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Wprowadzenie

Oddajemy do rak Czytelnikow przewodnik po wybranych praktykach
rownosciowych funkcjonujgcych na uczelniach zagranicznych i polskich. Celemn
opracowania jest pokazanie, w jaki sposob szkoly wyisze mogy tworzyc bardziej
bezpieczne, sprawiedliwe | wigczajgce srodowisko pracy, studiowania | prowadze-
nia badan.

Wychodzimy z zatoZenia, e polityka rownosciowa w szkolnictwie wyzszym
nie sprowadza sie wylacznie do przyjecia dokumentu strategicznego. Majbardziej
interesujace i trwale rozwiazania powstaja tam, gdzie plan rownosci taczy sie
2 konkretnymi procedurami, dostepnymi scietkami wsparcia, dziataniami
edukacyjnymi, monitoringiem danych, rozwigzaniami wspierajgcymi godzenie
Zycia zawodowego i rodzinnego oraz z wiaczaniem perspektywy pici do badan,
dydaktyki i kultury organizacyjnej uczelni.

W przewodniku uwzgledniono te uczelnie, ktore wyroiniajg sie szczegolnie
ciekawymi, zréZnicowanymi i dobrze wudokumentowanymi rozwigzaniami.
i Kryterium doboru nie byto wiec samo posiadanie planu réownosci pici, lecz
obecnosC praktyk wykraczajgcych poza formalne minimum: rozbudowanych
systemow reagowania na naruszenia, programow szkoleniowych, dziatan
mentoringowych, narzedzi wspierajgcych osoby transplciowe i niebinarne,
rozwigzan dla rodzicow | opiekundw, inicjatyw badawczych czy mechanizmow
wzmacniajgcych rownosc w rekrutacji, awansach i Zyciu wspolnoty akademickiej.

Zestawienie obejmuje przykitady z uczelni amerykanskich, europejskich i polskich.
Perspektywa porownawcza pozwala zobaczyc, e polityka rownosciowa moze byc
rozwijana w admiennych modelach instytucjonalnych | prawnych: jako system
silnie oparty na przepisach i procedurach, jako element szerszej strategii
rownosci, roznorodnosci i inkluzji albo jako zestaw praktyk stopniowo
osadzanych w codziennym funkcjonowaniu uczelni. Roinice te nie oslabiaja
wartosci poréwnania — przeciwnie, pozwalajg lepiej dostrzec, ktore rozwigzania
moga byc inspirujgce i moiliwe do tworczego wykorzystania w polskim
szkolnictwie wyzszym.

Mamy nadzieje, Ze przewodnik bedzie uzyteczny zarowno dla wiadz uczelni,
jak i dla osob zajmujacych sie politykg rownosciows, wsparciem studentow
i pracownikow, dydaktyka, zarzgdzaniem zasobami ludzkimi oraz organizacja
badan. Opracowanie to nalezy traktowac nie jako zamkniety katalog lecz jako
punkt wyjscia do dalsze] dyskusji o tym, jak rozwijac kulture akademicky oparty
na szacunku, odpowiedzialnosci, rownosci szans i poszanowaniu roznorodnosci,
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Stany Zjednoczone Ameryki

Do czesci poswieconej uczelniom amerykanskim wybrano te uniwersytety,
ktore - obok realizowania obowigzkow wynikajgcych z prawa federalnego
- wypracowaty szczegolnie ciekawe |1 zroinicowane rozwigzania
instytucjonalne w obszarze rownosci pici | szerze] rozumianej polityki
antydyskryminacyjnej. Zestawienie obejmuje wiec nie tylko uczelnie
posiadajgce sprawne struktury odpowiedzialne za zgodnosc dziatan z
przepisami, lecz takze te, ktore rozwijaja rozbudowane centra wsparcia,
programy mentoringowe, rozwigzania dla osob tgczacych prace lub studia
z rodzicielstwem, praktyki wspierajace osoby transpiciowe i niebinarne,
a takZe zaplecze badawcze wplywajgce na debate publiczng | polityki
rownosciowe poza samym kampusem.

Ogolne podstawy prawne polityk rownosciowych na uczelniach w Stanach
Zjednoczonych majg przede wszystkim charakter federalny. Kluczowe
znaczenie ma tu Title IX of the Education Amendments of 1972, ktory
zakazuje dyskryminacji ze wzgledu na ptec w programach | dziataniach
edukacyjnych finansowanych ze srodkow federalnych. Uzupelniajg go inne
akty prawne regulujgce szersze kwestie rownosciowe, w szczegolnosci Title
VI of the Civil Rights Act of 1964 dotyczacy dyskryminacji ze wzgledu na rase,
kolor skory | pochodzenie narodowe, Section 504 of the Rehabilitation Act
oraz Title Il of the Americans with Disabilities Act w obszarze dostepnosci
i praw os0b z niepetnosprawnosciami, a w odniesieniu do zatrudnienia takie
Title VIl of the Civil Rights Act oraz przepisy chronigce osoby w cigiy.
Waznym elementem otoczenia regulacyjnego pozostaje rowniez Clery Act
wraz z poprawkami VAWA, ktore nakladaja na uczelnie obowigzki zwigzane z
ujawnianiem danych, procedurami | programami dotyczacymi przemocy
seksualnej, przemocy domowej, przemocy w relacjach i stalkingu.
W praktyce oznacza to, e amerykanski model polityki rownosciowej jest
silnie osadzony w prawie antydyskryminacyjnym, obowigzkach proce-
duralnych i odpowiedzialnosci instytucjonalnej, a dopierc na tym
fundamencie poszczegolne uczelnie budujg wiasne, bardzie] rozbudowane
rozwigzania organizacyjne i kulturowe.
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Stany Zjednoczone Ameryki

HARVARD UNIVERSITY

Ramy prawne

Podstawa polityki rownosci pici na Harvardzie jest Title IX - federalna ustawa
21972 r,, zakazujaca dyskryminacji ze wzgledu na pled we wszystkich programach
edukacyjnych finansowanych ze srodkow publicznych, Title IX stanowi kluczowy
instrument rownosciowy w amerykanskim szkolnictwie wyiszym (U.S. Depart-
ment of Justice, 2015).

Na Harvardzie Title IX obejmuje; rownosd dostepu do edukacji i zasobdw
akademickich, rownosc w zatrudnieniu, przeciwdziatanie molestowaniu
seksualnemu | przemocy ze wzgledu na pted, ochrone osob w cigzy | rodzicow,
a takize - na poziomie wewnetrznych polityk uczelni - kwestie tozsamosci
ptciowej | ekspresji plciowej, chod od 2025 r. ochrona ta nie jest juz formalnie
wymagana przez regulacje federalne. Uczelnia posiada szczegolowe regulace,
w tym m.in. Interim Title IX Sexual Harassment Policy, ktore precyzyjnie okreslaja
procedury zglaszania, dochodzenia | sankcjonowania naruszen. Kazda jednostka
organizacyjna Harvardu posiada wyznaczonego koordynatora Title IX, co tworzy
silnie zdecentralizowany system nadzoru (Harvard University, 2026a).

Struktura instytucjonalna e e e e ——

Kluczowg role w realizacji polityki rownosci pici oraz wdrazaniu Title [X
na Harvard University odgrywa Office for Community Support, Non-
Discrimination, Rights and Responsibilities (CSNDR). Jednostka ta stanowi
centralng strukture instytucjonalng w zakresie przeciwdzialania dyskryminacji,
przemocy | molestowaniu ze wigledu na plec, a takie naruszeniom zasad
rownego traktowania.

W ramach CSNDR funkcjonuje zespot NDAB & Title IX Compliance,
odpowiedzialny za: koordynacje dzialan zwigzanych z Title IX, informowanie
cztonkow spotecznodci akademickiej o przystugujacych im prawach i dostepnych
srodkach wsparcia, obstuge procedur formalnych i nieformalnych (w tym
zgloszen naruszen), zapewnianie dostepu do srodkow ochronnych, nadzor nad
zgodnoscia uczelni z politykami dotyczacymi niedyskryminacji, przeciwdziatania
malestowaniu | przemocy.

Dyrektorka CSNDR petni jednoczesnie funkcje University Title IX Coordinator,
€O wZmacnia spojnosc systemu nadzoru i egzekwowania polityk rownosciowych
na poziomie cate] uczelni. Rownolegle na Harvardzie funkcjonuja jednostki
o charakterze bardziej kulturowym i programowym, odpowiedzialne za dziatania
prewencyjne, edukacyjne | wspierajgce zmiane kultury instytucjonalnej
{m.in, zespoly zajmujace sie prewencja, szkoleniami i inicjatywami okreslanymi
jako culture change) (Harvard University, 2026b).
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o Praykiady dobrych prakiyk

Polityki antydyskryminacyjne i proceduralne

Harvard posiada rozbudowany zestaw  publicznie  dostepnych  polityk
antydyskryminacyjnych, obejmujgcych: zakaz dyskryminacji ze wzgledu na plec
i toisamosc piciowsg przeciwdzialanie melestowaniu  seksualnemu, rowne
{ traktowanie w rekrutacji | zatrudnieniu, ochrone osob w cigzy | rodzicow. Istotnym
elementem podejscia Harvardu jest inkluzja wykraczajaca poza binarny podziat
ptci. Pracownicy i studenci mogg rejestrowac swoje zaimki | tozsamosc piciowa
w systemach uniwersyteckich, co wplywa na oficjalng komunikacje - praktyki te
funkcjonujg na podstawie wewnetrznych polityk uczelni, niezaleznie od zmian
w zakresie federalne] ochrony gender identity wprowadzonych w 2025,

Dodatkowo na kampusie funkcjonuja mapy fazienek neutralnych plciowo,
stanowigce element wsparcia dla osob niebinarnych | transpiciowych. Uniwersytet
oferuje takie: rozbudowane urlopy rodzicielskie, polityki wspierajace osoby
w cig2y | rodzicow, elastyczne modele pracy akademickiej | programy ulatwiajgce
powrot do pracy po przerwach opiekuriczych (Harvard University, 2026c).

J  Badania

Harvard {gczy polityke rownosci z intensywna dziatalnoscig badawczg. Na Harvard
Kennedy School dziata Women and Public Policy Program (WAPPP) - centrum
badawcze dostarczajace danych empirycznych dotyczacych miin., redukcji luki
ptacowe] | zwiekszania udziatu kobiet w przywodztwie (Harvard University, 2026d).
Uniwersytet prowadzi rowniez Gender Action Portal - publiczng baze badan
nad skutecznoscig polityk rownosciowych, ktora stuzy zarowno decydentom
publicznym, jak i instytucjom akademickim na calym Swiecie (Harvard University,
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Ciekawostka
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Harvard sktada sie z autonomicznych szkot (m.in. Harvard Law School, Harvard
Medical School, Harvard College). ktore posiadajg znacing samodzielnosc
arganizacyjng. W konsekwencji nie istnieje jeden dokument wyznaczajacy cele
rownosci plci dla calego uniwersytetu, a dzialania rownosciowe 53 realizowane
poprzez prawo, procedury | instytucje, a nie poprzez scentralizowany plan
strategiczny.
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Struktura instytucjonalna

MNa UCLA polityka rownosci pfci realizowana jest w ramach Civil Rights Office
(CRO), ktore obejmuje kilka wyspecjalizowanych jednostek. W obszarze rownosci
phci kluczowg role peilni Titde IX Office, ocdpowiedzialne za zapobieganie
molestowaniu seksualnemu, przemocy seksualnej oraz dyskryminacjl ze wzgledu
na ptec, a takie za prowadzenie postepowan, organizowanie szkolen | wdrazanie
srodkow  zaradczych. Obok niego funkcjonujg rowniez Staff Diversity
& Compliance (SDAC) oraz Discrimination Prevention Office (DPO). lednostki
te zajmujg sie sprawami dotyczacymi dyskryminacji | molestowania ze wzgledu
na inne cechy chronione, takie jak rasa, pochodzenie, religia czy wiek, przy czym
SDE&C rozpatruje sprawy, w ktorych osobg, ktore] dotyczy zgloszenie,
jest pracownik {University of California, 2026a).
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Przyktady dobrych praktyk ™

Obowigzkowe szkolenia

lednym 2z charakterystycznych elementéw polityki réwnosciowe] UCLA jest
obowigzkowe szkolenie TITLE IX SHAPE (Sexual Harassment and Anti-
Discrimination Prevention Education). Szkolenie obejmuje trzy moduly:
zapobieganie przemocy | molestowaniu seksualnemu, polityke antydyskrymina-
cyjng oraz test koncowy, ktory nalely zaliczyc z wynikiem 100%. Niewykonanie
szkolenia w wyznaczonym terminie skutkuje blokads rejestracji na koncie
studenckim, co uniemozliwia zapis na zajecia | korzystanie z czesci ustug
kampusowych.To rozwigzanie pokazuje, 2e UCLA realizuje polityke rownosci pici
nie tylko poprzez deklaracje i procedury, ale takie przez twarde mechanizmy
egzekwowania obowigzkowe] edukacji antydyskryminacyjne]  (University
of California, 2026b).

System wsparcia dla osob dotknietych przemocy | dyskryminacjg

Istotnym elementem systemu jest CARE Program (Campus Assault Resources and
Education), ktéry zapewnia wsparcie osobom dotknietym przemocy seksualng
i przemocg ze wzgledu na pteC. Program oferuje indywidualne konsultacje
i pomoc, edukacje prewencyjng oraz dziatania ukierunkowane na budowanie
bezpieczniejsze] spotecznosci kampusowe] (University of California, 2026c).
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Williams Institute

Wainym elementem ekosystemu rownoidciowegoe UCLA jest Williams Institute
przy UCLA School of Law — jeden z najwaznigjszych osrodkow badawczych
zajmujgcych sie prawem | politykg publiczng dotyczacy orientacji seksualngj
i tozsamosci piciowej. Instytut, zalozony w 2001 r, dostarcza danych i analiz
wykorzystywanych przez decydentdw, prawodawcdw | sady, pokazujac,
ze polityka réwnosci moze byc wspierana takze przez badania majgce bezposredni
wptyw na debate publiczng University of California, 2026d). |

4 LGBTQ Campus Resource Center

Istotnym elementem infrastruktury réwnosdciowej na UCLA jest LGBTQ Campus |
Resource Center, dzialajgce od 1995 r. na rzecz studentow, pracownikow | kadry
akademickiej. Centrum lgczy dziatania edukacyjne i wspélnotowe z konkretnymi
formami wsparcia dla osob LOBTG+. Oferuje m.in, zasoby dla oséb transpiciowych i
niebinarnych, informacje o zmianie imienia | oznaczenia plki w systemach
uczelnianych, wsparcie w obszarze zdrowia | dobrostanu oraz sieci wsparcia
dla pracownikow | kadry. W centrum dziala takze biblioteka LGBTQO+, liczaca bliske
4000 kslgzek i czasopism (University of California, 2026e).

v JOHNS HOPKINS UNIVERSITY
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. Polityka antydyskryminacyjna ~

Polityka réwnosc plcl na Johns Hopkins University opiera sie na wewnetrznych
regulacjach uczelni dotyczacych przeciwdzialania dyskryminacji, molestowaniu
i przemocy. Kluczowe znaczenie majg tu dwa dokumenty: Sexual Misconduct
Policy and Procedures, dotyczacy przemocy i innych naruszen o charakterze |
seksualnym  (Johns Hopkins  University, 2026a) oraz Discrimination
and Harassment Policy and Procedures, odnoszacy sie do innych form
dyskryminacji | molestowania (Johns Hopkins University, 2026b). Taki podziat
porzgdkuje procedury | pozwala dostosowac tryb postepowania do charakteru |
zglaszane] sprawy, Szerszy kontekst dla tych dziatan stanowi strategiczny
dokument uczelni Realizing Our Promise: The Second JHU Roadmap on Diversity,
Equity, and Inclusion, odnoszacy sie do budowania bardziej rownosciowego |
i wigczajgcego srodowiska akademickiego (Johns Hopkins University, 2026c). i
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Struktura instytucjonalna - =

Centralng jednostky odpowiedzialng za realizacje polityki rownosciowe] na Johns
Hopkins University jest Office of Institutional Equity (OIE). Biuro nadzoruje
zgodnosc dziatan uczelni z politykami antydyskryminacyjnymi | antymobbingo-
wymi, prowadzi postepowania dotyczace przemocy seksualne), dyskryminacji
I molestowania, a takie odpowiada za rozpatrywanie spraw dotyczacych
niepetnosprawnosci, praktyk religijnych | zwigzanych z cigizg. OIE {gczy w jednegj
strukturze sprawy dotyczgce Title IX, ochrony przed dyskryminacjg oraz
wybranych form wsparcia instytucjonalnegeo (Johns Hopkins University, 2026d).

Rownolegle na poziomie catego uniwersytetu dziata Office of Diversity and
Inclusion (CDI), ktore peini funkcje strategiczng i koordynacyjng. Biuro to
odpowiada za rozwijanie | nadzorowanie uczelnianego strategicznego planu
dziatan na rzecz roZnorodnosci, rownosci | wlaczenia, przyjetego w 2021 r. Plan
obejmuje dwadziescia cztery cele ukierunkowane na wzmacnianie i rozszerzanie
zobowigzan uczelni w tym obszarze (Johns Hopkins University, 2026e).

o e S . —

Przyktady dobrych praktyk i —

Wsparcie rodzicielskie | work-life balance

Istotnym  elementem  polityki rownosSciowe] Jlohns Hopkins University s3
rozwigzania wspierajgce rodzicielstwo i godzenie obowigzkow zawodowych
z Iyciem rodzinnym. Uczelnia oferuje pracownikom dwa typy ptatnego urlopu
dla nowych rodzicow: szesc tygodni ptatnego urlopu po porodzie (Birth Recovery
Leave) oraz cztery tygodnie platnego urlopu rodzicielskiego (Parental Leave)
dla uprawnionych rodzicow, niezaleinie od pici. Program obejmuje takie rodzicow
adopcyjnych, partnerow tej samej pici oraz rodzicow dzieci urodzonych
z udzialem surogatkil. Polityke te uzupetniajg program wsparcia laktacyjnego oraz
The Hopkins Village - grupa networkingowa dla rodzicow wracajgcych do pracy.
Qdrebne rozwigzania przewidziano rowniez dla petnoetatowych doktorantow
i osob odbywajgcych staz podoktorski, ktorym przysluguje osiem tygodni
akomodacji po pojawieniu sie nowego dziecka, bez utraty stypendium i swiadczen
(Johns Hopkins University, 2026f).

Inkluzywnosc piciowa | wsparcie osob LGBTQ+
Johns Hopkins University rozwija konkretne rozwigzania wspierajgce inkluzywnosc

piciowg oraz osoby transpiciowe i niebinarne, W 2022 r. uczelnia rozszerzyla
zakres swiadczen zwigzanych z tranzycjg piciowa, obejmujgc nimi m.in. terapie

glosowg 1 wybrane zabiegi rekonstrukcyjne, wdroZyta tez moZliwosc uzywania y
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wybranego imienia 1 zaimkow w systemach uczelnianych (Johns ankin5|
University, 2026g). a takie zapewnia zasoby kampusowe takie jak Gender '
Affirming Closet, zakwaterowanie inkluzywne piciowo oraz informacje o toaletach
neutralnych piciowo. Dziatania te uzupetniajg ustugl zdrowotne | doradcze
skierowane do osob potrzebujgcych wsparcia w obszarze afirmacji pici (Johns
Hopkins University, 2026h).

Women and Gender Resources - wsparcie studenckie

Istotnym elementem infrastruktury wsparcia jest Women and Gender Resources,
ktore prowadzi programy wspierajgce rozwo] akademicki, osobisty | zawodowy
studentek oraz dziatania edukacyjne dotyczace rownosci pici. Jednostka
organizuje m.n. warsztaty dotyczace luki placowe] | negocjac]i wynagrodzen,
wipiera udziat studentek w National Conference for College Women Student |
Leaders oraz wspolprowadzi Masculinity Project, poswiecony refleksji
nad meskoscig i je] wplywem na kulture kampusu (Johns Hopkins University,
2026i).

Laplecze badawcze

lohns Hopkins posiada rowniez rozwiniete zaplecze akademickie w obszarze
studiow nad plcig. Ma poziomie dydaktycznym wazng role odgrywa Program for
the Study of Women, Gender, and Sexuality, oferujgcy studentom mozliwosc
realizacji dodatkowego programu z zakresu studiow nad picig i seksualnoscig,
a takie stypendia badawcze dla studentow i doktorantow (Johns Hopkins
University, 2026j). Uzupetnieniem tego zaplecza jest Center for Global Women's
Health and Gender Equity dziatajgce przy Bloomberg School of Public Health,
koncentrujgce sie na badaniach nad zdrowiem kobiet, rownoscig pici | przemocy
uwarunkowana plcig oraz na dziataniach szkoleniowych i badaniach stosowanych
{Jlohns Hopkins University, 2026k),

el

Polityka antydyskryminacyjna - - e

Podstawg polityki rownosci ptci na UVA jest federalny Title IX oraz uczelniana
Policy on Sexual and Gender-Based Harassment and Other Forms
of Interpersonal Viclence (HRM-041), Polityka ta zakazuje m.in. molestowania
seksualnego, napasci seksualnej, przemocy w relacjach intymnych, przemocy
domowej, stalkingu, odwetu oraz innych form przemocy i naduzyc o charakterze
seksualnym lub genderowym (University of Virginia, 2026a). Rownolegle uczelnia
wskazuje, ze zakazuje dyskryminacji m.n. ze wzgledu na plec, orientacje
seksualng, tozsamosc piciows i ekspresje piciowa (University of Virginia, 2026b).
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Struktura instytucjonalna —-

o

Centralng jednostky odpowiedzialng za realizacje polityki réownosciowe) jest
Office for Equal Opportunity and Civil Rights (EOCR). W jego ramach funkcjonuja
rowniez struktury odpowiedzialne za sprawy Title IX oraz za procedury
dotyczace dyskryminacji, molestowania i odwetu. EOCR odpowiada
za przyjmowanie zgloszen, prowadzenie postepowan, udostepnianie zasobow
edukacyjnych | wyjasnianie polityk uczelni dotyczgcych rownego traktowania,
w tym zagadnien zwigzanych z inkluzywnoscig piciowa (University of Virginia,
2026c).

—

e

Przyktady dobrych praktyk -
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Maxine Platzer Lynn Women's Center

Jednym z najbardziej charakterystycznych elementow infrastruktury rownosciowsj
UVA jest Maxine Platzer Lynn Women's Center, ktore peitni funkcje centrum
wsparcia, edukacji | rozwoju kompetencji spotecznych. Oferuje ono bezplatne
i elastyczne poradnictwo, zasoby informacyjne oraz programy f3czace ksztatcenie
akademickie z praktyka spoleczng. Waznym elementem dziatalnosci centrum sa
programy mentoringowe Young Women Leaders Program i Men's Leadership
Project, w ramach ktorych studenci wspierajg miodziez szkolng, jednoczesnie
| rozwijajac kompetencje mentorskie, przywodcze i spofeczne. Pomimo swojej
nazwy centrum kieruje oferte do calej spolecznosci akademickiej i akcentuje
inkluzywne podejscie do probleméw zwigzanych z plcig, cialem, przemocy
i spotecznymi oczekiwaniami wobec rol piciowych (University of Virginia, 2024d).

=

Inkluzywnosé plciowa i wsparcie osob LGBTGH+

Istotnym elementem polityki réwnosciowej University of Virginia jest rozwinieta
infrastruktura wsparcia dla osob LCBTO+, w tym osob transplciowych
i niebinarnych. Od 2001 r. na uczelni dziata LGBTQ Center, ktore prowadzi dziatania
edukacyjne, wspolnotowe | wspierajgce, skierowane do studentow, pracownikow,
kadry i absolwentow. Uzupetnieniem te] dziatalnoici sa rozbudowane zasoby
informacyjne dotyczgce m.n. zmiany danych uiywanych na co dzien oraz
oznaczenia pici w  systemach uczelnianych, zasad dotyczacych danych
widniejgcych na dyplomie, legitymacji i innych dokumentach uczelni, dostepu
do zakwaterowania zgodnego z tozsamoscig plciowa, korzystania z toalet i innych
przestrzeni zgodnie z torsamoscia piciows oraz dostepnych ustug zdrowotnych
zwigzanych z tranzycja plciowa (University of Virginia, 2026e).

-
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Wisparcie rodzicielskie | work-life balance

Istotnym  elementem polityki uczelni sy takie rozwigzania wspierajace
rodzicielstwo | godzenie Iycia zawodowego z prywatnym: osoby zatrudnione
na stanowiskach akademickich mogg skorzystac z maksymalnie osmiu tygodni
urlopu rodzicielskiego 2z pelnym wynagrodzeniem albo szesnastu  tygodni
przy potowie wynagrodzenia po narodzinach dziecka, adopcji, umieszczeniu
dziecka w rodzinie lub przejeciu prawnej opieki nad dzieckiem ponizej
osiemnastego roku zycia. Dodatkowo polityka dotyczaca zatrudnienia kadry
na sciezce prowadzace] do statego zatrudnienia przewiduje mozliwosc
automatycznego rocznego wydituienia okresu probnego w zwigzku z kwalifikuja-
cymi zdarzeniami rodzicielskimi (University of Virginia, 2026a).

Zaplecze badawcze i dydaktyczne |

Na UVA funkcjonuje rowniei rozwiniete zaplecze akademickie w obszarze studiow
nad picig. Department of Women, Gender & Sexuality prowadzi interdyscyplinarne
ksztatcenie na poziomie studiow licencjackich oraz oferuje program certyfikacyjny
dla osob studiujgcych na poziomie magisterskim 1 doktoranckim. Program
obejmuje kursy poswiecone m.in., studiom nad picia. studiom queer,
feministycznym studiom nad nauka, zagadnieniom seksualnosci oraz relacjom
miedzy picig a nierownosciami spotecznymi (University of Virginia, 2026f).

S A

STANFORD UNIVERSITY

Ramy prawne . T ——— — ..

