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NIEBIESKOOCY

Podrecznik do prowadzenia zaje¢ w organizacjach®
autorka: Nora Lester

Podrecznik ten moze by¢ wykorzystywany do prowadzenia dyskusji i warsztatéw w oparciu
o filmy pt. Niebieskoocy, Niebieskoocy — to co najwazniejsze, Niebieskoocy — wersja 30 min.

Wstep do wydania polskiego

1. Wstep: Warsztaty réznosciowe (Diversity Training)

2. 0d czego sie zaczeto: Jane Elliott i jej ¢wiczenie Niebieskoocy-Brazowoocy

3. Podejscie Jane Elliott do warsztatdéw dotyczacych ludzkiej réznorodnosci

4. Streszczenie Niebieskookich

5. Zastosowanie Niebieskookich w organizacji

6. Wykorzystanie pieciu typowych reakgji widzéw do rozpoczecia dyskusji

7. Zastosowanie Niebieskookich w waszej organizacji: osiem punktéw do dyskusji
8. Zamkniecie warsztatu: cztery drogi do praktycznego zastosowania
Podziekowania

Notatki

(1) Sformutowanie , organizacje” nalezy odnosi¢ do réznych form dziatalnosci grup np.: organizadji pozarzadowych, szkot, firm, instytugji itd.



WSTEP DO WYDANIA POLSKIEGO

Film Niebieskoocy jako element warsztatu antydyskryminacyjnego

Od momentu, kiedy po raz pierwszy obejrzatam film Niebieskoocy w telewizji Planet (pamie-
tam, ze film byt emitowany p6zng nocg), chciatam doprowadzic¢ do sytuadji, w ktdrej bedzie on
magt byc¢ szeroko wykorzystywany w edukacji antydyskryminacyjnej w Polsce.

W ramach realizowanego przez Stowarzyszenie Kobiet KONSOLA projektu, pt. ,Nikt nie rodzi
sie z uprzedzeniami”, ktory miat stuzy¢ m.in. wigczeniu kwestii przeciwdziatania uprzedzeniom
i dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, orientacje seksualng, pochodzenie etniczne, narodowosc,
wiek, (niepetno)sprawnosc i z innych przyczyn, do wszelkich dziatan edukacyjnych, wykonane
zostato ttumaczenie listy dialogowej 60 minutowej wersji filmu i zakupiono prawa autorskie do
publicznych niekomercyjnych projekcji. Wtedy, razem z koordynatorkg projektu — Monikg
Serkowskg — tez trenerkg, mogtysmy wigczy¢ film do programu kilkudziesieciogodzinnych war-
sztatow roznosciowych.

Podstawowym zafozeniem w prowadzonej przez nas dziatalnosci przeciwko przemocy i dyskry-
minagji jest uznanie, ze rézne formy, podfoza i przejawy uprzedzen i dyskryminacji majg wspol-
ne zrédto, jakim jest funkcjonowanie spofeczeristw patriarchalnych w oparciu o system relacji
dominacji (wtadzy, kontroli) i podlegtosci. Takie podejécie pozwala, naszym zdaniem, skutecz-
niej przeciwdziatac nieréwnosciom i dyskryminadji.

Wazna jest takze perspektywa uwzgledniajgca fakt, Ze w naszym spoteczenstwie nie ma ludzi
wolnych od uprzedzen i stereotypdw a jednoczesnie, ze seksizm, rasizm, homofobia i inne up-
rzedzenia sg nabyte, a nie wrodzone. Poza tym uznajemy, ze uprzedzenia i dyskryminacja do-
tyczg nas wszystkich, bez wzgledu na to czy nalezymy do grupy dyskryminowanej, czy tez nie.
A takze, Ze prawo zakazujgce dyskryminacji nie dziata samo z siebie, czesto tez przed dyskry-
minacjg nie chroni.

Dlaczego akurat ten film? Film Niebieskoocy daje m.in. mozliwos¢ zobaczenia, jak przebiega
jedno z najbardziej znanych ¢wiczen w edukadji antyrasistowskiej, stworzone przez Jane Elliott.
Podstawowym celem filmu nie jest jednak analiza sposobu prowadzenia c¢wiczenia jako
metody edukacyjnej, ale zmuszenie ogladajgcych do refleksji nad mechanizmami uprzedzen i
dyskryminadji.



- Warsztaty réznosciowe i antydyskryminacyjne

wzbogacone o film Niebieskoocy

Film Niebieskoocy, zawsze byt przez nas stosowany jako element dtuzszych i bardziej pogte-
bionych warsztatéw réznosciowych i antydyskryminacyjnych. Stuzyt do analizy mechanizmoéw
powstawania uprzedzen, stereotypdw, dyskryminacji i wykluczania. Do analizy mechanizméw
sprawowania kontroli i wladzy w spofeczefistwie opartym na dominadji, do rewizji relacji w
spoteczenstwach patriarchalnych.

Dla przebiegu zaje¢ i dyskusji kluczowe byty stowa Jane Elliott — autorki warsztatu Niebiesko-
ocy/bragzowoocy. ,Uczymy sie by¢ rasistami, to znaczy, ze mozemy sie rowniez nauczy¢ jak
nimi nie by¢. Rasizm nie jest genetyczny. To wszystko kwestia wiadzy”.

Celem prowadzonych przez nas warsztatéw i innych form pracy z filmem, byfo zatem uwraz-
liwienie uczestniczek i uczestnikéw na kwestie réznorodnosci, upowszechnienie wiedzy na
temat uprzedzen i dyskryminacji ze wzgledu na pfe¢, orientacje seksualng, pochodzenie et-
niczne, wiek, sprawnosc i z innych przyczyn. Ujawnienie funkcjonujgcych w spoteczenstwie
mechanizméw wiadzy, dominacji i kontroli (cele i narzedzia sprawowania kontroli i wiadzy,
jej atrybuty, dystrybucja wiadzy itd.). Dostarczenie wiedzy prawnej na temat przeciwdziata-
nia dyskryminagji.

Istotnym i pozadanym efektem warsztatow, szkolen antydyskryminacyjnych jest wzmocnienie
postawy obywatelskiej i odwagi cywilnej w wystepowaniu przeciwko aktom dyskryminacji i
przemocy, wzrost poczucia odpowiedzialnosci i wskazanie na mozliwosci wptywania na zmia-
ne systemu, w ktérym zyjemy, na zmiane relacji miedzygrupowych i miedzyludzkich. Nie -
wzbudzenie poczucia winy, ktére moze by¢ niekonstruktywne, ale wiasnie odpowiedzialnosci.

Dlatego niezbednym elementem zaje, jest refleksja nad koniecznoscig i mozliwoscig zapobie-
gania, reagowania, przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy (okreslenie roli $wiadka; two-
rzenie planéw dziafania na poziomie rodziny, szkoty, grupy przyjaciéf, miejsca pracy, panstwa;
¢wiczenie argumentacji antyrasistowskiej, antyseksistowskiej itd.).

Bardzo wazng konkluzjg ptynacg z filmu i warsztatow jest dobitne stwierdzenie, ze ,nic nie robi-
enie” nie wystarcza. Nie dyskryminowanie, nie stosowanie przemocy — s wazne, ale nie wys-
tarcza, by doszto do zmiany. Kiedy nic nie robimy, tak naprawde wspieramy istniejgcy system,
wspieramy rasizm, seksizm, homofobie, uprzedzenia wobec niepetnosprawnych, starszych i in.

