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Szanowni Panstwo,

Z przyjemnoscia oddaje w Panstwa rece Plan Roéwnosci Ptci dla tukasiewicz -
Poznanskiego Instytutu Technologicznego na lata 2025-2027.

Jako Instytut tworzymy nowoczesne technologie i rozwigzania. Stawiamy
na innowacyjnosé¢, ale réwnoczesnie sami nadgzamy za zmianami spotecznymi
i kulturowymi. Chcemy, by tukasiewicz — PIT byt miejscem, w ktérym kazda osoba bedzie
czuta sie czescig wspdlnoty, dlatego naszym nadrzednym celem jest stworzenie
inkluzywnego Ssrodowiska pracy. Zdaje sobie sprawe, ze to proces wieloletni,
wykraczajgcy poza okres obowigzywania tego Planu. Wierze jednak, ze najlepsze pomysty
rodzg sie w grupach réznorodnych, tolerancyjnych i otwartych na komunikacje. Takich,
w ktérych kazdy ma gtos, moze przedstawi¢ swojg perspektywe, jest wystuchany
i zrozumiany.

Bedziemy ten Plan realizowa¢ konsekwentnie i z zaangazowaniem, bo jestesmy
przekonani, ze kultura i szacunek w miejscu pracy sg rownie wazne jak realizowane
projekty, prowadzone badania i wdrazane innowacje. Wierzymy, Ze dzieki temu nasz
Instytut stanie sie pierwszym wyborem dla 0sdéb szukajgcych pracy w dziedzinach,
ktdrymi sie zajmujemy.

dr inz. Rafat Cichy

Dyrektor Lukasiewicz - Poznanskiego Instytutu Technologicznego



Wprowadzenie

Plan Rownosci Ptci dla tukasiewicz — Poznanskiego Instytutu Technologicznego
okresla cele, jakie Instytut chce zrealizowaé¢ w latach 2025-2027, by zbudowaé
inkluzywna kulture organizacyjna oraz mechanizmy umozliwiajace jej utrzymanie.

Choc¢ ze wzgledu na charakter dokumentu w centrum pozostaje réwnosé ptci, uwzgledniamy
rowniez réznice wynikajgce z pochodzenia narodowego i etnicznego, wyznania, (nie)sprawnosci,
orientacji psychoseksualnej oraz tozsamosci ptciowej, a takze inne cechy, dzieki ktéorym nie
stanowimy grupy jednorodnej. Nie dazymy do ich niwelowania; chcemy wykorzystywaé ich
potencjat, aby tworzy¢ lepsze rozwigzania i budowac silniejszg instytucje. Dgzymy do kultury,
w ktorej réznimy sie z szacunkiem i odpowiedzialnoscia, mimo wyzwan dzisiejszych
spolaryzowanych czasoéw.

Instytuty i uczelnie, a wiec miejsca, gdzie uprawiato sie nauke i dzielito wiedzg, zawsze byty
oazami wolnosci. Bez niej nie ma sztuki, innowacji, pomystéow. Podobnie jak inne instytucje
borykaja sie jednak z barierami strukturalnymi i kulturowymi, ktére ograniczajg swobodny rozwaj
karier kobiet i mezczyzn.

O ile wsrod osob konczacych studia wyzsze w Polsce wiekszos¢ stanowia kobiety (62,6 proc.
w roku 2022/23, dane GUS"), to doktoratu broni mniej wiecej tyle samo kobiet i mezczyzn,
a profesorek jest juz tylko niecate 30 proc.? Zwolnienie kariery naukowej kobiet po doktoracie,
zauwazalne we wszystkich dziedzinach, ma wiele przyczyn - od nierdwnego obcigzenia praca
opiekuncza i obowigzkami domowymi po uprzedzenia, czesto ukryte i niewypowiedziane. Plan
Roéwnosci Ptci jest z zatozenia jednym z narzedzi, ktére majg pomaoc zmieni¢ ten stan.

