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WPROWADZENIE

Plan Rownosci Ptci (Gender Equality Plan, GEP) Sie¢ Badawcza tukasiewicz — Instytutu
Technologii Eksploatacji (bukasiewicz-ITEE] na lata 2026-2030 stanowi strategiczny
dokument zarzadczy okreslajacy cele, zasady oraz dziatania stuzgce zapewnieniu rownego
traktowania, wzmacnianiu kultury organizacyjnej opartej na szacunku i wtgczaniu oraz
systematycznemu doskonaleniu praktyk w obszarze rownosci ptci w srodowisku pracy
i dziatalnosci badawczo-rozwojowej. GEP jest jednoczesnie elementem mechanizmdéw tadu
organizacyjnego Instytutu (governance) oraz narzedziem zarzadzania ryzykiem spotecznym
i reputacyjnym, wspierajgcym stabilnos¢ zespotow, transparentnos¢ procesow i wysoka
jakose realizowanych zadan.

Dokument zostat opracowany zgodnie z wymaganiami Unii Europejskiej dotyczgcymi planéw
réwnosci ptci dla organizacji z panstw cztankowskich i stowarzyszonych aplikujgcych jako
beneficjenci lub podmioty powigzane w programach finansowanych ze S$rodkow UE,
w szczegolnosci w programie Horyzont Europa. Plan uwzglednia wytyczne okreslone
w General Annexes Horyzontu Europa (w zakresie kryteriéw kwalifikowalnosci) i obejmuje
zardwno minimalne wymagania procesowe, jak i zalecane obszary merytoryczne.
W szczegolnosci GEP 2026-2030 spetnia nastepujgce minimalne wymagania procesowe:

1. publiczng publikacje formalnego dokumentu zatwierdzonego przez najwyzsze
kierownictwo,

2. zapewnienie dedykowanych zasobow i kompetencji do wdrozenia Planu,

3. systematyczne gromadzenie danych zdezagregowanych wg ptci/gender oraz
monitoring i raportowanie oparte o wskazniki,

4. realizacje dziatan szkoleniowych i podnoszacych swiadomosé, w tym dotyczgcych
ograniczania nieuswiadomionych uprzedzen.

Plan Rownosci Ptci 2026-2030 wpisuje sie w realizacje
Celu Zrodwnowazonego Rozwoju ONZ nr 5 (SDG 5:
Réwnos¢  ptci)), wzmacniajagc  rownos¢  szans
i przeciwdziatajgc nierownosciom w srodowisku pracy
oraz w dziatalnosci badawczo-rozwojowej Instytutu.
Ponadto, wspiera rowniez realizacje innych Celow
Zrownowazonego Rozwoju ONZ: SDG 8 [Godna praca
i wzrost gospodarczy) poprzez wzmacnianie rownego
dostepu do zatrudnienia, rozwoju i awansu oraz dziatan
work-life balance; SDG 10 (Mniej nieréwnosci) dzieki

systematycznemu monitorowaniu wskaznikow
i wdrazaniu dziatan korygujgcych ograniczajgcych WIROST — MNEJ

. . . . . . GOSPODARCZY 16 SPRAWIEDLIWOSC 10 NIEROWNOSCI
bariery i nierowne traktowanie; oraz SDG 16 (Silne 1ODNAPRACA ISILNEINSTYTUC.E -
instytucje] poprzez transparentny model zarzadzania, d=)
cykliczne raportowanie, utrzymywanie Sladu




audytowego i bezpieczne kanaty zgtaszania wraz z procedurami poufnej analizy i ochrony
przed odwetem.

GEP 2026-2030 obejmuje zalecane przez program Horyzont Europa obszary interwencji:
rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i kulture organizacyjna, rownowage ptci
w przywodztwie i procesach decyzyjnych, réwnosc w rekrutacji i rozwoju kariery, integracje
wymiaru ptci w badaniach i (tam, gdzie dotyczy] dziataniach edukacyjnych, a takze
przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na ptec, w tym molestowaniu seksualnemu.

Jednoczesnie petni funkcje dokumentu zgodnasci (compliance) i jakosci (quality assurance)
w kontekscie udziatu Instytutu w projektach europejskich, a takze w innych inicjatywach
miedzynarodowych i krajowych, w ktorych obowigzujg zasady horyzontalne rownosci szans
i niedyskryminacji. Wspiera on spojne i audytowalne podejscie do zarzgdzania kapitatem
ludzkim oraz standardow wspotpracy w zespotach projektowych, redukujac ryzyka
organizacyjne i reputacyjne oraz wzmacniajac wiarygodnosc Instytutu jako partnera
w konsorcjach miedzynarodowych.

GEP 2026-2030 obejmuje zaréwno wymiar instytucjonalny (réwnos¢ w zatrudnieniu,
awansie, wynagrodzeniach, dostepie do zasobdw i funkcji decyzyjnych), jak i wymiar
merytoryczny dziatalnosci B+R, tj. wtgczanie adekwatnego ,wymiaru ptci” (gender dimension)
do planowania, realizacji i upowszechniania badan oraz dziatart wdrozeniowych. W praktyce
oznacza to podejscie oparte na dowaodach (evidence-based), w ktorym decyzje oraz dziatania
wspierane sg analizg danych, mierzalnymi wskaznikami, cyklicznym monitoringiem oraz
mechanizmami korekty.

Plan przyjmuje nastepujace zasady wdrozeniowe:

e Rownosc szans i niedyskryminacja — zapewnienie rownych mozliwosci dostepu do
zatrudnienia, rozwoju, awansu i zasobow, bez wzgledu na ptec, oraz przeciwdziatanie
wszelkim Formom nierownego traktowania.

e Transparentnosc i bezstronnosc¢ procesow — standaryzacja oraz jawnosc kluczowych
procedur (w szczegolnosci rekrutacyjnych i awansowych] z uwzglednieniem
ograniczania nieuswiadomionych uprzedzen.

e Odpowiedzialnosc i rozliczalnosc - jednoznaczne przypisanie rol, odpowiedzialnosci,
zasobdw oraz harmonogramu dziatan, a takze publicznie komunikowane postepy
w realizacji celow.

e Poufnosc i bezpieczenstwo - zapewnienie bezpiecznych kanatéw zgtaszania
nieprawidtowosci oraz ochrony 0s6b zgtaszajgcych, w tym w sprawach zwigzanych
z przemoca i molestowaniem, z uwzglednieniem zasady braku dziatari odwetowych.

e Podejscie partycypacyjne - wigczanie pracownikow i pracowniczek w diagnoze
potrzeb, projektowanie rozwigzan oraz ocene ich skutecznosci.



Zakres GEP 2026-2030 obejmuje piec komplementarnych obszardw interwencji:

1. rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz Kkultura
organizacyjna,
rownowaga ptci w przywodztwie i procesach decyzyjnych,
rownosc w rekrutacji i rozwoju Kariery,
integracja wymiaru ptci w badaniach i (tam, gdzie dotyczy] dziataniach
edukacyjnych/upowszechniajgcych,
przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu
seksualnemu.

Dla kazdego obszaru Plan definiuje cele, dziatania, wskazniki rezultatu i produktu (KPI],
jednostki odpowiedzialne, zrodta danych oraz harmonogram przegladow.

GEP na lata 2026-2030 zastepuje poprzednig edycje planu (GEP 2022-2025] i jest
dokumentem podlegajgcym okresowej aktualizacgji w oparciu o wyniki monitoringu, zmiany
otoczenia regulacyjnego oraz wnioski z audytow i ewaluacji wewnetrznych. Realizacja Planu
bedzie wspierana przez mechanizmy zarzgdcze Instytutu, a postepy bedg raportowane
cyklicznie w spasob umozliwiajgcy ocene skutecznosci wdrozonych dziatan oraz planowanie
interwendji korygujgcych.

Podstawy prawne

Niniejszy Plan opiera sie na zatozeniach zawartych w Dyrektywie Parlamentu Europejskiego
i Rady 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci
szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz.
UE. L 2006. 204. 23). Postanowienia zawarte w Planie sg rowniez zgodne z aktami prawnymi,
takimi jak:

e Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., (Dz. U. z 1997 r. Nr 78,
poz. 483 ze zm ),

e Ustawa z dnia 25 lutego 1964 r., Kodeks rodzinny i opiekunczy (t.). Dz. U. z 2023 r. poz.
2809],

e Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r., Kodeks cywilny (t,j. Dz. U. z 2025 r. poz. 1071 ze zm),

e Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz. U. z 2025 r. poz. 277 ze zm.),

e Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny (tj. Dz.U. z 2025 r., poz. 383 ze zm.).



Zakres podmiotowy i przedmiotowy

Plan Rownosci Ptci (GEP) na lata 2026-2030 obejmuje catos¢ tukasiewicz-ITEE jako
pracodawce i organizacje realizujgca dziatalnosc badawczo-rozwojowa. Zapisy Planu stosuje
sie do:

e wszystkich pracownikow i pracowniczek zatrudnionych w Instytucie niezaleznie od
podstawy zatrudnienia oraz wymiaru czasu pracy, w szczegolnosci 0so6b
zatrudnionych na stanowiskach badawczych, badawczo-technicznych, inzynieryjnych,
administracyjnych oraz zarzadczych;

e 0s0b zaangazowanych w realizacje projektow (w tym krajowych i miedzynarodowych),
w szczegolnosci projektow finansowanych ze srodkow UE, w zakresie zasad rekrutacji,
organizacji pracy, dostepu do rozwoju oraz standardow wspotpracy w zespole
projektowym;

e 0s0b petnigcych funkcje kierownicze i decyzyjne (kierownictwo Instytutu, kierownicy
komarek organizacyjnych, liderzy projektow, cztonkowie komisji rekrutacyjnych
i oceniajgcych), w zakresie ich obowigzkow zwigzanych z zapewnieniem réwnego
traktowania oraz wdrazaniem dziatari przewidzianych w Planie.