W filmie, jeden z uczestnikéw pod koniec warsztatu mowi wrecz, ze czuje sie chory, ze mu nie-
dobrze, kiedy zaczyna sobie zdawac sprawe z tego, ze ma ,w tym" swoj udziat.



a
Odbidr filmu

Cwiczenie Niebieskoocy/brazowoocy, stworzone przez Jane Elliott wielu ludzi btednie okresla ja-
ko eksperyment. Sama autorka wielokrotnie podkresla, ze celem ¢wiczenia nie jest sprawdzenie
zachowan ludzi, ale nauka poprzez do$wiadczenie, refleksja nad mechanizmami dyskryminadji i
naszq rolg, oraz ewentualna pdzniejsza zmiana postaw. To bardzo wazne by$my o tym pamieta-
lifty — kiedy méwimy o eksperymencie mozemy fatwo sie zdystansowac od przebiegu ¢wiczenia.

Wiasciwie nie zdarzyto sie, zeby po projekdji filmu Niebieskoocy kto$ pozostat obojetny. Film
budzi rézne emocje, pojawiaja sie uwagi i pytania. Taki jest z resztg jeden z celow i sposobdw,
na jakie film ma zadziata¢ — chodzi o wywotanie emodji i na tym poziomie praca nad uprze-
dzeniami i dyskryminacja.

W czasie dyskusji odbywajgcych sie po projekgji filmu, zawsze spotykaty$my sie z oskarzenia-
mi o nieetycznos¢ prowadzenia tego rodzaju zaje¢, szczegdlnie z dziemi. Dzieje sie tak, mimo
ze Jane Elliott wielokrotnie powtarza w czasie filmu, iz wiekszos¢ osob biorgcych udziat w ¢wi-
czeniu doswiadcza w nim dyskryminujgcego traktowania jedynie w jasno, z géry okreslonym,
stosunkowo krétkim czasie. A sq dzieci i dorosli, ktérzy doswiadczajg go przez cafe zycie.

Najczesciej, szczegdlnie biorgc pod uwage warunki polskie, mamy zbyt mato mozliwosci i checi
konstruowania grup warsztatowych, tak by byty mozliwie réznorodne (z punktu widzenia réznych
elementéw tozsamosci, cech ludzi). To moze utrudnia¢ prowadzenie warsztatow dotyczgcych
ludzkiej réznorodnosci. Nalezy podejmowac wysitki, by grupy byty jak najbardziej zréznicowane.

Réwnoczesnie, osoby prowadzace i uczestnicy/czki w wiekszosci przypadkéw nalezg do grup
dominujgcych, wiekszosciowych (w szczegoinosci dotyczy to takich cech jak: kolor skory, stan
zdrowia, status spoteczny, orientacja seksualna, wyznanie, obywatelstwo itd.). Konieczne jest
zdanie sobie z tego sprawy, refleksja nad konsekwencjami takiego stanu rzeczy i ujawnienie
tego w trakcie zajec. Szczegodlna odpowiedzialnos¢ spoczywa na osobie prowadzacej, ktdra
musi uczciwie zmierzy¢ sie z wiasng pozycjq i rola.

Zaréwno ¢wiczenie Niebieskoocy/brazowoocy, jak i film majg cel edukacyjny.

Po jednej z projekgji filmu w ramach pewnych szkolen, ktére prowadzity$my, czes¢ uczestnikow
byto zdruzgotanych. Ale pierwsze pytania jakie sie pojawity dotyczyly tego, czy i ile uczestni-
cy/czki dostali pieniedzy za udziat w ¢wiczeniu i filmie. Ogladajgcy nie byli w stanie zrozumiec,
7e ktos mogt to wszystko wytrzymac, i ze motywacja mogta by¢ inna niz finansowa! Ze mozna
chcie¢ w taki sposob nauczy¢ sie wiecej o uprzedzeniach, stereotypach i o tym jak dziataja, o
mechanizmach dyskryminacji, o tym jak mogg sie czu¢ osoby, ktére doswiadczajg takiego trak-
towania w naszym spofeczenstwie codziennie, tylko dlatego, Ze sg kobietami, gejami lub les-
bijkami, s3 (niepetno)sprawne, niewierzace (lub wyznajace inng wiare niz katolicka), sg Zyda-
mi lub Zydéwkami, Romami lub Romkami. Albo do$wiadczajg przemocy i dyskryminacji z kilku
Lpowoddw” — moéwimy wtedy o dyskryminacji krzyzowej.



To co wazne, w odbiorze tego filmu przez osoby wychowane i mieszkajace w Polsce, to od-
niesienie filmu do warunkow polskich.

Jak pisze Monika Serkowska we wstepie do polskiego wydania broszury pt. Kulturowy savoire-
vivre, ,Czesto mozna spotkac sie ze stwierdzeniem, ze w Polsce nie ma rasizmu, bo nie ma tu
0s6b kolorowych. To nie prawda. Rasizm w Polsce istnieje. Wystarczy zapytac o to pierwszego
napotkanego Roma albo Romke. Przyktadami rasistowskich tresci w naszej kulturze mogq byc¢
np. powszechne w jezyku polskim okreslenia 0s6b pochodzenia afrykanskiego, takie jak czar-
nuch czy asfalt, okreslenie czekoladka w stosunku do kobiet pochodzenia afrykanskiego, ok-
reslenia Zoftek, pekiriczyk, stosowane do oséb pochodzenia azjatyckiego, czy powiedzenia
ciemno jak w d... u murzyna lub murzyn zrobit swoje, murzyn moze odejs¢. Przyktadami rasis-
towskich zachowan mogg by¢: nazywanie romskich dzieci czarnymi psami, odmawianie 0so-
bom pochodzenia romskiego podstawowych praw, takich jak zameldowanie kogo$ we wias-
nym mieszkaniu, pobicia 0séb pochodzenia afrykanskiego, liczne Zarty i dowcipy dotyczace
0s6b o kolorze skdry innym niz biaty”.

Poza tym, choc film Niebieskoocy i ¢wiczenie, wprost dotyczg rasizmu istotne jest przeprowadzenie
analizy innych form uprzedzen, stereotypow i opresiji (seksizm, homofobia, antysemityzm i inne).

Prowadzone przez nas warsztaty antydyskryminacyjne byty opracowane i prowadzone na pod-
stawie takze innych, waznych materiatéw edukacyjnych dostepnych w Polsce. Szczegdlnie pole-
camy podreczniki: ,Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny”, opracowany w ramach wspdlnego
projektu Biura Petnomocniczki Rzadu do Spraw Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn oraz Instytutu
Praw Cztowieka im. Ludwika Boltzmanna z Wiednia, a wydany przez Centralny Osrodek Dos-
konalenia Nauczycieli w 2005 roku oraz podrecznik Rady Europy pt. ,Kompas — nauczanie o
prawach czfowieka w pracy z mtodziezg", ktdrego sprzedaz prowadzona przez Centralny Osrodek
Doskonalenia Nauczycieli zostata wstrzymana w czerwcu 2006 r. decyzjig Ministra Edukadji
Narodowej Romana Giertycha. ,Kompas” jest jednak dostepny on-line pod adresem
http://eycb.coe.int/compass/ (w wersjach jezykowych: angielskiej, francuskiej, rosyjskiej i arabskiej).

