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Idea narzedzia i sposoby jego uzycia

“Demokracja wymaga demokratéow.” (Friedrich Ebert)

Wszyscy jesteSmy powolani do bycia wzorem
i tworzenia struktur demokratycznych w na-
szym codziennym zyciu, w celu wzmacniania i
ochrony naszego wolnego i demokratycznego
spoleczenstwa.

Demokracja to co$ wigcej niz polityczna for-
ma rzadow i udziat w zinstytucjonalizowanych
wyborach. Jak mamy motywowa¢ mtodych
ludzi do aktywnego ksztaltowania naszego sys-
temu demokratycznego nawet w minimalnym
stopniu, jesli sami nie jesteSmy $wiadomi, ze
stykamy si¢ z nim na co dzieni? Demokracja to
forma spoleczna i sposdb zycia, ktory przejawia
sie w pluralistycznych organizacjach (klubach,
stowarzyszeniach, inicjatywach obywatelskich i
mediach) czy kulturze wspolzycia.

Postawa ta dotyczy w szczegdlnosci miejsc pracy
oraz miejsc ksztalcenia i szkolenia zawodowego
(VET). Codziennie spotykaja si¢ tu najrozniej-
sze osoby, ktore muszg wspdtpracowaé w relacji
przetozony-pracownik (lub nauczyciel-uczen).
W ksztalceniu i szkoleniu zawodowym kiadzie
sie szczegdlny nacisk na nauczanie kompetencji
zawodowych. Ale co jeszcze mozemy dac na-
szym uczniom, by byli w stanie lepiej porusza¢
sie w naszym spoteczenstwie i aktywnie w nim
uczestniczy¢?

Czy tylko glosimy rowne szanse, czy tez je
dajemy? Czy chcemy promowa¢ réznorodnos¢ i
jednoczes$nie dostrzega¢ strukturalng dyskrymi-
nacje w naszych wtasnych instytucjach?
Struktury i konwencje naszego codziennego
zycia nie s3 dane w sposob naturalny, ale sa
negocjowane spolecznie. Naszym celem jest
wyjasnienie, Ze w pewnym stopniu jest to ciagly
proces, w ktory wciaz na nowo angazujemy sie,
by wspdlnie tworzy¢ nasze srodowisko i kulture
wspotzycia. Niniejsze narzedzie ma pomoc ci w
refleksji nad strukturg twojej instytucji i pozna-
niu prawdziwych warunkéw réznorodnosci i
uczestnictwa w twojej firmie (lub szkole). Jaka
kulture demokratyczng praktykujesz?

To narzedzie nie jest testem, ktéry musisz zdac.
Nie mozna za jego pomocg osiggna¢ ztych wyni-
kow. Jest to raczej ankieta, ktdra sprzyja samo-
doskonaleniu i rozwojowi twojej instytucji. W
zalezno$ci od wyniku, pomaga ci w znalezieniu
odpowiednich rozwigzan.

Szczegolnie w czasach niedoboru wykwalifi-
kowanych pracownikéw, przejrzysta, otwarta i
partycypacyjna kultura korporacyjna pozwala
przyciagnac i zatrzymac pracownikow, a takze
pozycjonowac si¢ jako atrakcyjna instytucja na
rynku pracy (i praktykantow).

Implikacje do wdrozenia narzedzia
samokontroli

Chcieliby$my zaprosi¢ ci¢ do refleksji nad wta-
snymi hierarchiami i strukturami decyzyjnymi
za pomocyg niniejszego narzedzia. W ktérym
momencie tworzone s3 niekorzystne warunki
dla poszczegdlnych grup w twojej instytucji na
poziomie systemowym, by¢ moze réwniez bez
swiadomego marginalizowania kogo$? Albo w
ktérym momencie mozemy wspierac systemo-
wa dyskryminacje w naszym spoleczenstwie
poprzez powielanie stereotypdw i tworzenie
niekorzystnych sytuacji, poniewaz nie jesteSmy
swiadomi, kogo pozostawiamy za sobg?

Biorac pod uwage powyzszy kontekst, poziom
systemowy definiujemy jako dang strukture w
ramach jednej organizacji (lub spoleczenstwa),
ktdra zawiera przywileje dla niektorych oséb,
prowadzace do wladzy, autorytetu i podejmo-
wania decyzji. Przywileje te moga wynikac ze
statusu spolecznego, stanu zdrowia fizycznego,
przynaleznosci do grupy etnicznej, plci itp. lub
po prostu z réznych pozycji w pracy (lub szko-
le). Moze to dotyczy¢ relacji migdzy przetozony-
mi a pracownikami lub relacji miedzy nauczy-

alny

cielami/instruktorami a uczniami.

Na podstawie opisanej powyzej koncepcji
opracowali$my nastepujgcg strukture naszego
narzedzia:

W pierwszym przypadku narzedzie jest podzie-

lone na trzy wymiary:

1. monitoring strukturalny

2. monitoring postaw osobistych kierownictwa
i pracownikéw

3. indywidualne do$wiadczenia oséb uczacych
sie

Nastepnie zdefiniowali$my trzy poziomy samo-

kontroli:

1. poziom zarzadczy lub kierowniczy w przy-
padku szkoly

2. poziom pracownikéw lub danego wydziatu

3. poziom ucznidéw/stuchaczy

Na sam koniec zdefiniowalismy cztery pola kry-
terialne reprezentujace idee i wartosci ,,demo-
kracji” w koncepcji #GetInvolved:
réznorodno$é
partycypacja
doskonalenie pracownikow
zaangazowanie spoleczne
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Projekt #GetInvolved odpowiada na potrzebe znalezienia podej$¢ do radzenia sobie z )
problemem wykluczenia i bezsilnosci, uniemozliwiajacych demokratyczne zmiany. Aby to 3 2
osiggna¢, wybralismy podejscie obywatelstwa wlaczajacego. Podstawows ideg obywatel- 28
stwa wlaczajacego jest przeniesienie punktu ci¢zkosci z samych wykluczonych, ktdrzy sg ; §-
. &

postrzegani jako niedoskonali, na mechanizmy ich wykluczenia. Idea ta przenosi uwage z

Mo
)

jednostek na poziom systemowy. Obywatelstwo wlaczajace kwestionuje struktury, porzad-
ki i hierarchie spoleczne i pozostaje skupione na subiektywnej rzeczywistosci jednostek.
W tej koncepcji na pierwszy plan wysuwaja sie tak zwane ,,akty obywatelskie”, w ktérych
ludzie wyrazajg swoja walke z istniejagcymi strukturami wtadzy i kwestionujg aktualne
porzadki spoteczne. Poprzez upominanie si¢ o swoje racje i nieakceptowanie z gory wy-
znaczonego miejsca w spoleczenstwie, wylania si¢ (zbiorowa) podmiotowos¢ polityczna,
pozwalajaca jednostkom sta¢ si¢ aktywnymi podmiotami, a nie pasywnymi ofiarami.
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Instrukcje

To, jak chciatby$ postapi¢, korzystajac z do-
stepnego narzedzia do samokontroli, zalezy od
ciebie. Narzedzie zawiera wspomniane wyzej
trzy rézne i zamkniete sekcje. Nie jeste$ zobli-
gowany do przestrzegania okreslonej kolejnosci.
Poniewaz sekcje dotycza réwniez rdznych grup
osob (kierownictwo, nauczyciele lub trenerzy,
osoby uczace si¢), mozesz je nawet przeprowa-
dzi¢ jednoczesnie.

o W trakcie monitoringu strukturalnego
zostaniesz poproszony o zebranie ogoélnych
danych i liczb dotyczacych twojej instytucji
oraz o ich poréwnanie.

« W celu monitorowania postawy kierownic-
twa i pracownikéw, opracowali$my proste
listy kontrolne z dodatkowymi stronami wy-
nikéw, ktére prowadza do dalszych strategii
dziatania. Mozesz je wykonywac cyklicznie,
w celu monitorowania zachodzacych zmian.

o Promowanie demokratycznego srodowiska
do nauki i pracy w VET oznacza réwniez
stuchanie swoich ucznidéw/stuchaczy. Uwa-

zamy, ze dla rozwoju twojej organizacji
bardzo wazne jest, aby zaja¢ si¢ doswiadcze-
niami wlasnych uczniéw. Moze to by¢ dos¢
trudne, poniewaz niektore instytucje sa po
prostu zbyt mate, aby moc zaoferowac ano-
nimowe ankiety - a jest to wazne, poniewaz
nie chcemy tworzy¢ niekorzystnych sytuacji
dla uczacych sie, ktérzy otwieraja si¢ na
dyskryminacje w miejscu pracy lub nauki.
Dlatego tez trzecia cz¢$¢ narzedzia (indywi-
dualne doswiadczenia uczacych si¢) bedzie
przeprowadzana tylko przez szkoty lub duze
firmy, ktére sg w stanie przeprowadzi¢ ano-
nimowe ankiety, poniewaz majg liczne gru-
py uczacych si¢. Do przeprowadzenia tych
ankiet mozna uzy¢ narzedzi internetowych,
takich jak survey monkey lub tellonym.me,
lub mozna podjac¢ wspolprace z zewnetrzny-
mi instytucjami i instytutami badawczymi.

Przykladowe pytania do tej ankiety zamiesci-
lismy si¢ jako osobny arkusz kalkulacyjny na
naszej stronie internetowe;j.

Monitoring strukturalny

Co rozumiemy przez monitoring strukturalny?
W tym wymiarze chodzi o to, by zdiagnozowac¢
istniejace w twojej instytucji struktury, ktére

wykluczajg okreslone grupy —swiadomie lub nie.

Zdajemy sobie sprawe z braku czasu w firmach i
szkotach. Oprocz codziennej pracy mozesz by¢
juz zaangazowany w inne procesy ewaluacji lub
monitoringu. Moze to by¢ na przyklad czes¢
juz istniejacego zarzadzania jakoscig. Zamiast
powodowa¢ dodatkowe formalnosci, chcieliby-
$my, abyscie raczej zebrali dane, ktére by¢ moze
juz oceniacie. Fakty i liczby rysuja obraz waszej
instytucji i moga pokaza¢ wam perspektywy,

z ktorych jeszcze nie widzieliScie waszej insty-
tucji. Nie mozna jednak wyciaga¢ rozwigzan

na podstawie samych wynikéw. Zawsze trzeba
skorelowa¢ zebrane dane, aby opracowac strate-
gie dzialania.

Zaczynajmy

Chcieliby$my, aby$ zaczat zbiera¢ istniejace
dane na wszystkich trzech poziomach (kierow-
nictwa, personelu i os6b uczacych sie), dzieki
ktérym uzyskasz obraz zywej réznorodnosci w
waszej instytucji. Prosimy zatem o przyjrzenie
sie rozkladowi procentowemu w nastepujacych
aspektach:

« grupa etniczna/narodowos¢

° plec’

e poziom niepelnosprawnosci

o wiek

Dlaczego warto porownywac rézne poziomy?

Aby moc konkretnie odwzorowac réznorodnos¢
i mozliwosci partycypacji, konieczne jest roz-
réznienie pomiedzy poziomami kierownictwa,
kadry i uczniéw. Podstawa koncepcji naszego
projektu jest z jednej strony podnoszenie $wia-
domosdci na temat wykluczenia, a z drugiej stro-
ny pokazywanie mozliwo$ci aktywnego ksztal-
towania spolecznosci. W naszym spoleczenstwie
i w twojej instytucji istnieja rézne hierarchie,
ktore odgrywaja wazna role w procesach de-
cyzyjnych. Nasuwa sie pytanie, czy mozecie
nazywac si¢ instytucja zréznicowana, jesli na
poziomie, na ktérym podejmowane sa decyzje i
gdzie negocjowana jest struktura i tre$¢ waszej
pracy i szkolen, zawsze dziala ta sama grupa
ludzi (w wiekszo$ci biali, me¢zczyzni i osoby
zdrowe). Dlatego, szczegdlnie w monitoringu
strukturalnym, lubimy poréwnywa¢ wymienio-
ne trzy poziomy, aby dostrzec, czy najbardziej
zréznicowane grupy s rowniez reprezentowane
w waszej instytucji i czy moga aktywnie uczest-
niczy¢ w procesach decyzyjnych.

Przyjrzyjmy sie zgromadzonym danym

Gdy masz juz przeglad danych dotyczacych wie-
ku, pici, pochodzenia etnicznego/narodowosci i
stopnia niepelnosprawnosci, poréwnaj te liczby

i zestaw je ze sobg za pomocg ponizszych pytan

przewodnich:



Grupa etniczna/narodowosc:: .
o Czy w twojej instytucji jest do$¢ duza liczba
0s6b o zréznicowanym pochodzeniu etnicz-
nym/narodowym? Na pierwszy rzut oka jest
to dobry znak, ale co z rozktadem tych liczb
na réznych poziomach? Nalezy poréownac
liczby z poszczegdlnych poziomow: czy
zréznicowanie etniczne/narodowosciowe .
mozna zmierzy¢ tylko wérdd uczacych sie,
czy takze wsrod pracownikow i na poziomie
kierownictwa instytucji.?

Przyjrzyj si¢ bardziej szczegélowo swojemu
personelowi: jakie stanowiska zajmujg pra-
cownicy o réznym pochodzeniu? Czy liczba
ta jest rownomiernie rozlozona pomiedzy
wszystkie stanowiska i rozne rodzaje pracy,
czy wida¢, ze sg oni zatrudnieni gléwnie na
»Nizszych” stanowiskach?