1]

Stanford opiera polityke rownosci pici na Title IX of the Education Amendments
of 1972, zakazujgcym dyskryminacji ze wzgledu na pled w edukacji i zatrudnieniu.
Polityki wuczelni obejmuja rownosé dostepu do edukacji | zatrudnienia, |
przeciwdziatanie molestowaniu seksualnemu | przemocy ze wzgledu na pled

, oraz ochrone osob w cigzy, rodzicow oraz osob transpiciowych i niebinarnych. |
it

Struktura instytucjonalna ~

Kluczowa jednostkg cdpowiedzialng za rownosc pici na Stanfordzie jest SHARE
Title IX and Title VI Office - organ lgczacy nadzor nad zgodnoscia dziatan uczelni
z przepisami, prowadzenie postepowan i prewencje. SHARE oferuje: poufne
konsultacje | wsparcie psychologiczne dla osob doswiadczajgcych molestowania
lub przemocy (w tym catedobows infolinie), prowadzenie postepowan
formalnych i nieformalnych, szkolenia i dziatania prewencyjne oraz = od jesieni
2024 r. - nadzér nad przypadkami dyskryminacji rasowej (Title V). i

_____ o
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~
SHARE fgczy w jedne] strukturze funkcje zwigzane z zapewnianiem zgodnosci |
dziatan uczelni z przepisami, prowadzenia postepowan wyjasniajacych, |
zapewniania srodkow wsparcia dla osob dotknietych naruszeniami, a takize
realizacji obowigzkowych szkolen | dziatan edukacyjnych (Stanford University,
2026a).

=

Przyktady dobrych praktyk

Inkluzywnosé

Istotnym elementem dobrych praktyk rownosciowych na Stanford University jest
rozwijanie inkluzywnych praktyk dydaktycznych, koordynowanych muin. przez
Teaching Commons. Uczelnia udostepnia wytyczne dotyczace uwzgledniania
roznorodnosci piciowe] w procesie nauczania, w tym w zakresie postugiwania sie
imionami i zaimkami studentow oraz reagowania na bledy w sposob
niecbcigzajgcy studentow. Praktyki te s3 oparte na danych z badan doswiadczen
studentow | kadry oraz wspierane przez infrastrukture informatyczng uczelni,
co sprzyja ograniczaniu barier partycypacji 1 tworzeniu réwnosciowego
srodowiska dydaktycznego (Stanford University, 2024b).

Work-life balance | wsparcie kariery akademickiej

lednym z najbardziej cenionych obszaréw dobrych praktyk jest systemowe
wiparcie dla rodzicow i 0sob 1gczacych kariere akademicka z zyciem rodzinnym.
Stanford oferuje m.in: rozbudowane platne urlopy rodzicielskie, programy
wiparcia powrotu do pracy po urlopach opiekunczych, elastyczne modele
zatrudnienia akademickiego, czasowe zmnigjszenie obcigzen dydaktycznych
po narodzinach dziecka i rozbudowang infrastrukture opieki nad dziecmi na
kampusie (m.in. centra opieki nad dziecmi i mieszkalnictwo rodzinne na
kampusie) (Stanford University, 2026c).

Badania | zaplecze eksperckie ,

Stanford posiada silne zaplecze badawcze w obszarze pici, pracy i nierownosci,
rozwijane m.in. w ramach: 5tanford Graduate School of Business (badania
nad przywodztwem | rownoscig), Stanford Law  School  (prawo
antydyskryminacyjne) oraz interdyscyplinarnych inicjatyw dotyczacych réwnosci
| innowac]ji spotecznych. Badania te czesto tgczgy perspektywe genderows z analiza
rynku pracy, technologii i innowacji. Dodatkowo Stanford Graduate School
of Business oferuje prestizowy Executive Program in Women's Leadership, ktory -
bedac otwartym dla osob wszystkich pici - uczy, jak radzic sobie z unikalnymi
barierami i stereotypami dotykajgcymi kobiety w zarzadzaniu, opierajac sie
na badaniach empirycznych (Stanford University, 20264d).

12
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. UNIVERSITY OF CALIFORNIA,
BERKELEY

Ramy prawne

i

Polityka rownosci pici na Berkeley opiera sie na trzech warstwach regulacyjnych:
prawie federalnym (Title IX), stanowym prawie Kalifornii (m.in. California Fair
Employment and Housing Act, Gender Recognition Act z 2017 r.) oraz politykach
systemowych University of California (UC Office of the President). Szczegolne
znaczenie ma polityka UC Office of the President RD4.1 z 2015 r. (zaktualizowana
w 2021 r.), dotyczaca zapewniania inkluzywnych piciowo obiektow, obejmujaca
m.in. wymog przeksztalcania istniejgcych toalet jednoosobowych w toalety
neutralne piciowo oraz budowy co najmnigj jednej toalety inkluzywnej
na kazdym pietrze w nowych budynkach Berkeley (University of California,

Berkeley, 2026a). |
4 y ‘J S - P

Struktura instytucjonalna A g

Centralnym organem ds. rownosci pici na UC Berkeley jest Office
for the Prevention of Harassment and Discrimination (OPHD), petnigce
jednoczednie funkcje biura Title 1X i Title VI, OPHD odpowiada za nadzdr
nad zgodnosicig uczelni z politykami zakazujgcymi dyskryminacji | molestowania
wobec studentow, kadry | pracownikow - ze wzgledu na pled, gender, orientacje
seksualng, rase, niepetnosprawnosc, religie | inne cechy chronione (University
of California, Berkeley, 2026b).

Drugim kluczowym osrodkiem jest Gender Equity Resource Center (CenEq)
- centrum kampusowe, ktorego program obejmuje cztery glowne obszary:
wsparcie kobiet, spotecznosd LGBTQ+, przeciwdzialanie molestowaniu | przemocy
seksualnej oraz reagowanie na przestepstwa z nienawisci | incydenty
motywowane uprzedzeniami  (University of California, Berkeley, 202éc¢).
Na poziomie kadry akademickiej istotna role odgrywa rowniez Office for Faculty
Equity and Welfare (OFEW), cdpowiedzialne za polityki rodzinne, rownosd W
awansach | wsparcie godzenia pracy naukowej z zyciem rodzinnym (University
of California, Berkeley, 202é&d).

Przykiady dobrych praktyk <

Polityka Gender Recognition and Lived Name (GRLN)

Od 2020 r. UC Berkeley wdrata ogélnouniwersytecks polityke Gender Recognition
and Lived Name, ktora wymaga zapewnienia co najmniej trzech rownorzednych
opcji pici w systemach wuczelnianych (kobieta, meiczyzna, osoba niebinarna)
oraz umotliwienia wskazania imienia | nazwiska uzywanego w Iyciu codziennym, y

13



k.

e i & 2 o

MASSACHUSETTS INSTITUTE
OF TECHNOLOGY

Stany Zjednoczone Ameryki

stosowanego we  wszystkich sytuacjach niewymagajgcych podania danych
urzedowych (University of California, Berkeley, 2026e). Studenci | pracownicy
aktualizujg te dane (imie, zaimki, tozsamosc plciows) w systemach, skad trafiaja
one automatycznie na listy studenckie, do systemu nauczania i korespondencji.
Celowe | uporczywe stosowanie nieaktualnego imienia lub niewlasciwych zaimkow
moze by zgloszone jako naruszenie polityki antydyskryminacyjne] (University
of California, Berkeley, 2026f).

Infrastruktura inkluzywna

Berkeley systematycznie rozbudowuje sied toalet inkluzywnych plciowo:
na kampusie dziata interaktywna mapa, obejmujgca toalety inkluzywne, toalety
dostepne dla osob z niepetnosprawnosciami, przewijaki | dozowniki bezplatnych
produktow menstruacyjnych (University of California, Berkeley, 2026g). W 2018 r.
uczelnia otworzyta universal locker room - szatnie inkluzywng o powierzchni
ok. 420 m’ z indywidualnymi przebieralniami, prywatnymi prysznicami i toaletami,
zaprojektowang z myslg o osobach transpiciowych, niebinarnych | osobach
2 niepetnosprawnosciami (Kozub, 2018).

Wsparcie rodzicielskie | work-life balance

Kadra akademicka ma dostep do platnego urlopu macierzynskiego, programu Pay
for Family Care and Bonding (100% wynagrodzenia przez 8 tygodni), mechanizmu
Active Service Modified Duties (zmnigjszenie obcigzen dydaktycznych na jeden
semestr) oraz mozliwoscl uzyskania do dwodch dodatkowych lat na spelnienie
wymogow awansowych, aby opieka nad dzieckiern nie odbywata sie kosztem
kariery naukowej (University of California, Berkeley, 2026). Na kampusie dziata
Early Childhood Education Program - piec centrow opleki nad dziecmi od wieku
niemowlecego do przedszkolnego, z priorytetem dla rodzin zwigzanych z uczelnig
| mozliwoscia bezptatne] lub obnitonej opleki dla studentdw-rodzicow (University
of California, Berkeley, 2026).

Polityka antydyskryminacyjna - =

MIT zajmuje wyjgtkowe miejsce w historii instytucjonalne] walki z nierownoscig
ptci w  swiecie akademickim. Opublikowany w 1999 r. raport A Study
on the Status of Women Faculty in Science ujawnit systemowa dyskryminacje
kobiet na wydziale nauk scistych | wywotat debate wykraczajgcy daleko
poza samag uczelnie — zmieniajgc sposob, w jaki amerykanskie uniwersytety
podchodza do kwestii rownosci plci w STEM [National Research Council, 2010).
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f Ramy prawne = @ eeeee —— ———— w— me——— w—

' Podstawa polityki réwnosci plci na MIT jest - jak w przypadku innych uczelni
amerykanskich - Title IX. Dodatkowy kontekst stanowl prawo stanowe
Massachusetts, w tym Massachusetts Paid Family and Medical Leave Act
(PFMLA), zapewniajacy rozszerzone platne urlopy rodzicielskie | opiekuncze,
wykraczajagce poza minimalne wymogi federalne (Commonwealth
of Massachusetts, 2026).

B

Struktura instytucjonalna @~ - SR — —_—_— :

Centralnym organem ds. przeciwdziatania dyskryminacji i molestowaniu na MIT
! jest Institute Discrimination and Harassment Response Office (IDHR), petnigce
funkcje biura Title IX i Title VL. IDHR przyjmuje zgloszenia naruszen, prowadzi
postepowania formalne | nieformalne oraz koordynuje sied Deputy Title IX
Coordinators w poszczegolnych jednostkach uczelni (Massachusetts Institute
of Technology, 2026a).

Do 2025 r. funkcje centralnego biura ds. rdwnosci | réznorodnosci peinit Institute
Community and Equity Office (ICEQ) - w maju 2025 r. ogloszono jego likwidacje
w ramach reorganizacji. Decyzja ta - podjeta w kontekscie presji administracj
federalnej na likwidacje struktur DEl w szkolnictwie wyiszym - stanowi istotny
przypadek oddziatywania polityki krajowej na instytucjonalne ramy rownosci pici
L‘_ (Massachusetts Institute of Technology, 2025).

= P

Przyktady dobrych praktyk — ; R .

| Raport z 1999 r. i podejicie oparte na danych

Przefomowym momentem w polityce rownosci plci na MIT bylo opublikowanie w
199% r. raportu A Study on the Status of Women Faculty in Science. Badanie,
zainicjowane przez prof. Nancy Hopkins, udokumentowato systemows
marginalizacje kobiet na wydziale nauk Scistych: mniejszg przestrzen |aboratoryjng,
nizsze wynagrodzenia | mnigj zasobow badawczych niz u meiczyzn na porowny-
walnych stanowiskach (Massachusetts Institute of Technology, 2026b). Wdrotono
reformy: rewizje procedur rekrutacyjnych, powotanie komitetow ds. statusu kobiet
w kaide] ze szkot MIT oraz przebudowe polityk urlopowych | rodzinnych.
MIT zainicjowalo rownie: wspolprace dziewieciu czolowych uczelni (m.in. Harvard,
Stanford, Caltech, Princeton, UC Berkeley) nad wspoinym monitoringiem rownosci
pici (Schroeder, 2024).

—— —

e
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o Infrastruktura inkluzywna

W latach 2022-2023 MIT przeprowadzitc Campus Inclusive Restroom Study
obejmujgce blisko 700 publicznych toalet na kampusie, w wyniku ktorego
opracowano wytyczne projektowe dla trzech typow toalet: tradycyjnych
jednopiciowych,  wielofunkcyjnych  inkluzywnych oraz  jednooscbowych
neutralnych piciowo. Lokalizacje ok. 80 istnigjgcych toalet ,all-gender” sa
dostepne na interaktywnej mapie (Massachusetts Institute of Technology, 2026¢).

Studencl | pracownicy mogg wskazad w systemach uczelnianych imie uiywane
na co dzier, niezaleine od imienia urzedowego, bez koniecznosci postepowania
prawnego. Umowa zbiorowa z MIT Graduate Student Union uznaje intencjonalne
| uporczywe zwracanie sie do osoby jej dawnym imieniem lub uzywanie wobec nigj
niewlasciwych form piciowych za forme nekania objety polityks
antydyskryminacyjng i zobowigzuje uczelnie do zapewnienia bezptatnych
| produktéw menstruacyjnych w co najmniej 50 toaletach na kampusie
(Massachusetts Institute of Technology, 2026d) (MIT Graduate Student Union,
2026).

“ Wsparcie rodzicielskie | work-life balance

ot

Pracownicy MIT korzystajg z dwudziestu dni ptatnego urlopu rodzicielskiego (100%
wynagrodzenia), z mozliwoscig przediuzenia o kolejne osiem tygodni urlopu
oplekunczego. Ponadto kadra akademicka moze uzyskad zwolnienie z dydaktyki
na semestr przy zachowaniu obowigzkéw badawczych lub skorzystac z urlopu
rodzicielskiege w wymiarze do dwunastu tygodni. Na kampusie dzialajg tez
uczelniane centra opleki nad dziedmi (Massachusetts Institute of Technology, |
2026e),

4 Badania i dydaktyka

Od 1984 r. na MIT dziata interdyscyplinarny Program in Women's and Gender Stu-
dies (WGS) (Massachusetts Institute of Technology, 2026f). MIT jest réwniez gospo-
darzem Consortium for Graduate Studies in Cender, Culture, Women, and Sexu-
ality (GCWS) - konsorcjum dziewieciu uczelni bostonskich oferujgcego wspoéline
kursy magisterskie | doktoranckie z zakresu studiow genderowych (The Consor-

tium for Graduate Studies in Gender, Culture, Women, and Sexuality, 2026).

el S i e R ST e e e R e S P
/ UNIVERSITY OF MICHIGAN
Ramy prawne %
Polityka rownosci pici na U-M opiera sie na prawie federalnym (Title IX), prawie
stanowym  Michigan oraz  wewnetrznych politykach wuczelni.  Polityka
antydyskryminacyjna U-M obejmuje ochrone przed dyskryminacjg ze wzgledu !
/
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-
(na tozsamosc plciows, ekspresje piciowa, orientacje seksualng, stan cywilny, !
wzrost, wage i status weterana. Dodatkowg warstwe ochronng stanowi Michigan
i Elliott-Larsen Civil Rights Act, rozszerzony w 2022 r. o ochrong orientacji
| seksualnej i tozsamosci piciowej,
M

= = o o o e . = = =

Struktura instytucjonaina

Centralnym organem ds. réwnosci jest Equity, Civil Rights and Title IX Office
| (ECRT), petnigce funkcje biura Title IX. ECRT cdpowiada za prewencje, edukacje,
prowadzenie postepowan wyjasniajgcych oraz zapewnianie srodkdw wsparcia
wobec studentow, kadry i pracownikéw na wszystkich trzech kampusach {Ann
Arbor, Dearborn, Flint) oraz w Michigan Medicine. Wszyscy pracownicy
dydaktyczni i administracyjni s zobowiazani do zglaszania ECRT informacji
o molestowaniu | dyskryminacji w ciggu 48 godzin (University of Michigan,
| 2026a). Do marca 2025 r. funkcjonowat rowniez Office of Diversity, Equity and
| Inclusion (ODEI) oraz Office for Health Equity and Inclusion (OHEI) - oba
zlikwidowane w ramach recrganizacji.

K o A
Przyktady dobrych prak tyk =

r Program ADVANCE '

Jednym z najbardzigj rozpoznawalnych elementdw polityki Michigan jest ADVANCE
Program, finansowany pierwotnie przez Mational Science Foundation,
uruchomiony w 2001 r. Program ten koncentruje sie na zwigkszaniu reprezentacji
kobiet w STEM, wsparciu ich kariery akademickiej, budowaniu inkluzywnego
klimatu pracy, wsparciu nowozatrudnionych, zmianach strukturalnych
w procesach rekrutacji | awansu, a takie szkoleniach ukierunkowanych
na ograniczanie wplywu uprzedzenn w komisjach konkursowych (University
of Michigan, 2026b). To przykiad dziatan skierowanych bezposrednio na usuwanie
barier strukturalnych w karierze akademickiej.

Wsparcie rodzicielskie | work-life balance

Uniwersytet Michigan przewiduje odrebne, ptatne urlopy zwigzane z narodzinami
dziecka: do szesciu tygodni platnego urlopu z tytutu porodu, przeznaczonego
na rekonwalescencje po urodzeniu dziecka oraz do szesciu tygodni platnego
urlopu rodzicielskiego dla wszystkich rodzicow (wymiar zaleiny od staiu
zatrudnienia) (University of Michigan, 2025). Kadra akademicka moze ponadto
skorzystad z mechanizmu czasowego ograniczenia obowigzkow dydaktycznych
po narodzinach lub adopcji dziecka oraz z wydluienia okresu oceny w scleice
prowadzace] do statego zatrudnienia (tenure) (University of Michigan, 2024).
Rozwigzania te majg charakter strukturalny i stuza ograniczaniu barier w karierze |
akademickiej, zwtaszcza w przypadku kobiet.

N e Y e L SV e L R s R G
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= 4 Inkluzywnosc i infrastruktura wsparcia osob LGBTG+

.
i

Na University of Michigan istotnym elementem polityki rownosciowe] jest rozwagj
infrastruktury wspierajgcej osoby LGETQ+. Funkcjonujgce od 1971 r. Spectrum
Center - uznawane za jedno z plerwszych centrow kampusowych poswieconych
tej spotecznosci — prowadzli dziatania edukacyjne, szkoleniowe oraz oferuje
wsparcie indywidualne dia studentow | pracownikow (University of Michigan,
2026¢c). Uczelnia wdroiyta rowniez rozwigzania instytucjonalne sprzyjajgce
inkluzywnosci ptciowej, w tym mozliwosc postugiwania sie imieniem uzywanym
w Zyciu codziennym w systemach uczelnianych, tworzenie inkluzywnych wspolnot
mieszkaniowych oraz - zgodnie z prawem stanu Michigan - zapewnienie prawa
do korzystania z infrastruktury sanitarnej zgodne] z tozsamoscig piciows
(University of Michigan, 2026d).

Centrum Wspierania Edukacji Kobiet (CEW+) i zaplecze badawcze

Ma University of Michigan istotng role odgrywa Center for the Education
of Women+, dziatajgce od 1964 r. | uznawane za jedno z najstarszych centrow
wspierajgcych kobiety w edukacji | rozwoju zawodowym w  Stanach
Zjednoczonych. Centrum oferuje poradnictwo edukacyjne | zawodowe, programy
stypendialne oraz granty interwencyjne wspierajgce kontynuacje studiow
(University of Michigan, 2026e). Od 1973 r. na uniwersytecie funkcjonuje rowniez
Department of Women's and Cender Studies - interdyscyplinarna jednostka
akademicka prowadigca badania | kszitatcenie w obszarze studiow nad picia,
wiadzg 1 nierownosciami spotecznymi. Departament stanowl istotne zaplecze
intelektualne dia polityk rownosciowych uczelni, tgczgc refleksje teoretycing
z analiza praktyk instytucjonalnych (University of Michigan, 2026f). Wsparcie
dla osob z grup niedoreprezentowanych w naukach scistych | technicznych I
zapewnia rowniez Women in Science and Engineering Residence Program,
funkcjonujgcy jako wspolnota mieszkaniowo-akademicka. Program  fgczy
zamieszkanie w jednej przestrzeni z mentoringiem rowiesniczym, wsparciem
dydaktycznym oraz inicjatywami rozwoju zawodowego, wImacniajac pociucie |

przynaleinosci i kompetencji w obszarach STEM (University of Michigan, 2025g).
L =

Yale YALE UNIVERSITY

Polityka antydyskryminacyjna --- —,

Polityka rownosci ptci na Yale University opiera sie przede wszystkim
na federalnym Title 1X. Ramy te uzupelnia prawo stanowe Connecticut w zakresie
ptatnych urlopow rodzinnych oraz wewnetrzna Yale University Policy Against
Discrimination, Harassment, and Sexual Misconduct (Policy 9000), ktora
obejmuje studentow, pracownikow i kadre akademicks. Dokument ten zakazuje
dyskryminacjl | przemocy ze wzgledu na plec, orientacje seksualng, tozsamosc
i ekspresje piciows, a takie ze wzgledu na cigze | status rodzicielski (Yale

University, 2026a). J!
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Struktura instytucjonalna - = i L

System zarzadzania rownoscia pici na Yale opiera sie na wspotdziataniu kilku
wyspecjalizowanych jednostek. Centralna role odgrywa Title IX Office,
odpowiedzialne za przyjmowanie zgloszen, prowadzenie postepowan
oraz wdrazanie srodkow wsparcia. Formalne skargi dotyczace przemocy
seksualnej rozpatruje University-Wide Committee on Sexual Misconduct,
w ktorego sktad wchodza przedstawiciele kadry akademickiej, administracji
i studentow (Yale University, 2026b). Rownolegle funkcjonuje SHARE Center
- jednostka zapewniajgca poufne wsparcie psychologiczne i doradcze dla osob
doswiadczajgcych przemocy seksualnej (Yale University, 2026¢).

Charakterystyczng cechg modelu Yale jest umozliwienie uzyskania pomocy
bez koniecznosci wszczynania formalnego postepowania. Dodatkowo w kazdej
szkole i jednostce organizacyjnej dziatajg lokalni koordynatorzy ds. dyskryminacji
i molestowania, co tworzy zdecentralizowana sief nadzoru (Yale University,

2026d).
N : — e " _— >

Przyktady dobrych praktyk - = _ "

Prewencja | zmiana kultury kampusu

Na Yale istotnym elementem polityki rownosci pici s3 dziatania o charakterze
prewencyjnym 1 edukacyjnym, ukierunkowane na ksztattowanie kultury
organizacyjnej sprzyjajace] rownosci | bezpieczenstwu. W tym zakresie waing role
odgrywa Office of Gender and Campus Culture (OGCC), ktore prowadzi programy
edukacyjne oraz inicjatywy wspierajace budowanie norm spotecznych opartych
na wzajemnym szacunku i odpowiedzialnosci, W ramach OCCC funkcjonuje
program Communication and Consent Educators, oparty na modelu edukacj
rowiesniczej. Przeszkoleni studenci prowadzg warsztaty, spotkania i dziatania
informacyjne w swoich srodowiskach akademickich, co pozwala docierac
do roinych grup spotecznosci studenckiej (Yale University, 2026e). Uczelnia
wymaga takie regularnych szkolen z zakresu przeciwdziatania przemocy
seksualnej dla studentow | pracownikow. Program obejmuje m.in. warsztaty
dla studentow pierwszego roku, szkolenia z zakresu interwencji swiadkow
oraz moduty online dla kadry, Dziatania te majg charakter systemowy i stanowig
element szersze] strategii wzmacniania kultury rownosci | bezpieczenstwa
na kampusie.

Wisparcie rodzicielstwa i kariery akademickiej

Yale stawia na rozwigzania sprzyjajace godzeniu Zycia zawodowego | prywatnego.
Nowi rodzice wsrod kadry akademickiej moga korzystac z semestralnego
zwolnienia z obowiazkow  dydaktycznych przy  zachowaniu  petnego
wynagrodzenia, a takze z automatycznego rocznego wydluzenia okresu oceny
w sciezce statego zatrudnienia. Uczelnia oferuje réwniez platne urlopy
rodzicielskie dla pracownikéw administracyjnych (Yale University, 2026f). .
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Infrastruktura LGBTCH | zaplecze akademickie

Na Yale funkcjonuje Yale LGBTQ Center, zapewniajgce wsparcie spolecznosciowe
i programowe osobom nieheteronormatywnym i transptciowym (Yale University,
2026g). Uczelnia umoiliwia korzystanie z imienia uzywanego w 2yciu codziennym
w systemach administracyjnych oraz oferuje opieke zdrowotng obejmujgca
procedury afirmujace pte¢ w ramach Yale Health. W obszarze dydaktyki i badan
dziata program Women's, Gender, and Sexuality Studies, ktory stanowi zaplecze
intelektualne dla refleksji nad picia, wladzg i nierownosciami spotecznymi (Yale
University, 202&h).

Inicjatywa Belonging at Yale (2020-2025)

W latach 2020-2025 Yale realizowalo piecioletnia inicjatywe strategiczng
Belonging at Yale, ukierunkowana na wzmacnianie roznorodnosci, rownosci
i inkluzywnosci w catej spotecznosci akademickiej. Program zakonczono zgodnie
z harmonogramem w 2025 r, w okresie nasilonej debaty federalnej dotyczacej
programow DEl. Wiadze uczelni zadeklarowaly kontynuacje dzialan antydyskry-
minacyjnych w ramach istniejgcych struktur instytucjonalnych, bez utrzymywania
odrebne] inicjatywy strategicznej (Yale University, 2026i).

