Krakéw, 10 wrzesnia 2015 r.
Szanowni Panstwo,

Wzér uczelnianego Standardu antydyskryminacyjnego, ktory oddajemy w Panstwa rece,
wypracowany zostat w ramach projektu Uniwersyteckie standardy przeciwdziatania
przemocy i dyskryminacji. Celem dziatan grupy projektowej byto przedstawienie rozwigzan o
charakterze systemowym, umozliwiajgcych przeciwdziatanie, diagnozowanie i reagowanie na
przejawy przemocy, nierownego traktowania i dyskryminacji w uczelniach. Ma to stuzy¢
dbaniu o najwyzsze standardy dziatania, m.in. w zakresie ksztatcenia, badan, a takze
zapewniaé bezpieczne oraz wolne od przemocy i dyskryminacji Srodowisko pracy i nauki.

Standard jest takze bezposrednig odpowiedzig na zobowigzania prawne, programy dziatania,
rekomendacje witadz, organizacji miedzynarodowych i krajowych, a takze ujawniang w
badaniach polskiego systemu edukacji dyskryminacje i przemoc. Systemowi szkolnictwa
wyzszego powierzono rowniez zadanie budowania kompetencji pracownikéw i pracownic
systemu ochrony zdrowia, pomocy spotecznej, wymiaru sprawiedliwosci, edukacji i innych w
zakresie przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy (Krajowy Program Dziatan na rzecz
Rownego Traktowania na lata 2013 — 2016).

JesteSmy przekonane, ze szkolnictwo wyzisze i S$rodowisko akademickie odgrywajg,
potwierdzong wielokrotnie w historii, kluczowg role w budowaniu swiadomych, aktywnych
spoteczenstw, szanujacych prawa cztowieka i podstawowe wartosci demokratyczne. Jest to
istotne w obliczu narastajgcych aktualnie konfliktow i zagrozenia dla pokoju. Zadanie to
zostato bezposrednio wyrazone m.in. w Karcie Edukacji Obywatelskiej i Edukacji o Prawach
Cztowieka Rady Europy, ktéra moéwi: ,System edukacji moze by¢ skutecznym narzedziem
hamujacym przemoc, rasizm, ekstremizm, ksenofobie, dyskryminacje i brak tolerancji.”
Wartosci te stanowig fundament pokojowego wspdtistnienia.

Standard antydyskryminacyjny, jako dokument, w ktérym uczelnia zobowigzuje sie do
prowadzenia dziatan na rzecz przeciwdziatania przemocy i dyskryminacji oraz na rzecz
wzmacniania zasady rownego traktowania, skierowany jest do catej spotecznosci
akademickiej - zaktadamy bowiem, Ze tylko dziatania integrujgce rdéine wymiary
funkcjonowania uczelni mogg przyniesc¢ realng i trwatg zmiane.

Proponujemy wiec podejscie kompleksowe, a wtadze uczelni zachecamy do modyfikowania
przedstawionego wzoru (wtgcznie z nazwg dokumentu) i dostosowywania go do wtasnych
potrzeb. Sugerowane przez nas rozwigzania i dotgczone do nich definicje oraz wytyczne
(zatgcznik nr 1 i 2) zostaty pomyslane jako Zrddto inspiracji. Ich praktyczna realizacja wymaga
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dostosowania rozwigzan do kultury organizacyjnej, w tym standardéw zarzgdzania oraz
uwarunkowan, mozliwosci i zasobéw konkretnej uczelni.

Proponowane dziatania majg charakter ogdlny, a wspomniane wytyczne umieszczone w
zataczniku nr 2 pogrupowane zostaty chronologicznie, zgodnie z logikg procesu wdrazania.
Odnoszg sie one do takich obszaréw aktywnosci jak np.: rekrutacja, ksztatcenie studentdw i
studentek, ksztatcenie kadry naukowej, badania i wspotpraca naukowa, upowszechnianie i
pomnazanie osiggnie¢ nauki, kultury i techniki, wspdétpraca ze spotecznosciami lokalnymi,
zarzadzanie uczelnig, dziatania marketingowe i promocyjne, dziatalno$¢ na rzecz oséb
studiujgcych, zarzadzanie zasobami ludzkimiiinne.

Projekt Uniwersyteckie standardy przeciwdziatania przemocy i dyskryminacji zostat objety
honorowym patronatem prof. Matgorzaty Fuszary, Petnomocniczki Rzgdu ds. Roéwnego
Traktowania.

Nad standardem pracowaty ekspertki z nastepujacych osrodkdw i organizacji: Zaktad Polityki
Antydyskryminacyjnej Osrodka Badan nad Mediami oraz Uniwersytet Pedagogiczny im. KEN
w Krakowie (dr Magdalena Stoch), fundacja Autonomia (Agata Teutsch), Uniwersytet
Jagiellonski (Katarzyna Jurzak-Maczka), Towarzystwo Edukacji Antydyskryminacyjnej (dr Ewa
Dabrowa, Ewa Okroy, Ela Okroy, Agnieszka Sznajder) oraz Fundacja na Rzecz Réznorodnosci
Spotecznej (Agnieszka Kozakoszczak).

Chetnie udzielimy dodatkowych informacji, konsultacji oraz podzielimy sie doswiadczeniem
zwigzanym z opracowaniem i wdrazaniem standardow réwnego traktowania. Zapraszamy do
kontaktowania sie z nami mailowo na wskazany ponizej adres.

Niniejszy standard przekazujemy w Panstwa rece tuz przed inauguracjag nowego roku
akademickiego. Jednoczesnie dokument przesytamy do prof. Leny Kolarskiej — Bobinskiej
Minister Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z apelem o pomoc w jego upowszechnieniu.

Zapraszamy Panistwa réwniez do udziatu w konferencji Gender - Edukacja - Praca. Uczelniane

rozwiqgzania antydyskryminacyjne, ktéra odbedzie sie w Krakowie, w murach Uniwersytetu
Pedagogicznego im. KEN, w dniach 5-6 listopada 2015 roku.
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Konferencja bedzie okazjg do wymiany wiedzy i doswiadczen dotyczgcych praktycznej
realizacji dziatan antydyskryminacyjnych w polskich uczelniach. Dodatkowe informacje o
konferencji mozna znalez¢ na stronie: genderedukacjapraca.wordpress.com®.

dr Magdalena Stoch

Uniwersytet Pedagogiczny im. KEN w Krakowie
Osrodek Badan nad Mediami
mstoch@up.krakow.pl

tel.: 669-337-404

! Standard antydyskryminacyjny, autorstwa: Magdaltech, Agata Teutsch, Katarzyna Jurzakelka, Ewa
Dabrowa, Agnieszka Sznajder, Ewa Okroy, Ela Okroynidgzka Kozakoszczak, udgshiamy na zasadach
licencji CC NC (Creative Commons, tekst daytku niekomercyjnego, pod warunkiem uznania awastz
mozliwoscia kopiowania, rozprowadzania, przedstawiania i wanéga w caléci lub we fragmentach):
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/3.0/ghleode
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Standard antydyskryminacyjny

[nazwa uczelni]

