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WSTEP

Przewodnik jaki macie Parstwo przed soba ma za zadanie jak najbardziej praktycznie wprowadzi¢
Parstwa w tematyke dyskryminacji z jaka mozecie spotkac sie na uczelni: jako pracownicy, doktoranci,

studenci lub osoby wspétpracujace z instytucja,

Publikacja jest przede wszystkim podsumowaniem informacji dla osob, ktére wziely udziat w
szkoleniach z tej tematyki, ale liczymy, ze bedzie tez przekazywata wstepne informacje dla oséb

niezaznajomionych z tematem.

Forma przewodnika daleka jest od akademickiej, nie stanowi tez wyktadni prawa. Tworzac go zalezato
nam bowiem by wyjasniat on mechanizm dyskryminacji i podsuwat pomysty jakimi sposobami reagowac
na naruszenia w tym temacie. Dlatego pierwsza czes¢ publikacji opisuje dyskryminacje jako zjawisko
spoteczne. Przeczytacie Paristwo w nigj jak ksztattuja sie relacje miedzygrupowe z perspektywy
antydyskryminacyjnej i jak dziata sam mechanizm dyskryminacji. Liczymy, ze pomoze on zespotom
pracujacym razem uwspdlni¢ wiedze na temat przestanek, przebiegu i form dyskryminacji tak, by
tatwiejsze byto identyfikowanie kto, kiedy, z jakiego powodu byt jest lub moze by¢ narazony na

dyskryminacje.

W drugiej czesci publikacji zdecydowaliSmy, ze istotne jest przekazanie Paristwu wskazowek, jak
mozecie reagowac na przejawy dyskryminacji, uzywajac takich from komunikacyjnych, by wplywac na
swoje otoczenie, obnizajac sklonnos¢ do budowania nierownych relacji i dopuszczania sie
dyskryminacii, przy jednoczesnym dbaniu o relacje i gaszenie konfliktow w zespotach zadaniowych i
jednostkach instytucjonalnych. Przewodnik ponadto zawiera krétki opis zaplecza instytucjonalnego i

zakresu ochrony prawnej w temacie dyskryminacji.
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DYSKRYMINACJA JAKO ZJAWISKO SPOLECZNE

Przyczyny, dynamika i przejawy narastania ztych wzorcow w relacjach

miedzygrupowych i réznego traktowania reprezentantéw grup spotecznych

Rozwazania na temat dyskryminacji rozpocznijmy przytoczeniem opisu Sytuacii.

Na spotkaniu wigilijinym w jednej z jednostek Uniwersytetu profesor dos¢ glosno komentowat, jako
bardzo sexy, strdj koleZzanki. Kobieta ustyszata tez najrozniejsze pytania o jej Sytuacje rodzinna.
Poczatkowo reagowata dos¢ wymijajgco, ale po kilku powtdrzeniach komentarzy, catkiem otwarcie
skrytykowata profesora za te zachowanie i poprosita by zaprzestat odnosic sie do jej wygladu.
Pozostafe kolezanki i koledzy patrzyli zniesmaczeniem na zachowanie kobiety. Po zaistniatej sytuacji
zaczeli ,na boku” komentowac jej brak poczucia humoru i dystansu do siebie. Stwierdzili, Ze nie majg za

bardzo ochoty spedzac wieczoru z kims, kto jest tak przewraZliwiony.

Kluczowe pytanie jakie warto sobie zada¢ po zapoznaniu sie z przyktadem Zyciowej sytuacji, ktdra
moze wydarzyC sie w najrozniejszych instytucjach czy organizacjach brzmi: czy doszto w opisanej

sytuacji do dyskryminacji?

Patrzac na to okiem osoby znajacej sie na dyskryminacji oczywiste powinno byé, ze do dyskryminacii
doszlo i to w nie jednym momencie. Jednak praktyka zadawania tego pytania pracownikom i
pracownicom roznych instytucji i czesto ich odpowiedzi oparte o tak zwany ,zdrowy rozsadek” przecza

wiasciwemu rozumieniu zjawiska dyskryminacji.

Niestety normy kulturowe, utarte i dos¢ mocno zakorzenione negatywne schematy relacii
interpersonalnych oraz asymetria relacji, rozumiana jako spoteczne przywileje dostepne w réznego typu
relacjach poszczegdlnym jej stronom, a niedostepne innym, nierzadko prowadza do bagatelizowania
przypadku naruszenia czy naruszen opisanych w przyktadzie. Jedno z tych naruszen dobrze wyczuwata
I nazwata bohaterka zdarzenia, drugie jest bardzo czesto w ogdle niedostrzegane i niekonotowane z

dyskryminacja przez ogét polskiego spoteczenstwa.

Opisana historia to przede wszystkim przyktad molestowania seksualnego — jednego z rodzajéw

dyskryminacji rozréznianego na gruncie spotecznym i opisanego/ zakazanego przez polskie prawo.



Przytaczajac definicje, za molestowanie seksualne uznaje sie nieakceptowane zachowanie o
charakterze seksualnym lub odnoszace sie do pici, ktdrego skutkiem jest naruszenie godnosci lub
ponizenie osoby nim dotknietej, stworzenie zastraszajacej, wrogiej, upokarzajacej lub uwilaczajacej

atmosfery. Moze przybrac forme zachowania fizycznego, werbalnego lub pozawerbalnego.

