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DIAGNOZA

W celu szerszego spojrzenia na dotychczasowe dziatania Uczelni w obszarze praw cztowieka
i antydyskryminacji dokonany zostat przeglad wybranych dokumentéw wewnetrznych
przyjetych w AST, w celu skorelowania potrzebnych zmian i zmapowania szczegétowych

wyzwan w sposob catosciowy.
Analiza wybranych dokumentéw wewnetrznych objeta:

- Strategie rozwoju Akademii Sztuk Teatralnych im. Stanistawa Wyspianskiego na lata

2025-2032,
- Statut Akademii Sztuk Teatralnych im. Stanistawa Wyspianskiego w Krakowie,

- Kodeks Etyki Akademii Sztuk Teatralnych im. Stanistawa Wyspianiskiego w Krakowie
i Regulamin funkcjonowania Rzecznikéw ds. Etyki Akademii sztuk Teatralnych

im. Stanistawa Wyspianskiego w Krakowie.

Strategia rozwoju Akademii Sztuk Teatralnych im. Stanistawa Wyspianskiego na

lata 2025-2032

Dokument poswiecony zdefiniowaniu Misji i Wizji wskazuje na wartosci, ktore majg by¢
kluczowe dla rozwoju Akademii. W dokumencie podkreslone jest m.in. ,,budowanie relacji
z otoczeniem spotecznym i przeciwdziatanie wykluczeniu kulturowemu, troska o dobrostan
0s06b studenckich i pracowniczych”. To niezwykle wazny sygnat, ktéry w warstwie
symbolicznej podkresla zaangazowanie Uczelni w dziatania na rzecz réwnosci. Juz

w pierwszych stowach mdéwigcych o misji Uczelni poruszona jest takze potrzeba budowania

wspodlnoty opartej o empatie i wrazliwosc.

Dodatkowo cel IV Strategii wskazuje zaangazowanie AST na rzecz ,,promocji inicjatyw
opartych na wartosciach i priorytetach wynikajgcych ze strategii Unii Europejskiej, takich jak
prawa cztowieka, réznorodnosé kulturowa oraz polityk horyzontalnych UE, dotyczgcych
zrdownowazonego rozwoju, rownosci szans i niedyskryminacji, rownosci ptci oraz
nieczynienia szkdd”. Rédwnoczesnie warto podkresli¢, ze zawarte w ponizszej Polityce zapisy
dot. zaangazowania spotecznego Uczelni, wspdétpracy z sektorem pozarzagdowym oraz

instytucjami lokalnymi sg realizacjg postanowien dokumentu strategicznego.



Cel V szczegoétowo porusza priorytety ,rozwijania polityki rownosciowej Uczelni poprzez
udoskonalenie istniejgcych dokumentéw i procedur oraz przeprowadzanie regularnych
szkolen dla oséb studenckich i pracowniczych”, jak i ,rozwijanie polityki antyprzemocowej

i antymobbingowej poprzez udoskonalenie istniejgcych procedur i dopasowanie ich do
obecnych standardéw oraz przeprowadzanie regularnych szkolen dla wszystkich grup
pracowniczych”. W tym fragmencie Strategii mowa takze o celach zwigzanych

z dostepnoscig i zdrowiem psychicznym, ktdre pozostajg spdjne z postanowieniami ponizszej

polityki.

Tak catosciowe podejscie w Strategii rozwoju Uczelni do wyzwan na polu rownego
traktowania zdecydowanie jest przyktadem dobrej praktyki, bedac jasng deklaracjg wtadz

AST na rzecz spdéjnosci spotecznej i dostrzezenia roli Akademii w tym procesie.

Statut Akademii Sztuk Teatralnych im. Stanistawa Wyspianskiego w Krakowie

Statut jako kluczowy dokument, ktéry daje fundamenty funkcjonowania AST jest
przedmiotem ponizszej analizy w kontekscie uzupetnienia lub drobnych poprawek, ktére

pozwolg mu pozosta¢ w spdjnosci z celami przysztych polityk rownosciowych.

Art. 4 Statutu wskazuje, ze jednym z podstawowych zadan Uczelni jest dziatanie ,na rzecz
spotecznosci lokalnych i regionalnych”. To daje znakomite otwarcie na budowanie Strategii
uczelnianej w kierunku wptywu spotecznego i wspdtpracy z gminami, powiatami

i instytucjami oraz wspolnotami w regionie. Polityka rownosciowa obejmowac powinna
takze kierunki zaangazowania Akademii, ktérego efektem bedzie wieksza spdjnosc

spoteczna. Zapisy Statutu sg tutaj w zwigzku z tym bardzo pomocne.

Art. 4a Statutu jest wazny w odniesieniu do przysztej polityki réwnosciowej. Mowa tutaj
o dostepnosci i zagwarantowaniu réwnego traktowania osobom z niepetnosprawnosciami.
Rekomendacja w tym miejscu dotyczy¢ moze poszerzenia zapisOw o inne przestanki lub

zbudowania odrebnego zatgcznika dot. dostepnosci.

Statut m.in. méwi o strukturze funkcjonowania Uczelni. Jednym z organdw Uczelni jest
Senat. W posiedzeniach Senatu, précz oséb wybranych w sposéb przewidziany w Ordynacji
wyborczej, moga brac¢ udziat, w trybie doradczym, inne osoby zaproszone przez Rektora,

nalezy pamieta¢ i monitorowac rownowage sktadu Senatu z wrazliwoscig na pte¢. To samo



dotyczy komisji senackich, réwniez tych powotywanych doraznie, ze wzgledu na fakt, ze ich
skfad jest powotywany nie tylko sposréd osob cztonkowskich Senatu, a takze sposréd oséb

pracowniczych Uczelni. Warto takze zadbaé o réwng reprezentacje Rady Uczelni.

Art 21. precyzuje obowigzki Rektora, wsrdd nich Statut podkresla w podpunkcie 17
»podejmowanie dziatarn antymobbingowych i antydyskryminacyjnych”. To wazne
zobowigzanie, ktére wskazuje na wazng role Rektora w zapewnieniu bezpieczenstwa
wszystkich oséb bedacych czescig wspolnoty. Potwierdza to takze Regulamin organizacyjny

Akademii Sztuk Teatralnych im. Stanistawa Wyspianskiego w Krakowie.

Rozdziat 3. ,,Administracja i mienie Uczelni” w Statucie méwi o obowigzkach Kanclerza, m.in.
o ,realizowaniu polityki osobowej i ptacowej Uczelni w stosunku do podlegtych mu
pracownikéw, uwzgledniajgcej ocene zgodnie z przyjetymi kryteriami”. Nie pojawiajg sie
jednak informacje na temat przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi ws$rod

pracownikéw_czek administracji.

Art 33. mowi o funduszu wsparcia 0séb niepetnosprawnych, warto zmieni¢ zapisy w sposdb

inkluzywny — ,,0s6b z niepetnosprawnosciami”.

Art. 37. okresla tres¢ Slubowania nowych studentéw i studentek. W przysztosci mozna wzigé
pod uwage zapisanie w tresci Slubowania odniesienia do réwnego traktowania. Ponownie
pojawia sie tutaj rekomendacja dot. jezyka inkluzywnego, juz na tym etapie mamy zapisy
»Swiadomy/Swiadoma”, co jest swietng praktyka, ponizej jednak mowa o tym, iz osoba
Slubuje uroczyscie, by ,,dbac¢ o godnos¢ studenta”, studenta_ki” - bytoby wtasciwe. Sugeruje

sie tez ujecie sformutowania ,,0soba studencka”.

Rozdziat 6. w artykule 61 mowi o odpowiedzialnosci dyscyplinarnej nauczycieli
akademickich, wymienia sie tutaj dyskryminacje i mobbing jako podstawe do podjecia
dziatan dyscyplinarnych. Budujgce jest, jak wiele odniesien do kwestii rdwnosci juz
zakodowanych jest w dokumentach AST, co pozwala na kreowanie opowiesci o politykach

rownosciowych w formie linearnej.

Dziat V ,Zgromadzenia” w art. 64 precyzuje, ze ,Cztonkowie wspadlnoty uczelni majg prawo
organizowania zgromadzen na terenie Uczelni”. Zapis ,Zorganizowanie zgromadzenia

w lokalu Uczelni wymaga zgody rektora”, budzi watpliwos$¢ co do petnej mozliwosci realizacji



prawa do zgromadzen, kiedy sg one krytyczne wobec wtadz. Warto rozwazy¢ transparentny
system komunikacji, szczegdlnie ze w art. 65 wskazuje sie, ze niezbedne jest podanie ,,celu
badZ programu zgromadzenia”. Mozliwe jest poszerzenie w sytuacji konfliktu liczby oséb

odpowiedzialnych za wydanie zgody.