(1= 10 1 o oV
[nazwa i numer uchwaty / rozporzadzenia]

Kierujac sie przekonaniem o niezbywalnych i niepodzielnych prawach cztowieka, ktére maja
charakter uniwersalny i stosujg sie do wszystkich oséb, stanowiac jednoczesnie skuteczne
narzedzie budowania spofeczefistwa obywatelskiego oraz kreowania innowacyjnej i
spotecznie odpowiedzialnej Uczelni;

podzielajgc wizje Uczelni jako miejsca wytyczajgcego nowe kierunki rozwoju mysli i kultury
poprzez najwyzszej jakosci badania oraz ksztatcenie w atmosferze szacunku oraz
poszanowania praw i wolnosci kazdej osoby; Uczelni skutecznie przeciwstawiajgcej sie
dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami;

podkreslajac, ze przemoc, nieréwne traktowanie i dyskryminacja ze wzgledu na: ptec, wiek,
niepetnosprawnos¢, pochodzenie etniczne i narodowe, kolor skéry (rase), religie, wyznanie
lub bezwyznaniowos¢, status majatkowy, stan zdrowia, tozsamosé piciowq i seksualng czy
orientacje psychoseksualng i inne - utrudniajg lub uniemozliwiajg wykorzystanie potencjatu
indywidualnego i spofecznego, stanowigc bariere w dostepie do petnego uczestnictwa w
zyciu akademickim i w przygotowaniu do wejscia na rynek pracy;

jako cata spoteczno$é¢ akademicka [nazwa Uczelni] oswiadczamy, Zze respektujemy
obowigzujagce w Polsce regulacje stojace na strazy praw cztowieka, chronigce przed
dyskryminacjg i przemocg oraz dazymy do wdrazania najwyiszych standardéw majacych
na celu zapewnienie réwnego traktowania.

Dlatego ustanawiamy niniejszy Standard antydyskryminacyjny jako obowigzujgcy w naszej
Uczelni.

Podstawowy cel, jaki nam przyswieca, to dbanie o jako$¢ ksztatcenia i zapewnienie
bezpiecznego oraz wolnego od przemocy i dyskryminacji Srodowiska pracy i nauki. Dziatania
te odnosimy sie do takich obszaréw jak: rekrutacja, ksztatcenie studentéw i studentek,
ksztatcenie kadry naukowej, badania i wspdtpraca naukowa, upowszechnianie i pomnazanie
osiggnie¢ nauki, kultury i techniki, wspdtpraca ze spotecznosciami lokalnymi, zarzadzanie
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uczelnig, dziatania marketingowe i promocyjne, dziatalnos¢ na rzecz oséb studiujgcych,

zarzadzanie zasobami ludzkimi i inne.

Tym samym zobowigzujemy sie do:

1)

2)
3)

zapobiegania dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej
uprzedzeniami;

reagowania na wszelkie ich formy;

promowania i prowadzenia dziatan systemowych na rzecz rownego traktowania,
adresowanych do catej spotecznosci Uczelni.

Zobowigzania te bedziemy realizowac¢ poprzez:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

umieszczenie regulacji dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacjii przemocy oraz
wspierania rownego traktowania w dokumentach strategicznych Uczelni [nazwy

dokumentow];

powotanie organu ds. réwnego traktowania (jednoosobowego lub kolegialnego),
dysponujgcego odpowiednimi kompetencjami i Srodkami, umozliwiajgcymi realizacje
zatozen Standardu antydyskryminacyjnego [nazwa i dane organu];

stworzenie kompleksowego programu podnoszenia kompetencji
antydyskryminacyjnych catej spotecznosci akademickiej (w tym w obszarze edukacji);

opracowanie i wdrozenie jasnej procedury diagnozowania, zgtaszania i reagowania na
przypadki dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami;

podejmowanie dziatan wyréwnawczych w celu przeciwdziatania dyskryminacji i
przemocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami, oraz wspierania grup

szczegolnie na nie narazonych;

monitoring i ewaluacje dziatar antydyskryminacyjnych?.

2 Definicje poszczegdlnych pojec¢ i wytyczne dla zaproponowanych dziatan odnalezé mozna w zatgcznikach nr 1,
2 do niniejszego standardu.
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Dzieki realizacji powyzszych zobowigzan:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

wdrazamy standardy rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji,
obowigzujgce w Unii Europejskiej, w tym w obszarze szkolnictwa wyzszego;

ulepszamy kulture nauczania i pracy poprzez zapewnienie wszystkim osobom
zwigzanym z Uczelnig bezpiecznego otoczenia, wolnego od dyskryminacji i przemocy;

podnosimy jakos¢ ksztatcenia i badan;

ograniczamy obszary wykluczenia spotecznego, poprzez wspieranie we witasnym
srodowisku grup narazonych na dyskryminacje i przemoc, w tym przemoc
motywowang uprzedzeniami;

wigczamy sie w zmiane spoteczng na rzecz zapobiegania dyskryminacji i przemocy, w
tym przemocy motywowane] uprzedzeniami, oraz promujemy i wdrazamy najlepsze
praktyki w tym zakresie;

zabezpieczamy harmonijny rozwdj Uczelni we wszystkich obszarach jej
funkcjonowania.

Informacja o wejsciu w zycie niniejszego Standardu antydyskryminacyjnego oraz wszelkich

regulacji z nim zwigzanych bedzie upowszechniana poprzez: [dane strony internetowej Uczelni oraz

innych form upowszechniania informacji].
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Zatacznik nr 1
Definicje podstawowych poje¢ stosowanych w dokumencie Standard Antydyskryminacyjny

Ponizsze definicje zostaty zbudowane w oparciu o pojecia stosowane w polskim systemie
prawa oraz w opracowaniach dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji nie majgcych
charakteru prawnego.

Zespot tworzacy standard zdecydowat sie na takie rozwigzanie w zwigzku z ograniczonym
zakresem rozwigzan przyjetych w Ustawie o wdrozeniu niektdorych przepisow Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania z dnia 3 grudnia 2010 r. (weszta w zycie z
dniem 1 stycznia 2011 r.), ktéra wprowadzita do prawa krajowego zakaz dyskryminacji w
odniesieniu do edukacji. W obszarze oswiaty oraz szkolnictwa wyzszego zakaz dyskryminacji
odnosi sie bowiem jedynie do takich cech jak kolor skéry (rasa), pochodzenie etniczne i
narodowo$é, pozostawiajgc poza obszarem ochrony pozostate cechy wymienione w ww.
ustawie (ale rozpatrywanych w odniesieniu do innych obszaréw aktywnosci), tj. pte¢, religia,
wyznanie, Swiatopoglad, niepetnosprawnosé, wiek lub orientacja seksualna.

Wiecej na temat obowigzujgcych w Polsce regulacji prawnych dotyczacych przeciwdziatania
dyskryminacji i nierdwnemu traktowaniu w obszarze edukacji znalez¢ mozna w opracowaniu
r. pr. Karoliny Kedziory z Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego (PTPA) pt.
Réwne traktowanie w edukacji.