Molestowanie seksualne to nie tylko niechciany kontakt fizyczny — zaloty, ocieranie sie, dotykanie,
poklepywanie, przemoc seksualna czy tez seksualny szantaz. Do tego rodzaju naruszenia zalicza sie
takze opowiadanie sprosnych dowcipow, prezentacje tresci pornograficznych np. w przestanym mailu,
smsie czy podsuwanym czasopiSmie, wywieszanie fotografii/wizerunkow rozebranych osob, itp. To
rowniez aluzje, uwagi, zaczepki, docinki lub wulgarne wypowiedzi (czasami w przekonaniu mowiacego

zarty) na temat ubioru lub wygladu, ,przypadkowe” dotkniecia i nieprzyzwoite gesty.

Istotne dla uznania zachowania za molestowanie jest wyrazenie sprzeciwu przez osobe doswiadczajaca

niepozadanego zachowania, co miato miejsce w opisanej sytuacii.

W przywotanym zdarzeniu poznajemy takze reakcje kolegow i kolezanek na wyrazenie sprzeciwu
wobec komentarzy i pytani profesora odnoszagcych sie do pici bohaterki. Jak sie dowiadujemy pozostate
osoby ,na boku” komentowaly jej brak poczucia humoru i dystansu do siebie. Kolezanki i koledzy

stwierdzili, Ze nie majg za bardzo ochoty spedzac wieczoru z kims, kto jest tak przewraZliwiony .

Patrzac ,zdroworozsadkowo” (kategoria bardzo czesto przywotywana gdy mowa w potocznych /
codziennych dyskusjach o dyskryminacji) takze ich reakcja ma znamiona niepozadanych i
niewtasciwych zachowan. Pracownicy i pracownice jednostki akademickiej odsuneli sie od kolezanki,
komentujac w przykry sposob jej postawe i zachowanie. Najprawdopodobniej psychologicznie jest to
bardzo nieprzyjemna sytuacja dla bohaterki zdarzenia. Zamiast wsparcia i obrony otrzymata ostracyzm i
krytyke. Jest to zdecydowanie sytuacja wtdrnej wiktymizacji, czyli doznania kolejnej (wtornej) krzywdy
ze strony innych os6b - otoczenia, bliskich, znajomych, wspdtpracownikow. Jest to krzywdzace

zachowanie wynikajace z braku empatii i / lub niewiedzy. Nie doszio tu jednak do dyskryminacii.

Do dyskryminacji dochodzi, gdy osoba jest traktowania inaczej, czesto cho¢ nie zawsze gorzej, ze
wzgledu na przestanke dyskryminacji, czyli ceche tozsamosci (nie zachowanie). Inne, nieréwne
traktowanie kogos ze wzgledu na przyktad na ptec, orientacje seksualna, wiek czy niepetnosprawnosc

jest niepozadanym zachowaniem definiowanym jako dyskryminacja. Traktowanie kogos gorzej, Zle czy
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niesprawiedliwie ze wzgledu na tej osoby cechy osobowosci, zachowanie, postawy (w opisanej sytuacii
,orak poczucia humoru” czy ,brak dystansu do siebie”) jest zachowaniem niepozadanym i niewtasciwym
spotecznie i relacyjnie, ale nie bedzie w istocie definicyjnej i w doktrynie prawa traktowane jako

dyskryminacja.

Podsumowujac spoteczna definicje dyskryminacji jest to niewlasciwe, wybidrcze, krzywdzace,
nieuzasadnione i niesprawiedliwe traktowanie poszczegdlnych jednostek z powodu ich cech tozsamosci

| przynaleznosci grupowe;.

Dynamika relacji miedzygrupowych wptywajaca na dyskryminacje

Stoi za tym przekonanie, ze poszczegdlne cechy tozsamosci, zarowno wrodzone (jak kolor skory, pte¢)
jak i nabyte (Swiatopoglad, religia) réznicuja, ludzi w sposob szczegdlny, dzielac na grupy spoteczne,
ktdre sa nierowno traktowane spotecznie. Przyktadowo sytuacja kobiet i mezczyzn w sferze publicznej
(rynek pracy, polityka), jak i w sferze prywatnej (dom, rodzina) od wiekéw rézni sie ze wzgledu na
tradycyjnie przypisywane role i wzorce zachowan, ktére co prawda istotnie sie zmieniaja i Sg
redefiniowane, ale daleko im nadal do petnej rownosci i transparentnosci cechy jaka, jest ptec.

W doktrynie prawa wymienia sie cechy, ktére moga w sposdb szczegdlny naraza¢ dana osobe na
dyskryminacje. Zaleznie od poszczegdlnego dokumentu inne cechy uznane sa za tzw. cechy prawnie
chronione. Ustawodawca wymienia je stosujac katalogi zamkniete (np. tzw. Ustawa Wdrozeniowa, 0
ktdrej bedzie napisane wiecej w dalszych czesciach publikacji) lub otwarte (np. Kodeks Pracy).

