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WPROWADZENIE

Witamy w Uniwersytecie Kazimierza Wielkiego!
' ' Przedstawiamy Panstwu przewodnik, ktéry ma na celu
przyblizy¢ Panstwu jako nowozatrudnionym

Um\_me.rSytet pracownikom zasady i praktyki rbwnego traktowania na
Ka,Z'm,'erza UKW. Znajdg tu Panstwo najwazniejsze informacje
Wielkiego prawne, wewnetrzne procedury oraz zasoby wsparcia

jak tez informacje kontaktowe.

Warto podkreslié, ze zagadnienia zaprezentowane
w przewodniku nie stanowig jedynie formalnego obowigzku, lecz sg integralnym elementem
funkcjonowania wspotczesnych uczelni akademickich. Nowoczesne organizacje muszg
zapewnia¢ rowne traktowanie, zapobiega¢ dyskryminacji i wspiera¢ inkluzje. Sg to nie tylko
wymogi prawne, ale rowniez kluczowy warunek efektywnego zarzgdzania. Polityka rownosci jest
dzi$ centralnym elementem zarzgdzania, wptywajgc na procesy decyzyjne, kulture organizacyjng,
reputacje oraz niezwykle wazne dobrostan pracownikow.

Niniejszy podrecznik jest przeznaczony dla nowych pracownikdw rozpoczynajgcych prace
w Uniwersytecie Kazimierza Wielkiego. Przedstawia on podstawowe zasady, wartosci i metody
wdrazania naszej polityki réwnosci, realizacje opracowanego planu réwnosci oraz wyjasnia ich
zastosowanie w codziennej pracy. Dokument tgczy normy prawne tak miedzynarodowe jak
i krajowe i z praktycznymi wskazowkami dotyczgcymi oczekiwanych zachowan, procedur
i obowigzkow.

Przewodnik sktada sie z pieciu rozdziatow oraz zatgcznika. W pierwszej czesci omowione zostaty
powszechnie obowigzujgce akty prawne, w ktorych to uregulowane sg kwestie zwigzane
z rownoscig. Druga czesc¢ to ich implementacja na poziomie Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego
wyrazona w strategii Uniwersytetu oraz aktach wydawanych przez rektora. W Il cze$ci oméwiono
0golne zasady rownego traktowania i niedyskryminacji oraz wskazano w jaki sposéb powinny byc¢
one stosowane. Czwarta czes¢ obejmuje omodwienie procedur obowigzujgcych w Uniwersytecie.
Na ten moment jest to procedura antymobbingowa. W pigtej czeséci wskazane zostaly formy
wsparcia, ktore wynikajg z obowigzujgcych przepisow tak powszechnych jak i wewnetrznych
i ktore wspierajg osoby opiekujgce sie osobami zaleznymi. Do przewodnika dotgczony zostat
réwniez zatgcznik, w ramach ktérego znajdziemy liste najwazniejszych aktéw prawnych wraz
z odnosnikami do ich publikatoréw stowniczek poje¢ ktére sg istotne dla zrozumienia polityki
réwnosci i wartosci przez nig chronionych jak rowniez kontakty, do oséb ktérych wsparcie moze
by¢ istotne dla Pracownika.

Polityka réwnosci opiera sie na poszanowaniu godnosci kazdej osoby, niezaleznie od pici, wieku,
pochodzenia etnicznego, narodowosci, niepetnosprawnosci, religii, swiatopogladu, orientac;ji
seksualnej, tozsamosci piciowej, statusu spoteczno-ekonomicznego lub innych chronionych cech.
Jest ona realizacjg zatozenia, ze to wlasnie ré6znorodnosé napedza innowacyjnosc¢, kreatywnosé
i skutecznos$¢. Warto podkresli¢, ze rownos¢ wymaga czegos$ wiecej niz formalnej neutralnosci;
Wzywa do aktywnego usuwania barier strukturalnych i eliminowania praktyk powodujgcych
nierowne traktowanie. Wzywa do réwnosci i niedyskryminacji, szczegdtowo opisuje obowigzki
pracodawcy oraz prawa i obowigzki pracownikow, a takze przedstawia procedury postepowania w
przypadku dyskryminacji, molestowania lub mobbingu. Podkresla potrzebe budowania kultury
wzajemnego szacunku, dialogu i wspotodpowiedzialno$ci. Wdrazanie polityki rownosci to proces
ciggly, ewoluujgcy i wymagajgcy zaangazowania wszystkich pracownikdw organizaciji.



Mamy nadzieje, ze niniejszy podrecznik bedzie zarowno zrodiem wiedzy, jak i narzedziem
wspierajgcym swiadomy i odpowiedzialny udziat w zyciu organizacji. Zrozumienie i konsekwentne
stosowanie polityki rownosci to wspoélna odpowiedzialnos¢ i klucz do stworzenia miejsca pracy
opartego na zaufaniu, bezpieczenstwie i poszanowaniu podstawowych praw cziowieka.

Opracowanie i sktad: dr Agnieszka Wedet-Domaradzka, prof. uczelni
Rektorska Komisja ds. Réwnosci Pici Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy

Bydgoszcz 2026



1. RAMY PRAWNE

Polityka réwnosci w Uniwersytecie Kazimierza Wielkiego oparta jest na czterech filarach. Filary te
stanowig nastepujgce akty prawne z zakresu prawa polskiego:

1. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.;

2. ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce;

3. ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie rownego traktowania;

4. ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy.

1.1. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.

Jezeli chodzi o postanowienia Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej to w szczegdlnosci
zwréci¢ uwage nalezy na artykut 32 zgodnie z ktérym wszyscy ludzie sg réwni wobec prawa
wszyscy majg rowniez prawo do roéwnego traktowania przez wiadze publiczne. Réwniez
w artykule 33 wyraznie podkreslono, ze kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej majg rowne
prawa w zyciu rodzinnym politycznym spotecznym i gospodarczym jak réwniez majg rowne prawo
do ksztatcenia zatrudnienia i awansow do tego by by¢ jednakowo wynagradzanym za jednakowg
prace oraz do zabezpieczenia spotecznego zajmowania stanowisk petnienia funkcji oraz
uzyskiwania godnosci publicznych i odznaczenh. Uregulowanie tego aspektu w Konstytucji
oznacza, ze wiadze publiczne majg obowigzek wprowadzenia przepiséw prawnych ktére beda
gwarantowaty realizacje tych praw konstytucyjnych.

1.2. Ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce

Realizacje zobowigzan konstytucyjnych mozna znalez¢é w ustawie prawo o szkolnictwie
wyzszym i nauce z 2018 roku, w ktorej artykule 6 wskazano, iz zadaniem uczelni jest
zapewnienie po pierwsze swobodnego i rownego dostepu do ksztalcenia prowadzenia badan
naukowych i innowacji oraz do innych ustug edukacyjnych swiadczonych w ramach uczelni. Po
drugie zapewnione ma byC rowne traktowanie oséb w procesach rekrutacji zatrudniania
awansowania a takze we wszystkich tych zadaniach, ktére zwigzane sg z dziatalnoscig
dydaktyczng badawczg lub organizacyjng w ramach uczelni kropka po trzecie zadaniem uczelni
jest stworzenie ram prawnych oraz faktycznych mechanizméw ktére miatyby na celu
przeciwdziatanie dyskryminacji mobbingowi i molestowaniu. Za czwarte zadanie, ktére ustawa
naktada na uczelnie uznaje sie obowigzek tworzenia warunkéw ktére sprzyjatyby godzeniu
obowigzkéw akademickich z zyciem prywatnym. Aby zrealizowaé te ujete w ustawie wytyczne
uczelnie majg obowigzek wprowadzi¢ wewnetrzne procedury i mechanizmy monitorowania jak tez
wyznaczyC osoby odpowiedzialne za zapewnienie rownego traktowania i przeciwdziatanie
niepozgdanym zachowaniu. Uniwersytet Kazimierza Wielkiego realizujgc te zadania przyjat
opracowat i przyjat jak rowniez wdraza plan réwnosci jak tez powofany zostat pethomocnik do
spraw rownosci.

1.3. Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania

Trzecim aktem prawnym ktory sprzyja realizacji polityki rownego traktowania jest ustawa z 2010
roku, ktéra stuzyé ma wdrozeniu niektérych przepiséw unii europejskiej co do réwnego
traktowania. Ustawa ta stanowi transpozycje postanowien Dyrektywy Parlamentu Europejskiego
i Rady 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wdrozenia zasady réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy. Tres¢ tej ustawy okresla obszary i sposoby
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przeciwdziatania naruszeniom zasady rownego traktowania ze wzgledu na pteé rase pochodzenie
etniczne narodowos$¢ religie wyznanie $wiatopoglad niepetnosprawnos¢ wiek lub orientacje
seksualng jak réwniez identyfikuje organy witasciwe w celu zapewnienia realizowania zasady
rownego traktowania i przeciwdziatania jakimkolwiek nierownoscig. W ustawie tej znalez¢ mozna
réwniez i stad te z perspektywy rownosci definicje takie jak definicja dyskryminacji bezposredniej
i posredniej definicja molestowania definicja molestowania seksualnego oraz definicja nieréwnego
traktowania.