W niniejszym opracowaniu korzystano réwniez z materiatéw Rzecznika Praw Obywatelskich,
Towarzystwa Edukacji  Antydyskryminacyjnej, Polskiego ~ Towarzystwa Prawa
Antydyskryminacyjnego, Towarzystwa Interwencji Kryzysowej, fundacji Autonomia, Fundacji
na Rzecz Roézinorodnosci Spotecznej oraz informacji na portalach rownosc.info i
bezuprzedzen.org

1. Dyskryminacja

Nierdwne, gorsze, niesprawiedliwe traktowanie oséb lub grup ze wzgledu na ich rzeczywiste
lub domniemane cechy tozsamosci, takie jak: pte¢, tozsamosé ptciowa, kolor skéry (rasa),
pochodzenie narodowe i/lub etniczne, religia, wyznanie lub bezwyznaniowosc,
Swiatopoglad, stan zdrowia i stopien sprawnosci, wiek, orientacja psychoseksualna, status
spoteczny i ekonomiczny i in. (katalog nie jest zamkniety).

Jak juz wspomniano, zakaz dyskryminacji w tzw. ustawie antydyskryminacyjnej w obszarze
edukacji odnosi sie jedynie do takich przestanek jak: kolor skéry (rasa), pochodzenie
etniczne i narodowos¢, natomiast przepisy Kodeksu pracy odnoszg sie rowniez do innych
cech tozsamosci: pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, religia, przekonania polityczne,

*http://www.ptpa.org.pl/public/files/publikacje/PORADNIK%20DLA%200S%C3%93B%205%C5%81ABOWIDZ%C
4%84CYCH%20-%20EDUKACIA_.pdf
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przynaleznos¢ zwigzkowa, wyznanie, orientacja seksualna, a takze zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Jednoczesnie jednak zasada réwnego traktowania zapisana jest w art. 32 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej, zgodnie z ktérym wszyscy sg wobec prawa réwni/e i wszyscy majg
prawo do réwnego traktowania przez wtadze publiczne. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany
w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. Konstytucja
nakazuje zatem réwne traktowanie i zakazuje dyskryminacji we wszystkich obszarach zycia i
bez wzgledu na przestanke.

Dyskryminacja oparta jest najczesciej na stereotypach i uprzedzeniach oraz jest zwigzana z
relacjami formalnej lub symbolicznej wtadzy w danym spoteczenstwie lub spotecznosci (np.
szkolnej, uczelnianej). Skutkiem dyskryminacji jest utrudnienie lub uniemozliwienie
korzystania na rowni z innymi z praw, wolnosci oraz z szeroko pojetych spotecznych débr i
zasobow.

W literaturze przedmiotu czesto wymiennie z pojeciem dyskryminacja uzywa sie terminu
,hierowne traktowanie”. Nalezy jednak pamieta¢, ze nie kazde nieréwne traktowanie
bedzie dyskryminacjg. O dyskryminacji mowimy wtedy, gdy okreslone zachowanie lub
zaniechanie powodowane jest cechg tozsamosci, jakg posiada dana osoba lub jaka jest jej
przypisywana. Nie jest takze dyskryminacjg zréznicowanie w traktowaniu, ktérego celem
jest umozliwienie korzystania z jakich$ zasobdéw lub praw osobom lub grupom, ktore ze
wzgledu na swoje cechy tozsamosci majg utrudniony do nich dostep (np. dostosowanie
budynkow do potrzeb oséb poruszajgcych sie na woézkach albo stosowanie alternatywnych
form egzaminacyjnych dla oséb z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci).

Nie jest takze dyskryminacjg stosowanie czasowych i uzasadnionych Srodkéw zwanych
dziataniami wyréwnawczymi dla grup narazonych na dtugotrwaty, strukturalng,
instytucjonalng i kulturowa dyskryminacje. Srodki te podejmowane s3 celem wzmocnienia
tej grupy lub umozliwienia jej rownego dostepu do jakiego$ dobra lub ustugi (np. systemy
kwotowe przy przyjeciu na studia lub do pracy). Zaréwno Kodeks pracy, jak i tzw. ustawa
antydyskryminacyjna przewidujg mozliwos¢ ich podejmowania.

Zgodnie z obowijzujgcymi w Polsce przepisami istnieja nastepujace formy
dyskryminacji/nieréownego traktowania: 1) dyskryminacja bezposrednia, 2) dyskryminacja
posrednia, 3) molestowanie, 4) molestowanie seksualne, 5) zachecanie do dyskryminowania.

1.1. Dyskryminacja bezposrednia
Sytuacja, w ktorej osoba fizyczna ze wzgledu na jedng lub kilka cech jest traktowana mniej
korzystnie niz jest, byfa lub bytaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji.

1.2. Dyskryminacja posrednia

Sytuacja, w ktorej zastosowanie wobec jakiejs osoby lub grupy oséb pozornie neutralnego
postanowienia, kryterium lub dziatania skutkuje niekorzystnymi dysproporcjami w
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sytuacji/potozeniu danej osoby lub grupy w stosunku do oséb, ktére nie posiadajg danej
cechy tozsamosci, 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 witasciwe i konieczne (np. stosowanie jednego sposobu
egzaminowania dla wszystkich bez wzgledu na stopien i rodzaj niepetnosprawnosci moze
powodowac¢ dyskryminacje ze wzgledu na niepetnosprawno$é; bezwzgledny zakaz
wprowadzania psdw na teren uczelni moze spowodowaé dyskryminacje ze wzgledu na
niepetnosprawnos¢ poprzez utrudnienie lub uniemozliwienie ksztatcenia osobom, ktdre
korzystajq z pracy psa asystenta; wprowadzenie w zaktadzie pracy tzw. kodeksu ubioru, ktéry
bezwzglednie zabroni noszenia nakry¢ gtowy, moze spowodowac dyskryminacje ze wzgledu
na wyznanie itp.).

1.3. Molestowanie

Niepozadane zachowanie zwigzane z jedng lub kilkoma przestankami tozsamosci, ktérego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec niej
zastraszajacej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajacej atmosfery, np. dowcipy
zawierajgce przekazy antysemickie, rasistowskie, homofobiczne, seksistowskie (odnoszgce
sie do ptci), ztosliwosci oraz dokuczliwe i obrazliwe wyzwiska itd.

1.4. Molestowanie seksualne

Kazde niepozgdane zachowanie o charakterze seksualnym wobec osoby fizycznej lub
odnoszace sie do ptci, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci tej osoby, w
szczegblnosci poprzez stworzenie wobec niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery; na zachowanie to mogg sie sktadac fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy. Sformutowanie ,niepozgdane zachowanie” akcentuje
brak zgody na dane zachowania i wyrazenie wobec nich sprzeciwu.

Przyktadem molestowania seksualnego mogg by¢é np. komentarze odnoszace sie do
wygladu, budowy ciata studentek lub studentéw czy pokazywanie lub umieszczanie na
widoku zdjec¢ przedstawiajgcych kobiety jako obiekty seksualne.

1.5. Zachecanie do dyskryminowania
Przez nierdwne traktowanie rozumie sie takze zachecanie do powyzszych zachowan oraz ich
nakazywanie.

