê szkoleñ dotycz¹cych prze-

ciwdzia³ania dyskryminacji. Polscy trenerzy zdobyli odpowiednie doœwiad-

czenie, znaj¹ zagadnienia dotycz¹ce dyskryminacji oraz specyfikê pracy

z ró¿nymi grupami docelowymi. Byli równie¿ odpowiedzialni za rozwijanie

zawartych w pakiecie treœci, wprowadzanie odpowiednich zmian i adapto-

wanie procedur w zale¿noœci od potrzeb wymienionych grup docelowych.

„Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny”, Centralny Oœrodek Doskonalenia

Nauczycieli , Warszawa 2005.
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Informacja o autorach

dr Jolanta Lange

dr nauk humanistycznych, socjolog, propagatorka idei równego statusu

kobiet i mê¿czyzn. By³a kierownikiem projektu „Przeciw przemocy wyrów-

naæ szansê” realizowanym przez UNDP — ONZ ds. Rozwoju oraz liderem

projektu twinningowego w zakresie wzmacniania Strategii Antykorupcyj-

nej w ramach programu PHARE 2003. Specjalizuje siê w szkoleniach na te-

mat Unii Europejskiej i wdra¿ania funduszy strukturalnych, nowoczesnych

form zarz¹dzania, w tym zarz¹dzania ró¿norodnoœci¹. Autorka licznych

publikacji poœwiêconych pedagogice i tematyce funduszy europejskich,

pozycji i roli kobiet w ¿yciu zawodowym oraz przeciwdzia³ania dyskrymi-

nacji na rynku pracy. Wspó³pracowa³a w realizacji wielu programów eu-

ropejskich, cz³onek komitetów monitoruj¹cych, cz³onek panelu ekspertów

SPORR. Wspó³autorka opracowania Krajowego Programu Przeciwdzia³ania

Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii i Zwi¹zanej z Nimi Nietolerancji 2004–

–2009. Koordynowa³a projekt „Przeciwdzia³anie dyskryminacji w dzia³a-

niach policji”. Aktualnie pracuje jako adiunkt w Akademii Humanistycznej

im. A. Gieysztora w Pu³tusku, prowadzi zajêcia z zakresu metodologii,

projektowania badañ oraz roli i miejsca spo³eczeñstwa obywatelskiego

w zrównowa¿onym rozwoju.

mgr Beata Machul-Telus

politolog, pedagog. Absolwentka Instytutu Badañ Niemcoznawczych i Eu-

ropejskich Uniwersytetu Wroc³awskiego oraz Wy¿szej Szko³y Pedagogicz-

nej ZNP w Warszawie i Podyplomowych Studiów Filozoficznych na Uni-

wersytecie Warszawskim. Ukoñczy³a Letni¹ Szko³ê Nauczania o Holokau-

œcie (2008) oraz projekt edukacyjny Wielokulturowa Europa (2006) or-

ganizowane przez Uniwersytet Jagielloñski. Wspó³autorka opracowania

Krajowego Programu Przeciwdzia³ania Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii

i Zwi¹zanej z Nimi Nietolerancji 2004–2009. Prowadzi zajêcia poœwiêcone

tematyce uprzedzeñ i stereotypów, wielokulturowoœci oraz przeciwdzia³a-

nia dyskryminacji. Autorka i koordynatorka licznych projektów edukacyj-
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nych z zakresu ochrony praw cz³owieka i obywatela. Posiada tak¿e cer-