Zakres przedmiotowy Planu obejmuje piec¢ obszaréw interwencji: (1) rownowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym i kulture organizacyjng, (2] rownowage ptci w przywédztwie
i procesach decyzyjnych, (3) rownosc¢ w rekrutacji i rozwoju Kariery, (4] integracje wymiaru ptci
w badaniach i innowacjach oraz dziataniach upowszechniajgcych, (5) przeciwdziatanie
przemocy ze wzgledu na ptec¢, w tym molestowaniu seksualnemu.

Definicje i terminologia
Na potrzeby Planu przyjmuje sie nastepujgce definicje operacyjne:

Plan Réownosci Ptci (Gender Equality Plan, GEP] - formalny dokument instytucjonalny
obejmujgcy cele, dziatania, zasoby oraz mechanizmy monitoringu i raportowania w obszarze
rownosci ptci, zgodny z minimalnymi wymaganiami procesowymi oraz zalecanymi obszarami
merytorycznymi wtasciwymi dla programow finansowania UE.

Rownosc ptci (gender equality) - zapewnienie rownych praw, szans i mozliwosci
w zatrudnieniu, rozwoju zawodowym, dostepie do zasobdw, petnieniu funkcji decyzyjnych
oraz udziatu w dziataniach badawczych i projektowych, bez bezposredniej lub posrednie;
dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Rowne traktowanie / niedyskryminacja — zakaz nieréwnego traktowania ze wzgledu na ptec
w szczegolnosci w obszarze rekrutacji, awansow, wynagradzania, dostepu do szkolen
i zasobow, a takze w codziennych relacjach zawodowych.



Nieswiadome uprzedzenia - nieuswiadomione schematy poznawcze mogace wptywac na
ocene kandydatow, pracownikéw i pracowniczek oraz decyzje dotyczace zatrudnienia,
awansu lub podziatu zadan.

Wymiar ptci w badaniach i innowacjach - adekwatne, merytorycznie uzasadnione
uwzglednianie aspektéw zwigzanych z ptcig/gender w planowaniu, realizacji, analizie
i upowszechnianiu badan i innowacji, w tym w doborze praby, metodologii, interpretacji
wynikow oraz projektowaniu rozwigzan i ustug.

Przemoc ze wzgledu na pte¢ - zachowania przemocowe motywowane ptcig lub dotykajace
w spos6b nieproporcjonalny osoby okreslonej ptci, w tym zachowania naruszajgce godnosc
i bezpieczenstwo.

Molestowanie i molestowanie seksualne - niepozgdane zachaowania 0 charakterze
zwigzanym z ptcig lub seksualnym, ktorych celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
osoby, w szczegolnosci stworzenie zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajacej lub
uwtaczajgcej atmaosfery.

Definicje te majg charakter operacyjny i stuzg jednoznacznemu stosowaniu Planu
w praktyce. W zakresie, w jakim szczegotowe definicje wynikajg z przepisow prawa lub
regulacji wewnetrznych, stosuje sie je tgcznie, z uwzglednieniem nadrzednosci przepisow
powszechnie obowigzujgcych.

Podstawa formalna oraz relacja do regulacji wewnetrznych

Plan jest dokumentem zatwierdzanym przez najwyzsze Kierownictwo Instytutu
i publikowanym w sposob zapewniajgcy dostep publiczny. GEP  funkcjonuje
komplementarnie wobec obowigzujgcych w  Instytucie regulacji, w szczegolnosci
w obszarach: polityk HR i rekrutacji, wynagradzania, BHP, etyki, przeciwdziatania mobbingowi
i dyskryminacji, mechanizmow zgtaszania nieprawidtowosci oraz zasad ochrony danych
osobowych.

W przypadku rozbieznosci pomiedzy postanowieniami Planu a regulacjami wewnetrznymi
lub przepisami prawa powszechnie obowigzujgcego, pierwszeristwo majg przepisy prawa oraz
formalnie przyjete regulacie wewnetrzne. Jednoczesnie Plan moze stanowi¢ podstawe do
inicjiowania przegladu i doskonalenia regulacji wewnetrznych, jesli monitoring GEP wskaze
takg potrzebe.

Okres obowigzywania i przeglady

Plan obowigzuje w latach 2026-2030. Przeglady realizacji i skutecznosci dziatan sa
prowadzone w cyklu co najmniej dwuletnim, przy czym dopuszcza sie przeglad roczny
w trybie zarzadczym. Aktualizacje Planu mogg by¢ wprowadzane w oparciu o wyniki
monitaringu KPI, wnioski z ewaluacji, rekomendacje Zespotu ds. Rownosci Pici oraz zmiany
otoczenia regulacyjnego i programowego.



Struktura odpowiedzialnosci i Sciezki raportowania

Wdrozenie Planu Rownosci Ptci tukasiewicz-ITEE na lata 2026-2030 realizowane jest
w modelu zarzadzania zapewniajgcym jednoznaczne przypisanie odpowiedzialnosdi,
audytowalnosc dziatan oraz cykliczny monitoring oparty na danych. Nadzor strategiczny nad
realizacjg Planu sprawuje najwyzsze kierownictwo Instytutu, zapewniajgc spojnos¢ GEP
z dokumentami strategicznymi, politykami wewnetrznymi oraz zasadami programow
finansowania zewnegtrznego.

Zgodnie z pisemnym poleceniem Dyrektora Instytutu powotany zostat Zespoét ds. planu
rownosci ptci (GEP), zwany dalej ,Zespotem”, odpowiedzialny za opracowanie, wdrazanie,
biezgce monitorowanie oraz aktualizowanie planu rownosci ptci w Instytucie.

Maodel zarzadzania obejmuje trzy poziomy:

e poziom strategiczny - Dyrektor Instytutu (zatwierdzenie rozwigzan, decyzje
korygujace, zapewnienie warunkéw wdrozenia);

e poziom koordynacyjny - Zespdét ds. planu rdwnoséci ptci (opracowanie i wdrazanie
GEP, monitoring KPI, rekomendacje zmian);

e poziom nadzoru wykonawczego - Zastepca Dyrektora ds. Finansowych
i Operacyjnych, ktaremu powierzono nadzor nad wykonaniem polecenia
powotujgcego Zespot.

Sciezka raportowania | podejmowania decyzji jest nastepujaca:

Zespot gromadzi informacje i dane niezbedne do opracowania, wdrozenia,
monitorowania i aktualizacji GEP.

Zespot proceduje w trybie posiedzen i formutuje rekomendacje.
Rekomendacje Zespotu stanowig podstawe do podejmowania przez Dyrektora
decyzji w zakresie optymalizacji wskaznikow i rozwigzan zwigzanych
z realizacjg GEP.

Nadzor nad wykonaniem polecenia (w tym Funkcjonowaniem Zespotu]
sprawuje Zastepca Dyrektora ds. Finansowych i Operacyjnych.

Raportowanie z realizacji GEP (w tym raporty KPI) prowadzone jest nie rzadziej niz raz na
dwa lata; rekomenduje sie przeglad roczny w trybie zarzgdczym, ukierunkowany na biezacg
korekte dziatan oraz aktualizacje harmonogramu.



Zespot ds. planu réwnosci ptci (GEP) - mandat, tryb pracy i uprawnienia

Zespot ds. planu rownosci ptci (GEP) dziata jako organ koordynacyjno-doradczy powotany na
czas nieokreslony. Do zadan Zespotu nalezy:

e opracowanie planu rownosci ptci, jego wdrazanie w Instytucie, a takze biezgce
monitorowanie oraz aktualizowanie;

e rekomendowanie Dyrektorowi rozwigzan oraz zmian majgcych na celu zapewnienie
prawidtowego wdrozenia i funkcjonowania GEP, w tym w szczegolnosci dziatan
ukierunkowanych na poprawe/utrzymanie docelowych wartosci wskaznikow;

e koordynacja dziatan wspierajgcych realizacje wymogow programow UE w zakresie
réownosci ptci (w tym minimalnych wymogow procesowych) oraz doskonalenie praktyk
instytucjonalnych.

ZespOt dziata w trybie posiedzenn. Terminy posiedzen wyznacza Koordynator GEP,
a w sprawach bedacych przedmiotem prac Zespotu posiada on gtos rozstrzygajgcy.
Rekomendacje Zespotu dokumentowane s3 w Fformie protokotdw zawierajgcych co
najmniej: przedmiot posiedzenia, ustalenia, rekomendacje, wskazanie odpowiedzialnych
oraz terminy realizacji.

Cztonkowie Zespotu:

e s3 uprawnieni do uzyskiwania informacji niezbednych do opracowania, wdrozenia,
monitorowania i aktualizacji GEP;

e s3 zobowigzani do zachowania w poufnosci wszelkich informacji uzyskanych
w zwigzku z udziatem w pracach Zespotu.

Koordynator GEP jest uprawniony do doraznego wtgczania do prac Zespotu dodatkowych
osob, jezeli charakter rozpatrywanej sprawy wymaga dodatkowe] konsultacji [np.
w obszarach HR, prawa pracy, RODO, BHP, psychologii pracy, metodologii badan lub
zarzadzania projektami UE).