Dyskryminacja to nic innego jak réznicowanie ludzi. Kluczowym zjawiskiem stojacym za nierdwnym
traktowaniem jest psychologiczny mechanizm dzielenia na ,my” i ,oni" (czesto tez odnoszacy sie w
sposob wartosciujacy do grupy my = Swoi i oni = Obcy). Za podziatem tym bardzo czesto stoi
faworyzowanie/ lepsze traktowanie 0s6b z wiasnej grupy i obnizanie wartosci i / lub gorsze traktowanie
przedstawicieli grup, do ktérych sie nie przynalezy. Osoby z wkasnej grupy najczesciej jawia, sie jako
bardziej rdznorodni, natomiast przy ocenie grupy ,oni" czesto dochodzi do niedoceniania zréznicowania

wewnatrz tej grupy.

Stereotypy i uprzedzenia a dyskryminacja



Tam gdzie ludzie jawig sie jako bardzo rdzni od nas, ale bardzo podobni miedzy soba, tatwo o
przypisanie stereotypdw, czyli uogdlnionych saddw, przekonari. Takie uogdlnione, przypisane cechy
wobec grup szczegdlnie mniej liczebnych lub o nizszym statusie spotecznym (mniejszosci)
upowszechniaja, sie i staja, sie Zradiem postaw i stosunku do grupy i jej przedstawicieli. Nawet wtedy,
gdy czionkowie i czionkinie grup wiasnej i obcej zachowuja, sie tak samo lub bardzo podobnie, 0
sposobie odnoszenia sie do ,Swoich” lub ,Obcych” moze decydowad nie realna ocena a uprzedzenie.

Podsumujmy trzy kluczowe definicje dla rozumienia zjawiska nieréwnego traktowania:

STEREOTYP - opinia, przekonanie, reprezentacja czy schemat poznawczy rozpowszechniony w danej

grupie, ktdrego obiektami sa inne grupy spoteczne czy kulturowe i ich przedstawiciele i przedstawicielki.

Cechy stereotypow:
> proste
» powszechne
» nabywane
» trwate, sztywne, trudne do zmiany
» zawieraja uogdlnione sady

» maja wartosciujaco-emocjonalny charakter

Sytuacije sprzyjajace zaktywizowaniu stereotypow:
» niewiedza (brak, niedostateczne lub wybidrcze informacje o danej grupie)
» widoczne réznice miedzygrupowe
» rywalizacja miedzy grupami lub osobami

» zagrozenie lub poczucie zagrozenia

UPRZEDZENIE - postawa uprzedzajaca realne poznanie grupy lub jej przedstawicieli, zbudowana na
podstawie stereotypow; stosunek (najczesciej negatywny, ale bywa, ze i pozytywny) wobec danej grupy

I jej przedstawicieli i przedstawicielek zbudowany na bazie przeczué i powszechnych przekonan.

DYSKRYMINACJA - zachowanie uwarunkowane stereotypami i uprzedzeniami, polegajace na
réznicowaniu ludzi i réznym ich traktowaniu z powodu ich przynaleznosci do grupy (tozsamosci = kim

sa), a nie tego jak sie zachowuja, czy jakimi sa ludZmi.



R6zne przejawy dyskryminaciji
Moze polega¢ na nieréwnym traktowaniu oséb réwnych (podziat studentéw na starszych i
miodszych i zorganizowanie egzaminu koricowego tylko dla mtodszych) lub réwne traktowanie os6b

nieréwnych (te same ramy czasowe na egzaminach dla os6b o réznym stopniu sprawnosci).

Moze przybieraé rdzne formy od mikronieréwnosci do ludobojstwa.

Za mikronieréwnosci uznaje sie drobne, subtelne, ale deprecjonujace zachowania werbalne i
niewerbalne, Swiadomie lub nieSwiadomie odnoszace sie do 0séb z grup mniejszosciowych (mnigj
licznych i/ lub o mniejszym prestizu/ statusie spotecznym), ktére moga, prowadzi¢ z jednej strony (na
poziomie spotecznym) do wykluczenia, a z drugiej (na poziomie osobistym) do bezradnosci, obnizenia

samooceny i efektywnosci. Czesto sa pierwszymi symptomami dyskryminacji.
Inne przejawy dyskryminacji, z przyporzadkowaniem ich do czestotliwosci ich wystepowania i

intensywnosci/ dotkliwosci ich skutkéw opisane sa w modelu Gordona Allporta zwanym PIRAMIDA
NIENAWISCI.

EKSTERMINACJA, SMIERC

AKTY PRZEMOCY FIZYCZNEJ

NIEROWNE, INNE, GORSZE
TRAKTOWANIE

WYKLUCZENIE, IZOLACJA,
SEPARACJA

JEZYK, KOMENTARZE,
T MORRTERAEE

Rys. 1: MODEL: PIRAMIDA NIENAWISCI G. ALLPORTA.
Model Allporta pokazuje, jaki moze by¢ rozwoj wypadkdow, gdy pierwsze symptomy — deprecjonujacy

jezyk i nienawistne komentarze — zostana, zignorowane.