Inne wazne rzeczy, zanim pokazesz film

Niniejsza, 60 minutowa wersja filmu Niebieskoocy zostata wyposazona jedynie w polskie
napisy. Nie ma natomiast lektora. To wazna informacja, dla tych osoéb, ktdre chciatyby wyko-
rzystywac film w pracy z ludzmi mtodymi, z osobami, ktére nie czytajg zbyt szybko lub tymi,
ktore niedowidzg. W takiej sytuacji istnieje mozliwos¢ wypozyczenia (wytgcznie w celach
niekomercyjnych) 93 minutowe]j wersji filmu, ktéra zostata dostosowana przez telewizje Planet
i jest w dyspozycji Stowarzyszenia Kobiet KONSOLA oraz Helsifskiej Fundacji Praw Cztowieka.

Zawsze nalezy zaplanowac poprowadzenie przynajmniej dyskusji po projekdji filmu - dla wielu oséb film
jest bardzo poruszajacy | musimy stworzy¢ mozliwos¢ nazwania i wypowiedzenia emodji, mysli, odczuc.
Takie dyskusje, lub diuzsze zajecia pomoze przygotowac podrecznik, ktéry przekazujemy Pan-



stwu wraz z filmem. Moze on by¢ wykorzystywany do prowadzenia — towarzyszacych pro- -
jekgji — zajec i dyskusji na temat rasizmu, seksizmu, homofobii i innych form opresji. Moze
on takze stuzyc¢ tylko jako inspiracja.

Istotne jest jednak dokfadne obejrzenie filmu i zapoznanie sie z trescig podrecznika (nawet jesli
nie zamierza sie bezposrednio go zastosowac) przed wykorzystaniem filmu Niebieskoocy do
celéw edukacyjnych.

Zawsze pamietajcie Pafstwo o poszanowaniu praw autorskich - nie kopiujcie nielegalnie filmu,
a zainteresowanych otrzymaniem kopii skierujcie do Stowarzyszenia Kobiet KONSOLA.

Zachecamy Panstwa takze do korzystania z materiatéw edukacyjnych i odsytaczy znajdujgcych na
stronie projektu ,Nikt nie rodzi sie z uprzedzeniami”, pod adresem http://www.bezuprzedzen.org.

Przysztos¢

W tym roku, Monice Serkowskiej ze Stowarzyszenia Kobiet KONSOLA, udato sie nawigzac kon-
takt z autorkg ¢wiczenia Niebieskoocy/brazowoocy i przeprowadzi¢ wstepne rozmowy dotyczg-
ce mozliwosci poprowadzenia przez Jane Elliott warsztatow dla trenerek/6w w Polsce. Mam
nadzieje, ze ta wspotpraca dojdzie do skutku.

Upowszechnienie warsztatow antydyskryminacyjnych prowadzonych w oparciu o film Nie-
bieskoocy, jest kolejnym waznym krokiem w tworzeniu spoteczenstwa opartego na réwnos-
d, szacunku, solidarnos$ci i wolnosci.

Agata Teutsch



1. WSTEP: WARSZTATY ROZNOSCIOWE (DIVERSITY TRAINING)

Ludzka réznorodnosc¢ i réwne szanse to tematy zywo ostatnio dyskutowane w firmach, przed-
siebiorstwach, korporacjach, agencjach rzadowych, szkofach i innych grupach. O ile réwnos¢,
sprawiedliwo$¢ i szanse stanowity problem juz od poczatku powstania Stanéw Zjednoczonych,
o tyle dyskusja na te tematy, odbyta sie wiasciwie dopiero na poczatku lat 90., kiedy demo-
grafowie zapowiedzieli dramatyczne zmiany w strukturze populagji.

Rosnie imigracja, szczegdlnie z krajow Ameryki Potudniowe] oraz Azji. Kobiety masowo powra-
caja do pracy. Osoby niepetnosprawne, a takze leshijki i geje zadaja zauwazenia i akceptadji,
a nie stygmatyzadji. Populacja sie starzeje. Osoby kolorowe® urodzone w USA stale domagaja
sie umozliwienia im petnego udziatu w amerykanskim spoteczenstwie.

Wiele organizacji uznato, Ze zajecie sie kwestig ludzkiej réznorodnosci jest podstawowym wa-
runkiem ich sukcesu lub wrecz przetrwania. Jedng z metod uczenia o réznorodnosci sg warsz-
taty dotyczace ludzkiej réznorodnosci (dliversity training). Pozwalaja one na podjecie kwestii
podobienstw i réznic miedzy ludZzmi oraz stwarzaja okazje do dyskusji na temat nowych, lep-
szych metod wspétdziatania.

2. 0D CZEGO SIE ZACZELO:

JANE ELLIOTT | JEJ CWICZENIE NIEBIESKOOCY-BRAZOWOOCY

Jane Elliott, pionierke warsztatow podnoszenia $wiadomosci na temat rasizmu (racism aware-
ness training), zmobilizowato do dziafania zabdjstwo dr. Martina Luthera Kinga, Jr. w 1968
roku. Jako nauczycielka w trzeciej klasie szkoly podstawowej, w catkowicie biate] i chrzescijan-
skiej spofecznosdi, starafa sie poméc zrozumie¢ swoim uczniom na czym polegajg rasizm i dys-
kryminacja. W swojej pracy zastosowafa ¢wiczenie Niebieskoocy/brazowoocy, w ktorym
uczestnicy/czki s traktowani/ne jako osoby uprzywilejowane lub podlegte w zaleznosci od ko-
loru oczu, stworzone na bazie lektur o technikach stosowanych przez Nazistéw, w czasie Ho-
locaustu, wobec 0s6b nalezacych do grup okreslonych jako zbedne.

Celem ¢wiczenia jest stworzenie biatym ludziom okazji do poczucia jak to jest by¢ nie-biatym.
Cwiczenie stato sie bardzo popularne po tym, jak zostato pokazane w programie telewizyjnym
Johnny Carson Show w 1968 roku, a potem w wiadomosciach telewizji ABC. Po 16 latach pra-
cy w szkole, Jane Elliott zaczeta prowadzi¢ warsztaty dla korporadji, agencji rzadowych, szkét i
innych grup. Jej przestanie dotarfo do milionéw ludzi za poérednictwem programéw telewizyj-
nych takich jak Today, The Tonight Show, Donahue, Oprah Winfrey i Frontline.

(2) W oryginale uzyto sformutowania people of colour, ktére odnosi sie do osob nie-biatych. W USA jest to sformufowanie poprawne polityczne, po tym jak zostato
przejete przez dziataczy ruchu antyrasistowskiego. Autorka tekstu pisze people of colour i white people malg litera wiec w tlumaczeniu zastosowano te sama regute.