Ustawa ta stosowana jest zarowno w formach ksztatcenia zawodowego jak i w dziataniach
doszkalajgcych przekwalifikowujgcych oraz praktykach zawodowych ma ona réwniez
zastosowanie do osdwiaty i szkolnictwa wyzszego. Szczegdlnie istotnym z perspektywy rownego
traktowania jest rozdziat 2 tejze ustawy zatytutowany zasada réwnego traktowania i Srodki prawne
dla jej ochrony. W rozdziale tym ustawodawca wyraznie wskazat, iz zakazuje sie nieréwnego
traktowania osob fizycznych ze wzgledu na ich pte¢ rase pochodzenie etniczne lub narodowosé
w zakresie dostepu i warunkéw korzystania z zabezpieczenia spotecznego ustug w tym ustug
mieszkaniowych rzeczy oraz nabywania praw lub energii, jezeli sg one oferowane publicznie.

Podkreslono, iz zakazuje sie takze nierownego traktowania osob fizycznych ze wzgledu na rase
pochodzenie etniczne lub narodowos¢ w zakresie opieki zdrowotnej oraz oswiaty i szkolnictwa
wyzszego. Zgodnie z postanowieniami artykutu 13 tejze ustawy kazdy, wobec kogo zasada
réwnego traktowania zostataby naruszona ma prawo do odszkodowania. Odszkodowanie to jak
i cata procedura jego uzyskiwania regulowane jest przepisami ustawy z dnia 23 kwietnia 1964
roku kodeks cywilny oraz ustawy z dnia 17 listopada 1964 roku kodeks postepowania cywilnego.

W ustawie tej przewidziano rowniez, iz kazdy kto zarzuca naruszenie zasady réwnego
traktowania powinien uprawdopodobni¢ fakt jej naruszenia przepisowi temu odpowiada
obowigzek tego komu zarzucono naruszenie zasady réwnego traktowania by wykazat, ze nie
dopuscit sie jej naruszenie. Przyjecie takiego rozwigzania pozwala na tatwiejsze z perspektywy
ofiary naruszehn dochodzenie swoich praw. Ustawodawca przewidziat termin dla dochodzenia
z tytutu roszczen zwigzanychz naruszeniem zasady rownego traktowania. Termin ten wynosi 3
lata od dnia powziecia przez poszkodowanego wiadomosci 0 naruszeniu zasady réwnego
traktowania jednak nie dtuzej niz pie¢ lat od zaistnienia zdarzenia, ktore stanowito naruszenie tej
zasady.

Nalezy réwniez pamietaé, ze postepowania, ktére wszczynane by byly na podstawie wskazanej
ustawy nie wykluczajg mozliwosci dochodzenia roszczen na podstawie innych przepiséw. Osoby,
ktore korzystatyby z przystugujgcych im z tytutu naruszen zasady réwnego traktowania uprawnien
nie mogg by¢ w konsekwencji niekorzystnie traktowane jak réwniez nie mogg by¢ narazone na
jakiekolwiek negatywne konsekwencje swoich dziatan. Ustawa wskazuje rowniez, ze podmiotami
ktore odpowiedzialne sg za realizacje zasady rownego traktowania sg rzecznik Praw
Obywatelskich oraz minister do spraw rowno$ci.

1.4. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy

Ostatnim za aktéw podejmujgcych problematyke rownosci jest ustawa z 29 czerwca 1974 roku
kodeks pracy. W ramach tej ustawy zdefiniowane zostato pojecie dyskryminacji w zatrudnieniu
przez ktoére rozumie sie kazde dziatanie lub zaniechanie pracodawcy przez ktére pracownik lub
kandydat do pracy jest traktowany mniej korzystnie niz inna osoba w poréwnywalnej sytuacji ze
wzgledu na pte¢ wiek niepetnosprawnosc¢ trasy religie narodowosC¢ przekonania polityczne
przynalezno$¢ zwigzkowg pochodzenie etniczng orientacje seksualng albo ze wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony czy tez w petnym lub niepetnym wymiarze czasu

pracy.



Kodeks wskazuje rowniez, iz dyskryminacjg posrednig jest dziatanie pozornie neutralne ktore
jednak stawia osoby o okreslonej cesze niekorzystnej sytuacji w poréwnaniu z innymi.

W ramach kodeksu przewidziane zostato réwniez to, iz pracownicy majg réwne prawa i obowigzki
tak w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy jak i samych warunkéw pracy mozliwosci
awansowania jak réwniez dostepu do szkolen w celu podnoszenia swoich kwalifikacji
zawodowych. Kodeks pracy wyraznie zebrania wszelkiej dyskryminacji w zatrudnieniu
w szczegolnosci ze wzgledu na pte¢ wiek niepetnosprawnos$¢ rase religie narodowosé

przekonania polityczne przynaleznos¢ zwigzkowg pochodzenia etniczne orientacje seksualng
oraz formy zatrudnienia.

Przeciwdziatanie mobbingowi i molestowaniu w miejscu pracy jest obowigzkiem pracodawcy.
Pracodawca ma rowniez obowigzek wprowadzi¢ procedury, ktére zwalczatoby te zjawiska.
Co istotne przepisy o zakazie dyskryminacji stosowane sg odpowiednio réwniez w odniesieniu
do os6b wykonujgcych prace na podstawie umowy cywilnoprawne;j.



2. POLITYKA UKW W ZAKRESIE ROWNOSCI PLCI

Uszczegotowieniem i dopasowaniem do specyfiki organizacji aktéw prawnych o charakterze
powszechnie obowigzujgcym sg akty prawa wewnetrznego Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego.
Akty te obejmujg pie¢ dokumentéw dokumenty, z ktorych jeden stanowi uchwate senatu UKW
a cztery pozostate to zarzgdzenia Rektora Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego. Zaliczamy do nich:

o Strategie Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego na lata 2021-2026 Zatgcznik Nr 1 do
Uchwaty Nr 44/2020/2021 Senatu UKW z dnia 29 czerwca 2021 r.

e Zarzadzenie Nr 76/2024/2025 Rektora Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego z dnia 12
wrzesnia 2025 r. w sprawie wprowadzenia Regulaminu Pracy Uniwersytetu Kazimierza
Wielkiego.

e Zarzadzenie Nr 9/2013/2014 Rektora Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego z dnia 21
pazdziernika 2013 r. w sprawie polityki antymobbingowej w Uniwersytecie Kazimierza
Wielkiego oraz Zarzadzenie Nr 61/2013/2014 Rektora Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego
z dnia 15 kwietnia 2014 r. zmieniajgce zarzadzenie Nr 9/2013/2014 Rektora Uniwersytetu
Kazimierza Wielkiego z dnia 21 pazdziernika 2013 r. w sprawie wprowadzenia polityki
antymobbingowej w Uniwersytecie Kazimierza Wielkiego.

e Zarzadzenie Nr 90/2022/2023 Rektora Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego z dnia
7 sierpnia 2023 r. w sprawie wprowadzenia Planu Réwnosci Plci.

2.1. Strategia Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego na lata 2021-2026 Zatgcznik
Nr 1 do Uchwaty Nr 44/2020/2021 Senatu UKW z dnia 29 czerwca 2021 r.

Jesli chodzi o pierwszy dokument, czyli Strategie Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego na lata
2021-2026 to jest ona obecnie w koncowej fazie realizacji w dokumencie tym wyraznie
podkreslono, ze UKW dazy do petnej rownosci pici we wszystkich obszarach dziatalnosci. Samg
misje Uniwersytetu stanowi kultywowanie tradycji pedagogicznych w Bydgoszczy przy
jednoczesnym uwzglednieniu nowoczesnych standardéw akademickich. Misje Uniwersytetu jako
wspoélnoty uczonych studentéw absolwentéw i pracownikéw administracji jest tez dazenie do
prawdy sprawiedliwosci i rozwoju stuzgcego mieszkaricom tak miasta regionu jak i catego kraju.

W ramach swojej wizji Uniwersytet aspiruje do roli wieloprofilowego autonomicznego
Uniwersytetu o silnej pozycji naukowej i prestizu spotecznym. Osiggniecie tego celu ma mieé
miejsce w oparciu o wymiane mysli i wszechstronnych badanh nad zmieniajgcym sie swiatem oraz
poprzez dgzenie do ciggtego rozwoju wspodlnoty w warunkach sprzyjajgcych kazdej jednostce z
poszanowaniem réznorodnosci i regut demokracji. Wizja ta stanowi realizacje czterech wartosci:

e Prawda: rzetelnos¢ badan i nauczania.

e Sprawiedliwo$é: réwnosé szans i uczciwe awansowanie.

¢ Rozwgj: state doskonalenie oferty edukacyjnej i potencjatu badawczego.
¢ Madrosé: podejmowanie decyzji w oparciu o wiedze i etyke.

Strategia wskazuje réwniez, ze Uniwersytet dgzy do bycia organizacjg doskonatg, co osiggniete
ma zostaC poprzez umocnienie kultury organizacyjnej pracy w tym doskonalenie polityk
zwigzanych tak z zatrudnianiem awansowaniem jaki wynagradzaniem i oceng pracownikéw
wspieraniem tych pracownikéw i dgzeniem do ich daleko idgcej identyfikacji z Uniwersytetem.