Dedykowane zasoby i kompetencje

Instytut zapewnia dedykowane zasoby niezbedne do skutecznego wdrozenia GEP 2026-
2030, obejmujace zasoby organizacyjne, kompetencyjne oraz analityczne. Zgodnie
z poleceniem Dyrektora Zespot posiada umocowanie do pozyskiwania informagji
koniecznych dla realizacji swoich zadan oraz dziata w rezimie poufnosci, co wzmacnia
zdolnosce Instytutu do przetwarzania danych w sposdb kontrolowany i audytowalny.

W szczegalnosci zasoby obejmuja:

e zasoby osobowe: czas pracy cztonkow Zespotu oraz oséb wspierajgcych realizacje
dziatan GEP w jednostkach organizacyjnych;

e zasoby kompetencyjne: dostep do wiedzy eksperckiej w obszarach réwnosci ptci,
inclusive recruitment, ograniczania bias, integracji gender dimension w B+R oraz
przeciwdziatania przemocy i molestowaniu;
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e zasoby szkoleniowe i komunikacyjne: organizacja szkolen i dziatan uswiadamiajgcych
dla personelu oraz osab decyzyjnych;

e zasoby analityczne: wsparcie w zakresie gromadzenia, agregowania i analizy danych
zdezagregowanych wg ptci/gender oraz monitoringu KPI;

e zasoby proceduralne: utrzymanie i doskonalenie procedur wspierajgcych realizacje
GEP, w tym bezpiecznych kanatdw zgtoszen oraz ochrony przed odwetem.

Komunikacja wewnetrzna i kanaty kontaktu

Wdrozenie GEP wymaga zapewnienia transparentnej i regularnej; komunikacji. Instytut
prowadzi komunikacje Planu i dziatan w szczegolnosci poprzez: strone internetowaq
(publikacja dokumentu), kamunikaty wewnetrzne oraz dziatania szkoleniowe.

W celu zapewnienia mozliwosci zgtaszania pytan, uwag i rekomendacji dotyczacych realizacji
Planu, Instytut utrzymuje kanat kontaktowy (dedykowany  adres e-mail;
rownosc@itee.lukasiewicz.gov.pl). Informacje o kanatach kontaktu, zasadach poufnosci oraz
ochronie o0s6b zgtaszajgcych sg komunikowane pracownikom i pracowniczkom zgodnie
z obhowigzujgcymi procedurami.

Powigzanie z monitoringiem i raportowaniem

Model zarzadzania wdrozeniem GEP jest bezposrednio powigzany z mechanizmami
monitoringu i raportowania opisanymi w dalszych cze$ciach dokumentu. Zespot odpowiada
za koordynacje monitoringu wskaznikow (KPI] oraz formutowanie rekomendacji dla
Dyrektora, natomiast decyzje dotyczgce dziatan korygujgcych oraz optymalizacji wskaznikow
podejmowane sg na poziomie kierownictwa Instytutu, w oparciu o rekomendacje Zespotu.

Podejscie metodologiczne

Celem niniejszego rozdziatu jest okreslenie zasad gromadzenia danych, budowy linii bazowej
(baseline), doboru wskaznikow (KPI) oraz sposobu maonitarowania postepow realizacji GEP
2026-2030. Metodologia wdrozenia opiera sie na podejsciu opartym o dowody (evidence-
based), tj. na cyklicznym wykorzystaniu danych zdezagregowanych wedtug ptci/gender do
identyfikacji obszaréw wymagajacych interwencji, planowania dziatan, oceny skutecznosci
oraz podejmowania dziatan korygujgcych.

System monitoringu jest skonstruowany w taki sposéb, aby spetniac wymogi programow UE
(w tym minimalne wymagania procesowe dot. gromadzenia danych i raportowania co
najmniej raz na dwa lata), a jednoczesnie zapewniac uzytecznosc zarzadczg dla kierownictwa
i jednostek organizacyjnych.
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Zrédta danych i zasady gromadzenia danych zdezagregowanych wg ptci/gender

Dane wykorzystywane w ramach GEP pochodzg z zasobow wewnetrznych Instytutu,
w szczegolnosci z obszaru HR/kadr oraz innych jednostek odpowiedzialnych za procesy
organizacyjne. Zakres danych obejmuje co najmniej informacje o personelu zdezagregowane
wg ptci/gender, a w razie potrzeby réwniez inne dane operacyjne powigzane z celami Planu
(np. udziat w szkoleniach, udziat w organach decyzyjnych, udziat w komisjach, korzystanie
z form wsparcia) i sg przetwarzane zgodnie z zasadg ochrony danych (minimalizacja,
anonimizacja, agregacja).

Podstawowe Zrddta danych obejmuja:

e ewidencje kadrowe (zatrudnienie, grupy stanowisk, wymiar etatu, staz pracy, awanse,
zmiany stanowisk];

e dane dot. wynagrodzeri (na poziomie umozliwiajgcym obliczanie wskaznikéw luki
ptacowej w podziale na grupy stanowisk i inne uzasadnione kategorie analityczne];

e dane dot. rekrutacji (liczba ofert, ztozonych aplikacji, zatrudnieri), o ile dostepne;

e dane dot. udziatu w rolach decyzyjnych i komisjach (sktady, funkcje, okresy petnienia);

e dane dot. rozwoju kompetencji (udziat w szkoleniach, w tym szkoleniach GEP);

e dane dot. zgtoszen i interwencji w zakresie przeciwdziatania
przemocy/mobbingowi/molestowaniu (wytgcznie w formie zagregowanej, zgodnie
z zasada minimalizacji i poufnosci).

W przypadku, gdy czes¢ danych nie jest aktualnie gromadzona w sposéb umozliwiajgcy
wyliczenie KPI, wprowadza sie dziatania usprawniajgce w zakresie ewidencji i raportowania,
z zachowaniem zgodnosci z RODO i przepisami prawa pracy.

Linia bazowa (baseline) i okresy pomiaru

Jako linia bazowa dla diagnozy GEP 2026-2030 przyjmuje sie stan na dzien 31.12.2025 r. Dla
kluczowych wskaznikdw (KPI) za linie bazowg przyjmuje sie dzien 01.01.2026 r. Pomiar KPI
prowadzony bedzie w cyklu co najmniej racznym (jezeli charakter wskaznika na to pozwala),
natomiast raportowanie zbiorcze z realizacji Planu — nie rzadziej niz raz na dwa lata, zgodnie
z wymaganiami programow UE. W uzasadnionych przypadkach [np. istotne odchylenia lub
ryzyka) dopuszcza sie monitoring ad hoc.

Zasady doboru wskaznikow (KPI) i ich konstrukcja

Wskazniki w GEP 2026-2030 zostaty dobrane tak, aby:

e odzwierciedlaty cele i mechanizmy wdrozeniowe juz stosowane w poprzednim Planie
(2022-2025), w szczegélnosci: monitoring luki ptacowej, réwnowage w gremiach
decyzyjnych, standardy rekrutacyjne (w tym komisje), szkolenia, ankiety i budowanie
Swiadomosci, kanaty zgtoszen araz baze wiedzy;
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e spetniaty najlepsze praktyki GEP instytucji realizujgcych liczne projekty Horyzont
Europa [mierzalnos¢, porownywalnosc w czasie, mozliwosc dziatan korygujgcych,
powigzanie z decyzjami zarzagdczymi);

e pokrywaty elementy kluczowe z perspektywy wymogow Horyzontu Europa: dane
zdezagregowane wg ptci/gender, monitoring i raportowanie oparte o wskazniki,
szkolenia oraz integracje gender dimension (tam gdzie relewantne).

Zgodnie z poleceniem Dyrektora, Zespot ds. planu réwnosci ptci (GEP) przygotowuje
rekomendacje, ktore stanowig podstawe do podejmowania decyzji przez Dyrektora
w zakresie optymalizacji wskaznikdw zwigzanych z realizacjg Planu.

W konsekwencji kazdy KPI ma przypisane: definicje, baseline (31.12.2025), target (2030),
czestotliwosc oraz zrodto danych/odpowiedzialng jednostke.

Wykaz kluczowych wskaznikow (KPI]) dla GEP 2026-2030

Ponizszy wykaz stanowi nadrzedny zestaw KPI dla catego Planu. Szczegotowe dane liczbowe
(baseline i pomiary okresowe]) prezentowane s3 w kolejnych rozdziatach,
w powigzaniu z odpowiednimi cbszarami interwencji.

KPI-1. Luka ptacowa ogotem (pay gap)

Definicja: roznica srednich wynagrodzer kobiet i mezczyzn w ujeciu procentowym.
Baseline/Target: 7.5% / 4%

Czestotliwosc: roczna

Zrédto danych: systemy kadrowo-ptacowe, zestawienia wynagrodzen

Odpowiedzialnos¢: Kadry/HR + Finanse (opracowanie), Zespot GEP (monitoring
i rekomendacje)

KPI-2. Udziat kobiet w organach/rolach decyzyjnych

Definicja: procent kobiet w zdefiniowanych organach/ciatach i rolach decyzyjnych.
Baseline/Target: 0% / 40%

Czestotliwosc: roczna

Zrodto danych: wykazy sktaddw organdw/komisji, dane kadrowe dot. funkji
Odpowiedzialnosc: Kadry/HR (zestawienia), Zespat GEP (monitoring i rekomendacje)

KPI-3. Standard komisji rekrutacyjnych (reprezentacja obu ptci)

Definicja: procent postepowan rekrutacyjnych, w ktorych komisja spetnia wymaog
reprezentacji obu ptci.