- = I — —— —— - e

PRINCETON UNIVERSITY

Struktura instytucjonalna

Ma Princeton University za kwestie rownego traktowania, przeciwdziatania
dyskryminacji oraz realizacje obowigzkow wynikajgcych z prawa federalnego
odpowiada Office of Institutional Equity and Diversity (OIED), dziatajgce W
ramach Office of the Provost. Jednostka ta koordynuje dziatania uczelni
dotyczace studentow, kadry akademickiej, pracownikow oraz osob
odbywajgcych staze podoktorskie. W strukturze OIED  funkcjonujg
wyspecjalizowane zespoly odpowiedzialne m.in. za prowadzenie postepowan
dotyczacych molestowania seksualnego | dyskryminacji ze wzgledu na plec
w ramach administracji Title IX, doradztwo w zakresie procedur rekrutacji
i awansu, zapewnianie dostepnosci osobom 2z niepetnosprawnosciami
oraz rozwijanie inicjatyw na rzecz reinorodnosci i inkluzywnoscl w srodowisku
akademickim (Princeton University, 2026a).

Drugg istotng jednostkg jest Office of Diversity and Inclusion - Campus Life (ODI),
ktorego dzialalnos¢ ma gltownie charakter edukacyjny i wspolnotowy.
QDI prowadzi programy dotyczace toZsamosci, rownosci 1 sprawiedliwosci
spotecznej, organizuje szkolenia oraz wspiera inicjatywy studenckie
wZmacniajgce poczucie przynaleznosci do spotecznosci akademickie]. W ramach
tej struktury dziataja rowniez wyspecjalizowane centra wsparcia dla roinych
grup studentow, w tym Gender + Sexuality Resource Center (Princeton

University, 2026b). B
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Przyktady dobrych praktyk

Wsparcie rodzicielstwa i kariery akademickiej

Jednym z elementow polityki rdwnosciowe] Princeton s3 rozwiazania wspierajgce
godzenie kariery akademickigj z zyciem rodzinnym, Uczelnia oferuje ptatne urlopy
rodzicielskie oraz moiliwosc czasowego ograniczenia obowigzkow dydaktycznych
po narodzinach lub adopcji dziecka. Kluczowym instrumentem jest automatyczne
wydiuzenle okresu oceny w Sciezce stalego zatrudnienia dla nowych rodzicow,
wprowadzajace dodatkowy rok na ocene dorobku naukowego za kazde dziecko
(Princeton  University, 2026c). Mechanizm ten - uznawany za jedno
z wczesnigjszych tego typu rozwigzan w amerykanskim szkolnictwie wyzszym - ma
na celu ograniczenie negatywnego wplywu przerw oplekunczych na przebieg
kariery akademickiej oraz zmniejszenie stygmatyzacji zwigzanej z indywidualnym
wnioskowaniem o przediuzenie okresu oceny. Uczelnia rozwija takie programy
wsparcia dla rodzin pracownikow, w tym dostep do opieki nad dziecmi
oraz inicjatywy sprzyjajace rownowadze miedzy pracg a zyciem prywatnym.

Programy wspierajgce kobiety w nauce

Istotnym elementem infrastruktury réwnosciowe| Princeton jest Gender+ Sexuality
Resource Center (GSRC), uruchomione w 2021 r. jako wspdlna struktura integrujgca
wczesnigjsze inicjatywy uczelni w obszarze rownoscl plci | wsparcia spotecznosci
LGBTCH+. GSRC prowadzi programy edukacyjne, mentoringowe | wsparcia dla
studentow, w tym Inicjatywy dotyczace tozsamosci piciowej | orientacji seksualnej
oraz grupy wsparcia dla osob transptciowych 1 niebinarnych. Centrum zarzadza
rownie? przestrzeniami wspdlnotowymi na kampusie oraz wspotpracuje z innymi
jednostkami  uczelni w  zakresie budowania inkluzywnego sSrodowiska
akademickiego. Dziatania te uzupeiniajg rozwigzania infrastrukturalne uczelni,
takie jak dostep do toalet inkluzywnych piciowo czy polityki mieszkaniowe
umotliwliajgce neutralny piciowo przydziat pokol w akademikach (Princeton
University, 2026d).

Laplecze badawcze | refleksja akademicka

Ma Princeton dziata Program in Gender and Sexuality Studies, skupiajgcy sie
na badaniach | ksztatceniu w obszarze studiow nad ptcig, seksualnoscig
I niergwnosciami spotecznymi. Peini role zaplecza intelektualnego dla refleksji
nad problematyky rownosci plcl, faczac dzialalnesC dydaktyczng z badaniami
nad strukturami wiadzy i mechanizmami wykluczenia (Princeton University,
2026e).

Praktyki symboliczne i wspalnotowe

Elementem kultury inkluzywnosci na Princeton 53 rowniez inicjatywy wspolnotowe
celebrujgce réznorodnosc doswiadczen studentow. Uczelnia organizuje m.in. Rose

A
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Graduation, wydarzenie podkreslajace osiggniecia kobiet | osob identyfikujacych
sie z kobiecg tozsamoscia, oraz Lavender Graduation, celebrujgce osiggniecia
studentow nalezacych do spotecznosci LGBTO+. Tego typu ceremonie funkcjonuja
na wielu uczelniach amerykariskich jako uzupetnienie oficjalnych uroczystosci
ukonczenia studiow | majg na celu symboliczne uznanie doswiadczen grup, ktore
historycznie byly niedostatecznie reprezentowane w szkolnictwie wyiszym
(Princeton University, 2026f).

NORTHWESTERN UNIVERSITY

Struktura instytucjonalna -

i

Centralng role w realizacji polityki rownosci ptci peini Office of Civil Rights
and Title IX Compliance, odpowiedzialne za egzekwowanie zasad
niedyskryminacji oraz nadzorowanie zgodnosci dziatan uczelni z przepisami
prawa. Biuro przyjmuje | rozpatruje zgloszenia dotyczace dyskryminacji,
molestowania | przemocy seksualne), zapewnia wsparcie osobom dotknigtym
naruszeniami oraz prowadzi dziatania edukacyjne i szkoleniowe dla spotecznosci
akademickie|. Jednostka ta odpowiada rownieZ za wdrazanie 1 aktualizowanie
polityk instytucjonalnych dotyczgcych rownego traktowania oraz za zapew-
nianie odpowiednich dostosowan dla oséb z niepetnosprawnosciami, kobiet
w cigly czy osob wymagajacych uwzglednienia praktyk religijnych (Northwestern

! University, 20256a).
L B

.

Przyklady dobrych praktyk oo

Infrastruktura réwnosciowa

= BCE

Polityka rownosci plci na Northwestern realizowana jest rowniei poprzez
rozbudowang siec jednostek wsparcia i programow edukacyjnych. Waing role
odgrywa Center for Student Advocacy and Wellness (CSAW), ktore oferuje
programy profilaktyczne, konsultacje dotyczace zdrowia seksualnego, wsparcie
dla osob doswiadczajacych przemocy oraz dzialania edukacyjne dotyczace zgody
seksualnej, zdrowych relacji i interwencji swiadkdw przemocy (Northwestern
University, 2026b), Rownolegle funkcjonuje Gender and Sexuality Resource Center
(GSRC), ktore zapewnia wsparcie dla osob LGBTOH+, oferujac programy edukacyjne,
wydarzenia spolecznosciowe i przestrzen dla inicjatyw studenckich zwigzanych
z roinorodnoscia piciowg 1 seksualng (Morthwestern University, 2026c).
Charakterystyczng cecha modelu Morthwestern jest takie silna obecnosdd
organizacji studenckich i sieci spolecznosciowych, takich jak Rainbow Alliance
czy Queer Pride Graduate Student Association, ktdre uzupetniaja dzialania
instytucjonalne poprzez inicjatywy oddolne (Northwestern University, 2026d).

e - - - o e s = e
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Programy wspierajace rownos¢ w nauce

Na Northwestern funkcjonuja inicjatywy wspierajace reprezentacje kobiet
w nauce i technologil. Przykladem jest Women's Center, ktdre prowadzi programy
mentoringowe, warsztaty rozwoju zawodowego oraz inicjatywy badawcze
dotyczace rownosci pici w srodowisku akademickim. Centrum wspotpracuje
z innymi jednostkami uczelni w zakresie organizowania wydarzen edukacyjnych,
programow mentoringowych oraz dziatan wspierajacych rozwdj kariery kobiet
w raznych dziedzinach nauki (Northwestern University, 2026e),

% Katalog cech chronionych

Istotnym elementem polityki antydyskryminacyjnej Northwestern jest szeroki
katalog tzw. cech chronionych, Zgodnie z politykg uczelni zakazana jest
dyskryminacja m.in. ze wzgledu na rase, religie, pochodzenie narodowe, plec, cigze,
orientacje seksualng, toisamosc piciowg, wiek, niepetnosprawnosc czy
status weterana. Lista ta obejmuje rowniez mniej typowe kategorie, takie jak
kasta, status rodzicielski, decyzje dotyczace zdrowia reprodukcyjnego, wzrost czy
waga (Northwestern University, 2025).

N AT R, e TRl RN U M s - " i A

Ciekawostka -

Istotnym elementem historii Northwestern jest stosunkowo wczesne otwarcle
uczelni na edukacje kobiet. Northwestern University rozpoczat przyjmowanie
studentek w 18569 r., co czyni go jedng z wezesniejszych koedukacyjnych uczelni
badawczych w 5Stanach Zjednoczonych. Dla pordwnania petng koedukacje
na Princeton University oraz Yale University wprowadzono dopiero w 1969 r. J

M

COLUMBIA UNIVERSITY

Ramy prawne --

Polityka rownosci plcl na Columbia University opiera sie przede wszystkim
na przepisach federalnych regulujacych przeciwdziatanie dyskryminacji
w szkolnictwie wyiszym, w szczegdlnodci na Title IX of the Education
Amendments of 1972, Na poziomie uczelni zasady te rozwijane 53 w ramach Title
IX & Related Misconduct Policy and Procedures for Students, cbejmujgce
m.in. molestowanie seksualne, przemoc seksualng, przemoc w relacjach
intymnych, stalking, wykorzystywanie seksualne oraz dzialania odwetowe.
Polityka ta podkresla obowigzek uczelni w zakresie zapobiegania takim
Zjawiskom, prowadzenia postepowan wyjasniajgcych oraz zapewniania wsparcia
osobom dodwiadczajgcym naruszen (Columbia University, 2026a).
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Struk tura instytucjonalna

Kluczowg role w realizacji polityki réwnosci na uczelni peini Office
of Institutional Equity (OIE), powotane w sierpniu 2024 r. jako centralna
jednostka odpowiedzialna za koordynacje dziatarh w zakresie przeciwdziatania
dyskryminacji | molestowaniu, OIE zajmuje sie przyjmowaniem zgloszen
dotyczacych naruszen zasad rownego traktowania, prowadzeniem postepowan
wyjasniajacych oraz monitorowaniem zgodnosci dzialarh uczelni z przepisami
prawa federalnego, stanowego | lokalnego. Jurysdykcja biura obejmuje
m.in. sprawy wynikajgce z polityki Title IX, polityk antydyskryminacyjnych
dotyczacych studentow, kadry akademickiej i pracownikow oraz innych regulacji
dotyczacych rdwnosci | niedyskryminacji (Columbia University, 2026b).

- -
Przyktady dobrych praktyk -,
Raportowanie
OIE  publikuje coroczne raporty dotyczgce przypadkow  dyskryminaci,

molestowania oraz przemocy ze wigledu na plec, ktore zawieraja dane
statystyczne dotyczgce zgtoszen, opis procedur dochodzeniowych oraz informacje
o dzialaniach prewencyjnych | szkoleniowych podejmowanych przez uczelnie.
Raporty te majg na celu nie tylko dokumentowanie skali zgtaszanych naruszen,
lecz takze angazowanie spotecznosci akademickie] w dziatania na rzecz budowania
srodowiska wolnego od przemocy i dyskryminac]i (Columbia University, 2026c¢).

Wsparcie dla rodzicow

Istotnym elementem polityki rownosciowe] na Columbia University jest rozwijanie
infrastruktury wspierajgce] réwnowage miedzy pracg akademicky a Zyciem
prywatnym. Koordynacjg tych dziatan zajmuje sie Office of Work/Life, ktorego
celem jest wspleranie dobrostanu pracownikow, studentow i ich rodzin w tgczeniu
obowigzkow zawodowych, naukowych | opiekunczych. Biuro oferuje szeroki
zakres uslug i programow, obejmujgcych muin. pomoc w znalezieniu opieki
nad dziecmi | osobami starszymi, wsparcie w relokacji | poszukiwaniu mieszkan,
programy krotkoterminowe] opieki zastepczej (backup care), a takie inicjatywy
wspierajgce rodzicow | oplekundw. W ramach infrastruktury kKampusowej
funkcjonujg rowniez specjalne pomieszczenia laktacyjne oraz programy dotyczgce
elastyczne] organizacji pracy. Office of Work/Life prowadzi takie warsztaty
i wydarzenia edukacyjne dotyczace m.in. zdrowia psychicznego, dobrostanu
pracownikow oraz wyzwan zwigzanych z opieka nad dziecmi | osobami zaleznymi
(Columbia University, 2026d).

Laplecze badawcze
ledng z charakterystycznych cech Columbii jest wyjgtkowo rozbudowana

infrastruktura badawcza w obszarze studiow nad ptcig i seksualnoscia. Kluczowg
rol
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role odgrywa Institute for the Study of Sexuality and Gender, intEr-l:ly'Si:_\rpIinarna_w
jednostka prowadzaca badania i programy dydaktyczne z zakresu studiow |
feministycznych, queerowych oraz trans studies (Columbia University, 2026e).
Badania w tym obszarze prowadzone 53 rowniez w innych jednostkach uczelni,
m.in. w Center for Gender and Sexuality Law (Columbia University, 2026f),
w programach zdrowia publicznego dotyczacych zdrowia osob LGBTQO+
oraz w licznych inicjatywach interdyscyplinarnych.

Programy i sieci mentoringowe

Ma Columbia University rozwijane s3 rowniez inicjatywy wspierajgce rozwdj
przywodztwa kobiet oraz budowanie sieci wspolpracy miedzy srodowiskiem
akademickim a praktyka zawodowsa, Jednym z przykladdw jest program Women,
Peace and Leadership, realizowany przez Advanced Consortium on Cooperation,
Conflict, and Complexity. Program koncentruje sie na analizie roli kobiet
w procesach pokojowych, negocjacjach miedzynarodowych oraz przywodztwie
politycznym. Jego dziatalnoic obejmuje projekty badawcze, wydarzenia naukowe
oraz cykl spotkan z udziatem zaproszonych ekspertek i liderek zycia publicznego,
poswieconych zwiekszaniu udziatu kobiet w procesach decyzyjnych (Columbia
University, 2026g).

Rownclegle na wuczelni funkcjonujg inicjatywy studenckie rozwijajace
kompetencje przywodcze | zawodowe kobiet Przyktadem jest Columbia
Women's Business Society, jedna z najwiekszych organizacji studenckich
na kampusie, zrzeszajgca studentki Columbili | Barnard College. Organizacja
ta prowadzi wydarzenia edukacyjne, programy mentoringowe oraz konferencje
networkingowe z udziatem kobiet zajmujgcych stanowiska kierownicze
w biznesie | sektorze publicznym [Columbia Women's Business Society, 2025).

vy

DUKE UNIVERSITY

A —

Struktura instytucjonalna .

Centralng jednostky odpowiedzialng za wdrazanie zasad dotyczacych rownosci
pici jest Office for Institutional Equity (OIE), ktore zajmuje sie przyjmowaniem
Zgtoszen dotyczacych dyskryminacji | przemocy seksualne), prowadzeniem
postepowan wyjasniajgcych oraz dzialaniami edukacyjnymi | szkoleniowymi
dla spotecznosci akademickie]. OIE nadzoruje rowniez zgodnosc polityk uczelni
z przepisami prawa federalnego i stanowego (Duke University, 2026a).

Na Duke University waing role odgrywa Women's Center, dzialajgce od 1989 r.,
skoncentrowane na promowaniu rownosci piel, intersekcjonalnoscl | sprawiedli-
woscl spoleczne). W 2022 r. z centrum wydzielono obszar prewencji przemocy
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e wigledu na ptec do odrebne] jednostki (Gender Violence F'rE!.wa-r'nl:in:rn_w
and Intervention), co pozwolito mu skupic sie na programach mentoringowych, |
edukacyjnych i wspolnotowych, skierowanych zwiaszcza do kobiet | osob
identyfikujgcych sie z kobiecg perspektyws. Centrum pozostaje otwarte dla catej
spotecznosci akademickie] zaangatowane] w dziatania na rzecz rownosci. Wsrod
innych charakterystycznych inicjatyw znajduja sie m.in. Her Garden: Women
of Color Mentoring Initiative, a takie rozwijane w poprzednich latach programy
przywodcze | spoteczne, takie jak Baldwin Scholars Program czy Moxie Project.
Women's Center petni tym samym role nie tylko przestrzeni wsparcia, lecz takie
osrodka budowania kultury opartej na rownosci pici | wspotpracy miedzy
roznymi grupami studentow (Duke University, 2026b).

Przyktady dobrych praktyk

Women's Initiative i reformy instytucjonalne

lednym z wainigjszych momentow w rozwoju polityki rownosciowe] na Duke
University byta Women's Initiative, uruchomiona w 2002 r. jako szeroko zakrojony
proces diagnozy sytuac)l koblet na uczelni. Inicjatywa objela analize danych
instytucjonalnych oraz konsultacje z pracownikami | studentami. Opublikowany
w 2003 r. raport koncowy wskazat kilka kluczowych obszarow wymagajacych
zmian, m.in. rownowage miedzy pracg a zyciem prywatnym, mentoring, rozwdj
kariery akademickie] koblet oraz kulture organizacyjng. W kolejnych latach
uczelnia wdrazata rekomendacje wynikajgce z raportu, w tym rozbudowe
infrastruktury opieki nad dziecmi, rozwd] programow mentoringowych
oraz zmiany w polityce urlopow rodzicielskich. Chof sama Women's Initiative
miata charakter czasowej inicjatywy diagnostyczno-reformatorskiej, jej efekty
zostaly trwale wpisane w poZniejsze rozwigzania instytucjonalne uniwersytetu
{Minai, 2006).

Wsparcie dla spotecznosci LGBTO+

Ma uczelni dziata Center for Sexual and Gender Diversity, ktore prowadz
programy edukacyjne, mentoringowe | integracyjne dla studentow
oraz pracownikow nalezgcych do spolecznosci LGBTQ+. Centrum organizuje
wydarzenia takie jak Lavender GCraduation czy National Coming Out Day
i wspolpracuje z organizacjami lokalnymi wspierajgcymi osoby LGBTG+ (Duke
University, 2026c).

Badania | dydaktyka

Wainym elementem politykl rownosciowe| Duke jest takze rozwiniete zaplecze
dydaktyczno-badawcze w obszarze studiow nad picia. Program Gender, Sexuality
and Feminist Studies koncentruje sie na analizie toZsamosci piciowych, relagj
spotecznych 1 instytucji zwigzanych z picig, a takze na ich powigzaniach z klasg,
rasg, kulturg i seksualnoscig. Dzieki temu rownosc plci funkcjonuje na uczelni




Stany Zjednoczone Ameryki

nie tylko jako kwestia polityki instytucjonalnej, lecz rowniez jako przedrnic:t_w
systematycznej refleksji akademickiej (Duke University, 2026d). |

BRI

Imiany w polityce rownosciowej po 2025 r.

W 2025 r, Duke zaczat ujmowac swoje dzialania rownosciowe w formule inclusive
excellence, silniej faczac je z jakoscig badan, dydaktyki i srodowiska pracy.
W praktyce oznaczato to zmiane jezyka komunikacji instytucjonalne
oraz podkreslanie, ze programy majg byc formalnie otwarte dla wszystkich,
nawet jesli nadal cdpowiadajg na potrzeby okreslonych grup. Najbardzie)
widocznym przyktadem tej zmiany byto otwarcie programu Baldwin Scholars,
wczesniej przeznaczonego dla kobiet, na osoby wszystkich pici (Criner, 2025).

- - Bl - =

CORNELL UNIVERSITY

Ramy prawne — -

Polityka rownosci plci na Cornell University opiera sie przede wszystkim na Title
IX of the Education Amendments of 1972, a takie na prawie stanu Nowy lork.
Podstawowym dokumentem regulujgcym ten obszar na uczelni jest Policy 6.4:
Prohibited Bias, Discrimination, Harassment, and Sexual and Related
i Misconduct, dotyczgca zakazu dyskryminacji, molestowania oraz przemocy
seksualnej (Cornell University, 2026a). Warto dodacd, ze Cornell czesto odwoluje
sie do wiasne] tradycji uniwersytetu otwartego dla wszystkich®. Uczelnia
podkresla, ze juz w XIX wieku deklarowata dostepnosc edukacji niezaleznie
i od pil, co stanowi waine historyczne tlo dla wspdfczesnych polityk
rownosciowych (Cornell University, 20246b).

Struktura instytucjonalna i

W czerwcu 2025 r. Cornell scentralizowal obsluge zgloszen dotyczacych
dyskryminacji, molestowania | przemocy, tworzgc Cornell Office of Civil Rights
(COCR). Mowa jednostka zastgpita wczesniejsze Office of Institutional Equity and
Title IX | przejeta rozpatrywanie wszystkich spraw z zakresu Policy 6.4. COCR
odpowiada za zgtoszenia dotyczgce studentow, pracownikow 1 kadry
akademickiej, a takte zachowuje nadzor nad sprawami zwigzanymi z Title IX,

przemocy | innymi naruszeniami o charakterze seksualnym. .

Przykiady dobrych praktyk =

Wsparcie rodzicielstwa | work-life balance

lednym z elementow polityki rownosciowe] na Cornell University 53 rozwigzania
\_ wspierajgce rodzicow w srodowisku akademickim. Uczelnia przewiduje




Stany Zjednoczone Ameryki

automatyczne zatrzymanie biegu okresu oceny awansowej dla pracc:wnil::jw_w
naukowych znajdujgcych sie na scieice prowadzace] do stalego zatrudnienia, |
a takze moiliwost¢ czasowego ograniczenia obowiazkow po narodzinach
lub adopcji dziecka (Cornell University, 2026¢). Cornell wskazuje rowniez,
ze polityka rodzicielska dla pracownikow administracyjnych i kadry akademickiej
obejmuje  zardwno urlopy wuczelniane, jak i mozliwosd korzystania
z nowojorskiego programu Paid Family Leave (Cornell University, 2026d).
W niektorych jednostkach uczelni rozwijane s takie bardziej szczegoiowe formy
wsparcia, np. fundusze pomagajace pokryc koszty podrozy stuzbowych
odbywanych z dzieckiem (Cornell University, 2026e).

Inkluzywnosc piciowa i wsparcie dla oséb LGETG+

e

Cornell rozwija zasoby wspierajgce osoby LGBTQ+, w tym osoby transpiciowe.
Uczelnia udostepnia przewodniki dotyczace tranzycji | afirmacji plci w miegjscu
pracy, zacheca do aktualizacji danych dotyczacych imienia | tozsamosci piciowej
w systemach HR oraz publikuje osobne materiaty informacyjne dla kadry.
! MNa poziomie studenckim dostepne s3 informacje | narzedzia ulatwiajgce
postugiwanie sie imieniem uzywanym na co dzien oraz preferowanymi zaimkami,
a takze informacje o tazienkach i prysznicach neutralnych piciowo dostepnych
w czesci akademikow (Cornell University, 20246f). Na uczelni dziala ponadto
| LGBTQ+ Colleague Network Group, ktora wspiera kontakty, wzajemng pomoc
i poczucie przynaleinosci wsrod pracownikow LGBTG+ (Cornell University,
2026g).

Zaplecze dydaktyczne i badawcze

Istotnym  elementermn ekosystemu rownosciowego Cornell jest rozwiniete
zaplecze akademickie w obszarze studiow nad picig. Kluczowa role odgrywa
Feminist, Cender & Sexuality Studies Program, oferujgcy zajecia i programy
dydaktyczne z perspektywy feministycznej i LGBTQIA, w ujeciu globalnym
i z wyrainym odniesieniem do kwestii sprawiedliwosci spoleczne). Program ten
analizuje, w jaki sposob pled i seksualnosd s3 osadzone w strukturach
spotecznych, kulturowych i politycznych oraz jak przecinajg sie z rasg, klasg
i innymi wymiarami nieréwnosci (Cornell University, 20256h).

" A
UNIVERSITY
OF PENNSYLVANIA
Struktura instytucjonalna

Centralna role w systemie reagowania na naruszenia peini Office of the Asso-
clate Vice President for Equity and Title IX Officer, ktore jest glownym punktem
przyjmowania zgloszen w sprawach objetych uczelniang polityka dﬂtyc:ch

________,..-"'
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przemocy | naruszen seksualnych. Biuro to nadzoruje prowadzenie postepowan
oraz inne formy rozwigzywania zgtoszen (University of Pennsylvania, 2026a).

Istotnym elementem polityki rownosciowe] na University of Pennsylvania jest
takie Office of Equal Opportunity Programs, odpowiedzialne za wdraianie
uczelnianych polityk rownego traktowania | niedyskryminacji. Do jego zadan
nalety m.in. nadzér nad realizacja polityk rownosci szans, prowadzenie szkolen
I dziatan informacyjnych, wspieranie dostepnosci dla osob z niepetnospra-
wnosciami oraz badanie zgloszen dotyczacych dyskryminacji (University
of Pennsylvania, 2026b). Biuro stanowi waine uzupetnienie struktur odpowie-
dzialnych za Title IX, rozszerzajac polityke rownosciowa uczelni poza kwestie
przemocy | molestowania ze wzgledu na plec.