Dodatkowo, poréwnaj swoje liczby z innymi
szkotami VET lub firmami. Czy podobne
instytucje w twoim regionie majg podobne
wyniki? Czy s3 one typowe dla twojego kon-
kretnego sektora?

Wiek:

Poréwnaj dane na réznych poziomach: czy
istniejg wyrazne réznice w procentach? Bio-
rac pod uwage dziedzing VET, nie bedzie za-
skoczeniem, ze najmiodsze osoby w Twojej
instytucji znajda sie na poziomie uczacych
sie. Czy mozesz sobie jednak wyobrazic, ze
moze to powodowac¢ konflikty miedzy trene-
rami a uczniami lub wspoéipracownikami w
zwigzku z r6znymi $wiatopogladami?

Czy mlodsi ludzie sg postrzegani jako réwni
ze starszymi czlonkami twojej instytucji?
Jaka prace i zadania maja do wykonania?

Czy zwracasz uwagg, by zespoty byly budo-
wane z mlodszych i starszych kolegow? Czy
masz $wiadomos¢, ze rozne pokolenia moga
sie od siebie uczy¢ i nalezy to czasem sen-
sownie moderowac?

Jak wspierasz starszych kolegéw? Czy sa
oni jeszcze w stanie catkowicie wypelnia¢
wszystkie zadania, czy tez dostosowujesz
prace do ich mozliwosci?

Czy jest wystarczajaco duzo mlodych pra-
cownikow, ktorzy mogliby zapetni¢ wolne
stanowiska, gdy inni beda przechodzi¢ na
emeryture??

Popatrz na swoje dane: co si¢ wyrdznia?

Co myslisz o tym teraz, gdy widzisz wyniki czarno na biatym?

Pleé:

Jesli chodzi o liczby dotyczace podzialu pici
powiniene$ poréwna¢ dane na réznych po-
ziomach. Czy osoby uczace si¢ dostrzegaja,
ze s reprezentowane wérod kadry i kierow-
nictwa? Czy uwazasz, Ze czujg si¢ rozumiani
przez ciebie i twoich pracownikéw w kwestii
plci?

Popatrz na swoje dane: co si¢ wyrdznia?

Na jakich stanowiskach w twojej instytucji
zatrudnieni s mezczyzni, kobiety lub osoby
niebinarne? Kto wykonuje jakie zadania i jak
s3 wynagradzane poszczegdlne plcie?
Poréwnaj swoje liczby z innymi szkotami
VET lub firmami. Czy podobne instytucje

w twoim regionie majg takie same numery?
Czy sadzisz, ze sa one typowe dla Twojej
branzy??

Co myslisz o tym teraz, gdy widzisz wyniki czarno na biatym?

Poziom niepelnosprawnosci:

Poréwnaj dane na réznych poziomach: Czy
istnieja wyrazne roéznice procentowe? Jesli
tak, to jakie s3 mozliwe przyczyny takiego
stanu rzeczy? Moze latwiej jest obnizy¢ ba-
riery dostepu do pracy dla pracownikéw niz
0s6b uczacych sie? A moze jest odwrotnie??

Popatrz na swoje dane: co si¢ wyrdznia?

Czy osiggasz wymagang prawem liczbe 0séb
z niepelnosprawnoscia lub wieksza?

Czy tworzysz przestrzen do pracy i nauki dla
0s06b z niepelnosprawnoscia, poniewaz jest
to

Co myslisz o tym teraz, gdy widzisz wyniki czarno na biatym?

:,/\Q

Uwaga

Czy rzeczywiscie dostosowujesz sie do ich
kompetencji?

Popatrz na swoje dane: co si¢ wyrdznia?

Co myslisz o tym teraz, gdy widzisz wyniki czarno na biatym?

W ramach pojecia ré6znorodnosci istnieja rowniez wymiary religii/swiatopogladu i orientacji seksualnej. Rozumie-

my, Ze te dwa wymiary sa bardzo osobiste i nie zawsze jest mozliwe lub pozadane, aby pracodawcy gromadzili tak

wrazliwe dane, zwlaszcza jesli chodzi o ochrone grup marginalizowanych i pracownikoéw.

Zamiast tego chcielibySmy w tym miejscu zaprosi¢ ci¢ do refleksji nad tym, jak bardzo otwarte sg wasze struktury

instytucjonalne, poprzez udzielenie odpowiedzi na nastepujace pytania:

Czy zyjesz w kulturze otwartej, w ktorej ludzie czuja sie swobodnie, by rozmawiac o religii i seksualnosci?

Czy zauwazytes/as molestowanie lub dyskryminujace zarty na te tematy, a jesli tak, to co robisz w tej sprawie?
Czy pracownicy zwierzajg Ci sie ze swojego zycia prywatnego lub religii? A co z uczniami? Czy s3 moze bardziej
otwarci?

Czy twoja instytucja lub ty osobiscie wspierasz kolegéw/ucznidw, ktorzy chcieliby zalozy¢ grupe reprezentujaca
grupy marginalizowane?

Czy uwzgledniasz rézne $wieta religijne podczas planowania zmian, grafikow i lekcji??

Czy stworzytes cichy pokdj, gdzie ludzie moga si¢ modli¢?

W przypadku posiadania wlasnej stotowki: czy uwzgledniacie Panistwo rozne religijne zasady zywieniowe

(np. koszernos¢, halal itp.)?

Gdy méwimy o réznorodnosci, wazne jest réwniez uwzglednienie wymiaru statusu spotecznego. Badania pokazuja,

ze pochodzenie spoteczne nadal odgrywa wazna role w indywidualnych $ciezkach rozwoju: np. osoby uczace si¢

czesciej uczeszczaja na uniwersytet, jedli ich rodzice réwniez posiadajg dyplomy uniwersyteckie. Mozliwosci kariery

zawodowej nadal zalezg od uprzywilejowanych doméw rodzicielskich.

Ponadto czynnik ten jest trudny do nakreslenia, poniewaz zazwyczaj nie zbieramy danych o naszych pracowni-
kach i uczniach, ktére wskazywalyby na ten temat. Nadal jednak mozna zastanowic¢ si¢ nad swojg $wiadomoscia
w tym zakresie, zadajac sobie nast¢pujace pytania:

Co wiesz o pochodzeniu moich pracownikow i uczniéw?

Czy oferujesz specjalne wsparcie lub programy mentorskie dla 0sdb uczacych sie z mniej uprzywilejowanych
srodowisk?

Czy bierzesz pod uwagg status spoleczny w procesie rekrutacji?

Czy masz $wiadomos$¢, ze proces aplikacji moze by¢ szczegélnie trudny dla oséb w niekorzystnej sytuacji spo-
tecznej?
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Monitoring postaw

Omawianie nieréwnosci, mozliwosci partycy-
pacji i przywilejéw wymaga wysokiego stopnia
autorefleksji i Swiadomosci. Aby przezwycie-
zy¢ dyskryminacje i moc stworzy¢ prawdziwie
demokratyczng strukture, w ktdrej wszyscy
pracownicy i uczniowie czujg sie zintegrowani,
nalezy przede wszystkim podda¢ probie wlasng
postawe. Poniewaz podstawa naszej koncepcji
projektu jest z jednej strony u§wiadamianie wy-
kluczenia a z drugiej pokazywanie mozliwosci
uczestnictwa, opracowali$my listy kontrolne do
oceny twojego nastawienia do kategorii rézno-
rodnosci, uczestnictwa, doksztalcania pracow-
nikéw i zaangazowania spofecznego.

Zdajemy sobie sprawe z réznych hierarchii w
firmach i szkotach VET, dlatego opracowalismy
listy kontrolne dla 0séb pracujacych na po-
ziomie zarzadzania oraz dla oséb na poziomie
nauczania/szkolenia, ktore pracujg najblizej z
uczniami. Mowimy w tym miejscu o nauczycie-
lach i trenerach, poniewaz jestesmy $wiadomi
réznych systeméw VET w Europie. Niektdre
kursy VET sg realizowane gléwnie w szkotach,
inne natomiast w systemie dualnym, w ktérym

osoby uczace si¢ pracujg bezposrednio w firmie.

Odnies sie do list kontrolnych i dalszych pytan
do refleksji zgodnie z potrzebami twojej organi-
zacji.

Wiemy, ze istniejg male instytucje, w ktérych
jedna osoba moze pelni¢ rézne role na pozio-
mie zarzadzania ORAZ na poziomie trenera. W
takim przypadku chcielibysmy ci¢ zacheci¢ do
wypelnienia obu list kontrolnych. Niektdre py-
tania mogg by¢ podobne, ale istniejg réznice w
rolach, dlatego odnosimy si¢ do réznych sytuacji
(np. zachowania wobec pracownikéw i uczniow
lub ogolnych strategii, ktére s3 opracowane na
poziomie zarzadzania).

Po kazdej liscie kontrolnej zamiesciliSmy pa-
ragraf z informacjami i poradami dotyczacymi
osiagnietych przez ciebie wynikéw.

Pamietaj: to nie jest test, ktéry musisz zda¢. Po-
traktuj to narzedzie jako okazj¢ do autorefleksji i
zmiany swojego nastawienia.

Na kolejnych stronach znajdziesz listy kontrolne
dla poziomu zarzadzania. Jesli jeste$ nauczycie-
lem lub trenerem, przejdz do strony 28.

Roznorodnos¢

Poziom kierowniczy
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Lista kontrolna: Roznorodnosc¢

Poziom kierowniczy
Moja wtasna postawa tak e

Roznorodnosc

Poziom kierowniczy

Umiem rozpoznac zachowania dyskryminacyjne wsréd pracownikéw i praktykantow

Interweniuje, gdy jestem Swiadkiem zachowai dyskryminacyjnych

Dlaczego twoja instytucja jest zaangazowana w VET i jakie wartosci chce przekazac Podczas wypowiedzi uzywam jezyka antydyskryminacyjnego (np. swiadomosé ptci)

osobom uczgcym sie?

Jestem Swiadomy swojej pozycji w spoteczeiistwie
(np. przywilejow, ktére posiadam ze wzgledu na aspekty fizyczne lub status spoteczny)

’,/’ Jestem Swiadomy swojej pozycji w szkole/firmie
- (np. mozliwoSci podejmowania decyzji, oceniania wynikow pracy innych)

Szanuje wszystkie obszary ksztatcenia/dziedziny edukacji jako rowne
(np. przedmioty artystyczne lub spoteczne maja takie samo znaczenie jak nauki Sciste)

W mojej codziennej pracy jestem Swiadoma/y, ze pracownicy i uczniowie maja odmienne sytuacje i
doswiadczenia zyciowe

Jestem otwarta/y i ciekawa/y innych ludzi

Moje oczekiwania wobec pracownikow sa takie same, gdy oceniam ich dziatania - niezaleznie od ich ptci,
pochodzenia spotecznego, narodowosci, wieku itp.

Warunki podstawowe ek e

Czy kiedykolwiek zwrdcita/es uwage, czy budynki/pomieszczenia w twojej instytucji sa dostepne dla oséb
niepetnosprawnych?

Czy kiedykolwiek zwracates uwage na to, czy toalety sa dostepne dla os6b niepetnosprawnych?

Jak osobiscie definiujesz pojecie ,,réznorodnos$¢”? Zwrd¢ uwage na stowa kluczowe, ktore

wyrazaja twoje osobiste doswiadczenia zwigzane z réznorodnoscia.

Czy kiedykolwiek zastanawiates sie nad tym, czy toalety sa bezpieczne dla oséb niebinarnych lub trans?

’,/\o Czy osoby niedostyszace lub niedowidzace moga Sledzi¢ lekcje i instrukcje pracy w Pana/Pani instytucji?

Czy planujac swoje zmiany lub lekcje, bierzesz pod uwage potaczenia transportu publicznego?

Czy planujac zmiany lub lekcje, bierzesz pod uwage godziny otwarcia placowek opieki nad dzie¢mi?

Czy podczas planowania zmian lub lekcji bierzesz pod uwage Swieta wieloreligijne/miedzykulturowe?

Czy zwracasz uwage na tworzenie przestrzeni bezpiecznych* dla wszystkich?
Czy oferujesz rowne wynagrodzenie i rowne warunki pracy?

Strategia instytucjonalna Zak e

Czy twoja instytucja posiada misje, ktéra zawiera temat roznorodnosci?

Czy przyjmuja Paiistwo anonimowe zgtoszenia?

Czy twoja instytucja ma strategie wtaczenia spotecznego?

Czy masz pracownikow zarzadzajacych réznorodnoscia/integracja lub rzecznikow w przypadku konfliktu?

Czy istnieja wytyczne dotyczace przypadkéow konfliktow lub dyskryminacji?

'Bezpieczne przestrzenie to zardwno analogowe, jak i cyfrowe miejsca, w ktérych ludzie z podobnymi doswiadczeniami dyskryminacji i marginali-

zacji moga sie wycofad, aby dzieli¢ si¢ swoimi do§wiadczeniami, organizowa¢ sie i wzmacniaé nawzajem. Czesto jednak stusznie zwraca sie uwage, ze

nawet bezpieczne przestrzenie nie s wolne od struktur wladzy w obrebie dyskryminowanej grupy. Ewentualnie wprowadza sie termin safer spaces,

aby podkreli¢, ze sg to jedynie przestrzenie bezpieczniejsze od przestrzeni publicznych.

Za:Ommert, Alexandra (2016). Ladyfest- Aktivismus: Queer-feministische Kimpfe um Freirdume und Kategorien. Bielefeld: Transcript Verlag, p.198. 13




Rezultaty: lista kontrolna

roznorodnos¢

Poziom kierowniczy

Zwro¢ uwage na te aspekty z powyzszej listy kontrolnej, ktore cie zaskoczyty.