Baseline/Target: 0% / 30%

Czestotliwosc: roczna

Zrodto danych: dokumentacja rekrutacji (sktady komisji, protokaty], rejestr postepowan
Odpowiedzialnasc: HR (zestawienia), Zespat GEP (manitoring i rekomendacje]

KPI-4. Szkolenia i podnoszenie swiadomosci (GEP)

Definicja: realizacja szkolen rownosciowych i uswiadamiajgcych (w tym przeciwdziatanie
dyskryminacji i przemocy, a takze elementy ograniczania nieuswiadomionych uprzedzen)
mierzona jako liczba przeprowadzonych szkolen.

Baseline/Target: 0/ 2

Czestotliwosc: minimum co 2 lata

Zrddto danych: rejestry szkolen, listy obecnoéci/zaswiadczenia

Odpowiedzialnos¢: HR (organizacja i ewidencja), Zespat GEP (monitoring i rekomendacje)
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Definicja: przeprowadzenie anonimowej ankiety/ankiet dot. rownosci ptci i postrzegania
kultury organizacyjnej (tak/nie) oraz frekwencja udziatu (procent ogdtu pracownikow).
Baseline/Target: 0/ 3

Czestotliwosc: minimum co 2 lata

Zrodto danych: wyniki ankiet (zagregowane), metryki frekwencji

Odpowiedzialnosc: jednostka wtasciwa (organizacja narzedzia, zebranie i przekazanie
danych), Zespot GEP (analiza i rekomendacje)

Definicja: dostepnosc¢ i aktualizacja bazy wiedzy/zasobow dot. rawnosci ptci (liczba
komunikatow informacyjnych).

Baseline/Target: 0 / 16

Czestotliwosc: roczna

Zrodto danych: repozytorium/strona www/rejestr kamunikatow i aktualizagii
Odpowiedzialnos¢: Zespot GEP (merytoryka), jednostka wtasciwa (publikacja)

Definicja: funkcjonowanie i  komunikowanie  kanatéw  zgtoszenn  dotyczacych
dyskryminacji/przemocy (tak/nie] oraz liczba dziatan informacyjnych nt. poufnosci i ochrony
przed odwetem.

Baseline/Target: 0 / 4

Czestotliwosc: roczna

Zrodto danych: procedury i komunikaty dot. kanatdw zgtoszen, rejestry dziatan
informacyjnych

Odpowiedzialnosc: Zespot GEP (prowadzenie, monitoring i rekomendacje)

Definicja: odsetek projektow B+R (w tym UE), w ktorych dokonano oceny relewantnosci
wymiaru ptci (gender dimension) i udokumentowano wynik (check/opis w dokumentacji
projektu).

Baseline/Target: 0% / 100%

Czestotliwosc: roczna

Zrodto danych: dokumentacja projektowa, checklista/sekcja w Kartach projektdw,
repozytoria projektowe

Odpowiedzialnos¢: liderzy projektdw (wdrozenie), Dziat Wsparcia Badan (opracowanie
i zestawienie danych), Zespot GEP (manitoring i rekomendacje])

Definicja: przygotowanie raportu okresowego z realizacji GEP (tak/nie] zgodnie
z harmaonogramem (minimum co 2 lata).

Baseline/Target: 0/ 3

Czestotliwosc: co 2 lata

Zrédto danych: raporty GEP, protokoty przegladow, dokumentacja decyzji korygujacych
Odpowiedzialnos¢: Zespot GEP (opracowanie), Dyrektor (zatwierdzenie), nadzdr wykonawczy
zgodnie z poleceniem Dyrektora (monitoring realizacji polecenia)

Tabela 1. Wykaz kluczowych wskaznikow (KPI] dla GEP 2026-2030



Punktem wyjscia do niniejszej analizy byto scharakteryzowanie ogolnej struktury ptci osob
zatrudnionych w tukasiewicz-ITEE na dzien 31 grudnia 2025 r., z podziatem na pion badawczy
i pion wsparcia (zgodnie ze Schematem Organizacyjnym]. Kolejny element diagnozy dotyczyt
petnionych funkcji kierowniczych w tukasiewicz-ITEE w relacji do ptci. Ostatnia czesc
dotyczyta weryfikacji liczby posiadanych tytutdw i stopni naukowych wsrod zatrudnionych
kobiet i mezczyzn w 2025 .

Struktura zatrudnienia liczba Ds.éb Izatrudnionycl'] .

(ogdtem) w tukasiewicz-ITEE na dzien 61 103 37% 63%
31.12.2025

Pracownicy plonu liczl?a gsc’mb zatrudnionych o

badawczego w pionie badawczym na dzien 20 34 37% 63%
31.12.2025
liczba os6b zatrudnionych

Pracownicy pionu wsparcia w pionie wsparcia na dzien 41 69 37% 63%
31.12.2025

Tabela 2. Struktura zatrudnienia w tukasiewicz-ITEE z podziatem na pion badawczy i pion wsparcia (stan na
3112.2025)

Struktura zatrudnienia wg ptci na dzien 31.12.2025.

Mezczyzni
= Kobiety
Kobiety m Mezczyzni
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Wykres 1. Struktura zatrudnienia wg ptci (stan na 31.12.2025)
Struktura zatrudnienia wg ptci w pionie Struktura zatrudnienia wg ptci w pionie
badawczym na dzien 31.12.2025. wsparcia na dzien 31.12.2025.
= Kobiety = Kobiety
m Mezczyzni m Mezczyzni

Wykres 2. Struktura zatrudnienia wg ptci w pionie  Wykres 3. Struktura zatrudnienia wg ptci w pionie
badawczym (stan na 31.12.2025) wsparcia (stan na 31.12.2025)
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Na podstawie graficznej prezentacji danych mozna stwierdzi¢, ze w 2025 roku struktura
zatrudnienia ogotem wynosita 37% kaobiet vs. 63% mezczyzn. Analogiczny rozktad wystepuje
zardwno w pionie badawczym, jak i w pionie wsparcia, co wskazuje, ze obserwowana
dysproporcja ma charakter przekrojowy i jest powigzana z profilem dziatalnosci catego
Instytutu, w ktorym istotng czesc stanowig specjalizacje techniczne. Dysproporcja ta jest
spojna z obserwowanym na rynku pracy zjawiskiem segregacji poziomej — koncentracji kobiet
i mezczyzn w réznych grupach zawodow - oraz z uwarunkowaniami podazy kompetengji
w wybranych specjalnosciach, w tym w rolach technicznych i utrzymaniowych wymagajacych
okreslonych kwalifikacji zawodowych [np. obrébka skrawaniem, CNC, slusarstwo, elektryka,
utrzymanie infrastruktury). W praktyce przektada sie to na ograniczong dostepnosc
kandydatek o wymaganych kompetencjach w tych obszarach, co wptywa na strukture
zatrudnienia.

Dyrektor Instytutu 1 0 1 0% 100%
Zastepca Dyrektora Instytutu 3 0 3 0% 100%
Dyrektor centrum badawczego 5 1 4 20% 80%
Kierownik komarki organizacyjnej (innej niz 16 4 2 559 759
centrum badawcze)

Tabela 3. Funkcje kierownicze w tukasiewicz-ITEE z podziatem na ptec (stan na 31.12.2025)

Wedtug danych z roku 2025 najwyzsze stanowiska kierownicze w Instytucie obejmowane
byty w zdecydowanej wiekszosci przez mezczyzn.

Profesor 1 0 1 0% 100%
Dr hab. 2 0 2 0% 100%
Dr, Dr inz. 28 15 13 54% 46%
Mgr, Mgr inz. 80 34 46 43% 57%
Inz., licencjat 14 2 12 14% 86%
Srednie 39 10 29 26% 74%

Tabela 4. Poziomy wyksztatcenia i tytuty naukowe z podziatem na ptec (stan na 31.12.2025)

Wg danych z roku 2025, w t ukasiewicz-ITEE:

e tytut profesora posiadat tylko jeden mezczyzna,
e 67% wszystkich pracownikéw posiadato tytut doktora lub magistra (w tym dr hab., dr,
dr inz., mgr. i mgr. inz). W tej grupie 30% oso6b to kobiety.

Na podstawie powyzszych danych mozna stwierdzi¢, ze struktura wyksztatcenia
i stopni/tytutow naukowych w tukasiewicz-ITEE rozni sie w zaleznosci od poziomu. W grupie
0s6b ze stopniem doktora (dr/dr inz.) kobiety stanowig wiekszosc (54%), natomiast wsrad
0sab z tytutem magistra (mgr/mgr inz.) udziat kobiet i mezczyzn jest wzglednie zblizony (43%
vs 57%). Jednoczesnie na wyzszych poziomach awansu naukowego i rozwoju eksperckiego
widac¢ nizszg reprezentacje kobiet — w kategoriach profesora oraz doktora habilitowanego
w analizowanym zestawieniu nie odnotowano kobiet, co przy matych liczebnosciach nadal
wskazuje na istotny kierunek do monitorowania. Dane potwierdzajg potrzebe wzmacniania
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warunkow rozwoju kariery naukowej i awansu - w szczegolnosci poprzez rozwigzania
systemowe ograniczajgce bariery w dostepie do rol i sciezek rozwojowych oraz zwiekszajgce
transparentnosc procesow rozwoju i awansu. Na podstawie wynikow diagnozy opracowanao
Plan Rownosci Ptci dla tukasiewicz-ITEE na lata 2026-2030 oparty na pieciu celach
strategicznych, ktare zostaty zoperacjonalizowane poprzez dziatania, wskazniki (KPI) oraz
wskazanie jednostek odpowiedzialnych za ich realizacje.