2.2. Zarzadzenie Nr 76/2024/2025 Rektora Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego
z dnia 12 wrzesnia 2025 r. w sprawie wprowadzenia Regulaminu Pracy
Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego

Regulamin pracy Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego stanowi uszczegotowienie wymagan
zawartych w ustawie z 20 lipca 2018 roku prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce oraz ustawie z
26 czerwca 1974 roku kodeks pracy. Zgodnie z postanowieniami regulaminu pracy obowigzkiem
pracodawcy jest podejmowanie dziatan majgcych na celu przeciwdziatanie dyskryminacji
w szczegolnosci takiej, ktora wystepowata by ze wzgledu pteé¢, wiek, niepetnosprawnosc, rase,
religie, narodowosé, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony albo w petnym lub w niepeinym wymiarze czasu pracy.

Z tredci regulaminu wynika, iz my wszyscy tak pracodawca jak i pracownicy jestesmy
odpowiedzialni i mamy obowigzek wptywaé na ksztattowanie i przestrzeganie zasad wspoétzycia
spotecznego w naszym Uniwersytecie, w ktdorym nie moze byC miejsca na mobbing czy
molestowanie seksualne a obowigzkiem pracodawcy jest przeciwdziatanie tym zjawiskom jak tez
poméc kazdemu pracownikowi, ktory takiej pomocy z uwagi na wyzej wymienione zjawiska by
potrzebowat.

Zawarta w regulaminie zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu jest realizacjg
fundamentalnej zasady prawa pracy, ktéra to zapewniaé musi, ze wszyscy pracownicy traktowani
bedg sprawiedliwie i bez dyskryminacji. Zasada ta zaktada, ze kazdy pracownik powinien by¢
oceniany i traktowany wylgcznie na podstawie swoich umiejetnosci kwalifikacji oraz pracy a nie na
podstawie cech osobistych takich jak pteé, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowosc¢,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Nalezy podkredli¢, ze zasada rownego traktowania zatrudnieniu ma réwniez zastosowanie do
nawigzania i rozwigzania stosunkéw pracy warunkow zatrudnienia awansowania jak tez dostepu
do szkolen czy innych form podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Réwne traktowanie
w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposdb posrednio lub bezposrednio
w szczegolnosci ze wzgledu na ptec¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowoscé,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokre$lony albo w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Na strazy zasady réwnego traktowania stoi pracodawca.

W Swietle kultury réwnosci UKW Regulamin pracy jest dokumentem pozwalajgcym na
sprawowanie nadzoru nad realizacjg kluczowych zasad wspotzycia spotecznego. Regulamin ten
podnosi rowniez $wiadomos¢ w zakresie rownosci niedyskryminacji oraz przeciwdziatania
mobbingowi i molestowaniu seksualnemu jak tez prowokuje to co najistotniejsze a mianowicie
dobrostan pracownikéw funkcjonujgcych w ramach wspaélnoty Uniwersytetu.

2.3. Zarzadzenie Nr 9/2013/2014 Rektora Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego
z dnia 21 pazdziernika 2013 r. w sprawie polityki antymobbingowej
w Uniwersytecie Kazimierza Wielkiego oraz Zarzadzenie Nr 61/2013/2014
Rektora Uniwersytetu Kazimierza  Wielkiego z dnia 15 kwietnia
2014 r. zmieniajagce zarzadzenie Nr 9/2013/2014 Rektora Uniwersytetu
Kazimierza Wielkiego z dnia 21 pazdziernika 2013 r. w sprawie wprowadzenia
polityki antymobbingowej w Uniwersytecie Kazimierza Wielkiego



Polityka antymobbingowa w Uniwersytecie Kazimierza Wielkiego realizowana jest w oparciu
o dwa zarzadzenia Rektora Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego. Pierwsze, podstawowe
dotyczgce polityki antymobbingowej i drugie, zmieniajace i uaktualniajgce standardy jej realizaciji.

Zgodnie z zarzadzeniem celem polityki antymobbingowej jest przeciwdziatanie zjawisku
mobbingu oraz wspieranie dziatan, ktore sprzyjaty wybudowanie pozytywnych relacji miedzy
pracownikami Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego. Zarzgdzenie to wskazuje, iz mobbingiem jest
dziatanie lub zachowanie dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi
polegajgce na uporczywym nekaniu bgdz zastraszaniu pracownika wywotujacg jego zanizong
ocene przydatnosci zawodowej powodujgce lub majgcy na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika izolowanie go lub wyeliminowanie zespotu wspotpracownikow. Dziatania Iub
zachowania te uznaje sie za mobbing, jesli sg one bezprawne systematyczne i dlugotrwate.

Zgodnie z zarzadzeniem to zadaniem pracodawcy jest dziatanie zmierzajgce do tego by
Srodowisko pracy Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego bytlo wolne od mobbingu i wszelkich
form przemocy zaréwno ze strony przetozonych jak i innych pracownikow. W tym celu
pracodawca prowadzi aktywng dziatalno$é przeciwko mobbingowi polegajgcg na podejmowaniu
dziatan prewencyjnych majgcych na celu przeciwdziatanie mobbingowi zwigzanych
w szczegolnosci ze stosowaniem obiektywnych kryteriow oceny efektéw pracy pracownikéw oraz
otwartej komunikacji oraz na udostepnianiu pracownikom materiatow informacyjnych na temat
mobbingu.

W zarzadzaniu omoéwiona jest réwniez procedura zgtaszania skarg zwigzanych z mobbingiem
ktora to zostanie omowiona w dalszej czesci niniejszego przewodnika.

Polityka ta zapewnia UKW narzedzia do wykrywania, wyjasniania i przeciwdziatania mobbingowi
oraz definiuje odpowiedzialnosci i procedury wspierajgce bezpieczne i wspierajgce srodowisko
pracy. Wszyscy pracownicy majg obowigzek zapoznania sie z politykg antymobbingowg i ztozenie
pisemnego oswiadczenia w aktach osobowych.

2.4. Zarzadzenie Nr 90/2022/2023 Rektora Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego
z dnia 7 sierpnia 2023 r. w sprawie wprowadzenia Planu Rownosci Pici

Ostatnim z dokumentéw wewnetrznych Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego jest dokument bedgcy
planem réwnosci ptci. Plan réwnosci pftci jest dokumentem zgodnie z ktérym uniwersytet kieruje
sie zasadami rownosci roznorodnosci oraz inkluzywno$ci.

W Uniwersytecie pte¢ traktowana jest jako istotny element ksztattujacy ludzkg tozsamosé
indywidualne potrzeby i aspiracje a sam Uniwersytet dgzy do poszanowania kazdej osoby oraz jej
prawa do harmonijnego rozwoju zawodowego naukowego i osobistego. Promowana jest rowniez
otwartos¢ kultury uniwersyteckiej na bogactwo perspektyw oraz przeciwdziatanie wszelkim
formom dyskryminacji i wszelkim formom przemocy ze wzgledu na pte¢. Réwnos¢ réznorodnosc
i inkluzywnos¢ stanowig wartosci, ktore wzmacniajg Uniwersytet w konkurencyjnym srodowisku
naukowym rozwijajg jego kreatywno$¢ i innowacyjnos¢ a takze wptywajg na spoteczenstwo
i promujg poszanowanie godnosci kazdej osoby ludzkie;.

Plan réwnosci pici oparty jest o trzy podstawowe filary, w ramach ktérych realizowane sg
zroznicowane cele.

Pierwszy filar stanowi swiadomos¢ i edukacja. w ramach tego filaru Uniwersytet dazy do
zwiekszenia swiadomosci dotyczgcej rownosci pici oraz przeciwdziatania nieuswiadomionym
uprzedzeniom ze wzgledu na pte¢ poprzez kampanie edukacyjne szkolenia oraz wszelkiego
rodzaju dziatania poswiecone promowaniu kultury réwnosci ksztattowaniu postaw otwartosci
tolerancji oraz przeciwdziataniu dyskryminacji. Drugim celem jest podnoszenie Sswiadomosci
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réwnosciowej oraz ksztattowanie postaw szacunku wobec réznorodnosci w procesie ksztatcenia
co odzwierciedlenie ma mie¢ w szkoleniach jak tez odpowiedniej dokumentacji i promocji.
Trzecim celem jest popularyzacja zagadnieh zwigzanych z problematykg pici w badaniach
naukowych w ramach ktorej utworzona ma by¢ baza aktywnosci naukowych i popularyzacyjnych
jak tez prezentacja wynikow badan i organizacja konkurencji naukowych zaréwno przez sam
Uniwersytet jaki wspélnie z innymi instytucjami.