2. Zakazane jest takze stosowanie dziatan odwetowych.

Oznacza to, ze np. wniesienie skargi o dyskryminacje lub bycie swiadkiem w takiej sprawie
nie moze by¢ podstawg niekorzystnego traktowania danej osoby lub oséb, a takze nie moze
powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwenc;ji.

3. Ciezar dowodu

W sprawach o dyskryminacje obowigzuje zasada przeniesienia ciezaru dowodu. Oznacza ona,
ze osoba, ktéra spotkata dyskryminacja, jest zobowigzana uprawdopodobni¢ (a nie
udowodnic) fakt naruszenia zasady réwnego traktowania. Uprawdopodobnienie w praktyce
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moze polegac na przedstawieniu wiarygodnej wersji wydarzen, podczas gdy udowodnienie
musiatoby polega¢ np. na przedstawieniu swiadkow zdarzenia (ktorych w sytuacjach, w
ktérych dochodzi do dyskryminacji, w tym molestowania seksualnego, czesto nie ma).
Wobec prawa za dyskryminacje odpowiada pracodawca albo podmiot swiadczacy ustuge
(edukacyjng), a nie osoba, ktéra bezposrednio dopuscita sie dyskryminujacego zachowania.

W sytuacji oskarzenia o dyskryminacje strona pozwana (np. uczelnia) bedzie zobowigzana
przedstawi¢ dowody, ze nie doszto do gorszego traktowania lub zaistniate nieréwne
potraktowanie wynika z innych obiektywnych powodoéw, niezwigzanych z cechg prawnie
chroniona.

Osoba fizyczna moze zosta¢ pozwana bezposrednio wytacznie na podstawie przepisow
Kodeksu postepowania cywilnego lub karnego, ktdére nie odnoszg sie do pojecia
dyskryminacji lub nieréwnego traktowania.

Osoba doswiadczajgca nierdwnego traktowania, moze domaga¢ sie od podmiotu
odpowiedzialnego za gorsze traktowanie odszkodowania, ktére sgd orzeka w oparciu o
przepisy Kodeksu cywilnego. Art. 363 k.c. stanowi, ze naprawienie szkody powinno nastgpic,
wedtug wyboru poszkodowanego, przez przywrdcenie stanu poprzedniego, badz przez
zaptate odpowiedniej sumy pienieznej.

4. Mowa nienawisci

Wszelkie formy ekspresji (wypowiedzi ustne, pisemne, przedstawienia graficzne i inne)
wyszydzajgce, ponizajace, |zgce, oskarzajgce grupy, osoby lub inne podmioty, a takze grozgce
im lub wzbudzajgce poczucie zagrozenia, ze wzgledu na faktyczng lub domniemang ceche
tozsamosci.

Mowa nienawisci rozpowszechnia, podzega, wspiera lub usprawiedliwia réine formy
nienawisci oparte na nietolerancji, uprzedzeniach, dyskryminacji lub wrogosci wobec oséb
lub grup wytonionych w oparciu o faktyczne lub domniemane cechy tozsamosci. Mowg
nienawisci jest publiczne wyrazanie przekonan, ktére deprecjonuja, oczerniaja,
dehumanizujg grupe o0sob ze wzgledu na jakies cechy tozsamosci. Z mowa nienawisci mamy
do czynienia takze w przypadku publicznego zaprzeczania, trywializowania,
usprawiedliwiania lub przebaczenia zbrodni ludobdjstwa, zbrodni przeciwko ludzkosci albo
zbrodni wojennych. Jednymi z przyktadéw mowy nienawisci sg ksenofobiczne, antysemickie,
rasistowskie napisy i rysunki np. na murach albo w mediach.

W Polsce zniewazanie lub nawotywanie do nienawisci na tle narodowosciowym, rasowym,
etnicznym, wyznaniowym albo ze wzgledu na bezwyznaniowos¢, jest zabronione i karalne na
podstawie art. 256 i 257 Kodeksu karnego. Nie ma w Polsce przepisu szczegdlnego prawa
karnego chronigcego wprost osoby przed mowag nienawisci ze wzgledu na inne przestanki,
jednak, w zaleznosci od stanu faktycznego, zachowanie osoby uzywajgcej mowy nienawisci
moze wyczerpywacé znamiona przestepstwa np. z art. 190, 212 lub 216 Kodeksu karnego.
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5. Przemoc motywowana uprzedzeniami

Akty przemocy fizycznej, werbalnej, psychicznej i seksualnej, cyberprzemocy (przemocy w
Internecie), nekania, szantazu i innych form przemocy, motywowane uprzedzeniami i
nienawiscig, wymierzone w osoby lub mienie, w zwigzku z ich rzeczywistg lub domniemang
przynaleznoscia do grupy tozsamosciowej lub zwigzkiem z taka grupa. Przestepstwem z
nienawisci bedzie kazde przestepstwo natury kryminalnej o opisanym wyzej charakterze.

6. Jezyk rownosciowy (wtaczajacy)

Sposéb  Swiadomego stosowania jezyka uwzgledniajagcy wiedze na temat jego
normotwadrczych funkcji. Celem stosowania jezyka réwnosciowego jest zniesienie milczenia
wokét obecnosci i wktadu poszczegdlnych osdéb i grup (np. kobiet) w tworzenie dorobku
spoteczenstw i ich rozwdj, uwidocznienie rdznorodnosci spoteczeAstwa, a takze
uwzglednienie perspektywy tych oséb i grup.

Stosowanie jezyka rownosciowego wigze sie z przywracaniem lub wprowadzeniem
sformutowan nieobecnych w biezgcym, powszechnym stosowaniu, np.: zernskoosobowych
okreslen zawodow (prawniczka, nauczycielka, policjantka itd.) i innych form tego typu (np.
zdajgca, poszkodowana itd.), a takze z ujawnianiem dyskryminujgcego charakteru
powszechnie stosowanych okreslen i sformutowan (np. ,,ocygani¢”, ,oszwabi¢"), w tym form
o charakterze etnocentrycznym i rasistowskim (np. Murzyni, kraje Trzeciego Swiata itd.),
oraz zaprzestaniem ich stosowania.

7. Stereotypy

Uogdlnione, uproszczone i w zwigzku z tym fatszywe przekonania dotyczgce grupy spotecznej
lub jej cztonkini/cztonka, wyrdznionych na podstawie cechy tozsamosci. Stereotyp przypisuje
pewne cechy, zachowania, role spoteczne wszystkim cztonkiniom/cztonkom grupy, ktorej
dotyczy, zacierajgc przy tym réznice indywidualne pomiedzy tymi osobami.

Stereotypy sg pierwszym ogniwem fancucha dyskryminacji - mechanizmu wyjasniajgcego
zaleznos¢ miedzy przekonaniami na temat grup spotecznych, wyrdznionych na podstawie
jednej cechy (stereotyp), ich negatywnym osgdem zwigzanym 2z silnymi emocjami
(uprzedzenie), a gorszym traktowaniem przedstawicielek/li tych grup w réznych sytuacjach
spotecznych (dyskryminacja).

