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1. Cele Polityki

Przyjmujemy niniejsza Polityke jako zobowigzanie do wdrazania kultury
rownych szans, uznajac ze roznorodnosc i wtaczajaca kultura uczelni sa
wyrazem odpowiedzialnosci wobec wewnetrznych i zewnetrznych grup
interesariuszy.

Naszym celem jest budowanie kultury wzajemnego szacunku i podmio-
towego traktowania ludzi.

Wykazujemy sie postawa otwartosci na osoby o zroznicowanych tozsa-
mosciach, doswiadczeniach, kompetencjach i perspektywach, i rozwdj
w takim chcemy wzmacniac.

Niniejsza Polityka jest drogowskazem w codziennym postepowaniu
i podejmowaniu decyzji wspierajgcych roznorodnosc¢ (diversity) oraz
wtagczajgca kulture uczelni (inclusiveness).

f. . . /e d / .
DeTinicje roznorodnaoscl,
ronosci i inkluzji
Roznorodnos¢ — to wszystkie cechy, ktére roznicuja ludzi, zardwno te
wrodzone (np. wiek ptec¢, orientacja seksualna, narodowosc, stopien
sprawnosci), jak i nabyte (np. wyksztatcenie, status ekonomiczny, miej-
sce zamieszkania, poziom wynagrodzenia, zajmowane stanowisko), nie-
zaleznie od tego czy sg czy tez nie widoczne.
Roznorodnos¢ na uczelni — identyfikacja i uznanie, ze osoby zatrudnio-
ne, wspotpracujace i lub korzystajace z ustug uczelni posiadajg rozno-
rodne cechy.
Zarzadzanie réznorodnoscig na uczelni — jest procesem i dziataniem
w efekcie ktorego nastepuje: identyfikacja cech réznicujacych ludzi,
proaktywne dziatania na rzecz ich wspierania i rozwoju (np. edukacyjne,
antydyskryminacyjne) oraz rozpoznanie i wykorzystanie wynikajacych
z tego korzysci.
Rownos¢ — to przypisywanie ludziom takiej samej wartosci spotecz-
nej, praw, obowiazkow, dostepu do zasobow spotecznych, niezaleznie
od tego kim sg, jak rowniez wolny od uprzedzen sposoéb podejmowania
decyzji.
Inkluzja — to budowanie poczucia przynaleznosci, sprawczosci oraz
doceniania indywidualnosci. Urzeczywistnieniem jego stosowania jest

posiadanie wptywu i podejmowania decyzji w kwestiach bezposrednio
i posrednio dotyczacych konkretnej osoby.
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3. Zakres stosowania

Polityki

Chcemy wspolnie tworzy¢ uczelnie swiadoma tego, jak nasze dziatania
wptywaja na innych ludzi oraz dbac¢ o siebie nawzajem.

Wszystkie grupy pracownicze oraz wspotpracownicze realizuja niniejsza
Polityke.

Polityka jest stosowana rowniez w relacjach wobec zewnetrznych grup
interesariuszy uczelni.

4. Zasady Polityki

Zasada transparentnosci w obszarze procedur, podejmowania decyzji
i jawnosci informacji dotyczacych m.in.: zasad wynagradzanie, sciezki
rozwoju, awansow, ocena pracownicza.

Zasada szacunku wyrazajgca sie w zrozumieniu i akceptacji roznic
np. kulturowych, wartosci, sposobu organizacji czasu pracy.

Zasada wyczulonej profilaktyki rozumiana jako gotowosc¢ do dziatan
proaktywnych zapobiegawczych zorientowanych na diagnoze, monito-
rowanie, ewaluowanie dziatan, mapowanie i aktualizowanie ryzyk.
Zasada dostepnosci rozumiana poprzez zapewnienie uczestnictwa dla
jak najszerszemu gronu odbiorcoéw/odbiorczyn, ze szczegolnym uwzgled-
nieniem osob narazonych na wykluczenie cyfrowe, stopien sprawnosci
czy inna ceche, ktore moze stanowic¢ o braku uprzywilejowania i wyklu-
czeniu.

Zasada wtaczania, bezpieczenstwa i wspierania bazujaca na przekona-
niu o potrzebie podejmowania reakcji w sytuacji naruszen, mikronierow-
nosci, dyskryminacji oraz budowania sojusznictwa dla osob doswiad-
czajacych nierownosciowego zachowania. nie zostawianie oséb samych
sobie, zapewnienie ochrony i komfortu w sytuacji zgtaszania naruszen,
bezpieczenstwo psychologicznego, zaufanie.