Drugi filar strategii rownosci stanowi polityka rownych szans. W ramach tej polityki pierwszym
celem jest stworzenie struktury instytucjonalnych wspierajgcych kulture rownos$ci oraz procedura
antydyskryminacyjnych kropka pierwszym krokiem w realizacji tego celu bylo utworzenie funkcji
petnomocniczki do spraw rownosci pici a takze powotanie rektorskiej komisji do spraw réwnosci
pici ktora zajeta sie nastepnie opracowaniem wynikajgcych z dokumentu planu rownosci zadan
i dziatan kropka dziatania te obejmujg opracowanie i wdrazanie procedur oraz wsparcie dla oséb
doswiadczajgcych dyskryminacji. Drugim celem jest pogtebiona diagnoza nierownosci pfci
w wspolnocie uniwersyteckiej. W ramach realizacji tego celu podejmowane bedag dziatania
identyfikujgce sytuacje nieréwnego traktowania ze wzgledu na pte¢ a takze badanie oséb
zatrudnionych w celu zidentyfikowania barier w rozwoju naukowym dydaktycznym i zawodowym
jak tez badania dotyczgce zachowania rownowagi miedzy pracg i edukacjg a zyciem rodzinnym
i osobistym. Trzecim celem jest zapewnienie réwnowagi pfci w procesach rekrutacyjnych
w szczegolnosci potozenie bardzo duzej wagi na zachowanie kryteridw merytorycznych. Czwarty
cel stanowi wspomaganie réwnowagi ptci w rozwoju kariery naukowej w szczegolnosci dotyczy¢
to bedzie monitorowania ilosci dotyczgcych danych dotyczacych rozwoju karier naukowych kobiet
i mezczyzn uzyskiwania przez nich stopni i tytutdw awanséw starzy grantow oraz kierowania
projektami jak tez opracowywanie rekomendaciji, ktore utatwiatyby i przeciwdziataty spowalnianie
karier kobiet na etapie miedzy doktoratem a habilitacjg. Pigtym celem jest zapewnienie
zachowania standardéw réwnych szans w rozwoju zawodowym oraz w obszarze wynagrodzen
tutaj realizacja planu odnosi¢ sie bedzie do monitorowania wynagrodzen i innych swiadczen we
wszystkich grupach, ktére sg zatrudnione w ramach Uniwersytetu. Szdsty cel stanowi
zrownowazony udziat kobiet i mezczyzn w procesach decyzyjnych. Ostatnim celem jest
zapewnienie rownowagi miedzy zyciem zawodowym bgdz tez studiami a zyciem prywatnym
w szczegolnosci w kontekscie potrzeby przygotowania katalogu metod i form wsparcia dla oséb
uczacych sie i pracujacych ktore sg obcigzone obowigzkami opiekunczymi a takze rozwdj
infrastruktury wspomagajgcej te osoby.

Trzeci filar polityki rownoséci to komunikacja i promocja w ramach tego filaru przewidziane sg do
realizacji trzy cele. Pierwszy z nich obejmuje budowe kultury komunikacji uwzgledniajacag jezyk
inkluzywny w szczegdlnosci pozwalajgcg na uwrazliwienie jezykowe na kwestie pici
w komunikacji uczelnianej. Drugim celem jest polityka informacyjna w zakresie rownosci ptci
obejmujgca przygotowanie przewodnikéw i programéw informacyjnych dla czionkéw wspdélnoty
akademickiej. Trzeci cel natomiast stanowi promowanie Uniwersytetu jako przestrzeni réwnosci
i roznorodnosci w tym zakresie podejmowane bedg dziatania promocyjne jak rowniez
uwzglednianie aspektu ptci w kampaniach rekrutacyjnych informacyjnych oraz stworzenie strony
internetowej poswieconej rownosci ptci, w ramach ktérej mozliwe bedzie znalezienie wszystkich
koniecznych dla realizaciji polityki rownosci informaciji.
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3. ZASADY ROWNEGO TRAKTOWANIA | NIEDYSKRYMINACJI

W Uniwersytecie Kazimierza Wielkiego szczegdlng wage przywigzuje sie do kwestii
komunikacyjnych, w zwigzku z tym, w ramach przewodnika rekomenduje sie realizowanie zasad
rownego traktowania i niedyskryminacji rowniez w codziennym funkcjonowaniu i wzajemnych
relacjach.

Ponizej przedstawiono zostaty elementarne zasady postepowania w relacjach miedzyludzkich
miedzy wspotpracownikami jak tez w relacjach z studentami i innymi osobami z otoczenia
Uniwersytetu, w dalszej czesci zawarte zostaty zasady uzywania jezyka inkluzywnego, jako tego
ktéry pozwala na lepszg komunikacje jak tez nikogo nie wyklucza i nie dyskryminuje.

Rekomendacja ta ma charakter ,miekki’ jednak istotnie moze przystuzy¢ sie lepszej atmosferze
w ramach codziennego funkcjonowania Uniwersytetu

3.1. Zasady postepowania

Badzmy mili dla swoich wspétpracownikédw — to nic nie kosztuje, a moze sprawi¢, ze
dzien w pracy stanie sie przyjemniejszy dla wszystkich.

Szanujmy réznorodnos¢ — kazdy z nas jest inny i to wlasnie te réznice czynig nasza
pracowniczg spotecznos¢ wyjatkowg. Doceniajmy to, co inni do niej wnosza.
Komunikacja to klucz — rozmawiajmy otwarcie i szczerze, ale zawsze z poszanowaniem
uczuc¢ innych. Empatia to podstawa w budowaniu dobrych relacji.

Chwalmy publicznie, krytykujmy prywatnie — docenianie osiggnie¢ innych publicznie
motywuje, a konstruktywna krytyka w cztery oczy pomaga unikng¢ nieporozumien.

Pomagajmy i bgdzmy pomocni — czasami maty gest, taki jak pomoc w trudnym zadaniu,
moze zrobi¢ wielkg réznice. Wzajemne wsparcie buduje zaufanie i zespot.

3.2. Zasady uzywania jezyka inkluzywnego

Waznym elementem budowania kultury réwnoéci jest wprowadzanie komunikacji opartej na
jezyku inkluzywnym. Jezyk ten to kod, ktéry nikogo nie wyklucza i nie dyskryminuje. Oparty jest
on na szacunku wobec wszystkich oséb. Odnosnie do ptci jezyk inkluzywny polega na:
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unikaniu stosowania stereotypdw pici. Przyktadem stereotypowych wyrazen sg takie
sformutowania, jak ,Niech Pan nie histeryzuje jak baba” lub Podjeta Pani wreszcie meskg
decyzje,

stosowaniu feminatywow, czyli zenskich form nazw zawodoéw i funkcji (np. lekarka,
psycholozka). Uzywanie wytgcznie meskich form do okre$lania zawodow i funkcji buduje
przekonanie, ze pewne przestrzenie spoteczne sg zarezerwowane wytgcznie dla
mezczyzn,

uzywaniu wobec os6b takich form i zaimkéw, jakie sg przez nie preferowane. Oznacza to
stosowanie wobec kobiet form nazw zawodow i funkcji meskich (psycholog) lub Zenskich
(psycholozka) w zaleznosci od indywidualnych upodoban danej kobiety. Oznacza to takze
w komunikacji z osobami transptciowymi uzywanie wskazanych przez nie jako
preferowane zaimkow, form gramatycznych i zwrotéw grzecznosciowych,

w przypadku watpliwosci co do tego, jak zwracac sie do danej osoby, najwlasciwsze jest
bezposrednie zapytanie o to,
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uzywaniu w zwracaniu sie do wielu osob jednoczesnie tzw. splittingu, polegajgcego na
odnoszeniu sie do obu pitci (np. szanowne studentki i szanowni studenci). Ze wzgledu na
szacunek wobec o0s6b niebinarnych wskazane jest takze uzywanie zwrotéw
nieodnoszacych sie do pici (Szanowni Panstwo; osoby studiujgce).



4. PROCEDURY

4.1. Procedura antymobbingowa

4.1.1. Zgtoszenie incydentu

Zgodnie z obowigzujgcg procedurg antymobbingowg pracownik, ktoéry zostat poddany
mobbingowi zgtasza ten fakt na pisemnie Rektorowi w formie skargi. Skarga powinna zawiera¢
przedstawienie stanu faktycznego date lub okres, ktérego dotyczy powody na poparcie
przytoczonych okolicznosci oraz wskazanie sprawcy badz sprawcéw mobbingu pracownik ma
obowigzek podpisa¢ skarge i opatrzy¢ jg datg. Skargi o charakterze anonimowym badz tez
niepodpisane nie podlegajg dalsze procedowanie.

4.1.2. Etapy postepowania

Rektor w terminie pieciu dni od dnia otrzymania skargi kieruje jg do Komisji antymobbingowej
ktérej celem jest rozpatrywanie skarg pracownikbw na mobbing oraz rzetelne prowadzenie
postepowan wyjasniajgcych.

Komisja ma obowigzek zachowania poufnosci i poszanowania praw oséb biorgcych udziat w
postepowaniu. Komisja skfada sie z pieciu cztonkéw a zakres jej upowaznienia obejmuje prawo
do przegladania dokumentéw w tym osobowych niezbednych do wyjasnienia sprawy wystuchanie
skarzgcego i oskarzonego o mobbing wystuchania oséb skazanych przez strony postepowania
jako swiadkéw zdarzenia oraz przeprowadzenia innych dziatan wspomagajgcych wyjasnienie
sprawy.

Po przeprowadzeniu postepowania wyjasniajgcego komisja sporzadza protokoét, ktdéry powinien
zawiera¢ wnioski oraz propozycje rozwigzania konfliktu. Protokdt ten w ciggu 7 dni przedstawiany
jest Rektorowi, ktory podejmuje dziatania zmierzajgce do wyeliminowania stwierdzonych
nieprawidtowosci. Zgtaszajgcy mobbing otrzymuje pisemng odpowiedz na skarge.