Zatacznik nr 2 do Statutu Akademii Sztuk Teatralnych im. Stanistawa Wyspianskiego

w Krakowie —,, Tryb i warunki przeprowadzania postepowania konkursowego na stanowisko
nauczyciela akademickiego w Akademii Sztuk Teatralnych im. Stanistawa Wyspianskiego

w Krakowie” warto poszerzy¢ o zapisy dotyczgce obowigzku stosowania jezyka neutralnego
pod wzgledem pfci oraz widetek proponowanych zarobkéw, w mysl unijnej dyrektywy

W sprawie jawnosci ptac i rownosci wynagrodzen.

Kodeks Etyki Akademii Sztuk Teatralnych im. Stanistawa Wyspianskiego
w Krakowie i Regulamin funkcjonowania Rzecznikow ds. Etyki Akademii Sztuk

Teatralnych im. Stanistawa Wyspianskiego w Krakowie

Kodeks Etyki to kluczowy dokument Uczelni, ktéry ma na celu okreslenie skutecznego
systemu monitorowania i reagowania na wszelkie naruszenia. Dokument bedzie stanowit
wazny punkt odniesienia dla polityk réwnosciowych, na tym etapie istnieje potrzeba
zunifikowania Kodeksu z Regulaminem funkcjonowania Rzecznikdéw oraz catosciowg

strategig na rzecz réwnosci w Akademii.

Tres¢ Kodeksu wypracowana ponad 4 lata temu moze byé przedmiotem ponownej analizy

i warto poddac jg dyskusji z przedstawicielami_kami wspdlnoty akademickie;.
W obecnej formie rekomendacje zmian dotyczg m.in.:

Rozdziatu Il ,Podstawowe wartosci, wolnosci i prawa”. W drugim punkcie mowa o kontakcie
fizycznym, ktdrego dopuszczalnosé jest warunkowana potrzebg ksztatcenia i odpowiedniej
komunikacji. Nalezy traktowac ,Swiadoma zgode” jako absolutnie fundamentalny element
catego procesu. Zapis punktu 6 obejmuje takze opis prawa do swobodnej ekspresji. Warto
rozwazy¢ w przysztosci dodatkowe zapisy dotyczace sytuacji osdb transpiciowych

i niebinarnych, szczegélnie w obliczu zmian dokonanych w 2024 roku w formularzach

rekrutacyjnych.



W rozdziale Ill wymieniony jest petny katalog przestanek nieréwnego traktowania,
wg podobnego klucza powinno to zosta¢ ujednolicone z dokumentem Misji i Wizji, tak by we

wszystkich dokumentach lista przestanek byta taka sama.

W dokumencie mowa o ,ofiarach”, rekomendacja dotyczy rezygnacji ze sformutowan tego
typu, na rzecz ,,0s6b, ktére doswiadczyty niewtasciwych zachowar/dyskryminacji etc.”.
Dodatkowo w rozdziale ,Zgtoszenia” mowa o powinnosci kazdej osoby, ktéra podejmie
wiedze na temat nieprawidtowosci, jednoznaczno$é tego zapisu, biorgc pod uwage

ztozonosc tego typu spraw, powinna by¢ przedmiotem ponowne;j refleksji.

Kontynuujgc problematyke zgtoszen nieprawidtowosci, niezwykle istotny jest Regulamin
funkcjonowania Rzecznikdw ds. Etyki Akademii Sztuk Teatralnych im. Stanistawa
Wyspianskiego w Krakowie. Dokument wskazuje jasno Sciezke zgtaszania nieprawidtowosci.
W obecnej sytuacji warto podkresli¢ potrzebe stworzenia nowej catosciowej procedury
zgtaszania przypadkéw dyskryminacji i przemocy, ktéra poruszac bedzie nie tylko role
Rzecznikéw, ale takze wskaze funkcje narzedzi takich jak np. oceny okresowe pedagogoéw.
Kluczowe jest, by kazda osoba w Akademii miata mozliwos¢ przeanalizowania swojej sytuacji
i wybrania odpowiedniej metody interwencji, najbardziej dla niej komfortowej. Istnieje
potrzeba stworzenia odrebnej procedury antymobbingowej i antydyskryminacyjnej, ktdra
odwotywad sie bedzie stricte do 0séb pozostajgcych w stosunku pracy w AST i scalenie jej

z systemem interwencji studenckich.

Zakres dziatania Rzecznikéw jest szeroki i obejmuje m.in. prowadzenie szkolen i odbywanie
dyzuréw. Warto przeanalizowa¢ dotychczasowe dziatania Rzecznikéw, przeprowadzié¢

ewaluacje i zmapowad ponownie w tym wzgledzie potrzeby.
W Regulaminie napisane jest, ze w zakresie swoje]j dziatalnosci Rzecznik ds. Etyki ma prawo
do wizytowania zaje¢ i egzamindw, warto w tym wzgledzie ustali¢ odpowiednie procedury.

DOBRE PRAKTYKI WYBRANYCH UCZELNI

Proces przygotowania Polityki Rownosciowej AST poprzedzita szeroka analiza praktyk
réwnosciowych w uczelniach artystycznych w Europie i na swiecie, ze szczegélnym

uwzglednieniem uczelni partnerskich. Ponizsze tresci sg podsumowaniem tej ekspertyzy.



Janacek Academy Of Music And Performing Arts (Brno, Czechy)

Janacek Academy of Music and Performing Arts w Brnie zgodnie z regulacjami Komisji
Europejskiej, jako uczelnia — organizacja zaangazowana w dziatania badawcze i zwigzane
z innowacja korzystajaca z funduszy Horyzont Europa, zobowigzana zostata do stworzenia
i wdrozenia tzw. Gender Equality Plan (GEP). Jest to strategia na rzecz réwnosci

W organizacji i przeciwdziatania dyskryminacji w miejscu pracy, wdrazana w okres$lonych

widetkach czasowych.

Plan Réwnosci Pici zostat opracowany na podstawie szerokich zalecen bedgcych wynikiem
audytu réwnosciowego przeprowadzonego zgodnie z rekomendacjg czeskiego rzadu
(Gender Audit Standards?'). Obowigzuje w latach 2024-2027. Warto wskaza¢, ze,
poprzedzajgc utworzenie dokumentu, przeprowadzona zostata analiza dokumentéw polityki
kadrowej organizacji, wywiady jako$ciowe z osobami zatrudnionymi oraz badania dot.
doswiadczenia dyskryminacji i mobbingu. Brano pod uwage stan rozwigzan z obszaru work-
life balance, systemy wynagradzania, dostep do szkolen, kulture organizacyjng, komunikacje
wewnetrzng. Audyt pozwolit zidentyfikowaé kluczowe wyzwania w odniesieniu do
transparentnosci i efektywnosci narzedzi JAMU w obszarze zagwarantowania przestrzegania

zasady rownego traktowania.
Plan JAMU zdefiniowat gtdwne cele swojej polityki réwnosciowe nastepujaco:
e genderowa rdwnowaga na stanowiskach kierowniczych,
e rdéwnowaga pfci w rekrutacji i awansach,
e work-life balance,
e réwnosc pici w dziatalnosci twdrczej, badawczej i naukowej,

e przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

1 https://vlada.gov.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Projekt Optimalizace/Gender-
Audit-Standards V2 March2016 2.pdf



https://vlada.gov.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Projekt_Optimalizace/Gender-Audit-Standards_V2_March2016_2.pdf
https://vlada.gov.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Projekt_Optimalizace/Gender-Audit-Standards_V2_March2016_2.pdf

Cele wskazane jako kluczowe dla Planu Réwnosci Ptci to m.in. poprawa kultury
organizacyjnej. W ramach realizacji autorzy_rki podkreslili potrzebe podtrzymania praktyki
prowadzenia statystyk genderowych w JAMU. Wsrdd rozwigzan pojawiajg sie tez
odniesienia do komunikacji wewnetrznej, m.in wspomniany jest poradnik dot. rGwnego
traktowania kierowany do wewnatrz instytucji, a takze potrzeba rozszerzania treséci zaktadki
dot. réwnosci na stronie internetowej uczelni z ujeciem zasad GEPu. Oba narzedzia — Kodeks
Etyki i Regulamin funkcjonowania Rzecznikéw ds. Etyki — wdrozone w Akademii Sztuk
Teatralnych wymagajg podobnej adaptacji do nowych regut. Warto uwzglednié¢ to w polityce
jako jedno z planowanych dziatan, wzorujgc sie na praktyce JAMU. W ramach rozwigzan na
rzecz lepszej kultury organizacyjnej w JAMU wskazano takze ,stworzenie ankiety wyjsciowej,
ktora bedzie mapowac przyczyny odejscia pracownika, a takze zbiera¢ opinie pracownika na
temat pracodawcy”?2. Szkolenie dla pracownikéw dziatu personalnego w zakresie

przeprowadzania rozmow wyjsciowych to co$, co warto rozwazy¢ w przysztosci.