Jak pasuja one do twojej osobistej definicji réznorodnosci zapisanej wyze;j?

Moja wtasna postawa

Jesli odpowiedziates twierdzaco na wigcej niz
pie¢ aspektow, wydaje sig, ze jeste$ juz swia-
domy réznych $rodowisk, z ktérych pochodza
koledzy i uczniowie w Twojej instytucji.

Gratulacje!!! Swiadomo$¢ to pierwszy krok, jaki
musimy zrobi¢, gdy chcemy stworzy¢ réwne
szanse. Szanse s zwigzane z pewnymi przywi-
lejami, jakie ludzie maja w naszym spoteczen-
stwie - a te przywileje s zwigzane z naszym
pochodzeniem spotecznym, picig, zdrowiem lub
kolorem skory.

Tworzenie demokratycznej przestrzeni eduka-
cyjnej wymaga, bardziej niz czegokolwiek inne-
go, osobistego nastawienia i nieobiektywnego
spojrzenia naszych pracownikéw i ucznidw.
Dyskusja o réznorodnosci i dyskryminacji moze
by¢ dos¢ delikatna, a szczegdlnie uprzywilejo-
wane, niedyskryminowane osoby czgsto czuja
sie urazone i maja tendencj¢ do zaprzeczania
swoim dyskryminujagcym zachowaniom.
Prawda jest taka: wszyscy dorastamy z pewny-
mi stereotypami, ktére projektujemy w swoim
zyciu- nawet nie§wiadomie i mimowolnie.

Niezmiernie wazne jest, aby by¢ szczerym wo-
bec siebie. Nieobiektywne spojrzenie na wasza
kadre i uczacych si¢ wymaga ciaglej refleksji nad
naszymi wlasnymi wyobrazeniami i zachowa-
niami, dlatego wazne jest rowniez budowanie
zréznicowanego zespotu (spojrzcie na swoje
liczby z monitoringu strukturalnego).

Pracownicy z grup zréznicowanych i margina-
lizowanych moga mie¢ inne do$§wiadczenia niz
wy i moga pomdc w tworzeniu bardziej otwar-
tej i demokratycznej instytucji. Zrdznicowany

zespol pomaga nam zmieni¢ punkt widzenia i

uswiadomic sobie strukturalne nieréwnos$ci w

naszej przestrzeni nauki i pracy.

Nie zapominaj, ze jeste$ wzorem do nasladowa-
nia. Uczniowie w ten czy w inny sposob odniosa
sie do twojej instytucji, jesli beda czuli si¢ przez
was dostrzegani i reprezentowani.

Kolejna refleksja na temat wladzy i twojej pozy-
cji w spoleczenstwie: w powyzszej liscie kontro-
Inej czgs$¢ pytan dotyczyla sSwiadomosci swojej
pozycji w spoleczenstwie, ktora zalezy réwniez
od aspektow fizycznych, wyksztalcenia czy sta-
tusu spotecznego. Istnieje jedno ¢wiczenie, ktore
tadnie wizualizuje, ktore aspekty sa gldwnie po-
strzegane negatywnie w naszym spoleczenstwie
i dlatego prowadza do dyskryminacji. Ponizsza
grafika, tzw. kwiat wladzy, wymienia niektore

z istniejacych kategorii roéznicujacych. Grupy
uprzywilejowane wpisane s3 w mate kwiatki
obok wewnetrznego kola, a w zewnetrznych
nazwane s3 grupy dyskryminowane. Niektdre z
nich sg juz wypetnione dla przykladu. Kontynu-
uj wymienianie nazw dwdch grup réwniez dla
innych kategorii, a nastepnie pokoloruj ptatki,
do ktérych sam nalezysz.

Jak wyglada twoj kwiat mocy? Jakie czesci gtow-
nie pokolorowales i jakie masz przywileje?

Kwiat mocy jest zapozyczony z ¢wiczenia warsztatowego. Celowo przedstawia katego-
rie r6znicowania w ten dualistyczny sposob, aby z jednej strony pokaza¢ uczestnikom,

ze takie dualistyczne myslenie nie jest adekwatne do zréznicowanej rzeczywistosci.
Z drugiej strony ujawnia, ze podzial wtadzy wcigz opiera si¢ na takim dualistycznym
mysleniu i nie uwzglednia zréznicowanych kontekstow.> Uzywamy w tym momencie
grafiki jako twojego instrumentu wizualizacji i refleksji.

*https://www.mangoes-and-bullets.org/wp-content/uploads/2015/02/8i-Power-Flower.pdf stworzony przez Anti Bias Werkstatt Berlin
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Warunki podstawowe

Wyjasnione powyzej osobiste nastawienie to
jedno, ale mozliwosci strukturalne to drugie.
Jesli odpowiedziates twierdzaco na co najmnie;j
pie¢ aspektow w tej kategorii, to znaczy, ze juz
podejmujesz wysitki, aby wiaczy¢ réznorodnych
ludzi do swojego srodowiska pracy i nauki. To
$wietnie!

Czy sa jakie$ aspekty, ktdre cie zaskoczyly i o
ktorych jeszcze nie pomyslates?

Na przykiad: kiedy méwimy o osobach niepet-
nosprawnych, najczesciej myslimy o osobach
na wozkach inwalidzkich lub z oczywistymi
ulomnosciami fizycznymi. Ale czy zdajesz sobie
sprawe, ze istnieje rowniez wiele aspektow
strukturalnych dla oséb niedostyszacych lub
niedowidzacych, ktére powinny by¢ brane pod
uwage w odniesieniu do naszych struktur?

Opisane podstawowe warunki pozwalajg gru-
pom marginalizowanym uczestniczy¢ w §rodo-
wisku pracy i nauki oraz czuc si¢ bezpiecznie w
waszej instytucji.

Wiemy, ze dziatania dostosowawcze mogg by¢
dos¢ kosztowne, ale istnieja mozliwosci znale-
zienia rozwigzan w tym zakresie. Istniejg fun-
dacje, ktére oferuja doradztwo lub programy
finansowania w zakresie dostosowania infra-
struktury do potrzeb os6b niepetnosprawnych.

Pierwszym krokiem powinno by¢ zaangazowa-
nie tych oso6b w twojej instytucji, ktérych doty-
czg dane zmiany i zapytanie o ich oczekiwania.
Istniejg rdwniez stowarzyszenia, ktére oferuja
inspekcje budynkow pod tym katem z indywi-
dualnym doradztwem w zakresie zmian.

Bariery strukturalne to nie tylko kwestie kon-
strukcyjne, ale takze te, ktore wynikaja z oko-
licznosci organizacji pracy. Czy kiedykolwiek
sprawdziles polaczenia komunikacji miejskiej
lub organizujesz podwozki do pracy? Czesto
pracodawcy argumentuja, ze chcg traktowaé
wszystkich tak samo, dlatego kazdy kolega po-
winien wykonywac wszystkie zmiany. Chociaz
jest to honorowa postawa, prawda jest taka, ze
ludzie nie majg takich samych mozliwosci lub
zasobow. Niektorzy uczacy sie moga polegac
na swoich rodzinach lub pozycza¢ samochody;,
inni moga by¢ po prostu nowi w miescie, bez
zadnego zaplecza czy wsparcia. To samo doty-
czy (samotnych) rodzicéw. Organizacja pracy i
opieki nad dzie¢mi jest duzym wyzwaniem. Aby
przyciagna¢ do swojej instytucji osoby uczace
sie i kadre zawodowg, powiniene$ uswiadomic
sobie istnienie barier strukturalnych w Twojej
instytucji i wspdlnie z zespolem pracowac nad
ich rozwigzaniem.

Najwazniejsze jest zaangazowanie tych grup,
ktorych to dotyczy - wystuchanie ich pomystéw
irad.

Strategia instytucjonalna

Jesli na wigcej niz dwa pytania odpowiedziates
twierdzaco, wyglada na to, Ze jeste$ juz zaznajo-
miony z zarzgdzaniem réznorodnoscia i podja-
te§ dtugoterminowe dziatania w celu stworzenia
integracyjnego miejsca nauki i pracy.

Szczegdlnie wigksze firmy lub instytucje pu-
bliczne prowadzg zarzgdzanie réznorodnoscia i
pracuja nad bardziej inkluzywnymi strukturami
organizacyjnymi. Z kolei MSP mogg czué sie
nieco przyttoczone terminem strategia inklu-
zywna: czesto brakuje im czasu i zasobow ludz-
kich, aby opracowa¢ doglebne oswiadczenia lub
strategie. W tym miejscu chcielibysmy podkre-
sli¢, ze nie jest konieczne tworzenie dokumen-
tow o niezliczonej iloci stron.

Zrobiles juz pierwszy krok, korzystajac z tego
narzedzia. Przyjrzyj sie swoim wynikom w mo-
nitoringu strukturalnym i personalnym - jakie
wnioski mozesz wyciagna¢ dla swojej instytucji?

Zacznij najprosciej: zapisz w punktach te te-
maty, nad ktérymi chcialbys pracowag, takie o
ktorych chcialbys sie dowiedzie¢ wigcej oraz te,
do ktoérych by¢ moze bedziesz musial zaangazo-
wac zewnetrznych konsultantow.

Zadaj sobie pytanie, gdzie mozesz znalez¢ rade

i pomoc: Czy istniejg stowarzyszenia biznesowe
lub inne sieci, w ktdre jeste$ zaangazowany? Czy
mozecie wspolpracowac z grupami rzecznikow,
aby wspolnie pochyli¢ sie nad okreslonymi
tematami?

Przykladowo: ocen proces rekrutacji w Twojej
instytucji - jesli zauwazyles brak rownowagi
wsrdd pracownikow (lub uczacych sie) plci zen-
skiej lub migrantéw, mozesz poszukac inicjatyw,
ktére wspierajg integracje migrantéw na rynku
pracy lub maja specjalne programy przyciagaja-
ce kobiety (np. wigcej kobiet w sektorze rzemio-
sta).

Mozesz zainstalowa¢ program mentoringu w
swojej instytucji lub wspolpracowaé z innymi,
albo zorganizowac¢ dla twojego zespolu state
szkolenie na ten temat (zobacz tez nasze warsz-
taty dla trenerow #GetInvolved).

Pamietaj: réwniez w tym obszarze zdecydowa-
nie zalecamy zaangazowanie swoich pracowni-
kéw i 0s6b uczacych sig. Ich rézne srodowiska
zapewnig Ci wklad i pomysly. Mozesz réwniez
utworzy¢ grupe robocza lub osobe¢ odpowie-
dzialng, ktora bedzie zajmowac si¢ tematem
réznorodnosci w twojej instytucji.

Wynotuj te aspekty z powyzszych wynikow, nad ktérymi chciatbys dalej pracowac:

17



Lista kontrolna: Partycypacja

Poziom kierowniczy

Moja postawa & zachowanie

REZULTATY: partycypacja

Poziom kierowniczy

Mam Swiadomos$¢, ze moja pozycja zawodowa obejmuje wiadze, ktorej nie maja inni koledzy.

Znam struktury wtadzy w procesach decyzyjnych.

Zbieram informacje zwrotne od wszystkich pracownikow i stazystéw w rownym stopniu,
niezaleznie od ich pochodzenia.

Przy podejmowaniu decyzji biore pod uwage opinie pracownikoéw i uczniow.

Jestem cztonkiem grupy rzeczniczej, zwiazku zawodowego lub stowarzyszenia lobbingowego
dotyczacego mojej pracy.

Uwazam, ze zinstytucjonalizowane rady wsparcia sa pomocne.
Uwazam, ze w sktad ciat decyzyjnych powinny wchodzi¢ ro6zne grupy osob z naszej instytucji.

Partycypacja to co$ wiecej niz udziat w wyborach i zinstytucjonalizowanych organach.

Osobiscie wspieram grupy rzecznicze (lub zwigzki zawodowe) w mojej instytucji
(np. reprezentacja stazystéw/studentow, rady pracownicze itp.)

Moja postawa wobec kadry & uczniow

Gdy jest to mozliwe, w sposob przejrzysty informuje pracownikéw o tym, jak podejmowane sa decyzje,
ktore dotycza ich lub naszej instytucji.

Jestem zwolennikiem struktur refleksyjnych, takich jak rady kolezefiskie, rady nadzorcze, spotkania
zespotu itp.

W mojej instytucji stworzyliSmy bezpieczng przestrzeii dla pracownikow i uczniéw
(np. anonimowe informacje zwrotne online, Sciana zyczei itp.)

Wspieram grupy robocze pracownikow, ktore chcg opracowac okreslone tematy lub struktury.

Opracowuje katalog zasad wspélnie z kolegami i uczniami

Nie przeszkadza mi gdy pracownicy lub osoby uczace sie realizuja pomysty i projekty w sposob
autonomiczny.

Zwracam uwage na zrownowazone wypowiedzi podczas spotkar.

Zwracam uwage na kolejnos¢ méwienia podczas spotkai/rozméw.

Zachecam pracownikow i ucznidw, zwtaszcza z grup defaworyzowanych, do wyrazania/dzielenia sie
swoimi opiniami.

Struktury

Zak rie

Rozdzial o partycypacji dotyczy sposobu, w Najnizszym poziomem jest poziom ,,No partici-

jaki pozwalasz swoim uczniom i pracownikom  pation” (brak partycypacji), ktory pokazuje, ze

uczestniczy¢ w procesach decyzyjnych w Twojej  osoby nieinformowane o procesach decyzyjnych

instytucji. s od poczatku wykluczone.

