SPRAWY SPOLECZNE

Kiedy roznorodnosc
staje sie bliska

MOJA DROGA PRZEZ SZKOLENIE BALTIC WELCOME HUB

Zto na swiecie ptynie niemal zawsze z niewiedzy.
Albert Camus

Wchodzitam do sali z ciekawoscia, wychodzitam z poczuciem
odpowiedzialnosci. Dwudniowe szkolenie o inkluzywnosci pokazato mi,
Jjak wiele mozemy zmieni¢ w akademii, jesli zaczniemy od siebie —

od jezyka, reakcji, decyzji i codziennych gestow, ktdre budujg klimat
uczelni. R6znorodnos¢ bowiem nie jest wyzwaniem — jest zasobem.
Podczas szkolenia Baltic Welcome Hub uczylismy sie, jak przektadac

te idee na praktyke: w dydaktyce, badaniach, komunikacji i relacjach.
To dwa dni, ktore pokazaty nam, ze przysztos¢ uczelni zalezy od naszej
gotowosci do zmiany. Inkluzywnosc¢ to nie moda, lecz koniecznosc —
zaczyna sie od wiedzy, refleksji i odwagi, by zmieniac wiasne nawyki
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Fot. Sylwia Dudkowska-Kafar
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PRZED SZKOLENIEM:
OCZEKIWANIE, FORMALNOSCI
| PIERWSZE PYTANIA

Kiedy 23 lutego tego roku mija
termin zgtoszen, w mojej skrzyn
ce mailowej panuje jeszcze cisza.
Dopiero kilka dni pézniej pojawia
sie wiadomos¢, ktéra sprawia, ze
usmiecham sie do ekranu. ,Z przy-
jemnoscia informuje, ze zostali
Panstwo zakwalifikowani.." - za-
czyna sie mail, ktéry otwiera drzwi
do dwadch intensywnych dni pra-
cy nad tym, co od dawna jest mi
bliskie: rownoscia, widzialnoscia
i inkluzywnoscig w akademii.
Zanim jednak mogfam usiasc
w sali szkoleniowej, musiatam do-
petnic¢ formalnosci. Pre-test samo-
oceny kompetencji, rejestracja
na platformie NAWA, przestanie
wygenerowanego PDF-a, przekie-
rowanie potwierdzenia. Wszystko
po to, by projekt Baltic Welcome
Hub - finansowany z Funduszy
Europejskich dla Rozwoju Spo-
tecznego — mogt byc realizowany
zgodnie z zasadami. Wypetniam
te dokumenty z poczuciem, ze
uczestnicze w czyms waznym,
czyms, co moze realnie zmieniac
uczelniang codziennosc.

SPRAWY SPOLECZNE

EkoPark, wewnatrz lekka trema,
ale tez wyczuwalna ciekawosc¢. Na
srodku stoja dwie prowadzace, kto-
rych dorobek naukowy i trenerski
od razu budzi zaufanie: Dorota
Brzezinska z Zaktadu Psychologii
Miedzykulturowej i Psychologii Ro-
dzaju — edukatorka i psycholozka
miedzykulturowa — podczas szko-
lenia opowiada o réznorodnosci
Z niezwykia klarownoscia. Jej do-
Swiadczenie obejmuje kompeten-
cje miedzykulturowe, rownosc pici,
dobrostan psychiczny, integracje
0s0b z doswiadczeniem migracji
i dostepnos¢. Doktora Magdalena
Iwanowska z Zaktadu Psycho-
logii Ekonomicznej i Psychologii
Organizacji — badaczka mediow,
aktywizmu mitodziezy i dobrostanu
cyfrowego — ma w sobie energie
i Uwaznos¢, ktoére sprawiajg, ze od
razu czuje sie bezpiecznie.
Zanim szkolenie rozpoczeto sie
na dobre, prowadzace przytaczaja
stowa dr Karoliny Zioto-Puzuk, mi-
nistry nauki i szkolnictwa wyzsze-
go: ,Naszym celem jest sprawienie,
zeby uniwersytety byty miejscami
bezpiecznymi — nie tylko w sensie
fizycznym, choc¢ to bardzo waz-
ne, ale zeby staty sie miejscami
przyjaznymi. Miejscami dobrego

Jako redaktorka ,Gazety Uni- iswobodnego rozwoju. Przestrze
wersyteckiej” i cztonkini Klubu nig, ktéra nikogo nie dyskryminuje.
Kobiet Uczelni Fahrenheita od Uczelnie powinny by¢ przyktadem
lat Sledze tematy rownosciowe. Ale  dla innych instytucji, jak budowac
dopiero to szkolenie miato poka- srodowisko przyjazne dla wszyst-

za¢ mi, jak wiele z tych zagadnien
mozna przetozy¢ na praktyke —ijak
bardzo potrzebujemy tej wiedzy.