Zasada partycypacyjnosci opierajaca sie na przekonaniu o skutecznosci
i stusznosci tworzenia rozwigzan, podejmowania decyzji w sposob ko-
lektywny i dajacy przestrzen do szerokich konsultacji.
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5. Dziatania w ramach
Polityki

Identyfikacja obszarow réznorodnosci poprzez holistyczne i systema-
tyczne diagnozowanie potrzeb i wyzwan, mapowanie i przygotowanie
dedykowanej oferty dziatania/zadan.

Zwiekszanie swiadomosci i edukowanie poprzez prowadzenie dedyko-
wanych aktywnosci rozwojowych, kampanii komunikacyjnych i informa-
cyjnych, adresujacych temat rownosci, roznorodnosci i inkluzywnosci.
Upowszechnianie dobrych praktyk poprzez sprzyjanie dzieleniu sie wie-
dza, wymianie doswiadczen i upublicznianiu rezultatow podejmowa-
nych dziatan.

Zachowanie transparentnosci w kontekscie upubliczniania informaciji
dotyczace kluczowych dziatan na rzecz réoznorodnosci, przeciwdziatania
dyskryminacji oraz wskaznikdw w zakresie roznorodnosci w strukturze
zatrudnienia, w stopniu w jakim pozwalajg na to obowigzujgce przepisy.
Okreslenie kluczowych wskaznikébw monitorowania réznorodnosci
i wtgczajacej kultury organizacyjnej, w stopniu w jakim pozwalajga na to
obowiagzujace przepisy oraz weryfikacja wptywu osiggania tych wskaz-
nikow ma wewnetrznych i zewnetrznych interesariuszy. Ewaluacja dzia-
tan zaadresowanych w ramach polityki (szkolenia, itp.)

Rewizji Polityki, w trybie przynajmniej raz do roku, celem zapewnienia
jej adekwatnosci i responsywnosci do zmieniajacych sie uwarunkowan
zewnetrznych i wewnetrznych.



6. Zataczniki

6.1) Model Lidera/Liderki Rownosci i Inkluzywnosci
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6.2) Stowniczek

Ableizm - dyskryminacja lub niesprawie-
dliwe traktowanie osob z niepetnospraw-
nosciami. Moze sie wigza¢ z utrudnieniami
w dostepie do miejsc pracy, czy z niedosto-
sowaniem ustug do potrzeb osob z niepet-
nosprawnosciami.

Adultyzm - dyskryminacja ze wzgledu na
wiek. W przeciwienstwie do Ageizmu oso-
bami dyskryminowanymi sg osoby mtode,
ponizej 24 roku zycia, czas ponizej 30 roku
zycia.

Ageizm — dyskryminacja ze wzgledu na wiek.
Najczesciej dyskryminowane ze wzgledu na
wiek sg osoby powyzej 50 roku zycia.
Coming out - oznacza proces ujawniania
swojej tozsamosci ptciowej i orientacji sek-
sualnej. Termin pochodzi z jezyka angielskie-
go. Oryginalna wersja brzmi ,to come out
of the closet” czyli ,wyjs¢ z szafy”.
Dyskryminacja - nieuzasadnione i nie-
sprawiedliwe gorsze traktowanie osoby
ze wzgledu na jej przynaleznos¢ do grupy
(narodowosc, religia, klasa spoteczna, itd.)
lub jej cechy (wyglad, zainteresowania, itd.)
Dyskryminacja przejawia sie poprzez ogra-
niczenie lub pozbawienie dostepu do pew-
nych doébr lub mozliwosci okreslone osoby
lub grupy spoteczne. Dyskryminacja jest
zwigzana z relacjg wtadzy, to znaczy, ze zja-
wisko to zachodzi w sytuacji, gdy jedna ze
stron moze decydowac o losie drugiej strony.
Dyskryminacja bezposrednia - typ dys-
kryminacji w ktorym osoba dyskryminowa-
na jest scisle ze wzgledu na swoja ceche, na
przyktad pochodzenie narodowe.
Dyskryminacja posrednia — typ dyskrymi-
nacji, ktory ma miejsce, gdy pozornie neu-
tralne praktyki maja dziatanie dyskryminu-
jace.

Dyskryminacja przez asocjacje — typ dys-
kryminacji polegajacy na gorszym trakto-
waniu osoby ze wzgledu na wiez taczaca ja
z 0soba lub grupa dyskryminowana, pomi-
Mo samemu nie posiadajac cech dyskrymi-

nowanych. Na przyktad osoba, ktorej krewny
jest osobg LGBT.

