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Wstep

Polityka réwnego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji ma ogromne znacze-
nie dla wspétczesnego panstwa. Oznacza zrownowazony rozwoj spoteczny i sprawiedliwy
dostep do dobr i ustug dla wszystkich obywateli. Dgzeniu do réwnosci szans w Polsce po-
winien towarzyszy¢ wzrost Swiadomosci i wiedzy na temat polityki antydyskryminacyjnej
wsrod pracownikow instytucji publicznych oraz funkcjonariuszy stuzb mundurowych. Jest
to szczegodlnie istotne, poniewaz wiasnie te grupy zawodowe majg bezposredni kontakt
z obywatelami oraz stojg na strazy porzgdku prawnego. Jest to zatem warunek niezbedny
skutecznej polityki antydyskryminacyjnej oraz wiasciwej interpretacji i implementacji przepi-
séw antydyskryminacyjnych Unii Europejskiej do prawa polskiego'.

Polska z roku na rok staje sie krajem coraz bardziej zréznicowanym etnicznie
i narodowosciowo. Wejscie do Unii Europejskiej, otwarcie granic, szansa na lepsze warunki
bytowe, a takze brak stabilizacji politycznej w kraju pochodzenia to gtéwne przyczyny na-
ptywu cudzoziemcow na terytorium Polski. W 2013 roku Urzad ds. Cudzoziemcow przyjat
rekordowg ilos¢ wnioskéw o nadanie statusu uchodzcy w RP - ztozyto je okoto 15 tys. osdb.
Ponad 85% tej grupy stanowili obywatele Rosji, 8% Gruzji, 2% Syrii, 1% Armenii i 1% Ka-
zachstanu. Z wnioskiem o legalizacje pobytu wystgpito natomiast 35 tys. osob (z czego
jedng trzecig stanowili obywatele Ukrainy)2.

W tej sytuacji niezbedne sg dziatania stuzgce jak najlepszej adaptacji oraz integra-
cji spotecznej osob cudzoziemskich. Tym bardziej, ze dotychczasowa polityka integracyj-
na Polski nie byta dotgd oceniana wysoko. W badaniu MIPEX (Migrant Integration Policy
Index) opublikowanym w 2011 roku Polska zajeta 24 miejsce na 31 ocenianych krajow

Europy i Ameryki Pétnocnej®. Przyczyng tak niskiej pozycji w rankingu byty miedzy innymi:



trudny dostep do udziatu w zyciu publicznym, diugie procedury nadawania obywatelstwa
i oczekiwania na status uchodzcy a takze niedostosowanie edukaciji do przyjmowania dzieci
Z rodzin cudzoziemskich®.

Aby poprawi¢ sytuacje cudzoziemcoéw w Polsce nalezy podejmowaé dziatania na
kilku ptaszczyznach. Z formalnego punktu widzenia konieczna jest zmiana zbyt skompliko-
wanych i nieprzyjaznych procedur legalizujgcych pobyt w naszym kraju oraz przepisow. Po-
zytywnym przyktadem jest tutaj nowa Ustawa o cudzoziemcach z dnia 12 grudnia 2013 roku
wydtuzajgca z 2 do 3 lat zezwolenia na pobyt czasowy, wprowadzajgca jedno zezwolenie
na pobyt i prace, a takze zezwolenie na pobyt czasowy na okres do 3 lat dla cudzoziemcow
kontynuujgcych studia w Polsce®.

Poprawa sytuacji formalno-prawnej cudzoziemcow jest zawsze domeng okreslonej
polityki Panstwa. Czesto jednak podmiotami podejmujgcymi dyskusje na temat jej efektow
sg organizacje trzeciego sektora. One tez najczesciej podejmujg dziatania w ptaszczyznie
spotecznej. Proces adaptacji moze bowiem dopiero wtedy mie¢ miejsce, jesli uwzglednimy
niezwykle istotny aspekt swiadomosci i postaw (tak indywidualnych jak i grupowych) za-
réwno po stronie spoteczenstwa przyjmujgcego, jak i oséb migrujgcych. Jednym z podsta-
wowych elementéw ksztattowania zmian swiadomosciowych jest edukacja wielokulturowa
i antydyskryminacyjna kierowana do sektora publicznego (nauczycieli, urzednikéw, funkcjo-
nariuszy — policji, strazy granicznej, strazy miejskiej, pracownikow socjalnych oraz dzienni-
karzy mediéw publicznych i spotecznosciowych) Drugim elementem jest z pewnoscig praca
nad wzrostem zaufania cudzoziemcéw w Polsce do instytucji publicznych.

Jak pokazuje raport z 2012 r. Helsinskiej Fundacji Praw Cztowieka ,Bieg przez ptotki.
Bariery na drodze integracji migrantéw w Polsce”, istotng przeszkodg w integracji sg sytua-
cje nierbwnego traktowania, ktére przejawiajg sie takze w formie bezposredniej przemocy®.
Cudzoziemcy czesto rezygnujg ze zgtaszania takich przestepstw, co moze by¢ wynikiem
obawy przed zemstg, brakiem znajomosci jezyka polskiego czy procedur i prawa obowigzu-
jacego w Polsce. Wzrost zaufania do funkcjonariuszy publicznych, ktérzy sg dobrze przygo-
towani i otwarci na kontakt z cudzoziemcami — czyli z ,Innymi”, mogtby zmienic¢ te tenden-
cje. Postawy otwartosci na réznorodno$¢ i Swiadomosc¢ réwnego traktowania powinny by¢
powszechnie prezentowanymi wsrdd osob, ktére decydujg o najwazniejszych kwestiach dla

cudzoziemcodw - zatrudnieniu, mieszkaniu, legalizacji pobytu czy pomocy spoteczne.



Tymczasem badania Instytutu Spraw Publicznych z 2010 r. wykazuja, ze ocena
przygotowania polskich urzedéw do pracy z cudzoziemcami nie jest zadawalajgca. Raport
wskazuje m.in. na brak szacunku ze strony stuzb porzgdkowych wobec imigrantow prze-
kraczajgcych polska granice’. Wnioski te wspierajg wyniki monitoringdw dziatania instytuciji
publicznych w réznych miastach w Polsce, wskazujgce miedzy innymi na niedostosowanie
instytucji publicznych do potrzeb cudzoziemcow (Wroctaw - badania prowadzone przez Sto-
warzysznie Nomada, Lublin — badania Stowarzyszenia Homo Faber, Krakéw - badania Sto-

warzyszenia Interkulturalni, Warszawa - monitoring Stowarzyszenia Interwencji Prawnej).

Potrzeba realizacji projektu ,Réznorodnosé w praktyce - edukacja antydyskrymina-
cyjna dla urzednikow i funkcjonariuszy publicznych” wynikata z faktu, ze mimo istnienia
dobrych rozwigzan prawnych i instytucjonalnych, w praktyce nadal miaty miejsce liczne
przypadki nieréwnosci. Idea tego projektu zostata oparta na zatozeniu, ze otwarta postawa
pracownikow instytucji publicznych przyczyni sie do poprawy jakosci zycia osob cudzoziem-

skich w Polsce, a jednoczesnie - do wzrostu integracji spotecznej.



1.
Opis projektu

.,R6znorodnos¢ w praktyce - edukacja antydyskryminacyjna dla urzednikéw i funk-
cjonariuszy publicznych” to ogolnopolski projekt wspotfinansowany ze srodkow Unii Euro-
pejskiej w ramach Europejskiego Funduszu na Rzecz Integracji Obywateli Panstw Trzecich
oraz z budzetu panstwa. Inicjatorem i realizatorem projektu byto Stowarzyszenie na Rzecz
Rozwoju Spoteczenstwa Obywatelskiego Pro Humanum. Czes$¢ szkoleniowg projektu reali-
zowano od lutego do listopada 2014 roku.

W sktad grona adresatdw i jednoczesnie beneficjentow projektu wchodzili pracowni-
cy instytucji publicznych, w tym funkcjonariusze/ki:

* Policji

» Stuzby Wieziennej

« Strazy Miejskiej

» Strazy Granicznej
oraz urzednicy/ki :

* urzedow miast, gmin, wojewodztw

* instytucji rynku pracy

* instytucji pomocy spoteczne;j.