Co istotne, postepowanie prowadzone przez komisje nie zamyka zadnej ze stron konfliktu
mozliwosci skierowania sprawy na droge postepowania sgdowego. Zastosowanie procedury
uczelnianej nie wylgcza rowniez mozliwosci kierowania przez pracownika roszczen
przewidzianych w ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy.

4.1.3. Kontakt

Rektor - prof. dr hab. Bernard Mendlik
ul. J. K. Chodkiewicza 30

85-064 Bydgoszcz
rektor@ukw.edu.pl
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5. WSPARCIE | ZASOBY

5.1. Wsparcie wynikajgce z przepis6w prawa pracy dotyczagce rodzicielstwa

Mozliwos¢ realizacji uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem rozpoczyna sie juz w momencie, gdy
pracownica jest w cigzy. Stan cigzy powinien by¢ stwierdzony zaswiadczeniem lekarskim kropka
od tego momentu pracodawca dowiaduje sie o fakcie, ze pracownica jest w cigzy i jest
zobowigzany udziela¢ pracownicy zwolnien od pracy na zlecone przez lekarzem badania
lekarskie przeprowadzane w zwigzku z cigzg o ile nie mogg by¢ one przeprowadzane poza
godzinami pracy. Za czas nieobecnosci w pracy wynikajgce z koniecznosci przeprowadzenia
badan kobiecie w cigzy przystuguje prawo do wynagrodzenia.

Kobiety w cigzy oraz kobiety karmigce piersig nie mogg wykonywac prac ucigzliwych
niebezpiecznych lub szkodliwych dla ich zdrowia badz tez przebiegu cigzy czy tez karmienia
piersig. Praca, ktéra uznane sg za szkodliwe okresla rozporzgdzenie Rady Ministrow z dnia 3
kwietnia 2017 roku w sprawie wykazu prac ucigzliwych niebezpiecznych lub szkodliwych dla
zdrowia kobiet w cigzy i kobiet karmigcych dziecko piersig. Pracownica, ktéra pracowataby
W porze nocnej, na okres cigzy musi mie¢ zmieniony rozktad czasu pracy tak, by mogta
wykonywac¢ prace poza porg nocng. Gdyby przeniesienie jej do innej pracy bylo niemozliwe lub
nie celowe nalezy zwolnic¢ jg od wykonywania pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.
Pracownicy

W Cigzy nie wolno rowniez bez jej zgody delegowacC poza state miejsce pracy oraz zatrudniac
w systemie przerywanego czasu pracy.

Pracownice karmigce dziecko piersig majg prawo do dwéch przerw na karmienie wliczanych
do czasu pracy. W niektérych budynkach UKW znajdujg sie pokoje do karmienia piersia.

W zwigzku z urodzeniem dziecka pracownikom przystugujg réwniez urlopy zwigzane z opieka
nad dzieckiem wurlopy te obejmujg: urlop macierzynski, urlop na warunkach urlopu
macierzynskiego, urlop rodzicielski, urlop ojcowski oraz urlop wychowawczy. Zasady udzielania
tych urlopéw okres$la kodeks pracy a konieczne w zwigzku z tymi urlopami dokumenty reguluje
rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 11 marca 2005 roku
w sprawie wnioskéw dotyczgcych uprawnien pracownikdw zwigzanych z rodzicielstwem oraz
dokumentéw dotgczanych do tych wnioskow.

Pracownikom rodzicom przystuguje rowniez prawo do skorzystania z elastycznego czasu pracy
poprzez prace zdalng elastyczny rozktad czasu pracy a takze prace w niepetnym wymiarze czasu
pracy. Reguly korzystania z takich form pracy reguluje kodeks pracy. Pracownik ma obowigzek
ztozy¢ stosowny wniosek bezposredniemu przetozonemu w terminie nie krétszym niz 21 dni
przed planowanym rozpoczeciem Kkorzystania z elastycznej organizacji pracy. Wniosek ten
przekazywany jest do kanclerza, ktéry rozpatruje wniosek uwzgledniajgc potrzebe pracownika
a takze potrzeby i mozliwosci pracodawcy. Nastepnie pracodawca informuje pracownika
o uwzglednieniu wniosku albo o przyczynie odmowy uwzglednienia tego wniosku bgdz tez
o innym mozliwym terminie zastosowania elastycznej organizacji pracy niz wskazane we wniosku.
Informacja taka powinna zosta¢ przekazana w terminie siedmiu dni od dnia otrzymania wniosku.

Ze szczegolnych uprawnien korzystajg réwniez pracownicy opiekujacy sie dzieckiem do
ukonczenia i przez to dziecko 6smego roku zycia. Pracownicy ci nie mogg by¢ zatrudniani bez
swojej zgody w godzinach nadliczbowych w porze nocnej w systemie przerywanego czasu pracy
oraz nie mogg by¢ delegowani poza state miejsce pracy. W przypadku gdy oboje rodzice lub
opiekunowie dziecka sg pracownikami UKW z tych uprawnien moze skorzystac¢ tylko jedno z nich.
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Pracownicy wychowujacy przynajmniej jedno dziecko do lat 14 majg prawo do tego, zeby
w ciggu roku kalendarzowego uzyskaé zwolnienie od pracy w wymiarze 16 godzin lub dwéch dni
roboczych z zachowaniem prawa do wynagrodzenia o sposobie korzystania z tego zwolnienia
decyduje pracownik w pierwszym wniosku o udzielenie takiego zwolnienia.

Ochronie podlega rowniez stosunek pracy kobiety w cigzy oraz os6b korzystajgcych z urlopow
zwigzanych z rodzicielstwem.

Szczegotowe informacje na temat uprawnien rodzicielskich zawierajg wskazane w punkcie 5.4.
akt prawne a wzory dokumentéw zamieszczone sg na stronie Dziatu kadr
(https://www.ukw.edu.pl/jednostka/dz_kadr i szkolen/dokumenty).

5.2. Wsparcie wynikajgce z przepisow prawa pracy dotyczgce opieki nad
osobami zaleznymi

Wsparcie dla pracownikow opiekujgcych sie osobami zaleznymi obejmuje prawo do skorzystania
w ciggu roku kalendarzowego z urlopu opiekunczego. Urlop ten udzielany jest w wymiarze
pieciu dni rocznie i ma na celu zapewnienie osobistej opieki lub wsparcia osobie bedacej
cztonkiem rodziny badz tez takiej, ktora zamieszkuje z pracownikiem w tym samym
gospodarstwie domowym. Za cztonka rodziny uwaza sie syna corke matke ojca lub matzonka.

Urlopu udziela sie w dni w ktére sg dla pracownika dniami pracy zgodnie z obowigzujacym go
rozktadem czasu pracy. Aby skorzysta¢ z tego urlopu pracownik musi ztozy¢ wniosek w terminie
nie krétszym niz jeden dzien przed rozpoczeciem korzystania z urlopu. We wniosku ten powinny
znalez¢ sie informacje dotyczgce imienia i nazwiska osoby, ktéra wymaga opieki lub wsparcia
z powodu powaznych wzgledow medycznych przyczyna konieczno$ci zapewnienia osobistej
opieki lub wsparcia przez pracownika oraz w przypadku cztonka rodziny wskazanie stopnia
pokrewienstwa z pracownikiem a w przypadku, gdy osoba nie jest cztonkiem rodziny adres
zamieszkania tej osoby.

5.3. Wsparcie wynikajace z przepiséw prawa wewnetrznego

Pracownicy zatrudnieni w Uniwersytecie Kazimierza Wielkiego mogg korzystaé ze swiadczen
w ramach zakladowego funduszu swiadczen socjalnych, ktére funkcjonuje w Uniwersytecie.
Mozliwos¢ skorzystania ze $rodkow tego funduszu obejmuje takie formy wsparcia jak:
dofinansowanie  wypoczynku organizowanego indywidualnie we wlasnym zakresie,
dofinansowanie letniego i zimowego wypoczynku dla dzieci i mtodziezy w wieku szkolnym do
ukonczenia 18 roku zycia, $wiadczenia dla uprawnionego zwigzane ze zwigkszonym
zapotrzebowaniem w okresie zimowym, Swiadczenia zwigzane z dziatalnoscig kulturalno-
oSwiatowg sportowg, rekreacyjno-rozrywkowg, imprezami okolicznosciowymi, udzielanie
bezzwrotnej pomocy finansowej (zapomoga pieniezna) oraz udzielanie pozyczek finansowych na
cele mieszkaniowe. Nalezy podkresli¢, ze korzystanie ze sSwiadczen funduszu $wiadczen
socjalnych ma charakter uznaniowy i jest zalezne od decyzji komisji socjalnej. W wiekszosci
przypadkéw skorzystanie z $wiadczen z funduszu Swiadczen socjalnych wymaga ztozenia
stosownego wniosku. Szczegétowe zasady okresla Regulamin zaktadowego funduszu $wiadczen
socjalnych

(https://mwww.ukw.edu.pl/akty-
prawne/plik/14674/39 regulamin zak%C5%82adowego funduszu.pdf).

Pracownicy Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego mogg rowniez przystgpic na zasadzie
dobrowolnosci do ubezpieczenia grupowego.