Waznym aspektem poruszanym w Planie jest budowanie swiadomosci, w szczegdlnosci
mowa jest o organizacji webinaréw i seminaridw poswieconych réwnosci ptci, mentoringu
dla kobiet na stanowiskach kierowniczych, kampaniach mailingowych. Warto zwréci¢ uwage
na punkt ,Realizacja warsztatéw edukacyjnych na temat: , Leadership w kontekscie rownego
traktowania i prowadzenia zespotu od A do 2”3, ktére docelowo miaty przejsé wszystkie

osoby na stanowiskach zarzgdzajgcych. To wazna wskazowka takze w odniesieniu do AST.

Dalsze dziatania w planie obejmujg takze kwestie rekrutacji, np. zastosowanie jezyka
inkluzywnego w ogtoszeniach, takze w ramach regulaminu rekrutacji na stanowiska

akademickie.

Waznym zapisem GEPu jest: ,Zapewnienie réwnych warunkdw w projektach dziatalnosci
tworczej, naukowej i badawczej oraz w ich ocenie”%. Obejmuje m.in. plan monitoringu

konkurséw grantowych pod katem zrownowazonych sktadéw komisji.

2 Plan genderové rovnosti (GEP) JAMU
3w
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Rose Bruford College (Londyn, UK)

Rose Bruford College nie posiada szeroko zakrojonej polityki réwnosciowej, jedynie
deklaracje w obszarze , Equality, Diversity and Inclusion”. Dokument jest powigzany

z realizacjg zapisow ,, The Equality Act 2010”, ktéra odnosi sie catosciowo do
przeciwdziatania dyskryminacji w miejscu pracy i spoteczenstwie i ktérej publikacja byta
spowodowang potrzebg ujednolicenia zapisdw na rzecz réwnego traktowania w Wielkiej

Brytanii®.

W deklaracji wtadze uczelni odwotuja sie do przesztych potencjalnych zaniechan w zakresie
reagowania na nieprawidfowosci, ktére spotykaty osoby z grup narazonych na wykluczenie.
Réwnoczesnie zaznaczajg zaangazowanie we wspofprace z organizacjami zewnetrznymi

i specjalistami z obszaru praw cztowieka, co gwarantuje mocniejsze zaangazowanie w prace
nad inkluzywng instytucjg. To wazne takze w odniesieniu do AST, zdefiniowanie
potencjalnych partneréw spotecznych w przysztosci moze pozwoli¢ na lepsze i mocniej

osadzone dziatania zaangazowania spotecznego.

Rose Bruford College, podobnie jak JAMU, wskazuje na kluczowg role szkolen, dyskusji

i innych projektdw majgcych na celu budowania swiadomosci rownosciowe;].

Analiza Rose Bruford College ,Strategic Plan: 2024-2027” takze porusza watki
Diversity&Inclusion (R6znorodnosé i wigczenie) w sposéb horyzontalny w ramach wielu
obszaréw. Jeden z filaréw strategii pt. ,,Student Success Transformation” zawiera
odniesienie do planéw dot. planu na rzecz inkluzji, a takze méwi o potrzebie szkolen dla
studentédw_ek i oséb pracujacych w tym kontekscie. Filar 3: People and Development odnosi
sie znow do idei réznorodnosci jako towarzyszacej przy ksztattowaniu miedzynarodowej
wspotpracy i wspomina o planach tworzenia grup wsparcia i rad ds. r6znorodnosci®. To
Swietny przyktad tego, jak systemowo réwnos¢ wpinaé¢ we wszystkie poziomy

funkcjonowania instytuciji.

5 https://www.gov.uk/guidance/equality-act-2010-guidance

6 https://twk-media-offload.s3.eu-west-1.amazonaws.com/bruford.ac.uk/wp-uploads/2024/08/RBC-
Strategic-Plan-2024-2027-Accessible-Version.pdf



https://www.gov.uk/guidance/equality-act-2010-guidance
https://twk-media-offload.s3.eu-west-1.amazonaws.com/bruford.ac.uk/wp-uploads/2024/08/RBC-Strategic-Plan-2024-2027-Accessible-Version.pdf
https://twk-media-offload.s3.eu-west-1.amazonaws.com/bruford.ac.uk/wp-uploads/2024/08/RBC-Strategic-Plan-2024-2027-Accessible-Version.pdf

Litewska Akademia Muzyki i Teatru (Wilno, Litwa)

Litewska Akademia Muzyki i Teatru w Wilnie przyjetfa ,,Equal opportunities, inclusion and
diversity policy”. Dokument obejmuje zagadnienia takie jak: rekrutacja studentéw_ek oraz
pracownikéw_czek, szkolenia, dyskryminacja i molestowanie. We wstepnym rozdziale
polityki zdefiniowane sg kluczowe pojecia oraz jasno nakreslona wizja rozumienia zasady
rownego traktowania. Z pewnoscig kluczowe jest zdanie ,,Cztonkowie spotecznos$ci LMTA nie
moga dyskryminowaé, nekaé, przesladowac ani zastraszac innych cztonkdéw spotecznosci

z powodu ich ptci, rasy, narodowosci, jezyka, pochodzenia, statusu spotecznego, wyznania,
przekonan lub pogladéw, wieku, orientacji seksualnej, niepetnosprawnosci, pochodzenia
etnicznego czy religii; nie moga réwniez przesladowac ani podejmowac innych dziatan
przeciwko osobom, ktére zgtosity bezzasadne zarzuty”, jako ze wymienia przestanki
dyskryminacji. Dokument wspomina, ze w przypadku naruszen interwencje prowadzi Biuro
Rzecznika ds. Réwnych Szans. Nalezy podkresli¢, ze polityka wileriskiej Akademii jest dos¢

lakoniczna i zawiera jedynie podstawowe zapisy, brakuje diagnozy i narzedzi realnej zmiany.

Litewska Akademia Muzyki i Teatru przygotowata takze poradnik pt. ,,Equal opportunities”’,
ktory zawiera wskazéwki dla kazdej osoby w uczelni, jak reagowac na zachowania
o charakterze dyskryminacji i opisuje jak wyglada postepowanie. Publikacja jest dostepna

stronie uczelni w zaktadce po$wieconej DEI®.

Akademia posiada takze Gender Equality Plan, podobnie do wiekszosci uczelni europejskich.
Plan na wzér innych dokumentdéw odnosi sie bez szczegdtédw do ponizszych obszaréw:
rownowaga zycia rodzinnego i zawodowego, réwnos¢ awansow, ptac, bezpieczenstwa
przestrzeni nauki. Dokument nie wnosi wiele inspiracji dla polskiego kontekstu, z wyjatkiem

podkreslonej potrzeby regularnego zbierania przedmiotowych danych.

7 https://Imta.lt/wp-content/uploads/2021/12/Equal-Opportunities-booklet-LMTA.pdf

8 https://Imta.lt/en/english-about-Imta/equal-opportunities-diversity-and-inclusion/
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Juilliard School (Nowy Jork, USA)

W roku 2018 Juilliard School wprowadzita polityke DEIB (Equity, Diversity, Inclusion, and
Belonging), ktdéra stanowi wazny aspekt strategiczny dla catej uczelni i jest wpisana w jej
misje. Koordynacje w tym temacie przejeto powotane specjalnie Biuro Inicjatyw na rzecz
Réwnosci, Réznorodnosci, Inkluzywnosci i Przynaleznosci. Wszelkie dziatania sg raportowane

publicznie i co roku publikowane na stronie (Raport 2022°)
Cele wskazane w polityce zdefiniowane sg nastepujaco:

— ,Rekrutacja, utrzymanie, wsparcie edukacji przez zréznicowanych i globalnie
zaangazowanych studentéw, ktorzy dazg do EDIB (réwnosci, réznorodnosci,

integracji i przynaleznosci) w swojej praktyce”,

— ,Rekrutacja, utrzymanie i wsparcie zréznicowanej i globalnie zaangazowanej kadry

dydaktycznej oraz pracownikéw, ktérzy dazg do EDIB w swojej praktyce”,

— ,Kultywowanie inkluzywnej, wspierajgcej i przyjaznej kultury oraz atmosfery, ktéra
sprzyja doskonatosci artystycznej, intelektualnej, pedagogicznej i administracyjnej,

a takze holistycznemu dobrostanowi”1°,
Realizacja tych zatozen opiera sie m.in na dziataniach takich jak:

Warsztat réwnosciowy wprowadzajgcy dla pracownikéw_czek Julliard jest obowigzkowym
elementem procesu wdrazania dla kazdego pracownika rozpoczynajgcego prace w szkole.