3. PODEJSCIE JANE ELLIOTT

DO WARSZTATOW ROZNOSCIOWYCH

Aby efektywnie stosowac Niebieskookich w pracy trenerskiej, nalezy najpierw zrozumie¢ podej-
$cie Jane Elliott do warsztatow dotyczacych ludzkiej roznorodnosci. Dla Jane Elliott w dyskusji
0 rasizmie najwazniejsze sg etyka i moralno$¢. To podejscie nowatorskie, szczegdlnie ze w or-
ganizacjach o réznorodnosci méwi sie zwykle w aspekcie biznesowym. Podejécie ,réznorod-
no$¢ jako kwestia biznesowa" koncentruje sie gtéwnie na dziataniu w ramach obowigzujgcych
przepiséw, co ma zapobiec kosztownym sprawom sadowym i ztej opinii. Zgodnie z tg koncep-
Cjg pracownicy/ce powinnify nauczy¢ sie jakie mogg by¢ negatywne skutki wynikajace z braku
zrozumienia dla réznorodnosci (np. wysoka rotacja wsrod kobiet i 0séb kolorowych) lub kosz-
ty zwigzane z brakiem réznorodnosci (np. niemozno$¢ zdobycia pewnych rynkéw). Réznorod-
nos¢, jesli rozpatrywac jg tylko z biznesowego punktu widzenia, jest warta uwagi poniewaz
jest korzystna dla organizacji. W odréznieniu od tego, podejscie Jane Elliott, wspiera funkcjo-
nalnos¢ organizacyjng odwotujac sie do poczucia empatii i moralnosci. Moralna ocena jest wi-
doczna w jej sposobie méwienia i prowadzenia warsztatu. Moze w ten sposob poruszy¢ i zain-
spirowac znaczng liczbe 0s6b z kadry zarzadzajacej i pracownikow, ktérzy wierza, ze organiza-
Cje sg odpowiedzialne za poprawe relacji miedzy ludzmi o réznym pochodzeniu i in.

Jane Elliott unika intelektualnego podejscia do nacechowanych wysokim tadunkiem emocjo-
nalnym tematow. Stwarza sytuacje, w ktdrej uczestnicy/czki sami doswiadczajg dyskryminacji i
w ten sposéb moga odczuc jej efekty — emocjonalnie, nie intelektualnie. Elliott odrzuca kon-
wencjonalng wiedze o edukadji dorostych. Zamiast docenia¢ wiedze uczestnikow/czek, afirmo-
wac ich poczucie wiasnej tozsamosdi, Elliott wykorzystuje ich emocje, by poczuli dyskomfort,
wine, wstyd, zazenowanie i upokorzenie. Jane Elliott przekonuje, ze chronienie biatych przed
bolem rasizmu jedynie rasizm wzmacnia. Umiejetnie korzystajgc z metody konfrontacji, wytrgca
biatych z ich komfortowej, uprzywilejowanej pozycji na czas potrzebny do nauki. W organiza-
qji, kiedy nie zawsze mozna doprowadzac do konstruktywnej konfrontacji, ogladanie filmu z
warsztatow Jane Elliott jest metodg na osiggniecie tych samych efektdw.

Jane Elliott koncentruje sie na biafych jako osobach, ktére muszg sie zmienic¢ i mogg doprowa-
dzi¢ do zmiany. W jej opinii, to biali tworzg rasizm i wiasnie oni majg mozliwosci i wiadze, by
go wyeliminowac. Z tego witasnie wzgledu, Elliott nie analizuje ,obu punktéw widzenia”, tak
jak to sie zwykle odbywa podczas warsztatow dotyczacych réznic kulturowych czy komunika-
Cji. Trenerzy/ki powinni by¢ swiadomi tego, ze skoncentrowanie sie na biatych moze wywotac
wsrod uczestnikdw/czek warsztatéw wrazenie, ze kolorowi przyjmuja pasywna postawe, pod-
dajac sie temu co przynosi zachowanie biatych, podczas gdy w rzeczywistoéci osoby kolorowe
reaguja na rasizm na wiele réznych sposobow.



4. STRESZCZENIE NIEBIESKOOKICH

Film Niebieskoocy pozwala widzom posrednio wzig¢ udziat w ¢wiczeniu warsztatowym
Niebieskoocy/brazowoocy. W filmie ogladamy dorostych ludzi z Kansas City, zaproszonych do
udziatu w warsztacie réznosciowym przez lokalng organizacje Harmony. Widzimy, jak uczest-
nicy/czki dzieleni/one s3 na dwie grupy ze wzgledu na kolor oczu. Poniewaz osoby o niebies-
kich oczach sg ,nizsza klasa”, zostajg umieszczone w ciasnym, dusznym pokoju, gdzie nie ma
wystarczajacej liczby krzeset, i gdzie pozostajg pod écista kontrolg ochroniarzy. Jane Elliott
pozostawia ich tam na diuzszy czas bez jakichkolwiek informacji, jednoczesnie, w sali obok,
przygotowujac osoby o brazowych oczach do bycia ,klasa wyzsza". Brazowoocy otrzymujg
odpowiedzi do testéw i polecenie, aby ponizali niebieskookich. Kiedy niebieskoocy zostaja
wreszcie wprowadzeni do sali, niektérzy z nich muszg usigs¢ u stop brazowookich, a Jane Elliot
traktuje ich tak, jak zazwyczaj traktuje sie osoby kolorowe, kobiety, lesbijki i gejéw, osoby
niepetnosprawne i inne osoby z nieuprzywilejowanych grup spotecznych.

Jane Elliott bezlitosnie naigrywa sie i upokarza niebieskookich. Kiedy uczestnicy/czki przejawiaja
smutek, wstyd, czasem pfacza Elliott podkresla, ze przezywaja to tylko w czasie warsztatu, pod-
czas gdy osoby kolorowe s3 traktowane w ten sposéb przez cate zycie. Pomimo tego, Ze uczest-
nicy/czki biorg udziat w ¢wiczeniu dobrowolnie i na ochotnika oraz w pewnym stopniu wiedza
czego moga sie spodziewad, jest jasne ze ¢wiczenie jest dla nich bardzo bolesne. Niebieskoocy
dodwiadczajg upokorzen i bezsilnosci. Uczestnicy/czki kolorowife patrza, jak biali/te ucza sie tego,
co onife samife dobrze znajg. Pézniej, w filmie, osoby kolorowe méwig o stresie zwigzanym z
pozbawianiem ich mieszkan, mozliwosci podijecia pracy i poczucia godnosci jako rodzicow.

W filmie, sceny z warsztatu przeplatajg sie ze scenami z zycia prywatnego Jane Elliott. Widzimy
ja w jej wiasnym domu, na ulicach miasteczka, opisujaca Zrodfa i skutki swojego ¢wiczenia i
pracy z uczniami. Elliott, bardzo poruszona, opowiada o tym, jak w odpowiedzi na jej wysitki
nauczenia biatych o rasizmie, lokalna spoteczno$¢ nekata jg sama i jej rodzine.



5. ZASTOSOWANIE N/EBIESKOOKICH W ORGANIZACII

Niebieskoocy to bardzo skuteczne narzedzie ufatwiajace grupom dyskusje i uczenie sie o rasi-
zmie, przywilejach ludzi biatych, relacjach pomiedzy mniejszosciami i wiekszosciami, i innych
kwestiach zwigzanych z réznorodnoscig. Dzieki filmowi i dyskusji w grupie, mozna osiggnac
nastepujace cele:

— Pokazac niektére z ukrytych i subtelnych sposobéw, na jakie uprzedzenia poddajg w watpli-
wos¢ réwnosc i godnos¢ oséb kolorowych, i konsekwencje takich zachowan;

— Uzyskac spdjna strukture szkolenia na temat rasizmu i dyskryminacji ze wzgledu na
orientacje seksualna, pte¢, niepefnosprawnos¢ i inne.