>

Lrnzwiqzania dia studentow w cigty | rodzicow -

—_—

Przyktady dobrych praktyk

Penn Women's Center

lednym z charakterystycznych elementow polityki rownosciowe] uniwersytetu jest
Penn Women's Center, zalozone w 1973 r. po protestach przeciwko przemocy
seksualnej na kampusie. lest to jedno z najstarszych centrow tego typu w Stanach
Zjednoczonych. Centrum okresla swojg misje jako wspieranie sprawiedliwosci
i rownosci plel w cale] spotecznodcl uczelni, z uwzglednieniem perspektywy
intersekcjonalnej. Prowadzi dzialania w obszarze reprezentowania Interesow
spofecznosci akademickie, mentoringu, edukacji | wsparcia, a takie organizuje
konferencje, szkolenia i warsztaty dotyczace m.in. sprawiedliwosci reprodukcyjne],
zdrowych relacji, rownosci plcl oraz spotecznych wzorcow measkosci. Penn
Women's Center oferuje takie poufne konsultacje kryzysowe | doradcze - kieruje
do odpowiednich zasobow w sprawach takich jak molestowanie, przemoc
seksualna, przemoc w relacjach, stalking, dyskryminacja, kwestie rodzicielstwa
czy aborcja (University of Pennsylvania, 2026c).

Wsparcie rodzicielstwa | work-life balance

Istotnym elementem modelu uczelni s3 rozwigzania wspierajgce godzenie pracy
akademickie] z zyciem rodzinnym. Zasoby w tym obszarze rozwijane s3 przede
wszystkim przez Penn Human Resources (University of Pennsylvania, 202é6d)
oraz Family Resource Center (University of Pennsylvania, 2026e) i obejmujg
m.in. wsparcie w organizacji opieki nad dziecmi, informacje o edukacji | szkotach,
opleke zastepczy, pomieszczenia laktacyjne, elastyczne rozwijzania organizacyjne
oraz pomoc dla osob fgczycych obowigzki zawodowe z opieky nad bliskimi.
Uzupetnieniem tych dziatan sg warsztaty i materialy informacyjne dotyczace
dobrostanu psychicznego, opieki | 2ycia rodzinnego. Uniwersytet rozwija takie
studenci nie moga pnnﬂsic'J
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negatywnych konsekwencji z powodu medycznie koniecznej przerwy zwiqzanej_w
z cigza, porodem, poronieniem, aborcjg lub rekonwalescencjg (University |
of Pennsylvania, 202&6d) (University of Pennsylvania, 2026e).

Wsparcie dla spotecznosci LGETG+

Istotnym elementem infrastruktury rownosciowej na University of Pennsylvania
jest takie LGBT Center, dzialajace od ponad czterech dekad. Centrum wspiera
studentow, pracownikow, kadre akademicka i absolwentdow LGBTO+ - prowadzi
wydarzenia, dyzury konsultacyjne i wspolprace z organizacjami studenckimi, a
takze udostepnia praktyczne zasoby dotyczace m.in. zaimkow, organizacji
LGBTQ+ oraz toalet neutralnych piciowo. Wainym elementem jego dziatalnosci
53 rowniez inicjatywy o charakterze intelektualnym i kulturalnym, takie
jak Scholars-in-Residence Program, wzmacniajgce obecnosc problematyki queer
i trans w zyciu akademickim uczelni (University of Pennsylvania, 20246f).

System anonimowych zgloszen

University of Pennsylvania umoziliwia anonimowe zglaszanie naruszen uczelniangj
polityki dotyczace] przemocy i innych incydentdw o charakterze seksualnym
za posrednictwem systemu 215-P-COMPLY, dostepnego telefonicznie | online.
System ten pozwala na przekazywanie informacji i dalszy kontakt z uczelnig
bez ujawniania tozsamoscl osoby zglaszajgce], co moke ulatwiad zglaszanie
spraw szczegolnie delikatnych (University of Pennsylvania, 2026g).

@ UNIVERSITY OF WASHINGTON

Struktura instytucjonalna e —

Centralng jednostka odpowiedzialng za realizacje polityki rownosciowej
na University of Washington jest Civil Rights Compliance Office (CRC). Biuro
odpowiada za zgodnosc dziatarh uczelni z przepisami prawa oraz polityky
uniwersyteckg w zakresie dyskryminacji, molestowania, przemocy seksualne;,
cigzy | warunkéw z nig zwigzanych, dostepnosci oraz innych form nierdwnego
traktowania. CRC peilni rdowniez funkcje biura Title I1X | {gczy dzistania
interwencyjne, edukacyjne | prewencyjne (University of Washington, 2026a).

Istotnym elementem tego modelu jest takze Civil Rights Steering Committee
- organ odpowiedzialny za ukierunkowywanie dzialarh uczelni w obszarze praw
obywatelskich, rownego dostepu | przeciwdziatania dyskryminacji. Uzupet-
nieniem tego modelu jest Civil Rights Community Partners oraz grupy doradcze,
ktore zajmujg sie m.in. dostepnoscig | wigczenlem, ¢o wzmacnia wspotprace
miedzy jednostkami uczelni (University of Washington, 2026b).
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UwW ADVAMNCE

Charakterystycznym elementem polityki rdéwnosciowe] University of Washington
jest UW ADVANCE, dzialajace od 2001 r. w ramach Office for Academic Personnel
! and Faculty. Jednostka ta petni funkcje kampusowego i ogolnokrajowego osrodka
dobrych praktyk w zakresie wspierania rozwoju zawodowego kadry akademickiej,
przygotowania do pelnienia funkcji kierowniczych, zmiany kultury organizacyjnej
oraz przeksztalcania polityk instytucjonalnych w obszarze nauk Scistych,
technicznych i inZzynieryjnych., Celem UW ADVANCE jest stworzenie takiego
srodowiska akademickiego, w ktorym pracownicy naukowi w obszarze STEM beda
mieli takie same warunki rozwoju, awansu i uczestnictwa w zyciu uczelni, Program
realizuje ten cel poprzez wspolprace z jednostkami STEM na rzecz zmian
systemowych dotyczacych rekrutacji, zatrudniania, utrzymywania kadry, awansow
i petnienia funkcji kierowniczych (University of Washington, 2026c).

Wsparcie kariery akademickiej

Istotnym elementem polityki uczelni 53 rozwigzania wsplerajace godzenie kariery
akademickie] z rodzicielstwem. University of Washington przewiduje mozliwosd
rocznego zwolnienia z biegu okresu oceny awansowe] iflub prowadzace
do statego zatrudnienia dla osob zatrudnionych na stanowiskach objetych takim
trybem oceny, m.in. w przypadku narodzin lub adopcji dziecka. Mechanizm ten
wydluza okres zatrudnienia o jeden rok i stuzy ograniczaniu wpltywu obowigzkow
opiekunczych na rozwdj kariery naukowej (University of Washington, 2026d).

. Zaplecze badawcze i dydaktyczne

University of Washington dysponuje rowniez rozwinietym zapleczem akademickim
w obszarze studiow nad picia. Department of Gender, Women & Sexuality Studies,
dziatajgcy od 1970 r, nalezy do najstarszych tego typu jednostek w USA, Prowadzi
studia licencjackie, doktoranckie oraz programy certyfikacyjne poswiecone
problematyce pici, seksualnodci | studicw feministycznych. Charakterystyczng
cecha te] jednostki jest taczenie analizy plci | seksualnosci z refleksjg nad rasa,
klasg, nierownosciami spotecznymi | ruchami na rzecz zmiany spoteczne]
(University of Washington, 2026e).

Alene Moris Women's Center

Wainym elementem polityki rownosciowe] University of Washington jest takie
Alene Moris Women's Center, ktdre dziala jako centrum wsparcia, edukacji
i wzmacniania kompetencji spotecznych oraz zawodowych. Oferuje ono programy,
warsztaty | wydarzenia wsplerajgce osoby doswiadczajgce trudnosci edukacyjnych
i zawodowych, ze szczegolnym uwzglednieniem osob, ktore jako pierwsze
1\ w rodzinie podejmujg studia, osob powracajgcych do edukacji oraz studentow
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realizujgcych mniej typowg sciezke ksztatcenia, Centrum rozwija rowniez dziatania |
Iwigzane z przeciwdziataniem przemocy | wzZmacnianiem rownosci pici, faczac
wsparcie indywidualne z budowaniem wspolnoty (University of Washington,
20261).

Wsparcie osob LCBTO+

Wainym elementem polityki rownosciowej jest @ Center, utworzone w 2005 r,
po kilku latach dziatan studentow na rzecz stworzenia bezpiecznej przestrzeni
dla osob queer i transpiciowych. Centrum oferuje wsparcie, mentoring, dziatania
edukacyjne i wydarzenia wspolnotowe, a takie konkretne ustugi, takie jak
doradztwo indywidualne, mentoring akademicki i zawodowy, pomoc w nagtych i |
trudnych sytuacjach, bezptatne testy HIV i 5Tl oraz dostep do bezptatnych
produktow menstruacyjnych uwzgledniajacych roznorodnosc potrzeb uzytko-
wnikow. Waznym uzupetnieniem tej infrastruktury s3 aktualizowane zasoby
dotyczace toalet neutralnych plciowo na kampusie (University of Washington,
2026g).

. s ; i,

Laetitetes) UNIVERSITY OF CHICAGO

. Ramy prawne e i - -,

Podstawg polityki rownoscl plei na University of Chicage jest Policy
on Harassment, Discrimination, and Sexual Misconduct, ktdra zobowigzuje
uczelnie do zapewnienia srodowiska wolnego od dyskryminacji, molestowania
i przemocy. Dokument obejmuje min. molestowanie seksualne, napaic
seksualng, przemoc domowa, przemoc w relacjach oraz stalking, a takie
zakazuje dyskryminacji ze wzgledu na plec, orientacje seksualng, toisamosic
plciowy | inne prawnie chronione cechy (University of Chicago, 2026a).
- - : i o

Struktura instytucjonalna e

Centralng role w realizacji polityki rownosciowe] petni Equal Opportunity
Programs, ktore odpowiada za przyjmowanie zgloszen dotyczacych
dyskryminacji, molestowania | naruszen zwigzanych z picig, a takze za dziatania
edukacyjne 1 informacyjne. Biuro to tgczy funkcje zwigzane z rownym
traktowaniem, dostepnoscig oraz Title IX (University of Chicago, 2026b).

"y
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. Wsparcie dla os6b doswiadczajgcych przemocy | molestowania

Istotnym elementem systemu jest UChicago CARES (Center for Awareness,
Resolution, Education, and Support), ktore zajmuje sie zarowno zapobieganiem,
i jak 1 reagowaniem na 2gloszenia dotyczace molestowania, dyskryminacji
i naruszen o charakterze seksualnym. Kontakt z tym biurem ma charakter
prywatny, lecz nie w peini poufny, co oznacza, ze w okreslonych sytuacjach
informacje moga zostac przekazane osobom odpowiedzialnym za dalsze dziatania
{ instytucjonalne. Jednoczesnie zgtoszenie do UChicago CARES nie uruchamia
automatycznie formalnej procedury dyscyplinarne], dzieki czemu osoby
Zglaszajgce moga najplerw uzyskac wsparcie 1 informacje o dostepnych
moiliwosciach dziatania (University of Chicago, 2026c).

/. Inkluzywnosc piciowa | wsparcie dla osob LGETG+

University of Chicago rozwija takie konkretne rozwigzania wspierajgce osoby
transpiciowe | niebinarne. S5trona Trans@UChicage gromadzl praktyczne
informacje dotyczace zmiany imienia w systemach uczelnianych, zasobow
zdrowotnych | psychologicznych, warunkow mieszkaniowych oraz infrastruktury
kampusu. Uczelnia udostepnia tez informacje o toaletach neutralnych piciowo
i odsyla studentow do wyspecjalizowanych zasobow LGBTQ Student Life w ramach
Center for Identity + Inclusion (University of Chicago, 20264).

9 Badaniaidydaktyka

fh

lednym z najmocniejszych elementow modelu University of Chicago jest |
rozwiniete zaplecze akademickie w obszarze studiow nad picig 1 seksualnosciy.
Kluczowg role odgrywa Center for the Study of Gender and Sexuality, ktore
integruje badania | dydaktyke z zakresu studiow nad kobietami, picig
i seksualnoicig z glowng misjg badawcza i dydaktyczng uczelni (University |
of Chicago, 2026e). Uczelnia jest znana z wkladu w teorie queer | koncepcje

feministyczne, siegajgcego prac takich badaczek jak Lauren Berlant | Judith Butler, g
. -




Europa

Do czesci poswiecone] uczelniom europejskim wybrano te uniwersytety,
ktore - obok realizowania obowigzkow wynikajacych z prawa krajowego
I unijnego - wypracowaly szczegolnie ciekawe, zroznicowane i dobrze
udokumentowane rozwigzania w obszarze rownosci ptcl. Zestawienie
obejmuje wiec nie tylko uczelnie posiadajgce formalne plany rownosci,
lecz takze te, ktore rozwijaja rozbudowane systemy wsparcia, narzedzia
monitorowania nierownosci, rozwigzania na rzecz osob rodzicielskich,
praktyki wspierajace osoby transpiciowe i niebinarne, dziatania edukacyjne
oraz mechanizmy wlaczania perspektywy pici do badan i dydaktyki.
Przeglad ten nie ma charakteru peinego katalogu wszystkich europejskich
uczelni prowadzacych polityke rownosciows, lecz koncentruje sie
na przyktadach najlepie] pokazujacych roznorodnosc modeli instytucjonal-
nych funkcjonujacych w Europie.

Ogolne podstawy prawne polityk rownosciowych na uczelniach
europejskich majg charakter wielopoziomowy. Tworzg je z jedne] strony
krajowe ustawy antydyskryminacyjne, przepisy prawa pracy i regulacje
dotyczace szkolnictwa wyiszego, a z drugiej — szersze ramy wyznaczane
przez Unie Europejskg. W obszarze badari naukowych i szkolnictwa
wyiszego szczegolne znaczenie ma program Horizon Europe, w ktorym
posiadanie Gender Equality Plan lub rownowainego dokumentu
strategicznego pozostaje warunkiem udziatu dla uczelni, organizacji
badawczych i podmiotéw publicznych ubiegajacych sie o finansowanie,
Rownoczesnie europejskie podejicie do rownosci pici rozwijane jest
w szerszym kontekscie polityki Unii na rzecz rownosci oraz dziatan
wspierajgcych wiaczanie perspektywy pici do badan, zarzadzania
instytucjami i kultury organizacyjnej. W praktyce oznacza to, ze uczelnie
europejskie funkcjonujg na styku prawa krajowego, wymogow unijnych
i wiasnych strategii instytucjonalnych, co przektada sie na duig
réznorodnpsc przyjmowanych modeli dziatania.
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Europa
UNIVERSITY OF CAMBRIDGE
~ Ramyprawne =00

Uniwersytet w Cambridge posiada rozbudowang strategie rownosci,
roznorodnosci i inkluzji (Equality, Diversity & Inclusion - EDI), w ramach ktorej
kwestie pici stanowig integralny element polityki uczelni oraz je] codziennych
dziatarn operacyjnych. Jednoczesnie uniwersytet nie publikuje formalnego,
samodzielnego Gender Equality Plan (GEP) w rozumieniu wymogow Komisji
Europejskiej, charakterystycznego dla instytucji realizujacych projekty w ramach
programu Horyzont Europa. Zamiast tego Cambridge realizuje polityke rownosci
pici poprzez zintegrowany model instytucjonalny, w ktorym zagadnienia pici sa
trwale osadzone w szerokie] strategii EDI, obejmujace] zarowno sfere
zatrudnienia, badan naukowych, jak i ksztalcenia oraz kultury organizacyjnej
(University of Cambridge, 2024a).

Podstawa dziatan uczelni w zakresie rownosci jest brytyjska ustawa Equality Act |
2010, ktora zapewnia ochrone przed dyskryminacjg m.in, ze wzgledu na phec,
tozsamosc plciows, cigze | macierzynstwo oraz inne cechy chronione, Uniwer-
sytet wdraza te regulacje poprzez szczegotowe procedury dotyczace rekrutacii,
zatrudnienia, awansow akademickich, dostepu do studiow oraz warunkow
pracy. Te regulacje wystepujg takize w dokumentach dotyczacych luki placowej
i zasad rekrutacyjnych (University of Cambridge, 2026b). |

Struktura instytucjonalna ~

W strukturze uczelni funkcjonuje Gender Equality Steering Group (GESG) - organ
odpowiedzialny za monitorowanie wdraZania strategii rownosci plci. GESG petni
istotng role doradcza | koordynacyjng oraz wplywa na ksztatt strategii | kultury
organizacyjnej, co odroinia go od czysto symbolicznych ciat konsultacyjnych |
spotykanych w wielu instytucjach akademickich (University of Cambridge, 20246f).

- S 3 A i o i 2 i i ol .

/ Przyklady dobrych praktyk i > B
Athena SWAN

Uniwersytet aktywnie uczestniczy w Athena SWAN Charter — brytyjskim systemie
akredytacji | benchmarkingu instytuc)i akademickich zaangazowanych w poprawe
diagnozy nierownosci  strukturalnych, opracowywania planow  dziatan
I regularnego monitorowania postepow. Cambridge posiada akredytacje Athena
SWAN Silver na poziomie instytucji, a opracowany Athena SWAN Action Plan

2024-2029 okresla cele, dziatania | mechanizmy monitoringu d:}tfczacef
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~
kluczowych aspektow polityki rownosci ptcl — w tym zmniejszenia luki ptacowej,

promowania rownosci w rekrutacji | awansach, oraz wsplerania kobiet
na stanowiskach kierowniczych (University of Cambridge, 2026¢).

! Przeciwdziatanie luce placowej (Gender Pay Gap)

Cambridge regularnie publikuje szczegolowe raporty dotyczace luki placowe)
miedzy kobietami | meZczyznami. Rownolegle wuczelnia wdraza Diverse
Recruitment Framework, ktdry obejmuje muin: szkolenia z zakresu
nieuswiadomionych uprzedzen (unconscious bias) dla komisji rekrutacyjnych,
audyt jezyka ogloszen o prace pod katem jego inkluzywnosci | ujednolicone |
standardy oceny kandydatow. Celem tych dziatan jest ograniczenie
mechanizmow reprodukujgcych nierownosci piciowe juz na etapie rekrutacji
i awansow (University of Cambridge, 2026d).

Wsparcie systemowe | work-life balance

Uniwersytet rozwija rozwigzania sprzyjajgce godzeniu Iycia zawodowepgo
I 7 prywatnego, w tym: promuje Shared Parental Leave (dzielony urlop rodzicielski),
oferuje programy wsparcia dla osob wracajgcych do pracy naukowej
po przerwach opiekunczych. Wsparcie to realizowane jest poprzez pofgczenie
polityk HR, programow mentoringowych | rozwigzan organizacyjnych, a takie
- w zaleinoscli od jednostki - poprzez czasowe imstrumenty finansowe
umozliwiajgce utrzymanie ciggtosci badan  lub  ograniczenie obcigzen
dydaktycznych. Dzialania te stanowig istotny element przeciwdziatania zjawisku
tzw. leaky pipeline - mniejszej reprezentacji kobiet na wyzszych szczeblach
kariery akademickiej (University of Cambridge, 2026e).

UNIVERSITY
COLLEGE LONDON

Ciekawostka R o 2 —

UCL zostato zatozone w1826 r. jako pierwszy uniwersytet w Londynie i pierwszy w
Anglii, ktory przyjmowal studentow niezaleznie od wyznania, poza tym przyjat
kobiety na rownych zasadach z meiczyznami. Te zatoliycielskie wartosci
- otwartosc, rownosé | humanizm - pozostaja fundamentem instytucjonalnej
tozsamosci uczelni | stanowig istotny kontekst dla wspdiczesnych polityk
rownosciowych (Mole | Ohene-Yeboah, 2025).
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Struktura instytucjonalna —

Dzialania UCL w zakresie rownosci pici s3 prowadzone w ramach szerszej
infrastruktury rownosci, roinorodnosci i inkluzji, koordynowane] przez uczel-
niany zespoi Equality, Diversity & Inclusion (EDI), dziatajgcy w strukturze Office
of the President and Provost. Zespot ten petni funkcje strategiczng: wspiera
wydziaty 1| jednostki w rozwijaniu inicjatyw rownosciowych, pomaga wigczac
te dziatania do podstawowych procesow funkcjonowania uczelni oraz wspol-
pracuje z grupami sterujgcymi, sieciami i lokalnymi liderami odpowiedzialnymi
za wdrazanie polityk rownosciowych (University College London, EDI Team,
2024). Szersze ramy dla tych dziatan wyznacza Equality, Diversity and Inclusion
Strategic Plan 2025/26-2029/30, ktory przewiduje m.in. wzmacnianie rownosci
w rekrutacji i awansach, rozwo] szkolen dla kadry kierowniczej, ograniczanie
przemocy, molestowania i szkodliwych zachowan, a takie budowe bardzigj
przejrzystege modelu zarzgdzania | odpowiedzialnosci w obszarze rownosci
(University College London, 2025).

'd

——

Przyktady dobrych praktyk -

Monitorowanie luki placowe|

Istotnym elementem polityki réwnosciowe] UCL jest regularne monitorowanie [uki
placowe] ze wzgledu na plec, pochodzenie etniczne | niepetnosprawnosc,
W raporcie z 2025 r. uczelnia wskazala, ze mediana luki placowe] ze wzgledu
na plec wyniosta 6,8%, a srednia 12,8%. Jednoczesnie UCL podkresdla, ze giownym
Zradiem tych réinic pozostaje nierowna reprezentacja koblet | mezczyzn na
poszczegolnych poziomach zatrudnienia, a nie znaczace réinice W
wynagrodzeniu za prace tej same] wartoscl. Raport pokazuje takze, e uczelnia
lagczy diagnoze z konkretnymi dziataniami, takiml jak rozwd] programow
wsplerajgcych awans kobiet | osob z grup niedoreprezentowanych, przeglad
sciezek awansu dla pracownikow na wczesniejszych etapach kariery, wzmacnianie
dziatan pozytywnych w rekrutacji oraz planowane rozszerzenie uprawnien
zwigzanych z urlopami rodzicielskimi (University College London, 2026) .

Wisparcie rodzicielskie | work-life balance

UCL rozwija rozwigzania wspierajgce rodziclelstwo | godzenle pracy z Iyciem
prywatnym. Obejmujg one polityki dotyczace wurlopow macierzynskich,
ojcowskich, adopcyjnych | wspoldzielonych urlopow rodzicielskich, wytyczne
dla rodzicow | opiekunow oraz wsparcie dla studentek w cigly. Szczegolnie istotne
jest to, ie polityka shared parental leave przewiduje mozliwosc elastycznego
dzielenia urlopu miedzy rodzicami, ochrone ciggiosci zatrudnienia i wsparcie
przy powrocie do pracy, a w przypadku pracownikow naukowych takle semestr
zwolnienia z obowigzkow dydaktycznych po diluzszym urlopie w celu
edbudowy aktywnosci badawcze] (University College London, 2026).

= == =
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Wsparcie osob LGBTG+

University College London wyrdznia sie rozbudowanym wsparciem dla osob
LCBTG+, faczac formalne rozwigzania instytucjonalne z dziataniami wspolng-
towymi. Uczelnia publikuje szczegotowe wytyczne dotyczace wspierania osob
transpiciowych w pracy | w toku studiow, a takze udostepnia praktyczne zasoby
dotyczace zaimkow, toalet neutralnych piciowo | tworzenia bezpiecz-nego |
srodowiska dla osob LCBTQ+ (University College London, 2026). Wazna role
odgrywa tu LGBTQ+ Equality Steering Group (LESC), promujgca rownosc osob
LCBTO+ | doradzajgca uczelni w zakresie polityk oraz praktyk instytucjonalnych
(University College London, 20258), a takie OutgUCL - sied spofecznosciowa
dla pracownikow i doktorantow LGBTQ+ (University College London, 2026).