Odrebne sesje realizowane sg takze dla kadry dydaktyczne;j.

Program orientacyjny jest ciekawym elementem polityki Julliard dla nowo przyjetych
studentédw_ek, ktérego celem jest zbudowanie wspdlnego rozumienia idei przynaleznosci
i inkluzywnosci, w ramach kursu dla pierwszego roku prowadzone sg dodatkowe sesje

edukacyjne.

W szkole dziata takze Rada EDIB (Equality, Diversity, Inclusion, Belonging — Rownosg,

Rdznorodnosé, Inkluzywnosc¢ i Przynaleznosé), ktérej celem jest doradzanie i wspieranie

° https://www.juilliard.edu/news/160891/edib-spring-2022-report

Lhttps://www.juilliard.edu/school/equity-diversity-inclusion-and-belonging

11


https://www.juilliard.edu/news/160891/edib-spring-2022-report
https://www.juilliard.edu/school/equity-diversity-inclusion-and-belonging

instytucji w zakresie planowania strategicznego. Rada sktada sie z wyktadowcédw_czyn,
pracownikéw_czek akademickich i administracji oraz studentéw_ek i absolwentédw_ek. Rada
powotana zostata w 2022 jako kontynuacja wczesniej powstatego EDIB Taskforce, ktéry

opracowywat cato$ciowg polityke inkluzywnosci, jako cze$é Juilliard Strategic Plan?’.

Juilliard w celu gwarancji bezpieczenstwa wszystkich oséb w szkole, uruchomito takze
Swietny mechanizm zgtoszen dostepny dla kazdego online. Za jego prowadzenie
odpowiedzialne jest Biuro ds. ,,Non-Discrimination”. Zasady, ktére wdraza biuro wskazane sg
w dokumentach ,,Non-Discrimination Policy'?” or ,The Sex-Based Misconduct Policy”*3.
Dokumenty sg bardzo dobrze i szczegétowo opracowane. Mogg stanowié punkt odniesienia

dla AST podczas aktualizacji procedur w najblizszym czasie.

Warto rozwazy¢ uruchomienie w AST systemu anonimowego zgtaszania nieprawidtowosci
na wzor tego funkcjonujgcego w Juilliard. Formularz zbudowany w ramach tej praktyki

wyglada nastepujgcol:

Full Name

Non-Discrimination andTitle IX Report Form

Purpose of Form Prefered Name

This form allaws any member of the Juilliard community to repart any conduct potentially
prohibited under Juilliard's Non-Discrimination and Harassment Palicy, specifically bias-

" rimi ’ nent
related conduct, discrimination, harassment, and hate/bias conduct Preferrsd Pranouns

After Submission
Onceyou click submit, your report will be transmitted directly to Juillia

Discrimination and Title IX Officer. Upon receipt of this form, th
Tithe 1X Officer will reach out to you pramptly 1o discuss all of your rights and options

Preferred Communication Method

under the Policy. Phone

Anonymous Reporting Ervil

Any member of the Juilliard community has the right 1o make an anonymous report. Itis

important to note that depending on the level of information available about the incident or = Alleged Incident Infarmation
the individuals invalved, anonymous reporting may reduce the School's ability to respond

of pursue appropriate action, Full Name of Accused Party
Whatever your decision, the Nen-Discrimination and Title IX Officer or any other Juilliard

officials designated in the Policy are available o provide guidance and support in making

your repart. Status of Azcused Party

Additional Resources

Free and confidential counseling is available through Juiliard Counseling Services (for .

. R Full HamesStatus of Any Additional Accused Parties
students), Employee Assistance Program (for employees), and NYC\Well (24/7 talk-text-
chat)

uascrigtion of Alleged bncidansls)

11 hitps://www.juilliard.edu/school/equity-diversity-inclusion-belonging/edib-council

12 https://online.fliphtm!5.com/tnxj/dhyi/?1702050120#p=16

13 https://online.fliphtml5.com/tnxj/dmha/#p=1

14 https://my.juilliard.edu/webform/non-discrimination-and-title-ix-report-form
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= Potential Witness(es) SOCuETHI Tt you S relateg .
You may upload copies of the communications here,

Witness 1
Full Name of Witness 1 Anschment 1
Wybiorz plik. | Nig wybrang plit
Status of Witness Upload
5 than 6 W8

Al e ypa: 19 [P preg 1 pol doc docx maw mpl

Relationship to Witness (e.g. friend, acquaintance)

Attachment 2
Wybiorz pik | Nie wybrano pliku
Phone Mumber
Upload
5 than 6 WB

e types: [pg g g 1 petf o o maw mpid

Email
Attachment 3
Wytiorz plic | Nie wybrano phioy
Description of Witness' Knowledge
Upload
s than 6 B
st . 12 g Pt el doe docx v ]
Add Additional Witness = Previously Reported

If i havee presiously repoded this incident(s) 1o the School or local lew enforeoment,

ik
please indicate o whom and when reparted.

No

- Additional Information

Waznga sktadowg polityki réwnosciowej Julliard sg tzw. ,,Student Diversity Initiatives”,
koordynowane w sposob odrebny przez wyznaczong do tego osobe. Wsrdd inicjatyw sg

m.in.:

Dialogi na temat Réznorodnosci — organizowane co miesigc dyskusje skupione wokot
tematyki praw cztowieka. Intencjg jest stworzenie bezpiecznej przestrzeni, gdzie kazdy gtos
moze zostaé wystuchany. Tematy dyskusji to m.in. ,,Niepetnosprawnos$é w sztuce”,

»,Komunikacja pomiedzy kulturami i generacjami”.

W Juilliard dziatajg takze Rzecznicy ds. réznorodnosci, ktérzy czuwajg nad dobrg atmosferg
akademicka, wspodtorganizujg wydarzenia takie jak Miesigc Dziedzictwa czy tydzien Edukacji
Miedzynarodowej. Z analizy informacji na stronie wynika, ze rzecznicy sg czescig

spotecznosci studenckiej i sg z niej wybierani.

Co kwartat organizowane sg sympozja poswiecone tematyce DEIB.
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This interactive session will cover what trauma is, how it
might impact people differently, and how this information

can support individuals impacted by gender-based violence. Weoftan talk about being anactive bystander, but this

workshop will delve into scenario work and practical
123[] application to intervene in difficult situations and to fight
< against decision paralysis.

Everyone has multiple identities and it impacts our lives in positiv

and sometimes hurtful ways. Intersectionality takes into account The Impact of Unconscious Bias
people's overlapping identities and experiences in order to

understand the complexity of prejudices we might face.

Service animals play a huge role in our society, Our animal
companions have proven their ability to provide invaluable
assistance to us. Let's explore the positive effects of emotional
support animals,

The Hidden Stress of Growing Up as a Child of Immigrants

Are we even aware of our biases in the news? This lunch table topi Low Income Student College Experiences
will focus on current news media, and how we can find factual,
unbiased information and identify those sources that may be
angled towards a conservative or liberal base
Political Statements on Social Media
Schools today need to be reminded that their students’ hair does
not define their character. Some schools have implemented dress
codes that now prohibit the wearing of hair extensions or certain
halrstyles on school grounds, and it seems that African American
students are the target of these poilices.

It's disheartening to come across a blemish on an otherwise

inspiring legacy. but it happens more often than not in huma iy A b R . - .
history. We wish that these legacies would not have any loose Is it possible for marginalized groups to discriminate against

ends. but that is often not the case. How do we deal with this others? Let's explore how different marginalized identities
conflict? intersect.

Na stronie poswieconej inicjatywom réwnosciowym kierowanym do spotecznosci
studenckiej jest szczegdtowy opis problematyki wtasciwego uzycia zaimkéw w odniesieniu

do spotecznosci LGBT+ na kampusie.

W szkole uruchomiono takze ,,Safe Zone”, program oparty na idei zwiekszenia widocznosci

i poprawy dobrostanu osob LGBT+, skupia sie przede wszystkim na szerokim programie
warsztatow edukacyjnych, po ktérego zakonczeniu dana osoba moze symbolicznie
zadeklarowad sie jako osoba sojusznicza. Lista przeszkolonych oséb jest publicznie dostepna

(Safe Zone List®).