— Rozpocza¢ dyskusje na tematy zwigzane z réznorodnoscia, ktére wczesniej mogty by¢ po-
strzegane jako ,niedyskutowalne”.

— Wyjasni¢, jakie koszty ponosi organizacja o kulturze organizacyjnej, w ktérej niektdrzy
ludzie czujg sa niedoceniani.

— Rozpocza¢ dyskusje o tym, jaka role moga odgrywac pojedyncze osoby lub grupy,
w tworzeniu organizacji bardziej wspierajacej i produktywnej.

Film Niebieskoocy wykorzystany jako czes¢ planu dziatan danej organizacji, zmierzajacego do
dokonania analizy interpersonalnych i systemowych aspektow rasizmu, bezsprzecznie przyczy-
ni sie do lepszego zrozumienia problemu i skfoni pracownikéw/ce do udziatu w procesie zmian.

Film Niebieskoocy moze by¢ wykorzystany w organizadji, jako cze$¢ dtuzszego warsztatu doty-
czacego ludzkiej réznorodnosci lub jako , przerywnik” w warsztacie czy spotkaniu innego typu,
lub tez jako sposéb na pogtebienie dyskusji w konkretnej grupie, ktéra pracuje nad rewizjg sys-
temu i wzajemnych relacji. Jednak nie polecamy przeprowadzania projekgji bez nastepujace;
po nim, fachowo poprowadzonej dyskusji, gdyz film moze pobudzi¢ emodje, ktére powinny
zostac wykorzystane w procesie uczenia.



6. WYKORZYSTANIE PIECIU TYPOWYCH REAKCII
WIDZOW DO ROZPOCZECIA DYSKUSII

Sita Niebieskookich tkwi w tym, ze film porusza emocje widzéw. Moga oni czu¢ sie zagrozeni,
winni, przerazeni, oceniani itd. Zaleca sie, aby osoba prowadzaca warsztat odniosta sie za-
réwno do emodji widzéw, jak i do samego tematu ¢wiczenia.

Osoba prowadzaca warsztat powinna wykorzystac reakcje widzéw do dalszej pracy. Jak wiadomo,
nie ma jednego najlepszego sposobu, na zrobienie tego. Celem warsztatu nie jest sprawienie, aby
uczestnicy/czki mysleliflaty ,,poprawnie”, ale wspieranie ich w szczerej konfrontacji z wiasnymi po-
gladami. Mogg — lub nie — doj$¢ do tych samych, co Jane Elliott wnioskéw na temat rasizmu, jednak
bedac $wiadomymi swoich przekonan i konsekwendji swoich dziatar, biorg za nie odpowiedzialnos¢.

Kilka sposobéw na to, jak wykorzystac reakcje widzéw w pogtebieniu ich zrozumienia filmu.

6.1 Biali uczestnicy mogg powiedzie¢: ,Nic takiego nie dzieje sie w moim otoczeniu (firmie,
spotecznosci). Ludzie nie zwracajg sie do czarnych mezczyzn per chfopcze. Nikomu nie
kaze sie siada¢ na podtodze.”

— Skad to wiesz? Czy jeste$ pewien/pewna? Czy to mozliwe, ze wielu biatych nie docenia
stopnia, w jakim na co dzien przejawia sie dyskryminacja, poniewaz nie oni s3 celem rasis-
towskich zachowar, atakéw? [Pomoz uczestnikom/czkom zauwazyc, ze — jak méwi Jane
Elliott — ,Zyjemy w réznych $wiatach — biatym i czarym”.]

— W ¢wiczeniu przesadzono z obrazliwymi uwagami i poleceniami, po to by osiagna¢ cel
(przyktadem moze by¢ posadzenie niebieskookich na podtodze). Dokiadnie taka sytuacja
raczej sie nie wydarzy. Co jednak moze sie zdarzy¢ naprawde? [Skion uczestnikdwy/czki,
aby podali jakies przykfady zamiast upewnia¢ ich w przekonaniu, ze rasizm istnieje.]

— A gdyby to sie jednak zdarzyto — Co by$ zrobit/a, powiedziat/a? Jak bys sie czut/a? Gdyby
to sie wydarzato, co by to méwito o tobie? Co by to méwito o twoim otoczeniu (firmie,
spotecznosci)? [Te pytania przebijaja sie przez uruchomione przez uczestnikéw/czki mecha-
nizmy obronne i zaprzeczenia typu — ,takie rzeczy sie nie zdarzajg".]



6.2 Biali uczestnicy mogg powiedzie¢: ,Kolor skdry czy oczu jest dla mnie obojetny. Ja traktu-
je wszystkich tak samo.”

— Czy myslisz, ze wszyscy ludzie chcg byc traktowani tak samo? Czy ty chcesz by¢ traktowany/na
tak samo jak wszyscy? Dlaczego wielu biatych mysli, ze jedynym sposobem na bycie fair,
jest traktowanie wszystkich tak samo? [To jest okazja, aby wskaza¢, ze wielu biatych btednie
uwaza, Ze zauwazenie roznic jest obrazliwe.]

— Co sie dzieje z osobami o szczegdlnych potrzebach, w systemie w ktdrym wszyscy trakto-
wani sg tak samo? [Takimi pytaniami mozna wydoby¢ z uczestnikdéw ich wiasne doswiad-
czenia z nieelastycznymi systemami. To moze im pomdc w zrozumieniu odczu¢ innych oséb.]

— W jaki spos6b mozna z szacunkiem zauwazyc¢ i traktowac réznice miedzy ludzmi? [Jezeli
grupa jest réznorodna, wieloetniczna lub wielokulturowa, i jesli osoby kolorowe zdecydu-
ja sie wzig¢ udziat w dyskusji, te pytania moga doprowadzi¢ do szczerej dyskusji na temat
nowych norm w grupie, ktére bytyby akceptowalne dla wszystkich jej cztonkéwy/in]

6.3 Osoby kolorowe w trakcie oglgdania filmu mogg odczu¢ dyskomfort spowodowany po-
wrotem do trudnych wydarzen z ich przesziosci. Mogg wyrazac gniew, réwniez w spo-
sdb, na ktdry ludzie biali nie s3 przygotowani. Moze sie tez zdarzy¢, ze osoby kolorowe
sttumig swoje emocje i nie bedg bra¢ aktywnego udziatu w dyskusji. Taka reakgja jest
bardziej prawdopodobna, jesli w poréwnaniu z osobami biatymi, bedzie ich na sali garstka.

— Nie nalezy zmuszac osob kolorowych do wypowiadania sie, po to by biali mogli bardziej
skorzystac z zaje¢. Popro$ biate osoby, Zeby podjety wysitek wystuchania 0séb kolorowych,
niezaleznie od tego jakim méwig tonem, czy jakie stosujg stownictwo.

— Rozwaz prowadzenie dyskusji przez pare lub zespdt mieszany (w kontekscie pochodzenia
etnicznego). Upewnij sie, ze cztonkowie/inie tego zespotu znajg sie i szanujg siebie nawzajem.