8. Uprzedzenie

Wroga, negatywna ocena lub osad jakiejs grupy spotecznej, wyréznionej na podstawie cechy
tozsamosci, oparta na rzeczywistej lub domniemanej przynaleznosci osoby/oséb do tej
grupy. Uprzedzenie jest afektywnym, emocjonalnym elementem postawy, a zatem dosy¢
statym stosunkiem do grupy osob, ksztattowanym w dtuzszym czasie i trudnym do zmiany.
Wiagze sie z emocjami odczuwanymi w stosunku do danej grupy, najczesciej sg to emocje
wartosciowane negatywnie, takie jak lek, strach czy ztos¢.
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9. Edukacja antydyskryminacyjna - kazde s$wiadome dziatanie podnoszgce wiedze,
umiejetnosci i wplywajgce na postawy, ktére ma na celu przeciwdziatanie dyskryminac;ji i
przemocy oraz wspieranie réwnosci i réznorodnosci.
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Zatacznik nr 2

Wytyczne do dziatan zaproponowanych w Standardzie antydyskryminacyjnym

Wytyczne do umieszczania w dokumentach strategicznych Uczelni regulacji
dotyczqcych przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy
motywowanej uprzedzeniami oraz wpierania rownego traktowania

1. Analiza SWOT Uczelni pod katem realizacji standardow w zakresie rownego traktowania
oraz przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej
uprzedzeniami

Analiza SWOT daje mozliwos¢ rzetelnej identyfikacji mocnych (ang. strengths) i stabych (ang.
weaknesses) stron Uczelni w kontekscie wdrazania standardéw na rzecz réwnego
traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy. Pozwala takze zidentyfikowac
szanse (ang. opportunities) i zagrozenia (ang. threats) wynikajace z realizacji/braku realizacji
tego typu standardéw przez Uczelnie.

Wynikiem analizy SWOT powinna by¢ lista zasobow Uczelni, ktédre moze ona wykorzysta¢ w
procesie opracowania i wdrazania standardow réwnego traktowania oraz potencjalnych
wyzwan i trudnosci, ktore nalezy uwzgledni¢ w tym procesie.

2. Identyfikacja celéw strategicznych Uczelni w zakresie réownego traktowania oraz
przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami

Cele strategiczne Uczelni w zakresie réwnego traktowania, przeciwdziatania dyskryminac;ji i
przemocy powinny odzwierciedla¢ wartosci Uczelni oraz kierunki rozwoju strategicznego.
Wazine, aby cele strategiczne byty okreslone w czasie oraz w sposdb jasny identyfikowaty
zasoby, w oparciu o ktére zaktadane cele zostang osiggniete. Istotne jest takze okreslenie
wskaznikow (na poziomie rezultatéw czy produktow), ktore pozwolg okresli¢, na ile cele te
zostaty osiggniete w okreslonej perspektywie czasu.

3. Weryfikacja zapiséw obowigzujgcych w dokumentach strategicznych Uczelni

Uczelnia, dazgc do ujecia zapisow antydyskryminacyjnych w swych dokumentach
strategicznych, powinna dokona¢ oceny juz istniejgcych dokumentow i zapisdw oraz
prowadzonych dziatan pod katem realizacji zasady rdéwnego traktowania oraz
przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami.
Efektem koncowym tak przeprowadzonej analizy powinny by¢ rekomendacje dotyczace
wprowadzenia zapisow i dziatan kluczowych dla faktycznej realizacji standardéw rownego
traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji. Warto, aby planowane do wprowadzenia
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zapisy odzwierciedlaty cele strategiczne Uczelni w obszarze rownego traktowania i
przeciwdziatania dyskryminacji, a takie w sposéb jednoznaczny potwierdzaty brak
przyzwolenia ze strony Uczelni na jakiekolwiek przejawy nieréwnego traktowania,
dyskryminacji oraz przemocy.

4. Weryfikacja zapiséw obowigzujacych w innych dokumentach wewnetrznych Uczelni

Inne dokumenty wewnetrzne Uczelni to m.in. regulaminy i procedury, ktore regulujg zasady
zwigzane z obstugg studentow/studentek, dydaktykg akademicka, jak i kwestie zwigzane z
zatrudnieniem. Dokumenty te powinny by¢ zweryfikowane pod katem realizacji zasady
rownego traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy
motywowanej uprzedzeniami.

Efektem koncowym tak przeprowadzonej analizy powinny byé rekomendacje dotyczace
wprowadzenia w tej dokumentacji zapisow kluczowych dla faktycznej realizacji standardéw
rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji. Warto, aby zapisy uwzgledniaty
kluczowe pojecia odnoszgce sie do réwnego traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji
i przemocy, w tym pojecia: dyskryminacji bezposredniej, dyskryminacji posredniej,
molestowania, molestowania seksualnego (pordwnaj: zatgcznik nr 1 do niniejszego
dokumentu).

Wytyczne do opracowania procedur powotujgcych
organ ds. rownego traktowania

1. Okreslenie uprawnien organu ds. réwnego traktowania

Organ ds. rédwnego traktowania powinien by¢ wyposazony w okreslone uprawnienia, w
oparciu o ktére bedzie miat mozliwos¢ realnego ksztattowania i realizowania Standardu
antydyskryminacyjnego Uczelni. Opis uprawnied powinien byé spdjny ze standardem
opisywania uprawnien innych jednostek administracyjnych dziatajgcych w Uczelni.
Réwnoczesnie warto zadba¢ o to, aby uprawnienia przypisane organowi ds. réwnego
traktowania nie powielaty czy nie wchodzity w zakres uprawnien innych jednostek
administracyjnych. Dzieki temu powofywany organ bedzie miat jasno okreslony zakres
dziatania, a zadania dotyczgce przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy
motywowanej uprzedzeniami, prowadzone bedg przez kompetentne jednostki
administracyjne.

2. Okreslenie pozycji organu ds. rownego traktowania w strukturze organizacyjnej Uczelni
Organ ds. rownego traktowania powinien mie¢ jasno okreslong pozycje w strukturze

administracyjnej Uczelni. Ze struktury tej powinna jasno wynika¢ podlegtos¢ w stosunku do
wtadz czy okreslonych jednostek administracyjnych. Rekomendowanym rozwigzaniem jest
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bezposrednia podlegtos¢ wtadzom Uczelni, ktora pozwoli usprawni¢ procesy decyzyjne oraz
realizacje dziatan okreslonych w Standardzie antydyskryminacyjnym.

3. Opracowanie wewnetrznych dokumentéw okreslajacych sposéb pracy organu ds.
réwnego traktowania

Organ ds. rownego traktowania powinien dziataé w oparciu o wewnetrzne dokumenty
Uczelni, ktére doktadnie precyzujg nie tylko zakres uprawnien tego organu oraz pozycje w
strukturze organizacyjnej, ale takze okreslajg tryb jego pracy. Istnienie spisanych
dokumentéw zapewnia trwato$¢ istnienia organu, gwarantujgc réwnoczesnie
transparentnos¢ jego dziatania. Rekomendowane jest stworzenie regulaminu pracy organu
ds. réwnego traktowania oraz odnoszenie sie do dziatania organu w strategicznych
dokumentach Uczelni.