tyfikat Mazowieckiego Pe³nomocnika Funduszy Europejskich. Wspó³pra-

cowa³a z Kancelari¹ Prezesa Rady Ministrów, Ministerstwem Spraw We-

wnêtrznych i Administracji, Centralnym Oœrodkiem Doskonalenia Nauczy-

cieli oraz British Council Polska. Obecnie pracuje w Sekretariacie Komisji

Mniejszoœci Narodowych i Etnicznych Sejmu RP

dr Lech M. Nijakowski

Ukoñczy³ socjologiê (2001) i filozofiê (2003) na Uniwersytecie Warszaw-

skim w ramach Miêdzywydzia³owych Indywidualnych Studiów Humani-

stycznych. W 2005 roku uzyska³ na Uniwersytecie Warszawskim stopieñ na-

ukowy doktora nauk humanistycznych w zakresie socjologii na podstawie

rozprawy „Konflikty narodowoœciowe i etniczne w wymiarze symbolicz-

nym”. Obecnie jest adiunktem w Instytucie Socjologii Uniwersytetu War-

szawskiego oraz docentem w Wy¿szej Szkole Bezpieczeñstwa i Ochrony

w Warszawie. Sta³y doradca Komisji Mniejszoœci Narodowych i Etnicznych

Sejmu RP (od 2001 r.). Redaktor naczelny „Rubikonu. Kwartalnika Nauko-

wego” (od 1998 r.), zastêpca redaktora naczelnego „Res Humana”, sekre-

tarz redakcji kwartalnika naukowego „Bezpieczeñstwo i Ochrona”. Autor,

wspó³autor i redaktor naukowy 12 ksi¹¿ek, w tym ostatnio pozycji Polska

polityka pamiêci. Esej socjologiczny (Wydawnictwa Akademickie i Profe-

sjonalne, Warszawa 2008) oraz Domeny symboliczne. Konflikty narodowe

i etniczne w wymiarze symbolicznym (Wydawnictwo Naukowe SCHOLAR,

Warszawa 2006), nagrodzonej przez Polskie Towarzystwo Socjologiczne

Nagrod¹ im. Stanis³awa Ossowskiego za rok 2007. Autor ponad 90 arty-

ku³ów naukowych i popularnonaukowych. Stypendysta Fundacji na Rzecz

Nauki Polskiej (2004–2005). Cz³onek Rady Fundacji „Polsko-Niemieckie Po-

jednanie” (od 2008 r.). Wiêcej: www.lechnijakowski.com.
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Informacja o Stowarzyszeniu na rzecz Rozwoju
Spo³eczeñstwa Obywatelskiego PRO HUMANUM

http://prohumanum.org

Dzia³alnoœæ Stowarzyszenia PRO HUMANUM jest nastawiona na zapo-

bieganie wykluczeniu spo³ecznemu i marginalizacji ró¿nych grup spo³ecz-

nych oraz przeciwdzia³anie dyskryminacji we wszystkich dziedzinach ¿ycia

spo³ecznego.

Respektowanie zasady równego traktowania oraz ochrona przed dys-

kryminacj¹ nale¿y do najbardziej oczywistych obowi¹zków demokratycz-

nego pañstwa. W Polsce nakaz ten wyp³ywa wprost z Konstytucji, prawa

unijnego, a tak¿e miêdzynarodowych zobowi¹zañ naszego kraju, które za-

kazuj¹ dyskryminacji m.in. z przyczyn: p³ci, rasy, pochodzenia etnicznego,

religii, przekonañ, wieku, niepe³nosprawnoœci lub orientacji seksualnej.

Jednak prawny obowi¹zek przeciwdzia³ania dyskryminacji nie rozwi¹-

zuje problemu jej istnienia. Wed³ug badañ spo³ecznych, polskie spo³eczeñ-

stwo wci¹¿ jest nietolerancyjne, pe³ne ¿ywych stereotypów i uprzedzeñ,

lêku i nienawiœci do tego co inne, obce. Stowarzyszenie PRO HUMANUM

podejmuje wiêc szereg dzia³añ zmierzaj¹cych do zmiany tej sytuacji.

Uleganie stereotypom, uprzedzenia i dyskryminacja maj¹ bowiem nisz-

czycielski wp³yw na ¿ycie wielu z nas. Miliony ludzi, wy³¹cznie z powodu

przynale¿noœci do którejœ z grup mniejszoœciowych doœwiadcza upokorzeñ,

nierównego traktowania, agresji, nienawiœci i innych form dyskryminacji.

Dlatego widzimy potrzebê prowadzenia szeroko rozumianej dzia³alnoœci

edukacyjnej odpowiadaj¹cej na wyzwania wspó³czesnego ¿ycia spo³ecz-

nego — w tym edukacji upowszechniaj¹cej wiedzê na temat praw cz³o-

wieka i obywatela, promuj¹cej wielokulturowoœæ i tolerancjê, kszta³tuj¹cej

postawy otwarte na œwiat.
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