— Jak mowi Jane Elliott, nie mysl ze osoby kolorowe bedg upuszczac sobie krwi na rzecz bia-
tych ludzi. Nie staraj sie zrzuci¢ na osoby kolorowe odpowiedzialnosci za uczenie biatych.

— Wez pod uwage, Ze nie wszyscy uczestnicy/wszystkie uczestniczki beda réwnie otwarci/te
podczas dyskusji. Do nich nalezy ocena ryzyka, poniewaz to oni/one, pozostajgc w swoim
$rodowisku, bedg po warsztacie ponosi¢ konsekwencje swojej szczerosci.

6.4 Film moze wywotac¢ bolesne wspomnienia u wszystkich uczestnikdw/czek.

— Prowadzacy/ca powinien/na przygotowac uczestnikow/czki na poruszajgcy charakter filmu i
stworzy¢ atmosfere, w ktorej emocjonalne reakcje (np. ptacz) sg akceptowane.



— Réwnoczesnie, jezeli emocjonalne reakcje mogg skompromitowac uczestnikow/czki przed
grupa (np. zachwiac ich zawodowym wizerunkiem) prowadzacy/ca nie musi prowadzi¢ za-
je¢ na wysokim poziomie emocjonalnym. Powinna/nien pozwoli¢ okresli¢ ten poziom samej grupie.

— Prowadzgcy/ca musi by¢ przygotowany/na na radzenie sobie z réznymi rodzajami emocji,
ktére mogg sie pojawic podczas zaje¢. W zaleznosci od atmosfery, uczestnicy/czki moga
podzieli¢ sie swoimi doswiadczeniami np. dotyczacymi wykorzystania seksualnego w dzie-
cinstwie. W matych grupach kobiety mogg zacza¢ dzieli¢ sie swoimi doswiadczeniami mo-
lestowania seksualnego lub gwattu.

6.5 Biali czesto faczg zachowania rasistowskie z byciem ,ztym cztowiekiem”, dlatego uswia-
domienie sobie wlasnych rasistowskich postaw i zachowan sprawia, ze czujg sie zagroze-
ni. Zmierzenie sie z wkasnym rasizmem jest trudne. Zamiast udowadnia¢ biatym, ze sq
LZtymi ludZzmi”, lepiej jest im pomaéc zrozumie¢, ze w wyniku socjalizacji w spoteczen-
stwie, ktére usprawiedliwia nieréwnosci i dyskryminacje ze wzgledu na kolor skory, po-
chodzenie i inne, biali s ,zarazeni rasizmem®”.

— Czy istnieje taka mozliwos¢, zeby osoba wychowana w takim spoteczenstwie, jak ame-
rykanskie, byta wolna od rasizmu?

— Czy gdyby biali przyznali, ze uwewnetrznili poczucie wyzszosci (nadrzednosci), to wptyne-
foby to na sposéb w jaki mowi sie o rasizmie?

— Czy kto$ moze byc¢ dobrym cztowiekiem i jednoczesnie podtrzymywac, wspierac istnienie
rasizmu? W jaki sposob aktywny antyrasizm moze pomac tak biatym, jak i kolorowym?



7. ZASTOSOWANIE NIEBIESKOOKICH W WASZE)

ORGANIZACJI: OSIEM PUNKTOW DO DYSKUSJI

Aby przetozy¢ doswiadczenie na wiedze i umiejetnosci uczestnicy/ki musza sie odnies¢ do sytuadji z
ich wiasnego zycia zawodowego lub/i prywatnego. Ponizej znajduija sie przyktadowe pytania, kt6-
re mogg stuzy¢ do poprowadzenia dyskusiji przenoszacej wydarzenia z filmu na realny dla uczestni-
kow/czek grunt. Oczywiscie prowadzgcy/ca musi wybrac pytania najlepiej pasujgce do celow zajec.

7.1 Jane Elliott caty czas podkresla, ze uczestnicy/czki ¢wiczenia albo stosujg sie do zasad al-
bo musza opuscic¢ zajecia. Organizacje réwniez majg swoje ,zasady gry”, wiele z nich nie
jest niegdzie zapisana, ani nawet nie zostaje wypowiedziana. Mogg to by¢ zasady mo-
wigce o tym, kto podczas spotkan moze moéwi¢ duzo, a kto raczej nie powinien sie wy-
powiada¢, lub jak sie dostac na nieoficjalne spotkania, na ktérych przekazywane sq waz-
ne informacje.

— Jakie s3 niepisane zasady waszej organizacji? Czy, na przyktad, oczekuje sie od was, ze be-
dziecie pracowali w weekendy, by udowodni¢ wasze oddanie organizacji? (Podpowiedz:
tatwiej jest zidentyfikowac zasady, kiedy dochodzi do ich ztamania — wtedy okazuje sie, ze s3.)

— (zy te zasady wymagajg od jednych wiekszych, a od innych mniejszych kompromiséw?
— W jaki sposob ludzie uczg sie niepisanych zasad gry?

— Czy niektdrzy ludzie majg wiekszy/mniejszy dostep do zasad?

— (o sie dzieje z osobami, ktdre nie uczg sie zasad?

— Czy niektdrzy, w waszej organizacji, wydaja sie bardziej niz inni ,przeznaczeni” do osig-
gniecia sukcesu, do zrobienia kariery? Jak to wptywa na pracownikéwj/ce? Jaki to ma
wplyw na organizacje jako cato$¢?

7.2 W filmie, Jane Elliott daje uczestnikom/czkom do wypetnienia ,Dove Counter Balance In-
telligence Test” — test afrocentryczny, opracowany po to, by biali mogli doswiadczy¢ by-
cia stabszymi ze wzgledu na uwarunkowania kulturowe. Elliott wykorzystuje test, by po-
kaza¢, ze nasze spoteczenstwo ocenia ludzi wedtug norm, do ktérych niektorzy ludzie nie
moga lub nie chcg sie dostosowac. Norma jest standardem, albo po prostu ,sposobem w
jaki to wszystko dziata”. Jezeli normy nie sg spisane, niektorzy mogq nie wiedzie¢, we-
dtug jakich kryteriow s oceniani. Tak sie dzieje w organizacjach, na przyktad w sytuacji
gdy awans lub przyjecie do pracy jest oparte na informacjach lub doswiadczeniu, do kto-
rych nie wszyscy majg rowny dostep, lub tez oparte o kwestie kulturowe, ktdre nie sg



wspdlne dla wszystkich. Przykladem moze by¢ sytuacja, w ktorej, osoba prowadzaca roz-

mowe rekrutacyjng, $wiadomie lub nieswiadomie, ocenia uczciwosc lub inteligencje kan-

dydata/tki wedtug tego, czy osoba ta utrzymuje z nig/nim kontakt wzrokowy, czy nie. Ta-
kie kryterium moze niesprawiedliwie wykluczy¢ osobe z grupy kulturowej, w ktérej unika-
nie kontaktu wzrokowego jest sposobem na okazanie szacunku drugiej osobie.

— Jakie normy istniejg w twojej organizacji? Czy, na przyktad, osoby rozmowne s uznawane
za bystrzejsze? Czy osoby samotne s3 milej widziane niz osoby posiadajace rodziny?