4. Kompetencje osob wchodzacych w skiad organu ds. réwnego traktowania

Organ ds. réwnego traktowania moze by¢ ciatem jednoosobowym lub kolegialnym.
Warunkiem efektywnego dziatania tego typu jednostki sg kompetencje oséb wchodzgcych w
jego sktad w obszarze rownego traktowania, przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy, w
tym przemocy motywowanej uprzedzeniami.

Na kompetencje te sktadajg sie:

v' wiedza z zakresu réwnego traktowania, dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy
motywowanej uprzedzeniami, a takze wiedza na temat obowigzujacych przepiséw
prawnych w tym zakresie,

v' umiejetnosci z zakresu przeciwdziatania powyzszym zjawiskom,

v' proaktywna postawa w zakresie reagowania na sytuacje dyskryminacji i przemocy
oraz na sytuacje niosgce takie ryzyko,

v osobiste predyspozycje umozliwiajgce nie tylko sprawng realizacje zadan organu, ale
takze budowanie porozumienia oraz wspotpracy z innymi
przedstawicielkami/przedstawicielami Uczelni i angazowanie ich w realizacje
Standardu antydyskryminacyjnego.

Niezwykle wazne jest takze wtaczanie osdb i grup narazonych na przemoc i dyskryminacje w
wypracowywanie rozwigzan, podejmowanie dziatan oraz konsultowanie dokumentéw i
programow. Organ powinien wspodtpracowaé z organizacjami spotecznymi, dziatajagcymi w
obszarze jego kompetenc;ji.

5. Opracowanie planu dziatan organu ds. rownego traktowania
Dziatalnos$¢ organu ds. rGwnego traktowania jest wyznaczana srednio- lub dtugoterminowym
planem dziatania. Plan ten powinien odzwierciedlac cele strategiczne czy operacyjne Uczelni

w zakresie dziatania na rzecz réwnego traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji i
przemocy. Opracowany plan jest takze podstawg do prowadzenia monitoringu oraz
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ewaluacji dziatan i aktywnosci podejmowanych przez organ. Organ powinien miec
opracowany krétkoterminowy (np. roczny) plan dziatania i harmonogram prac, gwarantujgcy
regularnosc¢ jego funkcjonowania.

6. Przypisanie konkretnych zasobéw do organu ds. rdwnego traktowania

Sprawne oraz efektywne dziatanie organu ds. réwnego traktowania zalezy w znacznej mierze
od zasobdow, ktérymi on dysponuje. Mowa tutaj nie tylko o konkretnych $rodkach
finansowych, ale takze o zasobach kadrowych i organizacyjnych, ktére mogg usprawniac
prace organu oraz umozliwia¢ faktyczng, a nie tylko deklaratywnga, realizacje Standardu
antydyskryminacyjnego.

Wytyczne do o opracowania kompleksowego programu podnoszenia
kompetencji antydyskryminacyjnych spofecznosci akademickiej
w obszarze edukacji

1. Podnoszenie kompetencji kadry akademickiej w zakresie réwnego tratowania,
przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy oraz reagowania na nie

Podnoszenie kompetencji kadry akademickiej (dydaktycznej, administracyjnej i
zarzadzajacej) w zakresie przepiséw dotyczacych réwnego traktowania i przeciwdziatania
dyskryminacji polega na przekazaniu wiedzy na temat dyskryminacji w miejscu pracy, jak
rowniez sposobOw reagowania na tego typu sytuacje.

Dziatania edukacyjne powinny obejmowaé takze przekazywanie informacji na temat
wewnetrznych dokumentéw odnoszacych sie do réwnego traktowania w miejscu pracy (np.
regulaminy pracy, kodeksy etyczne, wewnetrzne rozporzgdzenia) oraz na temat rozwigzan, z
ktorych moga korzystac osoby zatrudnione przez Uczelnie.

Warto zaznaczyé, ze przekazywanie informacji na temat przepisow dotyczgcych rownego
traktowania w miejscu pracy jest obowigzkiem Uczelni wynikajgcym z Kodeksu pracy.

Dla skutecznego przeciwdziatania dyskryminacji kluczowe jest réwniez konsekwentne
reagowanie na przejawy dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej
uprzedzeniami, majgcych miejsce w Uczelni.

2. Podnoszenie kompetencji antydyskryminacyjnych kadry dydaktycznej

Celem edukacji antydyskryminacyjnej kadry dydaktycznej jest podnoszenie poziomu
Swiadomosci, wiedzy oraz umiejetnosci w rozpoznawaniu oraz eliminacji przekazéw

edukacyjnych, ktore majg charakter stereotypizujgcy, dyskryminacyjny czy przemocowy.

Dzieki temu kadra dydaktyczna otrzymuje jasne wytyczne dotyczace przekazéw i tresci
stanowigcych przejaw dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej
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uprzedzeniami, a zatem niedopuszczalnych. Proponowane dziatania edukacyjne powinny
obejmowac szerokie spektrum kryteriow, ze wzgledu na ktéore dochodzi¢ mozie do
dyskryminacji lub przemocy, wskazujgc rownoczesnie na negatywnie ich konsekwencje dla
réznych oséb/grup spotecznych.

3. Podnoszenie kompetencji studentow/studentek wszystkich stopni w zakresie rownego
traktowania, przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy oraz reagowania na nie

Podnoszenie kompetencji o0séb studiujgcych w  zakresie réwnego traktowania,
przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy, a przede wszystkim reagowania na nie, zwieksza
szanse na skuteczng eliminacje dyskryminacji i przemocy w relacjach interpersonalnych,
dziataniach grup i organizacji studenckich.

Dzieki tej edukacji wazna czes¢ spotecznosci akademickiej ma mozliwos¢ zdobycia wiedzy na
temat praw przystugujacych jej w okresie nauki, jak rowniez pdzniej - w momencie podjecia
aktywnosci zawodowe;j.

Edukacja antydyskryminacyjna osdb uczgcych sie to projekt diugofalowy, pozwalajgcy na
podniesienie bezpieczenstwa i ochrony przed przemocg poza murami Uczelni, w
spotecznosciach lokalnych, z ktérych pochodzg osoby studiujgce.

4. Edukacja antydyskryminacyjna w programach dydaktycznych Uczelni

W ramach wdrazania standardow antydyskryminacyjnych warto uwzglednia¢ edukacje
antydyskryminacyjng w przedmiotach nauczania na poszczegdlnych kierunkach studidw.
Zalecenie to dotyczy szczegdlnie tych kierunkéw, ktére merytorycznie t3czg sie — w sposob
bezposredni lub posredni — z zagadnieniami z zakresu rownego traktowania czy
przeciwdziatania dyskryminacji (np. socjologia, psychologia, pedagogika, prawo, pomoc
spoteczna, dziennikarstwo, zarzgdzanie zasobami ludzkimi, architektura, wszystkie kierunki
prowadzgce specjalizacje nauczycielska).
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Wytyczne do opracowania procedury diagnozowania, zgtaszania i reagowania
na przypadki dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej
uprzedzeniami

1. Powotanie zespotu roboczego odpowiedzialnego za opracowanie procedury
diagnozowania, zgtaszania i reagowania na przypadki dyskryminacji i przemocy, w tym
przemocy motywowanej uprzedzeniami

Procedura ta powinna by¢ przygotowana przez zespdt ztozony z 0sob z rdinych
wydziatéw/jednostek Uczelni, zaréwno tych majacych bezposredni kontakt ze
studentami/studentkami w wymiarze dydaktycznym i socjalnym, jak i tych, z ktérymi kontakt
ma kadra zarzgdzajgca Uczelni.