Dyskryminacja przez asumpcje - sytu-
acja w ktorej osoba jest dyskryminowana ze
wzgledu na btedne przyporzadkowanie jej
do danej grupy. Na przyktad: heteroseksu-
alny mezczyzna noszacy make-up dyskry-
minowany ze wzgledu na uznanie go osoba
homoseksualna.

Dyskryminacja wielokrotna - sytuacja
w ktorej dyskryminacja ma miejsce ze wzgle-
du na wiele czynnikow. Na przyktad muzut-
manka pochodzaca z Bliskiego Wschodu
dyskryminowana ze wzgledu na ptec, kolor
skory, wyznanie, narodowosc i pochodzenie
etniczne.

Feminatywy (lub feminatywa) - nazwy
zenskiej tworzone od formy meskiej tytu-
tow, funkciji, stanowiska, zawodu itd. poprzez
dodanie formantu feminatywnego zwanego
potocznie ,zenska koncowka”. Maja za zada-
nie poprawnie opisywac jako kobiete, osobe
petnigca np. zawod.

Gender, pte¢ spoteczno-kulturowa — po-
jecie odnoszace sie do roznic spoteczno-kul-
turowych pomiedzy kobietami a mezczy-
znami. Ptec¢ spoteczno-kulturowa nabywa
sie poprzez wychowanie i socjalizacje. Gen-
der wigze sie z powstawaniem odmiennych
oczekiwan spoteczno-kulturowych wzgle-
dem mezczyzn a innych wzgledem kobiet.
Inkluzja, wtaczenie — jest to praktyka, ktora
ma na celu wtaczenie w proces decyzyjny
i spotecznosc¢ osob wykluczonych i dyskry-
minowanych.

Jezyk inkluzywny, jezyk rownosciowy —
ma na celu witaczenie grup czesto pomija-
nych np. kobiet poprzez uzycie feminatyw.
Jego gtéwnym zatozeniem jest bycie wolnym
od stereotypdw i przekazéw krzywdzacych.
Traktuje takze wszystkie osoby podmiotowo.
Ksenofobia — strach lub wrogos¢ w stosun-
ku do osob ,obcych”, np. do osob z innych
krajow, kultur, o innym kolorze skory lub wy-



znajacych inne religie. Istotnym jest to, ze od-
czuwany strach i niechec¢ sa niezwykle silne,
nieadekwatne i nieuzasadnione. Negatywne
emocje pojawiaja sie wytacznie ze wzgledu
na obce pochodzenie osoby lub osob.
Migracje oraz migranci, migrantki - mi-
gracja to proces przemieszczania sie miedzy
krajami. Moga mie¢ rozny wymiar czasowy
(np. krotkotrwaty, dtugotrwaty), powod (do-
browolne, przymusowe), a osoby migrujace
moga miec rézne cele (Np. praca, edukacja).
Najczestszymi wyzwaniami z jakimi spoty-
kaja sie migranci i migrantki sa trudnosci w
zatatwieniu spraw administracyjno-praw-
nych, nieznajomosc¢ jezyka lokalnego, brak
kontaktow spotecznych. Z czasem osoby
migrujace adaptuja sie do nowego srodowi-
ska, ale jest to proces, ktory zalezy zarowno
od nich jak i od spotecznosci przyjmujace;.
Mikronieréwnosci — subtelny i trudny do
odnotowania wyraz uprzedzen wzgledem
drugiej osoby. Moze doprowadzi¢c do wy-
kluczenia lub dyskryminacji w skutek aku-
mulacji wielu mikronierownosci. Mikronie-
rownosci moga mie¢ charakter werbalny
lub niewerbalny.

Mobbing - wedtug polskiego Kodeksu Pracy
mobbing to uporczywe i dtugotrwate nekanie
i zastraszanie pracownika, ktore powoduje
obnizenie oceny przydatnosci zawodowej,
mMa na celu poprzez osmieszanie, izolowanie,
wyeliminowanie pracownika z zespotu.
Molestowanie - pojecie zdefiniowane
w polskim Kodeksie pracy jako nieakcepto-
wane zachowanie, ktérego celem lub skut-
kiem jest naruszenie godnosci pracownika
i stworzenie wokot niego zastraszajace),
wrogiej lub uwtaczajacej atmosfery. Prze-
pisy Kodeksu pracy zabraniajg stosowania
jakichkolwiek konsekwencji wobec pracow-
nikow, ktorzy przeciwstawili sie molestowa-
niu oraz ktérzy mu sie podporzadkowali.
Mowa nienawisci — wypowiedzi werbalne
lub pisane jak i przedstawienia ikoniczne,
ktore wyrazaja skrajnie negatywne uczu-
cia i poglady, takie jak nienawis¢/wrogosc
wzgledem jednostek lub grup. Do mowy
nienawisci nalezg miedzy innymi wypowie-