Jezyk pogardy, nienawisci i deprecjonowania nie tylko reprodukuje stereotypy i wzmaga uprzedzenia,
ale takze moze prowadzi¢ do zrywania kontaktéw interpersonalnych czy miedzygrupowych, co z kolei
powoduje zwiekszenie dystansu, zobojetnienie, brak wiedzy o przedstawicielach i przedstawicielkach
odizolowanych grup i moze skutkowaC wieksza gotowoscia do przejawiania nierownych,
niesprawiedliwych, krzywdzacych wzorcow zachowan. Stad juz duzo blizej i tatwiej o akty przemocy
fizycznej czy psychicznej, co w konsekwencji moze przeobrazi¢ sie w jeszcze drastyczniejsze formy
wyzywania sie na deprecjonowanych grupach czy ich przedstawicielach i dopuszczania sie zabdjstwa
(pojedynczej osoby lub grupy osob). Allport swéj model opart 0 analize zachowar antysemickich i ich
rozpowszechniania i umacniania, ktéra doprowadzita do Holokaustu, ale analiza stosunku do
poszczegolnych grup (w ostatnich czasach szczegdlnie wobec uchodZcow czy osob LGBT) pokazuje,

ze te same mechanizmy nieobce sa tez czasom w jakich zyjemy.

Trzy poziomy dyskryminacji: indywidualna, instytucjonalna i systemowa

Przytoczony na samym poczatku tej publikacji przyktad sytuacii, ktéry omowiony zostat pod katem
molestowania seksualnego i wiktymizacji wtérnej ma wpisany w swoj opis jeszcze jeden przyktad
dyskryminacji. Wszystkie osoby, ktdre nie pamietaj detali opisanej sytuacji zachecam do powrotu do
poczatku przewodnika i proby wczytania sie w niego. Wystepuje tam bowiem jeszcze jeden przykiad,
odnoszacy sie nie tyle do relacji interpersonalnych, ale sposobu dziatania uczelni jako instytucji. Cate
opisane zdarzenie miato miejsce podczas uczelnianej ,Wigilii". Dla wielu 0sob czytajacych ten opis
przypadku, bedacych katolikami — wiekszoscig, religijna w Polsce, ale i innych osob wychowanych w
obecnosci dominujacej religii, kategoria religii/ wyznania moze by¢ dos¢ mocno przezroczysta /
niezauwazalna. Mamy tu bowiem do czynienia z dyskryminacjg, instytucjonalng — pewna, praktyka
wprowadzona, w zycie, w tym przypadku mocno ugruntowana, zakorzeniona, nawigzujaca do
preferencyjnego/ lepszego traktowania jednej religii i jej wyzwawcow. Organizowanie spotkania dla
wszystkich pracownikdéw (lub co gorsza dla wybranych pod wzgledem danej cechy tozsamosciowej), dla
ktérego protekstem jest Swieto charakterystyczne dla jednego wyznania, z pomijaniem Swia, celebracji i
waznych dat dla innych wyznan lub/ i catkowitym pomijaniem potrzeb osdb bezwyznaniowych nosi
znamiona dyksryminujacego réznicowania ludzi o réznym wyznaniu lub podejsciu do religijnosci. Tego
typu roznicowanie, jest na tyle mocno wpisane w funkcjonowanie polskiego spoleczeristwa, ze
dyskryminacja czesto ma miejsce nie tylko na poziomie danej instytucji (dyskryminacja instytucjonalna),
ale takze w sposobie funkcjonowania calego systemu parstwowego (dyskryminacja systemowa).
Przyktadem dyskryminacji systemowej nawiazujacym do naszego przyktadu jest inny sposob
organizowania przez paristwo dostepu do dni wolnych od pracy osobom rdznych religii i osobom

bezwyznaniowym. Osoby wyznania katolickiego maja, de facto ustawowe dni wolne w wiele swoich
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Swiat religijnych, przyznawane im niejako z automatu, podczas gdy uzyskanie wolnego przez osoby
innych wyznan wiaze sie z przeprowadzeniem oddzielnych procedur/ dziatan, a osoby bezwyznaniowe

w 0gole nie maja tego typu udogodnien poza przystugujacymi na bazie prawa dniami wolnymi.

ROZNE DROGI REAGOWANIA

Dyskryminacja, bazujac na wielowiekowych wzorcach relacji miedzygrupowych i utrwalonych
systemach spotecznej dominacji i podporzadkowania grup i jednostek nie zniknie sama. Milczenie w
obliczu reagowania jest przyzwoleniem na dyskryminacje. Dlatego tak wazne jest by wyrobi¢ w sobie
nawyk sprzeciwiania sie nawet najdrobniejszym przejawom nierdwnego traktowania i nie dopuszczac
do rozwoju sytuacji nierdwnego traktowania (przechodzenia na kolejne etapy piramidy Allporta) . Przy
reagowaniu, zaleznie od sytuacji i jej okolicznosci, kontekstu interpersonalnego, instytucjonalnego i
spotecznego, mozna wybra¢ rozne sposoby zareagowania: od osobistej, bezposredniej reakcji
(wyrazenia sprzeciwu), przez uruchomienie mechanizmow jakie dostepne sa w ramach dziatania danej
instytucji po narzedzia oferowane przez system prawa i instytucje szczebla centralnego lub

samorzadowego dedykowane przeciwdziataniu i ochronie ludzi przed dyskryminacja.