Nie jest to jednak dokument stworzony tylko z mysla o kobietach. Uprzedzenia, stereotypy
i niewidzialne bariery dotykajg takze mezczyzn. Rola pracodawcy jest mie¢ tego swiadomosc¢
i tworzy¢ takie srodowisko pracy, by miaty one jak najmniejszy wptyw na kariery wszystkich
zatrudnionych osoéb.

1 Szkolnictwo wyzsze w roku akademickim 2023/2024. Informacja sygnalna, 17.06.2024, Gtéwny Urzad
Statystyczny, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/edukacja/edukacja/szkolnictwo-wyzsze-w-roku-
akademickim-20232024,8,10.html (dostep 29.07.2025)

2 Nauczyciele akademiccy w 2024 roku, 2025 Osrodek Przetwarzania Informacji — Panstwowy Instytut
Badawczy, https://radon.nauka.gov.pl/raporty/nauczyciele_akademiccy_2024 (dostep 29.07.2025)
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Wytyczne Unii Europejskiej

Rownos¢ ptci jest jedng z podstawowych zasad Unii Europejskiej. Artykut 8 Traktatu
o funkcjonowaniu Unii Europejskiej stanowi:

»We wszystkich swoich dziataniach Unia zmierza do zniesienia nieréwnosci oraz wspierania
rownos$ci mezczyzn i kobiet”?.

Unijna Strategia na rzecz rownouprawnienia ptci na lata 2020-2025 jako cele stawia sobie
wyeliminowanie przemocy ze wzgledu na ptec, a takze przetamywanie stereotypdw zwigzanych
z ptciag, zniwelowanie réznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn na rynku pracy i zapewnienie im
rownego udziatu w roznych sektorach gospodarki, rozwigzanie problemu zréznicowania
wynagrodzen i emerytur ze wzgledu na ptec¢, zniwelowanie réznic ptci, jesli chodzi o opieke nad
osobami zaleznymi, a takze osiagniecie rownowagi ptci w procesie podejmowania decyzji
i w polityce.

Kwestia rownosci ptci przenika przez wszystkie strategie, polityki i inicjatywy UE. W programie
ramowym Horyzont Europa®, dotyczacym badan naukowych i innowacji, jest ona priorytetem
przekrojowym. Program ten uwzglednia trzy gtdwne poziomy réwnouprawnienia ptci — pierwszym
jest posiadanie planu na rzecz rownouprawnienia ptci, bedacym kryterium kwalifikowalnosci
w Horyzoncie Europa. Kazdy plan powinien uwzglednia¢ pieé kluczowych obszaréw. Sa to:

rownowaga miedzy zyciem
prywatnym/rodzinnym

a zawodowym i kultura
organizacyjna instytuciji;

rownowaga ptci w kadrze
zarzadzajgcej i gronach
decyzyjnych;

rownos¢ ptci w procesie
rekrutacji i rozwoju kariery;

srodki przeciwko przemocy
ze wzgledu na pte¢, w tym
przeciwko molestowaniu
seksualnemu.

wtaczenie kwestii ptci do
badan i tresci
dydaktycznych;

3 Cyt. za: Strategia UE na rzecz rdGwnouprawnienia ptci na lata 2020-2025,
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-
equality/gender-equality-strategy pl (dostep 28.07.2025)

4 UE: Gender equality in research and innovation, https://research-and-
innovation.ec.europa.eu/strategy/strategy-research-and-innovation/democracy-and-rights/gender-
equality-research-and-innovation_en
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Podstawy prawne

Roéwnosé wobec prawa jest podstawowym prawem cztowieka, zapisanym w miedzynarodowych
traktatach i polskim ustawodawstwie. ,Wszyscy ludzie rodzg sie wolni i réwni pod wzgledem swej
godnos$ci i swych praw” - gtosi art. 1 Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka ONZ°.
Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych — pierwszy miedzynarodowy traktat
dotyczacy praw cztowieka — mowi:

»Panstwa-Strony niniejszego Paktu zobowigzujg sie zapewni¢ mezczyznom i kobietom réwne
prawo do korzystania ze wszystkich praw obywatelskich i politycznych wymienionych
w niniejszym Pakcie” (art. 3)

i dalej:

»Wszyscy sg réwni wobec prawa i sg uprawnieni bez zadnej dyskryminacji do jednakowej ochrony
prawnej. Jakakolwiek dyskryminacja w tym zakresie powinna byé ustawowo zakazana
oraz powinna by¢ zagwarantowana przez ustawe réwna dla wszystkich i skuteczna ochrona przed
dyskryminacja z takich wzgledéw, jak: rasa, kolor skory, pteé, jezyk, religia, poglady polityczne
lub inne, pochodzenie narodowe lub spoteczne, sytuacja majagtkowa, urodzenie lub jakiekolwiek
inne okolicznosci” (art. 26)°.

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej w art. 33 gtosi:

»1. Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg réwne prawa w zyciu rodzinnym,
politycznym, spotecznym i gospodarczym.

2. Kobieta i mezczyzna maja w szczegdlnosci réwne prawo do ksztatcenia, zatrudnienia
i awansow, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia
spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci
publicznych i odznaczen™.

W Regulaminie pracy Sie¢ Badawcza tukasiewicz — Poznanskiego Instytutu Technologicznego
zapisano, ze pracodawca ma obowiagzek ,przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu,
w szczegélnosci ze wzgledu na pteé¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyzwanie, orientacje
seksualng” (par. 4 p. 4)8.

5 Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka z 10 grudnia 1948 roku,
https://libr.sejm.gov.pl/tek01/txt/onz/1948.html (dostep 29.07.2025)

5 Migdzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych z dnia 19 grudnia 1966 roku,
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=wdu19770380167

7 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 roku,
https://www.sejm.gov.pl/prawo/konst/polski/kon1.htm (dostep 29.07.2025)

8 Regulamin pracy Sieé Badawcza tukasiewicz — Poznanskiego Instytutu Technologicznego, 16.04.2024,

zasoby wewnetrzne Instytutu
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Inkluzywnos$¢ ma znaczenie

Inkluzywne srodowisko pracy to takie, w ktérym kazdy - niezaleznie od ptci, pochodzenia
etnicznego, orientacji psychoseksualnej, zdolnosci czy innych réznic — czuje sie akceptowany
i doceniany oraz ma réwne z innymi szanse na rozwoj.

Inkluzywne srodowisko pracy czerpie z réznorodnosci, a korzystaja na tym wszyscy — zaréwno
osoby pracujace, jakiich organizacja.

Dzieki zapewnieniu inkluzywnosci pracowniczki i pracownicy lepiej czujg sie w pracy,
co przektada sie na ich zadowolenie, lepsze relacje w zespole, wieksza motywacje i lojalnos¢
wobec pracodawcy.

Przeprowadzono wiele badan, ktére udowodnity, ze inkluzywne zespoty sa bardziej kreatywne
(ze wzgledu na wielos¢ doswiadczen i punktdw widzenia), innowacyjne i skuteczne. Lepiej tez
zaspokajajg potrzeby swoich klientéw i zyskujg wizerunkowo®.

Kreatywnos¢, innowacyjnosé to cechy, ktérych poszukuje sie u oséb zajmujgcych sie nauka i
tworzacych nowe technologie. Postawienie na inkluzywnos¢ w przypadku instytutu naukowo-
badawczego jest wiec wyborem oczywistym.

% Dzierzanowski Marcin, 7 powodéw, dla ktérych réznorodno$é sie optaca, w: My Company Polska, 7/2023
(94), https://mycompanypolska.pl/artykul/7-powodow-dla-ktorych-roznorodnosc-sie-oplaca/12291
(dostep 29.07.2025)
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Plan Rownosci Ptci

Prace nad Planem Réwnosci Ptci na lata 2025-2027 rozpoczety sie pod koniec 2024 roku.