W prace zespotu powinny byc¢ takze zaangazowane osoby z dziatu prawnego. Praca zespotu
powinna uwzgledniaé rézne perspektywy i doswiadczenia. Warto takze zebrac informacje na
temat sprawdzonych rozwigzan stosowanych dotychczas przez Uczelnie oraz inne uczelnie
krajowe i zagraniczne w omawianym obszarze. Prace zespotu moze koordynowac powotany
wczesniej organ ds. rownego traktowania.

2. Opracowanie procedury diagnozowania, zgtaszania i reagowania na przypadki
dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami

W procedurze diagnozowania, zgtaszania oraz reagowania na przypadki dyskryminacji i
przemocy powinny zostaé¢ uwzglednione:

v kluczowe pojecia definiujgce zjawiska nieréwnego traktowania, dyskryminacji i
przemocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami (np. dyskryminacja
bezposrednia, dyskryminacja posrednia, molestowanie, molestowanie seksualne -
poréwnaj z zatgcznikiem nr 1 do niniejszego standardu);

v przyktady niepozadanych sytuacji oraz zachowan, ktére sg przejawem nieréwnego
traktowania, dyskryminacji i przemocy;

v' wskazanie, gdzie i w jaki sposéb nalezy zgtaszaé przejawy nieréwnego traktowania,
dyskryminacji i przemocy;

v’ okreslenie trybu pracy osoby/zespotu, ktdry przyjmuje i analizuje zgtoszenia;

v' wskazanie konkretnych konsekwencji ktére zostang zastosowane wobec 0sdb
stosujgcych dyskryminacje lub/i przemoc.

Wstepna wersja procedury powinna zosta¢ skonsultowana przez zewnetrzne
jednostki/osoby, w tym przez reprezentacje organizacji studenckich i doktoranckich.

Warto takze przeanalizowa¢ procedure w odniesieniu do konkretnego (hipotetycznego lub
rzeczywistego) przypadku, aby zweryfikowad jej skutecznosé.
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W oparciu o wnioski i rekomendacje wynikajgce z konsultacji, powinna zosta¢ opracowana
ostateczna wersja dokumentu. Procedura powinna zosta¢ wdrozona w sposéb przyjety w
Uczelni dla tego typu regulacji.

3. Opracowanie narzedzi monitorowania przejawéw nieréwnego traktowania,
dyskryminacji i przemocy oraz upowszechniania wiedzy w tym zakresie

Istnienie procedury nie zawsze daje mozliwos¢ petnej identyfikacji przejawdéw nierdwnego
traktowania, dyskryminacji i przemocy. Dlatego warto rozwazy¢ opracowanie dodatkowych
narzedzi, sprzyjajgcych rozpoznawaniu tych zjawisk w Uczelni, takich jak anonimowe ankiety
lub grupy fokusowe z udziatem studentéw i studentek wszystkich stopni oraz kadry Uczelni.
Umozliwiaja one sygnalizowanie pojawiajgcych sie w murach Uczelni przypadkéw
nierdwnego traktowania, dyskryminacji i przemocy, ktére wymykaty sie dotychczasowej
procedurze, oraz pozwalajg na monitorowanie poziomu kompetencji w omawianym
obszarze.

4. Upowszechnianie informacji o opracowaniu i wdrozeniu procedury

Warto zadbac o jak najszersze i regularne upowszechnianie informacji na temat wdrozonej
procedury, tak, aby kazda osoba tworzgca spotecznos$é¢ akademickg miata swiadomosé jej
istnienia, a takze wiedziata, w jaki sposdb mozna z niej skorzystaé. Informacje te mozna
upowszechnia¢ m.in. za posrednictwem strony internetowej, listu rektora, w gablotach
wydziatowych itp.

Wytyczne do realizacji dziatann wyrownawczych w celu przeciwdziatania
dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami, oraz
wspierania grup szczegdlnie na nie narazonych

1. Wiasciwe rozumienie pojecia ,, dziatania wyréwnawcze”

Dziatania wyrownawcze to ograniczone czasowo i uzasadnione inicjatywy podejmowane w
Uczelni, ktérych celem jest wzmocnienie grup narazonych na dtugotrwatg, strukturalng,
instytucjonalng i kulturowg dyskryminacje Iub szczegdlnie mocno obcigzonych
stereotypowym postrzeganiem, umozliwienie im dostepu do jakiego$ dobra/ustugi oraz
zwiekszanie ich szans rozwoju i awansu.

Przyktadowe dziatania wyrdwnawcze realizowane w Uczelni to m.in.: dodatkowe formy
wsparcia dla studentéw/studentek z niepetnosprawnosciami; rozwigzania umozliwiajgce

PR UNIWERSYTE
NACYINE \/ JAGIELLONSI
& W KRAKOWI

", ‘ e 77\ Fundacja narzec: s TTTTLVEN P ——
. . Osrodek Badan ‘ (FrQ) Rimnociare e il C ook
e (mm mEEE ==

Strona 1 9



godzenie nauki z opiekg nad dzieckiem czy inng zalezng osobg; kursy jezykowe dla
studentéw/studentek, dla ktérych jezyk polski nie jest jezykiem ojczystym.

Zgodnie z obowigzujacymi w Polsce przepisami dziatania wyréwnawcze nie sg przejawem
dyskryminacji. Dzieki proponowanym formom wsparcia poszczegdlne osoby/grupy moga
wzmocni¢ swg pozycje w Uczelni, a przede wszystkim korzysta¢ z jej oferty — w obszarze
dydaktycznym, spotecznym czy zawodowym — na takich samych zasadach jak osoby nie
obcigzone stereotypowym postrzeganiem.

2. Analiza potrzeb spotecznosci akademickiej

Dziatania wyréwnawcze powinny odpowiadaé na realne potrzeby réznych grup tworzacych
spoteczno$¢ akademicka. Niejednokrotnie wyzwaniem jest opracowanie propozycji
rozwigzan, uwzgledniajacych rzeczywiste potrzeby i sytuacje poszczegdlnych grup. Dlatego
analiza potrzeb powinna byé prowadzona z udziatem oséb nalezgcych do grup narazonych na
dyskryminacje i przemoc.

3. Wypracowanie propozycji dziatan wyrownawczych

W wypracowanie propozycji dziatan wyrownawczych zaangazowany powinien by¢ organ ds.
rownego traktowania. W proces wypracowywania tych rozwigzan powinny by¢
zaangazowane osoby reprezentujace grupy, na rzecz ktdrych wypracowywane sg propozycje
dziatan wyrownawczych. Ich perspektywa oraz osobiste doswiadczenie sg kluczowe dla tego,
aby proponowane rozwigzania odpowiadaty na realne potrzeby oraz nie wzmacniaty
stereotypowego przekazu na temat poszczegdlnych grup.