Cel nadrzedny Planu

Celem nadrzednym GEP 2026-2030 jest zapewnienie i systematyczne doskonalenie
warunkow rownosci szans kobiet i mezczyzn w tukasiewicz-ITEE, rozumiane jako réwne
traktowanie w zatrudnieniu, rozwoju zawodowym, awansie i dostepie do zasobow, a takze
wzmacnianie kultury organizacyjnej opartej na szacunku, wtgczaniu i bezpieczenstwie. Plan
wspiera rowniez wzrost jakosci procesow i rezultatow B+R poprzez uwzglednianie wymiaru
ptci (gender dimension) tam, gdzie jest to merytorycznie uzasadnione.

Cele strategiczne

W okresie 2026-2030 Instytut realizuje piec celow strategicznych odpowiadajacych
obszarom interwencji okreslonym w Planie:

Rownowaga praca-zycie prywatne (work-like balance] oraz kultura
organizacyjna — rozw0j rozwigzan sprzyjajgcych godzeniu rol zawodowych
i prywatnych, wzmacnianiu dobrostanu oraz spojnej kultury organizacyjnej
opartej na rownosci szans.

Rownowaga ptci w przywadztwie i procesach decyzyjnych — zwiekszanie
transparentnosci i inkluzywnosci mechanizmmow powotan i udziatu w rolach
decyzyjnych oraz monitorowanie rownowagi ptci w zdefiniowanych
gremiach/rolach.

Rownos¢ w rekrutacji i rozwoju kariery — standaryzacja rekrutacji i sciezek
rozwoju, ograniczanie ryzyka nieuswiadomionych uprzedzen, wzmacnianie

obiektywizmu oceny oraz spojnosc stosowania kryteriow.

Integracja wymiaru ptci w badaniach i dziataniach upowszechniajgcych -
stosowanie podejscia zapewniajgcego ocene relewantnosci  gender
dimension w projektach oraz jej adekwatne uwzglednienie w planowaniu,

realizacji

i upowszechnianiu (w szczegolnosci w projektach UE).

Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na ptec, w tym molestowaniu
seksualnemu - zapewnienie bezpiecznego srodowiska pracy poprzez
prewencje, szkolenia, dostepne i poufne kanaty zgtaszania oraz sprawne
mechanizmy analizy i rekomendowania dziatan korygujgcych.




Logika dziatan i powigzanie z monitoringiem

Realizacja celéw strategicznych opiera sie na logice: diagnoza [baseline na 31.12.2025] - plan
dziatan - monitoring KPl - przeglad okresowy - dziatania korygujgce. Wskazniki KPI
wskazane w rozdziale ,Metodologia: dane, diagnoza i podejscie oparte na dowodach” petnig
funkcje nadrzednego mechanizmu oceny postepu w skali catego Planu, natomiast dane
liczbowe, tabele i wykresy dla kazdego obszaru przedstawione sg w kolejnych rozdziatach
tematycznych niniejszego Planu, w bezposrednim powigzaniu z celami i dziataniami.

Rola Zespotu GEP w realizacji celow

Zespot ds. planu rownosci ptci (GEP) koordynuje monitaring realizacji celow, zbiera oraz
analizuje dane (w tym pozyskiwane kanatami zgtoszen wskazanymi w Planie] oraz formutuje
rekomendacje. Rekomendacje Zespotu stanowig podstawe do podejmowania przez
Dyrektora decyzji w zakresie optymalizacji wskaznikow i rozwigzan zwigzanych z realizacja
GEP, zg8odnie z modelem zarzgdzania opisanym w rozdziale ,Model zarzgdzania wdrozeniem
i zasoby".

CEL 1: Rownowaga praca-zycie oraz kultura organizacyjna

Obszar rownowagi praca—-zycie (work-life balance] oraz kultury organizacyjnej obejmuje
rozwigzania i praktyki wptywajace na dobrostan, bezpieczenstwo psychologiczne,
komunikacje wewnetrzng, przewidywalnos¢ organizacji pracy oraz réwnos¢ dostepu do
mozliwosci rozwoju. Interwencje w tym obszarze majg charakter przekrojowy: wzmacniajg
skutecznosc¢ pozostatych dziatarh GEP (rekrutacja i rozwoj, przywodztwo, przeciwdziatanie
przemocy) oraz redukujg ryzyka organizacyjne (rotacja, absencja, konflikty, spadek
produktywnosci).

Cel strategiczny obszaru:

Zapewnienie warunkow organizacyjnych sprzyjajacych rownowadze praca-zycie oraz
wzmaocnienie kultury organizacyjnej opartej na szacunku, wtgczaniu i transparentnej
komunikacji, tak aby rozwigzania te wspieraty réwnosc szans oraz stabilnosc i efektywnaosc

zespotow.

Wskaznik diagnostyczny Definicja / zakres Wa[:'(t]cl =€ Wa[Ar:;lsc Prl;;;nt Pr?&?nt
Absencja chorobowa Srednia liczba dni absencji / 17 10 63% 279
(¢rednia roczna) osoba / rok bazowy ° °
Korzystanie z uprawnien liczba os6b korzystajacych 3 5 379 63%
rodzicielskich/opiekuriczych | w roku bazowym ° °

Tabela 5. Baseline — dane diagnostyczne dla obszaru Rownowaga praca-zycie oraz kultura organizacyjna (stan na
31.12.2025)
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Korzystanie z uprawnien rodzicielskich / opiekunczych wg ptci na dzien 31.12.2025.

= Kobiety

m MezczyZzni

Wykres 4. Korzystanie z uprawnien rodzicielskich / opiekuriczych wg ptci (stan na 31.12.2025)

Cele szczegotowe i dziatania dla obszaru ,Rownowaga praca-zycie oraz Kultura
organizacyjna”

Uporzadkowanie i upowszechnienie rozwigzan wspierajagcych work-life balance oraz
dobrostan (w tym przewidywalnosc organizacji pracy).

Dziatanie 1: Przeglad i aktualizacja dostepnych rozwigzan wspierajgcych wark-life balance
(np. zasady organizacji pracy, planowanie spotkan, praktyki komunikacyjne, dostep do
wsparcia) oraz publikacja/aktualizacja w bazie wiedzy GEP.

Termin / cykl: do korica 2026 roku, nastepnie aktualizacja roczna.

Odpowiedzialnose¢ [realizacja): HR / jednostka wtasciwa + Zespat GEP (koordynacja).

KPI / miernik: KPI-6 (baza wiedzy i komunikacja GEP).

Zrédto dowodu wykonania: wpis/aktualizacja w bazie wiedzy GEP, kamunikat wewnetrzny.

Dziatanie 2: Dziatania informacyjne dot. dostepnych form wsparcia (opieka medyczna /
Swiadczenia / rozwigzania wewnetrzne — zgodnie z zasobami Instytutu).

Termin / cykl: cyklicznie, min. raz w roku.

Odpowiedzialnos¢ (realizacja): HR + Zespot GEP.

KPI / miernik: KPI-6.

Zrodto dowodu wykonania: komunikaty, materiaty infarmacyjne.

Wzmocnienie komunikacji wewnetrznej i rownych szans dostepu do informacji o
mozliwosciach rozwoju [projekty, konferencje, szkolenia).

Dziatanie 1: Zasada rownego dostepu do informacji o mozliwosciach rozwaju: komunikaty
kierowane do wszystkich potencjalnie zainteresowanych grup, a nie wytgcznie do wybranych
zespotaw.

Termin / cykl: od 2026, (dziatanie ciggte].




Odpowiedzialnosc [realizacja): jednostka wtasciwa / Dziat Wsparcia Badan.
KPI / miernik: KPI-6 + weryfikacja percepcji w KPI-5.
Zrodto dowodu wykonania: komunikat wewnetrzny.

Cel szczegotowy 1.3.

Rozwadj partycypacyjnej kultury organizacyjnej poprzez cykliczng diagnoze i mechanizmy
informacji zwrotne.

Dziatanie 1: Przeprowadzenie anonimowe] ankiety dot. réwnosci i klimatu organizacyjnego
(minimum co 2 lata) oraz omowienie wynikow i przygotowanie dziatan nastepczych (follow-
up).

Termin / cykl: 2026, 2028 i 2030.

Odpowiedzialnosc¢ (realizacja): jednostka wtasciwa (organizacja narzedzia, zebranie i
przekazanie danych), Zespot GEP (analiza i rekomendacje).

KPI / miernik: KPI-5 (Indeks klimatu rownosciowego + frekwencja).

Zrodto dowodu wykonania: raport zagregowany, rekomendacje/protokot Zespotu GEP.

Dziatanie 2: Mechanizm zgtaszania propozycji usprawnien (partycypacja): staty kanat +
cykliczne podsumowania propozydji wraz z infarmacja zwrotng o wdrozeniach.

Termin / cykl: od 2026, (dziatanie ciggte).

Odpowiedzialnosc [realizacja): Zespat GEP.

KPI / miernik: KPI-6 (komunikacja) + weryfikacja w KPI-5.

Zrédto dowodu wykonania: zagregowane zestawienie propozycji, protokdt Zespotu GEP.

Tabela 6. Cele szczegdtowe i dziatania dla obszaru Rdwnowaga praca-zycie oraz kultura organizacyjna

Ryzyka i dziatania korygujgce
Identyfikowane ryzyka wdrozeniowe:

e nierownomierna implementacja standarddw w roznych kamadrkach organizacyjnych,
e niski udziat w ankietach i dziataniach partycypacyjnych,
e brakjednolitego kanatu komunikacji i rozproszenie informadji.

Dziatania korygujace:

e uUzupetniajgca komunikacja i przypomnienia,
e doprecyzowanie standardow organizacji pracy w formie zalecen/wytycznych,
e przeglad dziatan po ankiecie i wdrozenie dziatar nastepczych (follow-up plan).