15 https://www.juilliard.edu/sites/default/files/safe zone list for website.pdf
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Dodatkowe inspiracje i wazne raporty

Wartosciowe dobre praktyki realizuje takze Yale Drama School (Nowy Jork, USA)

w powigzaniu do szerszej polityki uczelni ,Belong Yale”!®. Inspiracjg mogg by¢ dyskusje

i spotkania po$wiecone kwestiom praw cztowieka, rownosci w teatrze, w odniesieniu nie
tylko do relacji interpersonalnych, ale samej sztuki, ktéra moze by¢ nosnikiem waznych

ideil’.

Ze szczegblng uwagg warto przeanalizowaé publikacje ,Realizacja scen intymnych na
polskich planach filmowych. Raport o stanie bezpieczeristwa'®” wydang w 2022 roku,
opracowang przez Katarzyne Szustow i Katarzyne Dudzinskg. Opracowane zostaty takze
,Zalecenia realizacji scen intymnych. Jak bezpiecznie pracowac z intymnoscia na planie
filmowym?”1°. Dokument bazuje na szczegdtowych badaniach, ktére alarmujg, iz m.in.
»,Niemal potowa aktoréw i aktorek przed podpisaniem kontraktu prawie nigdy nie uzgadnia
liczby ani charakteru scen intymnych. 77% oséb grajacych w scenach intymnych nie spotkato
sie nigdy z dokumentem, ktéry okreslatby przebieg sceny, tj. okreslajgcym kontekst,
charakter, skale nagosci, choreografie, styl zabezpieczen w scenie intymnej. Okoto 25%
badanych oséb deklaruje, ze nigdy nie uzgadniato z nikim charakteru sceny intymnej”. Dane
prezentujg bardzo realny problem: ,, 17% os6b zaproponowano rozebranie sie w trakcie
castingu bez wczesdniejszej informacji o tym zadaniu. 68% kobiet i 53% mezczyzn spotkato sie
na planie z naciskami, aby rozebrali sie bardziej, niz byto to wczesniej ustalone. Prawie 50%
kobiet doswiadczyto molestowania werbalnego. Co czwarta kobieta doswiadczyta
naruszenia nietykalnosci cielesnej (molestowanie fizyczne). Co dziesigty mezczyzna
doswiadczyt przemocy psychicznej”. Sg to kwestie kluczowe do zaadresowania w polityce

rownosciowej AST. Strategia w tym obszarze zdecydowanie powinna ujgé przygotowanie

16 https://belong.yale.edu/

7 https://www.drama.yale.edu/about-us/equity-diversity-and-inclusion/

Bhttps://bezpieczenstwo-film.pl/wp-content/uploads/2022/02/Realizacja-scen-intymnych-na-

polskich-planach-filmowych-Raport-o-stanie-bezpieczenstwa.pdf

Bhttps://bezpieczenstwo-film.pl/wp-content/uploads/2022/09/Zalecenia-realizacji-scen-intymnych-
2022.pdf
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studentéw i studentek do reagowania na sytuacje majgce charakter naruszen nie tylko

w ramach przestrzeni szkoty, ale catego pdiniejszego zycia zawodowego.

Wychodzac poza uczelnie artystyczne, w temacie przeciwdziatania molestowaniu
seksualnemu wazny podrecznik przygotowat Uniwersytet Warszawski ,,Przeciwdziatanie

molestowaniu seksualnemu na uczelni. Informator Uniwersytetu Warszawskiego”?°.

Waznym punktem odniesienia jest takze Raport ,,Réwne szanse w kinematografii w Polsce”,
ktéry podsumowuje badania udziatu kobiet w polskich produkcjach filmowych (2017-

2022)2%.

Nierdwnosci ukazane w raporcie wskazujg kierunki dziatan uczelni i moga stanowic
podstawe do zdefiniowania wyzwan zwigzanych z zaangazowaniem na rzecz zmiany

spoteczne;.

Nie mozna nie wymieni¢ w tym miejscu takze ,,Badania przemocy i dyskryminacji

w $rodowisku Akademii Teatralnej im. Aleksandra Zelwerowicza w Warszawie”?2, Jak
wskazano we wstepie, ,,Na przetomie 2021 i 2022 roku grupa badaczek i badaczy z Wydziatu
Socjologii Uniwersytetu Warszawskiego na zlecenie Akademii Teatralnej im. Aleksandra
Zelwerowicza w Warszawie, po serii niepokojgcych doniesien i publicznych call outéw,
zrealizowata badanie dotyczgce przemocy i dyskryminacji w spotecznosci Akademii
Teatralnej. Badanie zostato podzielone na dwie czesci: wywiady pogtebione ze studiujgcymi i
wyktadajgcymi oraz ankiety. Wywiady przeprowadzono z 43 osobami studiujgcymi (26
kobiet i 17 mezczyzn) oraz 22 osobami wyktadajgcymi (11 kobiet i 11 mezczyzn), ankiety
objety 106 oséb studiujgcych (67 kobiet, 34 mezczyzn, 2 inna, 3 odmowy odp.) oraz 81 osdb
wyktadajgcych (36 kobiet, 43 mezczyzn, 2 odmowy odp.). Badaczki i badacze za cel postawili
sobie zidentyfikowanie form przemocy, naruszen, przekraczania granic, dyskryminacji i form
molestowania seksualnego tak, jak opowiadaty o nich osoby studiujgce i pracujgce

w Akademii. Dodatkowo opisano poziom kultury organizacyjnej uczelni, czyli mechanizmy

2Ohttps://rownowazni.uw.edu.pl/wp-content/uploads/sites/105/2022/07/FINAL informator-o-
przeciwdzialaniu-molestowniu-1.pdf

21 hitps://pisf.pl/wp-content/uploads/2023/02/rowneszanse raport PL-EN 9-12-1.pdf

22 https://akademia.at.edu.pl/wp-content/uploads/sites/4/2023/01/raport-synteza.pdf
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utrwalajgce zachowania okreslane jako ,,normalne”

dyskryminacji i przemocy.”

Podniesiony glos sygnalizujacy Zniecierpiwienie lub zdenerwowanie

Ironiczne uwag

2 powodu br;

Dotykanie bez uprzedzenia

Ponizanie z powodu wygladu

Przoklonistwa, wyzwiska wobec konkretnej 0soby

Przymus wyznania emocil

wywotuje dyskomfort

Stawanie zbyt blisks

WOdawej przyczyny

mMimo wyrazonego sprzeciwu

Zachgcanie innych do przemocy wobec mnie

Wykres 1. Dyskry, jai
strony 0s6b wyktadajacych

ia pra

0s6b stud h podczas zaj¢é ze

—a sprzyjajgce akceptowaniu

z 3%

Kobéety

Podniesiony gtos sygnalizujacy zniecierpliwienie lub zdenerwowanie

Ironiczne uwagi

Oczekiwanie odcigcia sig od wiasnych emocii na rzecz odgrywania roli
Wysmiewanie

Krzyczenie na kogo$

Ponizanie z powodu braku umiejgtnosci

Dotykanie bez uprzedzenia

Gwattowne reakcje nieskierowane na konkretng 0sobg
Gwattowne reakcje skierowane na konkretnq 0sobg
Taksujacy, natarczywy wzrok

Komentowanie wygladu, cielesnosci, seksualnosci
Uporczywe ignorowanie

Ponizanie 0soby z powodu je] wygladu

Przokiofistwa, wyzwiska wobec konkretnej 0soby

2arty, komentarze o podtekécie seksualoym
Przymus wyznania emocjl, ktéry wywotuje dyskomfort
Stawanie 2byt blisko bez zawodowe] przyczyny

Rzucanie przedmiotami, ale nie w konkretng osobg
Dotykanie w sytuacii braku moziwosci wyrazenia sprzeciwy
Rzucanie przedmiotami w konkretng osobg

Zachgcanie innych do przemacy wobec mnie

W vercayini

Tego typu badanie nie zostato nigdy przeprowadzone w AST, by¢ moze warto rozwazy¢ jego

przeprowadzenie na etapie projektowania Strategii na kolejne lata. W raporcie z badania

wskazano m.in. formy dyskryminacji na podstawie badan jakosciowych, takze z podziatem

na ptec.

Warto wspomniec takze w kontekscie Akademii Teatralnej im. Aleksandra Zelwerowicza

publikacje podsumowujgcg program ,Zmiana-Teraz!”, realizowany przez akademikdéw

i akademiczki z pieciu krajéw UE.

Publikacja catosciowo adresuje pytania dotyczgce kultury bezpieczenstwa socjalnego

i psychologicznego w uczelniach artystycznych, rownosci pfci i intersekcjonalnosci,

dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnosc¢ oraz problematyke migracji. Byé moze

podobny program finansowany ze srodkéw zewnetrznych w zaangazowaniu z partnerami

moze by¢ takze pomystem wartym rozwazenia w Krakowie?3.