Reagujac na dyskryminacje czy mikronierownos¢ trzeba podjaé stanowczy, a czasem bezwzgledny krok
nie dopuszczajac do eskalacji ponizania, deprecjacii, czy przemocy wobec osoby. Wiele jednak sytuacji
nie wymaga ,0statecznych rozwiazan”, a wrecz czym wczesniej zareagujesz, tym lepiej dla wszystkich
stron. Pamietaj tez, ze reakcje mozna stopniowac tak ,by utrzymac relacje z druga osoba, nie
dopuszczac naile jest to mozliwe do rozwoju konfliktu i mie¢ mediacyjne podejscie, by sytuacja byta nie
tylko bolacym wspomnieniem, ale odniosta skutek edukacyjny i rozwojowy.

Interwencje - poziom indywidualny: drabinka interwenc;ji i zasady
dobrego reagowania w oparciu o zasady komunikacji interpersonalne;j i

rozwigzywania konfliktow

Przyjrzymy sie jeszcze raz sytuacji wypowiedzenia pozornie (nie)winnego dowcipu 0 Stereotypowym i
uprzedzeniowym zabarwieniu (np. seksistowskim). U osob uwrazliwionych réwnosciowo wywota¢ on
moze sprzeciw i gniew, w réznym natezeniu tej emocji. Niezadowolenie, rozdraznienie, niechec,

irytacja, ztos¢, wsciektos¢, czy furia uwazane sa za uczucia trudne w przezywaniu, ktdre chetniej sa



odrzucane i neutralizowane, petnia one wazne funkcje: (1) informuja, Zze wokdt nas dzieje sie cos dla
nas czy dla kogos obok nieprzyjemnego i / lub niepozadanego oraz (2) mobilizuja i dostarczaja

energii do zmiany tego stanu.

Trzy najczestsze reakcje w sytuacji niezgody/ sprzeciwu

na mikronierownosc¢ (np. homofoniczna, czy seksistowska uwage):

1. Ulegty sposdb wyrazania niezgody | ztoSci
Powstrzymujemy sie przed reakcja i pokazaniem naszego stanu uczu¢ na zewnatrz. Gniew, ztoS¢,
rozdraznienie ,tamsimy” tym samym w sobie. Polega to na ,zacisnieciu zebéw” i nie pokazaniu co nam

dokucza, czy na co sie nie godzimy.

Konsekwencje:
e emocjonalne koszty (wzrost frustracji czy ztosci);
e psychosomatyczne reakcje naszego ciata (bole gtowy, wrzody zotadka, alergie...);

* nie zmienia sie niekorzystna sytuacja lub czyjes$ zachowanie, z ktorym sie nie zgadzamy.

2. Agresywny spos6b wyrazania niezgody / ztoSci
Atakujemy obiekt naszej ztosci, prowadzac do jego zniszczenia lub skrzywdzenia. Uzywamy krzyku,

obraZliwych epitetéw, a nawet sity.

Konsekwencje:
e zmiana sytuacji, ale i wywotanie strachu przed nami u innych, izolacje, ucieczke;
e zmiana sytuacji przynoszaca eskalacje niepozadanych zachowan, czasem nawet reakcje
odwetowe;
e brak uczenia sie i konstruktywnych wnioskow z sytuacji: uzywamy tych samych srodkéw, ktore
tworza, dyskryminujaca, sytuacje;

e niszczymy relacje z innymi i zostajemy sami.

3. Stanowczy | asertywny spos6b wyrazania niezgody / ztoSci

Wyrazamy swoje niezadowolenie bez naruszania godnosci drugiej osoby.

Konsekwencje:

e pokazujemy czym jest dyskryminacja i jakie przynosi konsekwencije;
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 realnie sie jej przeciwstawiamy i urealniamy zmiane zachowarn dyskryminujacych;
e uwalniamy sie od zbytecznego napiecia;
¢ dajemy sobie szanse skoncentrowania sie na zadaniu, jakim jest dokonanie zmiany;

e mozemy utrzymac dobre relacje z innymi.

Zasady stanowczego | asertywnego wyrazania niezgody

Gdy jestes Swiadkinia / Swiadkiem wykluczajacego zachowania, dyskryminacji, mikronieréwnosci,

zachowan agresywnych, przemocy — zareaguj:

ZASADA 1: Stosuj odpowiedni jezyk i informacje zwrotna, czyli:

Uzywaj komunikatu JA Jestem wsciekta na Ciebie i nie podoba mi sie Zart, ktéry przed
chwilg powiedziates-fas”, zamiast: ,Czy Ty zawsze musisz sobie

tak kretyrisko Zartowac?!”

Uzywaj FUKO (patrz wyze)) ,Jestem zazenowana i zta (U), kiedy opowiadasz te seksistowskie
kawaty (F), poniewaZz to wytrgca mnie ze skupienia i réwnowagi
(K), prosze Cie, Zebys przestat/przestata (O).”