16


https://www.ukw.edu.pl/jednostka/dz_kadr_i_szkolen/dokumenty
https://www.ukw.edu.pl/akty-prawne/plik/14674/39_regulamin_zak%C5%82adowego_funduszu.pdf
https://www.ukw.edu.pl/akty-prawne/plik/14674/39_regulamin_zak%C5%82adowego_funduszu.pdf

Jedng z form wsparcia, ktére Uniwersytet Kazimierza Wielkiego oferuje swoim pracownikom, jest
mozliwos¢ korzystania z akademickiego ztobka i przedszkola. Placéwki rozpoczng swojg
dziatalnos¢ we wrzesniu 2026 roku i bedg oferowac peten zakres opieki nad dzieémi. W ramach
opieki ztobkowej planowane jest utworzenie dwoch grup: miodszej — dla niemowlgt — oraz
starszej — dla dzieci do lat trzech. W ramach opieki przedszkolnej przewiduje sie utworzenie
czterech grup dla dzieci w wieku 3, 4, 5 i 6 lat. Dla dzieci pracownikow UKW planowane sg
preferencyjne warunki rekrutacji, a takze znizki w optatach za pobyt w placéwkach. Istotnym
elementem wsparcia jest rowniez dostosowanie godzin funkcjonowania ztobka i przedszkola do
czasu pracy rodzicow — placéwki bedg czynne w godzinach od 6:30 do 17:00. Ponadto
lokalizacja placéwek w poblizu obiektow uniwersyteckich umozliwi rodzicom szybki odbior dzieci,
bez kolizji z obowigzkami zawodowymi. Placowki bedg przyjmowac takze dzieci posiadajgce
orzeczenie 0 potrzebie ksztalcenia specjalnego oraz oferowa¢ wsparcie psychologiczne
i terapeutyczne. Do dyspozycji dzieci dostepne bedg gabinety specjalistyczne psychologa
i logopedy, a takze sala sensoryczna oraz sala doswiadczania Swiata. Akademicki Zztobek
i przedszkole beda réwniez oferowac bogata oferte zaje¢ wspomagajgcych wszechstronny rozwdgj
dzieci, a takze dostep do placu zabaw i ogrodu sensorycznego. Ponadto lokalizacja placoéwek
w poblizu obiektéw uniwersyteckich umozliwi rodzicom sprawne przyprowadzanie oraz
odbieranie dzieci, bez kolizji z obowigzkami zawodowymi.

Realizujgc zatozenia polityki rownosci pracownicy korzystajg rowniez z wsparcia wynikajacego
z realizacji postanowien planu réwnosci ptci. Do form tego wsparcia zalicza sie:

e szkolenia: antydyskryminacyjne; zarzgdzania réznorodnoscig z elementami jezyka
inkluzywnego i ryzyka dyskryminacji jezykowej; zarzgdzania roznorodnoscig z elementami
ryzyka dyskryminacji ptciowej oraz przemocy w srodowisku uniwersyteckim.

e materiaty online dostepne na stronie  Kultury Roéwnosci Plci UKW
(https://kulturarownosci.ukw.edu.pl/jednostka/kultura-rownosci).

5.4. Podstawy prawne wsparcia osob opiekujgcych sie osobami zaleznymi
Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=wdul19740240141).

Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 3 kwietnia 2017 r. w sprawie wykazu prac ucigzliwych,
niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet w cigzy i kobiet karmigcych dziecko piersig
(https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20170000796).

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 11 marca 2025 r. w sprawie
wnioskéw dotyczacych uprawnieh pracownikéw zwigzanych z rodzicielstwem oraz dokumentéw
dotgczanych do takich wnioskow
(https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20250000322).

Porozumienie w sprawie wprowadzenia pracy zdalnej na Uniwersytecie Kazimierza Wielkiego
w Bydgoszczy
(https://www.ukw.edu.pl/download/68320/requlamin_pracy zdalnej 5 kwietnia 2023 r..pdf).

Zarzgdzenie Nr 39/2024/2025 Rektora Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego z dnia 14 marca 2025
r. w sprawie Regulaminu Zakfadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych
(https://www.ukw.edu.pl/akty-

prawne/plik/14674/39 regulamin zak%C5%82adowego_funduszu.pdf).
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ZALACZNIKI

Lista najwazniejszych aktéow prawnych

Akty prawne miedzynarodowego — uniwersalne i regionalne

e Powszechna Deklaracja Praw Cziowieka, Paryz, 10 grudnia 1948
(https://libr.sejm.gov.pl/tek01/txt/onz/1948.html).

e Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych otwarty do podpisu w Nowym
Jorku dnia 19 grudnia 1966 r.
(https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=wdu19770380167).

e Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci sporzgdzona w Rzymie
dnia 4 listopada 1950 r., zmieniona nastepnie Protokotami nr 3, 5 i 8 oraz uzupetniona
Protokotem nr 2 (https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=wdu19930610284).

o Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej, Dz.U. C 202 z 7 czerwca 2016 (https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=celex:12012P/TXT).

e Plan dziatania na rzecz praw kobiet, COM(2025) 97 final
https://commission.europa.eu/document/download/0c3fe55d-9e4f-4377-9d14-
93d03398b434 en?filename=Gender%20Equality%20Report%20Chapeau%20Communi

cation.pdf

Akty prawne krajowego

e Konstytucjia  Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.
(https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU19970780483/U/D19970483L.pdf).

e Ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce
(https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20180001668).

e Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepisow Unii Europejskiej w

zakresie réwnego traktowania
(https://isap.sejm.qov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=wdu20102541700).
¢ Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy

(https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=wdul9740240141).

Akty prawne wewnetrzne

o Strategia Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego na lata 2021-2026 Zatacznik Nr 1 do
Uchwaty Nr 44/2020/2021 Senatu UKW z dnia 29 czerwca 2021 r.
(https://www.ukw.edu.pl/download/60041/strategia-ukw-2021-2026.pdf).

e Zarzgdzenie Nr 76/2024/2025 Rektora Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego z dnia 12
wrzesnia 2025 r. w sprawie wprowadzenia Regulaminu Pracy Uniwersytetu Kazimierza
Wielkiego (https://www.ukw.edu.pl/akty-prawne/plik/14972/Regulamin_Pracy UKW _.pdf).

e Zarzgdzenie Nr 9/2013/2014 Rektora Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego z dnia 21
pazdziernika 2013 r. w sprawie polityki antymobbingowej w Uniwersytecie Kazimierza
Wielkiego (https://www.ukw.edu.pl/akty-
prawne/plik/2011/Nr_9 polityka antymobbingowa.pdf) oraz Zarzadzenie Nr 61/2013/2014
Rektora Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego z dnia 15 kwietnia 2014 r. zmieniajgce
zarzgdzenie Nr 9/2013/2014 Rektora Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego z dnia 21
pazdziernika 2013 r. w sprawie wprowadzenia polityki antymobbingowej w Uniwersytecie
Kazimierza Wielkiego (https://www.ukw.edu.pl/akty-
prawne/plik/3084/Nr_61 zmiany polityki antymobbingowej.pdf).
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o Zarzadzenie Nr 90/2022/2023 Rektora Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego z dnia 7
sierpnia 2023 r. w  sprawie  wprowadzenia Planu Réwnosci Pici
(https://www.ukw.edu.pl/akty-
prawne/plik/13516/90 wprowadzenie planu r%C3%B3wno%C5%9Bci_p%C5%82ci.pdf).

o Deklaracja Spotecznej Odpowiedzialnosci podpisana przez Uniwersytet Kazimierza
Wielkiego 2 czerwca 2022 r. (https://www.gov.pl/web/nauka/spoleczna-odpowiedzialnosc-
uczelni).

Stowniczek poje¢

Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie rownego traktowania — art. 3.

Dyskryminacja bezposrednia — rozumie sie przez to sytuacje, w ktérej osoba fizyczna ze
wzgledu na ptec, rase, pochodzenie etniczne, narodowosé, religie, wyznanie, swiatopoglad,
niepetnosprawnosé, wiek lub orientacje seksualng jest traktowana mniej korzystnie niz jest, byta
lub bytaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji.

Dyskryminacja posrednia — rozumie sie przez to sytuacje, w ktoérej dla osoby fizycznej ze
wzgledu na pteC, rase, pochodzenie etniczne, narodowosé, religie, wyznanie, swiatopoglad,
niepetnosprawnosé, wiek lub orientacje seksualng na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepujg lub mogtyby wystgpi¢ niekorzystne
dysproporcje lub szczegdlnie niekorzystna dla niej sytuacja, chyba ze postanowienie, kryterium
lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢
osiggniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu sg wiasciwe i konieczne.

Molestowanie — rozumie sie przez to kazde niepozgdane zachowanie, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec niej zastraszajgcej,
wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery.

Molestowanie seksualne — rozumie sie przez to kazde niepozadane zachowanie o charakterze
seksualnym wobec osoby fizycznej lub odnoszgce sie do pfci, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci tej osoby, w szczegdlnosci przez stworzenie wobec niej zastraszajgcej,
wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwlaczajgcej atmosfery; na zachowanie to mogg sie
sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.