CEL 2: Rownowaga ptci w przywodztwie i procesach decyzyjnych

Obszar rownowagi ptci w przywodztwie | procesach decyzyjnych dotyczy zapewnienia
rownego dostepu do rol kierowniczych i decyzyjnych oraz transparentnych zasad
powotywania i funkcjonowania gremiow/organow, komisji i zespotow o istotnym wptywie na
decyzje kadrowe, projektowe i organizacyjne. W kontekscie GEP obszar ten jest szczegolnie
istotny, poniewaz nierdwnowaga reprezentacji w rolach decyzyjnych moze prowadzi¢ do
utrwalania niezamierzonych schematow w dystrybucji zasobow, awansach, doborze rol
projektowych oraz w ksztattowaniu kultury organizacyjnej.
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Cel strategiczny obszaru:

Wzmocnienie rownowagi ptci w przywodztwie i procesach decyzyjnych poprzez
transparentne zasady powotan i funkcjonowania gremiow/organow oraz systematyczny
monitoring reprezentacji ptci i dziatan korygujacych.

liczba os6b petnigcych funkcje

Funkcje kierownicze kierownicze (wg Schematu 5 20 20% 80%
Organizacyjnego Instytutu)

Tabela 7. Baseline — dane diagnostyczne dla obszaru Réwnowaga ptci w przywodztwie i procesach decyzyjnych

(stan na 31.12.2025)

Udziat kobiet w Funkcjach kierowniczych na dzien 31.12.2025.

= Kobiety

m MezczyZni

Wykres 5. Udziat kobiet w funkcjach kierowniczych (stan na 31.12.2025)

Cele szczegdotowe i dziatania dla obszaru ,Rownowaga ptci w przywddztwie
i procesach decyzyjnych”

Zdefiniowanie i ujednolicenie zakresu ,rél i gremidw decyzyjnych” objetych monitoringiem.

Dziatanie 1: Okreslenie katalogu rali gremiéw decyzyjnych objetych monitoringiem GEP (np.
organy wewnetrzne, komisje, zespoty opiniujgce/oceniajace, kluczowe role projektowe -
zgodnie z organizacjg Instytutu) wraz z definicja .funkcji kierowniczej” stosowana dla
potrzeb raportowania..

Termin / cykl: do 30.06.2026.

Odpowiedzialnosc (realizacja): Zespot GEP.
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KPI / miernik: kompletnosc katalogu (tak/nie] + KPI-2 (monitoring udziatu kobiet
w katalogu).
Zrodto dowodu wykonania: wpis/aktualizacja w bazie wiedzy GEP, kamunikat wewnetrzny.

Cel szczegdtowy 2.2.

Systematyczny monitoring reprezentacji ptci w przywddztwie i rolach decyzyjnych oraz
rekomendacje dziatan korygujacych.

Dziatanie 1: Coroczny przeglad obsady funkcji kierowniczych oraz zdefiniowanych
rol/gremiow decyzyjnych w ujeciu zdezagregowanym wg ptci, z identyfikacjg odchylen

i obszarow wymagajacych dziatan naprawczych.

Termin / cykl: cyklicznie, | kwartat kazdego roku.

Odpowiedzialnosc [realizacja): Zespat GEP (analiza) + Kadry/HR / jednostki wtasciwe (dane).
KPI / miernik: KPI-2.

Zrédto dowodu wykonania: zestawienie roczne (wewnetrzne), protokét Zespotu GEP,
rekomendacje.

Cel szczegatowy 2.3.

Wzmocnienie kompetencji decyzyjnych w zakresie rdwnosci ptci i ograniczania
nieuswiadomionych uprzedzen.

Dziatanie 1: Szkolenia dla 0s6b petnigcych funkcje kierawnicze i uczestniczacych w
procesach decyzyjnych dotyczgce réwnosci ptci, standardow wtgczajgcych oraz ograniczania
nieuswiadomionych uprzedzen (bias).

Termin / cykl: co najmniej raz w okresie obowigzywania Planu.

Odpowiedzialnose¢ [realizacja): Zespot GEP (organizacja, zakres merytoryczny i
przeprowadzenie).

KPI / miernik: KPI-4 (szkolenia: liczba + completion rate).

Zrédto dowodu wykonania: rejestr szkolen, listy obecnosci/zaswiadczenia, materiaty.

Tabela 8. Cele szczegdtowe i dziatania dla obszaru Rownowaga ptci w przywddztwie i procesach decyzyjnych

Ryzyka i dziatania korygujace
Identyfikowane ryzyka wdrozeniowe:

e pgraniczona liczba kandydatek w okreslonych obszarach specjalistycznych,
e brakjednolitej definicji ,rél decyzyjnych” i rozproszone dane,
e formalna reprezentacja bez realnego wptywu.

Dziatania korygujace:

e doprecyzowanie katalogu rol i mechanizmmow powotan,

e dziatania rozwojowe i mentoringowe ukierunkowane na budowe ,puli” kandydatek
(jesli zasadne),

e przeglad funkcjonowania gremiow i realnego udziatu w decyzjach.

CEL 3: Rownosc w rekrutacji i rozwoju kariery

Obszar rownosci w rekrutacji i rozwoju kariery obejmuje standardy oraz praktyki
zapewniajace bezstronnosc i transparentnosc procesow personalnych, w szczegolnosci:
rekrutacji, oceny okresowej, awansow, dostepu do szkolen i mozliwosci rozwoju.
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W kontekscie GEP kluczowe jest ograniczanie ryzyka nieuswiadomionych uprzedzen,
zapewnienie rownych szans dostepu do infarmacji o naborach i rozwoju oraz konsekwentne
stosowanie jednolitych kryteriow.

Cel strategiczny obszaru:

Zapewnienie rownosci szans w rekrutacji i rozwoju kariery poprzez standaryzacje oraz
transparentnos¢ procesow personalnych, ograniczanie ryzyka nieuswiadomionych
uprzedzen oraz systematyczny monitoring kluczowych wskaznikow.

Zatrudnienia [rok bazowy) ;[cjzzb; zatrudnionych w roku 6 9 40% 60%
Komisje rekrutacyjne ) ) -
iy _ udziat kobiet w komisjach o o
;ﬁjetnlajqce standard (KPI rekrutacyjnych w 2025 roku 16 33 33% 67%
. liczba oséb uczestniczacych
E;ﬁi?nsvn iﬁknlen w szkoleniach rozwojowych 61 103 37% 63%
jowy w roku 2025

Tabela 9. Baseline — dane diagnostyczne dla obszaru Rownaosc w rekrutacji i rozwoju kariery (stan na 31.12.2025)

Zatrudnienia w roku bazowym wg ptci na dzien 31.12.2025.

= Kobiety

m Mezczyzni

Wykres 6. Zatrudnienia w roku bazowym wg ptci (stan na 31.12.2025)
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Udziat kobiet w szkoleniach rozwojowych w roku bazowym na dzien 31.12.2025.

= Kobiety

m MezczyZzni

Wykres 7. Udziat kobiet w szkoleniach rozwojowych w roku bazowym (stan na 31.12.2025)

Cele szczegotowe i dziatania dla obszaru ,Rdwnowaga w rekrutacji i rozwoju

kariery”

Zapewnienie standardu komisji rekrutacyjnych (reprezentacja obu ptci] oraz
dokumentowanie odstepstw wraz z uzasadnieniem (wytacznie w przypadkach obiektywnie
uzasadnionych).

Dziatanie 1: Zapewnienie standardu powotywania komisji rekrutacyjnych obejmujgcego
dazenie do reprezentacji abu ptci oraz obowigzek odnotowania kazdego odstepstwa wraz z
krotkim, merytorycznym uzasadnieniem, dopuszczalnym wytacznie w sytuacjach
obiektywnie uzasadnionych (np. ograniczona dostepnosc wtasciwych kompetencji w danym
terminie).

Termin / cykl: od 2026, dziatanie ciggte.

Odpowiedzialnosc (realizacja): HR (rekrutacja) + jednostki merytoryczne prowadzace
rekrutacje; Zespot GEP (monitoring).

KPI / miernik: KPI-3.

Zrédto dowodu wykonania: dokumentacja rekrutacji, protokoty, rejestr postepaowan.

Wzmaocnienie rownego dostepu do rozwoju i awansu poprzez transparentne kryteria oraz
monitoring.

Dziatanie 1: Przeglad zasad dostepu do szkolen, konferencji i innych form rozwoju (w tym w
projektach) oraz rekomendacje zapewniajgce réwne szanse i transparentnosc (np. Kryteria,
komunikacja, dostepnosc informacji).

Termin / cykl: co najmniej dwa razy w okresie obowigzywania Planu.

Odpowiedzialnosc (realizacja): HR + Zespat GEP; kierownicy komorek (wdrozenie

w praktyce).
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KPI / miernik: KPI-6 (komunikacja) + weryfikacja percepcji w KPI-5.
Zrodto dowodu wykonania: protokot Zespotu GEP, rekomendacje.

Dziatanie 2: Coroczny przeglad wskaznika luki ptacowej (pay gap) w ujeciu ogélnym.
Termin / cykl: co roku od 2026.

Odpowiedzialnosc¢ [realizacja): Kadry/HR + Finanse (wyliczenie), Zespot GEP (analiza

i rekomendacje).

KPI / miernik: KPI-1 (pay gap).

Zrodto dowodu wykonania: zestawienia roczne (wewnetrzne], rekomendacje Zespotu GEP.

Cel szczegotowy 3.3.

Budowanie kompetencji i ograniczanie wptywu nieuswiadomionych uprzedzen
w procesach personalnych.