ZASADA 2: Stopniuj swoje reakcje i roztdz ja na cztery etapy

Stosuj drabinke sprzeciwu

Konsekwencje -
stosowanie
. Krok 3: »zaplecza"
Odwotanie sie do
»Zaplecza”

. Krok 2: Wyrazenie
uczué

.Krok 1:

Informowanie
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Rys. 2: Drabinka sprzeciwu na dyskryminacje - opracowanie wiasne na podstawie Krdl-Fijewska

Krok 1: Informowanie:
Poinformuj osobe, ze jegoljej zachowanie przeszkadza | jest niezgodne z normami, prawem i

popro$ o zaprzestanie tej czynnosci.

Komentarz: Moze to brzmieC naiwnie, ale ludzie czesto nie wiedzg, Ze jakies ich zachowanie drazni
innych, jest dyskryminacjg, famaniem prawa i po poinformowaniu zaprzestajg go, bo nie chcg byc

nieprzyjemni, a tym bardziej tamac prawo.

Krok 2: Wyrazenie uczué:
Jezeli kto$ nie zmienia zachowania mimo, Ze juz wie jakie ono wywotuje reakcje, daj wyraz

swojej hiezgodzie na nie i nalegaj na zmiane zachowania.

Komentarz: Na tym etapie okazuje sie czy osoba przeszkadzajgca / famigca prawo jest gotowa

Zmienic zachowanie na Twojg prosbe.

Krok 3: Odwotanie sie do ,zaplecza™:

Jesli informacja zwrotna nie pomaga - osoba nie wykazuje sama z siebie checi zmiany
zachowania - wtedy szukaj sposobu wzmocnienia swojego komunikatu, poprzez odwotanie sie
do ,zaplecza”, a w sytuacji famania prawa stawiaj wrecz ultimatum (,jesli nie, to...”).

Poinformuj o zamiarze wyciagniecia konsekwencji.

Komentarz: Pamietaj, Ze to nie groZba, ale poinformowanie o konsekwencjach prawnych.

Informuj drugg osobe o tym, co zrobisz, jesli bedzie ona kontynuowata swoje zachowanie. Nie chodzi
Jednak o ukaranie, nastraszenie lub zagroZenie komus, ale o opracowanie zmiany w naszym
zachowaniu, czyli tym, na ktory mamy wptyw.

Mozemy poprosic kogos innego o pomoc, poinformowac o przerwaniu relacji z osobg, uprzedzic o
poinformowaniu odpowiednich instytucji. Wazne by byfo to zachowanie mozliwe do zrealizowania.
Odwofanie sie do zalecza, to np. norm kulturowych, requlaminu panujgcego w instytucji, prawa
polskiego ( karnego, cywilnego, prawa pracy) i obowigzku jego przestrzegania, egzekwowania,
reagowania na jego famanie lub przywofanie instytucji odpowiedzialnych za ochrone przed
przemoca,

W ramach interwencji nalezy konsekwentnie odwotywac sie do realnego i osiggalnego ,zaplecza”
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oraz proponowac rozwigzania — pomoc psychologa, prawnika, skierowanie do odpowiednich
instytucji.
W sytuacji spotkania miedzykulturowego nalezy dodatkowo thumaczyc kontekst sytuacyjny i normy

kulturowe, reguty, prawo polskie.

Krok 4: Konsekwencje — stosowanie ,zaplecza’/ realizacja postanowien z ultimatum:

Jezeli sytuacja nie ulega zmianie, zréb to, co zaplanowates/-as.

Komentarz: Czestym bledem jest reagowanie zbyt pdzno, w trzecim lub nawet czwartym etapie.
Wtedy nagromadzona ziosc, frustracja i bezsilnos¢ powoduje reakcje silng, nagts, czesto
niespodziewang | niewspoimierng do zachowania drugiej osoby (nieswiadomej by¢ moze, ze

przeszkadza, popetnia btad, famie prawo). Wywoluje to w drugiej osobie opar i zaostrzenie konfliktu.

Interwencje - poziom instytucjonalny: reagowanie z wykorzystaniem

zaplecza instytucjonalnego uczelni

Stawianie czota dyskryminacji to w obecnych czasach nie tylko akt osobistego / indywidulanego
aktywizmu. Oczywiscie proba rozwiazania konfliktu czy przeciwstawienia sie dyskryminujacej sytuacji
moze w pierwszym etapie byc rozwiazywana za pomocg, indywidulanych srodkow i sposobow dziatania,
jednakze pomoca, i ochrona, zajmuijg, sie tez wyspecjalizowane jednostki na poziomie uczelni.

Przeciwdziatanie dyskryminacji jest wpisane w rozw6j demokratycznych spoteczenistw i ich instytucii
opierajacych sie o takie wartosci, jak wolno$¢, réwnos¢, poszanowanie dla rdznorodnosci,
podmiotowosc¢, autonomia czy godnosc. Wiekszos¢ nowoczesnych instytucji, w XXI wieku, nie tylko nie
zgadza sie na szerzenie aktow dyskryminacji i nierownego traktowania, ale tez podejmuje inicjatywy
ograniczajace ich szkodliwos¢ lub / i probujace uchronic¢ lub udzielic wsparcia osobom doswiadczonym
przez dyskryminacje. Uczelnie podejmuja dziatania edukacyjne i prewencyjne. Powoluja komitety,
dzialy, biura dedykowane tematyce. Wpisuja, w swoje statuty odpowiednie réwnosciowe zapisy, a

odpowiednimi kodeksami czy regulaminami chca, chronié osoby zwiazane z ich oddziatywaniem.
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Taka uczelnia jak Uniwersytet Jagielloriski nie pozostaje bierna w tym obszarze. Poczynajac od
odpowiednich struktur uczelnianych, przez procedury po publikacje i edukacje chce dopetnié

nowoczesnych, demokratycznych standarddow.