SORBONNE UNIVERSITE

Polityka antydyskryminacyjna - - ~

W przeciwienstwie do modelu anglosaskiego, opartego przede wszystkim
na egzekwowaniu przepisow antydyskryminacyjnych i odpowiedzialnosci proce-
duralnegj (jak Title IX w USA) lub na systemach akredytacyjnych (jak Athena SWAN
w Wielkiej Brytanii), model francuski opiera sie na ustawowym obowigzku
opracowywania przez instytucje publiczne wieloletnich plandw dziatan na rzecz
rownoscl zawodowe] koblet | mezczyzn. W tym wlasnie kontekscie Sorbonne
Universite przyjat Plan d'action 2024-2026 pour I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes (Flan dziatania na lata 2024-2026 na rzecz rownosci
zawodowej kobiet | mezczyzn) (Sorbonne Universite, 2024), ktory spelnia wymogi
Gender Equality Flan w rozumieniu programu Horizon Europe Komisji |
Europejskiej. Dzialania te uczelnia osadza takie we wiasnych dokumentach
ramowych, takich jak Charte pour l'égalité entre les femmes et les hommes
(Karta na rzecz rownoscl kobiet | mezczyzn) oraz Charte de lutte contre toutes
les formes de discrimination (Karta walki ze wszystkimi formami dyskryminacji)
(Sorbonne Université, 2024).

i HEIE F SE S

Struktura instytucjonalna --- - -~

Uniwersytet powotal Mission Egalité (Grupe ds. Rownesci), czyli uczelniang
jednostke odpowiedzialng za rozwijanie polityki réwnodcl kobiet | mezczyzn,
wspleranie rownego traktowania studentek i studentow oraz przeciwdziatanie
dyskryminacjl zwigzane] z picig. W oficjalnych materialach uczelnia wskazuje,
e Mission Egalite odpowiada m.n. za dziatania dotyczace wskainikow rownosci,
przeciwdziatania stereotypom piciowym, wsparcia osob doswiadczajgcych




L- referentek i referentow rownosciowych (Sorbonne Universite, 2023).
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przemocy seksualnej, kwestii zwigzanych z uzywaniem imienia uzywanego
na co dzien oraz zagadnien rodzicielstwa | réwnosci zawodowej. Dodatkowo
kazdy z trzech wydziatow uczelni posiada wlasne zespoly ds. rdwnosci oraz sied

S e s e . = = o = = . = = . o

Przyktady dobrych praktyk 3
Wskazniki réwnosci | analiza réznic placowych

Istotnym  elementem polityki rownosciowe] uczelni jest podejscie oparte
na analizie danych. Sorbonne Universite korzysta z formalnych narzedzi pomiaru
nierownosci placowych i1 publikuje wskainiki pozwalajgce oceniac postepy
w tym obszarze. Uczelnia uzyskata indeks rownosci na poziomie B84/100,
ale jednoczesnie podkresla, ze zbiorczy wynik nie powinien przestaniac
utrzymujacych sie dysproporcji: ogolna roznica w wynagrodzeniach pracownikow
etatowych nadal wynosi 14,9% na korzysc meiczyzn (Sorbonne Universite, 2024),

Przeciwdziatanie przemocy seksualnej, molestowaniu i zachowaniom
o charakterze seksistowskim

lednym z najbardziej rozwinietych elementéw polityki Sorbonne Universiteé jest
system przeciwdzialania przemocy seksualnej, molestowaniu i zachowaniom
o charakterze seksistowskim. Uczelnia prowadzi specjalny portal zgloszeniowy,
dostepny zarowno dla osob pokrzywdzonych, jak | $wiadkow. W sprawach
dotyczacych przemocy seksualnej i zachowan zwigzanych z picig Sorbonne
Universite powierzyla przyjmowanie zgloszen, poradnictwo i wsparcie zewnetrznej
organizacji CIDFF de Paris, wyspecjalizowanej w pracy z ofiarami i swiadkami takich
zdarzen. Rozwigzanie to obejmuje calg spotecznosc uczelni - pracownikow
oraz osoby studiujace - i faczy formalng procedure zgloszeniowa z dostepem
do bezptatnego, wyspecjalizowanego wsparcia (Sorbonne Université, 2026),

Kalendarz dziatan rownosciowych - miesigce tematyczne

Charakterystycznym elementem polityki Sorbonne Université jest coroczny cykl
trzech miesiecy tematycznych: Mois du Genre (Miesigc problematyki pici)
w listopadzie, Mois de I'Egalité (Miesiac Rownosci) w marcu oraz Mois
de la Diversité (Miesigc Roznorodnosci) na przelomie kwietnia i maja. Wydarzenia
te obejmujg wyklady, debaty, warsztaty, projekcje filmowe, wystawy i inicjatywy
edukacyjne, angazujgce spolecznosc akademicksy. Rozwigzanie to sprawia,
ze problematyka rownosci, roznorodnosci | przeciwdziatania dyskryminacji zostaje
trwale wpisana w rytm zycia uczelni, a nie ogranicza sie do jednorazowych akgji.
Sorbonne Université podkresla rownie:z znaczenie komunikacji wolne
od stereotypow plciowych oraz stosowania rownosciowej formy jezyka, tak
aby kaida osoba naleigca do spolecznosci akademickiej mogla czud sie
reprezentowana i widoczna (Sorbonne Université, 2025).
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Polityka antydyskryminacyjna - -- -

KU Leuven stanowi przykiad uczelni, ktora realizuje polityke rownosci pici
w oparciu o zintegrowany Gender Equality Plan, osadzony w szerszej polityce
i rommorodnosci | inkluzji. Podstawowym dokumentem jest Integrated Gender
Equality Plan KU Leuven 2021, ktory obejmuje studentdw, pracownikow, badania

i dydaktyke (KU Leuven, 2021a).
.

Struk tura instytucjonalna - =

KU Leuven realizuje polityke rownosci ptci poprzez rozbudowang strukture
sieciowa, obejmujaca zarowno poziom centralny, jak | wydziatowy. Za kierunki
polityki odpowiadaja wiladze uczelni oraz Diversity Council, natomiast dziatania
koordynuje Diversity Policy Office. Waing role odgrywaja takze diversity teams
1 funkcjonujace we wszystkich wydzialach i jednostkach oraz gender and diversity
vanguards, wspierajacy rownosciows i wolng od uprzedzen ocene w procedu-
rach rekrutacyjnych i awansowych. Taki model sprawia, ze polityka rownosci
nie pozostaje wylacznie na poziomie centralnych deklaracji, lecz jest wdrazana
t  w calej strukturze uczelni (KU Leuven, 2025a).

_____ o _ e S
- Prayklady dobrych praktyk ;

. Monitorowanie rownosci | réznorodnosci w komisjach oceniajacych

s, EAAE

————

lednym z elementow modelu KU Leuven jest wprowadzenie gender and diversity
vanguards w wydziatlowych komisjach oceniajgcych. Ich zadaniem jest zwracanie
uwagi na to, czy procedury rekrutacyjne | awansowe s3 prowadzone w sposob
wrazliwy na kwestie pici | mozliwie wolny od nieuswiadomionych uprzedzen.
Rozwigzanie to wprowadzono w okresie realizac)i Gender Action Plan 2014-2017,
a nastepnie rozszerzono jego zakres takie na inne wymiary réznorodnosci
(KU Leuven, 2025b).

Waznym elementem tego modelu jest systematyczne wsparcie ze strony Diversity
Policy Office, ktore organizuje szkolenia dotyczace inkluzywnych procedur oceny
oraz wpilywu nieuswiadomionych uprzedzen na decyzje rekrutacyjne i awansowe
(KU Leuven, 2021b). Dziatania te przynoszg efekty, ale nie zlikwidowaly jeszcze
wszystkich nierownosci. KU Leuven wskazuje, ze kobiety stanowig 35,8% assistant
professors, a jednoczesnie sg wyrainie stabie] reprezentowane na wyiszych
szczeblach kariery akademickiej. Dane te pokazujg, Ze mimo postepow uczelnia
nadal mierzy sie z pionowg segregacja ptci w strukturze akademickiej (KU Leuven,

g
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Inkluzywnosc i wsparcie osob LGBTQ+

KU Leuven rozwija wsparcie osob LGBTGQI+ w ramach szersze] polityki
inkluzywnosci, bezpieczenstwa i szacunku. We wrzesniu 2020 r. uczelnia przyjeta
oficjalne oswiadczenie o inkluzywnosci, a nastgpnie powolala grupe robocza
odpowiedzialng za przelolenie tych zasad na konkretne zobowigzania
instytucjonalne. Rownolegle dziala grupa robocza ds. LGBTQI+, ktdra rozwija
ramy polityki dotyczgce] te] spolecznosci, obejmujgce rzetelng informacje,
dobrostan psychiczny oraz przeciwdziatanie dyskryminacji, nekaniu i przemocy
(KU Leuven, 2025d). Wirdod wdrozonych rozwigzan znajdujg sie m.in. mozliwosc
uzywania imienia uiywanego na co dzien, zmiana danych w adresie e-mail,
procedura uzyskania nowego dyplomu po zmianie imienia w zwigzku z tranzycja
ptciowsg, a takie punkt kontaktowy dla osob LGBTQI+ | Harassment Help Desk,
pomagajacy w przypadkach dyskryminacji, nekania, agresji i molestowania
(KU Leuven, 2025a).

Wsparcie rodzicielstwa

KU Lleuven wspiera rodzicielstwo przede wszystkim poprzez ulatwianie
korzystania z rozwigzan przewidzianych w o belgijskim systemie prawnym
oraz zapewnianie wsparcia informacyjnego studentom i pracownikom. Uczelnia
oferuje wskazowki dotyczace cigzy i rodzicielstwa, studentkom w cigzy
i umoiliwia uzyskanie indywidualnych dostosowan w toku studiow, a pracowni-
kom i doktorantom przekazuje informacje o swiadczeniach oraz systemach
urlopowych utatwiajgcych godzenie pracy z Zyciem rodzinnym, W belgijskim
systemie mozliwe jest m.in. czasowe zmniejszenie wymiaru zatrudnienia o 100%,
I 50% lub 20%, a w ramach urlopu rodzicielskiego takie o 10%, przy czesciowej
rekompensacie dochodu ze srodkdw publicznych (KU Leuven, 2026a).

SO e x

HELSINGIN YLIOPISTO

Polityka antydyskryminacyjna — =

Polityka rownosci plci w finskich uczelniach rozwijana jest przede wszystkim
w ramach ogolnych cbowigzkdw ustawowych. Act on Equality between Women
and Men (609/1986) zobowigzuje uniwersytety do opracowywania planow
rownosciowych, obejmujacych muin. kwestie zatrudnienia, wynagrodzen,
warunkow pracy, godzenia zycia zawodowego z prywatnym, studiowania
oraz przeciwdziatania dyskryminacji i molestowaniu (Act on Equality between
Women and Men, 1986). Uniwersytet Helsinski realizuje polityke rownosci pici
w ramach szerszej polityki rownosci i roznorodnosci, obejmujgcej rowniez |
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dostepnosc, przeciwdzialanie dyskryminacji, dziatania antyrasistowskie
oraz integracje spolecznosci miedzynarodowe]. Podstawowym dokumentem
w tym obszarze Jest Equality and Diversity Plan 2025-2028, oparty
na wartosciach uczelni, takich jak inkluzywnosc, wolnosc | odpowiedzialnosc
wipolnotowa. Na lata 2025-2028 uczelnia wyznaczyta trzy glowne obszary
dzialan: rozwijanie zroinicowanej, dostepne], niedyskryminujgce] | antyrasi-
stowskie] kultury studiowania | pracy, wzmacnianie otwartej komunikacji
oraz przejrzystych praktyk, a takie wspieranie integracji spotecznosci
miedzynarodowe] | rozwijanie inkluzywnych praktyk jezykowych (University
of Helsinki, 2024).

Struk tura instytucjonalna - - = M

Polityka rownosci | réznorodnosci na Uniwersytet Helsinski jest koordynowana
przez Equality and Diversity Committee, ktdry monitoruje sytuacje uczelni,
wspiera realizacje celow wynikajgcych z przepisow o rownosci | niedyskryminacl
oraz przygotowuje plan rownosci | roznorodnosci. Wdrazanie tych dziatan
wspiera equality adviser oraz siec equality and accessibility liaisons - osob
kontaktowych, ktore upowszechniaja dobre praktyki | pomagajg kierowacd
sprawy do odpowiednich jednostek wsparcia (University of Helsinki, 2025a).

. - - N N - - I

Helsinki Pride i wsparcie mniejszosci seksualnych i plciowych

Uniwersytet Helsinski regularnie uczestniczy w Helsinki Pride, organizujgc réine
wydarzenia towarzyszace | podkreslajgc widocznosc wsparcia dla spotecznosci
LGBTQIA+. W 2021 r. uczelnia przygotowata wydarzenie Academic Rainbow,
zwigzane z wainymi rocznicami w historll praw osob LGBTQIA+ w Finlandil
(University of Helsinki, 2021). Symboliczne formy wsparcia fgczg sie tu z bardzig)
trwalymi dziataniami instytucjonalnymi: uczelnia analizowata m.in. mozliwosc
uwzgledniania wigksze] roinorodnoscl oznaczen ptcl w formularzach, a w planie
na lata 2025-2028 wprost zadeklarowata potrzebe uwzgledniania dobrostanu
osob nalezacych do mnigjszosci piciowyech | seksualnych oraz rozwlijania dzialan
antyrasistowskich, dostepnosciowych i inkluzywnych (University of Helsinki, 2024).

Integracja spolecznosci miedzynarodowej i inkluzywne praktyki jezykowe

Clekawym elementem modelu uniwersytetu jest silne powigzanie polityki
rownosciowe] z iInternacjonalizacjy. Uczelnia zaktada rozwijanie praktyk
uwzgledniajgcych roinorodnosc jezykows, wspieranie integracji zagranicznych
studentow | pracownikow oraz ich rodzin, a takie wzmacnianie poczucia
przynaleinosci do wspolnoty akademickie). To wyroinia Helsinki na tle uczelni,
ktore koncentrujy sie glownie na klasycznych wskazZnikach reprezentac)i pici
(University of Helsinki, 2024).

- — - o
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Laplecze badaw::ze i d;.n:la ktyczne

Uniwersytet Helsinski posiada rozwiniete zaplecze akademickie w obszarze
studiow nad picia. Jednostka Gender Studies prowadzi interdyscyplinarne
badania obejmujgce m.in. feministyczng teorie polityczng, struktury pracy
i organizacji, studia nad meskoiciag, gueer studies, trons studies, badania
nad mniejszosciami oraz feministyczne analizy przemocy. Badania te maja
wyraznie intersekcjonalny charakter, 53 silnie umiedzynarodowione | powigzane
e wspolpracg z organizacjami publicznymi oraz spoftecznymi  (University
of Helsinki, 2025b).

A

UNIVERSITEIT LEIDEN

Polityka antydyskryminacyjna — -—.

Uniwersytet w Lejdzie w 2014 r. wprowadzil ogolnouniwersytecks polityke
roznorodnosci, ukierunkowang na tworzenie inkluzywnego srodowiska nauki
i pracy dla wszystkich studentow i pracownikow. W 2021 r. uczelnia przyjeta
Gender Equality Plan, w odpowiedzi na wymog Komisji Europejskie), zgodnie
Z ktorym od 2022 r. wszystkie instytucje ubiegajace sie o finansowanie z Horizon
Europe muszg posiadad taki dokument. Model uczelni opiera sie na zatozeniu,
Ze rownosc pici powinna bye wpisana w codzienne funkcjonowanie instytuci
- poprzez dedykowane zasoby, monitoring. szkolenia oraz dziatania dotyczace
przywodztwa, rekrutacji, awansow, work-life balance, badan, dydaktyki
i przeciwdziatania przemocy ze wzgledu na plec (Leiden University, 2021a).
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Struktura instytucjonalna _— - —

Kluczowg role operacyjna w kontekscie polityki roznorodonosci i inkluzji petni
Diversity and Inclusion Expertise Office, ktdre doradza wiadzom wuczelni
i wspolpracuje z wydziatami, centrami eksperckimi oraz administracja. Biuro
koncentruje sie na budowaniu swiadomosci | kompetencji, a takze na wdrazaniu
polityki roznorodnosci i inkluzji w srodowisku nauki i pracy. Wspiera jednostki
uczelni poprzez doradztwo, wytyczne | narzedzia, a takze wspdlpracuje
Z sieciami D&l organizujgcymi wydarzenia i inicjatywy wspolnotowe. Leiden
wyraznie wzmacnia rowniez odpowiedzialnosc wydzialéw za wdrazanie polityki
rownosciowe]. W dokumentach uczelni podkreslono potrzebe rozwijania
wydziatowych plandow D&l | powolywania osob odpowiedzialnych za ten obszar
{LEIdE'r'I University, 2026a).
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If Przyktady dobrych praktyk
Oparcie polityki na monitorowaniu i celach liczbowych

Uniwersytet w Lejdzie regularnie monitoruje udziat kobiet na kolejnych szczeblach
kariery akademickiej 1 wigie polityke rownosciowsg z konkretnymi celami
procentowymi. W 2020 r. kobiety stanowity 30,2% profesorow, a celem uczelni
byto osiggniecie poziomu 35% do 2025 r. (Leiden University, 2021b). Wediug
nowszych danych w 2024 r. udziat ten wzrost do 34,2%, a uczelnia przyjeta nowy
cel: 40% kobiet wsrod profesorow do 2030 r. Jednoczesnie dane pokazuja
utrzymujgcy sie pionowag nierdwnosc kariery: kobiety stanowig 47.6% assistant
professors, 36,6% associate professors | 29,9% professors (Leiden University, 2025).

| Wsparcie oséb LCBTO+

Uniwersytet w Lejdzie rozwija wsparcie dla osob LGBTQ+ m.in. poprzez LCBT+
Network, ktora fgczy funkcje wspolnotows, edukacyjng | doradczg. SieC angaiuje
sie w dziatania na rzecz widocznosci spotecznosci LOGBTO+ oraz wspolksztattuje
polityke uczelni, czego przyktadem s3 postulaty dotyczace toalet all-gender.
Organizuje rowniez wykfady, konferencje i inicjatywy akademickie zwigzane
Z tematyky pici 1 seksualnoscl, wspotpracujgc zarowno z jednostkami uczelni,
jak i organizacjami zewnetrznymi (Leiden University, 2026b).

Komunikacja i kultura debaty

Uzupetnieniem polityki rownosciowe] uczelni jest Leiden Inclusion Blog.
prowadzony jako forum wymiany doswiadczen | dyskusji o biezgcych kwestiach
rwigzanych z roinorodnoscia 1 inkluzjg. Platforma umoZliwia cztonkom
spotecznosci uczelni dzielenie sie wiadomosciami, dziataniami i refleksjami,
wzmacniajgc tym samym komunikacyjny i wspolnotowy wymiar polityki D&|
(Leiden University, 2024¢).

4 Wsparcie rodzicielstwa | work-life balance

Uczelnia przewiduje konkretne rozwigzania wspierajgce godzenie pracy z Zyciem
rodzinnym. Oferuje rézne typy urlopow dla rodzicow i opiekunow, w tym urlop
macierzynski, adopcyjny, urlop rodzicielski oraz urlop opiekuniczy. Pracownicy
moga rowniez elastycznie wykorzystywal czas wolny | <zesc uprawnien
pracowniczych, m.in. dzieki Terms of Employment Individual Choices Model, ktdre
pozwala zamieniac wybrane skladniki zatrudnienia na dodatkowe godziny wolne
(Leiden University, 20246d). Dodatkowym udogodnieniem s3 pokoje do karmienia
l'\ dostepne we wszystkich budynkach wydzialowych (Leiden University, 202&e).
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TRINITY COLLEGE DUBLIN
Ramy prawne

Polityka rownosci ptcl na Trinity College Dublin jest osadzona w irlandzkim
prawie antydyskryminacyjnym. Employment Equality Act 1998 zakazuje
dyskryminacji w zatrudnieniu ze wigledu na dziewiec cech chronionych, w tym
plec, obejmujgcy rowniez tozsamosc | ekspresje plciows, natomiast Equal Status
Act 2000 zakazuje dyskryminacji w dostepie do ustug, w tym edukacji. Uczelnia
wskazuje rowniez, 2e promowanie rownoscl plcl nalezy do celow uniwersytetu
w swietle Universities Act 1997, Dodatkowym elementem irlandzkiego kontekstu
prawnego jest Gender Recognition Act, ktory umoiliwia osobom dorostym |
uzyskanie prawnego uznania tozsamosci piciowe]. W przypadku Trinity College !
Dublin istotne znaczenie ma takie fakt, Ze instytucjonalny plan dziatarh w ramach |
Athena SWAN spelnia jednoczesnie wymogl Gender Equality Plan w programie i

Iy

Horizon Europe (Trinity College Dublin, 2026).

.~ Struktura instytucjonalna = :

Trinity College Dublin oparfo swojg polityke rownosciows na Equality, Diversity
and Inclusion Unit - to jednostka, ktora koordynuje strategie i polityki EDI,
wspiera dziatania zwigzane z Athena Swan, planami rownosciowymi | projektem
Trinity Inclusive Curriculum (wlgczajgcym zasady rownosci, dostepnosci i inkluzji
do catego procesu ksztatcenia). Zespol ma charakter multidyscyplinarny
i zapewnia wsparcie eksperckie, organizacyjne i analityczne w catej strukturze
uczelni. Istotng role odgrywa takie University Athena Swan Committee, ktory
monitoruje realizacje celow uczelni | wdrazanie instytucjonalnego planu dziatan.
EDI Unit wspolpracuje ponadto bezposrednio ze poszczegolnymi jednostkami
uczelni, pomagajac im w analizie danych, identyfikowaniu barier i rozwijaniu
lokalnych dziatan w ramach Athena Swan (Trinity College Dublin, 2024).

pN ,

~ Przyktady dobrych praktyk 3
Athena Swan

»

\|

Trinity College Dublin rozwija polityke rownosci plci przede wszystkim poprzez
Athena SWAN, traktowane jako narzedzie trwate] zmiany organizacyjnej. W 2023 |
r. uczelnia uzyskata instytucjonalne wyrdinienie Silver, po wczesnigjszych
akredytacjach Bronze z 2015 | 2018 r. ZInaczenie uczelni wykracza jednak
poza poziom wiasne instytucji: Trinity odegrato wazng role w rozszerzeniu Athena
SWAN na irlandzkie szkolnictwo wyisze, a w 2023 r. zostalo takie wyroinione
przez Komisje Europejsk3 jako EU Sustainable Gender Equality Champion (Trinity
College Dublin, 2023a).

= -
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© Wazrost udzialu kobiet w organach decyzyjnych

Jednym z konkretnych efektow polityki réwnosciowej Trinity College Dublin jest
bardziej zrownowazona reprezentacja ptci w organach decyzyjnych. W 2023 r.
udzial kobiet w kluczowych komitetach instytucjonalnych osiggnal 54%,
czyli o N punktow procentowych wiece] niz w 2015 r. Trinity wigze ten efekt
m.in. z zasadg, zgodnie z ktorg skiad kazdego komitetu nie powinien przekraczacd
60% jednej ptei (Advance HE, 2023),

Wsparcie osob LCBTQIA+ i polityka tozsamosci plciowej

Trinity College Dublin rozwija zarowno formalne, jak 1 wspolnotowe mechanizmy
wsparcia dla osob LGBTQIA+. Dzialajgca od 2015 r. LGBT+ Staff Network
reprezentuje pracownikow LCBTQIA+, wspoltworzy bardziej inkluzywne
| érodowisko pracy | angatuje sie w konsultowanie polityk uczelnianych.
Szczegolnie wazne jest to, ze sie wspotuczestniczyta w opracowaniu | wdrazaniu
Gender Identity and Gender Expression Policy, okreilane] przez uczelnie
jako pierwsza tego typu polityka w Irlandii, Trinity wyrainie akcentuje tez
wsparcie dla osob trans 1 niebinarnych oraz dla osob doswiadczajgcych
marginalizacji (Trinity College Dublin, 2025).

Wsparcie rodzicielstwa i opieki

W Trinity College Dublin polityka rownoiciowa obejmuje takie konkretne
rozwigzania wsplerajgce godzenie studiow 2z obowigzkami rodzinnymi
| 1 oplekunczymi. Uczelnia przyjefa odrebng Policy on Supports for Student
Parents, Student Carers and S5tudents Experiencing Pregnancy, obejmujjcy
studentow bedgcych rodzicami, oplekunami oraz osoby doswiadczajgce cigzy. |
Dokument ten zaktada, #e taki student powinien miec mozliwosc powrotu
do studiow od momentu ich przerwania, zamiast powtarzania catego roku.
Omawiana polityka przewiduje rowniez elastyczne I praktyczne formy wsparcia,
takie Jak Indywidualne plany zarzadzania studiami, dostosowania
harmonogramow | terminow, uwzglednianie sytuacji naglych, zwigzanych
Z opiek3 nad osobami zaleznymi, a takie rozwigzania infrastrukturalne. Uczelnia
prowadzl grupe dla studentow-rodzicow, oferuje opieke Hobkowa.
i przedszkolng na kampusie oraz deklaruje status Breastfeeding Friendly Campus
(Trinity College Dublin, 2023b).

TARTU ULIKOOL

Ramy prawne

PRI |

Podstawg dzialan uczelni sy zasady rownego traktowania oraz uczelniane
Culdelines for Equal Treatment, ktore porzadkujg najwazniejsze pojecia i proce- p,
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dury., Dokument ten wyjasnia, czym jest dyskryminacja, molestowanie,
molestowanie seksualne, molestowanie ze wzgledu na plec, dyskryminacja
posrednia, wiktymizacja, polecenie dyskryminujace oraz nekanie. Wainym
elementem obecnego modelu jest przyjety na poczatku 2026 r. Gender Equality
Plan 2026-2030, ktory wskazuje cztery glowne cele. 53 to: szersze wdrazanie
zasad rownego traktowania | wzmacnianie dziatan prewencyjnych, rozwijanie
warunkow sprzyjajacych godzeniu pracy z zyciem prywatnym i uwzglednianiu
obcigzen opiekunczych, zapewnianie réwnych szans w rekrutacji, awansach
i rozwoju kariery oraz zwiekszanie roinorodnosci w organach decyzyjnych,
a takze silniejsze powliazanie badar | dydaktyki z zasadami rownosci pici
i rownego traktowania (University of Tartu, 2026a).

~,

. Struktura instytucjonalna = g 5

Jednym z charakterystycznych elementow systemu Uniwersytet w Tartu jest siec
pracownikow okreslanych jako equal treatment support persons. 53 (o
przeszkolone osoby, do ktorych moga zwrocic sie zarowno pracownicy,
jak 1 studenci, jesli doswiadczajg dyskryminacji lub nekania albo obserwujg takie
sytuacje wobec innych. Ich rola polega na wystuchaniu, pomocy w rozeznaniu
sytuacji oraz wyjasnieniu procedury sktadania skargi (University of Tartu, 20246b).
W 2026 r. uczelnia rozpoczeta rowniez rekrutacje na stanowisko equality officer,
odpowiedzialne za wspieranie cztonkow spotecznosci akademickiej w przypad-
kach nierownego traktowania oraz za zapewnianie sprawiedliwego i profesjo-
nalnego prowadzenia takich spraw. Do zadan tej osoby majg naleied doradztwo,
udzial w rozwigzywaniu sytuacji konfliktowych, rozwijanie procedur, dzialania
prewencyjne oraz podnoszenie swiadomosci (University of Tartu, 20256c).