Dziatanie 1: Szkolenia dla oséb zaangazowanych w rekrutacje i ocene kandydatow (w
szczegolnosci cztonkdw komisji) dotyczace réwnosci szans, bezstronnosci procesu oraz
ograniczania bias).

Termin / cykl: co najmniej raz w okresie obowigzywania Planu.

Odpowiedzialnosc [realizacja): Zespot GEP (organizacja, zakres merytoryczny i
przeprowadzenie).

KPI / miernik: KPI-4 (szkolenia: liczba + completion rate).

Zrdédto dowodu wykonania: rejestr szkolen, listy obecnosci/zaswiadczenia, materiaty.

Tabela 10. Cele szczegttowe i dziatania dla obszaru Rdwnowaga w rekrutacji i rozwoju kariery

Ryzyka i dziatania korygujgce
Identyfikowane ryzyka wdrozeniowe:

e nierdwna implementacja standardow rekrutacyjnych w roznych komarkach,
o niedostateczna dokumentacja procesu i decyzji,

e 0graniczona dostepnosc danych do monitoringu,

e ryzyko bias w acenie kompetencji ,miekkich” i potencjatu.

Dziatania korygujace:

e doprecyzowanie standardu i wzorow dokumentow rekrutacyjnych,

e szkolenia uzupetniajgce dla kamisji,

e przeglad przypadkéw odstepstw od standardu komisji i rekomendacje Zespotu GEP,

e w przypadku odchylen pay gap — rekomendacje dziatary wyrdwnawczych w ramach
dopuszczalnych instrumentow HR/finansowych.

CEL 4: Integracja wymiaru ptci w badaniach i dziataniach upowszechniajacych

Wymiar ptci (gender dimension) w badaniach i innowacjach oznacza adekwatne,
merytorycznie uzasadnione uwzglednianie roznic i uwarunkowan zwigzanych z ptcig/gender
w planowaniu, realizacji i upowszechnianiu dziatari B+R. Nie dotyczy on automatycznie
wszystkich projektow - kluczowa jest ocena relewantnosci (czy i na jakim etapie projekt
moze byc¢ wrazliwy na aspekt ptci, np. w doborze uzytkownikdw/odbiorcow, danych, interakcji
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cztowiek-technologia, projektowaniu ustug/rozwigzan, walidacji). W projektach, w ktérych
wymiar ptci jest relewantny, oczekiwane jest jego udokumentowanie oraz wdrozenie
adekwatnych dziatart metodologicznych/analitycznych.

Cel strategiczny obszaru:

Zapewnienie systemowego podejscia do oceny relewantnosci oraz — tam, gdzie uzasadnione
- integracji wymiaru ptci (gender dimension] w projektach B+R i dziataniach
upowszechniajgcych, w sposob spojny z wymaganiami programow UE oraz dobrymi
praktykami jakosci w badaniach i innowacjach.

Projekty B+R w portfelu (ogdtem) liczba projektéw aktywnych w roku bazowym 47
Tabela 11. Baseline — dane diagnostyczne dla obszaru Integracjia wymiaru ptci w badaniach i dziataniach
upowszechniajgcych (stan na 3112.2025)

Cele szczegotowe i dziatania dla obszaru ,Integracja wymiaru ptci w badaniach
i dziataniach upowszechniajgcych”

Opracowanie i wdrozenie krdtkiej procedury oceny relewantnosci gender dimension
(checklista + pole ,uzasadnienie” w dokumentacji projektu), stosowanej na etapie
planowania i/lub uruchamiania projektu.

Dziatanie 1: Okreslenie katalogu rali gremiow decyzyjnych objetych monitoringiem GEP (np.
organy wewnetrzne, komisje, zespoty opiniujgce/oceniajgce, kluczowe role projektowe —
zgodnie z organizacjg Instytutu) wraz z definicjg .funkcji kierowniczej” stosowang dla
potrzeb raportowania.

Termin / cykl: do korica 2026, nastepnie stosowanie ciggte.

Odpowiedzialnose¢ [realizacja): Zespat GEP (opracowanie merytoryczne) + Dziat Wsparcia
Badan / liderzy projektow (wdrozenie w dokumentacji).

KPI / miernik: KPI-8 (odsetek projektow z aceng i udokumentowaniem).

Zrodto dowodu wykonania: checklista/procedura w bazie wiedzy GEP i Dziale Wsparcia
Badan.

Zapewnienie adekwatnych dziatan metodologicznych/analitycznych w projektach,
w ktdrych gender dimension jest relewantny.

Dziatanie 1: Konsultacje doradcze Zespotu GEP dla zespotdw projektowych w przypadkach
watpliwych lub wymagajacych wsparcia (np. interpretacja relewantnosci, dobor dziatan
adekwatnych do projektu).

Termin / cykl: ad hoc, wg potrzeb.

Odpowiedzialnosc (realizacja): Zespot GEP.

KPI / miernik: miernik realizacji: liczba konsultacji X (wewnetrznie).

Zrodto dowodu wykonania: protokdt Zespotu GEP.

Budowanie kompetencji zespotdw B+R i projektowych w zakresie gender dimension.
Dziatanie 1: Szkolenie/warsztat dla liderow projektow i 0sab przygotowujgcych wnioski

(w tym projekty UE] dotyczacy oceny relewantnosci i praktycznego uwzgledniania gender
dimension w dokumentacji i realizacji projektow.

Termin / cykl: co najmniej raz w okresie obowigzywania Planu.
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Odpowiedzialnosc [realizacja): Zespot GEP (organizacja, zakres merytoryczny i
przeprowadzenie).

KPI / miernik: KPI-4 (szkolenia: liczba + completion rate).

Zrddto dowodu wykanania: rejestr szkolen, listy obecnoéci/zaswiadczenia, materiaty.

Tabela 12. Cele szczegdtowe i dziatania dla obszaru Integracia wymiaru ptci w badaniach i dziataniach
upowszechniajgcych

Ryzyka i dziatania korygujace

Identyfikowane ryzyka wdrozeniowe:

e traktowanie gender dimension jako elementu .formalnego”, bez realnej analizy
relewantnosci,

e brakjednolitej dokumentacji w projektach realizowanych w roznych jednostkach,

e 0pgraniczona Swiadomosc metodologiczna w zespotach projektowych.

Dziatania korygujace:

e doprecyzowanie checklisty i standardu dokumentowania,
e konsultacje Zespotu GEP dla projektow relewantnych,
e dziatania szkoleniowe ukierunkowane na praktyczne przyktady i case studies.

CEL 5: Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na ptec, w tym molestowaniu

seksualnemu

Zapewnienie bezpiecznego srodowiska pracy, wolnego od dyskryminacji, przemocy
i molestowania (w tym molestowania seksualnego), jest elementem kultury organizacyjnej
i warunkiem rownosci szans. W ramach GEP obszar ten obejmuje dziatania prewencyjne,
informacyjne i szkoleniowe, a takze funkcjonowanie kanatow zgtaszania oraz analize zgtoszen
w sposOb zapewniajgcy poufnosc, ochrone przed odwetem i minimalizacje ryzyka wtornej
wiktymizacji.

Instytut zapewnia mozliwosc zgtaszania spraw dotyczacych dyskryminacji/przemocy, w tym
przemocy ze wzgledu na ptec, poprzez kanaty wskazane w GEP (w szczegolnosci dedykowany
adres e-mail oraz urna). Zgodnie z przyjetym modelem, Zespot ds. planu réwnosci ptci (GEP)
ma dostep do kanatdw zgtoszen, zbiera informacje oraz dokonuje ich analizy w celu
wypracowania rekomendagji. Zgtaszanie naruszen prawa dotyczacych
dyskryminacji/przemocy, w tym przemocy ze wzgledu na ptec¢ jest rowniez mozliwe na
osobnych zasadach w ramach wprowadzonego w Instytucie Regulaminu zgtaszania naruszen
prawa oraz ochrony 0sob zgtaszajgcych naruszenia (sygnalistow).

Cel strategiczny obszaru:

Zapewnienie bezpiecznego srodowiska pracy poprzez prewencje, szkolenia, jasne i dostepne
kanaty zgtaszania oraz spdjne zasady poufnej analizy zgtoszen i rekomendowania dziatan
korygujacych, w tym w sprawach przemocy ze wzgledu na ptec i molestowania seksualnego.

26



Dostepnos¢ kanatow zgtoszen istnienie i komunikacja kanatow (tak/nie) TAK

Dziatania informacyjne dot. poufnosci

i ochrony przed odwetem liczba dziatan informacyjnych w roku bazowym 1

Szkolenia dot. przeciwdziatania

. liczba szkolerl w okresie 2024-2025 1
przemocy/molestowaniu

liczba zgtoszen dot. dyskryminacji i przemocy
Zgtoszenia (zagregowane) ze wzgledu na ptec oraz molestowania (w tym 0
molestowania seksualnego) w roku bazowym

Tabela 13. Baseline — dane diagnostyczne dla obszaru Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na ptec, w tym
maolestowaniu seksualnemu (stan na 31.12.2025)

Cele szczegatowe i dziatania dla obszaru ,Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na

ptec, w tym molestowaniu seksualnemu”

Zapewnienie dostepnych, poufnych i komunikowanych kanatow zgtaszania oraz jasnych
zasad ochrony przed odwetem.

Dziatanie 1: Utrzymanie i regularna komunikacja kanatdw zgtaszania (dedykowany e-mail +
urna) wraz z opisem zasad poufnosci, ochrony przed odwetem oraz dostepnych form
wsparcia.

Termin / cykl: od 2026, dziatanie ciggte.