Istnieje wiele réznych teoretycznych koncepcji ~ Czym sa procesy decyzyjne?

uczestnictwa; tutaj chcieliby$my przedstawi¢

model StrafSburgera & Riegera. Na prezentowa- W naszym zyciu prywatnym i zawodowym

nym ponizej wykresie wida¢, ze istniejg rézne nieustannie podejmujemy decyzje. Jesli chodzi o

poziomy uczestnictwa. Staje sie jasne, ze samo srodowisko edukacyjne i miejsce pracy, podej-

informowanie ludzi lub pytanie o opinie nie mowanie decyzji dotyczy ogélnych procesow

jest prawdziwym uczestnictwem, ale raczej jego  zarzadzania, tresci nauczania, projektowania

wstepnymi etapami (w innych koncepcjach sg budynkéw lub sal lekcyjnych, okreslania wy-

one nawet nazywane alibi - uczestnictwem). nagrodzenia, godzin pracy lub rozktadu zajec,

W kazdym razie, ocena informacji i opinii jest sposobu wykonania zadania lub po prostu orga-

waznym krokiem w podejmowaniu decyzji i nizacji imprez zespotowych lub klasowych - by
ke oferowaniu mozliwosci uczestnictwa. wymieni¢ tylko kilka przykladow.

dzielenie sie
moca decyzyjna .
partycypacja
umozliwienie
wspotdecydowania
Pytanie o opinie, uzyskiwanie eskpertyz
od 0sob zyjacych w innych realizach
Wstepna faza
uczestnictwa
informacja
brak informacji, brak zaangazowania brak partycypacji

Zak nie

W mojej instytucji istnieje rada pracownicza lub grupa lobbingowa.

W mojej instytucji dziata rada uczniéw lub grupa lobbingowa.
W mojej instytucji jest przedstawiciel grup marginalizowanych
(np. niepetnosprawni lub rada/ rzecznik ds. migrantéw).

Wyzej wymienione rady i ich przedstawiciele maja faktyczne prawo do uczestniczenia?
w podejmowaniu decyzji.

Osoby angazujace sie w rady (pracownicy lub studenci) majg zapewnione bezptatne godziny,
aby moc wypetnic te zadania.

Grupy reprezentacyijne (lub rady) otrzymuja zasoby takie jak pomieszczenie i czas na spotkania.

Grupy reprezentacyjne (lub rady) maja prawo decydowania o waznych strategiach i kwestiach
organizacyjnych dotyczacych naszej instytucji.

Po przyjrzeniu sie powyzszej grafice, zwrd¢ uwage na poziom partycypacji, ktory przewaznie

wystepuje w twojej instytucji, a takze na to, gdzie i kiedy podejmowane s3 decyzje:

Jestesmy $wiadomi, Ze nie wszystkie instytucje maja takie same warunki w zakresie autonomii.
Zwlaszcza szkoly moga by¢ zwigzane z dyktowanymi strukturami administracyjnymi. Ze wzgledu
na te struktury prawne, na niektore aspekty mozesz nie by¢ w stanie odpowiedzie¢ twierdzgaco, cho¢
bardzo bys tego chcial. Sugerujemy jednak, abys zastanowil sig, co jest potrzebne, aby uzyskac¢ wigk-
sz3 swobode w podejmowaniu decyzji i wprowadzi¢ odpowiednie struktury w waszej placoéwce.
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Moja postawa & zachowanie

Odpowiadajac twierdzaco na co najmniej cztery
pytania, wydaje sie, ze uczestnictwo jest dla
ciebie do$¢ wazne. By¢ moze angazujesz sie w
grupy lub stowarzyszenia zwiazane z praca, aby
poruszac si¢ na ,wyzszym~ poziomie, oprocz
swojej wlasnej instytucji. Obok tych instytu-
cjonalnych form uczestnictwa, istniejg inne
sposoby zaangazowania si¢ w spoleczne procesy
decyzyjne i formacyjne. Pytanie przewodnie
brzmi: gdzie mozna interweniowac, aby doko-
na¢ zmiany?

Oczywistym jest, ze rowniez w tej dziedzinie
osobista postawa odgrywa wazng role w two-
rzeniu mozliwos$ci uczestnictwa dla innych i
funkcjonowaniu jako wzér do nasladowania.
Tworzenie mozliwo$ci zaangazowania pracow-
nikéw i 0sob uczacych sie oznacza takze dziele-
nie si¢ wladzg. Czy jeste$ sSwiadomy istniejacych
w twojej instytucji struktur wladzy i ich wptywu
na organizacje przestrzeni pracy i nauki?

Badz $wiadomy wiadzy, jaka masz tylko dzie-

ki swojej pozycji na szczeblu kierowniczym.
Pracownicy i uczacy si¢ sg zalezni od ciebie i
twojej oceny ich pracy. Jakie hierarchie (réwniez
niewidoczne) istniejg w twojej instytucji i co to
oznacza dla swobodnego wyrazania opinii przez
pracownikow i uczacych si¢? Czy wyobrazasz
sobie, Ze moga oni wyraza¢ poglady, ktore ich
zdaniem s3a pozytywnie postrzegane przez ciebie
lub innych przetozonych?

Czy mniej niz cztery razy odpowiedziales ,tak™?
Jak myslisz, co jest tego powodem?

Jedna z mozliwo$ci moze by¢ to, Ze sam nie
jeste$ do konca przekonany o tym, ze masz
wplyw uczestniczac w procesach decyzyjnych.
Jesli tak jest, powinienes$ zastanowic sie, jak sy-
gnalizujesz to pracownikom i uczniom. Jesli nie
widzisz mozliwo$ci dokonania zmian poprzez
uczestnictwo, co mozesz przekazaé pracowni-
kom i uczniom, zwtaszcza wiedzac, Ze moga oni
miec jeszcze mniejsze mozliwosci uczestnictwa i
podejmowania decyzji niz ty?

Inng (i znaczacy) mozliwoscig jest to, ze jestes
naturalnie zaangazowany w procesy decyzyjne,
dlatego mozesz nie odczuwac potrzeby angazo-
wania si¢ w specjalne kroki. Jesli masz przywilej
zasiadania przy stole decydentéw, mozesz nie

by¢ $wiadomy ewentualnych barier w uczestnic-
twie. W takim przypadku chcieliby$my zapro-
si¢ cie do zastanowienia si¢ nad procedurami
decyzyjnymi, ktére dotyczg ci¢ osobiscie lub w
pracy, oraz do zastanowienia sig, dlaczego nie-
ktdre z nich mozesz uwazac za oczywiste i jak
sie czujesz w tematach, w ktérych nie mozesz
uczestniczy¢.

Moja postawa wobec kadry & uczniow

To pole wyraza twoja otwarto$¢ na wklad twoich
pracownikow i uczniéw. Jesli przynajmniej czte-
ry razy odpowiedziates twierdzaco, to znaczy, ze
cenisz sobie informacje zwrotne i pomysty, ktore
pojawiajg si¢ podczas pracy i lekeji. Przyjrzyj

sie uwazniej swoim odpowiedziom: Czy infor-
mujesz innych o decyzjach, ktére podejmujesz,
czy tez dzielisz si¢ wtadza i odpowiedzialnoscia

i pozwalasz innym decydowac razem z tobg? W
jakiej sytuacji mozesz aktywnie zacheca¢ innych
do wspierania integracyjnego doswiadczenia
uczestnictwa?

Niewidoczne struktury wladzy znajdujemy
wszedzie, nawet w najmniejszej firmie czy kla-
sie. Badz $wiadomy, Ze réwniez w twoim miej-
scu nauki lub pracy istnieja hierarchie, ktére nie
zawsze pochodzg z relacji przetozony-pracow-
nik, ale moga by¢ ustalone przez spoteczenstwo.
Spotykasz si¢ z tym na przyklad podczas struk-
turyzacji spotkan zespotu. Czy kiedykolwiek
zwrdciles uwage na czas i kolejno$¢ wypowie-
dzi? Czesto osoby z grup defaworyzowanych
wstrzymujg si¢ z wypowiedziami i pozostawiaja
je innym, co moze wynika¢ z osobistych do-
swiadczen dyskryminacji lub po prostu re-
prezentuje gteboko zakorzenione struktury w
naszym spofeczenstwie.

Kto zazwyczaj przejmuje inicjatywe w dyskusji
w twojej firmie lub szkole? By stworzy¢ wszyst-
kim réwne szanse, zorganizuj spotkania zespo-
tu, dajac taki sam czas na wypowiedz wszystkim
uczestnikom i okres] kolejno$¢ wypowiedzi: na
przemian kobiety i mezczyzni, migranci i oby-
watele, mlodzi i starsi koledzy itp. W ten sposéb
mozna przetamac istniejace hierarchie i stwo-
rzy¢ wigcej mozliwosci uczestnictwa.

Struktury

Lista kontrolna dotyczaca struktur uczestnic-
twa przytacza gléwnie formy doradztwa i grup
roboczych w twojej instytucji. Sg to trwale
ustanowione ciala, ktére majg pewien (lub wiek-
szy) wplyw. Przyjrzyj sie im jednak blizej: kto
wchodzi wich sklad i czy zaangazowanie w tych
cialach odzwierciedla rzeczywistg réznorod-
nos$¢ i zainteresowania waszych pracownikéw

i uczniow? Jaki wplyw maja w rzeczywistosci?
Czy moga wplywa¢ na naprawdg istotne zmiany,
zwlaszcza w tematach dla nich waznych?

Zwlaszcza w szkotach lub wigkszych firmach
istnieje mozliwo$¢ tworzenia tych struktur i
wystarczajaca liczba oséb, ktére moga w nich
uczestniczy¢. Nie nalezy jednak opierac si¢ i
sadzi¢, ze ustanawiajac ciala instytucjonalne,
oferuje si¢ wystarczajace mozliwosci uczestnic-
twa. Ciala te powinny mie¢ mozliwos¢ decy-
dowania o waznych dziataniach, ktdre dotycza
0sob, ktore reprezentuja. Ponadto pracownicy i
uczacy sie, ktorzy angazujg si¢ w te ciata, powin-
ni mie¢ zapewniony czas na swoje dzialania oraz
inne zasoby (np. pomieszczenia). W wiekszosci
przypadkow jest to praca wolontariacka, ktdra

wykonuja oprocz swoich normalnych obowigz-
kow zawodowych i powinni$émy doceni¢ ich
wysitki.

Z drugiej strony, w przypadku malych przedsie-
biorstw, w ktdrych jest tylko kilku uczacych sie i
pracownikow, tworzenie rad instytucjonalnych
z prawem do wspotdecydowania ma mniejszy
sens lub jest po prostu niemozliwe. W jaki spo-
s6b moga one utrwali¢ zinstytucjonalizowane
formy uczestnictwa? ,,Strukturami” moga by¢ w
tym przypadku regularne spotkania zespotu z
uczacymi si¢ i pracownikami, definiowanie pol
pracy/uczenia sig, ktore na przyklad sg zarza-
dzane tylko przez uczacych sie; wiaczanie ich w
decyzje z realnym glosem. Czgsto nawet tatwiej
jest stworzy¢ prawdziwe uczestnictwo w mniej-
szych instytucjach, poniewaz hierarchia jest
plaska, a uczacy sie sg zaangazowani w wiecej
procesow gtownie dlatego, ze ,,praca musi by¢
wykonana” i zyskuja wiecej wgladu w rézne
aspekty ogolnej organizaciji.

Niezaleznie od tego, jaka forme ma twoja insty-
tucja, zawsze zadawaj sobie pytanie: Gdzie moz-
na podzieli¢ obowigzki i umozliwi¢ wszystkim
aktywny udzial w rozwoju firmy lub szkoty?

Wynotuj te aspekty z powyzszych wynikéw, nad ktérymi chcialbys dalej pracowac:
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Lista kontrolna: Dalsze doskonalenie

Poziom kierowniczy

Pojecia

Zak

I7/-€

Znany jest mi termin ,,sojusznictwo*.

Znany jest mi termin “ptaca zréznicowana ptciowo”.

Znany jest mi termin “innoS¢”.

Znany jest mi termin “kanonicznosc”.

Znany jest mi termin “intersekcjonalnos$¢”.

Znany jest mi termin “wzmocnienie”.

Znany mi jest aktualny dyskurs na temat edukacji demokratycznej i obywatelskiej.
Znam struktury wtadzy w spoteczeiistwie.

Doskonalenie indywidualne

Zak

nie

Bratem udziat w szkoleniach doksztatcajacych z zakresu zarzadzania konfliktem lub mediacji.

Bratem udziat w kolejnych szkoleniach z zakresu kompetencji spotecznych.

Bratem udziat w kolejnych szkoleniach dotyczacych umiejetnosci komunikacyjnych
(np. komunikacja bez przemocy).

Bratem udziat w szkoleniach doksztatcajacych dotyczacych aspektéw réznorodnosci
(np. antydyskryminacyjnych).

Bratem udziat w szkoleniach miedzykulturowych.

Bratem udziat w kolejnych szkoleniach z zakresu edukacji obywatelskiej.

Bratem udziat w kolejnych szkoleniach dotyczacych umiejetnosci korzystania z mediow,
fake newsow i reagowania na teorie spiskowe.

Bratem udziat w kolejnych szkoleniach z zakresu rozwoju zasobéw ludzkich.