Do projektu przystgpito 299 oséb, pracujgcych w instytucjach publicznych, znajdu-
jacych sie na terenie 13 wojewddztw: dolnoslgskiego, kujawsko-pomorskiego, lubelskiego,

todzkiego, mazowieckiego, opolskiego, podkarpackiego, podlaskiego, pomorskiego, $la-



skiego, swietokrzyskiego, warminsko-mazurskiego oraz wielkopolskiego.
Gtowne cele projektu to podniesienie poziomu wiedzy dotyczgcej mechanizmow dyskrymi-
nacji oraz ksztattowanie postaw rownosciowych, a w szczegolnosci:

« uwrazliwienie na zjawisko nieréwnego traktowania

* nabycie praktycznych umiejetnosci przeciwdziatania dyskryminaciji

+ zwiekszenie motywacji do kierowania sie zasadg tolerancji oraz szacunku wobec

0s6b z réznych grup cudzoziemskich
 dostarczenie wiedzy oraz umiejetnosci do korzystania z takich wzoroéw zachowan,

ktdre sprzyjajg postawom otwartym na kontakty z cudzoziemcami

W ramach projektu zaplanowano i zrealizowano 20 dwudniowych sesji warsztatowo-
szkoleniowych (kazda obejmowata 14 godzin zaje¢). Doboru metod stosowanych podczas
warsztatéw dokonywali trenerzy, biorgc pod uwage analize potrzeb (wczesniej okreslonych
przez uczestnikéw), stopien ich przygotowania do problematyki oraz otwartos¢ ze strony
uczestnikow na realizacje metod aktywizujgcych. Program zaje¢ obejmowat miedzy innymi:
symulacje, dyskusje, burze mézgow, filmy, psychodramy oraz studia przypadkéw i gry sytu-
acyjne.

Trenerzy biorgcy udziat w projekcie korzystali z prezentacji oraz materiatow audiowi-
zualnych. Warsztaty dawaty okazje do ¢wiczenia umiejetnosci rozpoznawania i reagowania
na dyskryminacje w srodowisku pracy i zyciu codziennym.

W spotkaniach warsztatowo-szkoleniowych brali takze udziat zaproszeni goscie, tak
zwane ,Zywe ksigzki” czyli cudzoziemcy o réznym statusie mieszkajgcy w Polsce, ktorzy
opowiadali o swoich doswiadczeniach zwigzanych z przyjazdem do naszego kraju, kon-
taktach z urzednikami oraz o réznorodnych problemach adaptacyjnych. Ich obecnosc,
a takze mozliwosc¢ dyskusji miata na celu przetamanie istniejgcych barier swiadomosciowo-
poznawczych, stereotypow i uprzedzen, a w konsekwencji wzrost akceptacji oraz szacunku
wobec 0s6b odmiennych etnicznie, kulturowo czy narodowos$ciowo. Spotkania z Zywymi
Ksigzkami to wielokrotnie okazja do bezposredniego otwartego kontaktu z osobami o innym
kolorze skéry, poznanie kultury, religii systemu wartosci oraz réznic w ocenie i postrzega-
niu rzeczywistosci. Spotkania te byty bardzo wysoko oceniane przez osoby uczestniczgce

w warsztatach.



W ramach wsparcia merytorycznego beneficjenci otrzymywali cykliczny newsletter
(w formie elektronicznej), zawierajgcy tresci edukacyjne z zakresu wiedzy wielokulturowej
i antydyskryminacyjnej. Po zakonczeniu projektu uczestnicy otrzymajg takze Raport Do-
brych Praktyk, zawierajgcy przyktady sytuacji nieréwnego traktowania wraz z ich szczego-

towg analizg (w tym penalizacjg aktow dyskryminacji).

Zdjeciaprzedstawiajg sesje warsztatowo-szkoleniowe, ktore odbyty sie wramach projektu,,Roznorodnosc
w praktyce - edukacja antydyskryminacyjna dla urzednikoéw i funkcjonariuszy publicznych’.
Fot. Jolanta Lange.



2.
Beneficjenci projektu

Grupe docelowg dziatan projektu ,Rd6znorodnos¢ w praktyce” stanowili urzednicy/ki
oraz funkcjonariusze/ki publiczni z catej Polski. W ramach rekrutacji skontaktowano sie ma-
ilowo z ponad 485 instytucjami, a telefonicznie z ponad 250.

70 instytucji odmoéwito od razu udziatu w projekcie. Najczestszymi powodami odmowy
byty: ,brak zainteresowania ze strony pracownikéw” lub ,zapotrzebowania na tego rodzaju
szkolenia”, czy brak zgody ze strony kierownictwa, pomimo podkreslen, ze przyjmowane sg
réwniez zgtoszenia indywidualne . Kilka osoéb decyzyjnych, pracujgcych na stanowiskach
kierowniczych w instytucjach publicznych odmodwito przekazania informacji o projekcie swo-
im podwtadnym, podajgc za powdd brak problemu dyskryminacji w swoich placowkach.
Warsztaty szkoleniowe odbywaty sie w okresie maj — listopad 2014 r. Uczestniczyto w nich

299 oso6b, w tym 58% stanowili mezczyzni, a 42% kobiety.

Podziat uczestnikbw ze wzgledu na rodzaj miejsca pracy przedstawia wykres nr 1.

Instytucje podzielono na nastepujace grupy:

urzedy:
urzedy miast, gmin, wojewddztw, urzedy stanu cywilnego
- instytucje rynku pracy:
powiatowe urzedy pracy
- instytucje pomocowe:
miejskie i gminne osrodki pomocy spotecznej, srodowiskowe domy samopomocy, centra

pomocy rodzinie

jednostki Policji:
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powiatowe i gminne komendy policji, szkoty policji

placéwki wieziennictwa:
zaktady karne oraz areszty Sledcze

Straz Graniczna

Straz Miejska

inne:

Stowarzyszenie Centrum Wolontariatu, Stowarzyszenie Gmin Ziemi Dobrzynskiej, biblio-

teki miejskie.

Wykres nr 1

Procentowy udzial pracownikéw poszczegolnych rodzajéw placéwek w projekcie

@ POLICJA

504 3% 1%

H STRAZ MIEJSKA

0 STRAZ GRANICZNA
A\ 41%
0 URZEDY

12% m INSTYTUCJE
POMOC OWE

B WIEZIENNICTWO

@ INNE

15% O INSTYTUCJE RYNKU
PRACY

Zrédfo: dane pozyskane z formularzy zgtoszeniowych.

Najwieksze zainteresowanie projektem, a co za tym idzie - najliczniejszy udziat
w szkoleniach odnotowano wsrod funkcjonariuszy/ek Policji (41% zgtoszen), nastepnie
Strazy Miejskiej (15%), Strazy Granicznej oraz urzeddw (po 12%) i instytucji pomocowych
(11% zgtoszen). Udziat pozostatych grup (wieziennictwo, urzedy pracy, inne) wynosit poni-

zej 10% zgtoszen.
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Projekt ,R6znorodnos¢ w praktyce” kierowany byt do urzednikéw/czek i funkcjonariu-
szy/ek w catym kraju. Rozktad oséb uczestniczgcych wedtug miejsca — siedziby urzedu lub

innej placowki prezentuje ponizszy wykres.
Wykres nr 2

Liczba beneficjentow projektu ,,R6znorodnos¢ w praktyce” zatrudniona w placéw-

kach publicznych nalezacych do danego wojewédztwa.

70

59
60

50 -

40 37

30 4

20 -

-

op

—_
—_

10 -

opolski ||
todzkie [T of

mazowieckie
podiaskie
wielkopolskie
slaskie
podkarpackie
dolnoslaskie
lubelskie
pormorskie p -

[an ]
swigtokrzyskie [ 1] R

kujawsko-pomorskie
waminsko-4mnazurskie l IN

Zrédfo: dane pozyskane z formularzy zgtoszeniowych.