\ B ] .
- Praykiady dobrych praktyk B L S A

Diagnoza | edukacja

W 2026 r. uczelnia zapowiedziata badanie dotyczace doswiadczen studentow
| pracownikow w zakresie molestowania seksualnego, dyskryminacji i nekania.
Wyniki majg postuzy¢ do dalszego rozwijania dziatan instytucjonalnych.
Rownolegle zapowiedziano doprecyzowanie zasad rownego traktowania,
aby procedury byty bardziej przejrzyste, a osoby zglaszajgce mogly liczyc
na wieksze bezpieczenstwo. 5zczegolnie interesujgcym rozwigzaniem jest plan
stworzenia podstawowego kursu z zakresu rownego traktowania, ktory ma zostac
wigczony do programow wdrozeniowych dla pracownikow i studentdw. Uczelnia
podkresla, ze celem jest nie tylko przekazanie wiedzy o zasadach, lecz takie
budowanie kultury zyczliwe] komunikacji, reagowania na niewtasciwe zachowania |
i wiekszej wraZliwosci na przemoc oraz nierowne traktowanie (University of Tartu,
20246d).
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Przelamywanie stereotypow piciowych

Istotnym elementem polityki rownosciowe] Uniwersytet w Tartu s3 rowniez
dziatania symboliczne i edukacyjne wzmacniajgce widocznosd kobiet w nauce.
W lutym 2026 r. uczelnia zorganizowata Women in Science theme week, ktorej
celem bylo podkreslenie roli kobiet | dziewczat w nauce, przelamywanie
stereotypow piciowych oraz zachecanie kobiet do wyboru kariery naukowej.
Szczegbinie interesujgce jest to, ze wydarzenia te polaczono z refleksjg
nad wplywem sztuczne| inteligencji na rdwnosd, zwracajgc uwage na ryzyko
utrwalania nierownosci przez dane i algorytmy. Program obejmowat takie
dyskusje panelowa, kampanie w mediach spofecznosciowych promujaca
osiggniecia kobiet oraz dziatania popularyzujace historie kobiet, ktorych wkiad
w rozwodj nauki bywat marginalizowany (University of Tartu, 2026e).
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@ UNIVERSITA DI BOLOGNA
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Ramy prawne - - =

Podstawowym dokumentem strategicznym jest Gender Equality Plan 2025-2027,
w  ktorym uczelnia deklaruje wdrazanie dziatann stuzgcych ograniczaniu
nierdwnosci pici oraz wzmacnianiu réznorodnosci min. ze wzgledu na wiek,
kulture, sprawnosc, orientacje seksualng czy wielojezycznosc. Uczelnia
podkreéla, e jako instytucja szkolnictwa wyiszego ma obowigzek tworzyd
srodowisko wolne od uprzedzen | stereotypow oraz wspierac zmiane kultury
organizacyjnej w kierunku wieksze| rownosci, zaufania | poczucia przynaleznoscl.
GEP Uniwersytetu Bolonskiego wpisuje sie w kontekst wioskiego prawa
antydyskryminacyjnego oraz w wymogi Komisji Europejskiej dotyczgce Horizon
Europe. Istotnym uzupelnieniem planu jest Gender Equality Annual Report, czyli
coroczny raport rownosciowy. Uczelnia traktuje go jako podstawowe narzedzie
integrowania perspektywy plci z caloscig swoich polityk oraz diagnozowania
utrzymujgcych sie nierownosci (University of Bologna, 2024).

Struktura instytucjonalna @ - S— - —

Kluczowym organem odpowiedzialnym 2za rowne szanse, dobrostan
pracownikow i przeciwdziatanie dyskryminacji na Uniwersytecie Bolonskim jest
Cuarantee Committee for Equal Opportunities, Employee Wellbeing and Non-
Discrimination at Work (CUG). Jest to organ ziolony z przedstawicieli
pracownikow i uczelni, realizujgcy zadania doradcze | monitorujgce (University
of Bologna, 2026a). Uzupetnieniem tej struktury jest Delegate for Equity, Inclusion
and Diversity, odpowiedzialny za przeciwdziatanie dyskryminacji i nierdwnosciom,
dziatania przeciw przemocy uwarunkowanej picig, wspieranie edukacji, szkolen,

4
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| badan i dziatan spotecznych w obszarze rownosci oraz zwigkszanie przejrzystosci
informacji o procedurach i organach odpowiedzialnych za polityke rownosciowg
(University of Bologna, 2024b).

o s oot s -

~ Przykiady dobrych praktyk

Coroczny raport monitorowania nierownosci

Uniwersytet Bolonski regularnie publikuje Gender Equality Annual Report, ktory
uczelnia traktuje jako istotne narzedzie integrowania perspektywy ptci 2 wiasnymi
politykami. Raport stufry nie tylko prezentowaniu danych, lecz takze
diagnozowaniu utrzymujacych sie nierownoscl. W edycji z 2025 r. wskazano
m.in. na utrzymywanie sie zjawiska stopniowego zmniejszania sie udziatlu kobiet |
na kolejnych etapach kariery akademickiej, segregacji poziome] migdzy obszarami
studiow oraz wiekszego obcigenia kobiet obowigzkami opiekunczymi (University
of Bologna, 2026¢).

-
-
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Helpdesk against gender based violence

Istotnym elementem polityki rownosciowe] uczelni jest Helpdesk against gender
based viclence, oferujgcy bezplatne wsparcie cate] spotecznosci akademickiej.
Helpdesk zapewnia indywidualne konsultacje z ekspertkg lub ekspertem
ds. przemocy ze wigledu na plec, wsparcie telefoniczne, pomoc w sytuacjach
naglych, podstawowe informacje prawne oraz posrednictwo w kontakcie
z lokalng sieciag wyspecjalizowanych stuzb i organizacji. Uczelnia podkresia,
2e usluga dziata z poszanowaniem anonimowoscl, poufnosci | praw osoby
Zglaszajacej, a je] podejscie ma charakter intersekcjonalny, obejmujac nie tylko
przemoc, lecz takie dyskryminacje, seksizm | molestowanie zwigzane z picig,
toisamoscia ptciows i orientacjg seksualng (University of Bologna, 2026d).
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“ Wsparcie osob transpiciowych i niebinarnych

Istotnym elementem polityki inkluzywnosci na uniwersytecie jest Allas Career,
czyli rozwigzanie umozliwiajgce osobom, ktorych imig urzedowe nie odpowiada
ich toZzsamosci, postugiwanie sie na uczelni imieniem uiywanym na co dzien.
W praktyce ma ono utatwiad funkcjonowanie w srodowisku akademickim
i ograniczac napiecia zwigzane z nieadekwatnoscia danych formalnych wobec
codzienne] toisamoscl osoby studiujgce). W szerszym kontekscie wioskiego
szkolnictwa wyiszego rozwigzanie to jest opisywane jako istotne narzedzie
wzmacniajgce bezpieczenstwo, uznanie | dobrostan osob  transpiciowych
i niebinarnych w uczelni (Micoli et al,, 2025).

e —————

49



@ LUNDS UNIVERSITET

'y

Europa

Ramy prawne -

Podstawowym dokumentem regulujgcym polityke rdwnosci plel na Uniwer-
sytecie w Lund jest Equal Opportunities Plan 2022-2027, ktory spelnia wymaogi
Komisji Europejskiej] odnoszgce sie do GEP w programie Horizon Europe. Plan
wyzZnacza citery glowne cele: zapewnienie niedyskryminacyjnych procesow
rekrutacji | rozwoju kariery, wzmacnianie wiedzy | Swiadomosci rownosciowej
w organizacji, rozwijanie systematycznych dziatan prewencyjnych przeciw
dyskryminacji, a takie profesjonalne zapobieganie przypadkom wiktymizacii,
molestowania | molestowania seksualnego. Uczelnia odwoluje sie przy tym
do szwedzkie] ustawy z 2008 r, Discrimination Act, przepisow dotyczacych
srodowiska pracy oraz do wczesniejszych badan i projektow dotyczacych skali
molestowania i nierdwnego traktowania na uczelni (Lund University, 2021).

e

-

Struktura instytucjonalna - - 2

Centralng role w polityce rownosciowe] Uniwersytetu w Lund odgrywa Council
for Gender Equality and Equal Opportunities, skupiajacy przedstawicieli wladz
wydziatow, centralne] administracji, studentow i zwiazkow zawodowych. Rada
peini funkcje strategiczng i doradczy: przygotowuje dokumenty strategiczne,
aktualizuje polityki | wspiera uczelnie w dziataniach na rzecz rownosci pilci,
rdwnych praw | przeciwdziatania dyskryminacji. Uzupelnieniem tej struktury jest
dziatajgcy od 2021 r. SFAD team, ktory odpowiada za koordynacje
systematycznych dzialan prewencyjnych przeciw dyskryminacji, wspiera
menedzerow | HR oraz wspolpracuje z siecig wydziatowych koordynatarow SFAD.
Model ten taczy wiec poziom strategiczny z poziomem operacyjnym
i wdrozeniowym (Lund University, 2021).

¢ Przyklady dobrych praktyk

Rownosciowa analiza rekrutacji | sciezek kariery

lednym z elementow polityki uczelni jest powigzanie rownosci pici z procedurami
rekrutacji 1 awansu. Uczelnia zaktada, Zze procesy rekrutacyjne | sciezki kariery
majg byc wolne od dyskryminacji, a wszystkie oceny powinny opierac sie
na dorobku | kompetencjach kandydatow. W tym celu rekrutacje na stanowiska
profesorskie majg by poprzedzone analizg kwalifikowanych kandydatow,
przy zatozeniu, ze wsréd osob spelniajgcych wymagania powinny znajdowad sie
kandydaci obu pici. Podobne rozwigzania majg obejmowac rowniei inne kategorie
stanowisk, a uczelnia rozwija procedury rekrutacyjne i awansowe, ktore maja
ograniczac wphyw nieuswiadomionych | nieistotnych czynnikow mogacych
zaburzac ccene kandydatow (Lund University, 2021).

“
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Systematyczna prewencja antydyskryminacyjna (SFAD)

Uniwersytet w Lund prowadzi systematyczne dziatania prewencyjne prieciw
dyskryminacji (SFAD), ktore podlegajg corocznemu przeglagdowi. Celem tego
przegladu jest ocena, jak uczelnia w poprzednim roku pracowata nad zapobiega-
niem dyskryminacji | promowaniem rownych szans oraz jakie obszary wymagajg
dalszego doskonalenia. Dzieki temu polityka rownosciowa jest nie tylko
planowana, ale takie regularnie oceniana pod katem skutecznosci | zgodnosci
z wymogami prawa (Lund University, 2026a).

Wsparcie studentow-rodzicow

Uczelnia przewiduje wsparcie dla osob taczacych studia z rodzicielstwem,.
Studenci bedacy rodzicami lub oczekujacy dziecka mogg korzystaC 2 pomocy
w planowaniu toku studiow, a takze z rozwiazan utatwiajacych organizacje nauki,
takich jak wczesniejszy dostep do harmonogramow zajec, sylabusow  oraz
terminow egzaminow. Rozwigzania te sprawiaja, e polityka rownosciowa
obejmuje nie tylko przeciwdziatanie dyskryminacji, lecz takie warunki
umozliwiajgce kontynuowanie studiow osobom  sprawujacym  opieke
nad dziecmi (Lund University, 2025).

Przestrzenie refleksji | kontemplacji

Uzupetnieniem polityki rownosciowej Uniwersytetu w Lund s3 takie rooms
i for reflection and contemplation - ocgélnodostepne, niewymagajace rezerwadji
przestrzenie przeznaczone do medytacji, refleksji lub modlitwy. 53 one dostepne
dla studentow | pracownikow niezaleinie od wyznania czy Swiatopogladu.
To rozwigzanie pokazuje, ze uczelnia rozumie inkluzywnosc szerzej niz tylko jako
|  przeciwdziatanie dyskryminacji i uwzglednia rowniei potrzebe tworzenia
warunkow sprzyjajacych dobrostanowi oraz poszanowaniu  roznorodnosc
przekonan (Lund University, 2026b). |

m UNIVERSITAT WIEN

Ramy prawne ~

Polityka rownosSci pltci na Uniwersytecie Wiedenskim jest silnie osadzona
w austriackich ramach prawnych dotyczgcych szkolnictwa wyiszego. 5zczegolne
znaczenie ma tu Universities Act 2002, ktory zobowigzuje uczelnie publiczne
do przyjmowania planow na rzecz awansu kobiet | rownoscl jako czesci statutu
uczelni. W tym konteksicie podstawowym dokumentem na uniwersytecie jest |
Affirmative Action Plan for the Advancement of Women and Gender Equality,
obejmujgcy wszystkich czlonkow wspolnoty uniwersyteckiej oraz osoby ubiega-
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jace sie o zatrudnienie lub przyjecie na studia. Dokument odwoluje sie takie
do Bundes-Gleichbehandlungsgesetz (ustawa o rownym traktowaniu w organach
federalnych). W praktyce polityka réwnosiciowa uczelni obejmuje m.in. rowne
warunki pracy, rowne szanse awansu, rowng ptace za prace o rownej wartosci,
godzenie pracy i studiow z obowigzkami opiekunczymi oraz budowanie
srodowiska wolnego od molestowania seksualnego, bullyingu i innych form
przemocy (University of Vienna, 2019).
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Kluczowg role w systemie petni Equal Opportunities Working Party, ktora laczy |
funkcje doradcze, interwencyjne i kontrolne. Organ ten udziela wsparcia
i doradztwa w przypadkach dyskryminacji. bullyingu | molestowania seksualnego,
monitoruje przestrzeganie zasad rownosci w procedurach rekrutacyjnych,
uczestniczy doradczo w procedurach habilitacyjnych, moze tez sktadac skargi
do uczelnianej komisji arbitrazowej. Uzupelnieniem tej struktury sg jednostki
odpowiedzialne za rozwijanie polityki rownosciowe] | wsparcie osob
doswiadczajgcych naruszen, w tym Gender Equality and Diversity Unit
oraz Counselling Office - Sexual Harassment & Bullying, oferujgce poufne
wsparcie  psychospoteczne  pracownikom i studentom  dotknietym

N molestowaniem seksualnym lub bullyingiem (University of Vienna, 2019). :

P = =T P ===

¢ Przyklady dobrych praktyk N

| Zarzadzanie rownoscig w zatrudnieniu i karierze

Uniwersytet Wiedenski taczy polityke rownoiciowsa z konkretnymi celami,
procedurami | analizg danych. Uczelnia deklaruje dazenie do osiggniecia
50% udziatu kobiet w tych obszarach i na tych poziomach, na ktorych sg one
niedoreprezentowane. Cel ten jest wspierany przez zasady rekrutacji oparte
na obiektywnych kryteriach, mozliwosd preferencji dla kobiet przy réwnych
kwalifikacjach w obszarach niedoreprezentowania oraz kontrole procedur
przez Equal Opportunities Working Party. Uzupeinieniem tego modelu jest gender
controlling, obejmujgcy monitorowanie struktury zatrudnienia | luki ptacowe
(University of Vienna, 2019).

Wsparcie studentow-rodzicow

Uniwersytet uwzglednia potrzeby osob taczacych studia z rodzicielstwem,
traktujgc je jako element polityki rownosci szans. Uczelnia udostepnia studentom
informacje i zasoby dotyczace studiowania z dzieckiem, odsytajgc m.in. do Vienna
University Children’'s Office (Kinderburo) oraz platformy UniKid-UniCare Austria
(University of Vienna, 2026c). Jednoczesnle przewiduje moiliwosé uzyskania
przerwy w studiach z precyzyjnie okreslonych powoddw, w tym z powodu cigly,
opieki nad dzieckiem lub opieki nad bliskimi (University of Vienna, 2026d).
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Standardy komunikacji instytucjonalnej wolnej od dyskryminacji

Uniwersytet Wiedenski traktuje jezyk jako element polityki rownosciowe).
W oficjalne] komunikacji uczelni wymagane jest stosowanie jezyka
niedyskryminujgcege i wrazliwego na plec, zarowno w dokumentach,
korespondencji, jak i w komunikacji publicznej czy internetowej. Uczelnia
nie dopuszcza ogolnych formut zaktadajacych, Ze jedna forma jezykowa
obejmuje wszystkich, a takie zakazuje materiatow utrwalajacych dyskryminujace
stereotypy piciowe (University of Vienna, 2019).
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ETH ZURICH

Ramy prawne = L
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MNa poziomie krajowym polityka antydyskryminacyjna ETH Zurich jest regulowana
przez federalna wustawe o rownosci kobiet i mezczyzn (Bundesgesetz
uber die CGleichstellung von Frau und Mann, GIC) (Cleichstellungsgesetz,
1995/2020). Z kolei szersze ramy strategiczne wyznacza Strategy for Diversity.
Equality  and Inclusion 2025-2028 przyjgta dla instytucji tworzgcych wspolng
strukture ETH, ktorej czescia jest ETH Zurich (ETH Board, 2024). Ma poziomie
samej uczelni od lutege 2026 r. wczesniejszy Gender Action Plan zostal
zastgpiony przez Strategic framework for Diversity, Equality and Inclusion (DEI).
Dokument ten podkresla, #ze wszyscy czlonkowie spotecznosci uczelni
wspottworzg kulturg przynaleinosci, szacunku i odpowiedzialnosci za przeciw-
dzialanie nierowno-sciom strukturalnym, a dziatania ETH porzadkuje w czterech
obszarach: przywodztwa, dydaktyki, badan oraz rownosci, niedyskryminacji
i przeciwdzialania molestowaniu (ETH Zurich, 2026a).

Koo i 2 fe ¥ e i =,

(1
[ lednym z charakterystycznych elementow modelu ETH  Zurich  jest

funkcjonowanie ETH Diversity jako wyspecjalizowane] jednostki osadzone] blisko
whadz wuczelni. Zespot ten nie tylko koordynuje dziatania w obszarze
roznorodnosci, rownosci | inkluzji, ale takze prowadzi monitoring wspiera
rozwo] karier kobiet, promuje uwzglednianie perspektywy pici w badaniach
i dydaktyce oraz rozwija dziatania edukacyjne i doradcze dla spotecznosci
uczelni, Od 2026 r. dziatania te 53 porzadkowane przez strategie uczelni, ktora
fgczy centralne wsparcie z odpowiedzialnosciy poszczegolnych wydziatow
za wdrazanie wlasnych rozwigzan i raportowanie postepow (ETH Zurich, 2026b).

Struktura instytucjonalna -
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~ Przyktady dobrych praktyk
|
Podejscie oparte na danych

Jednym z charakterystycznych elementow polityki rownosciowej ETH Zarich jest
Equality Monitoring - coroczna publikacja danych dotyczacych rownosci
i roznorodnosci na uczelni, ktora ma stuzyc nie tylko opisowi sytuacji, ale takze
jako podstawa dalsze] dyskusji | dziatan na rzecz rownosci. Interaktywne
zestawienia pokazujg m.in, spadek udzialu kobiet na kolejnych etapach kariery
akademickiej, udziat kobiet w procedurach powolan profesorskich, a takie
roznice miedzy wydziatami w tym zakresie.

Wyniki za 2024 r. potwierdzajg zarowno postep, jak | utrzymywanie sie wyraznych
nierownosci. Sposrod 37 osob, ktore objely profesure w 2024 r, 46% stanowity
kobiety, podczas gdy w 2014 r. odsetek ten wynosit 17%. Jednoczesnie ogolny
udziat kobiet na poziomie profesorskim pozostaje niski | wynosi 19%.
Uzupelnieniem tego podejscia bylo takie zlecone zewnetrznie badanie Gendering
Academic Careers at ETH Zurich, opublikowane w 2025 r., ktorego celem bylo
lepsze rozpoznanie doswiadczen kobiet-profesorek i identyfikacja ewentualnych
nieréwnosci zwigzanych z picia (ETH Zurich, 2026c).

Wsparcie rodzicielstwa i godzenia zycia rodzinnego z praca oraz studiami

ETH Zirich oferuje rozbudowane wsparcie dla osob taczacych prace lub studia
z obowigzkami opiekunczymi. Uczelnia oferuje pracownicom cztery miesigce
w peini pfatnego urlopu macierzynskiego, a pracownikom 20 dni wurlopu
tacierzynskiego (ETH Zurich, 2026d). ETH przewiduje te: ochrone dla osdb
zatrudnionych czasowo na stanowiskach naukowych: po urlopie macierzyniskim
lub tacierzynskim ich umowa jest przediuzana co najmniej o czas trwania urlopu |
(ETH Zurich, 2026e). Réwnoczesnie uczelnia wspiera studentow-rodzicdw,
umozliwiajagc wyjatki kompensujgce dodatkowe obcigzenia czasowe zwijzane
z opieka nad dzieckiem, w tym podziat sesji egzaminacyjnej, wydluzenie czasu
studiow czy przerwe w studiowaniu. Uzupelnieniem tych rozwigzan jest
doradztwo, coaching i uslugi wspierajgce opieke nad dzie¢mi oraz godzenie pracy,
studiow i zycia rodzinnego (ETH Zurich, 2026f).

Infrastruktura przyjazna rodzicom i opiekunom

ETH Zdrich rozwija praktyczng infrastrukture wspierajgca osoby z cbowigzkami
opiekunczymi. Uczelnia oferuje praktyczne udogodnienia, takie jak miejsca
do karmienia | odciggania pokarmu, przewijaki w roznych lokalizacjach uczelni
oraz pokoje rodzinne dostepne w czescl wydziatow dla rodzicow, ktorzy czasowo
przychodzy z dzieckiem do pracy. Uzupetnieniem tego modelu s3 takie ustugi
Hello Kids!, oferta fundacji Kihz w zakresie opieki nad dziecmi, wsparcie finansowe
przy nadzwyczajnych kosztach opieki oraz siec ETH CAREs, stuzgca wymianie
doswiadczen | wzajemnemu wsparciu osob z obowigzkami opiekunczymi.
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Inkluzywnosc piciowa i wsparcie osob transpiciowych oraz niebinarnych

ETH Zurich rozwija konkretne rozwigzania wspierajace osoby transpiciowe,
interpiciowe i niebinarne, Obejmujg one moiliwosc zmiany imienia iflub formy
grzecznosciows] w systemach uczelni bez wezesniejszej urzedowe|] zmiany danych,
a takze udostepnianie toalet i szatni neutralnych piciowo. Uczelnia podkresla
rowniez zasade braku tolerancji dla dyskryminacji ze wzgledu na orientacje
seksualng i tozsamosc piciowa (ETH Zurich, 2026g).

Program rozwoju kariery dla mlodych badaczek

ETH Zurich uczestniczy w programie Foster. Lead. Promote., wczesnigj znanym
jako Fix the Leaky Pipeline, dzialajagcym od 2007 r. i skierowanym do doktorantek,
postdokow oraz innych miodych badaczek. Program taczy kursy z zakresu
przywodztwa, rozwoju kariery i kompetencji miekkich z coachingiem,
mentoringiem oraz mozliwosciami budowania sieci kontaktow. To przykiad
praktyki, ktora oferuje kobietom konkretne narzedzia wspierajace rozwoj kariery
akadEmltkqu (ETH Zurich, 2025).

s
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Ramy prawne -

Polityka rownosci pici na Uniwersytecie Barcelonskim opiera sie na hiszpanskich
przepisach dotyczgcych rownosci kobiet | meiczyzn (Ley Orgdnica 3/2007 para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres) oraz na ustawie o systemie
uniwersyteckim (Ley Orgdnica 2/2023, del sistema universitario - LOSU), ktora
wzmacnia obowigzki uczelni w zakresie planow rownosciowych | polityk
antydyskryminacyjnych, Podstawowym dokumentem strategicznym uczelni jest
IV  Plan rownosci Uniwersytetu Barceloniskiege na lata 2025-2029
(IV Pla d'lgualtat de la Universitat de Barcelona), przyjety 10 grudnia 2025 r.
Plan obejmuje caty wspolnote akademicka | wyznacza cztery giowne obszary
dziatan: wzmacnianie kultury rownosci w  spotecznosci  akademickie],
integrowanie perspektywy pici w dydaktyce, badaniach i transferze wiedzy
oraz budowanie organizacji wolne] od seksizmu i przemocy (University
of Barcelona, 2025a). Uzupeinieniem tych ram jest nowy Protokdl Uniwersytetu
Barcelonskiego dotyczacy zapobiegania | reagowania na przemoc seksistowska,
molestowanie seksualne oraz zachowania o charakterze LGTBIQ+-fobicznym
(Protocol per prevenir | reparar amb diligéncia deguda les situacions
de violéncia masclista, assetjament sexual | per rao de sexe, orientacio sexual,
identitat o expressio de génere | altres conductes masclistes o LGTBIQ+
fébiques). przyjety w pazdzierniku 2025 r. (University of Barcelona, 2025b).
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Za strategiczny kierunek polityki rownosciowe] odpowiada Prorektorat
ds. Rownosdci, Wiaczenia | Pici (Vicerectorat d'lgualtat, Inclusio i Génere),
natomiast kluczows jednostky operacyjng jest Jednostka ds. Rownosci (Unitat
d'lgualtat), odpowiedzialna za wdrazanie planu, jego monitoring, coroczne
raportowanie oraz dziatania na rzecz przeciwdziatania przemocy ze wigledu
na ptec i zachowaniom LGTBIO+-fobicznym. WaZnym organem jest rownie: |
Komisja ds. Rownosci Uniwersytetu Barcelonskiego (Comissio d'lgualtat
de la Universitat de Barcelona), ktorej zadaniem jest nadzor nad realizacjy zasady
rownosci | niedyskryminac)i, wspieranie polityk zapobiegania przemr}cy [
dyskryminacji, promowanie wigczania perspektywy plci do dydaktyki i badan
oraz koordynowanie priygotowania, wdraZania | oceny planow rownosci
(University of Barcelona, 2026a).

i s s 3 i SR TR P _ o,

Przykiady dobrych praktyk e,

Wigczanie perspektywy pici do dydaktyki jako kryterium jakoici ksztalcenia

Uniwersytet Barcelonski traktuje perspektywe pici nie jako dodatek, lecz jako
element jakosci dydaktyki. Plan rownosci przewiduje m.in. rozszerzanie oferty
zajel z zakresu plci | réznorodnosci, wigczanie tej perspektywy jako kompetencji
przekrojowe] do wszystkich kierunkow, szkolenia dla kadry dydaktycznej,
nagradzanie dobrych praktyk oraz uwzglednianie perspektywy pici w pracach
dyplomowych na poziomie licencjackim, magisterskim i doktorskim (University
of Barcelona, 2025a).

Procedura zmiany imienia uzywanego na co dzien

Istotnym elementem polityki inkluzywnosci na Uniwersytecie Barcelonskim
(Universitat de Barcelona) jest moiliwosd korzystania w przestrzeni uczelni
z imienia uzywanego na co dzien. Uczelnia wskazuje, ze rozwigzanie to ma sluzyc
skuteczniejszemu wspieraniu osob narazonych na dyskryminacje lub przemoc
oraz stanowi jedno z praktycznych narzedzi budowania bardziej bezpiecznego
i wigczajgcego srodowiska akademickiego (University of Barcelona, 2026b).