Po szczegotowy zakres poszczegdlnych aspektow instytucjonalnej bazy wsparcia charakterystycznego
dla Uniwersytetu Jagielloriskiego nalezy zgtosic sie do:
Dziatu ds. Bezpieczenstwa i Rownego Traktowania: www.bezpieczny-student.uj.edu.pl

i/ lub Dziatu ds. Osob Niepetnosprawnych UJ: www.don.uj.edu.pl

Interwencje - poziom krajowy: reagowanie w oparciu 0 zasady prawa

antydyskryminacyjnego

Gdy sytuacja wymaga zastosowania Srodkow wychodzacych poza komunikacje interpersonalng, i
rozwigzywanie konfliktow i / lub nie uda sie interwencja na szczeblu instytucjonalnym, ochrone przed
dyskryminacja, gwarantuje tez prawo krajowe. W dwdch dokumentach — Kodeksie pracy i Ustawie o
wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania (zwana zwyczajowo
Ustawa wdrozeniowa) pojawia sie bezposrednie odniesienie do zakazu dyskryminacji i definicje prawne
zjawiska. Tam gdzie te dokumenty nie maja zastosowania (np. w sytuacji, gdy nie ma stosunku pracy
miedzy stronami lub zapisy nie pokrywaja sie z kontekstem danego przypadku) zastosowanie moga
mieé regulacje z Kodeksu karnego lub Kodeks cywilny z przepisami dotyczacymi naruszenia ddbr
osobistych.

Kodeks pracy

Ma zastosowanie przy ochronie o0sob zatrudnionych na podstawie umowy o prace (osoby
wspotpracujace z uczelnig na podstawie umoéw cywilnoprawnych lub w ramach samozatrudnienia

chronia przepisy z tzw. Ustawy wdrozeniowej, ktéra zostanie takze omowiona w tym przewodniku).
Cechy prawnie chronione w tym dokumencie to: ptec, wiek, niepetnosprawnos¢, rasa, religia /

wyznanie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,

orientacja seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, w petnym lub niepetnym
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wymiarze pracy. Katalog ma jednak charakter otwarty, to znaczy, Zze mozna powotac sie takze na cechy

nie wymienione wprost w dokumencie (jak na przyktad Swiatopoglad, stan zdrowia czy inne).

Zidentyfikowanie cechy jest bardzo istotne, gdyz nierdwne traktowanie jest dyskryminacja tylko, gdy
doszto do rdznicowania zachowania wobec osoby czy grupy ze wzgledu na istotng ceche jej

tozsamosci.

Obszary zatrudnienia objete ochrong przed dyskryminacja to:
- nawiazywanie stosunku pracy / rekrutacja

- rozwiazywanie stosunku pracy

- warunki zatrudnienia / wynagrodzenia

- awans

- dostep do szkolen

Formy dyskryminacji opisane w Kodeksie pracy to pie¢ typdw zachowar uznanych za dyskryminacje i
zakazanych prawem. Naleza do nich:
1. Dyskryminacja bezposrednia
Dyskryminacja posrednia
Molestowanie

Molestowanie seksualne

SR

Zachecanie do dyskryminacji

Dyskryminacja bezposrednia ma miejsce, gdy osoba zatrudniona byta, jest lub mogtaby byc
traktowania gorzej w poréwnywalnej sytuacji niz inna zatrudniona osoba. Nalezy do niej kazde dziatanie
na niekorzy$¢ pracownika/pracownicy motywowane tzw. cecha, prawnie chroniona, a takze ze wzgledu
na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub niepetnym wymiarze czasu
pracy. Nie zalezy od motywacji lub zamiaru osoby dyskryminujacej — wazny jest sam fakt mniej

korzystnego potraktowania.
Dyskryminacja posrednia ma miejsce wtedy, kiedy pozornie neutralny przepis, zastosowane kryterium

lub podjete dziatanie, w praktyce powoduje lub mogtoby powodowaé niekorzystna, sytuacje dla osoby

lub pewnej grupy 0séb i nie jest to prawnie i obiektywnie uzasadnione.
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Molestowanie to niepozadane zachowanie, ktdrego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
osoby zatrudnionej i stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwtaczajacej atmosfery. Musi odnosi¢ sie do co najmniej jednej cechy prawnie chronionej (np.
niepetnosprawnos¢, orientacja seksualna). Sprzeciw (brak zgody), wyrazony stowem lub gestem, wobec
tego typu zachowan jest koniecznym elementem zaistnienia molestowania (i skorzystania z ochrony

prawnej).

Molestowanie seksualne to niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do
ptci skutkujace, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci lub stworzenie zastraszajace,

wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery.