Rola doskonalenia w mojej instytucji

Zak

nie

Jest dla mnie wazne, aby moi pracownicy regularnie uczestniczyli w kolejnych szkoleniach.
Nasza instytucja aktywnie zacheca pracownikéw do regularnego udziatu w doksztatcaniu sie.

Nasza placéwka prowadzi szkolenia wewnetrzne, aby dotrze¢ do jak najwiekszej liczby pracownikéw.

Dla mnie doksztatcanie w zakresie kompetencji spotecznych czy demokratycznych jest rownie wazne jak
doksztatcanie w zakresie kompetencji zawodowych.

Jesli pracownicy chca braé udziat w kolejnych szkoleniach, wspieram ich.

Nasza instytucja oferuje na zyczenie finansowanie dalszych szkoleii dla pracownikéw.
Nasza instytucja umozliwia czas wolny na doksztatcanie sie w zakresie tematéw demokratycznych/spotecz-
nych.

Zwracam uwage na to, czy pracownicy uczestnicza w doksztatcaniu w zakresie edukacji obywatelskiej,
kompetencji miedzykulturowej, komunikacji lub zarzadzania konfliktem itp.

Dbam o to, aby pracownicy, ktorzy brali udziat w kolejnych szkoleniach, byli aktywni jako multiplikatorzy w
mojej instytucji, aby dzieli¢ sie nowo poznanymi umiejetnosciami i tematami ze wszystkimi.

REZULTATY: Dalsze doskonalenie

Poziom kierowniczy

Pojecia

Doskonalenie indywidualne

Jesli odpowiedziates twierdzaco na co najmnie;j
cztery pytania, to znaczy, ze jeste$ na biezaco z
aktualnymi dyskusjami dotyczacymi podejscia
antyuprzedzeniowego, jak np. koncepcja rézno-
rodnosci.

Uzywanie $wiadomego jezyka pomaga wyrazi¢
wlasne stanowisko w tych tematach i pokazuje
osobom zainteresowanym, ze wiesz o pewnych
problemach.

Czy sa jakies terminy, o ktorych jeszcze nie sty-
szale$? Nie ma problemu. Wykorzystaj to jako
okazje do sprawdzenia ich i poznania tematdw,
ktérych dotycza. Nikt nie oczekuje, ze staniesz
sie ekspertem w kazdej dziedzinie wymienionej
w tym narzedziu. Zamiast tego potraktuj to jako
zaproszenie do poznania nowych aspektow i
perspektyw. Na jaki temat chcialby$ dowiedzie¢
sie wiecej i jakie pojecia mozesz wprowadzi¢ do
dyskusji z pracownikami i uczniami?

Stowniczek

Sojusznictwo opisuje aktywng solidarnosc¢ oso-
by uprzywilejowanej z osobami z grupy spotecz-
nie uciskanej poprzez konkretne dziatania.
Innos¢ opisuje dystansowanie si¢ i odréznianie
od innych grup w celu potwierdzenia wlasnej
»normalnosci”

Kanonizm/ ableizm to dyskryminacja oséb nie-
pelnosprawnych lub postrzeganych jako niepet-
nosprawne lub uposledzone umystowo.
Koncepcja intersekcjonalnosci opisuje sposo-
by, w jakie systemy nierdwnosci oparte na pici,
rasie, pochodzeniu etnicznym, orientacji seksu-
alnej, tozsamosci piciowej, niepelnosprawnosci,
klasie i innych formach dyskryminacji ,,przeci-
najg si¢”, tworzac unikalng dynamike i rezultaty.’

3 Zrédto: https://www.intersectionaljustice.org/what-is-intersectionality

Aby stworzy¢ demokratyczng atmosfere i po-
stawe w miejscu pracy i nauki, wazne jest, aby
wyposazy¢ pracownikow i siebie w niezbedne
kompetencje. Ale czym dokfadnie s3 kompeten-
cje demokratyczne i jak mozna je ksztalcic?
Oproécz szkolen podnoszacych §wiadomosé w
zakresie przywilejow spotecznych i struktur
wladzy, za wazne dla demokratycznej interakcji
w pracy uznajemy takze kompetencje w zakre-
sie komunikacji, réznorodnosci, zarzadzania
konfliktami czy kompetencje miedzykulturowe.
Ponadto jeste$my przekonani, Ze na poziomie
zarzadzania wazna jest rowniez wiedza z zakre-
su rozwoju zasobow ludzkich - demokratyczna
atmosfera instytucji jest $cisle zwigzana z prze-
my$lanym i przejrzystym rozwojem organiza-
cyjnym.

Czy na cztery lub wiecej pytan odpowiedziates
twierdzaco? W takim razie wydaje sig, Ze potra-
fisz stworzy¢ otwartg i demokratyczng atmos-
tere w pracy. Chetnie kwalifikujesz si¢ nie tylko
w kompetencjach zawodowych zwigzanych z
konkretnym obszarem twojej pracy, ale takze w
tzw. umiejetnosciach spotecznych. Zastanow sie
nad obszarami, w ktérych brakuje ci wyksztat-
cenia. Czy s3 jakie$ dziedziny, ktére moglbys
poprawic?

Jesli odpowiedziates twierdzaco na mniej niz
cztery punkty, zapraszamy do zapoznania si¢ z
ramami referencyjnymi kompetencji dla kultu-
ry demokratycznej opracowanymi przez Rade
Europy.*

Ponadto, polecamy udziat w warsztatach Tra-
in the Trainer, ktére opracowaliémy w ramach
projektu #GetInvolved.” Podczas tego warsztatu
w szczegolnosci uswiadomisz sobie nieréwno-
$ci i przywileje spoteczne. Dodatkowo poznasz
metody wzmacniania pracownikéw/stuchaczy i
opracujecie plany dziatania.

*https://www.coe.int/en/web/reference-framework-of-competences-for-democratic-culture

* https://getinvolved-project.eu/train-the-trainer-workshop
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Rola doskonalenia w mojej instytucji

Oprocz wlasnych kwalifikacji i szkolen, nalezy
potozy¢ nacisk na szkolenie pracownikéw.

Aby sta¢ sie instytucja demokratyczng, musisz
zbudowac¢ niezbedne kompetencje na wszyst-
kich poziomach: kierownictwa, nauczyciela/
trenera i osob uczacych sie.

Na tej liscie kontrolnej powinniscie osiagnaé
wynik co najmniej pigeciu odpowiedzi ,tak’, aby
moc nazwac si¢ instytucja budujaca potencjat.
Rozwdj waszej organizacji obejmuje réwniez
rozwoj pracownikéw, poniewaz stanowig oni
istotny filar waszego systemu. Powinniscie za-
pewni¢ potrzebne srodki na szkolenie w zakre-
sie umiejetnosci spotecznych w takim samym
stopniu, jak na szkolenie w zakresie umiejetno-
$ci zawodowych.

Z jednej strony oznacza to otwarto$¢ na pracow-
nikoéw i uczacych sie, ktdrzy chca sie doksztat-
ca¢ w okreslonych sektorach. Z drugiej strony

oznacza to, ze powinienes aktywnie wysyta¢
pracownikéw na szkolenia, takie jak te wymie-
nione powyzej. Oczywiscie, oznacza to rowniez
zapewnienie czasu i Srodkéw finansowych, aby
umozliwi¢ jak najwiecej szkolen.

Zdajemy sobie sprawe, ze moze to stanowic
spore wyzwanie, zwlaszcza dla matych i §red-
nich przedsiebiorstw, gdzie potrzebna jest sita
robocza, a mozliwosci finansowe nie zawsze

sa dostepne. Dlatego tez chcielibysmy zacheci¢
ci¢ do poszukiwania zrédet finansowych na
doksztalcanie pracownikéw. Istniejg na przy-
ktad programy finansowane przez Europejski
Fundusz Spoteczny, ktére szczegélnie wspieraja
MSP. Ponadto nalezy szukaé projektéw finan-
sowanych ze srodkéw publicznych (jak #Getl-
nvolved) lub instytucji i centréw informacyj-
nych, ktére oferujg doksztalcanie za darmo lub
za minimalng oplata.

Wynotuj te aspekty z powyzszych wynikéw, nad ktérymi chcialby$ dalej pracowac:

Zaangazowanie spoteczne

Poziom kierowniczy

Zapisz ponizej jakie dzialania zaliczasz do zaangazowania spolecznego:

Moja wtasna postawa i zachowanie

Zaangazowanie spoteczne jest dla mnie wazne.

Chciat/abym mie¢ wiecej czasu na prace w wolontariacie.

W zyciu prywatnym zajmuje sie wolontariatem w stowarzyszeniu
(klub sportowy, kuchnia wolontariacka, pomoc sasiedzka itp.).

Lubie przekazywac datki na ,,dobre cele®.

Angazuje sie w wolontariat, ktory jest organizowany dowolnie i indywidualnie
(pomoc osobom starszym, mentoring itp.).

Regularnie podpisuje petycje celowe.
Regularnie przytaczam sie do marszéw protestacyjnych.

Zaangazowanie instytucjonalne

Moja szkota lub firma angazuje sie w projekty spoteczne.

Osobiscie wspieram projekty spoteczne w mojej instytucji
(np. za pomoca sity roboczej, finanséw, tworzenia sieci kontaktow, przepiséw administracyjnych itp.)

Umozliwiam pracownikom i stuchaczom realizacje projektow spotecznych w naszej instytucji.
Dopuszczam czas wolny na zaangazowanie spoteczne.

Nasza instytucja honoruje pracownikéw, ktérzy wykonuja wiele prac w ramach wolontariatu.

Zak

Zak

/7/.8



REZULTATY: zaangazowanie

spoteczne

Dodalismy kategori¢ zaangazowania spoteczne-
go, poniewaz jestesmy przekonani, ze demokra-
cja dzieje sie gléwnie poprzez nasze codzienne
interakcje. Zbierajac si¢ z innymi i uzgadniajac
wspolne dzialania, uczymy sig, jak wspodtpraco-
wac z odmiennymi opiniami i zachowaniami.
Zaangazowanie spoleczne to takze uczenie si¢
nowych kompetencji, czy to organizacyjnych,
czy spotecznych. Mozna réwniez polaczy¢
nauczanie kompetencji zawodowych w VET z
angazowaniem si¢ w projekty spoleczne.

Poznajac ludzi w réznych kontekstach, zysku-
jemy nowe perspektywy zyciowe i jesteSmy
konfrontowani z innymi okoliczno$ciami zycio-
wymi, ktére promuja wartosci demokratyczne,
takie jak otwartos¢, szacunek, postawa obywa-
telska czy odpowiedzialno$¢ ( wymieniajac tylko
kilka z nich).

Zgodnie z haslem projektu ,,Zaangazuj si¢”,
aktywnos¢ spoteczna to progowa mozliwos¢ dla
kazdego, aby pomoéc w ksztaltowaniu naszego
spoleczenstwa - nawet dla tych, ktorzy odwroécili
sie od zinstytucjonalizowanych form uczestnic-
twa.

Zaangazowanie spoleczne wystepuje w najroz-
niejszych formach. Jakie dziatania przychodza ci
gléwnie na mysl, gdy styszysz ten termin?

Nie zawsze musi to by¢ zaangazowanie w dzie-
dzinach wrazliwych spotecznie. Wiekszos¢
osob, ktore angazuja si¢ w wolontariat, robi to w
dziedzinach, ktére odzwierciedlajg ich prywat-
ne zainteresowania, np. w sporcie czy kulturze
poprzez trenowanie druzyn lub organizowanie
spektakli teatralnych, wystaw itp.

Wazne jest, aby kazde zaangazowanie cenic¢ na
réwni - niektdre dzialania mogg nie by¢ postrze-
gane jako tradycyjna dzialalno$¢ charytatywna,
ale osoby te na przyklfad oferujg publiczne miej-
sca spotkan i w ten sposob tworza spoteczen-
stwo obywatelskie.

Poziom kierowniczy

Moja postawa i zachowanie

Zasada waznosci wzorcéw obowiazuje réwniez
w tej dziedzinie, poniewaz opisane powyzej
zalety zaangazowania spolecznego dotycza row-
niez ciebie. Dzi¢ki zaangazowaniu w projekty
spoleczne ty réwniez zdobywasz nowe kompe-
tencje i innowacyjne podejscie, ktore mozesz
wnie$¢ do swojej pracy.

Kiedy zapytano cie o twoje osobiste zaangazo-
wanie, o czym pomyslales najpierw i co gléwnie
robisz? Czy twoje zaangazowanie jest zwigzane
Z praca, czy tez sg zajecia prywatne, o ktérych
nie pomyslale$ od razu, bo nie kojarzg ci si¢ z
wolontariatem?

W tej kategorii nie chcemy pyta¢ konkretnie

o liczbe pytan, na ktdére udzielono odpowiedzi
twierdzacej, aby unikna¢ wrazenia, ze istnieje
dobre i zle zaangazowanie. Ludzie majg najréz-
niejsze powody, by angazowac si¢ spolecznie lub
by si¢ od tego powstrzymywac. Do pracy docho-
dza jeszcze zobowigzania prywatne i nie kazdy
moze wnies¢ czystg site robocza. Kazdy powi-
nien zaangazowac sie w zaleznosci od swoich
mozliwosci dotyczacych zasobdw osobistych,
finansowych i czasowych.

W $wietle powyzszego, chcielibySmy prosi¢ cie
o zadanie sobie pytania: Co mogtbys zrobic?
Gdzie moglibyscie si¢ zaangazowacé? Czy mo-
zesz czerpac z wlasnego doswiadczenia, aby
odpowiednio wspiera¢ swoich pracownikow
lub uczniéw, gdy przedstawiajg wlasne pomysty
zaangazowania spolecznego?