Wytyczne do monitoringu i ewaluacji dziatan antydyskryminacyjnych

1. Analiza obowigzujacych dokumentéw i procedur

Planowanie i wdrazanie dziatan na rzecz réwnego traktowania i przeciwdziatania
dyskryminacji w Uczelni powinno by¢ poprzedzone rzetelng analizg obowigzujgcych
dokumentdéw i procedur.

Analiza ta powinna obejmowaé odpowiedzi na nastepujgce pytania:

v' Czy w dokumentach wewnetrznych i procedurach Uczelni sg zapisy, ktore mogg mie¢
charakter dyskryminujgcy?

v' Czy w dokumentach wewnetrznych i procedurach Uczelni sg zapisy, ktére wpierajg
dziatania na rzecz réwnych szans i przeciwdziatania dyskryminacji?

v' Czy w Uczelni powotana jest osoba/jednostka, do ktdrej trafiajg zgtoszenia i skargi
dotyczgce dyskryminacji i przemocy, w tym przemocy uwarunkowanej
uprzedzeniami?
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v Czy zgtoszenia i skargi zgtaszane w Uczelni dotyczgce dyskryminacji i przemocy, w tym
przemocy motywowanej uprzedzeniami, sg szczegdétowo analizowane, takze pod
katem poszczegdlnych przestanek dyskryminac;ji?

v' Czy w Uczelni podejmowane sg dziatania majgce na celu analize stanu biezacego,
dotyczace catej spotecznosci akademickiej, tj. zaréwno oséb studiujacych,
pracujgcych oraz w inny sposéb wspodtpracujacych z Uczelnig?

2. Opracowanie i wdrozenie narzedzi do biezacego monitorowania dziatan
antydyskryminacyjnych

Analiza stanu biezgcego pod katem realizacji standardéw rownego traktowania i
przeciwdziatania dyskryminacji jest mozliwa, o ile w Uczelni istniejg narzedzia umozliwiajgce
rzetelng, obiektywna i regularng ocene biezgcej sytuacji. Narzedziem takim moze by¢ ankieta
samooceny, na podstawie ktérej zbierane sg podstawowe informacje jakosciowe i iloSciowe
oraz wypracowanie standardu analizowania tak zebranych informacji. Ma to prowadzi¢ do
pogtebionej wiedzy oraz umozliwia¢ sformutowanie wnioskéw i rekomendacji.

3. Opracowanie i wdrozenie planu dziatan antydyskryminacyjnych

Realizacja dziatan antydyskryminacyjnych bedzie skuteczna, jesli planowane i podejmowane
dziatania bedg spdjne i bedg odpowiadaty na realne potrzeby. W oparciu o przeprowadzong
analize stanu biezgcego warto opracowa¢ i wdrozy¢ w Uczelni plan dziatan
antydyskryminacyjnych.

Krotkookresowy plan  dziatan obejmuje jeden rok akademicki. Perspektywa
$rednioterminowa obejmuje okres od roku do 3 lat, wyznaczajgc kierunek zmian. Plan
dziatann powinien by¢ opracowany szczegétowo, ze wskazaniem celdow oraz wskaznikéw ich
realizacji, przypisanych do konkretnych osdb/jednostek, dysponujgcych okreslonymi
zasobami (finansowymi, kadrowymi, organizacyjnymi), niezbednymi do ich zrealizowania.

4. Ewaluacja dziatan antydyskryminacyjnych

Realizacja dziatan antydyskryminacyjnych powinna podlegaé regularnej ocenie w ramach
monitoringu i ewaluacji. Monitoring i ewaluacja bedg mozliwe, o ile okreslone zostang
konkretne wskazniki w perspektywie krotko- i dtugoterminowej. Wnioski i rekomendacje
wynikajgce z monitoringu i ewaluacji powinny by¢ przekazywane wiadzom Uczelni. W
oparciu o nie nalezy dokonywa¢ weryfikacji plandw dziatan, aby w jak najwiekszym stopniu
odpowiadaty one na aktualne potrzeby.
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Zatacznik nr 3 - informacja o standardzie w j. angielskim

The model of university anti-discrimination standard has been developed as part of the
University Standards of Violence and Dicrimination Prevention project. The aim of the project
team was to present solutions of systemic nature which allow combating, diagnosing and
reacting against displays of violence, unequal treatment and discrimination in academic
environment. The project has received the patronage of prof. Matgorzata Fuszara,
Government Plenipotentiary for Equal Treatment.

The standard, as a document by which a university commits to taking actions aimed at
combating violence and discrimination accompanied by actions fostering equal treatment, is
addressed to the whole academic community. We believe that only actions integrating
various levels of university operations can bring about real and permanent change.

We propose complex approach and encourage university authorities to modify the
presented model (including the name of the project) and to adapt it to their own needs. The
solutions and accompanying guidelines which we present were devised to serve as
inspiration. In order to put them into practice it is necessary to adapt them to the
organisational culture, including management standards as well as circumstances,
capabilities and resources of a particular university.

The suggested actions are general in nature. The attached guidelines are grouped
chronologically according to the logic of their implementation. To facilitate the process we
enclosed a table with a proposal of assigning each initiative to the standard university
structure. It encompasses such areas as recruitment, education of students, education of
academic staff, research, scientific cooperation, spreading and expanding scientific, cultural
and technological achievements, cooperation with local communities, university
management, marketing and promotion, supporting students, human resources
management etc.

The standard has been developed by experts from the following centers and organisations:
Department of Reseach on Anti-discrimination Policy in the Media and Pedagogical
University of Cracow (dr Magdalena Stoch), Autonomy Foundation (Agata Teutsch),
Jagiellonian University (Katarzyna Jurzak-Maczka), Anti-discrimination Education Association
(dr Ewa Dgbrowa, Ewa Okroy, Ela Okroy, Agnieszka Sznajder) and Foundation for Social
Diversity (Agnieszka Kozakoszczak).

We will be happy to give more information, provide consultations and share our experience
related to the development and implementation of the standards of equal treatment. You

are welcome to contact us by mstoch@up.krakow.pl

You are also welcome to participate in the conference Gender - Edukacja - Praca. Uczelniane
rozwiqgzania antydyskryminacyjne (Gender — Education — Work. University anti-discrimination
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solutions) which will take place at the Pedagogical University of Cracow on 5-6 November
2015,

dr Magdalena Stoch
Pedagogical University of Cracow/Media Studies Department
mstoch@up.krakow.pl

tel.: 669-337-404

* The anti-discrimination standard, written by Magdalena Stoch, Agata Teutsch, Katarzyna Jurzak-Maczka, Ewa
Dabrowa, Agnieszka Sznajder, Ewa Okroy, Ela Okroy, Agnieszka Kozakoszczak is made available under CC NC
license (Creative Commons, for noncommercial purposes, requires attribution of the original author, licensees
may copy, distribute, display, and perform the work and make derivative works based on it):
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/2.0/
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