DZIEN PIERWSZY.
OTWIERANIE OCZU
NA ROZNORODNOSC

Wprowadzenie,
ktore porzadkuje swiat

13 kwietnia wchodze do sali 4.43a

kich, oparte na poszanowaniu
godnosci i praw cztowieka”.
Nastepnie pojawia sie pierwsze
pytanie: ,Czym wiasciwie jest rozno-
rodnosc¢?”. Padaja odpowiedzi:

Skultura”, Jjezyk”, religia”, ,ptec”,
wiek”  stopien sprawnosci”. Tre-

nerki pytaja dalej i podpowiadaja:
réznorodnos¢ moze dotyczyc takze
neuroroznorodnosci, statusu ro-
dzinnego, doswiadczenia migra-
cyjnego, stylu komunikacji, a na-

w Bibliotece Gtownej UG jako jed- wet sposobu pracy i uczenia sie.
na z kilkunastu oso6b z réznych  Dziata wtedy, gdy ja rozumiemy.
jednostek uczelni. Za oknami Rozumienie, uwaznosc¢, otwartose,
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komunikacja oraz gotowosc¢ do
uczenia sie buduja zespoty i spotecz-
nosci, w ktérych mozaika doswiad-
czen staje sie zrodtem sity, a nie -
bariera.

Pierwszym wspolnym dziata-
niem jest szybka integracja gru-
py —graw bingo, ktéra polega na
tym, ze kazdy rozmawia z kazdym
i szuka 0s6b pasujacych do haset
zapisanych w poszczegodlnych po-
lach. Gdy uda sie wypetnic¢ rzad
W pionie, poziomie albo po skosie,
pada gtosne ,Bingo!”. To proste ¢wi-
czenie, ale dziata znakomicie: prze-
famuje pierwsze oniesmielenie,
rozgrzewa atmosfere i sprawia,
ze kolejne zadania wykonujemy
Jjuz z wieksza swoboda i pewnoscia
siebie. Odwaznie rozpoznajemy
SWoje mocne strony w pracy w sro-
dowisku zréznicowanym kulturo-
wo. W mojej grupie pojawiaja sie:
empatia, ciekawosg, cierpliwosg,
gotowos¢ do uczenia sie. To do-
bry poczatek, ale —jak podkreslaja
prowadzace —sama dobra wola nie
wystarczy. Potrzebna jest wiedza.

W pewnym momencie szkole-
nia prowadzace zatrzymuja slajd
i mowia: ,Tu zaczyna sie prawdziwa
roznica”. Na ekranie pojawiaja sie
dwa pojecia: zarzadzanie rézno-
rodnoscia i zarzadzanie w réz-
norodnosci. Brzmia podobnie, ale
0znaczajg cos innego. Pierwsze po-
dejscie zaktada, ze réznorodnos¢
ludzi jest wartoscia sama w sobie —
spoteczna, kulturowa, zawodo-
wa. Drugie podejscie dotyczy juz
praktyki, tego: jak rekrutujemy,
jak oceniamy pracownikow, jak
projektujemy ustugi i jak dbamy
o to, by kazdy maogt bezpiecznie
i efektywnie pracowac w zespole.

Prelegentki podkreslajg, ze uczel-
nia powinna by¢ miejscem, w kto-
rym kazdy moze bezpiecznie pra-
cowac, rozwijac sie i wspottworzyc
akademicka wspdlnote. Dopiero
wtedy oba modele zarzadzania
roznorodnoscia staja sie realna
praktyka, a nie teoria.
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Model akulturacjiA-B - C

SPRAWY SPOLECZNE

® A (affective): emocje, szok kulturowy, stres
akulturacyjny, radzenie sobie ze zmiang

-> przystosowanie psychologiczne

B (behaviour): nabywanie nowych zachowan,

rozwdj kompetencji, uczenie sie
-> adaptacja spoteczno-kulturowa

C (cognition): KIM JESTEM w tej nowej kulturze?
poznanie spoteczne, rozwdj i zmiana tozsamosci,

postrzeganie innych,
-> tozsamos¢ i bycie w grupie

Colleen Ward i wspét., 2001

Modele, ktére pomagaja
zrozumieé ludzi

W kolejnej czesci dnia rozmawia-
my o tozsamosci. Prowadzace po-
kazuja koto réznorodnosci Ma-
rilyn Loden i Judy Rosener, ktére
uswiadamia, ze kazdy z nas sktada
sie z wielu warstw — od cech sta-
tych po zmienne elementy, takie
jak praca czy miejsce zamieszka-
nia. Dzieki temu fatwiej zobaczyc,
jak rozne aspekty naszej tozsamo-
sci wptywaja na relacje.