Czy prowadzisz projekty spoteczne, poniewaz
jeste$ przekonany o ich wplywie, czy tez watpisz
w zaangazowanie i dlatego mozesz wycofa¢ swo-
je osobiste wsparcie?

Zaangazowanie instytucjonalne

Prywatne zaangazowanie to jedno, zaangazo-
wanie instytucjonalne to drugie. Jesli odpowie-
dziale$ twierdzaco na co najmniej trzy punkty
powyzszej listy kontrolnej, by¢ moze dostrze-
gasz juz mozliwosci i znaczenie, jakie niesie

ze sobg prowadzenie projektéw lub inicjatyw
spolecznych. Oprocz wspierania dobrej sprawy,
tworzysz pozytywny wizerunek swojej insty-
tucji, ktory przyciaga pracownikow i uczniow.
Ponadto, umozliwiasz im rozwijanie swoich
kompetencji, ktére moga wykorzysta¢ w swo-
jej pracy i nauce. Angazujac sie w wolontariat,
ludzie do$wiadczaja, jak sprosta¢ wyzwaniom,
a tym samym rozwijaja wiare we wlasne mozli-
wosci.

Jesli odpowiedziates twierdzaco na mniejsza
liczbe punktéw : istnieje wiele sposobdw na

to, aby pobudzi¢ zaangazowanie spoleczne w
swojej instytucji lub raczej jak mozna upo-
wszechni¢ donioste znaczenie zaangazowania w

naszym spoteczenstwie. Oprdcz organizowania
wlasnych dziatan, mozecie zacza¢ od wsparcia
strukturalnego. Dajac czas wolny na zaangazo-
wanie w wolontariat lub zapewniajac udogod-
nienia, takie jak pomieszczenia, materialy itp.,
juz uznajesz zaangazowanie swoich pracow-
nikéw i uczniéw. Docenianie tych dziatan nie
powinno by¢ zaniedbywane. Mozesz na przy-
klad zacza¢ od wewnetrznego uhonorowania
0sob, ktore angazujg si¢ w szczegolny sposob i
ogloszenia wewnetrznej nagrody.

Jesli brakuje Ci pomystow na to, jak moglbys
wdrozy¢ zaangazowanie spofeczne w swojej
instytucji, mozesz zajrze¢ do naszego ,,Prze-
wodnika po konkursach dla uczacych si¢”, ktéry
réwniez opracowalismy w trakcie projektu
#GetInvolved. Wymienia on kilka waznych me-
tod, ktore sa przydatne przy realizacji wtasnych
projektow. Znajdziesz tu nie tylko porady, jak
zdoby¢ pomysty i wybra¢ odpowiedni temat, ale
takze jak zbudowac i zmotywowac zesp6t oraz
jak zaplanowac¢ i zorganizowac swoje inicjatywy.

Wynotuj te aspekty z powyzszych wynikow, nad ktérymi chciatbys dalej pracowac:
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Monitoring postaw

Poziom nauczycieli/szkoleniowcow

™

Roznorodnosc¢

Poziom nauczycieli/szkoleniowcow

Jaka byla moja motywacja aby zosta¢ trenerem/nauczycielem i jaka czes¢ tej motywacji
jest dla mnie aktualna do dzis?

Co ksztaltuje sposob, w jaki patrze na moich uczniéw? Z ktérymi z nich moge nawigzac
tatwiejszy kontakt?

Jakie wartosci kieruja moim spojrzeniem na uczniéw? Czego chce ich nauczy¢?




Lista kontrolna: Roznorodnosc

Poziom nauczycieli/szkoleniowcow

Poziom nauczycieli/szkoleniowcow

Zwro¢ uwage na te aspekty z powyzszej listy kontrolnej, ktére Cie zaskoczyly.

Moje zachowanie

Jestem Swiadomy swojej pozycji w spoteczeiistwie
(np. przywilejow, ktore posiadam ze wzgledu na aspekty fizyczne lub status spoteczny).

Mam Swiadomos¢ swojej pozycji w szkole/firmie
(np. uprawnienia decyzyjne, ocenianie wynikow innych oséb).

Jestem w stanie rozpoznac zachowania dyskryminacyjne wsréd moich ucznioéw.

Interweniuje, gdy dostrzegam dyskryminujace zachowania wsréd moich uczniow.
Zwracam sie do uczniéw w rownym stopniu, w sposob bezstronny, z uwzglednieniem ich roznego
pochodzenia (ptec, niepetnosprawnosé, migracja, pozycja spoteczna itp.).

Kwestionuje moje zatozenia i oczekiwania wobec moich ucznidéw dotyczace ich roznych Srodowisk
(pteé, status spoteczny, migracja, itp.).

Moje oczekiwania wobec moich uczniéw sa takie same, gdy oceniam ich postepy - niezaleznie od ich ptci,
pochodzenia spotecznego, narodowosci itp.

Podczas wypowiedzi uzywam jezyka antydyskryminacyjnego (np. Swiadomos¢ ptci).

Metodologia

Wyjasniam fakty na r6zne sposoby, aby wszyscy uczacy sie mogli znalez¢ punkty odniesienia.
Podczas wypowiedzi unikam tendencyjnego jezyka i stereotypowych przyktadéw.
Przygotowuje zadania pisemne dla moich uczniéw w neutralnym jezyku.

Zdjecia lub ilustracje, ktére wykorzystuje, przedstawiaja ludzi z réznych Srodowisk.

W moich materiatach dydaktycznych ludzie nie sg przedstawiani w stereotypowych rolach.

Zak

Zak

nie

nie

Jak pasowaly one do Twojej osobistej motywacji opisanej na poczatku?

Moje zachowanie

Jesli odpowiedziale$ twierdzgco na wigcej niz

5 aspektow, wydaje sie, ze jestes$ juz Swiadomy
réznych $rodowisk, z ktérych pochodza koledzy
i uczniowie w Twojej instytucji.

Gratulacje! Swiadomo$¢ jest pierwszym kro-
kiem, ktoéry musimy zrobi¢, aby stworzy¢ réwne
szanse. Szanse s3 zwigzane z pewnymi przywi-
lejami, ktdre ludzie majg w naszym spoteczen-
stwie - a te przywileje s3 zwigzane z naszym
pochodzeniem spolecznym, picia, zdrowiem czy
kolorem skory.

Tworzenie demokratycznej przestrzeni eduka-
cyjnej wymaga, bardziej niz czegokolwiek inne-
go, osobistego nastawienia i nieobiektywnego
spojrzenia na naszych kolegdw i uczniéw.
Dyskusja na temat réznorodnosci i dyskrymina-
cji czesto jest dos¢ delikatna, a zwlaszcza uprzy-
wilejowane, niedyskryminowane osoby czuja

sie urazone i maja tendencje¢ do zaprzeczania
swoim dyskryminujacym zachowaniom.
Prawda jest taka: wszyscy dorastamy z pewnymi
stereotypami, ktére projektujemy w swoim Zzyciu
- nawet nie§wiadomie i mimowolnie.

W tym momencie naprawde wazne jest, by by¢
szczerym wobec siebie. Nieobiektywne spojrze-
nie na naszych uczniéw wymaga ciaglej refleksji
nad naszymi wlasnymi wyobrazeniami i za-
chowaniami, dlatego tak wazne jest budowanie
zréznicowanych grup uczacych sie (spdjrz na

wyniki z monitoringu strukturalnego). Osoby
uczace si¢ z grup zréznicowanych i zmarginali-
zowanych mogg miec inne doswiadczenia niz ty
i moga pomdc w tworzeniu bardziej otwartej i
demokratycznej instytucji. Zréznicowane zespo-
ty pomagajg zmieni¢ punkt widzenia i uswia-
damiac¢ strukturalne nieréwnosci w naszym
miejscu nauki i pracy.

Nie zapominaj, ze jeste$ wzorem do nasladowa-
nia. Uczniowie w inny sposéb odniosa si¢ do
twojej instytucji, jesli beda czuli si¢ widziani i
reprezentowani.

W powyzszej liscie kontrolnej niektére pytania
dotyczyly swiadomosci swojej pozycji w spo-
teczenstwie, ktora zalezy réwniez od aspektow
fizycznych, wyksztalcenia czy statusu spoteczne-
go. Istnieje jedno ¢wiczenie, ktore tadnie wi-
zualizuje, jakie aspekty sg gtoéwnie postrzegane
negatywnie w naszym spoteczenstwie i dlatego
prowadzg do dyskryminacji. Ponizsza grafika,
tzw. kwiat wladzy, wymienia niektore z istnieja-
cych kategorii réznicujacych. Grupy uprzywile-
jowane wpisane sa w mate kwiatki obok we-
wnetrznego kola, a w zewnetrznych nazwane s
grupy dyskryminowane. Niektore z nich sg juz
wypelnione, aby da¢ przyklad. Prosze kontynu-
owa¢ wymienianie nazw dwdch grup réwniez
dla innych kategorii, a nastepnie pokolorowa¢
kwiatki, do ktérych osobiscie nalezycie.

Jak wyglada twdj kwiat mocy? Jakie czesci gltow-
nie pokolorowales i jakie masz przywileje?




REZULTATY: Réznorodnos¢

Poziom nauczycieli/szkoleniowcow

Metodologia

Zdobywanie swiadomosci na temat nieréwno-
$ci w naszym spoteczenstwie czesto nie jest dla
nas fatwe. Dekady, a nawet wieki socjalizacji
stworzyly pewna perspektywe, z ktdrej patrzymy
na spoleczenstwo, nawet jesli sami nie jeste-
$my dotknieci dyskryminacja i wykluczeniem.
Tym wazniejsze jest wiec przerwanie tego cyklu
socjalizacji i poszerzenie pogladéw naszych i
uczacych sie. Mozemy mie¢ na to istotny wpltyw
poprzez nasze metody nauczania. Czy kiedy-
kolwiek zwracales uwage na swoje materialy
dydaktyczne lub sposéb méwienia? Jesli na
liscie kontrolnej przynajmniej w trzech aspek-
tach odpowiedziale$ twierdzaco, to wydaje sie,
ze juz teraz podejmujesz wysilek, aby na swoich
lekcjach lub szkoleniach przedstawiac rdzne
okolicznosci zyciowe.

Jesli odpowiedziale§ mniej niz trzy razy twier-
dzaco, nie martw si¢! Latwo jest wprowadzi¢
zmiany dotyczace metod szkolenia/nauczania,
gdy tylko uswiadomimy sobie potencjalne pu-
tapki.

Dlaczego powinnismy zwraca¢ uwage na spo-
sOb, w jaki ludzie s przedstawiani w naszych
materialach dydaktycznych i jak opisujemy
sytuacje naszym uczniom?

Jesli szukasz dalszych informacji lub obrazdéw, ktére mozesz wykorzysta¢ w zwigzku z tematem bardziej

Po pierwsze, uczniowie wszystkich kategorii
powinni czu¢ si¢ jednakowo dostrzegani i re-
prezentowani. Uzywajac stereotypow w naszych
materialach i jezyku, mozemy powiela¢ dyskry-
minujgce narracje, ktore powodujg powtarzajace
sie poczucie wykluczenia i bezwartosciowosci
wsrdd grup marginalizowanych.

Po drugie, $wiadomy wybor materialow przed-
stawia wigcej okolicznosci zyciowych, co po-
szerza perspektywe naszych uczniow i moze im
zaoferowa¢ nowe $ciezki, o ktérych nie pomy-
Sleliby jako o swoich wtasnych.

Po trzecie, powinni$my zwraca¢ uwage na spo-
sob, w jaki mowimy i piszemy, poniewaz jezyk
wplywa na nasze postrzeganie, sposéb myslenia
i nasza rzeczywisto$¢. Jezyk przekazuje wartosci
i normy spoleczne oraz je reprodukuje. Ta czes§¢
wymaga od Ciebie wiele autorefleksji. Znajdz
sposoby na obserwacje siebie: rozpocznij dialog
z uczniami i kolegami, popro$ ich o zwrdcenie
uwagi i przekazanie informacji zwrotnej na
temat tego, jak mowisz lub jakich stereotypow
uzywasz do opisywania sytuacji. W ten sposéb
angazujesz rowniez potencjalne osoby margina-
lizowane, a one mogg Ci¢ nauczy¢, jak same si¢
do siebie odnosza.

zroznicowanej reprezentacji w materiatach edukacyjnych, zajrzyj na te strony:

baza danych: https://gesellschaftsbilder.de/

wytyczne: https://www.uni-frankfurt.de/66760835/Diversitaetssensible-Mediensprache.pdf
projekt: https://bilderimkopf.eu/home/kinder-und-jugendmedien/

$wiadomy jezyk: https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/antidiskriminierung/sprache/index.html

Uwaga: Kwiat mocy jest zapozyczony z ¢wiczenia warsztatowego. Celowo przedsta-
wia kategorie roznicowania w ten dualistyczny sposob, aby z jednej strony pokaza¢
uczestnikom, ze takie dualistyczne myslenie nie jest adekwatne do zréznicowane;
rzeczywistosci. Z drugiej strony ujawnia, ze podzial wladzy wciaz opiera si¢ na takim
dualistycznym mys$leniu i nie uwzglednia zréznicowanych kontekstow.®

Uzywamy w tym momencie grafiki jako instrumentu wizualizacji i refleksji dla Was.

Wynotuj aspekty z powyzszych wynikow, nad ktérymi chcialbys dalej pracowaé. Czy twoje poczat-
kowo odnotowane wartos$ci i motywacja sg nadal aktualne dla twojego nauczania i szkolenia?