Partycypacyjne projektowanie polityki rownosciowej

lednym z najbardzie] interesujgcych elementow Planu Rownosci uczelni (IV Pla |
d'lgualtat de la Universitat de Barcelona) jest jego partycypacyjny sposob
opracowania. Dokument zostal opracowany z udzialem studentow, kadry
akademickiej, personelu technicznego, administracyjnege i zarzadczego
oraz Komisji ds. Rownosci. Prace nad planem prowadzono z wykorzystaniem |
metodologii design thinking - proces obejmowal m.in. sesje wspoltworzenia,
diagnoze partycypacyjng i wspolne wypracowywanie priorytetow dziatan
(University of Barcelona, 2026b).
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Stosowanie jezyka inkluzywnego jako elementu polityki rownosciowej

Uniwersytet Barcelonski traktuje jezyk inkluzywny 1 nieandrocentryczny
| jako istotny element swoje] polityki rownosciowe), Uczelnia publikuje wytyczne
dotyczace niedyskryminujacege jezyka w dokumentach instytucjonalnych,
kierowane zarowno do kadry akademickiej, jak | personelu administracyjnego.
Obejmuja one materialy w jezyku katalonskim, hiszparskim i angielskim, a takze
odwoluja sie do wspolnych standardow wypracowanych w ramach sieci Xarxa
Vives (University of Barcelona, 2026¢).

Rozszerzony system zglaszania przemocy i dyskryminacji

Uniwersytet przewiduje rozwigzania stuzace zglaszaniu i przeciwdziataniu
nie tylco przemocy seksualnej, ale takie zachowaniom seksistowskim oraz
przemocy i dyskryminacji o charakterze LOCTBIG+fobicznym. W tym celu dziala
wyspecjalizowana skrzynka zgloszeniowa (Bustia de violéncies masclistes
i LGTBIG+fobiques), a uczelnia oferuje srodki zapobiegania, reagowania i ochrony

dla osob, ktore doswiadczyly takich sytuacji (University of Barcelona, 2026d). |
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Podstawy polityki rownosciowe| Uniwersytetu Oksfordzkiego jest brytyjska
ustawa o rownosci, Equality Act 2010, ktéra obejmuje m.in. ochrone ze wzgledu
na ptec, zmiang pici, cigie | macierzynstwo oraz orientacje seksualng. Uzupetniaja
ja wewnetrzne polityki uczelni, zwiaszcza University Harassment Policy
i University Transgender Policy. Wainym dokumentem strategicznym jest takie
Equality, Diversity and Inclusion Strategic Plan 2024-2027, ktory formutuje
wspolng wizje dziatan dla calego uniwersytetu. Dokument ten ujmuje rownosc,
roinorodnosc 1 inkluzje jako integralng czesc misji akademickiej wuczelni
oraz porzgdkuje dziatania wokot czterech obszarow: kultury, réznorodnosc,
pracy i przywodztwa. Uzupetnieniem tych ram pozostaje takie Athena Swan
Action Plan 2023, ktory wyznacza bardzie] szczegdtowe cele w zakresie rownosci
pici, w tym zwiekszanie udzialu kobiet na wyzszych stanowiskach akademickich,
wipieranie osob z obowigzkami opiekunczymi oraz wzmacnianie inkluzji osob
transplciowych i niebinarnych (University of Oxford, 2026a).

s
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Centralng jednostky odpowiedzialng za koordynacje dziatan w obszarze 1
i
-

rownosci, roznorodnosci i inkluzji na Uniwersytecie Oksfordzkim jest Equality
and Diversity Unit. Wspiera ona uczelnie w rozwijaniu polityk rownosciowych,
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prowadzl dzialania doradcze | szkoleniowe oraz koordynuje prace w obszarze
rownosci plci, w tym dziatania zwigzane z programem Athena SWAN (University
of Oxford, 2026b). Na poziomie strategicznym waing role odgrywa Joint
Committee for Equality, Diversity and Inclusion, ktory odpowiada
Za promowanie | rozwijanie polityki EDI na calej uczelni oraz nadzoruje wdrazanie
strategii | planow dziatania (University of Oxford, 2026c¢). Istotnym elementem
tego modelu jest rowniez Athena Swan Working Group., skupiajgca
przedstawiciell dywizji akademickich | osoby zaangaiowane w rozwijanie
oraz wdrazanie dziatan na rzecz rownosci plcl w poszczegolnych jednostkach
uczelni (University of Oxford, 2026d).
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Przyktady dobrych praktyk

Rozbudowany system wsparcia dla osob doswiadczajacych molestowania
i przemocy seksualnej

Uniwersytet rozwingt wyspecjalizowany system wsparcia dla studentow
dotknietych molestowaniem seksualnym, przemocs seksualng, przemocs
domowg czy stalkingiem. Kluczowy role odgrywa tu Sexual Harassment
and Violence Support Service, zapewniajacy bezplatne, poufne i niezaleine
wiparcie prowadzone przez wyszkolonych doradedw. Uczelnia podkresla,
ze pomoc jest dostepna niezaleinie od tego, czy osoba chce roiyc formalne
zgloszenie. Rozwigzanie to wzmacnia bezpleczenstwo studentow | ogranicza
bariere wejicia do systemu wsparcia (University of Oxford, 2026e).

Cbowigzkowa edukacja dotyczaca zgody seksualnej i przeciwdzialania przemocy

Wainym elementemn dzialan prewencyjnych jest obowigzkowy program Consent
for Students, ktory wszyscy studenci muszy ukonczyc. Szkolenie obejmuje
zagadnienia dotyczace zgody seksualnej, przemocy | molestowania oraz wskazuje,
jak reagowac i gdzie szukac pomocy. Uzupelnia Je wspolna kampania uczelni
I samorzadu studenckiego Oxford Against Sexual Violence, podkreslajgca zasade
zerowej tolerancji dla przemocy seksualng] (University of Oxford, 2026f).

Systemowe wsparcie rodzicow | opiekunow

Uniwersytet Oksfordzki oferuje wsparcie dla osob taczacych prace akademicks
z rodzicielstwem | obowigzkami opiekufczymi. Obejmuje ono pltatne urlopy
rodzinne dostepne od plerwszego dnia zatrudnienia, rozszerzone urlopy
dla partnerow, elastyczne rozwijzania organizacyjne oraz wsparcie opieki
nad dziecmi. Polityka ta ma charakter inkluzywny | uwzglednia réine formy
rodzicielstwa. lej wainym uzupeinieniem jest Returning Carers’ Fund, czyli fundusz
wiplerajgcy powrot do aktywnosci badawcze] po przerwach zwigzanych z opieka.
Uczelnia nie tylko przyznaje formalne uprawnienia urlopowe, ale takie
przeciwdziala diugofalowym skutkom przerw opilekunczych dla kariery akademi-
ckigj (University of Oxford, 2026g).
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Wsparcie osob korzystajacych z leczenia nieptodnosci

Ciekawym i stosunkowo rzadkim elementem polityki Uniwersytetu Oksfordzkie-
go jest formalne uwzglednienie wsparcia dla pracownikow korzystajacych
z leczenia nieptodnosci, Uczelnia wskazuje, ze dostrzega emocjonalne i fizyczne
obcigzenia zwiazane z tym procesem, dlatego przewiduje odrebne rozwigzania
majgce ulatwiad godzenie leczenia z praca zawodows. Z perspektywy rownosci
plci ma to szczegolne znaczenie, poniewai skutki organizacyjne i zdrowotne
leczenia nieptodnosci czedciej obcigzaja kobiety (University of Oxford, 20246h).
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FREIE UNIVERSITAT BERLIN

Ramy prawne
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Polityka rownosciowa Wolnego Uniwersytetu Berlinskiego na poziomie prawnym
odwoluje sie przede wszystkim do ustawy o rownym traktowaniu (Allgemeines
Gleichbehandiungsgesetz), a takie do wiasnych dokumentow strategicznych |
regulacji wewnetrznych. Szczegdlne znaczenie ma tu Diversity-Konzept der |
Freien Universitat Berlin 2021-26, przyjeta przez prezydium w 2021 r. -
dokument ten porzgdkuje strategie uczelni, wyznacza cele | dzialania oraz ma
stuiy¢ tworzeniu Srodowiska studiowania, pracy 1§ badan, wolnego
od dyskryminaci | uwzgledniajgcego roznorodnosc,. Wirod obszarow wymagajg-
cych szczegolne] uwagi uczelnia wskazuje m.in. niepetnosprawnosc, przewlekte
choroby 1 trudnosci natury psychiczne|, rasizm | historie migracyjng, status
spoleczny oraz toisamosc piciows, ze szczegolnym uwzglednieniem osob
transpiciowych, interptciowych i niebinarnych (Freie Universitat Berlin, 2024). j

Struktura instytucjonalna - —

W obszarze rownoscl ptel kluczowg role na Wolnym Uniwersytecie Berlinskim
odgrywa Pelnomocniczka ds. Kobiet | Rownosici (Zentrale Frauen-
und Cleichstellungsbeauftragte) oraz siec wydziatowych 1 jednostkowych
petnomocniczek ds. kobiet | rownosci. Wszystkie wydzialy, instytuty centralne,
jednostki centralne, administracja centralna oraz biblioteka uniwersytecka majg
wlasng przedstawicielke. Zakres kompetencjli pethnomocniczek Jest szeroki
uczestniczg one w sprawach personalnych i procedurach obsadzania stanowisk,
wipottworzg dziatania | projekty rownosciowe, doradzajg przy opracowywaniu
planow wspierania kobiet oraz stuiy wsparciem w sprawach dotyczgcych
dyskryminacji, molestowania seksualnego, stalkingu 1  innych sytuaci
konfliktowych (Freie Universitat Berlin, 2026a). Uzupetnieniem tej struktury jest
Biuro ds. Roinorodnosci | Przeciwdziatania Dyskryminacji (Stabsstelle Diversity
und Antidiskriminierung), ktore odpowiada za zarzgdzanie roznorodnoscia,

_,_.,.__,_.,_,___,.._\H
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| monitoring, dziatania wspierajgce roznorodnosc | zapobieganie dyskryminacii,
| doradztwo antydyskryminacyjne oraz sprawy zwigzane ze skargami | konfliktami
L (Freie Universitat Berlin, 2026b).

rf Przyktady dobrych praktyk

Wsparcie w przypadkach molestowania seksualizowanego, dyskryminacji
i przemocy

Istotnym elementem polityki Freie Universitat Berlin jest system ,Nein heiBt Nein”
(,MNie znaczy nie”), ktory faczy dziatania informacyjne, prewencyjne | wspierajgce
w sprawach molestowania seksualnego, dyskryminacji i przemocy. lego cen-
tralnym elementem jest osoba kontaktowa do spraw przemocy seksualnej,
oferujaca poufne - a na zyczenie takie anonimowe - konsultacje oraz wsparcie
w rozwazeniu dalszych krokow (Freie Universitat Berlin, 2026c). Uzupelnieniem
tego modelu jest Grupa robocza przeciwko molestowaniu seksualizowanemu,
dyskryminacji i przemocy (Arbeitsgruppe Gegen Sexualisierte Beldstigung,
Diskriminierung und Gewalt), skupiajaca przedstawicielki i przedstawicieli raznych
jednostek uczelni (Freie Universitat Berlin, 2026d).

7 Inkluzywnosc piciowa i jezyk wrazliwy na roznorodnosc

| Polityka rownosciowa uniwersytetu opiera sie na szerokim rozumieniu plei,
wykraczajacym poza model binarny | sprzeciwia sie esencjalizowaniu pici oraz rol
plciowych. Podejscie to znajduje odzwierciedlenie takie w praktykach
komunikacyjnych | organizacyjnych. Uczelnia promuje uiywanie jezyka
rownosciowego | zorientowanego na roinorodnosc oraz deklaruje wspieranie
struktur przyjaznych osocbom transpiciowym, interpiciowym [ niebinarnym (Frele
Universitat Berlin, 2026&).

Polityka przyjazna rodzinie

Waolny Uniwersytet Berlifnski od 2007 r. posiada certyfikat family-friendly
university, co potwierdza systemowe podejicie uczelni do wspierania osob
taczacych prace lub studia z obowigzkami opiekunczymi. Waznym elementem
tego modelu 53 m.n. Dual Career & Family Service, wsparcie w zakresie opieki
nad dzie¢mi oraz rozwigzania adresowane zarowno do pracownikow,
jak 1 studentow. Dtugofalowy charakter te] polityki potwierdzajg takie inne
wyrcznienia uczelni, w tym wieloletnia obecnosd w czolowce niemieckiego
rankingu rownosclowego CEWS oraz przyznane w2018 r. wyrdznienie
Cleichstellung: ausgezeichnet! za dzialania wspierajgce kobiety w drodze
L do profesury (Freie Universitat Berlin, 2026f).
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Do niniejszego przewodnika wybrano te polskie uczelnie publiczne,
ktore - obok przyjecia Planu Réwnosci Plci - wdrazajg szczegolnie
interesujace, konkretne | mozliwe do wskazania praktyki
rownosciowe. Kryterium doboru nie bylo wiec samo istnienie
dokumentu strategicznego, lecz obecnosc rozwigzan wykraczajgcych
poza formalne minimum, takich jak rozwiniete procedury zgtaszania
naruszen, dziatania edukacyjne, systemy wsparcia, rozwigzania
na rzecz osob transpiciowych i niebinarnych, inicjatywy badawcze,
konkursy, programy mentoringowe czy narzedzia wspierajgce
godzenie pracy i studiowania z zyciem rodzinnym.

Polskie uczelnie zostaty omowione bardzie] skrotowo niz uczelnie
Zagraniczne, poniewaz funkcjonujg w zblizonym otoczeniu prawnym
i organizacyjnym. W wiekszosci przypadkow podstawe dziatan
stanowig podobne dokumenty i struktury. plany rownosci pici,
procedury antydyskryminacyjne i antymobbingowe, petnomocnicy
lub rzecznicy ds. rownego traktowania, komisje oraz systemy wsparcia
dla osdb studiujgcych i pracujgcych. Dlatego w tej czesci wiekszy
nacisk potozono nie na szczegotowe omawianie ram prawnych kazdej
uczelni, lecz na te praktyki, ktére najlepiej pokazuja réinorodnosd
i praktyczny potencjat polityki rownosciowej w polskim szkolnictwie

#####
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UNIWERSYTET WARSZAWSKI

- _— —

Uniwersytet Warszawski byl pierwszy polskg uczelnig, ktora przyjeta Plan
Rownosci Picl. Dokument podpisanc 27 sierpnia 2020 r. - zostal on oparty
na analizie potrzeb spotecznosci akademickiej, konsultacjach eksperckich
oraz przegladzie rozwigzan miedzynarcdowych. Plan wyznaczat cele dotyczace
m.in. wspierania karier naukowych kobiet, zwiekszania rownowagi plci
w rekrutacji i szkotach doktorskich, ulatwiania tgczenia pracy z Zyciem rodzinnym
oraz wimacniania zrownowazone] reprezentacji pici w organach i funkgjach
kierowniczych. W 2025 r. jego obowigzywanie zostato przediuione do Czasu
przyjecia nowego Inkluzywnego Planu Réwnosci Plci (Uniwersytet Warszawski,
2025a).

UW rozwija rozbudowang edukacje rownosciows. Osoby rozpoczynajgce studia
objete s3 obowigzkowymi szkoleniami z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji
| mobbingowi, 8 osoby rozpoczynajace prace musig zapoinac sie 7 odpowied-
nimi materiatami i szkoleniami. Uczelnia prowadzi ponadto internetowe kursy
rownosciowe w jezyku polskim i angielskim, w tym Kurs na Rownosc
- przeciwdziolanie dyskryminacfi na UW oraz szkolenia dotyczgce
przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu (Uniwersytet Warszawski, 2026).
Waznym elementem modelu UW jest takie oparcie polityki rownosciowes)
na badaniach - ogolnouniwersyteckie badanie Rowno$é na UW 2024 ma
postuiyd do przygotowania nowe| edycji planu rownosciowego (Uniwersytet
Warszawski, 2025b).

UNIWERSYTET JAGIELLONSKI

Uniwersytet lagiellonski przyjat Plan Réowneosci Pici zarzadzeniem nr 94 Rektora UJ
z 30 crerwca 2022 r. (Uniwersytet Jagiellonski, 2022). Jego przygotowanie
poprzedzita analiza struktury spolecznosci akademickiej pod katem reprezen-
tacji pici, opublikowana w 2021 r. jako raport Pleé¢ na najstarszym uniwersytecie
w Polsce. Analiza reprezentacji iloiciowej na Uniwersytecie Jagielloriskim |
(Bezpieczni UJ, 2021). Plan byt ponadto rozwijany w kontekscie projektu
MINDtheGEPs, realizowanego na UJ w ramach programu Horyzont 2020,

=

Jednym z charakterystycznych elementow modelu Ul jest system wsparcia
dla osob transplciowych i niebinarnych, dziatajacy od roku akademickiego
2020/2021. Obejmuje on m.in. mozliwosc postugiwania sie danymi preferowa-
nymi w czesci ustug sieciowych wuczelni, dostosowanie adresu e-mail
oraz wsparcie w kontaktach z osobami prowadzacymi zajecia i administracja.
Po pigciu latach funkcjonowania systemu uczelnia opublikowata raport
podsumowujacy jego wdrazanie (Uniwersytet Jagiellonski, 2026a).
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e UNIWERSYTET IM. ADAMA
LM MICKIEWICZA

) rozwija tei diugofalowe dziatania antyprzemocowe: od 2012 r. uczestniczy
w kampanii 16 dni akcji przeciwko przemocy ze wzgledu na plec, a w jej ramach
organizuje m.in. warsztaty WenDo oraz wydarzenia edukacyjne. Waiznym
elementem tego modelu jest takie oparcie polityki rownosciowe] na diagnozie
i regularnych badaniach bezpieczenstwa oraz rownego traktowania (Uniwersytet
Jagiellonski, 2026b).

.

Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu przyjat Plan Rownosci Pici
na lata 2022-2025 zarzgdzeniem rektora z 15 lipca 2022 r. Dokument zakiadat
m.in. promowanie wigczajace] kultury organizacyjnej, wspieranie karier
naukowych kobiet, dazenie do bardzie] zrownowazone| reprezentacji pic
w organach decyzyjnych, uwzglednianie wymiaru pici w badaniach | dydaktyce
oraz wdrazanie dzialan przeciwko przemocy ze wigledu na plec. Wainym
uzupetnieniem tego planu jest przyjeta wczesniej Polityka rownosciowa
I antydyskryminacyjna UAM, ktora porzadkuje zasady przeciwdziatania
nierownemu traktowaniu na uczelni (Uniwersytet Adama Mickiewicza, 2022). ,

Istotnym elementem modelu UAM jest potaczenie rozwigzan proceduralnych,
jezykowych i organizacyjnych, Na wuczelni dziata Pelnomocnik Rektora
ds. réwnego traktowania, stojacy na czele Komisji ds. Przeciwdziatania
Dyskryminacji. W polityce antydyskryminacyjne] wprost wskazano, Ze przejawem
molestowania moze byc umysine i uporczywe uzywanie niewlasciwego imienia
lub zaimka wobec osoby transpiciowe], jezeli jej dane zostaly skorygowane
w systemach uczelnianych widocznych dla innych uzytkownikow, UAM wdrozyt
takie procedure korekty imienia w wybranych systemach informatycznych,
obegjmujgca m.in. Microsoft Teams | adres e-mail, a ponadtc opracowat
rekomendacje Jezyk rownosci plci na UAM | wprowadzit jezyk rownosciowy
do systemu e-Sylabus (Uniwersytet Adama Mickiewicza, 2024),

UNIWERSYTET MIKOLAJA
KOPERNIKA

M s

Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu przyjat w lutym 2022 r. Plan na rzec i
rownoscl picl na lata 2022-2026. Dokument powstat na podstawie diagnozy
struktury plciowej osob zatrudnionych oraz szerokich konsultacji i zostal
powigzany I wymogami programu Horyzont Europa. Plan obemuje piec
obszarow strategicznych: zarzgdzanie | podejmowanie decyzji, bezpieczne
i przyjazne miejsce pracy i nauki, ptec w badaniach naukowych i programach
nauczania, rozwoj kariery naukowej i procesy rekrutacji oraz rownowage migdzy
obowigzkami zawodowymi a Zyciem prywatnym. Wainym elementem tego ;I
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modelu jest oparcie dziatan na danych z podziatem na ptec, regularnej ewaluacji
oraz szerszym podejsciu wiaczajacym, obejmujgcym jezyk niedyskryminujacy
i perspektywe intersekcjonalng. W planie przewidziano takie konkretne
rozwigzania, takie jak moiliwosc nievjawniania pici na wczesnym etapie
elektronicznej rekrutacji, monitoring udziatu roznych pici w  konkursach
grantowych oraz wspieranie opieki nad dziecmi | osobami  zaleinymi
(Uniwersytet Mikotaja Kopernika, 2022).

Na UMK polityka rownosciowa zostala powiazana z szerszym systemem
bezpieczenstwa, mediacji | wsparcia, Na uczelni dziala pelnomocniczka rektora
ds. rownego traktowania, a od 2024 r. obowigzuje Polityka przeciwdzialania
mobbingowi, nierownemu traktowaniu i innym zachowaniom niepoigdanym.
Uzupetnieniemn tej struktury jest rzecznik akademicki prowadzacy mediacje
(Uniwersytet Mikelaja Kopernika, 2024). UMK rozwija takie dzialania
wspolnotowe | edukacyjne, czego przyktadem jest Tydzien Roéinorodnosci
- miedzyjednostkowe wydarzenie poswiecone tolerancji, rownosci i inkluzyw-
nosci, wspottworzone przez jednostki uczelni, partnerow zewnetrznych i Pora-
dnig Rownosci YUFE. Wainym uzupelnieniem tego modelu jest Poradnia
dla Rownosci #inkluzywni, oferujgca wsparcie informacyjne | doradcze osobom
doswiadczajgcym wykluczenia | dyskryminacji.

- o
UNIWERSYTET WROCLAWSKI
St i -

Uniwersytet Wroctawski przyjal Plan Rownoscl Picl komunikatem Rektora
nr 84/2021 z 22 grudnia 2021 r. Dokument zostal przygotowany na podstawie
Diagnozy sytuacji koblet | mezczyzn w Uniwersytecie Wroclawskim | wyznaczat
cele dotyczace podnoszenia Swiadomosci na temat rownosci | niedyskryminacii,
utatwiania godzenia Zycia zawodowego | rodzinnego oraz zwigkszania bardzie]
Zrownowaione] reprezentaci ptci w zatrudnieniu i procesach decyzyjnych, Plan
przewidywat takze szkolenia rownosdcCiowe oraz zachecanie do uwzgledniania
perspektywy ptci w dydaktyce i badaniach (Uniwersytet Wroctawski, 2021).

L e R

Ma UWr polityka rownosciowa zostata oparta na rozbudowane] strukturze
instytucjonalnej. Plan | procedury uczelniane wyznaczajg funkcjonowanie |
Rzecznika ds. Rownego Traktowania | Przeciwdziatania Dyskryminacji, Komisji
ds. Rownego Traktowania, sieci petnomocniczek i petnomocnikow ds. rownego
traktowania oraz odrebnej] sciezki wsparcia zwigzane] z bezpieczenstwem
studentek, studentow, doktorantek i doktorantow. Dodatkowo uniwersytet
uczestniczy takie w Akademickie]j Sieci Bezpieczenstwa | Rownosci,
wzmacniajgce] wymiang doswiadczen | dobrych praktyk miedzy uczelniami
(Uniwersytet Wroctawski, 2023).

, RS
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Uczelnia oferuje rozwigzania wspierajgce rodzicow i opiekunow. Przykiadem jest
strona Rodzice na UWr, na ktore] zebrano w jednym miejscu informacje
o dostepnych formach wsparcia dla pracownikow, studentow | doktorantow.
Jej przygotowanie powigzano z wynikami badania Monitoring warunkow pracy,
bezpieczenstwa | rownego traktowania na UWr, ktore pokazato trudnosc
w dostepie do informacji o istniejgcych udogodnieniach (Uniwersytet
Wroctawski, b.d.).

4

- —-———— - - - =

GDANSKI UNIWERSYTET
@ MEDYCIZINY

-
Cdanski Uniwersytet Medyczny od poczatku 2022 r. posiada Plan Rownosci Pici, -“!

ktory wyznacza cztery gtowne cele: zwiekszenie swiadomosci wymogu rownosci
placy na adekwatnych stanowiskach, wspomaganie rozwoju karier naukowych |
kobiet, ulatwienie fgczenia pracy z zyciem codziennym (work-life balance)
oraz propagowanie zagadnien dotyczacych rownosci pici | roznic kulturowych.
Dokument opiera sie na zbieraniu danych i ich monitoringu oraz przewiduje
szkolenia wpisujgce sie w strategie dziatania na rzecz rownosci wirod
pracownikow uczelni (Gdanski Uniwersytet Medyczny, 2021).

Istotnym elementem modelu GUMed jest polaczenie planu rownosciowego
z dziataniami edukacyjnymi 1 nieformalnym systemem wsparcia. Uczelnia
prowadzi kampanie Kultura Szocunku, ktorej drugi etap - RoZni i Rowni
- poswiecono szeroko rozumianej rownosci. Obejmowal on m.in. debaty,
webinaria, artykuly, ankiety, Dzien Roznorodnosci i konferencje o dobrych
praktykach (Gdanski Uniwersytet Medyczny, bd). Na uczelni dzialajg
takie Rzecznicy Zaufania, zapewniajgcy poufng | nieformalng pomoc
w rozwigzywaniu konfliktow, sporow i skarg, co wzmacnia praktyczny wymiar
polityki rownosciowe] | antydyskryminacyjne] uczelni (Gdanski Uniwersytet
Medyczny, b.d.).