Proces przygotowania dokumentu zostat poprzedzony diagnhozg stanu obecnego, a takze
identyfikacjg potrzeb i oczekiwan pracowniczek i pracownikéw tukasiewicz — PIT. Diagnoza
obejmowata badanie ankietowe, po ktéorym przeprowadzono serie wywiadéw grupowych
we wszystkich lokalizacjach Instytutu. Dodatkowo dokonano analizy danych kadrowych
z podziatem na pte¢, obejmujacych m.in. zajmowane stanowiska oraz rdznice
w wynagrodzeniach.

Na podstawie uzyskanych wynikow zesp6t pracujacy nad Planem wyznaczyt cele odpowiadajace
potrzebom osdb zatrudnionych w Instytucie, z uwzglednieniem mozliwosci organizacyjnych
jednostki.

Plan odgrywa role strategii na lata 2025-2027. Opiera sie na pieciu celach, do ktérych przypisane
zostaty konkretne zadania oraz wskazniki ich realizacji. Postepy we wdrazaniu planu beda
systematycznie monitorowane i ewaluowane.

W sktad zespotu tworzacego niniejszy Plan weszli: Bartosz Kozuch, Matgorzata Lamperska, Kamila
Matecka, Paulina Mtodawska, Krystyna Sawczuk i Aleksandra Szymit.



Diagnoza

O Instytucie

tukasiewicz — Poznanski Instytut Technologiczny powstat w 2022 roku w wyniku potgczenia sie
pieciu poznanskich instytutéw nalezacych do Sieci Badawczej tukasiewicz. Byty to: Instytut
Pojazdéw Szynowych ,,TABOR”, Przemystowy Instytut Maszyn Rolniczych, Instytut Technologii
Drewna, Instytut Logistyki i Magazynowania oraz Instytut Obrobki Plastyczne;.

Obecnie w sktad Instytutu wchodzg cztery centra badawcze: Centrum Zréwnowazonej
Gospodarki, Centrum Nowoczesnej Mobilnosci, Centrum Technologii Cyfrowych oraz Centrum
Badan Laboratoryjnych. Strukture uzupetniajg dziaty front-office i back-office.

Pracowniczkii pracownicy tukasiewicz — Poznanskiego Instytutu Technologicznego sa zatrudnieni
w dwoéch gtownych pionach — badawczym oraz wsparcia.

Pion badawczy obejmuje badaczki i badaczy, ktérzy pozytywnie przeszli proces kwalifikacyjny
i spetnili okreslone wymagania formalne, okreslone Kryteriami kwalifikacji pracownikéw do pionu
badawczego w Sie¢ Badawcza tukasiewicz — Poznanskim Instytucie Technologicznym, bedgcymi
Zatgcznikiem nr 1 do Regulaminu wynagradzania pracownikow w Sie¢ Badawcza tukasiewicz -
Poznanskim Instytucie Technologicznym.

Pion wsparcia tworzg osoby zatrudnione w dziatach front-office i back-office
(m.in. administracja, zakupy, HR, ksiegowos¢), a takze w centrach badawczych na stanowiskach
zwigzanych z realizacjg projektow lub prowadzeniem badan np. laboratoryjnych.

Organem stanowigcym, inicjujgcym, opiniodawczym i doradczym Instytutu w zakresie
dziatalnosci statutowej jest Rada Instytutu.

Ze wzgledu na to, ze sktad osobowy Instytutu podlega naturalnym, biezgcym zmianom, dane
przedstawiono wedtug stanu na 31 maja 2025 roku, chyba ze w tekscie wskazano inaczej. W tym
dniu w tukasiewicz — PIT pracowato 569 oséb.

Struktura piciowa Instytutu

Wiekszo$¢ osbb pracujgcych w tukasiewicz — PIT stanowig mezczyzni: 352 osoby (61,9 proc.) przy
217 kobietach (38,1 proc.).

Pion badaweczy liczy 100 osdéb, w tym 26 kobiet i 74 mezczyzn. Z kolei pion wsparcia to 469 osdb,
w tym 191 kobiet (40,7 proc.) i 278 mezczyzn (59,3 proc.).