¢ https://www.mangoes-and-bullets.org/wp-content/uploads/2015/02/8i-Power-Flower.pdf developed by Anti Bias Werkstatt Berlin
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Partycypacja

Poziom nauczycieli/szkoleniowcow

Moja postawa i zachowanie ok e

Jestem ogélnie zaznajomiony ze strukturami wtadzy w procesach decyzyjnych. Rozdzial o partycypacji dotyczy sposobu, w jaki
pozwalamy uczacym sie uczestniczy¢ w proce-

Wazne jest dla mnie, aby ustyszec potrzeby i proSby moich uczniow. sach decyzyj nych w $rodowisku edukacyj nym.

Przy podejmowaniu decyzji biore pod uwage opinie i wktad kolegéw i uczniow. Is tnieje wiele réinych teore tycznych koncepcji

uczestnictwa; tutaj chcieliby$my przedstawic¢
Panistwu model Straflburgera & Riegera. Na
ponizszej grafice widag, ze istnieja rozne po-
ziomy uczestnictwa. Staje si¢ jasne, ze samo
informowanie ludzi lub pytanie o opinie nie jest
prawdziwym uczestnictwem, ale raczej etapami
wstepnymi (w innych koncepcjach s one nawet
nazywane alibi - uczestnictwem). Jednakze,
ocena informacji i opinii jest waznym krokiem
w procesie podejmowania decyzji i oferowania
mozliwosci uczestnictwa..

Najnizszym poziomem jest poziom Brak par-

Jestem cztonkiem zwigzku zawodowego lub innego rodzaju grupy rzeczniczej lub stowarzyszenia
lobbingowego dotyczacego mojej pracy.

Uwazam, zZe zinstytucjonalizowane organy uczestnictwa maja znaczenie.
Uwazam, ze w sktad organdw decyzyjnych powinny wchodzic zréznicowane grupy oséb z naszej instytucji.

Partycypacja to cos wiecej niz udziat w wyborach i zinstytucjonalizowanych organach.

Osobiscie wspieram grupy rzecznicze (lub zwigzki zawodowe) w mojej instytucji
(np. reprezentacja stazystow/studentéw, rady pracownikow itp.)

Moja postawa wobec 0sdb uczacych sie laf e

W sposdb przejrzysty informuje uczniéw o tym, w jaki sposob podjatem decyzje i dlaczego
przydzielitem im okreslone zadanie.

Daje uczniom mozliwos¢ samodzielnej pracy nad (wtasnymi) projektami.

dzielenie sie
moca decyzyjng

REZULTATY: Partycypacja

Poziom nauczycieli/szkoleniowcow

tycypacji, ktéry pokazuje, ze osoby, ktore nie sg
poinformowane o procesach decyzyjnych, s od
poczatku wykluczone.

Czym sa procesy decyzyjne?

W naszym zyciu prywatnym i zawodowym stale
podejmujemy decyzje. Jesli chodzi o srodowi-
ska edukacyjne i miejsca pracy, podejmowanie
decyzji dotyczy ogdlnych proceséw zarzadza-
nia, tre$ci nauczania, projektowania budynkéw
lub sal lekcyjnych, okreslania wynagrodzenia,
godzin pracy lub rozkladu zaj¢¢, sposobu wyko-
nania zadania lub po prostu organizacji imprez
zespolowych lub klasowych - by wymieni¢ tylko
kilka przyktadow.

Stwarzam uczniom przestrzeii i czas na wyrazenie potrzeb i opinii.

umozliwienie
wspotdecydowania

Wspalnie z moimi uczniami opracowuje zasady wspoétpracy.

partycypacja

Tworze bezpieczng i anonimowa przestrzei informacji zwrotnej dla moich uczniéw.

Pytanie o opinie, uzyskiwanie eskpertyz

od 0sob zyjacych w innych realizach

Wstepna faza

Sytuacje szkoleniowe lak  nie

Promuje prace w grupie i demokratyczne podejmowanie decyzji

uczestnictwa

informacja

Podczas pracy w grupach dbam o to, aby wszyscy uczniowie przejmowali na przemian rézne role i funkcje.

brak informacji, brak zaangazowania

Zbieram informacje zwrotne od wszystkich praktykantéw w rownym stopniu, niezaleznie od ich pochodzenia.

Zwracam uwage na to, aby uczniowie z grup defaworyzowanych byli postrzegani jednakowo.

Odnoszac sie do powyzszego obrazu:

Zwracam uwage na réwny czas wypowiedzi i ich kolejnosé.

jaki poziom uczestnictwa wystepuje najczesciej w twoim $rodowisku nauczania?

Do udziatu w zajeciach motywuje szczegolnie uczniéw z grup defaworyzowanych.

:-,/Q

Gdy jest to mozliwe, podejmuje decyzje o sposobie wykonania pracy wspélnie z moimi uczniami.

7 http://www.partizipationspyramide.de/

brak partycypacji
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Wtasna postawa i zachowanie

Jesli na co najmniej cztery pytania odpowiedzia-
tes twierdzaco, to wydaje sie, ze partycypacja
jest dla ciebie do$¢ wazna. By¢ moze angazujesz
sie w grupy lub stowarzyszenia zwigzane z pra-
ca, aby poruszac sprawy rowniez na “wyzszym”
poziomie, oprdcz wlasnej instytucji. Obok tych
instytucjonalnych form partycypacji istnie-

ja inne sposoby angazowania si¢ w spoleczne
procesy decyzyjne i formacyjne. Pytanie wio-
dace brzmi: gdzie mozesz zainterweniowac, by
dokona¢ zmiany?

Widag, ze réwniez w tej dziedzinie osobista po-
stawa odgrywa wazng role w tworzeniu mozli-
wosci partycypacji dla innych i funkcjonowaniu
jako wzdr do nasladowania.

Tworzenie mozliwo$ci angazowania pracowni-
kéw i 0sOb uczacych si¢ oznacza réwniez dziele-
nie si¢ wladzg. Czy jeste$ sSwiadomy istniejacych
w twojej instytucji struktur wtadzy i ich wptywu
na organizacj¢ przestrzeni pracy i nauki?

Badz $wiadomy wladzy, jaka masz tylko dzigki
swojej pozycji lidera szkolenia. Osoby uczace si¢
sg zalezne od ciebie i twojej oceny ich wynikow.
Jakie hierarchie (nawet te niewidoczne) istnieja
w twojej instytucji i co to oznacza dla swobod-
nego wyrazania opinii przez twoich uczniow?
Czy mozesz sobie wyobrazi¢, ze moga oni wy-
raza¢ poglady, ktore ich zdaniem s pozytywnie
postrzegane przez ciebie lub innych przetozo-
nych?

Odpowiedzialtes “tak” mniej niz cztery razy? Jak
myslisz, co jest tego powodem?

Jedna z mozliwoséci moze by¢ to, ze sam nie
jeste$ do konca przekonany, ze swojg partycy-
pacja wplywasz na procesy decyzyjne. Jesli tak
jest, powinienes zastanowic sig, co to sygnalizuje
twoim uczniom. Jesli nie widzisz mozliwosci
dokonania zmian poprzez partycypacje, jak mo-
zesz przekazac to znaczenie mlodym ludziom,
zwlaszcza wiedzac, ze moga miec jeszcze mniej-
sze mozliwo$ci wspodtuczestnictwa i podejmo-
wania decyzji niz ty?

Inng (i znaczaca) mozliwosciag jest to, ze jestes
naturalnie zaangazowany w procesy decyzyjne,
dlatego mozesz nie odczuwac potrzeby angazo-
wania si¢ w specjalne podmioty. Jesli masz przy-
wilej zasiadania przy stole decydentdw, mozesz

nie zdawac sobie sprawy z ewentualnych barier
utrudniajacych uczestnictwo. W takim przy-
padku chcieliby$my zaprosic ci¢ do refleksji nad
procedurami decyzyjnymi dotyczacymi ciebie
osobiscie lub w pracy i zada¢ pytanie, dlaczego
niektére z nich mozesz uwazac za oczywiste i
jak sie czujesz w tematach, w ktérych nie mo-
zesz uczestniczy¢. Czy mozesz odnie$¢ si¢ do
sytuacji swoich uczniow?

Moja postawa wobec 0sob uczacych sie

To pole wyraza twoja otwarto$¢ na wklad twoich
uczniéw. Czy cenisz sobie informacje zwrotne

i pomysty, ktore pojawiajg si¢ podczas pracy i
lekcji? Przyjrzyj sie uwaznie swoim odpowie-
dziom: czy informujesz innych o decyzjach,
ktére podejmujesz, czy tez dzielisz sie wladza i
odpowiedzialnoscig i pozwalasz innym decydo-
wac razem z tobg?

W jakiej sytuacji mozesz aktywnie zachecaé
innych do promowania integracyjnego doswiad-
czenia uczestnictwa?

Ktére struktury lub wymogi twojego systemu
VET moga uniemozliwi¢ ci przyznanie two-

im uczniom wiekszej mocy decyzyjnej? Czy
naprawde nie ma mozliwosci zmiany tych
systemowych barier, czy tez moglbys znalez¢
indywidualne rozwigzania dla swojej instytucji?
Mysl kreatywnie i odkryj swoja wlasng sciezke
razem z uczniami. Moze uda ci si¢ opracowac
innowacyjne podejscie i zaprojektowac lekcje
lub sytuacje szkoleniowe w inny sposob, a mimo
to spelni¢ wymagania oficjalnych programoéw
nauczania. By¢ moze jeste$ zwigzany z tre§ciami
edukacyjnymi, ale masz mozliwos¢ wprowadze-
nia wigkszej ilosci pracy projektowej lub wypro-
bowania innych metod.

Sytuacje szkoleniowe

Niewidoczne struktury wladzy znajdujemy
wszedzie, nawet w najmniejszej firmie czy kla-
sie. Badz §wiadomy, ze réwniez w twoim miej-
scu nauki lub pracy istnieja hierarchie, ktore nie
zawsze wynikaja z relacji przetozony-pracownik,
ale moga by¢ narzucone przez spoteczenstwo.
Mozna si¢ z tym zetkna¢ na przyklad podczas
strukturyzacji dyskusji i obserwujac sposéb, w
jaki uczacy si¢ wykonuja prace w grupie. Czy
kiedykolwiek zwracales uwage na czas wypo-
wiedzi lub kolejnos¢ méwienia? Czgsto osoby

z grup defaworyzowanych wstrzymuja si¢ z
moéwieniem i zostawiajg przekazywanie glosu
innym, co moze by¢ tlumaczone osobistymi

doswiadczeniami dyskryminacji lub po prostu
reprezentuje gleboko zakorzenione struktury w
naszym spoleczenstwie.

Kto zazwyczaj przejmuje inicjatywe w dysku-

sji w sytuacjach szkoleniowych? Aby stworzy¢
réwne szanse, strukturyzuj dyskusje, dajac taki
sam czas na wypowiedz wszystkim uczestnikom
i okresl kolejno$¢ wypowiedzi, np. na przemian
kobieta i m¢zczyzna, lub osoba o bialym i osoba
o innym kolorze skdry.

Powinienes szczegolnie motywowac uczacych
sie z grup defaworyzowanych do uczestnictwa i
wykorzystywac okazje, aby umozliwi¢ im inne
doswiadczenia zwigzane z poczuciem wlasnej
skutecznosci.

Wynotuj te aspekty z powyzszych wynikow, nad ktérymi chciatby$ dalej pracowac:
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Pojecia tak e

Znany jest mi termin ,,sojusznictwo*.

Znany jest mi termin “ptaca zréznicowana ptciowo”.

Znany jest mi termin “innoS¢”.

Znany jest mi termin “kanonicznosc”.

Znany jest mi termin “intersekcjonalnos$¢”.

Znany jest mi termin “wzmocnienie”.

Znany mi jest aktualny dyskurs na temat edukacji demokratycznej i obywatelskiej.

Znam struktury wtadzy w spoteczeiistwie.

Dalsze doskonalenie ik e

Brata/em udziat w szkoleniach doksztatcajacych z zakresu zarzadzania konfliktem lub mediacji.

Brata/em udziat w kolejnych szkoleniach z zakresu kompetencji spotecznych.

Brata/em udziat w kolejnych szkoleniach dotyczacych umiejetnosci komunikacyjnych np.
komunikacja bez przemocy.

Brata/em udziat w kolejnych szkoleniach dotyczacych aspektéw roznorodnosci
(np. Inkluzja, przeciwdziatanie dyskriminacji itp.).

Brata/em udziat w kolejnych szkoleniach z zakresu edukacji obywatelskiej.

Brata/em udziat w kolejnych szkoleniach dotyczacych umiejetnosci korzystania z mediéw, fake newsow i
reagowania na teorie spiskowe.

Brata/em udziat w kolejnych szkoleniach z zakresu rozwoju zasobéw ludzkich.

Metodologia Zak e

Ukoficzyta/em szkolenie z zakresu service learning.
Wiem jak prowadzi¢ nauke metoda projektow.

Potrafie przeprowadzi¢ symulacje (np. gry symulacyijne).

Brata/em udziat w kolejnych szkoleniach dotyczacych nauczania/szkolenia z zakresu edukacji
obywatelskiej & demokracji.

Uczestniczyta/em w szkoleniu doksztatcajacym z zakresu nauczania/treningu roznorodnosci i
przeciwdziatania dyskryminacji.

Brata/em udziat w kolejnych szkoleniach z zakresu podejScia antyuprzedzeniowego.