Wedtug danych pochodzgcych z formularzy zgtoszeniowych 20% os6b pochodzito z
instytucji zlokalizowanych na terenie wojewédztwa mazowieckiego, zblizone grupy oséb (po
okoto 10%) pochodzity z instytucji dziatajgcych w wojewddztwie podlaskim, wielkopolskim,
Slgskim, podkarpackim i dolnoslgskim. Udziat oséb z pozostatych wojewodztw byt mniejszy
niz 10% . Z danych wynika, ze najmniejszy udziat w projekcie mieli urzednicy/czki i funkcjo-

nariusze/szki z wojewddztw potozonych na poétnocy i zachodzie Polski.
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Osoby uczestniczagce w projekcie prezentowaty szeroki zakres zajmowanych stano-
wisk: od referentow, przez inspektorow, specjalistéw, po dyrektorow. Ma to istotne znacze-
nie, poniewaz pracownicy kazdego szczebla podejmujg decyzje majgce potencjalny wptyw
na doswiadczenia osoby cudzoziemskiej wynikajgce z wizyty w placéwce publicznej. Cho-
dzi tu zaréwno o pierwszy kontakt z placéwkag — tu najistotniejszg role odgrywajg pracownicy
najnizszego szczebla, jak i 0 wyznaczanie odpowiednich standardow, co pozostaje w gestii

przetozonych.

Na uwage zastuguje fakt, ze zaledwie okoto 10% uczestnikéw zadeklarowato wczes-
niejszy udziat w szkoleniach o tematyce antydyskryminacyjnej. Przystgpienie do projektu
,R6znorodnos¢ w praktyce” byto zatem dla prawie catej grupy beneficjentow nowym do-
Swiadczeniem w tej sferze. Rysuje to obraz niktej otwartosci instytucji na szkolenia w zakre-
sie standardéw wynikajgcych z polityki rownosciowej oraz niedostatecznej oferty szkolenio-
wej w tym zakresie. Nalezy pilnie wkomponowac w standard pracy instytucji koniecznosc¢
edukaciji pracownikdéw w zakresie zachowan réwnosciowych, wielokulturowych i ksztattowac

postawy otwarte na réznorodnos¢é.
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Uczestnicy szkolenia
w Swietle wynikow
badan wiasnych

W ramach projektu ,R6znorodnos¢ w praktyce” zaplanowano badania skierowane do
0s0b uczestniczgcych w szkoleniach obejmujgce swoim zakresem okreslenie poziomu wie-
dzy dotyczgcej stereotypow, uprzedzen oraz postaw wobec oséb cudzoziemskich. Ponadto
starano sie ustali¢ procentowy przyrost wiedzy wynikajgcy z tresci szkolenia oraz stopien
otwartosci i postaw wobec grup cudzoziemskich. Ocenie poddano réwniez stosowane me-
tody edukacyjne i poziom wiedzy, a takze umiejetnosci trenerskie.

Wszyscy uczestniczgcy w szkoleniach otrzymali do wypetnienia dwie ankiety: wstep-
ng (przed rozpoczeciem szkolenia) i ewaluacyjng (po zakonczeniu sesji szkoleniowej). Do-
konano zatem dwdch pomiardow (pretest i posttest) i oceniono dzieki temu przyrost wiedzy,
a takze zmiany w zakresie swiadomosci uczestniczgcych oséb w temacie wystepowania
sytuacji, w ktorej doszto do dyskryminacii.

Przed rozpoczeciem szkolenia za pomocg ankiety wstepnej zbadano réwniez posta-
wy uczestnikow/ek w zakresie dystansu spotecznego wobec osdb cudzoziemskich. Ankieta
ewaluacyjna zawierata dodatkowo pytania dotyczgce tzw. abolicji w stosunku do cudzo-
ziemcow (znajomosci pojecia oraz oceny efektéw wprowadzenia ustawy z dnia 28 lipca
2011 r. o zalegalizowaniu pobytu niektorych cudzoziemcow na terytorium RP oraz o zmianie

ustawy o udzielaniu cudzoziemcom ochrony na terytorium RP i ustawy o cudzoziemcach)?®
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Badania uzupetnione byty réwniez poprzez ankiety wypetniane przez treneréw/ki po
zakonczeniu szkolenia, w celu dokonania oceny pracy z osobami uczestniczgcymi w war-
sztatach szkoleniowych. Ankieta trenerska zawierata miedzy innymi subiektywng ocene po-
ziomu wiedzy i motywacji uczestniczgcych w szkoleniach, przyktady metod najbardziej oraz
najmniej angazujgcych uczestniczgcych w celu oceny przydatnosci dla procesu edukacyj-
nego poszczegolnych ¢wiczen oraz opis sytuacji trudnych wraz z uwagami metodycznymi.

Zebrano 285 ankiet wstepnych, 252 ankiet ewaluacyjnych oraz 33 ankiety trenerskie

Dane pochodzgce z tych ankiet zostaty poddane analizie.

Poziom wiedzy
antydyskryminacyjne)
uczestnikow

W ankiecie umieszczono pytania dotyczgce znaczenia podstawowych poje¢ beda-
cych przedmiotem warsztatow antydyskryminacyjnych, takich jak : dyskryminacja, mowa
nienawisci, stereotyp, uprzedzenia. Byly to pytania zamkniete, jednokrotnego wyboru.
Pierwszy pomiar miat miejsce przed rozpoczeciem szkolen i obrazowat wyjsciowy poziom

posiadanej wiedzy. Drugie badanie odbywato sie po zakonczeniu szkolenia, zgodnie z za-
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tozeniem, ze na wyniki wptyw bedg miaty tresci przekazywane uczestniczgcym w procesie
edukacyjnym. Odpowiedzi, ktérych udzielaty osoby badane zaprezentowano w ponizszych

tabelach. Wskazania prawidtowe zaznaczone sg kolorem zielonym.

Tabela nr 1

Procentowy udziat odpowiedzi na pytanie ,,Czym Panali zdaniem jest dyskryminacja

wielokrotna?”

Udziat odpowiedzi w
procentach Frzyrost
Trest odpowiedz — Badanie po prﬂsgggch
wstepne szkoleniu

Tym samym, co 2% 2%
dyskryminacja krzyzowa
Dyskryminacia, £ ktorg kios 13% 14%
spotyka sie wielokrotnie
Dyskryminac]a Ze wzgledu 0% 52% 105%
na kilka cech jednoczednie
Mie znam takiego pojecia 45% 2%

Zrédfo: dane z ankiety wstepnej z miesiecy: maj - pazdziernik

Tylko niespetna potowa ankietowanych potrafita na wstepie odpowiedzie¢ na pyta-
nie dotyczgce dyskryminacji wielokrotnej. Udziat w warsztacie w istotny sposob zwiekszyt
odsetek prawidtowych odpowiedzi. W przypadku tego pojecia odnotowano najwiekszy przy-
rost wiedzy. Ponadto obserwacje trenerskie potwierdzity fakt, ze przed przystgpieniem do
warsztatu uczestniczgcy mieli istotny problem z okre$leniem pojecia ,,dyskryminacja wielo-
krotna” widac byto, Ze majg trudnosci z ustaleniem tego, co nazywamy dyskryminacjg oraz

przypisaniem do tego pojecia wielokrotnosci.
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Tabela nr 2

Procentowy udziat odpowiedzi na pytanie ,,Czym jest mowa nienawisci?”

Udziat odpowiedzi w procentach Frzyrost
Treie odpowiedzi Bandne Recanic ig prﬂgéozva\wh
SRR Wstepne szkoleniu n
To agresywne wypowiedzi
charakterystyczne dla grup kibicdw 1% 9%

pitkarskich

To atak wierbalny lub przemilczanie,
a Jej ofiarg padaja grupy 4% 0% 25%
marginalizowane lub wedduczane

Jest nig kazda krytyka mnigjszoici
narodowych 17% 1%

To brak uzywania form

grzecznosciowych 8% 0%

Zrédfo: dane z ankiety wstepnej z miesiecy: maj - pazdziernik

Pytanie o mowe nienawisci nie sprawiato uczestnikom wiekszych problemow, zwlasz-
cza po zakonczonym szkoleniu. Poniewaz znajomos$¢ tego pojecia byta wyzsza na samym
poczatku, nie odnotowano tak istotnego przyrostu wiedzy, jak w przypadku pytania dotyczg-
cego dyskryminaciji wielokrotnej. Obserwacje trenerskie dostarczyty ponadto informaciji, iz
W znacznej czesci uczestnicy nie potrafili opisaé zjawisk nalezgcych do grupy pojeciowe;j
»,mowa nienawisci’, a ponadto nie znali nosnikéw informaciji, ktére propagujg to zjawisko
(np. internetowy portal Redwatch, bedacy obiektem zainteresowan organéw scigania na
catym Swiecie). Wiedza o zjawisku byta raczej powierzchowna, bez gtebszego zrozumienia

zakresu w jakim méwimy o tym zjawisku.
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Tabela nr 3
Procentowy udziat odpowiedzi w pytaniu ,,Prosze zaznaczy¢ stwierdzenie, ktére NIE