Istotnym uzupelnieniem dzialan rownosciowych Gdanskiege Uniwersytetu
Medycznego jest udziat uczelni w miedzyuczelniane] inicjatywie Klubu Kobiet
Uczelni Fahrenheita, tworzone] przez osoby zwigzane z CUMed, Politechniky

Gdanskyg 1 Uniwersytetem Gdanskim. Klub stuzy wspdlpracy, wymianie
doswiadczen, wzajemnemu wsparciu i budowaniu swiadomosci rownosiciowe),
a jego dzalalnosc obejmuje regularne otwarte spotkania | dzialania

mentoringowe (Zwigzek Uczelni Fahrenheita, 2023).

Uimisarpyted
e Gt bl

:’f Uniwersytet Gdanski przyjgt pierwszy Plan wdrazania polityki rownosel plci
| na lata 2022-2023 w zwiazku z udziatem uczelni w miedzynarodowym projekcie
MINDtheGEPs realizowanym w ramach programu Horyzont 2020, W 2024 r.

i —
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uczelnia wdroiyta druga edycje planu - na lata 2024-2028 - powiazang
ze strategia UG | oparty na monitoringu danych, wczesniejszych dzialaniach
rownosciowych oraz badaniach prowadzonych wirod osob zatrudnionych
(Uniwersytet Gdanski, 2024).

Istotnym elementem modelu UG jest rozwijanie zachet do uwzgledniania

perspektywy plci w badaniach. Stuzy temu Nagroda Specjalna Rektora Wigczam

plec do badan, przyznawana za prace magisterskie, doktorskie, a od 2025 r.

takze osiggniecia habilitacyjne uwzgledniajgce te perspektywe. Uzupetnieniem

| tego modelu jest Magroda Rektora im. Joanny Schopenhauer, przyznawana
kobietom, ktore uzyskaty tytul profesora | w swoich badaniach uwzgledniajg
perspektywe pici obiektu badan. Wainym potwierdzeniem znaczenia tych |
dziatan bylo przyznanie Uniwersytetowi Gdanskiemu przez Komisje Europejska
nagrody EU Award for Gender Equality Champions w kategorii Newcomer
Gender Equality Champions (Uniwersytet Gdanski, 2023).

e -

POLITECHNIKA WARSZAWSKA

-

—

Politechnika Warszawska wprowadzita Plan réownosci plci na lata 2022-2024
zarzgdzeniem nr 34/2022 Rektora PW z 16 maja 2022 r., a w 2025 r, przyjeta
jego nowa edycje na lata 2025-2030. Istotnym elementem modelu PW jest
rozbudowana struktura wdrazania polityki rownosciowej. W przygotowanie
i realizacje planu zaangazowani s3 Pelnomocnik Rektora ds. Rownego
Traktowania, Rada ds. rownego traktowania oraz zespoly odpowiedzialne
za przygotowanie | wdrozenie planu. Nowy plan pokazuje takze stopniowe
zmiany w reprezentadji pici: w kadencji 2024-2028 sklad grona petnomocnikow
rektora jest niemal zrownowazony, chod na poziomie stanowisk kierowniczych |
na wydziatach przewaga mezczyzn nadal pozostaje wyrazna (Politechnika
Warszawska, 2025).

Istotnym uzupetnieniem modelu uczelni jest Biuro ds. Spolecznej Odpowie-
dzialnosci Uczelni, ktore prowadzi kampanie spoteczne i szkolenia zwigzane
z realizacjg Planu Rownosci Pici, organizuje szkolenia z zakresu nierdownego
traktowania i mobbingu, wspolpracuje z samorzgdami oraz zapewnia pomoc |
psychologiczng pracownikom, studentomn i doktorantom. Dziatania te wpisujg
sie w szerszy, europejski kontekst funkcjonowania wuczelni: Politechnika
Warszawska uczestniczy w konsorcjum ENHANCE, w ktorym zagadnieniom
réwnosci pici | réznorodnosci poswiecono pakiet WP& Gender Equality |
and Diversity, a ponadto posiada wyroznienie Komisji Europejskiej HR Excellence
in Research (Politechnika Warszawska, 2022).
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UNIWERSYTET SLASKI

Uniwersytet Slaski w Katowicach rozpoczat wdrazanie polityki rownosciowej
od przyjecia Planu Rownosci Plci, ktory wszedt w Zycie na podstawie zarzadzenia
rektora z dnia 7 grudnia 2021 r. Wdrazanie dokumentu zostato nastepnie
przedtuzone najpierw na 2025 r., a potem do konca czerwca 2026 r., do czasu
zakonczenia prac nad nowym planem. Dokument zostat oparty na diagnozie
obejmujace] zardwno analize struktury plci wirdéd osob  pracujacych
I studivjgcych, jak 1 wyniki badan sondazowych dotyczacych doswiadczen
dyskryminacji i nierownego traktowania. Plan wyznaczyl piec glownych
obszarow dziatan: nauke i edukacje, rekrutacje i rozwdj kariery, kulture
organizacyjng oraz rownowage miedzy 2yciemn prywatnym, zawodowym
i uczeniem sie, kierownictwo | podejmowanie decyzji oraz bezpieczenstwo
(Uniwersytet Slaski w Katowicach, b.d.).

Istotnym elementem modelu uczelni jest powigzanie polityki rownosciowe
z szersza wizja Uniwersytetu rownych szans. Uczelnia przyjeta Deklaracje
Uniwersytetu Slaskiego - Wspélnoty Réwnych | Réznorodnych oraz Zasady
Rownosci | Roznorodnosci, ktore stanowig rame dla dalszych programow
dziatan, Wsrad przyjetych zasad znalazly sie m.in. zachety dla uiywania
feminatywow w  komunikacji wewnetrzne] i formalnym jezyku uczelni,
zobowigzanie do doskonalenia procedur awansu, nagradzania | oceniania
oraz rozwijania dziatan edukacyjnych i ochronnych wobec osob doswiadcza-
jacych dyskryminacji (Uniwersytet Slaski w Katowicach, b.d.).

AKADEMIA GORNICZO-HUTNICZA
IM. STANISLAWA STASZICA W KRAKOWIE

s T R Y S FEr 7 R R TR T e i R

Akademia Gorniczo-Hutnicza w Krakowie przyjela pierwszy Plan Rownosci Plci
w 2021 r. (uznany przez inne polskie uczelnie za wzorcowy w Srodowisku
akademickim), jeszcze przed wprowadzeniem wymogu posiadania GEP-u
w programie Horyzont Eurcpa. Obecnie realizowana jest druga edycja planu
na lata 2025-2028, oparta na diagnozie dobrostanu osob pracujgcych
I studiujgcych oraz na analizie efektow wczesnigiszych dziatan., Dokument
wyznacza siedem celow strategicznych, obejmujgcych muin. rozwo] instytucji
i regut wspierajgcych rowne traktowanie, szkolenia | kampanie informacyjne,
wipleranie karier naukowych | inkluzywnej rekrutacji, dzialania na rzecz oscb
studiujgcych, godzenie pracy z Zyciem rodzinnym, zwiekszanie roinorodnosci
w procesach decyzyjnych oraz zapewnianie bezpiecznych warunkow pracy
i nauki (Akademia Gorniczo-Hutnicza im. Stanistawa Staszica w Krakowie, 2025).

Wainym elementem modelu ACH jest oparcie polityki rownosciowe]

na siczegotowe| diagnozie danych i doswiadczen spotecznosci akademickiej. 3

-
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Polska

W nowym planie uczelnia przedstawita wyniki badan dotyczacych m.in. struktu-
ry zatrudnienia, reprezentacji kobiet | meiczyzn na roinych stanowiskach
oraz doswiadczen zwigzanych z bezpieczenstwem i nierownym traktowaniem (w
poprzednim planie rownosci uczelnia uwzgledniala rowniez osoby niebinarne
jako odrebng kategorie w badaniach diagnostycznych) (Akademia Gorniczo-
Hutnicza im. Stanislawa Staszica w Krakowie, 2025). AGH rozwija take dziatania
edukacyjne i komunikacyjne. W wyniku realizacji pierwszego planu
uruchomiono szkolenia z zakresu rownego traktowania, a w 2025 r. uczelnia
udostepnita Przewodnik jezyka inkluzywnego. Uzupeinieniem tych dzialan byt
pierwszy wspolny Dzien Rownosci AGH#U), zorganizowany w 2024 r. w celu
zwigkszania swiadomodci praw osob studiujacych oraz dostepnych form
wsparcia na obu uczelniach (Akademia Gorniczo-Hutnicza im. Stanistawa
Staszica w Krakowie, 2024).

UNIWERSYTET tODZKI

-

\1

Uniwersytet Ltodzki wdraza obecnie druga, zaktualizowang i rozszerzong edycje
Planu na rzecz rownych szans na lata 2025-2027. Uczelnia podkresla,
ze dokument stanowi kontynuacje dzialan realizowanych w latach 2022-2024
i zostat opracowany w zgodzie ze strategig Uniwersytetu todzkiego. Plan ma
wspierad, monitorowad i analizowad dzialania administracyjne, edukacyjne
i badawcze stuzce promowaniu réwnosci pici oraz réznorodnosci, a takie
oceniad ich wplyw na spotecznosc akademicksa i jej otoczenie (Uniwersytet
todzki, 2025).

Wainym kontekstem dla polityki rownosciowe] UL jest udzial uczelni
w miedzynarodowym projekcie RESET - Redesigning Equality and Scientific
Excellence Together, finansowanym z programu Horyzont 2020. Z projektem
tym powigzano rozwg] uczelniane] infrastruktury rownosciowej, w tym
powolanie Rady ds. Rownego Traktowania, ktore] zadaniem jest wspieranie
instytucjonalizacji polityki antydyskryminacyjnej | opiniowanie rozwigzan
dotyczacych rownego traktowania (Uniwersytet Lodzki, 2021). Uczelnia prowadzi
warsztaty i szkolenia z zakresu niedyskryminacji | zarzgdzania réoznorodnosciy,
a takize rozwija wsparcie dla osdb transpiciowych i niebinarnych
- od 1 pazdziernika 2024 r. osoby studiujgce | doktoryzujgce sie mogg korzystad
z preferowanych imion i zaimkow w narzedziach Microsoft 365, a uczelnia
oferuje rownie: wsparcie psychologiczne oraz pomoc w  kontaktach
z administracjg i osobami prowadzacymi zajecia (Uniwersytet Ltodzki, 2024).




Polska
UNIWERSYTET
MARII CURIE-SKLODOWSKIEJ

Uniwersytet Marii Curie-Sklodowskiej w Lublinie przyjat Plan Rownosci Plci
uchwaty Senatu z 28 wrzednia 2022 r. W ramach uczelnianej polityki funkcjonuje
Zespol ds. Rownosci, Komisja antydyskryminacyjna oraz konsultanci wydziatowi,
dostepni dla osob z poszczegdlnych wydziatdbw. Dodatkowo procedura
antydyskryminacyjna zostala przyjeta jako jedno z dziatan stuzgcych wdrazaniu
Planu Rownosci Plei (Uniwersytet Marii Curie-Skiodowskiej, 2022).

Ciekawym rozwigzaniem jest obowijzkowe szkolenie antydyskryminacyjne
dla wszystkich pracownikow | pracowniczek UMCS - zarowno nauczycieli
akademickich, jak i 0s6b niebedacych nauczycielami akademickimi, w tym kadry
kierownicze] oraz osob odpowiedzialnych za rekrutacje. 5zkolenie realizowane
jest w formie kursu online na platformie Wirtualny Kampus, zakonczonego
testem | certyfikatem. Uczelnia opublikowala te: dwujezyczny Poradnik
antydyskryminacyjny z praktycznymi informacjami dotyczgcymi dyskryminacii,
stereotypow, uprzedzen | procedur postepowania (Uniwersytet Marii Curie-
Sktodowskie), b.d.). UMCS organizuje tez liczne warsztaty dotyczace
m.in. dobrostanu, rodzicielstwa, opieki oraz reagowania na molestowanie
(Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej, 20264).

Uzupetnieniem uczelnianej infrastruktury rownosciowe] jest dziatalnosc
Rzeczniczki Praw Akademickich, ktorej zadania obejmujg m.n. pomoc
w sprawach zwigzanych 2z naruszeniem praw czlonkow wspolnoty,
przeciwdziataniem dyskryminacji | monitorowaniem sytuacji po postepowaniach
antymobbingowych. Rzeczniczka wspolpracuje rowniez z osobami pelnigcymi
analogiczne funkcje na innych uczelniach w ramach Opgélnopolskiej Sieci
Bezpieczernstwa | Rownosci (Uniwersytet Marii Curie-Sklodowskiej, b.d.).

UNIWERSYTET
W BIALYMSTOKU
-~

Uniwersytet w Biatymstoku przyjat Plan Rownosci Plci na lata 2025-2028
zarzgdzeniemn rektora z 31 stycznia 2025 r. Co istotne, uczelnia posiadata
procedure przeciwdzialania dyskryminacjl jut od 21 grudnia 2021 r. - odwrotnie
niz na wielu polskich uczelniach, gdzie to plan rownosci byt plerwszym
dokumentem rownosciowym, a procedury operacyjne powstawaly poZniej.
UwB miat rowniez procedure antymobbingowa od 2014 r. - jedng z najwczesnigj-
szych w polskim szkolnictwie wyzszym (Uniwersytet w Bialymstoku, 2025a).
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Ciekawym uzupetnieniem tego modelu s3 dziatania edukacyjne i popularyza-
| torskie. UwB prowadzi serie podcastow Porozmawigimy o.., poswiecong
m,in. roZnorodnosci | mobbingowi, oraz  udostepnia osobng  sekgje
Z publikacjami dotyczacymi rownego traktowania (Uniwersytet w Biatymstoku,
2023). Poza tym UwB ma szczegolowo opisang procedure postepowania
i w przypadku dziatan niepozadanych, obejmujaca moiliwosc wczesnigjszej
konsultacji z petnomocnikiem ds. rownege traktowania, etap mediacji
lub postepowania wyjasniajacego oraz katalog moiliwych rekomendacii
dla rektora (Uniwersytet w Biatymstoku, 2025b). Uzupetnieniem tego modelu 53
| dziatania szkoleniowe, czego przykiadem sa warsztaty Mobbing pod lupg.
Edukacja, prewencja | wsparcie, skierowane do miodych naukowcow
| poswiecone rozpoznawaniu, zapobieganiu | reagowaniu na przemoc oraz nie- |
rowne traktowanie w srodowisku akademickim (Uniwersytet w Biatymstokuy,
2025c).

UNIWERSYTET
WARMINSKO-MAZURSKI

i - b
Uniwersytet Warminsko-Mazurski w Olsztynie przyjat Plan Rownosci Pici na lata
2025-2027 w kwietniu 2025 r. - oparto go na analizie danych dotyczacych
struktury zatrudnienia, wynagrodzen i kadry zarzadzajacej oraz na badaniach
ankietowych wsrod oséb zatrudnionych. Nowy plan rozwija te dziatania
i obejmuje m.in, godzenie pracy i studiéw z Zyciem rodzinnym, przeciwdzialanie
przemocy i molestowaniu, wspieranie grup niedoreprezentowanych oraz
uwzglednienie perspektywy pici w badaniach i dydaktyce (Uniwersytet
Warminsko-Mazurski, 20253a).

Istotnym elementem modelu UWM jest polaczenie planu z trwalg infrastruktura
wsparcia i monitoringu. Na wuczelni dzialta Rzecznik ds. Rownosci Szans
oraz Specjalistka ds. rownouprawnienia, a polityke rownosciowa wspierajg
takze raporty diagnostyczne Kobiety na Uniwersytecie - rownosc
czy dyskryminacja? (Cwirynkato | Dampe, 2023) craz Kobiety w nauce - analiza
wybranych danych jakosciowych (Cwirynkato | Dampce, 2024). Strona Skorzystaj |
ze wsparcia na portalu UWM agreguje dostep do pomocy psychologicznej,
psycho-terapeutycznej | socjoterapeutycznej, tworzgc kompletny system
wsparcia psychologicznego powigzany z polityka rownosciowg (Uniwersytet
Warminsko-Mazurski, 2026). Ciekawym uzupetnieniermn tego modelu jest konkurs
Nauka dla rownouprawnienia, promujacy prace dyplomowe, naukowe
i artystyczne poswiecone rownemu traktowaniu, dostepnosci i przeciwdziataniu
dyskry-minacji (Uniwersytet Warminsko-Mazurski w QOlsztynie, 2025b).
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Politechnika Wroclawska przyjeta Plan Rownosci na lata 2022-2024
zarzgdzeniem rektora z 23 listopada 2021 r. Dokument zostat oparty
na rozbudowanej diagnozie obejmujace] zarowno dane ilosciowe, jak | badania
dotyczgce doswiadczen osob pracujgeych | studiujgeych. £ plerwszego planu
uczelnia przeszia nastepnie do Polityki rownosci, roznorodnosci i dobrostanu
na lata 2025-2028, ktora rozszerza wczesniejsze podejscie o dobrostan,
przeciwdziatanie dyskryminacji | perspektywe intersekcjonalng oraz przewiduje
coroczne raportowanie postepow (Politechnika Wroctawska, 2025).

W nowej polityce uczelnia kladzie nacisk na wdrozenie bezpieczne] procedury
zgtoszen, rozwiniecie wsparcia dla osob ze szczegdlnymi potrzebami, w tym
osob w  procesie  tranzycji, rozpoczecie monitoringu  wynagrodzen
z uwzglednieniem pici, zapisanie w statucie mozliwosci uzywania feminatywow
oraz realizacje licznych szkolen, warsztatow 1 Inicjatyw rownosciowych
(Politechnika Wroclawska, 2025). Wainym uzupetnieniem tego modelu jest
portal Rowna PWr, ktory petni funkcje praktycznegoe centrum informacjl
o procedurach i dostepnych formach pomocy. Szczegdlnie istotne jest to,
ze uczelnia umozliwia zglaszanie przypadkow dyskryminacji | niewtasciwego
zachowania za pomocy bezpiecznego formularza online, pozwalajacego
w prosty sposob opisac zdarzenie, wskazaC kategorie sprawy | dotgczyc
zatgczniki  (Politechnika Wroctawska, 2026). Rozwigzanie to wzmacnia
dostepnosc systemu wsparcia | obniza prog zgtoszenia dla osob studiujgcych
| pracujgcych.
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Rekomendacje

i -
| Analiza rozwigzan funkcjonujgcych na wybranych uczelniach amerykanskich,
europejskich i polskich pokazuje, ze skuteczna polityka rownosdciowa nie moze
ograniczac sie do przyjecia samego planu lub deklaracji wartosci. Dojrzate
modele taczg ramy strategiczne z konkretnymi procedurami, dostepng infrastru-
kturg wsparcia, dziataniami edukacyjnymi, monitoringiem danych oraz kulturg
organizacyjng oparta na odpowiedzialnosci | zaufaniu. Na tej podstawie mozna
sformutowad nastepujgce rekomendacje dla uczelni rozwijajgcych polityke
rownosciowy:

. s ek

=

1. Lgczye plan rownosci z konkretnymi
narzedziami wdrozeniowymi

| Sam dokument strategiczny nie jest wystarczajacy. jesli nie towarzyszg mu
| procedury, wskazane jednostki odpowiedzialne, sciezki reagowania
| oraz harmonogram dziatan. Dobre praktyki pokazujg, ze plan powinien byc
|

I

~

punktem wyjiclia do budowania realnego systemu wsparcia, a nie jadynia
spelnieniem wymagu formalnega,

SRS

N

2. Opiera¢ polityke réwnosciows na regularnej
diagnozie i publicznym monitoringu

+ | Majbardziej przekonujgce modele instytucjonalne bazujy na ﬂanychﬁ'
dotyczgeych struktury zatrudnienia, awantow, wynagrodien, bezpiecran- |
stwa | dodwiadezen spolecznodei akademickiej. Uczelnie powinny nie tylko |
prowadzid badania diagnostycine, lecz takze regularnie publikowad raporty

| iwykorzystywad ich wyniki do aktualizacji dziafan.
. A

3. Zapewniaé latwo dostepne, bezpieczne
i wielosciezkowe mechanizmy zglaszania naruszen

f *rfﬁqute:zna polityka rownodciowa wymaga obniZenia progu zghoszenia,
o | Oznacza to tworzenie prostych formularzy online, mozliwodci zgloszen
ustniych, crytelnych procedur, gwarancii poufnosci oraz rédwnoleglego

| funkcjonowania sciezek formalnych i nieformalnych, w tym mediacyjnych, |
k‘dmadczycn i interwancyjnych. "J

4. Budowac system wsparcia, a nie wylacznie
system kontroli

~
s

Dobre uczelnie nie ograniczajy sig do reagowania na skargi, lecz oferujg
takie wsparcie psychologiczne, prawne, edukacyjne | organizacyjne.

Szczegoine maczenie ma modliwoss uzyskania pomocy bez konlecznosci
natychmiastowego uruchamiania formalnego postepowania,

Y&

f___
ity

72

AN



5. Rozwijal obowigzkows i ciagla
edukacj¢ rownosciowy

R -

[> ¥ | W wiglu najbardziey rozwinietych modelach szkolenia z zakresu réwnego
traktowania, prreciwdnaania dyskryminac)l, molestowaniu | przemocy
- = i3 obowigzkowe prrynajmnie dla cresci spotecinodcl akademickiej.

Warto, aby uczelnie wprowadzaly szkolenla wdroreniowe dia nowych
pracownikdw | studentdw, a rownolegle rorwijaly kursy specjalistyczne
dia kadry kierowniczej. osob rekrutujgcych i komisji cceniajgcych

L . — - —

6. Traktowaé réwnos¢ plei jako element
jakosci badan i dydaktyki
i o ™

Majbardziej zaawansowane uczelnie nig ograniczajg polityki rowno-
sciowej do zatrudnienia | bezpieczenstwa, lecz whaczajq perspek byws pic
do badan naukowych, programow studicw | praktyk dydaktycznych,
W polskich warunkach warto rozwijac zachety do uwzgledniania tgj
perspektywy, np. poprzez konkursy, nagrody, szkolenia | rekomendacje
dia dydaktyki,

\. J

S ———

7. Wzmacnia¢ rozwigzania wspierajace
rodzicielstwo i obowigzki opickuncze

) - “
D | f lednym z najczescie)] powracajgcych elementdow dobrych prakiyk jest |
rozwijanie rozwigzan wlatwiajgoych godzenie pracy | studiowania F

| z fyclem rodzinnym. Dotyczy to zardwno polityk urlopowych | elasty-

czmej organizacil pracy, jak | infrastruktury informacyjne], wsparcia
dia studentdw-rodzicdw, opiekunow oraz osob powracajgcych po przer- J

\ wach oplekuriczych.

8. Zapewniaé realng inkluzywnodé wobec osob
transplciowych i niebinarnych

"r? analizowanych  pravifadow wynika, e siczegdinie istoine saﬂ”
rorwigzania umoiliwiajgce korzystanie @ imienia uzywanego na co dzien,
preferowanych  zaimkow, dostosowanie danych w  systemach |
uczelnianych, wsparcie w kontaktach z administracjg oraz dostep
do infrastruktury zgodnej z torsamosciy piciows. Takie dziatania
nig powinny byd traktowane Jako dodatki lecz jako element

chditawnln':.ﬂch standardow rownego trak towania, p.
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9. Rozwija¢ komunikacje i jezyvk instytucjonalny
wolny od wykluczen

Jezyk utywany priex uczelnie ma znaczenie symboliczne | praktyczne. i
Warto opracowywad rekomendacje dotycrace jervka rownosclowego, 1
eliminowad formy utrwalajgce stereotypy i zadbac o ©o, by komunikacja 1
instytucjonalna bwla bardzie] wigczajgca i reprezentatywna. i

9
e
A

4

10. Laczy¢ centralng koordynacje z lokalng obecnoscia
na wydzialach i w jednostkach
.r‘rgkum:zne modele zwykle opierajg sie na centralng) jednostce
lub koordynatorze, ale rownoczesnie rozwlijaja skec pelnomocnikow,

konsultantow lub osob kontaktowych na poziomie wydzialdow, szkol
doktorskich | innych jednostek. Taki model zwieksza dostepnosc j
A

wiparcia | ulatwia reagowanie na problemy w migjscach, w kudrych
hfaktyv:znie sie pojawialq.

11. Wzmacnia¢ wspélnotowy i kulturowy wymiar
® o polityki rownosciowej
m Y {qu'::':-cz procedur potrzebne £3 takie dzialania budujgce kulture

-\
i
organizacy|ng: kampanie, warsztaty, miesigce tematyczne, sieci mento- 1

ringowe, wydarzenia wipolnotowe czy inicjatywy studenckie. To one
Sprawiajg. e rownosc staje sie czesdiy codzignnego Iycia uczelni,
a nie tylko obszarem reguladii.

A e s e .

= . R I
12, Traktowac¢ polityke riwnosciows jako proces
diugofalowy i odpormy na zmiany koniunktury
I : , _"_‘\1
| Prayklady zagraniczne pokazuj, fe nawet rorbudowana struktury
§ réwnodciowe moga byd podatne na zmiany polityczne i instytucjonalne, 1
i Diatego uczelnie powinny daryd do mokliwie treatepgo osadzania polityki
| réwnoiciowe] w statucie, procedurach, budiecie, praktykach zarzad-
1\_“3":"' | kulturze organizacyjne]. y,
g ™)

Skuteczna polityka réwnoidciowa w szkolnictwie wyiszym powinna byc jednoczesnie
strategiczna, operacyjna i kulturowa: oparta na danych, zakorzeniona w proce-
durach, tatwo dostgpna dla spolecznosci akademickie] | widoczna w codziennym
funkcjonowaniu uczelni. Dopiero polgczenie tych wymiardw pozwala przejsc
od formalne] zgodnoici do rzeczywistego budowania bardziej bezpiecznego,
sprawiedliwego | wijczajgcego srodowiska akademickiego.
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