— Jak byscie opisalifty cechy i zachowanie 0séb, ktére najprawdopodobniej odniosg sukces w
waszej organizacji w przeciwienstwie do oséb, ktére utknety w jednym miejscu?

— Jakie sg konsekwencje istnienia norm stronniczych kulturowo (bioracych pod uwage tyl-
ko jedna kulture)?

— Jaki wptyw na komunikacje i utrzymanie pracownikéw/c w organizacji maja takie normy?

7.3 Jane Elliott wykorzystuje jawne formy rasizmu, aby osiggng¢ swoj cel i méwi niebies-
kookim, aby unikalifty jej wzroku, jesli nie chcg jej obrazi¢. Jawne formy rasizmu jak np.
rasistowskie dowcipy, sg wcigz obecne w organizacjach, a bardziej subtelne jego formy,
takie jak dyskryminujace praktyki w procesie awansu i zatrudniania s jeszcze gtebiej zakorzenione.

— Jakie sg subtelne formy rasizmu i innych uprzedzen w waszej organizacji?

— Skad ludzie wiedza, ze organizacja zezwala na takie rasistowskie i inne dyskryminujgce zachowania?

— Co robig osoby, bedace celem takich zachowan?

— Co robig obserwatorzy/rki?

— Kto korzysta na subtelnym rasizmie?

7.4 W filmie, niebieskoocy siedzacy w poczekalni wygladajg na znudzonych, rozkojarzonych,
zamknietych i mato ambitnych. W organizacjach wystepuje podobny fenomen — kiedy
pracownicy nie otrzymujg informadji, instrukgji czy zezwolen, ktdrych potrzebuja, by dob-
rze wykonac swojg prace. Pracownicy tzw. nizszego szczebla lub wrecz niektdrych dzia-
tow mogg by¢ wykluczeni ze spotkan, na ktérych przekazywane sq wazne informacje.

— Czy mozecie podac jakie$ przyktady ze swojej organizacji?

— Czy sq w niej ludzie okreslani jako ,nieambitni” lub ,niekompetentni, ,nieprofesjonalni*?
Kim s3 i jakie zachowania prezentuja?



— Jaki jest w waszej organizacji odpowiednik dusznego pokoju i zbyt matej liczby krzesef?
— Jak to dziata na nastawienie pracownikéw? Na ich kreatywnosc¢ i produktywnos¢?
— Jak to wptywa na prace w zespole?

— Osoby ktdre czuja, ze nie majg w tej organizacji przysztosci nie beda dawac z siebie
wszystkiego. Z kolei ludzie, ktérzy nie dajg z siebie wszystkiego, nie majg przysztosci w or
ganizagji. Ktdra sytuacja, waszym zdaniem, pojawia sie w waszej organizacji jako pierwsza?

7.5 Jane Elliott uwaza, ze wspieranie sie jest jedyng drogg do wygranej. Ma na mysli to, ze
gdy caly Swiat cie poniza musisz znalez¢ sife w sobie lub w ludziach takich jak ty. W or-
ganizacjach, inicjatywy takie jak sie¢ wspierania kobiet lub sie¢ wspierania pracownikdw
o orientacji homoseksualnej powstajg wiasnie w tym celu. Mimo to, inicjatywy te sg kry-
tykowane za dzielenie ludzi lub zwracanie uwagi na réznice, a nie podobienstwa miedzy nimi.

— Czy w waszej organizadji istniejg jakies sieci wsparcia? Formalne lub nieformalne? Jakie
maja cele?

— Jak sg postrzegane? Czy, na przykiad, jesli grupa oséb czarnych je razem lunch, to jej
cztonkowie s3 uznani za nieprzyjaznych?

— W jaki sposob w waszej organizacji te sieci s3 wzmacniane, a w jaki ostabiane? Czy kobie-
ty z wyzszych stanowisk unikaja sieci wspierania dla kobiet z obawy przed byciem utozsa-
miang z kobietami z nizszych szczebli?

7.6 W filmie Jane Elliott méwi i robi to, co jej zdaniem ,spoteczenstwo" kazdego dnia, mowi
i robi w stosunku do 0s6b kolorowych. Niestety nie skupia sie ona na kwestii tego, w ja-
ki sposob rasizm staje sie zinstytucjonalizowany i istnieje, nawet bez mozliwych do ziden-
tyfikowania sprawcow. Przyktadem organizacji, w ktérych istnieje rasizm zinstytucjonali-
zowany moga by¢ te, ktérych zarzad sktada sie tylko z osdb biatych (lub samych mez-
czyzn, gdy mowimy o seksizmie). Nikt nie dopuscit sie aktu dyskryminadji, a jednak ludzie
kolorowi s wykluczeni z procesu podejmowania waznych decyzji.

— Czy mozecie podac jakie$ przyktady instytucjonalnego rasizmu w waszej organizacji? Na
przyktad, czy firma kreuje konkretny wizerunek poprzez wybieranie na stanowiska rzeczni-
kow pracownikéw tylko biatych mezczyzn?

— Kto jest odpowiedzialny za likwidacje rasizmu instytucjonalnego?

— Co jeszcze moze zrobi¢ pojedyncza osoba, poza tym, ze moze, jak Jane Elliott, zostac tre-
nerem/kg warsztatéw réznosciowych?



7.7 Jane Elliott w filmie méwi do jednej z kobiet: ,przestan byc stodka i zacznij by¢ kompe
tentna”. Elliott twierdzi, ze imiona takie jak ,Betty” infantylizujg kobiety.

— Jak zachowujg sie kobiety w twojej organizacji? Np. czy ,opiekujg sie” mezczyznami po-
przez ustugiwanie im?

— W jaki sposob kobiety przyczyniajg sie do podtrzymywania negatywnych lub obnizonych,
stereotypowych oczekiwan wobec nich? Czy, na przyktad, kobiety podkopuja sie nawzajem
bacznie obserwujac i komentujac to, ktéra z pracownic wyszta o czasie, a ktdra wczesnie?

— Ktdre kobiety ponoszg koszty i ktére mogg miec korzysci, spefniajac te oczekiwania?

— Jakie koszty ponosi organizacja, ktora wttacza kobiety w pewne role i schematy zachowan?

— Czy sposdb, w jaki Jane Elliott powiedziata uczestniczce ,przestan sie wdzieczy¢” byt skuteczny?

— Jakie role powinni pefni¢ mezczyzni i kobiety w procesie zwalczania seksizmu w organiza-
Cji? Na przyktad, kto i w jaki sposob powinien zwréci¢ uwage, jezeli mezczyzna nieustan-
nie przerywa mowigcej kobiecie?

7.8 Mimo, iz Jane Elliott najczesciej wskazuje na przyktady dyskryminacji oséb kolorowych,

méwi ona réwniez o seksizmie, dyskryminadji ze wzgledu na sprawnosc i heteroseksiz-
mie. [Chociaz film nie zgtebia tych tematéw prowadzacy/ca powinni posiadac i wykorzys-

ta¢ tu wiasng wiedze i doswiadczenie].

— Podaj przykfady seksizmu w twojej organizacji? Jak te zachowania/sytuacje wptywajg na
kobiety? Na mezczyzn?

— Podaj przykfady dyskryminacji i uprzedzen zwigzanych z niepetnosprawnoscig, z ktorymi
mozna sie spotkac¢ w waszej organizadji.