Odpowiedzialnosc [realizacja): Zespot GEP / Petnomaocnik ds. Naruszen (prowadzenie
kanatéw i komunikacja).

KPI / miernik: KPI-7.

Zrodto dowodu wykonania: komunikaty, materiaty informacyjne, potwierdzenie dostepnosci
kanatow.

Zapewnienie spgjnego, poufnego i audytowalnego sposobu zgtoszen naruszen prawa dot.
dyskryminacji/przemocy ze wzgledu na ptec.

Dziatanie 1: Przeglad i aktualizacja wewnetrznej procedury zgtoszen naruszen prawa
dotyczacych dyskryminacji/przemocy ze wzgledu na ptec¢ prowadzonej przez Petnomaocnika
ds. Naruszen.

Termin / cykl: do korica 2026.

Odpowiedzialnosc (realizacja): Zespot GEP, Petnomocnik ds. Naruszen.

KPI / miernik: miernik realizacji: tak/nie + KPI-7 (Funkcjonowanie kanatow).

Zrodto dowodu wykonania: procedura, protokdt Zespotu GEP, wzdr rejestru (bez danych
wrazliwych).

Dziatanie 2: Przygotowywanie rekomendacji dziatar korygujgcych w aparciu o analize
zgtoszen (w tym rekomendacje dziatart prewencyjnych, szkaleniowych lub organizacyjnych],
z zachowaniem poufnosci i minimalizacji danych.

Termin / cykl: ad hoc; nie rzadziej niz w cyklu przegladu rocznego (zagregowane wnioski).
Odpowiedzialnosc [realizacja): Zespat GEP.

KPI / miernik: KPI-7 + miernik realizacji: liczba rekomendacji X (wewnetrznie).

Zrodto dowodu wykonania: rekomendacje/protokaty (zanonimizowane), zagregowane
wnioski w rapaorcie.

| Celszczegétowyss. ]
Prewencja i budowanie kampetencji w zakresie przeciwdziatania przemocy i molestowaniu.
Dziatanie 1: Szkolenia uswiadamiajgce dla personelu oraz szkolenia ukierunkowane dla osob
petnigcych funkcje kierownicze dotyczgce przeciwdziatania dyskryminacji, przemocy
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i molestowaniu (w tym molestowaniu seksualnemu), zasad poufnosci, reagowania i ochrony
przed odwetem.

Termin / cykl: co najmniej raz w okresie obowigzywania Planu.

Odpowiedzialnosc [realizacja): Zespot GEP (organizacja, zakres merytoryczny i
przeprowadzenie).

KPI / miernik: KPI-4 (szkolenia: liczba + completion rate).

Zrddto dowodu wykanania: rejestr szkolen, listy obecnoéci/zaswiadczenia, materiaty.

Tabela 14. Cele szczegotowe i dziatania dla obszaru Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na ptec, w tym
molestowaniu seksualnemu

Ryzyka i dziatania korygujgce
Identyfikowane ryzyka wdrozeniowe:

e niska sktonnosc do zgtaszania (obawy o poufnosc lub odwet],
e niejednoznacznosc ,co dalej” po zgtoszeniu,
e ryzyko wtornej wiktymizacji (nieprawidtowa komunikacja, brak wsparcia).

Dziatania korygujace:

e wzmocnienie komunikacji o poufnosci i ochronie przed odwetem,

e doprecyzowanie i uproszczenie opisu procedury analizy zgtoszen,

e dziatania szkoleniowe i informacyjne dostosowane do potrzeb wynikajgcych
z zagregowanych wnioskdw Zespotu GEP.

Celem niniejszego rozdziatu jest opisanie mechanizmmu monitorowania realizacji GEP 2026-
2030, sposobu raportowania postepow oraz trybu doskonalenia Planu w oparciu o wskazniki
KPI, wyniki ankiet, wnioski ze szkoleri oraz zagregowane obserwacje wynikajace
z funkcjonowania kanatdw zgtoszen.

Zasady monitoringu KPI i cykle przegladow

Maonitoring KPI realizowany jest w cyklu co najmniej rocznym (o ile charakter wskaznika na to
pozwala), natomiast przeglady kompleksowe prowadzone sg w trybie okresowym, zgodnie
z harmonogramem Planu. W ramach monitoringu:

e gromadzi sie dane w ujeciu zdezagregowanym wg ptci/gender w zakresie niezbednym
do wyznaczania KPI,

e analizuje sie odchylenia od wartosci oczekiwanych i identyfikuje czynniki ryzyka,

e formutuje sie rekomendacje dziatan korygujacych.

Zespot ds. planu rownosci ptci (GEP) dokonuje analizy wskaznikow i przygotowuje
rekomendacje, ktore stanowiag podstawe do podejmowania decyzji przez Dyrektora
w zakresie optymalizacji wskaznikéw i rozwigzan zwigzanych z realizacjg Planu.
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Raportowanie okresowe i komunikacja wynikdw

Raportowanie postepow w realizacji GEP prowadzone jest nie rzadziej niz raz na dwa lata.
Raport okresowy obejmuje co najmniej:

e syntetyczne zestawienie dziatan zrealizowanych w poszczegolnych obszarach
(Cele 1-5),

e zestawienie wynikow KPI wraz z krotka interpretacja,

e wnioski zankiet (KPI-5]) w ujeciu zagregowanym,

e podsumowanie dziatan szkoleniowych (KPI-4],

e zagregowane wnioski wynikajgce z funkcjonowania kanatéw zgtoszen (KPI-7),

e wykaz rekomendacji oraz decyzji/uzgodnionych dziatan korygujacych.

Wyniki  raportowania komunikowane s3 wewnetrznie w sposob  zapewniajgcy
transparentnosc oraz wspierajgcy kulture organizacyjna, przy jednoczesnym zachowaniu
poufnosci i zasad anonimizacji.

Dziatania korygujace i aktualizacje Planu

W przypadku stwierdzenia odchylen KPI lub zidentyfikowania ryzyk wdrozeniowych, Zespat
GEP przygotowuje rekomendacje dziatari korygujgcych (corrective actions), obejmujgce
w szczegolnosci:

e aktualizacje standardow/procedur (np. rekrutacyjnych, komunikacyjnych, analizy
zgtoszen),

e dziatania szkoleniowe uzupetniajgce,

e wzmacnienie kamunikagji i dziatar informacyjnych,

e doprecyzowanie katalogu ral/gremiow decyzyjnych abjetych monitoringiem,

e rekomendacje zmian organizacyjnych wspierajgcych rownosc szans.

Aktualizacje Planu mogg miec¢ charakter redakcyjny (doprecyzowania) lub merytoryczny
(zmiany dziatari i harmonogramu), z zachowaniem spaéjnosci z celami strategicznymi GEP
2026-2030.

Dowody wykonania i dokumentowanie (audit trail)

Dla zapewnienia audytowalnosci i mozliwosci weryfikacji realizacji GEP, utrzymuje sie
uporzgdkowang dokumentacje obejmujgca w szczegolnosci:

e protokoty i notatki z posiedzen Zespotu GEP,

e roczne zestawienia KPI (wewnetrzne) oraz raporty okresowe,

e rekomendacje Zespotu GEP i infarmacje o dziataniach nastepczych,
e rejestry szkolen (liczba szkolen, frekwencja/completion rate),

e wyniki ankiet w postaci zagregowanej.
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Niniejszy Plan Rownosci Pitci  (Gender Equality Plan, GEP) obowigzuje
w tukasiewicz-ITEE w latach 2026-2030, od dnia wejscia w zycie Zarzadzenia
Dyrektora nr 8/2026 z dnia 04.03.2026 r., i stanowi dokument ramowy okreslajgcy
cele, dziatania oraz mechanizmy monitorowania w obszarze rownosci ptci.

Nadzor strategiczny nad realizacjg GEP sprawuje Dyrektor Instytutu. Zespot ds. planu
rownosci ptci (GEP) koordynuje maonitoring, zbiera i analizuje dane, przygotowuje
rekomendacje oraz wspiera wdrazanie dziatan w poszczegolnych obszarach Planu,
zgodnie z modelem zarzadzania opisanym w rozdziale 2. Zastepca Dyrektora
Instytutu ds. Finansowych i Operacyjnych petni nadzor nad wykonaniem polecenia
dyrektora w sprawie powotania Zespotu ds. planu rownosci ptci — GEP w Sieci
Badawczej tukasiewicz — Instytucie Technologii Eksploatadji.

Monitoring realizacji Planu prowadzony jest na podstawie wskaznikow KPI,
z zachowaniem zasad minimalizacji danych, poufnosci, anonimizacji i agregacji.
Raporty okresowe z realizacji Planu sporzadzane sg nie rzadziej niz raz na dwa lata.

W przypadku zmian organizacyjnych, prawnych lub programowych, ktére moga
wptywac na realizacje GEP, Plan moze by¢ aktualizowany. Aktualizacje majg charakter
redakcyjny lub merytoryczny i s3 wprowadzane w sposob zapewniajgcy spgjnosc
z celami strategicznymi Planu oraz ciggtosc monitoringu KPI.

Dokument GEP jest publikowany i utrzymywany w publicznie dostepnym miejscu na
stronie internetowej Instytutu. Wersje robocze oraz materiat dowodowy (audit trail)
sg utrzymywane wewnetrznie przez Zespot GEP zgodnie z zasadami poufnosci
i bezpieczenstwa informacgiji.

Z dniem zakonczenia okresu obowigzywania Planu (31.12.2030]) Zespot GEP
przygotowuje podsumowanie realizacji GEP oraz rekomendacje dla kolejnej edycji
Planu.
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