Nieréwne traktowanie — rozumie sie przez to traktowanie osoéb fizycznych w sposéb bedagcy
jednym lub kilkoma z nastepujacych zachowan: dyskryminacjg bezposrednig, dyskryminacja
posrednig, molestowaniem, molestowaniem seksualnym, a takze mniej korzystnym traktowaniem
osoby fizycznej wynikajgcym z odrzucenia molestowania lub molestowania seksualnego lub
podporzadkowania sie molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, oraz zachecanie do takich
zachowan i nakazywanie tych zachowan.

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy — art. 18%.

Zasada réwnego traktowania - Pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnos$ci bez wzgledu na pfec, wiek,
niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowosc, przekonania polityczne, przynaleznosc¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Roéwne traktowanie w zatrudnieniu - oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb,
bezposrednio lub posrednio, z przyczyn takich jak na ptec, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie,
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narodowosé, przekonania polityczne, przynalezno$s¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy

Dyskryminowanie bezposrednie - -istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn
takich jak na pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu
pracy byt jest lub mégtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni
pracownicy.

Dyskryminowanie posrednie - istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepujg lub mogtyby wystgpié
niekorzystne dysproporcje albo szczegolnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikow
nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn takich jak na pte¢, wiek,
niepetnosprawnos$é, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w peinym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy, chyba ze
postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny
z prawem cel, ktéry ma byC¢ osiggniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu sg wiasciwe
i konieczne.

Inne przejawy dyskryminowania - dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;
niepozgdane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika
i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwlaczajgcej
atmosfery (molestowanie).

Dyskryminowanie ze wzgledu na ple¢ - kazde niepozadane zachowanie o charakterze
seksualnym lub odnoszgce sie do ptci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci pracownika, w szczegolnosci stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej,
ponizajgcej, upokarzajagcej lub uwilaczajgcej atmosfery; na zachowanie to mogg sie skfadac
fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne).

Stowniczek poje¢ — terminy zwigzane z réwnoscig pici i niedyskryminacijg
Binaryzm ptciowy - podziat na dwie odrebne picie: meska i zenska.

Bifobia — negatywna postawa i uprzedzenia wobec osob biseksualnych, czesto oparte na
krzywdzacych stereotypach oraz podwazanie istnienia biseksualnosci jako jednej z orientacji
seksualnych.

Dysforia piciowa — cierpienie ptyngce z niedopasowania tozsamosci pitciowej i pici przypisane;j
przy narodzinach; réwniez stan niepokoju i ogdlnego niezadowolenia. Dysforie dzieli sie na
fizyczng i spoteczng, gdzie: fizyczna polega na cierpieniu wynikajagcym z posiadania cech
anatomicznych niezgodnych z ptcig odczuwang, zas spoteczna opiera sie na silnej potrzebie
bycia identyfikowanym przez spoteczenstwo jako osoba o pici innej niz ta przypisana przy
narodzinach.

Determinanty ptci — okreslajg, czy jednostka bedzie miata cechy piciowe meskie czy zenskie.
Gtéwne determinanty pici obejmujg chromosomy piciowe, geny, hormony piciowe i organy
ptciowe.
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Euforia ptciowa — stan przeciwny do dysforii ptciowej. Jest to szeroko pojeta rados¢ ptyngca
z przezywania wiasnej ptci. Obejmuje pozytywne uczucia, takie jak komfort, pewnosc¢ siebie czy
samoakceptacja wynikajgce z doswiadczeh pozwalajgcych na odczuwanie zgodnosci piciowej
pomiedzy swojg tozsamoscig, a np. wyglagdem albo odbiorem spotecznym. Osoby transptciowe
binarne i niebinarne mogg odczuwaé euforie piciowa dzieki np. zabiegom afirmujgcym ptec,
doborowi odpowiednich ubran, fryzury, byciu nazywanymi wybranym imieniem albo zgodnie z
uzywang formg gramatyczng. Dla wielu oséb euforia piciowa stanowi wazny wyznacznik
tozsamosci piciowe;.

Enbyfobia — negatywna postawa wobec osOb niebinarnych, czesto wynikajgca z uprzedzen
i niewiedzy, przejawiajaca sie nietolerancjg, dyskryminacjg lub wrogim nastawieniem. Przyktadem
enbyfobii moze by¢ nieszanowanie niebinarnej tozsamosci ptciowej, bagatelizowanie problemow
i odczu¢ oso6b niebinarnych lub nierespektowanie prosb oséb np. odnosnie do stosowania wobec
nich odpowiednich form gramatycznych.

Feminatywy — zenskie formy gramatyczne odnoszgce sie miedzy innymi do nazw zawodéw
i tytutéw, sprawowanych funkcji czy zajmowanego stanowiska. Najczesciej powstajg one poprzez
dodanie koncéwki -ka do rzeczownika meskoosobowego. Przyktadowe feminatywy tworzone
w ten sposob to ,aktorka”, ,dyrektorka”, ,prezeska” oraz ,adwokatka”.

Heteronormatywnos$é — domniemanie, ze heteroseksualno$é jest jedyng lub idealng orientacjg
ptciowg. Polega na wszechobecnosci w normach spotecznych, kulturowych, prawnych i w
kontaktach spotecznych zatoZenia, ze ludzie sg heteroseksualni. Kultura hetero normatywna
marginalizuje lub deprecjonuje tozsamosci nieheteroseksualne.

Heterocentryzm — bezrefleksyjne przekonanie o wyzszosci orientacji heteroseksualnej
wynikajgce z zatozenia, ze orientacja heteroseksualna jest uwazana za domysing orientacje
seksualng kazdego cztowieka. Dzieci sg wychowywane w przeswiadczeniu, ze jedynym
mozliwym partnerem w przysztosci jest ten o pici przeciwnej. Przyktady: ubranka chtopiece
z napisami takimi jak “tamacz serc waszych coérek”, kartki walentynkowe jedynie w wariancie
z wizerunkiem pary heteroseksualne;.

Heteroseksizm — przenikajgce kulture zatozenie o wyzszo$ci orientacji heteroseksualnej nad
innymi orientacjami seksualnymi; dyskryminacja lub uprzedzenia wobec tych osdb ze strony ludzi
heteroseksualnych: moze by¢ charakterystyczny dla instytucji spotecznych, kulturowych czy tez
gospodarczych.

Homofobia — termin, ktéry rozpatruje sie na dwéch poziomach: indywidualnym oraz spotecznym.
Poziom indywidualny ujmuje homofobie jako negatywng postawe jednostek wobec osob czy
relacji homoseksualnych. Poziom spoteczny rozszerza jg na zjawisko spoteczne polegajgce na
traktowaniu homoseksualnosci przez ogoét spoteczehstwa jako gorszego wariantu seksualnosci.

Interseksualnosé (inaczej znane jako interptciowos$¢é) — posiadanie cech réznorodnych ptciowo
w obrebie rozwoju jednego Ilub wielu aspektow pici (np. na poziomie miedzy innymi
chromosomalnym, hormonalnym czy gonadalnym). Dotyczy budowy i funkcjonowania ciata danej
osoby, a nie jej tozsamosci.

Jezyk inkluzywny — jezyk wigczajgcy, réwnosciowy, wolny od wszelkich uprzedzen, stereotypow
i aluzji. Jezyk inkluzywny traktuje wszystkich réwno, nikogo nie wyklucza ani nie dyskryminuje.
Przyktadowo oznacza to stosowanie w odniesieniu do pfci naukowo uznanych terminow zamiast
kolokwializmoéw (np. termin przyjety w nauce: korekta pici versus termin nieprawidtowy: zmiana
pici; inny przykfad: termin poprawny: homoseksualnosé versus niepoprawny: homoseksualizm).
Jezyk inkluzywny nie odnosi sie wytgcznie do pici i wyklucza stosowanie wobec kogokolwiek
sformutowan obrazliwych (np. kaleka).
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LGBT+ (LGBTQIA) — akronim od stéw: lesbijki, geje, (osoby) biseksualne, (osoby) transptciowe,
(osoby) queerowe, interseksualne, aromantyczne/aseksualne. Stuzy do okreslenia spotecznosci
ze wzgledu na orientacje seksualng badz tozsamos$é piciowg jej cztonkédw/czionkin (oséb
nieheteroseksualnych bgdz niecispiciowych).

Osoba transptciowa — osoba, ktorej tozsamosc¢ ptciowa rozni sie od ptci nadanej przy urodzeniu.

Osoba cispiciowa — osoba, ktorej pte¢ oznaczona przy urodzeniu jest zgodna z picig
odczuwana.

Osoba binarna — osoba, ktéra identyfikuje sie jako kobieta lub jako mezczyzna.

Osoba niebinarna — osoba, ktéra nie definiuje sie jednoznacznie w kategoriach ptci meskiej ani
zenskiej, a jej tozsamosc ptciowa lokuje sie pomiedzy kobiecoscig a meskoscig.

Orientacja seksualna — preferencja seksualna odnosnie do pici partnera seksualnego/partnerki
seksualnej. Z preferencjg ta wigze sie kierunek popedu seksualnego nastawiony na osoby
o odmiennej pici (heteroseksualnosé), osoby tej samej ptci (homoseksualnosc¢) lub osoby obojga
ptci (biseksualnosg).