Zachecanie do ztamania obowiazku réwnego traktowania to dziatanie polegajace na zachecaniu lub
nakazywaniu osobie zatrudnionej lub studiujacej dyskryminacji wobec osoby zatrudnionej ze wzgledu

na jej ceche prawnie chroniona,

Istotny dla kazdej osoby decydujacej sie ztozy¢ pozew o dyskryminacje jest mechanizm opisany w
polskim prawie jako przeniesienie ciezaru dowodu. Oznacza on, ze osoba zatrudniona jedynie

uprawdopodabnia nieréwne traktowanie, a to pracodawca dowodzi, ze nie traktowat nieréwno lub

réznicujac kierowat sie obiektywnymi powodami.

Kodeks pracy zakazuje dziatan odwetowych. Skorzystanie z ochrony przed dyskryminacja lub
udzielenie wsparcia osobie korzystajacej z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady
rownego traktowania nie moze byc podstawa, niekorzystnego traktowania ani powodowac jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji wobec osoby/ 0séb korzystajacych z uprawnien.

Ustawa o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego

traktowania (zwana zwyczajowo Ustawa wdrozeniowa)

Osoby studiujace oraz doktoranci i doktorantki moga, powotac sie na wymieniona, ustawe, gdzie istotne
dla omawianego tematu beda odniesienia do obszaru szkolnictwa wyzszego i podejmowania
ksztalcenia zawodowego, rozumianego jako doksztalcanie, doskonalenie, przekwalifikowanie

zawodowe i praktyki zawodowe. Jesli pobieranie nauki na uczelni uda sie opisac jako ksztalcenie
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zawodowe wdwczas ochrona prawna przed dyskryminacja, jest szersza ze wzgledu na szerszy katalog

cech prawnie chronionych w przypadku ksztatcenia zawodowego.

W pierwszym obszarze (szkolnictwo wyzsze) zakazane jest nierdwne traktowanie 0sob ze wzgledu na
rase, pochodzenie etniczne lub narodowosc. W obszarze ksztatcenia zawodowego wskazano takie
cechy prawnie chronione, jak: pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowosc, religie/ wyznanie/
Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualna. W obu przypadkach katalog jest

zamkniety, czyli nie mozna jak w przypadku prawa pracy powotywaé sie na inne cechy.

Brak orzecznictwa sadow krajowych utrudnia doprecyzowanie rozumienia ksztatcenia zawodowego,
gdzie bardzo istotne zdawatoby sie ustalenie czy studia podyplomowe czy doktoranckie mozna
traktowac jako takie.

Ustawa opisuije te same pie¢ form dyskryminacii jak w Kodeksie pracy, tj.:

Dyskryminacja bezposrednia

Dyskryminacja posrednia

Molestowanie

Molestowanie seksualne

o~ L e

Zachecanie do dyskryminacji.

Ustawa daje mozliwos¢ wystapienia z roszczeniem o odszkodowanie za dyskryminacje przeciwko
uczelni. W trakcie postepowania obowiazuje zasada przeniesionego ciezaru dowodu na podmiot,
ktéremu stawia sie zarzut o dyskryminacje, czyli na uczelnie. Jezeli uczelnia nie udowodni, ze wiadze
uczelni badz jej pracownicy w swoim postepowaniu kierowali sie obiektywnymi powodami roznicowania,

to dziatanie, ktore stanowi przedmiot zarzutu, zostanie uznane za dyskryminacje.

Inne sposoby dochodzenia sprawiedliwosci na drodze prawnej:

Kodeks cywilny - naruszenie débr osobistych

Gdy Ustawa wdrozeniowa lub Kodeks pracy nie maja zastosowywania dopuszczalne jest skorzystanie z
ochrony na podstawie Kodeksu cywilnego. Osoby pokrzywdzone moga wystapi¢ do sadu cywilnego
przeciwko bezposrednim sprawcom naruszen z pozwem 0 naruszenie dobr osobistych, a gdy
naruszenia byly sygnalizowane uczelni, ale zostaty zignorowane, mozliwy jest takze pozew przeciwko

uczelni.
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Skorzystanie z tej drogi jest niestety mniej korzystne dla osoby skarzacej, gdyz nie uruchamia

mechanizmu przeniesienia ciezaru dowodu.

Kodeks karny

Poszczegoine artykuty Kodeksu karnego nazywaja szereg zachowan Kkaralnych, uznanych za
przestepstwo. ktére powiazane sa z omawiana tematyka. Wymienimy tylko przyktadowe artykuty.

Art. 119 GROZBA BEZPRAWNA z powodu przynaleznosci rasowej, narodowej, etnicznej, politycznej,
wyznaniowej lub bezwyznaniowe]

Art. 194 OGRANICZENIE PRAW

Art. 199 WYKORZYSTANIE STOSUNKU ZALEZNOSCI

Art. 256 NAWOLYWANIE DO NIENAWISCI na tle przynaleznosci rasowej, narodowej, etnicznej,
politycznej, wyznaniowej lub bezwyznaniowej

Art. 257 PUBLICZNE ZNIEWAZENIE

Art. 190 GROZBA KARALNA | UPORCZYWE NEKANIE (stalking)

Art. 197 OBCOWANIE PLCIOWE/ ZGWALCENIE

Art. 218 OCHRONA PRAW PRACOWNICZYCH

Na wymiar kary w przypadku KK wptyw ma szkodliwos¢ czynu, ktora bada sad.
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