Brata/em udziat w kolejnych szkoleniach dotyczacych nauczania umiejetnosci korzystania z mediow
(jak rozpoznac fake newsy itp.).

REZULTATY: Dalsze ksztatcenie
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Pojecia

Jesli odpowiedziales twierdzaco na co najmniej
cztery pytania, to znaczy, Ze jeste$ na biezaco z
aktualnymi dyskusjami dotyczacymi podejscia
antyuprzedzeniowego, jak np. koncepcja rézno-
rodnosci.

Uzywanie swiadomego jezyka pomaga wyra-
zi¢ wlasne stanowisko na te tematy i pokazuje
osobom zainteresowanym, ze wiesz o pewnych
problemach.

Czy sa jakie$ terminy, o ktorych jeszcze nie sty-
szale$? Nie ma problemu. Wykorzystaj to jako
okazje do ich sprawdzenia i poznania tematéw,
ktorych dotycza. Nikt nie oczekuje, ze staniesz
sie ekspertem w kazdej dziedzinie wymienionej
w tym narzedziu. Zamiast tego potraktuj to jako
zaproszenie do poznania nowych aspektow i
perspektyw. Na jaki temat chcialby$ dowiedzie¢
sie wiecej i jakie pojecia mozesz wprowadzi¢ do
dyskusji z pracownikami i uczniami?

Stowniczek

Sojusznictwo opisuje aktywna solidarnos¢ osoby uprzywilejowanej z oso-
bami z grupy spolecznie uciskanej poprzez konkretne dziatania.
Innos¢ opisuje dystansowanie si¢ i odrdznianie od innych grup w celu

potwierdzenia wlasnej ,,normalnosci”

Kanonizm/ableizm to dyskryminacja 0séb niepetnosprawnych lub po-
strzeganych jako niepelnosprawne lub uposledzone umystowo.

Koncepcja intersekcjonalnosci opisuje sposoby, w jakie systemy nierow-
nosci oparte na pici, rasie, pochodzeniu etnicznym, orientacji seksualnej,
tozsamosci piciowej, niepetnosprawnosci, klasie i innych formach dyskry-
minacji ,,przecinajg si¢”, tworzac unikalng dynamike i rezultaty.®

§ Zrédto: https://www.intersectionaljustice.org/what-is-intersectionality
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REZULTATY: Dalsze ksztatcenie
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Dalsze doskonalenie

Aby stworzy¢ demokratyczng atmosfere i po-
stawe w miejscu pracy i nauki, wazne jest, aby
wyposazy¢ pracownikow i siebie w niezbedne
kompetencje. Ale czym dokladnie sg kompeten-
cje demokratyczne i jak mozna je rozwijac?
Oproécz szkolen podnoszacych swiadomosé
przywilejow spotecznych i struktur wladzy, dla
demokratycznej interakeji w pracy wazne sg
takze inne umiejetnosci, takie jak komunika-
cja, roznorodnos¢, zarzadzanie konfliktami czy
kompetencje migdzykulturowe. Ponadto uwa-
zamy, ze dla demokratycznej interakcji wazna
jest umiejetno$¢ rozpoznawania fake newsow i
pewnos¢ w ocenie przekazow medialnych.

Czy na cztery lub wigcej pytan odpowiedziates
twierdzaco? W takim razie mozesz uznac, ze
potrafisz stworzy¢ otwartg i demokratyczng at-
mosfere w pracy. Chetnie podnosisz kwalifikacje
nie tylko w kompetencjach zawodowych zwig-
zanych z konkretnym obszarem Twojej pracy,
ale takze w tzw. umiejetnosciach spotecznych.
Zastanow sig, czego by¢ moze jeszcze nie wy-
szkolite$. Czy sg jakies dziedziny, ktére mogtbys
udoskonali¢?

Jesli udzielono mniej niz cztery odpowiedzi
twierdzace, zapraszamy do zapoznania si¢ z

ramami referencyjnymi kompetencji dla kultu-
ry demokratycznej opracowanymi przez Rade
Europy.®

Ponadto, polecamy udziatl w warsztatach szkole-
niowych dla nauczycieli, ktére opracowalismy w

ramach projektu #GetInvolved." W ramach tego

warsztatu w szczegdlnosci uswiadomisz sobie
nierownosci i przywileje spoteczne, a dodatko-
wo poznasz metody wzmacniania i opracujesz
plany dzialania.

Metodologia

Naszym zdaniem dalsze szkolenie pracowni-
kéw na poziomie nauczyciela/trenera powinno
obejmowac réowniez szkolenie z zakresu metod
nauczania. Jesli na co najmniej trzy pytania

z powyzszej listy kontrolnej odpowiedziales
twierdzaco, to znaczy, ze masz juz wystarczajace
podstawy do budowania kompetencji demokra-
tycznych wsréd swoich uczniow.

Bycie samo$wiadomym i wyszkolonym w
okreslonych dziedzinach to tylko jeden waz-

ny aspekt. Kluczowa jest rowniez umiejetnosc
nauczania i projektowania zadan dla uczniow w
taki sposob, aby nauczy¢ ich kompetencji demo-
kratycznych.

Wynotuj te aspekty z powyzszych wynikéw, nad ktdrymi chcialbys dalej pracowac:

? https://www.coe.int/en/web/reference-framework-of-competences-for-democratic-culture

' https://getinvolved-project.eu/train-the-trainer-workshop

Zaangazowanie spoteczne
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Odnotuj spontanicznie jakie dzialania uwazasz za zaangazowanie spoleczne:

:-,/Q

Moja postawa i zachowanie Zak

Zaangazowanie spoteczne jest dla mnie wazne.

Chciata/bym mie¢ wiecej czasu na prace w wolontariacie.

W zyciu prywatnym zajmuje sie wolontariatem w stowarzyszeniu (klub sportowy,
kuchnia zupy, pomoc sasiedzka itp.).

Lubie przekazywa¢ datki na dobre cele.

Angazuje sie w wolontariat, ktory jest dowolnie i indywidualnie organizowany
(pomoc osobom starszym, mentoring itp.).

Regularnie podpisuje petycje celowe.
Regularnie przytagczam sie do marszéw protestacyjnych.

Zaangazowanie spoteczne 0séb uczacych sie ak

Osobiscie organizuje projekty spoteczne z moimi uczniami.

Zachecam moich uczniéw do angazowania sie spotecznie
(np. podawanie nazw instytucji, udzielanie rad i pomystow itp.).

Umozliwiam uczacym sie realizacje projektow spotecznych w naszej instytucji.
Umozliwiam stuchaczom realizacje projektow spotecznych poza nasza instytucja.
Uwazam, ze wazne kompetencje zdobywa sie angazujac sie spotecznie.

Uznaje zaangazowanie spoteczne moich uczniéw poprzez ich wyréznienie.

Wspieram zaangazowanie moich uczniéw poprzez zapewnianie im wolnego czasu,
przestrzeni i dostosowywanie obowigzkow, ktére musza wypetniac w ramach VET.




REZULTATY:

Zaangazowanie spoteczne

Dodalismy kategorig¢ zaangazowania spoteczne-
go, poniewaz jestesmy przekonani, ze demokra-
cja dzieje sie gléwnie poprzez nasze codzienne
interakcje. Zbierajac si¢ z innymi i uzgadniajac
wspolne dzialania, uczymy sig, jak wspdtpraco-
wac z odmiennymi opiniami i zachowaniami.
Zaangazowanie spoleczne to takze uczenie si¢
nowych kompetencji, czy to organizacyjnych,
czy spotecznych. Mozna réwniez polaczy¢
nauczanie kompetencji zawodowych w VET
poprzez angazowanie si¢ w projekty spoleczne.

Spotykajac ludzi w réznych kontekstach, zy-
skujemy nowe perspektywy zyciowe i jesteSmy
konfrontowani z innymi okoliczno$ciami zycio-
wymi, ktére promuja wartosci demokratyczne,
takie jak otwartos$¢, szacunek, postawa obywa-
telska czy odpowiedzialno$¢ (by wymieni¢ tylko
kilka).

Zgodnie z hastem projektu Get Involved, zaan-
gazowanie spofeczne to progowa mozliwos¢ dla
kazdego, aby pomoéc w ksztaltowaniu naszego
spoleczenstwa - nawet dla tych, ktérzy odwrdcili
sie od zinstytucjonalizowanych form uczestnic-
twa

Zaangazowanie spoleczne pojawia si¢ w naj-
rézniejszych formach. Jakie dziatania gtéwnie
przyszly ci na mysl, gdy styszysz ten termin?
Nie zawsze musi to by¢ zaangazowanie w dzie-
dzinach wrazliwych spotecznie. Wiekszos¢
osob, ktore angazuja si¢ w wolontariat, robi to w
dziedzinach odzwierciedlajacych ich prywatne
zainteresowania, np. w sporcie czy kulturze, tre-
nujac druzyny lub organizujac spektakle teatral-
ne, wystawy itp.

Wazne jest, aby kazde zaangazowanie cenic¢ na
réwni - niektdre dzialania mogg nie by¢ postrze-
gane jako tradycyjna dzialalno$¢ charytatywna,
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ale osoby te na przyktad oferuja publiczne miej-
sca spotkan i w ten sposob tworza spoteczen-
stwo obywatelskie.

Moja postawa i zachowanie

Zasada waznosci wzorcdw obowiazuje rowniez
w tej dziedzinie, poniewaz opisane powyzej
zalety zaangazowania spotecznego dotycza réw-
niez ciebie. Dzigki zaangazowaniu w projekty
spoleczne ty réwniez zdobywasz nowe kompe-
tencje i innowacyjne podejscie, ktére mozesz
wnie$¢ do swojej pracy.

Kiedy zapytano ci¢ o twoje osobiste zaangazo-
wanie, o czym pomyslales najpierw i co gtéwnie
robisz? Czy twoje zaangazowanie jest zwigzane
Z pracg, czy tez sg zaj¢cia prywatne, o ktérych
nie pomyslale$ od razu, bo nie kojarza ci si¢ z
wolontariatem?

W tej kategorii nie chcemy pyta¢ konkretnie

o liczbe pytan, na ktére udzielono odpowiedzi
twierdzacej, aby uniknac wrazenia, ze istnieje
dobre i zte zaangazowanie. Ludzie majg najréz-
niejsze powody, by angazowac si¢ spotecznie
lub by sie od tego powstrzymywac. Do pracy
dochodzj jeszcze zobowigzania prywatne i nie
kazdy moze wnies¢ czysta sile robocza. Kazdy
powinien angazowac sie zgodnie ze swoimi
mozliwosciami w zakresie zasobéw osobistych,
finansowych i czasowych.

Reasumujac, chcieliby$my prosic ci¢ o zadanie
sobie pytania: co moglbys zrobi¢? Gdzie mo-
glibyscie si¢ zaangazowac? Czy mozesz czerpac
z wlasnego doswiadczenia, aby odpowiednio
wspierac¢ swoich pracownikow lub uczniow, gdy
przedstawiajg swoje wlasne pomysty na zaanga-
zowanie spofeczne?

Zaangazowanie spoteczne 0sd6b uczacych sie

Jesli odpowiedziates twierdzaco na co najmnie;j
cztery pytania, to znaczy, ze jeste$ juz $wiadomy
potencjalu, jaki zaangazowanie spoleczne niesie
ze sobg dla twoich uczniow.

Zrozumiale$ znaczenie poczucia wlasnej sku-
tecznosci, ktore uczniowie utrzymuja, gdy sa
zaangazowani w projekty spoleczne. Poprzez
prace wolontariusza lub podobne zaangazowa-
nie uczg sie takich kompetencji jak organizowa-
nie, podejmowanie dziatan i decyzji. Sq w stanie
dokonywac¢ osaddw i wybiera¢ odpowiednie
metody realizacji zadan. Wykonujac taka prace,
doswiadczaja, Ze moga sprosta¢ wyzwaniom i
nabierajg wiary we wlasne mozliwosci. Dlate-
go powinienes wspiera¢ kazde zaangazowanie
swoich uczniéw i zachecac ich do realizacji
wlasnych projektow lub inicjatyw.

Jesli odpowiedziale$ twierdzaco na mniej niz
cztery punkty z powyzszej listy, mozesz miec¢

trudnosci z wymyslaniem pomystéw na zaanga-
zowanie spoleczne twoich uczniéw lub zwyczaj-
ny brak czasu, by pomdc im si¢ zaangazowac.
Dlatego w ramach tego projektu opracowali-
$my ,,Przewodnik po realizacji konkurséw dla
uczniow”. Przewodnik wymienia kilka waznych
metod, ktore sg przydatne w realizacji naszych
wlasnych projektéw. Mozna w nim znalez¢ nie
tylko porady, jak zdoby¢ pomysty i wybra¢ od-
powiedni temat, ale takze jak zbudowac i zmo-
tywowac zespot oraz jak zaplanowac i zorgani-
zowac swoje inicjatywy.

Na koniec, co réwniez bardzo wazne: uznawaj
zaangazowanie swoich uczniéow. Bez wzgledu
na to, czy zaangazowanie spoleczne ma miejsce
w sektorze prywatnym, czy w twojej instytu-
cji, zawsze nalezy je doceni¢ i pokaza¢ naszym
uczniom znaczenie ich dzialan. Uznanie moze
przybrac forme specjalnego wyrédznienia lub
raportu, albo po prostu oferty wzigcia wolnego
czasu w celu realizacji pracy wolontariackiej.

Wynotuj te aspekty z powyzszych wynikow, nad ktérymi chciatbys$ dalej pracowac:
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