JEST prawdziwe”

Udziat odpowiedzi
w procentach Przyrost
Tredt odpowiedzi Badania Badanie po pramdlow?fch
: wskazas
wstepne sZkoleniu

Stereatypy Sa Uproszczonym,
uogdlnionym obrazem pewnych 22% 16%
Zhiorowosc
Stereotypy moga byé pozytywne lub
negatywne 16% 32%
Stereotypy 54 tym samym, 339, A7% 34%
CO Uprzedzenia
Stereotypy moga byé baza dla
zachowad dyskryminujacych 24% 5%

Zrédfo: dane z ankiety wstepnej z miesiecy: maj - pazdziernik

Pytanie dotyczgce stereotypow i poprawnosci stosowania tego pojecia byto dla bada-
nych trudne. Odsetek pozytywnych odpowiedzi przed szkoleniem byt niezbyt wysoki (poni-
zej 40%) i nie wzrdst znaczgco w ankietach ewaluacyjnych. By¢ moze konstrukcja pytania,
ktore zawierato przeczenie w sposdb sztuczny podnosito poziom wymagan percepcyjnych
wobec poznawczego przetworzenia tresci zadania. Obserwacje trenerskie wskazywaty na
fakt potocznego stosowania przez uczestnikdw szkoleh pojecia stereotyp i czestego utoz-
samiania stereotypizacji z pojeciem uprzedzenia. W procesie edukacyjnym stawiano duzy
nacisk na przyblizenie uczestnikom réznicy w zakresie pojeciowym, postugujgc sie przykta-

dami i szczegdtowo analizujgc powstawanie stereotypow i uprzedzen.

18



Tabela nr 4
Procentowy udzial odpowiedzi na pytanie: ,,Bezposrednie zniewazanie danej grupy

narodowosciowej jest w Polsce:”

Udziat odpowiedzi w
procentach Frzyrost
Tredé odpowiedzi —" Badanie po prawdlow*_trch
. wskaran
wistepne szkoleniu
Uwazane jedynie za cZyn . 9
nieetyczny 14% 10%
i T e o]
Jest to dziatanie scigane 709, 579, 9%
7 mocy kodelsu karnego
Mie pociaga za sobg
zadnych konselkwenci, bo
Konstytucja gwarantuje T 2%
kazdemu prawo do wolnoéc
poglgddn

Zrédfo: dane z ankiety wstepnej z miesiecy: maj - wrzesien

Analiza tego pytania obejmuje cykl szkolen ktére odbyty sie miesigcach maj-wrze-
sien. Zebrano w tym czasie 177 ankiet wstepnych i 150 ankiet ewaluacyjnych. W pytaniu
dotyczacym podstawy prawnej regulujgcej odpowiedzialnos¢ osoby stosujgcej mowe nie-
nawisci wykazano niewielki przyrost wiedzy. Nalezy jednak wzig¢ pod uwage, ze wynikat on
z bardzo wysokiego odsetka prawidtowych wskazan zarowno przed szkoleniami, jak i po ich
zakonczeniu.

W miesigcu wrzesniu pytanie dotyczgce kary za czyn zniewazania grupy narodo-
wosciowej zostato zastgpione dwoma pytaniami zwigzanymi z tzw. abolicjg w stosunku do
cudzoziemcdéw. Zmiany tej dokonano ze wzgledu na fakt, iz w trakcie realizacji szkolen tre-
nerzy dostrzegli ogromng potrzebe przyjrzenia sie tej kwestii (wiecej informacji na ten temat
znajduje sie w nastepnym rozdziale).

Podsumowujgc wyniki zawarte w powyzszych tabelach nalezy stwierdzi¢, ze uczest-
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niczacy w projekcie ,Ro6znorodnosc¢ w praktyce” posiadali przed szkoleniem pewien poziom
wiedzy z zakresu stawianych im pytan, cho¢ wyniki plasowaty sie na dos¢ przecietnym po-
ziomie. Stosunkowo trudnym zadaniem okazato sie dla badanych oséb podanie prawidtowe;j
odpowiedzi na pytanie o dyskryminacje wielokrotng oraz stereotypy (tu najczesciej popet-
nianym btedem byto utozsamianie stereotypow z uprzedzeniami).

W celu zebrania wiekszej ilosci informacji na temat przygotowania antydyskrymina-
cyjnego uczestnikow dokonano bardziej szczegétowych zestawien. Ponizsze tabele zawie-
rajg odsetek prawidtowych odpowiedzi w podziale na dwie grupy wiekowe oraz grupy o

réznym statusie zawodowym (funkcjonariusz/ka lub urzednik/czka).

Tabela nr 5
Prawidlowe wskazania w pytaniach dotyczacych pojeé¢ zwigzanych z dyskryminacja

w podziale na grupy wiekowe

do 35 lat od 36 lat

dyskryminacja A0% 41%
wielokrotna

mowa T1% F0%
hienawisci

stereotypy A40% 26%
kara za TT% THE%
Zhiewazanie

Zrédfo: dane z ankiety wstepnej
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Tabela nr 6
Prawidlowe wskazania w pytaniach dotyczacych poje¢ zwigzanych z dyskryminacja z

uwzglednieniem statusu zawodowego badanych oséb

urzednicy { funkcjonariuszef
urzedniczki funkcjonariuszki
dyskryminacja 39% 41%
wielokrotna
mowa nienawisci 64% B64%
stereotypy 14% 16%
kara za 89% 83%
Zniewazanie

Zrédfo: dane z ankiety wstepnej

Wyniki zawarte w tabelach prowadza do nastepujacych wnioskow:

Wiedza dotyczgca nierownego traktowania grup mniejszosciowych (w tym takze osob cu-
dzoziemskich, z ktérymi badani mieli kontakt w miejscu pracy) zasadniczo nie wzrastata
wraz z wiekiem, a co sie z tym wigze - ze stazem pracy. Pracownicy/ce ze starszej grupy

wiekowej (powyzej 35 lat) wypadali nieco gorzej.

Funkcjonariusze/ki prezentowali generalnie wyzszy poziom wiedzy od urzednikow/czek.
Jest to prawdopodobnie widoczny efekt odpowiednich systemowych rozwigzan i dziatan
edukacyjnych kierowanych do tej grupy. Wsréd ktorych warto wymienic:
— istnienie w Policji sieci petnomocnikéw ds. ochrony praw cztowieka, ktérzy inicjujg i pro-
wadzg szkolenia wewnetrzne dla pracownikow policji
— dostepnos¢ dwadch istotnych publikacji (poradnikéw merytoryczno-metodycznych) o te-
matyce antydyskryminacyjne;j:

,Dziatania antydyskryminacyjne w jednostkach Policji” (pod redakcjg Krzysztofa tasz-

kiewicza), wydanego w 2013 roku'®.
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,Poradnika antydyskryminacyjnego dla funkcjonariuszy policji” z 2009 roku opracowa-
nego przez Jolante Lange, Beate Machu-Telus i Lecha M. Nijakowskiego, wydanego w
2009 r. przez Stowarzyszenie na rzecz Rozwoju Spoteczenstwa Obywatelskiego Pro Hu-
manum’. Publikacja ta, bedgc podrecznikiem trenerskim, stanowi istotne merytoryczne

wsparcie dla dziatalnosci szkoleniowej w Policji.

Percepcja pojecia | zakres
obowigzywania abolicji dla
cudzoziemcow w Polsce

Podczas prowadzenia sesji szkoleniowych trenerzy zdali sobie sprawe z niepokoja-
cego zjawiska. Gdy rozpoczynali dyskusje na temat abolicji dla cudzoziemcdw, okazywato
sie, ze uczestnicy szkolenia w wiekszosci wypadkow nie znali tego pojecia. Dlatego posta-
nowiono we wrzesniu do ankiet dotgczy¢ dwa pytania. Wyniki badania wizualizujg prob-
lem.