dzi ponizajace, zniewazajace, oskarzenia,
wyszydzanie. Najczesciej maja charakter
ksenofobiczny, nacjonalistyczny, rasistowski
lub sa kierowane przeciwko mniejszoscig
seksualnym.

Nieuswiadomione nastawienie — zjawisko
polegajgce na nieswiadomym przypisaniu
cech stereotypowych lub odczuwaniu nie-
checi do danych osob. Jest zwigzane z bte-
dami poznawczymi.

Osoby LGBT+ — osoby o orientacji seksula-
nej lub tozsamosci seksualnej inngj niz he-
teroseksualnosc. Litery w akronimie LGBT+
oznaczaja L — lesbijki, G — gejow, B — osoby
biseksualne, T — osoby transptciowe, znak
+ - symbolizuje wtaczenie wszelkich innych
orientacji seksualnych i tozsamosci seksual-
nych nieujetych przez akronim.

Orientacja seksualna — preferencja pocia-
gu romantycznego i seksualnego oraz moz-
liwos¢ zaangazowania sie w relacje z 0so-
bami danej ptci. Wyrdzniamy 4 podstawowe
orientacje seksualne: aseksualnosc, bisek-
sualnose, heteroseksualnosce i homoseksu-
alnosc.

Osoba niebinarna, genderqueer - osoba
okreslajaca swojg tozsamosc ptciowa poza
uproszczonym podziatem ptci na kobiety
i mezczyzn.

Osoba transptciowa - osoba okreslajaca
swoja tozsamosc ptciowa niezgodnie z ptcia
przypisana jej przy urodzeniu.

Rasizm - dyskryminacja ze wzgledu na ko-
lor skoéry i/lub pochodzenie etniczne.
Seksizm - dyskryminacja ze wzgledu na
ptec.

Stereotyp — uproszczony sposob postrze-
gania osob nalezacych do danych grup spo-
tecznych. Stereotyp jest bardzo trudny do
usuniecia.

Transfobia — uprzedzenie lub nieprzychylna
postawa wzgledem osob transptciowych
Tozsamosc¢ ptciowa — subiektywne poczucie
przynaleznosci do danej ptci. Moze wigzac
sie z poczuciem przynaleznosci do ptci bi-
narnych jak i niebinarnych.

Tozsamos¢ seksualna — okreslenie pozwa-
lajgce osobom nie heteronormatywnej wy-



p razi¢ swoja przynaleznosc do grupy np. geje,
lesbijki, osoba queerowa.
Transptciowa kobieta — osoba okreslajaca
sie jako kobieta, ktorej zostata przy urodze-
niu przypisana pte¢ meska.
Transptciowy mezczyzna — osoba okresla-
jaca sie jako mezczyzna, ktorej zostata przy
urodzeniu przypisana ptec¢ zenska.
Uchodzca, uchodzczyni, osoba uchodzcza
— osoba, ktéra ze wzgledu na uzasadniong
obawe przed przesladowaniem, zmuszona
byta uciec do innego kraju w celu zapewnie-
nia sobie bezpieczenstwa.
Uprzedzenia - negatywne nastawienie
wzgledem okreslonych grup spotecznych.
Wyréwnywanie szans — wielotorowy pro-
ces zwalczania barier i zwiekszania dostepu
do débr i ustug publicznych oséb dyskrymi-
nowanym. Realizowany jest poprzez stara-
nia w dziedzinie prawnej i spotecznej. Celem
procesu jest zrownanie szans wszystkich
0s6b pod wzgledem nie tylko prawnym, ale
rowniez traktowania, szans i dostepnosci.
Zakaz dyskryminacji — prawny zakaz dys-
kryminacji ze wzgledu na ptec, rase, po-
chodzenie etniczne, religie, swiatopoglad,
niepetnosprawnosc, wiek i orientacje seksu-
alng. Oprocz wczesniej wymienionych prze-
stanek, prawo nie ogranicza sie jedynie do
nich i zakazuje wszelkiej dyskryminacii.
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