Pracujemy z tym modelem
w praktyce. Kazdy zaznacza ele-
menty, ktére najmocniej ksztattuja
jego codziennos¢. Najczesciej poja-
wiajg sie trzy: rodzina, miejsce uro-
dzenia i praca. To one okazuja sie
wazniejsze niz formalne kategorie.

Potem przechodzimy do réznic
kulturowych. Dorota Brzezinska
omawia wymiary kultury opra-
cowane przez Geerta Hofstede,
Michaela Minkova i wspétpra-
cowhikow — m.in. dystans witadzy,
indywidualizmm—kolektywizm czy
unikanie niepewnosci. Dzieki temu
tatwiej zrozumiec, skad biorg sie
rozne style wspotpracy, podejscia
do witadzy, ryzyka czy okazywania
emocji.

Wiele sytuacji z pracy nagle sta-
je sie bardziej zrozumiatych, np. to,
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dlaczego jedniwola jasne instruk-
cje, a inni wieksza autonomie.

Schodzimy tez do tematu akul-
turacji. Prowadzace ttumacza mo-
del A-B-C, proponowany przez
zespot badawczy Colleen Ward,
ktory opisuje trzy procesy towarzy-
szgce wejsciu w nowe srodowisko:
emocje, zachowania i myslenie
0 sobie. To przypomina, ze ada-
ptacja to nie tylko ,nauczenie sie
zZwyczajow", ale tez zmiana, ktora
dotyka catej tozsamosci.

Na koniec pojawia sie krzywa
akulturacji — klasyczny model
w ksztatcie litery ,U". Najpierw jest
entuzjazm, potem spadek nastroju
i dezorientacja, a dopiero pdznigj
stopniowe odnajdywanie sie w no-
wym miejscu. To doswiadczenie
wielu studentow i pracownikow
zagranicznych, nawet tych, ktorzy
Swietnie znaja jezyk.

Ta czesc¢ szkolenia pokazuje jasno:
w réznorodnym srodowisku kazdy
przechodzi swojg droge adaptacii.
Choc¢ wczesniej styszatam o tych
modelach, dopiero teraz zauwazam,
jak bardzo dotycza one naszej uczel-
ni. Jak czesto studenci i pracowni-
cy zagraniczni moga doswiadczac
,SZoku kulturowego”, nawet jesli
Swietnie mowig po angielsku. Jak
wiele zachowan, ktoére interpretu-
jemy jako brak zaangazowania, nie-

Fot. Sylwia Dudkowska-Kafar

Smiatos¢ czy dominacje, wynika po
prostu z roznic kulturowych.

Putapki poznawcze -
te, ktére mamy wszyscy

Po przerwie obiadowej wchodzi-
my w temat, ktéry — przynajmniej
dla mnie — okazuje sie najbardziej
,uderzajacy": putapki poznawcze.
Dorota Brzezinska opowiada o tym
z taka lekkoscig, ze cztowiek co
chwile przytapuje sie na mysli: ,Ojej,
jatez tak robie". Prowadzaca mowi
o btedzie atrybucji, o tym, jak tatwo
ttumaczymy zachowania swoje i in-
nych, o stereotypach, ktore dziataja
szybciej niz refleksja, i o mecha-
nizmach dzielenia $wiata na ,na-
szych”i ,obcych”. W drugiej czesci
dyskusji prowadzgce wracaja do
tematu migracji i tego, co sprzyja
dobremu funkcjonowaniu osoéb
w nowym kraju. Wyniki badan sa tu
dos¢ jednoznaczne: najlepiej radza
sobie ci, ktorzy moga jednoczesnie
zachowac swoja kulture i otworzy¢
sie na nowa. To wiasnie taka strate-
gia — integracja, a nie asymilacja -
moze dawac najwieksza szanse na
dobrg jakosc¢ zycia.