Pojecie abolicji byto znane jedynie 48% na 101 ankietowanych osob. Nalezy jednak
zaznaczyc¢, ze byta to tylko deklaracja ,tak” lub ,nie”, bez prosby o podanie definicji pojecia.
Prawdopodobnie stad tylko 16% podato odpowiedZz na pytanie drugie: ,Jak ocenia Pan/
Pani wdrozenie oraz skutki abolicji?”. Niestety odpowiedzi byty bardzo lakoniczne, czesto
ograniczaty sie do jednego stowa. Na 16 wypowiedzi przypadto 11 ocen pozytywnych typu:
,dobrze”, ,pozytywnie”, ,bez szkody dla funkcjonowania panstwa”, 2 byty negatywne: ,zbyt

niskie efekty”, ,negatywnie”. 3 odpowiedzi pochodzity od oséb wskazujgcych na bardziej
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skomplikowany efekt wprowadzenia ustawy: beneficjenci oceniali ,pomyst pozytywnie, ale
organizacje i realizacje negatywnie” lub ,wdrozenie pozytywnie, skutki negatywnie”.

Wyniki te sg zastanawiajgce, poniewaz kontakt z osobami cudzoziemskimi stanowit
istotng czes$¢ pracy warsztatowej tej grupy badanych oséb (licznie reprezentowanej na przy-
ktad przez funkcjonariuszy Strazy Granicznej). A przeciez ustawa ,abolicyjna” jest w swoim
zatozeniu dla czesci cudzoziemcow w Polsce szansg na normalne zycie, a zatem aktem
prawnym o niezwyktym znaczeniu. Z obserwacji trenerskich wynikato, Ze uczestnicy syste-
mowo nie byli informowani o takim zapisie prawnym, nie wykorzystywali wiec mozliwosci
z tego aktu w swoich kontaktach z cudzoziemcami. Wobec czego nie traktowali réwniez ,,

abolicji” jako sposobu na utatwienie sytuacji cudzoziemcow w Polsce.

Postawy uczestnikow wobec
osOb cudzoziemskich

Uczestnicy przed rozpoczeciem szkolen odpowiedzieli w ankiecie na kilka pytan,
ktore badaty ich postawy wobec cudzoziemcow. Tworzgc pytania, bazowano miedzy in-
nymi na badaniu przeprowadzonym w 2006 roku przez CBOS ,Obcokrajowcy pracujgcy w
Polsce™?. Poruszane kwestie miaty gtéwnie wymiar ekonomiczny i dotyczyty: zatrudniania
cudzoziemcoéw, ich wynagradzania, a takze wsparcia materialnego ze strony panstwa. Po-
ziom przyzwolenia na dostep do réwnych praw, na korzystanie ze Swiadczen, a wreszcie
zainteresowanie problemami tej grupy osob swiadczyty niebezposrednio o stosunku wobec

cudzoziemcow.
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Jak wskazujg wyniki zdecydowana wigkszos¢ badanych nie przywigzuje wagi do
tego, czy ich koledzy i kolezanki bedg Polakami/Polkami czy osobami cudzoziemskimi (ta-
bela nr 5). Niespetna 70% badanych zadeklarowato, iz nie widzi problemu w codziennym
zawodowym kontakcie z osobami pochodzgcymi spoza Polski. Jak wykazujg jednak ba-
dania ISP Projekt ,R6zni, ale réwni — badania nad rownym traktowaniem cudzoziemcéw w
Polsce” jednym z probleméw, z jakim spotykajg sie cudzoziemcy w Polsce, jest ich nieréwne
traktowanie na rynku pracy. Dyskryminacja migrantow ma czesto miejsce juz w momencie
wchodzenia na rynek pracy, czyli na etapie rekrutacji. Pomimo, ze pracodawcy majg jasno
sprecyzowany nakaz réwnego traktowania i czesto postugujg sie okreslonymi kryteriami

selekcji, zdarza sie, ze w procesie oceny aplikacji stereotypy i uprzedzenia biorg gore™.

Tabela nr 7
,,Gdyby mial/a Pan/i mozliwos¢ wyboru wspoétpracownikow, to czy wybratby/aby Pan/

Pani osobe bedaca cudzoziemcem/ka czy Polakiem/Polkg ?

Udzial odpowiedzi
Treit odpowiedz w procentach
cudzoziemcalke 2%
Polakaike 29%
nie ma znaczenia BE%

Zrédto: dane z ankiety wstepnej z miesiecy: maj - pazdziernik

Odpowiedzi na kolejne pytanie swiadczg o tym, ze deklarowane przyzwolenie na
codzienng wspotprace ma mimo wszystko pewne ograniczenia. Nie dotyczy bowiem praw-
dopodobnie wszystkich cudzoziemcow w réwnym stopniu. Sg pewne grupy osoéb, co do
ktorych wedtug 10% badanych restrykcje ograniczen wjazdu i pobytu sg zbyt mate (tabela
nr 8). Obserwacje trenerskie wskazujg na fasadowos¢ i deklaratywnos$¢ tego stwierdzenia

ukrytg za okresleniem , nie ma znaczenia”. Przy gtebszej analizie i dyskusji okazywato sie,
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ze uczestnicy szkolen majg bardzo mate lub zadne doswiadczenie we wspotpracy z cu-
dzoziemcami. Nigdy z nimi nie pracowali, deklarujg pozorng otwartosc przy jednoczesnym
ograniczeniu i wyliczaniu przeszkdd: brak dostatecznej znajomosci jezyka, brak zaufania,
obywatelstwo, religia , reakcja klientow itd. Powyzsze miaty stanowi¢ argument przeciwko

zatrudnianiu cudzoziemcdéw w reprezentowanych przez uczestnikdéw instytucjach.

Tabela nr 8
,,Czy Panali zdaniem obecny poziom ograniczen wjazdu i pobytu dla cudzoziemcéw

jest w Polsce:”

Udzial odpowieczi
Tresé odpowiedz w procentach
optymalny 84%
zbyt liberalny dla {wymien) 10%
zbyt restrykcyiny dla (wymien) 6%

Zrédfo: dane z ankiety wstepnej z miesiecy: maj - pazdziernik

WsSrod wymienionych grup, wobec ktorych poziom ograniczen jest zbyt liberalny zna-
lezli sie: ,obywatele Gwinei, Sierra Leone i Liberii”, ,wyznawcy islamu”, ,Romowie”, osoby
pochodzgce z krajéw arabskich”, ,osoby nie posiadajgce zadnego Zrodta dochoddw i utrzy-
mania”. Grupg, co do ktérej poziom ograniczen wjazdu i wyjazdu jest zbyt restrykcyjny sg
wedtug badanych obywatele Ukrainy.

Te wskazania nawigzujg do wynikéw badania ,Mowa nienawisci w Polsce 2014” (prze-
prowadzonego przez Centrum Badan na Uprzedzeniami we wspétpracy z Fundacjg Bato-
rego)™. Zgodnie z nimi najwiekszg akceptacje mowy nienawisci zaobserwowano odnosnie
Romow oraz muzutmandw. Swiadczy to o mato pozytywnym stosunku Polakéw wobec tych
grup. Najmniejszg akceptacje mowy nienawisci odnotowano miedzy innymi wzgledem osob

pochodzgcych z mniejszosci ukrainskiej.
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Bardzo ciekawie prezentujg sie na tym tle odpowiedzi na kolejne pytanie (0 pomoc
materialng dla cudzoziemcéw). Az 30% badanych funkcjonariuszy/ek i urzednikéw/ek uwa-
za, ze jest ona zbyt duza. W trakcie zaje¢ pojawiaty sie gtosy wspierajgce taka postawe:
,mamy swoich biednych”, ,u nas tez jest bezrobocie”, ,nasze rodziny nie majg mieszkan”,

,Za duzo pomagamy obcym a nie swoim” itd.