Pte¢ odczuwana — wynika z samodzielnego okreslenia cziowieka jako kobiety, mezczyzny lub
osoby niebinarnej oraz gotowosci do wypetniania danych rél ptciowych w zyciu spotecznym
i seksualnym.

Pteé kulturowa — spoteczno-kulturowa ptaszczyzna rozpatrywania pici. Odnosi sie do spoteczno-
kulturowych aspektow meskosci i kobiecosci. Jest ona nadana danej jednostce przez
spoteczenstwo. Atrybucje danej pici zmieniajg sie wraz z epokami historycznymi i sg rézne
w zaleznosci od kultury, a samo pojecie jest dynamiczne. To nie tylko przypisana jednostce
statyczna rola spoteczna, a raczej zmieniajgce sie w czasie, zaleznie od preferencji danej
spotecznosci i miejsca, podejmowanie przez osobe danych rél spotecznych.

Pte¢ — ztozony zestaw cech biologicznych, psychicznych oraz spotecznych i kulturowych. Aspekty
biologiczne obejmujg miedzy innymi cechy anatomiczne, chromosomy ptciowe, hormony piciowe
i funkcje rozrodcze. Komponent psychiczny odnosi sie do osobistego poczucia przynaleznosci do
danej ptci. Wystepuje ona réwniez jako konstrukt spoteczny, ktéry obejmuje role spoteczne,
oczekiwania, normy i kulturowe przekonania dotyczgce meskosci i zenskosci.

Przestrzen neutralna piciowo — miejsca w przestrzeni spotecznej, w ktérych mogg przebywac
osoby bez wzgledu na to, jak sie identyfikujg ptciowo. W przeciwienstwie do przestrzeni ptciowych
(z ang. gendered spaces) nie wymagajg okreslonej identyfikacji ptciowej w celu przebywania
w danym miejscu. Przyktadem przestrzeni piciowej jest np. meska/damska toaleta, szatnie
podzielone ze wzgledu na ptec itd.

Rola ptciowa — zewnetrzna manifestacja identyfikacji ptciowej (wszystko to, co dana osoba mowi
i robi, by pokazac¢ innym lub sobie, z ktérg picig sie identyfikuje). Rola piciowa wigze sie ze
spotecznym spostrzeganiem zachowan jako kobiecych, meskich Ilub ambiwalentnych.
Wyznaczona jest kulturowo i przekazywana kolejnym pokoleniom jako zachowania poprawne —
normatywne. Odnosi si¢ do spotecznego wyobrazenia i oczekiwan co do zachowania chtopca
i dziewczynki, mezczyzny i kobiety.

Stereotypy ptci — ,stereotyp” to spotecznie podzielane przekonanie o wlasnosciach
charakteryzujgcych cechy osobowoséci, uznawane wartosci czy oczekiwane zachowania czionkdw
danej grupy spotecznej. W odniesieniu do pici istniejg stereotypy, ktére naktadane sg na nas jako
cztonkow spoteczenstwa. Na przyktad, oczekuje sie, ze kobiety bedg miaty wiekszy wktad
w zajmowanie sie domem i dzieémi, bedg wrazliwe, zalezne i emocjonalne. Do mezczyzny
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przypisywane sg takie cechy i role jak: wysoka samoocena, agresywnos¢, "gtowa rodziny", sita
i skupienie na karierze zawodowej.

Seksizm — zespo6t uprzedzen wobec kobiet i mezczyzn. Wyrdznia sie rozmaite typy seksizmu, np.
(1) seksizm dobroczynny — obejmuje subiektywnie (uznawane jako pozytywne przez osoby
przejawiajgce dobroczynny seksizm) postawy wobec kobiet w tradycyjnych rolach (na przyktad
opiekuncza matka, kochana zona), idealizacje kobiet i pragnienie intymnych relacji; rowniez:
odzwierciedla przekonanie, ze kobiety sg stabsze od mezczyzn i dlatego potrzebujg ochrony.
Ta forma seksizmu ma na celu umieszczenie mezczyzn w roli ,obroncow’, co stawia kobiety
w pozycji bezbronnej i niezdolnej do zadbania o siebie. Przykfady: zachecanie kobiet, aby
przedktadaty relacje rodzinne i opieke nad dzie¢mi nad cele edukacyjne lub zawodowe; zatozenie,
Zze mezczyzni sg w miejscu pracy bardziej zdolni do podejmowania trudnych zadan lub ztozonych
rél niz kobiety; (2) wrogi seksizm — odzwierciedla silne przekonanie, ze mezczyzni sg lepsi od
kobiet; wyraza sie w sposéb, ktéry otwarcie oczernia kobiety; moze przybieraé forme wrogosci
fizycznej. Stwierdzono, ze wrogi seksizm zwigksza prawdopodobienstwo przemocy domowej
i molestowania seksualnego kobiet. Celem wrogiego seksizmu jest ucisk i powstrzymywanie
innych (na przyktad w zastgpieniu osoby przejawiajgcej wrogi seksizm na stanowisku pracy).
Przyktady: Wiara w to, ze mezczyzni sg lepsi od kobiet, przekonanie, Zze kobiety probujg
kontrolowa¢ mezczyzn poprzez manipulacje lub uwodzenie; (3) seksizm instytucjonalny —
odnosi sie do dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ odzwierciedlonej w polityce i praktykach takich
organizacji, jak rzad, firmy (miejsca pracy), instytucje publiczne (szkoty, opieka zdrowotna)
i instytucje finansowe. Praktyki te wywodzg sie z systemowego, seksistowskiego przekonania, ze
kobiety sg gorsze od mezczyzn i dlatego mniej zdolne. Przyktadem instytucjonalnego seksizmu
jest roznica w stawce wynagrodzeh mezczyzn i kobiet, nawet jesli zajmujg te samg role. Seksizm
instytucjonalny wptywa na samoswiadomos$¢ ludzi i moze ksztattowac ich tozsamos¢ zawodowg
i aspiracje zawodowe. Przyktady: organizacje, ktorych cztonkami mogg by¢ wytgcznie mezczyzn,
tagodno$¢ w skazywaniu sprawcéw napasci na tle seksualnym i gwattu; (4) seksizm
interpersonalny — ma miejsce, gdy dana osoba dzieli sie z innymi osobami swoimi
seksistowskimi przekonaniami i uprzedzeniami. Moze to obejmowaé wypowiedzi stowne
skierowane do kobiety lub uwtaczajgce uwagi wygtaszane w obecnosci kobiety. Przykfady:
stwierdzenie: ,Miejsce kobiety jest w domu”; (5) seksizm zinternalizowany — uczenie kobiet
seksistowskich przekonah tak, aby zaczety one wierzy¢, ze sg w jakis sposdéb gorsze od
mezczyzn.

Tozsamos¢ piciowa — psychologiczna ptaszczyzna postrzegania ptci; identyfikacja jednostki
z wlasng plcig niezalezne od pici nadanej przy urodzeniu, czyli wewnetrzne psychiczne poczucie
przynaleznoéci do okreslonej ptci.

Tozsamos¢ seksualna — odnosi sie do tego, w jaki sposéb ludzie postrzegajg i definiujg wtasng
seksualnos¢. Obejmuje miedzy innymi tozsamos¢ ptciowg, preferencje seksualne jak i orientacje
seksualng.

Transfobia — negatywna postawa wobec oséb transptciowych.

Tranzycja — proces korekty pici, ktéry moze odbywaé sie na poziomie spotecznym, medycznym
i prawnym. Dazenie do tranzycji nie jest kryterium diagnostycznym definiujgcym osobe
transpiciows.

Tranzycja spoteczna — proces, w ktérym osoba transpiciowa zaczyna ujawniaé sie lub/i
funkcjonowac spotecznie zgodnie ze swojg tozsamoscig ptciowa. Moze ona polega¢ na zmianie
imienia, zaimkoéw, ujawnieniu sie najblizszym, wyborze ubioru, makijazu czy fryzury
odzwierciedlajgcej tozsamos¢ oraz ogodlnie rozumianym funkcjonowaniu w swoim odczuciu
tozsamosci pitciowej. Tranzycja medyczna — zbiér procedur medycznych, ktére majg pomébc
osobie transpiciowej dopasowaé wyglad ciata do odczuwanej tozsamosci piciowej. Procedury te
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obejmujg hormonoterapie, zabiegi chirurgiczne oraz zabiegi kosmetyczne. Tranzycja prawna —
zmiana swojego imienia, nazwiska czy oznaczenia pitci w dokumentach (np. dowdd osobisty,
paszport, prawo jazdy) dokonywana poprzez procedury prawne typu zmiana imienia w urzedzie
cywilnym i/lub proces cywilny o ustalenie pici tak, aby dane metrykalne jak najlepiej
odzwierciedlaty tozsamos¢ piciowg osoby.

Uzgodnienie pici — umozliwia osobie transpiciowej zycie w zgodzie ze swojg tozsamoscig
piciowa. Elementami tego procesu sg tranzycja medyczna, prawna i spoteczna.

Ujawnienie (coming out) - proces, w ktérym osoba uswiadamia sobie i akceptuje swojg inng niz
heteroseksualng orientacje seksualng (i/lub inng tozsamosc¢ piciowa) oraz informuje o nigej inne
osoby.
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