To wszystko jednak nie dzieje sie
samo. Potrzebne jest otoczenie,
ktére naprawde wspiera roznorod-
nosc: sensowna polityka migracyj-
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Fot. Sylwia Dudkowska-Kafar

Na, jasne zasady legalizacji pobytu,
dziatania antydyskryminacyjne,
a takze system edukagji, ktory nie tyl-
ko ,toleruje”, ale tez aktywnie wig-
cza cudzoziemcow.

Analizujemy scenki z zycia aka-
demickiego. W jednej z nich stu-
dentka z Ukrainy jest oceniana
jako ,mato aktywna”, cho¢ w rze-
czywistosci zmaga sie z bariera
jezykowa. W innej doktorant z Azji
jest traktowany jako ,naturalnie
zdolny do pracy laboratoryjnej” —
stereotyp pozornie pozytywny, ale
nadal — stereotyp.

Wychodze z tej czesci z poczu-
ciem, ze inkluzywnosc¢ zaczyna sie
od swiadomosci wiasnych auto-
matyzmow oraz z przekonaniem,
ze aby ludzie mogli sie dobrze od-
nalez¢, musza miec przestrzen, by
by¢ soba, i jednoczesnie czuc, ze
sg tu mile widziani.

DZIEN DRUGI.
PRZEKLADANIE WIEDZY
NA DZIALANIE

Réznorodnosé w praktyce
akademickiej

Po dwdch tygodniach wracamy na
zajecia — przerwa data nam aku-
rat tyle czasu, by pouktadac sobie
w gtowie wczesniejsza wiedze i wejs¢
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w kolejny etap pracy. Tym razem
spotykamy sie w odswiezonej prze-
strzeni Welcome Centre, ktdra od
razu robi wrazenie. To miejsce, w kto-
rym naprawde chce sie pracowac.
Drugi dzien zaczyna sie od krot-
kiego przypomnienia najwazniej-
szych watkow. Prowadzace podkre-
slaja, ze nie istnieje jeden gotowy
przepis na réznorodnosc i inklu-
zZywnosc na uczelni. Kazda jed-
nostka, kazdy zespdt i kazda dzie-
dzina potrzebuja wiasnych roz-
wigzan i —odrobiny kreatywnosci.
Potem przechodzimy do pro-
jektowania srodowiska i ustug
tak, by byty dostepne dla jak naj-
wiekszej liczby osob. W prakty-
ce oznacza to, ze roznorodnosc
wptywa na niemal kazdy obszar
funkcjonowania uczelni: od badan
i wspotpracy miedzynarodowej,
przez prowadzenie zajec¢ i ocenia-
nie, az po rekrutacje, administracje
i projektowanie ustug.
Najbardziej zapadt miw pamiec
fragment o projektowaniu uni-
wersalnym. To podejscie, ktore
zaktada, ze materiaty i komunikaty
powinny byc¢ zrozumiate i dostep-
ne dla wszystkich — nie tylko dla
0s6b z niepetnosprawnosciami.
Mowa tu o prostym jezyku, czy-
telnych grafikach, napisach w fil-
mach, roznych formach przekazu

i elastycznosci w sposobach zali-
czania zajec.

| tu, jako redaktorka ,Gazety
Uniwersyteckiej’, od razu pomy-
slatam o komunikacji uczelnianej.
W tym kontekscie mozemy zro-
bi¢ naprawde duzo: pisac jasniej,
unika¢ zargonu, dbac¢ o kontrast
i czytelnose grafik, dodawac napisy
do materiatéw wideo, przygotowy-
wac tresci w kilku formach - tak,
by kazdy mogt z nich skorzystac.
To nie tylko kwestia estetyki, ale
tez realnego wiaczania ludzi do
wspdlnoty akademickie;.

Jak reagowa¢ na uprzedzenia
i dyskryminacje

Ta czesc szkolenia jest najbardzie;
wymagajaca, bo dotyczy naszych
wiasnych schematow myslenia.
Prowadzace mowig o tym, jak w co-
dziennosci upraszczamy swiat i ko-
rzystamy ze skrétow myslowych.
To naturalne, ale wiasnie wtedy naj-
tatwiej o nieswiadome mikroagresje.

Rozmawiamy tez o tym, jak
reagowac, gdy widzimy sytuacje
krzywdzaca. Cwiczymy na prostym
modelu interwencji: zauwazyc,
nazwac, zareagowac | wesprzec
osobe, ktorej dotyczy problem.
W teorii brzmi fatwo, w praktyce —
wymaga odwagi.
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Na koniec ¢wiczymy rozpozna-
wanie stylow komunikacji. Szybko
okazuje sig, ze tatwiej mi przesu-
nac sie w strone agresji albo ule-
gfosci. Natomiast to asertywnosc —
jasna i konkretna komunikacja —
okazata sie kluczowa, zwtaszcza
gdy chcemy reagowac na trud-
ne sytuacje i wspierac innych. Bycie
asertywnym nie jest fatwe, ale
mozna sie tego nauczyc.