Tabela nr 9
,Czy Panali zdaniem, pomoc materialna swiadczona przez Polske na rzecz cudzo-

ziemcow jest:”

Udzial
Trest odpowiedz: odpowiedzi
w procentach

Zbyt duza, jest wiele innych wazniejszych celéow 0%

Za mala, powinnismy lepiej zadbac¢ o
zabezpieczenie podstawowych 16%
potrzeb iyciowych tych oséb

Nie wiem, nie interesuje sie tym 2%

Zrédfo: dane z ankiety wstepnej z miesiecy: maj - pazdziernik

W tym miejscu warto wspomnie¢, ze zgodnie z Rozporzgdzeniem Ministra Spraw
Wewnetrznych i Administracji, stawka dzienna pomocy dla cudzoziemcow ubiegajgcych sie
o nadanie statusu uchodzcy wynosi 25 zt (na dzien na osobe). Kwota ta systematycznie ma-
leje wraz ze wzrostem liczby osob w rodzinie cudzoziemskiej (w przypadku czteroosobowej
rodziny jest to juz tylko 12,50 zt dziennie na osobe)™.

Czy badani mieli sSwiadomos¢ wysokosci tych kwot? Niestety znaczny odsetek nie
posiadat takiej wiedzy. Ponad potowa beneficjentow wskazata, ze nie wie jak przedstawia
sie poziom materialnej pomocy dla cudzoziemcow lub sie ,tym nie interesuje”.

Odpowiedzi na kolejne pytanie, dotyczgce wysokos$ci zarobkdéw pokazuja, ze bene-
ficjenci w zdecydowanej wiekszosci uznajg za oczywiste rownos¢ wynagrodzen Polakow

i cudzoziemcow.
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Tabela nr 10
,,Czy uwaza Panli, ze zatrudnieni w Polsce cudzoziemcy powinni zarabia¢ w poréw-

naniu z Polakami:”

Trest odpowiedzi Udzial odpowiedzi w
procentach

zdecydowanie mnigj 2%

troche mniej 2%

tyle samo T0%

tyle, ile sami wynegocjuja 25%

Zrédfo: dane z ankiety wstepnej z miesiecy: maj - pazdziernik

Jednakze az jedna czwarta badanych twierdzi, ze cudzoziemcy powinni zarabia¢
»tyle, ile sami wynegocjujg”, co wcale nie oznacza rownych szans. Mniejszosci sg szcze-
golnie narazone na naruszanie ich praw. Przy czym dyskryminacja nie jest wynikiem ich
postawy, cech osobowosci czy zachowania lecz sytuacji, w ktorej sie znajdujg, wttaczajgcej
ich w role podlegta, uzalezniong od innych. Wtasnie dlatego podejmuje sie dziatania stuzgce
ochronie praw 0s6b narazonych na dyskryminacje, miedzy innymi w postaci uregulowan
prawnych, zakfadajgc ze bez pomocy z zewnatrz sytuacja tych osob nie ulegnie poprawie.

Jest to mechanizm wyréwnywania szans 0sob i grup narazonych na wykluczenie.

W tabelach nr 9 i 10 zestawiono takze wybrane odpowiedzi na powyzsze pytania,

dokonujgc podziatu ze wzgledu na wiek i status zawodowy uczestnikdw szkolen.
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Tabela nr 11

Wybrane odpowiedzi pytan dotyczacych postaw, a grupy wiekowe oséb badanych

osoby do 35 lat osoby od 36 lat

MNie ma znaczenia 3% B7%
czy wspolpracownikiczka
bedzie Polakiem/Polka czy
osoba cudzoziemska

Poziom ograniczen wjazdu i 13% 8%
pobytu dla cudzoziemcow jest w
Polsce zbyt liberalny

Pomoc materialna swiadczona 33% 28%
przez Polske narzecz
cudzoziemcow jest
zbyt duza
Zatrudnieni w Polsce 23% 25%
cudzoziemcy powinni zarabiac w

poréwnaniu Polakami tyle,
ile sami wynegocjuja

Zrédfo: dane z ankiety wstepnej z miesiecy: maj - pazdziernik

Uczestnicy nalezgcy do mtodszej grupy wiekowej byli bardziej sktonni deklarowac
brak znaczenia dla pochodzenia swojego wspotpracownika/czki, ale czesciej twierdzili, ze
pomoc swiadczona przez panstwo dla cudzoziemcow jest zbyt duza, a ograniczenia wjazdu
do kraju zbyt liberalne. A zatem tolerancja i otwartos¢ mtodszych osob byty prawdopodob-
nie w pewnej mierze fasadowe. Pytania o konkretne kwestie ekonomiczno-prawne budzity

u os6b do 35 lat. pewne obawy w wiekszym stopniu niz u starszych kolegow i kolezanek.
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Tabela nr 12

Wybrane odpowiedzi, a status zawodowych oséb badanych

urzednicy ! funkcjonariuszel
urzedniczki funkcjonariuszki
Mie ma znaczenia 1% G8%
czy wspolpracownikiczka
bedzie PolakiemilPolka czy
osoba cudzoziemska
Poziom ograniczen wjazdu i pobytu 3% 12%
dla cudzoziemcow jest w Polsce
zbyt liberalny
Pomoc materialna swiadczona przez 23% 32%
Polske narzecz cudzoziemcow jest
zbyt duza
Zatrudnieni w Polsce cudzoziemcy 39% 20%
powinni zarabiac w pordéwnaniu
Polakami tyle, ile sami wynegocjuja

Zrédfo: dane z ankiety wstepnej z miesiecy: maj - pazdziernik

Znaczne rozbieznosci wzgledem wybranych odpowiedzi dotyczyty statusu zawodo-
wego badanych. W przypadku trzech pozycji mniej pozytywnym stosunkiem wzgledem cu-
dzoziemcow wykazali sie funkcjonariusze/ki, cho¢ zdecydowanie mniej osob z tej grupy
pozostawitoby kwestie wysokosci wynagrodzenia samej negocjacii.

Czy funkcjonariusze/szki wraz z nabywaniem wiedzy antydyskryminacyjnej mieli/
miaty do tej pory okazje zmierzy¢ sie z wkasnymi uprzedzeniami? Jak skuteczne w tym za-
kresie okazaty sie dotychczasowe dziatania petnomocnikow? Sg to pytania, ktére wymagajg

dalszych obserwaciji i badan.
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Sytuacyjny kontakt
z dyskryminacja

Przed rozpoczeciem szkolen 44% procent oséb wskazywato na uczestniczenie
w wydarzeniu podczas ktérego doszto do dyskryminacji (pytania wtgczono do ankiety we
wrzesniu, liczba przebadanych oséb wynosita 100). Odsetek ten wzrést w ankietach wy-
petnianiach po dwudniowych sesjach do 62%. Uczestnicy, zyskujac nowg wiedze podczas
warsztatow, poszerzali swojg swiadomos¢ na temat sytuacji w ktorych dochodzi do dys-
kryminacji i uczyli sie je lepiej rozpoznawac, czesto rekonstruujgc wlasne doswiadczenia
poprzez spojrzenie na nie z nowej perspektywy.

Badani pytani przed szkoleniem o rodzaj dyskryminacji na pierwszym miejscu po-
dawali kolor skory, a nastepnie pte¢. Po dwéch dniach zajeé proporcje sie odwrdcity. Na
pierwszym miejscu pojawita sie dyskryminacja ze wzgledu na ptec, a za nig — kolor skory.

W Swietle opiséw i rozmow z trenerami/kami zagadnienie dyskryminacji ze wzgledu
na pte¢ okazato sie bardzo angazujgce emocjonalnie uczestnikow. Podczas szkolen docho-
dzito do ujawniania pogladow o zabarwieniu seksistowskim, np.: ,kobiety powinny lepi¢ pie-
rogi, a nie pchac sie do pracy w ....”, , jakby sie tu do mnie jakas baba zgtosita, natychmiast
bym jej udowodnit, ze sie nie nadaje”, , musimy wychowywaé wtasne dzieci, a to powinny
robic¢ kobiety”, , kobieta to przede wszystkim matka”, ,, kobieta nie moze wykonywacé pracy
takiej jak mezczyzna”, ,jest mniej odporna na stres”, ,przeszkadza mezczyznom w pracy”,

.,powinna by¢ podziwiana i tadna”. Kwestia ta jest niezwykle istotna i wskazuje na funkcjo-
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nujgcy stereotypowy obraz kobiety oraz zamykanie przed kobietami niektorych zawodow.