3 https://akademia.at.edu.pl/wp-content/uploads/sites/4/2024/03/change-now-final-

publication.pdf
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POLITYKA ROWNOSCIOWA AST

Proces powstawania Polityki RGwnosciowej

W miesigcach poprzedzajgcych powotanie Zespotu i tworzenie dokumentu Polityki odbyty
sie trzy spotkania Zewnetrznej Rzeczniczki ds. Etyki ze studentami_tkami we wszystkich
lokalizacjach Akademii Sztuk Teatralnych — kolejno w Bytomiu, Wroctawiu i Krakowie.
Podczas spotkan przedstawiona zostata wizja dziatarn w obszarze polityki réwnosciowej,

a takze przedyskutowane zostaty potrzeby i oczekiwania studentek i studentéow w zakresie
rownego traktowania oraz dobrostanu. Szczegdlnie cenne okazato sie zorganizowanie
spotkania w formie stacjonarnej, podczas ktérego poziom zaangazowania, liczba pytan oraz
zgtoszonych sugestii byty wyjgtkowo wysokie. Kolejne tego spotkania planowane sg na

dalszym etapie wdrazania Polityki Réwnosciowej, wzmacniajgc kulture otwartosci i dialogu.

Dodatkowo, w | kwartale 2025 roku przeprowadzono pogtebione rozmowy dotyczgce oceny
dotychczasowych dziatah Uczelni oraz potrzeb w obszarze rdwnego traktowania.
Zewnetrzna Rzeczniczka ds. Etyki spotkata sie z wewnetrznymi Rzecznikami ds. Etyki we
wszystkich lokalizacjach, przedstawicielami wiadz, Kanclerzem, Gtéwng specjalistka

ds. osobowych, Samorzgdem Studentéw AST, Petnomocniczkg Rektora ds. Osdb

z Niepetnosprawnosciami oraz wybranymi pedagogami_zkami. Rozmowy te umozliwity
zmapowanie kluczowych wyzwan, jakimi powinna zajgé sie Polityka Rdwnosciowa, a takze

pozwolity lepiej zrozumiec skale i charakter potrzeb catej wspdlnoty akademickiej.

Zespot roboczy ds. Polityki ROwnosciowej AST

W dniu 5 maja 2025 r. Rektor AST dr hab. Grzegorz Mielczarek wydat Zarzgdzenie nr

18/2025 w sprawie powotania Zespotu roboczego ds. Polityki Réwnosciowej.

W sktad Zespotu powotane zostaty osoby z réznych dziatéw Uczelni i z réznych grup
pracowniczych. Co istotne, w zespole reprezentowane sg osoby ze wszystkich trzech

osrodkow AST.
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W zespole zasiadaja:
1) dr hab. Olga Katafiasz, prof. AST, Prorektor,
2) dr hab. Ewelina Ciszewska, prof. AST, Prorektor ds. Filii we Wroctawiu,
3) mgr Tomasz Wysocki, Rzecznik ds. Etyki,
4) mgr Agnieszka Rychlewska, Rzeczniczka ds. Etyki (Filia we Wroctawiu),
5) dr hab. Krzysztof Boczkowski, Zastepca Rzeczniczki ds. Etyki (Filia we Wroctawiu),
6) mgr Anna Duda, Rzeczniczka ds. Etyki (Filia w Bytomiu),
7) dr Marta Brys, Petnomocniczka Rektora ds. Osdb z Niepetnosprawnosciami,
8) dr Mateusz Barta, Prodziekan Wydziatu Lalkarskiego we Wroctawiu,
9) mgr Alicja Kubies, Referentka ds. promocji (Filia w Bytomiu),

10) mgr Anna Wodzistawska, Specjalista ds. nauki i rozwoju naukowego (Filia we

Wroctawiu),
11) mgr Joanna Szewczyk, Gtéwna specjalistka ds. osobowych AST,
12) Katarzyna Stepien, Komisja Zaktadowa NSZZ ,,Solidarnos¢”,
13) mgr Magdalena Kaleta, Specjalistka ds. promocji i wspotpracy zagranicznej,
14) Charles Rabenda — Przewodniczgcy Samorzadu Studentéw AST,
15) Maurycy Pekala — Przewodniczgcy Samorzadu Studentédw AST Wroctaw.
Do zadan Zespotu we wspotpracy z Zewnetrzng Rzeczniczka ds. Etyki nalezy:

a) opracowywanie propozycji procedur, narzedzi i standarddw stuzgcych wdrazaniu zasad
rownosci, réznorodnosci i wigczania w AST z uwzglednieniem trzech gtéwnych obszaréw:
I. Bezpieczna uczelnia — dziatania na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy,
wspierania dobrostanu oséb studiujgcych oraz rozwijania rownosciowych standardéw
w edukacji, Il. Bezpieczne miejsce pracy — przeciwdziatanie mobbingowi i dyskryminacji
w Srodowisku pracy, budowanie wspdlnoty pracowniczej oraz wspieranie dobrostanu

pracownikdéw, Ill Zaangazowanie AST na rzecz zmiany spofecznej — promowanie
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inkluzywnej edukacji teatralnej i upowszechnianie wartosci réwnosciowych

w dziatalnosci uczelni,

b) opiniowanie rekomendacji i materiatdw pomocniczych dla kadry dydaktycznej,
studentéw i pracownikdéw, wspierajacych budowanie bezpiecznego i wtgczajgcego

Srodowiska akademickiego.

W okresie powstawania polityki Zespot spotykat sie cyklicznie, omawiajgc zakres narzedzi
i dziatan, ktore warto uwzgledni¢ w Polityce. Zespdt pracowat takze zdalnie, wspottworzac

dokument Polityki za pomocga narzedzi umozliwiajgcych symultaniczng edycje.

Proponowane wskazniki monitorowania realizacji Polityki

Liczba zrealizowanych szkolen, liczba opracowanych materiatéw, opracowanie i publikacja
nowych procedur i regut, opracowanie dokumentéw rekomendacji, realizacja kampanii
spotecznej, liczba odbiorcéw komunikatu/poradnika, liczba odbiorcéw dziatania, liczba
opracowanych ankiet, liczba respondentéw danego dziatania, liczba opracowanych
scenariuszy, liczba kampanii zrealizowanych na rzecz réwnego traktowania, liczba

wspotpracujgcych z AST organizacji pozarzadowych.

Harmonogram wstepny realizacji polityki

e Ogtoszenie tresci polityki rownosciowej AST — pazdziernik 2025

e Spotkania zespotu — zaplanowane raz na kwartat (listopad 2025 / luty 2026 / maj
2026 / wrzesien 2026 / grudzien 2026)

e Realizacja | cyklu zaplanowanych szkolen — IV kwartat 2026, | kwartat 2027

e Opracowanie kluczowych nowych procedur i regulamindéw z zakresu etyki — i ll

kwartat 2026

e Opracowanie stownika jezyka inkluzywnego i rekomendacji w zakresie komunikacji

bez przemocy — | i Il kwartat 2026
e Organizacja warsztatéw dla pracownikow instytucji — IV kwartat 2026

® Promocja idei réwnego traktowania — dziatania ciggte
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e Dziatania prospoteczne na rzecz wspdélnoty — dziatanie ciggte
e Dziatania na rzecz rozwijania edukacji teatralnej i wspoétpracy na poziomie lokalnym —

dziatanie ciggte

Podmioty kluczowe w realizacji polityki rownosciowej

e Wtadze Uczelni: Rektor, Prorektorzy, Dziekani wydziatéw

e Kanclerz

e Stanowiska ds. kadr

® Rzeczniczki i Rzecznicy ds. Etyki

e Pefnomocniczka Rektora ds. Osdb z Niepetnosprawnosciami

® Administrator systemu informatycznego

e Dziat organizacji i promocji Teatru AST, Dziaty Teatru AST i promocji
o Dziat Komunikacji i Marki

e Biblioteki AST

® Samorzad Studentéw AST

® Opiekunowie i opiekunki roku
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| FILAR: BEZPIECZNA UCZELNIA

| CEL GLOWNY:
Przeciwdziatanie dyskryminacji i przemocy oraz budowanie wrazliwosci i empatii

Cel szczegotowy: Skuteczne narzedzia interwencji w sytuacji naruszen i budowanie kultury

inkluzywnej w Uczelni

DZIAtANIA:
e Nowelizacja Regulaminu funkcjonowania Rzecznikdéw_czek ds. Etyki w AST
e® Realizacja cyklicznej ewaluacji dziatan Rzecznikdow_czek ds. Etyki w AST

e Organizacja cyklicznych spotkan spotecznosci studenckiej z Rzecznikami_czkami ds.