Jezyk prosty i jezyk inkluzywny

Ta czesc¢ szkolenia byta mi wyjatko-
wo bliska, poniewaz materig mo-
jej pracy jest jezyk. Prowadzace
opowiadajg o prostym, zrozumia-
tym komunikowaniu sie, unikaniu
zargonu i stosowaniu neutralnych
form. Wazne jest zwtaszcza jed-
no zdanie, ktore od razu zapisuje:
»Jezyk inkluzywny nie jest po to,
zeby nikogo nie urazié. Jest po to,
zeby kazdy mégt sie odnalezé”.

W prezentacji pojawia sie tez
definicja, ktéra swietnie to po-
rzadkuje: ,Jezyk inkluzywny to
sposoéb mowienia i pisania, ktory
uwzglednia roznorodnosc i okazu-
je szacunek kazdej osobie — nieza-
leznie od ptci, wieku, pochodzenia,
sprawnosci czy tozsamosci”. Pro-
wadzace polecajg nam praktycz-
ne przewodniki, ktore pokazuja,
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jak drobne decyzje jezykowe na-
prawde wptywaja na to, kto czuje
sie wigczony, a kto — pominiety.
Z pewnoscig z nich skorzystam.

Drugim filarem tej czesci szkole-
Nia jest prosty jezyk. Nie chodzi tu
0 ,upraszczanie jezyka na site”, ale
o standard komunikacyjny, ktory
pomaga odbiorcom zrozumiec
tresc bez wysitku. W filmie Toma-
sza Piekota z Pracowni Prostej
Polszczyzny Uniwersytetu Wro-
ctawskiego pada zdanie, ktoére
idealnie oddaje sens tej filozofii:
,Prosty jezyk to nie jest jezyk pro-
stacki — to jezyk szacunku do od-
biorcy”. To zdanie zostaje ze mna,
bo pokazuje, ze klarownos¢ nie jest
przeciwienstwem profesjonalizmu,
lecz jego warunkiem.

Ten fragment — o jezyku, wi-
dzialnosci i odpowiedzialnosci
komunikacyjnej — zostaje ze mna
najmocniej. Pokazuje, ze inklu-
Zywnosc¢ zaczyna sie od wartosci,
postaw i wreszcie — stow. Te zas
maja moc budowania albo wy-
kluczania i to od nas zalezy, ktora
droge wybierzemy.

Na koniec rozmawiamy o tym,
co zabieramy ze soba po szkole-
niu. O narzedziach, ktére mozemy
wdrozy¢ od jutra. O zmianach, kté-
re zaczynaja sie od matych kro-
kow. Kilka dni pozniej, wypetniajac

Dorota Brzezinska

Fot. Sylwia Dudkowska-Kafar

post-test, widze wyraznie, jak bar-
dzo poszerzyta mi sie perspektywa.

DLACZEGO TO SZKOLENIE
BYLO WAZNE?

Roznorodnose nie jest moda. Jest
faktem, a inkluzywnos¢ nie jest
dodatkiem. Jest kompetencja.
W Swiecie akademickim, ktory
staje sie coraz bardziej miedzynaro-
dowy, wielojezyczny i wielokulturo-
wy, potrzebujemy narzedzi, ktére
pozwolg nam tworzy¢ srodowisko
bezpieczne, otwarte i sprawiedliwe.
Nie tylko dla studentow zagra-
nicznych, ale tez dla wszystkich —
takze dla kobiet w nauce, oséb
Z niepetnosprawnosciami, osob star-
szych, mtodszych, neuroatypowych,
migrujacych, powracajacych, po-
szukujacych swojego miejsca.

Jako cztonkini Klubu Kobiet
Uczelni Fahrenheita widze, jak
bardzo te tematy przenikaja sie
z kwestiami rownosci ptci, widzial-
nosci i sprawczosci kobiet w sro-
dowisku akademickim. Inkluzyw-
Nosc¢ to nie teoria. To codzienna
praktyka. Mam ogromna nadzieje,
ze takich szkolen bedzie wiecej.
Bo zmiana zaczyna sie od wiedzy,
a wiedza - od spotkania.

Sylwia Dudkowska-Kafar
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