Te same ograniczenia stawiane byty przed cudzoziemcami/kami zwtaszcza w odnie-
sieniu do zatrudnienia. Podczas zaje¢ mdéwiono o niecheci do zatrudniania cudzoziemcow
w reprezentowanych przez uczestnikéw instytucjach. ,W przewazajgcej wiekszosci cudzo-
ziemcy nie pracujg w tych instytucjach i nie powinno sie ich zatrudniac¢” - tak okreslali to
uczestniczgcy w warsztatach. Argumentujagc w dyskusji takie postawy stwierdzeniami, ze
cudzoziemcy: , nie znajg przepisow”, ,nie znajg jezyka”, ,nie mozna mie¢ do nich zaufania”,
»Sprawiajg ktopot”. Dodawali, ze ,procedury naboru nie przewidujg takich mozliwosci i moz-
na je dostosowac tak, aby skutecznie zablokowaé mozliwos¢ aplikowania i zatrudniania”,
a ponadto (cudzoziemcy) ,sg leniwi i roszczeniowi”. Powyzsze wypowiedzi wskazujg na
stereotypowe i nacechowane niechecig postawy wobec osob nie pochodzgcych z Polski,
chociaz na poziomie deklaratywnym badani twierdzili, ze nie ma to dla nich znaczenia.
Dopiero dyskusja oraz realizowane ¢wiczenia uwidaczniaty problem, ktory jednak w trakcie
zajeé i treningu ulegat zmianie. Swiadczg o tym wypowiedzi beneficjentéw po zakonczeniu
szkolen. Na pytanie: ,z czym wychodzimy ze szkolenia” odpowiadali:
.Juz nigdy moje dzieci nie powiedzg stowa murzyn”, ,myslatem, ze jestem tolerancyjny,
a okazato sie, ze jeszcze sporo mi brakuje”, ,wreszcie statam w ,cudzych butach”, ,mysla-
tem, Zze dyskryminacja to nie problem, a teraz wiem, ze sam dyskryminuje”, ,sporo pracy
przede mng”, ,musze to przemysle¢”, ,dziekuje — otworzyty mi sie oczy”.

S3g to bardzo mocne stwierdzenia i Swiadczg o gtebokim wewnetrznym przepraco-
waniu przez uczestnikow szkolen witasnego stosunku wobec os6b cudzoziemskich i innych

grup mniejszosciowych.
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Warsztaty
antydyskryminacyjne
W ocenie uczestnikow
(ewaluacja)

Uczestnicy szkolen oceniajgc catos¢ warsztatow uznali, ze ich oczekiwania zwigzane
z zajeciami zostaty spetnione (82%), czeSciowo usatysfakcjonowanych byto 16% osob, a
niezadowolonych 2%. Nalezy zaznaczy¢, ze na wstepie kazdego szkolenia zbierano infor-
macje o oczekiwaniach, jakie majg uczestniczgcy. Najczesciej zgtaszali oni takie potrzeby,
jak: ,wiedza”, ,co to jest dyskryminacja i jak jg rozpoznac”, ,co to jest gender”, ,jakie sg prze-
pisy prawa wobec dyskryminacji”, ,jak przeciwdziata¢ uprzedzeniom” oraz ,,co moge zrobic,
aby kontrolowa¢ swoje zachowania”.

Tematyczny zakres szkolenia beneficjenci projektu uznali za wtasciwy (89%). Na zbyt
waski obszar omawianych kwestii wskazato 9% (uczestnicy odczuli niedosyt zwtaszcza w
kwestii omawiania: aspektow prawnych, a nastepnie dyskryminacji ze wzgledu na ptec, a
takze specyfiki pracy ,stuzb mundurowych w kontekscie omawianych zagadnien”).

Dla 2% uczestnikow zakres tematyczny szkolenia byt zbyt szeroki (jedna osoba okre-
Slita to jako nadmiar: ,0gdInych informacji, historii i ujecia naukowego”). Znaczny odsetek
0s6b wskazat, ze szkolenie pozwolito im naby¢ umiejetnosci, ktore utatwig prace (82% ba-

danych). Przeciwnego zdania byto 4% oséb, a 14% byto niezdecydowanych.

32



Uczestnicy wysoko ocenili szkolenia pod wzgledem organizacji. Srednia ocen wyno-
sita powyzej 4 w skali od 1 do 5 dla kazdego z elementow: miejsca szkolenia, dtugosci szko-
lenia, materiatébw szkoleniowych, kwestii informacyjno-organizacyjnych (tu byta najwyzsza
Srednia wynoszgca 4,7). Trenerzy/ki uzyskali takze wysokie noty, srednie ocen takze wyno-
sity powyzej 4 dla kazdej z ocenianych cech: przekazywanie wiedzy w zrozumiaty sposob,
zdolnos¢ zaangazowania uczestnikow, postawa wobec uczestnikow i przygotowanie mery-

toryczne (ten element zostat oceniony najwyzej, srednia wszystkich ocen wynosita 4,8).

4.

Wyniki obserwacji i opinie
kadry trenerskiej odnosnie
pracy z uczestnikami

Grupa trenerow/ek (6 osob) biorgcych udziat w projekcie ,R6znorodnos¢ w praktyce”

wypetnita 33 ankiety (wybrane osoby prowadzity po kilka szkolen).

Wedtug subiektywnej oceny trenerow/ek wyjsciowy stan merytorycznej wiedzy
uczestnikow zwigzanej z tematykg szkolenia wynosit przecietnie 2,8 w skaliod 1 do 5, gdzie
1 oznaczato bardzo niski poziom wiedzy, a 5 bardzo wysoki. Rozktad ocen przedstawia po-
nizszy wykres. Z danych wynika, ze 39% ocen nalezato do kategorii ,bardzo niski” lub ,niski”

poziom wiedzy.
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Wykres nr 3
Wstepny poziom wiedzy antydyskryminacyjnej prezentowanej

przez uczestnikéw - ilos¢ wskazan (opinie trenerow)

bardzo niski niski przecigtny dobry wy sk

Zrodto: dane z ankiety trenerskiej (maj — pazdziernik)

Motywacje uczestnikow oceniono srednio jako 3,3 w skali od 1 do 5, gdzie 1 ozna-
czato bardzo niskg motywacje, a 5 bardzo wysokg. Ocen, ktére wskazywaty na dobrg lub
wysokg motywacje byto znacznie wiecej (48%) niz ocen niskich lub bardzo niskich w tym

zakresie (18%). Rozktad poszczegdlnych grup ocen zawiera wykres nr 4.
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Wykres nr 4
Subiektywna ocena motywaciji uczestnikéw dokonana przez treneréow

(ilos¢ wskazan)

14

121

101

N

bardzo niska przecigtnag dobra wiysoka
niska

Zrodto: dane z ankiety trenerskiej (maj — pazdziernik)

Trenerzy dodawali, ze uczestnicy najwieksze zaangazowanie wykazywali w wielu
réznorodnych zadaniach, a zwtaszcza w tych ocierajgcych sie o kwestie prawne. Kwalifiko-
wanie konkretnych przyktadow jako czynow dyskryminacji i ich penalizacja okazaty sie dla
uczestnikdéw bardzo ciekawe.

Uczestnicy gteboko angazowali sie takze w zadania polegajgce na wchodzeniu w role
0s6b doswiadczajgcych nierdwnego traktowania. Cho¢ byty tez takie role, ktérych unikali lub
zdecydowanie odrzucali, np.: ,moge by¢ niepetnosprawnym na wozku, uposledzonym, bez-
robotnym, ale nie gejem!”; choroba HIV okazata sie ,prawdziwg tragedia zyciowg”, wyklu-
czajgcg w oczach uczestnikow szkolen jej nosicieli ze wszelkiej aktywnosci we wszystkich
sferach zycia. Niewiele oséb chciato sie takze postawi¢ w roli Roma czy Romki.