Etyki

® Biezacy monitoring efektywnosci dziatania systemu studenckich ankiet okresowych

(semestralnych) dotyczacych pracy pedagogoéw_zek

® Poszerzenie oferty szkoleniowej dla 0oséb pracowniczych w zakresie identyfikowania
zjawisk o charakterze naruszen oraz reagowania na przemoc, wykluczenie czy

dyskryminacje

e \Wprowadzenie narzedzia typu: exit interview — podsumowanie doswiadczen

absolwentow_ek w zakresu przestrzegania Kodeksu Etyki

e Coroczny monitoring i ewaluacja funkcjonowania systemu interwencji na naruszenia
w Uczelni na poziomie wtadz Uczelni w konsultacji z Rzecznikami_czkami ds. Etyki

oraz Samorzgdem Studentéw AST
® Wigczenie Samorzadu Studentow AST do procesow wyjasniajgcych

e \Wprowadzenie zmian w Regulaminie wtasnego funduszu na stypendia za wyniki
w nauce dla studentdw AST —rozszerzenie o zapisy méwigce o zakazie nieréwnego

traktowania

e Rekomendowanie zmian w Statucie Uczelni.
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Cel szczegoétowy: Promowanie wiedzy z zakresu réwnego traktowania

DZIAtANIA:

Opracowanie nowego poradnika dotyczgcego mechanizmdéw dyskryminacji i narzedzi
reagowania, dostepnych w Uczelni dla oséb podejmujacych nauke w AST i jego

szerokie upowszechnianie

Organizacja cyklicznych szkolen z zakresu tematyki rownosciowe;j
i antydyskryminacyjnej dla studentéw_ek oraz oséb pracowniczych (raz w roku

akademickim)

Opracowanie programu edukacyjnego w formie e-learningu z zakresu

identyfikowania zachowan przemocowych i dyskryminacyjnych
Stworzenie nowej zaktadki dotyczgcych rownego traktowania na stronie Uczelni

Opracowanie obowigzkowego szkolenia onboardingowego dla studentéw_ek | roku
dot. systemu interwencji wobec naruszen w obszarze rownego traktowania (Kodeks
Etyki, Regulamin funkcjonowania Rzecznikéw ds. Etyki, dziatania na rzecz

dostepnosci, inkluzji etc.)

Zwiekszanie swiadomosci 0séb zatrudnionych w administracji i przy rekrutacji na
temat neuroatypowosci i niepetnosprawnosci poprzez udostepnianie waznych

publikacji z zakresu dostepnosci osobom zatrudnionym

Cel szczegétowy: Wspieranie kultury rownosci — dialog ze sSrodowiskiem zewnetrznym.

DZIAtANIA:

Nawigzanie i rozwijanie wspotpracy z organizacjami pozarzgdowymi, spotecznymi,
ktére statutowo dziatajg w zakresie ochrony réznorodnosci i réwnych praw (np.

cztonkostwo w ASBIR: Akademicka Sie¢ Bezpieczenstwa i Rownosci)

e Budowanie platform wymiany z reprezentantami_kami innych uczelni teatralnych
i artystycznych w Polsce w zakresie wymiany dobrych praktyk
Il CEL GROWNY:

Dobrostan wszystkich osob studiujgcych i zatrudnionych
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Cel szczegotowy: Integracja wspolnoty akademickiej i budowanie odpowiedzi na jej potrzeby
DZIALANIA:

e Wspieranie dziatan integrujgcych wspdlnote akademicka i wymiane doswiadczen

pomiedzy osrodkami AST

® Uczestnictwo wszystkich oséb zatrudnionych w wydarzeniach

wspolnotowych/uczelnianych
e Regularne wizyty wiadz Uczelni we wszystkich osrodkach AST
Cel szczegétowy: Poczucie przynaleznosci i wigczenia wszystkich oséb w AST
DZIAtANIA:

e Rozszerzenie i ulepszanie wsparcia psychologicznego dla 0séb studiujgcych

w kryzysie

e Semestralna analiza obcigzenia oséb studiujgcych w zakresie programu nauczania
i dostosowywanie harmonogramow zaje¢ do szczegdlnych potrzeb osdb studiujgcych

(np. dysleksja)
e \Wydzielenie stref/miejsc wyciszenia we wszystkich Filiach AST

e Kontynuacja dziatan na rzecz zabezpieczenia dostepu do srodkéw higieny

menstruacyjnej
Il CEL GROWNY:
Dobra i inkluzywna komunikacja
Cel szczegotowy: Spdjna i transparentna komunikacja w codziennej pracy Uczelni
DZIAtANIA

e Opracowanie rekomendacji dotyczgcych jezyka inkluzywnego w Uczelni
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Dostosowanie formularzy rekrutacyjnych oraz komunikacji uczelnianej pod katem

jezyka inkluzywnego, respektujgcego wszystkie tozsamosci ptciowe?*

® Opracowanie szablonéw komunikatéw uwzgledniajgcych jezyk réwnosciowy

i ujednolicenie nazewnictwa w oficjalnych komunikatach
e Organizacja warsztatéw z zakresu komunikacji bez przemocy (NVC)

e Organizacja szkolen dla oséb studiujgcych i zatrudnionych z rozwigzywania

konfliktow w grupie

e Opracowanie kluczowych komunikatéw dotyczgcych réwnego traktowania w formie

infografik
IV CEL GRLOWNY:
Réwnosciowe standardy w dziataniach edukacyjnych

Cel szczegétowy: Wprowadzenie tematyki réwnosci do dziatan dydaktycznych

i edukacyjnych
DZIALANIA:

e Organizacja szkolen dla oséb studiujgcych z zakresu podstaw prawa pracy i praw

pracowniczych w odniesieniu do sektora kreatywnego

e \Wprowadzenia warsztatow/zajec dla oséb studenckich dotyczacych szeroko

rozumianej dostepnosci (zwtaszcza na kierunku: rezyseria)

e Wprowadzenie obowigzkowego szkolenia , Etyka pracy w teatrze” dla nowo

zrekrutowanych rocznikéw oséb studiujgcych
e Szkolenia dot. charakteru funkcji koordynatora intymnosci

Cel szczegotowy: Promowanie tematyki rownosci, wspdlnotowosci, dziatan

antydyskryminacyjnych w pracach twérczych.

2 Punkt odnosi sie w szczegdlnosci do dziatan skierowanych do osdb transptciowych oraz
niebinarnych, ktorych pte¢ odczuwana nie jest zgodna z tg wskazang w dokumentach.
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DZIALANIA:
e Organizacja otwartego forum na temat trudnego dziedzictwa literatury i dramatu

e Wspieranie paradygmatu rownosciowego przy tworzeniu két naukowych, projektéw

badawczych, monografii naukowych i artystycznych

e Upowszechnianie wsréd osob studiujgcych i pedagogdéw_zek publikacji
i podrecznikéw dotyczgcych budowania wtgczajacego i wrazliwego $wiata teatru

i filmu

® Promowanie i wdrazanie idei kontraktowania prac twérczych na zajeciach

realizowanych w AST

Il FILAR: BEZPIECZNE MIEJSCE PRACY

| CEL GLOWNY:

Przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy

Cel szczegétowy: Budowanie swiadomosci na temat rownego traktowania w zatrudnieniu
DZIAtANIA:

e Organizacja cyklicznych (minimum raz na trzy lata) szkolen antydyskryminacyjnych

i antymobbingowych

e Organizacja cyklicznych (minimum raz na dwa lata) szkolen z radzenia sobie

w sytuacjach trudnych i konfliktowych w kontakcie z osobami studiujgcymi

e \Wprowadzenie zasady réwnej reprezentacji w komisjach konkursowych i procesach

rekrutacyjnych

e Organizacja kampanii mailingowej kierowanej do oséb zatrudnionych na temat

zjawisk dyskryminacji i mobbingu

e Dziatania edukacyjne na temat zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na wiek w miejscu

pracy
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Cel szczegotowy: Skuteczny system reagowania na sytuacje naruszen w miejscu pracy
DZIAtANIA:
e Woyznaczenie Rzecznikdéw ds. Etyki z dziatéw administracyjnych
e Stworzenie procedury antymobbingowej i antydyskryminacyjnej dla pracownikow
e Opracowanie wzoru skargi dot. mobbingu i dyskryminacji
e Utworzenie skrzynki mailowej umozliwiajgcej poufne zgtaszanie nieprawidfowosci
e Rozwijanie idei mediacji jako formy rozwigzywania sporéw

Cel szczegoétowy: Regularny monitoring instytucji w zakresie skali wystepowania

dyskryminacji i mobbingu
DZIAtANIA:
® Cykliczne badania satysfakcji oséb zatrudnionych
® Monitoring naruszen prowadzony przez Rzecznikdw ds. Etyki
e Stworzenie systemu ankiet okresowych dotyczgcych warunkdéw i komfortu pracy
Cel szczegoétowy: Wsparcie dla oséb z grup narazonych na wykluczenie
DZIAtANIA:

o Upowszechnianie wiedzy z zakresu sytuacji i skali zjawiska dyskryminacji wobec oséb

LGBT+

e Udziat w wydarzeniach promujgcych inkluzywnos¢ dla pracownikéw, takich jak np.