— Podaj przykfad heteroseksizmu w twojej organizacji.

— (zy analiza stopnia krzywd ponoszonych przez rézne grupy dyskryminowane jest pomocna?



8. ZAMKNIECIE WARSZTATU: CZTERY DROGI

DO PRAKTYCZNEGO ZASTOSOWANIA

Zakonczenie szkolenia jest niezwykle wazne. Aby wsérdd uczestnikow/czek przebiegt
proces uczenia sie, warsztat nie moze spowodowac zadnego psychicznego lub emocjo-
nalnego uszczerbku — zaréwno u poszczegdlnych oséb, jak i w catej grupie. Uczestni-
cy/czki powinni poczuc¢ sie wzmocnieni filmem i dyskusja, i mie¢ jasnos¢ co do tego, co
powinni w przysztosci robic¢ inaczej. By dobrze zamkna¢, zakofczy¢ warsztat, osoba
prowadzaca powinna poswieci¢ odpowiednig ilo$¢ czasu, na przynajmniej niektére z
ponizszych tematow.

8.1 Rozne realia.

Jednym z podstawowych zatozen Jane Elliott jest to, Ze zyjemy w réznych swiatach. Biata 0so-
ba moze nigdy nie znalez¢ sie w sytuacji, w ktdrej kwestionuje sie jej tozsamo$¢ czy wiarygod-
no$¢, podczas gdy osoba kolorowa moze sie z tym spotkac kilkakrotnie nawet podczas jednej
rozmowy. Mezczyzna moze przezy¢ wiele dni bez zastanawiania sie nad swoim bezpieczenst-
wem, podczas gdy kobieta moze organizowac wszystkie swoje dziatania, caly czas myslac o
bezpieczenstwie.

Kultura dominujaca moze, i ignoruje rzeczywistos¢ innych ludzi. Cztonkowie/inie kultury domi-
nujacej odrzucaja perspektywe innych oséb, poprzez ignorowanie jej lub podwazanie jej zna-
czenia. W filmie, na ten problem zwraca uwage jedna z uczestniczek afrykanskiego pochodze-
nia. Zauwaza ona, ze biali ludzie na jej uwagi o rasizmie odpowiadajg , W 1995 roku takie rze-
czy sie juz nie zdarzaja".

Kiedy zauwazymy, Ze rzeczywiscie zyjemy w réznych swiatach, i ze doswiadczenie innych ludzi
moze by¢ zupetnie inne od naszego, moze wtedy uda nam sie rozpocza¢ dialog zamiast igno-
rowac problem. Poprzez dialog mozemy stac sie bardziej Swiadomi innych i nas samych, oraz
mozliwosci jakie daje nam wspdtpraca w osigganiu wspélnych celow.

Spytaj uczestnikéwy/czki: ,Czego konkretnie potrzebujemy, aby stworzy¢ takie miejsce pracy, w
ktérym rézne $wiaty sg dyskutowane, szanowane i wykorzystane na korzy$¢ pracownikéw i or-
ganizaqji? Jak, na przyktad, powinny przebiegac spotkania zespotu? Jak powinny powstawac
nowe produkty? Jak powinna przebiegac rekrutacja nowych pracownikéw/pracownic?”

8.2 Jasnos¢ celow.

Chociaz Jane Elliott w filmie Niebieskoocy nakresla bardzo wyrazny obraz tego, co ,nie gra” w
relacjach pomiedzy ludZmi o réznym pochodzeniu i/lub kolorze skéry, to nie wystarczy to, by



powstrzymac biatych przed dyskryminowaniem, szykanowaniem i zniewazaniem o0séb koloro-
wych. Kazdy/a musi samodzielnie doj$¢ do przekonania, ze nalezy wyeliminowac rasizm i inne
opresyjne ideologie. Jako pracownicy/ce, jako organizacja musimy stworzy¢ plan tego, jak
wspolnie pracowad, by przekroczy¢ granice réznosci w sposéb nie ranigcy nikogo.

Spytaj uczestnikow/czki: ,Jaka konkretnie bytaby, jak by funkcjonowata, jak by sie zmieniafa
wasza organizacja gdybysmy przestali/ty wykorzystywac ludzi i stworzylifty system wspdtpracy
oparty na poszanowaniu ludzkiej godnosci i wzajemnym szacunku?"

8.3 Wziecie odpowiedzialnosci.

Jane Elliott pyta grupe, w wiekszosci biatych 0séb, czy ktokolwiek z nich chciatby/faby by¢ czar-
nym/czarng. Nikt nie podnosi reki. Oznacza to, ze biali dobrze wiedzg jak traktowani sg w spo-
teczenstwie ludzie kolorowi i sami nie chcieliby by¢ tak traktowani. Jednoczesnie jednak, biali
nie podejmujg zadnego wysitku by wyeliminowac rasizm. Upokarzajgc niebieskookich podczas
¢wiczenia, Elliott pokazuje jak fatwo jest wciggngc ludzi do wspdtudziatu w opresji. Nasza od-
powiedzialno$¢ za eliminacje rasizmu i innych form opresji musi by¢ dla nas absolutnie jasna.
Musimy réwniez przewidziec jakie, w walce z rasizmem, napotkamy trudnosci, by méc je
sprawnie przezwyciezyc.

Spytaj uczestnikow/czki: ,Kto jest odpowiedzialny za eliminacje rasizmu w waszej organizacji?
Jakg role powinni odegra¢ w tym procesie biali (ludzie z grup uprzywilejowanych, dominuja-
cych)? Jaka role powinny odegra¢ w tym procesie osoby kolorowe (osoby z grup mniejszoscio-
wych, dyskryminowanych)? Jak przezwyciezy¢ trudnosci zwigzane z checig utrzymania istniejg-
cego stanu rzeczy? Jakg role odgrywajg w tym procesie osoby z kadry zarzgdzajgcej? Jakg pra-
cownicy/ce?

8.4 Odwaga i zaangazowanie.

Jane Elliott méwi o tym, Ze ona sama tylko raz zostata zaatakowana przez swoich wspot-
pracownikéw/ce. Jej przeciwnicy/czki czesto natomiast szykanowali i przesladowali jej ro-
dzicdw i dzieci. Pomimo tej przemocy i ostracyzmu, Elliott nie zaprzestata swojej antyrasis-
towskiej dziatalnosci. By zmienic istniejacy stan rzeczy potrzeba silnego przekonania, duzo
odwagi i wytrwatosci.

Spytaj uczestnikow/czki: ,Jak dalece odwaznife chcg by¢ w swoich dziataniach na rzecz popra-
wy stosunkdw w pracy, szkole, spotecznosci? Jak bardzo sg do tego przekonani/ne?"



PODZIEKOWANIA

Autorka pragnie podziekowa¢ Jane Elliott za udostepnienie materiatéw i pomystéw potrzeb-
nych do stworzenia tego podrecznika.

0 autorce: Nora Lester jest trenerkg warsztatéw dotyczacych ludzkiej réznorodnosci, pracuje w
okolicach Bostonu. Pracuje z wielokulturowg grupg konsultantéw pomagajac korporacjom,
agencjom rzagdowym i organizacjom pozarzadowym w pracy przeciw podziatom ze wzgledu na
pochodzenie etniczne, kulture, orientacje seksualna, klase i ptec.
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