Mate zaangazowanie pojawito sie podczas ¢wiczen, ktore wymagaty wysitku ze
strony szkolonych oséb np. opis sytuacji zwigzanej z dyskryminacjg i opis wtasnej reakcji na
takie zdarzenie. Beneficjenci nie chcieli tez identyfikowac zjawiska dyskryminacji w oparciu
o wiasne doswiadczenia, chetnie natomiast opisywali zastyszane sytuacje lub takie, w kt6-

rych byli biernymi swiadkami.
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Do obszarow trudnosci trenerzy zaliczyli przede wszystkim: brak podstawowej wie-
dzy o dyskryminacji i nierébwnosciach oraz przyczynach ktore do tego prowadzg, opor przed
omawianiem kwestii istotnych dla danej grupy zawodowej, takich jak: stosunek i rozumienie
osb6b przebywajgcych w osrodkach dla cudzoziemcow, cudzoziemcy a kwestie procedury
uzyskiwania prawa pobytu, pomoc socjalna dla rodzin cudzoziemskich, edukacja dzieci cu-
dzoziemskich, interwencja w srodowisku cudzoziemskim, kontakt cudzoziemiec -urzednicy
itp.

Stosunkowo czesto w opinii treneréw pojawiato sie stwierdzenie, ze ,grupa uwaza
pojecie dyskryminacji za przesadzone — chyba ze dotyczy ono wtasnej grupy zawodowej”.
Szczegodlnie w poczagtkowej fazie szkolenia ujawniaty sie postawy negujgce samo pojecie
dyskryminacji jako wytworu polityczno-medialnego, ktory tak naprawde nie istnieje.

W trakcie trwania zaje¢ wzrastata swiadomosc¢ (byt to proces widoczny), praca z
grupa stawata sie fatwiejsza, a dyskusja nie odbiegata od tematu. W tych grupach, w kt6-
rych motywacje do zdobywania wiedzy byty bardzo wysokie, osiggano pozytywny efekt - po
pierwsze zrozumienia problemu, a po drugie postaw otwartosci do dalszego pogtebiania
wiedzy oraz stosowania jej jako czynnika pomocnego w wykonywanej pracy.

W niektorych grupach nie mozna byto osiggng¢ takiego stanu ze wzgledu na bar-
dzo hermetyczny stosunek do problemu — udawato sie to dopiero po wprowadzeniu bloku
prawnego. Wtedy, gdy zderzenie rzeczywistosci z przepisami prawa uwidaczniato istnienie

problemu (takie grupy stanowity zdecydowang mniejszos¢).
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S.

Podsumowanie

Wyniki badania przeprowadzonego z udziatem wszystkich uczestnikow szkolen, a
takze obserwacje trenerow prowadzg do nastepujgcych wnioskow:

— poziom wiedzy antydyskryminacyjnej u beneficjentow byt przecietny (funkcjonariusze/ki
na tym polu wypadali/ty nieznacznie korzystniej).

— pozytywnie nalezy oceni¢ fakt, ze wiedza uczestnikéw dotyczgca podstawowych termi-
now zwigzanych z dyskryminacjg wzrastata w trakcie szkolen. Wskazuje to na zaanga-
zowanie beneficjentéw i ich czynne uczestnictwo w procesach szkoleniowych. Potwier-
dzajg to rowniez obserwacje trenerdw.

— ,abolicja dla cudzoziemcdéw” byta dla uczestnikow terminem praktycznie nieznanym

— beneficjenci deklarowali niski stopien dystansu wobec oséb cudzoziemskich, cho¢ byli
sktonni w ograniczonym stopniu przyznawac¢ im wiekszg pomoc materialng oraz prefe-
rencyjne dziatania spoteczno-zawodowe. Duza grupa oséb, chociaz na co dzien zajmu-
je sie sprawami cudzoziemcow, nie wykazywata w ogole zainteresowania tg kwestig

— niektore grupy wedtug uczestnikow sg szczegdlnie narazone na dyskryminacje (sg to:
mniejszosci seksualne, Romowie, osoby bedgce nosicielami HIV, cudzoziemcy). Po-
twierdzity to rowniez obserwacje trenerskie, dyskusje oraz efekty ¢wiczen warsztato-
wych

— zagadnienie dyskryminacji ze wzgledu na ptec (seksizm) u wielu uczestnikow szkolen
wywotywato zachowania dyskryminujgce zwtaszcza w zakresie mikronierdwnosci

— beneficjenci uznali szkolenia za wartosciowe, a tresci w nich zawarte za przydatne w ich

pracy zawodowe;j
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6.

Rekomendacje

Zainteresowanie projektem oraz pozytywna ocena szkolen pozwalajg twierdzi¢, ze
istnieje duze zapotrzebowanie na dziatania edukacyjne w obszarze réwnego traktowania
oraz przeciwdziatania postawom dyskryminujgcym. Grupami, do ktérych nalezatoby kie-
rowaC w przysztosci podobne inicjatywy sg w szczegdlnosci pracownicy Urzeddéw Pracy
(znikomo reprezentowani wsrod uczestnikdw projektu). Zasadne wydaje sie takze dalsze
edukowanie pracownikéw Strazy Granicznej, Strazy Miejskiej, Policji i Stuzby Wiezienne;j.
Pracujgcy w szeregach Stuzby Wieziennej nalezg do grupy zawodowej, do ktorej kierowa-
nych jest bardzo niewiele szkoleh z obszaru przeciwdziatania dyskryminacji i wdrazaniu po-
lityki rownosci. Grupa ta zastuguje na szczegdlng uwage obok Strazy Granicznej, do ktorej
nalezy skierowac szerokg oferte szkoleniowa.

Oprocz kwestii zwigzanych z mechanizmami dyskryminacji wazne jest rowniez prze-
kazywanie na podobnych szkoleniach kwestii prawnych i dyskutowanie na temat ich prakty-
ki. To wtadnie elementy prawne zawarte w szkoleniach projektu ,R6znorodnosc¢ w praktyce”
byty bardzo wysoko oceniane w ankiecie ewaluacyjnej w aspekcie ich przydatnosci w pracy
zawodowe;.

W projekcie braty udziat osoby pracujgce w réznych rejonach kraju, co miato praw-
dopodobnie wptyw na zréznicowanie zarbwno w poziomie wiedzy, jak i w prezentowanych
postawach. Wiedza jest przypisana jednostce, a nie instytucji. Wykonywanie zawodu nie

zawsze idzie w parze z posiadanymi umiejetnosciami oraz koniecznoscig prezentowania
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otwartych postaw wobec cudzoziemcdw i innych grup narazonych na dyskryminacje. Tam,
gdzie wiedza o cudzoziemcach oraz doswiadczenie wtasne w obcowaniu z nimi sg mniejsze
(co wynika niekiedy z miejsca zamieszkania i usytuowania instytucji), wzrasta opér przed
otwartoscig i niedyskryminowaniem.

W ksztattowaniu postaw maty udziat majg Srodowiska zawodowe (instytucje), a wiek-
szy - otoczenie, media i powszechne opinie. Konieczna jest wiec planowa polityka row-
nosciowa oraz antydyskryminacyjna wsréd grup i zespotow pracowniczych jako element
standardu instytucjonalnego, ktéry wymaga od wszystkich zatrudnionych okreslonego row-
nosciowego zachowania.

Szczegdlng atencjg powinny zosta¢ objete rowniez $rodki masowego przekazu,
ktore ksztattujgc niezamierzenie informacje w pewien okreslony tendencyjny sposdb mogag
wspiera¢ postawy nierownosciowe, wrogie lub zachecajgce do dyskryminacji. Uczestnicy
czesto zwracali uwage na negatywny wptyw mediéw na ksztattowanie postaw oraz prze-
kazywanie falszywej wiedzy na temat zjawisk zwigzanych z naszym stosunkiem do grup
mniejszosciowych w tym cudzoziemcow. Przedstawianie tych grup w niekorzystnym swietle
bez analizy zjawiska (tylko jako hasto lub tytut) ksztattuje postawy wrogosci oraz utrwala
stereotypy. Jest to tym bardziej niekorzystna sytuacja, jesli wezmie sie pod uwage fakt, ze
wszelkie projekty i dziatania majg zawsze ograniczony zasieg, a media masowe docierajg

wszedzie.

Zrealizowany projekt ujawnit istniejgcg koniecznosc¢ systemowej edukacji antydyskry-
minacyjnej skierowanej do instytucji publicznych, ktéra usprawni jakos¢ pracy tych instytuciji
wobec grup mniejszosciowych w tym cudzoziemskich, a w konsekwencji bedzie wspierac

proces stabilizacji i adaptacji do zycia w innej spoteczno-kulturowej przestrzeni.
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