BeyondLabels — targi pracy skierowane do spotecznos$ci LGBT+

e \Wzmacnianie dziatan na rzecz rekrutacji i wsparcia pracownikéw_czek

z niepetnosprawnosciami

e Dziatania edukacyjne dotyczgce dyskryminacji ze wzgledu na wiek w miejscu pracy,

obejmujgce upowszechnianie materiatdw i kampanii Swiadomosciowych

e Dziatania edukacyjne dotyczgce zjawisk seksizmu i stereotypow ze wzgledu na ptec
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Il CEL GROWNY:
Budowanie silnej wspolnoty wszystkich oséb zatrudnionych
Cel szczegoétowy: Wzmocnienie dobrej i transparentnej komunikacji
DZIALANIA:
o Organizacja szkolen komunikacji bez przemocy

e Opracowanie i promowanie zestawu dobrych praktyk komunikacyjnych i zasad

wspotpracy w zespotach

e Organizacja cyklicznych szkolen z zakresu feedbacku i zarzgdzania kryzysem dla

kierownikow

e Organizacja szkolen z leadershipu dla oséb na stanowiskach kierowniczych i dla

pedagogow_zek

e Organizacja otwartych webinariow z zakresu rownego traktowania i inkluzji

spotecznej dla oséb pracowniczych
Cel szczegétowy: Rozwijanie modeli otwartego i demokratycznego zarzadzania zespotami
DZIALANIA:

e \Wprowadzenie rekomendacji dotyczacych sktadu komisji, rad i podobnych ciat

w sposéb wyréwnany ptciowo

e Stworzenie modelu inkluzywnej rekrutacji i organizacja szkolen w tym zakresie dla

0sOb zaangazowanych w ten proces

e \Wprowadzenie transparentnego systemu ewaluacji pracownika i modelu oceny

okresowej 360 stopni

e Opracowanie rekomendacji dotyczgcych budowania rozwoju $ciezek kariery

W organizacji
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Cel szczegotowy: Budowanie wspdlnoty akademickiej pomiedzy osrodkami AST
DZIAtANIA:
o Wieksza integracja oséb zatrudnionych w formie spotkan i wspdlnych wydarzen
o Wizyty studyjne pomiedzy osrodkami pracownikédw_czek z réznych dziatow

e Regularne wizyty wtadz Uczelni we wszystkich osrodkach i spotkania z osobami

zatrudnionymi
e Organizacja spotkan z zewnetrznym Rzecznikiem_czkg ds. Etyki
Il CEL GLOWNY:
Przeciwdziatanie zjawiskom stresu i wypaleniu oraz dziatania na rzecz work-life balance

Cel szczegétowy: Wzmocnienie rodzicdw w organizacji oraz oséb petnigcych funkcje

opiekunicze
DZIALANIA:
e Opracowanie systemu reboardingu dla rodzicow powracajgcych do miejsca pracy

e \Wsparcie rodzicdw poprzez zapewnienie mozliwosci pracy zdalnej w sytuacjach

koniecznosci pozostania z dzieckiem w domu

e Monitoring danych w zakresie oséb korzystajgcych z opieki nad dzieckiem lub osobg

dorosta wymagajacg opieki
Cel szczegétowy: Wzmocnienie dobrostanu i inkluzji oséb zatrudnionych
DZIAtANIA:

® Przeprowadzenie analizy potrzeb oséb zatrudnionych w zakresie komfortu miejsca

pracy w formie ankiet

e Organizacja szkolen zwiekszajgcych wiedze/swiadomosé na temat zjawisk wypalenia

zawodowego oraz komunikacji z osobami w kryzysie itp.
e Dziatania wzmacniajgce kobiety w okresie menopauzy

e Rozwijanie dostepu do srodkow higieny menstruacyjnej — rézowe skrzyneczki
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e Rozwijanie komunikacji skierowanej do ojcéw w organizacji i promowanie réwnych

modeli rodzicielstwa

e Wsparcie psychologiczne dla oséb zatrudnionych w kryzysie w zwigzku z sytuacjami

o charakterze zawodowym
e Organizacja dziatan Swiadomosciowych na temat profilaktyki zdrowotnej w miejscu
pracy (rézowy pazdziernik, niebieski listopad)

Il FILAR: ZAANGAZOWANIE AST NA RZECZ ZMIANY SPOLECZNE)J

| CEL GROWNY:

Upowszechnianie wiedzy o teatrze i inkluzywnej opowiesci o dziedzictwie Uczelni
Cel szczegétowy: Upamietnienie historii AST i teatru w przestrzeni miasta i regionu
DZIAtANIA:

e Dziatania na rzecz nazewnictwa ulic w Krakowie, Bytomiu i Wroctawiu nazwiskami

0s6b zwigzanych z AST ze szczegdlnym uwzglednieniem dziedzictwa kobiet

e Stworzenie materiatéw w jezyku angielskim dot. dziedzictwa Uczelni pod katem
promocji AST zagranicg, ze szczegdlnym uwzglednieniem dobrych praktyk w obszarze

rownego traktowania

e Dziatania na rzecz ustanowienia zielonych pomnikéw poswieconych waznym osobom
zwigzanym z Akademia w kazdej z lokalizacji, jako narzedzia budowania $wiadomosci

spotecznej wokot teatru

Cel szczegétowy: Promowanie idei sieciowania szkot artystycznych i uniwersytetow na rzecz

rozwoju wiedzy o teatrze
DZIALANIA:

e Sieciowanie Akademii z miejskimi muzeami, w swojej misji realizujgcymi ekspozycje
tematyczne poswiecone historii miasta i podejmowanie wspadlnych inicjatyw

edukacyjnych, ktére méwig o roli teatru i kulturze jako narzedziu spotecznej zmiany
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® Zaangazowanie przedstawicieli_ek AST w dziatania stowarzyszen dziatajgcych na

rzecz edukacji bez przemocy, np. Sie¢ ASBIR
Il CEL GLOWNY:
Poprawa jakosci edukacji teatralnej jako narzedzia zmniejszania wykluczenia spotecznego
Cel szczegotowy: Upowszechnianie sztuk teatralnych wsrdd grup narazonych na wykluczenie
DZIAtANIA:

e Realizacja projektéw skierowanych do senioréw_ek — np. pokazy spektakli AST
w siedzibach DPS-6w, zaktadach poprawczych, wiezieniach, swietlicach w mniejszych

miejscowosciach

® Rozwijanie wspotpracy z teatrami i inicjatywami teatralnymi oséb

z niepetnosprawnosciami

e Organizacja pokazow spektakli w szkotach, ze szczegdlnym uwzglednieniem

mtodziezy narazonej na wykluczenie

Cel szczegétowy: Podwyzszanie poziomu edukacji teatralnej w szkotach i w przedszkolach

oraz budowanie kompetencji teatralnych w spoteczenstwie
DZIALANIA:

e Tworzenie oraz konsultacja materiatdow, scenariuszy wydarzen, uroczystosci
adresowanych do przedszkoli oraz szkét podstawowych (dotyczacych wyboru

tekstéw utwordw itp.)

e Rozwijanie programu wolontariackiego dla studentéw_ek: Uczelnia, nawigzujac
wczesniej wspotprace z organizacjami pozarzgdowymi dziatajgcymi na rzecz zmiany
spotecznej, moze stac sie platforma, poprzez ktérg organizacje pozarzgdowe mogg

pozyska¢ wsparcie wolontariackie do réznych akcji i kampanii spotecznych

e Warsztaty dla nauczycieli_ek przedszkoli oraz szkét podstawowych
i ponadpodstawowych z tworzenia spektakli z tymi grupami, prowadzone przez

pedagogow_zki AST
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e Tworzenie materiatéw dodatkowych towarzyszgcych m.in. spektaklom dyplomowym

w formie np. scenariuszy lekcji dla nauczycieli, quizow czy gier.
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