Wszyscy zatrudnieni

® Meizczyzni ® Kobiety

Wykres 1. Podziat wszystkich oséb zatrudnionych ze wzgledu na pte¢

Pion badawczy

@ Mezczyzni @ Kobiety

Wykres 2. Podziat oséb zatrudnionych w pionie badawczym ze wzgledu na pte¢

Pion wsparcia

@ Mezczyrni @ HKobiety

Wykres 3. Podziat oséb zatrudnionych w pionie wsparcia ze wzgledu na pte¢



Rada Instytutu
Rada kadencji 2022-2026 sktada sie z 13 os6b — przewodniczacego, sekretarza i cztonkéw Rady.

W obecnej kadencji w Radzie jest jedna kobieta i petni funkcje jej sekretarza. Przewodniczagcym
jest mezczyzna.

Dyrekcja

Dyrekcja Instytutu sktada sie z czterech oséb, dwéch mezczyzn i dwdch kobiet. Dyrektorem oraz
jego zastepca ds. badawczych (ktéremu podlegajg wszystkie centra badawcze) sg mezczyzni.
Zastepca ds. operacyjnych i komercjalizacji oraz zastepca ds. kontrolingu i wspo6tpracy z Centrum
tukasiewicza sg kobiety.

Do najwyzszej kadry zarzgdzajacej zalicza sie jeszcze w Instytucie gtéwny ksiegowy. Funkcje te
petni kobieta, tak wiec kierownictwo najwyzszego szczebla w 60 proc. sktada sie z kobiet, w 40
proc. z mezczyzn.

Dyrektorami wszystkich czterech centrow badawczych sg mezczyzni. W trzech centrach
funkcjonujg stanowiska zastepcy dyrektora — petnig je kobiety (i jednoczesnie sa kierowniczkami
grup badawczych).

Kierownicy i kierowniczki

Na stanowiskach kierownikéw i kierowniczek komoérek organizacyjnych (grupy badawcze, sekcje
i dziaty) jest zatrudnionych 39 oso6b. 16 z nich (41 proc.) stanowig kobiety, 23 (59 proc.) -
mezczyzni.

W centrach badawczych 19 z 25 stanowisk kierowniczych zajmuja mezczyzni (76 proc.), kobiety —
szes$¢ (24 proc.). Odwrotnie proporcje ptciowe prezentujg sie w zespotach front-office i back-
office —tu jest czterech kierownikow (28,6 proc.) i dziesie¢ kierowniczek (71,4 proc.).

Kierownicy | kierowniczki

® Kierawnicy Kierowniczki

Wykres 4. Podziat oséb na stanowiskach kierowniczych ze wzgledu na pteé
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Centra badawcze

@ Kierownicy @ Kierowniczki
Wykres 5. Podziat oséb na stanowiskach kierowniczych w centrach badawczych ze wzgledu na pte¢

Front- i back-office

@ Kierownicy @ Kierowniczki

Wykres 6. Podziat oséb na stanowiskach kierowniczych we front-office i back-office ze wzgledu na pte¢

Luka ptacowa

Luka ptacowa to réznica miedzy wynagrodzeniem, jakie otrzymuja kobieta i mezczyzna
zatrudnieni na tym samym stanowisku. Za brak dyskryminacji uznaje sie luke ptacowa
na poziomie +/-5 proc. Wskaznik dodatni oznacza, ze kobiety zarabiaja mniej niz mezczyzni,
wskaznik ujemny oznacza, ze kobiety zarabiajg wiecej niz mezczyzni.

tukasiewicz — PIT w 2025 roku rozpoczat badanie luki ptacowej. W skali catego Instytutu wyniosta
ona 8 proc. Jest wiec bardzo zblizona do luki ptacowej w Polsce, ktéra wedtug Eurostatu wynosi
7,8 proc. (dla catej Unii Europejskiej jest to 12 proc.).™

0 Luka ptacowa miedzy kobietami a mezczyznami: definicja, fakty i przyczyny,
https://www.europarl.europa.eu/topics/pl/article/20200109STO69925/luka-placowa-miedzy-kobietami-
a-mezczyznami-definicja-fakty-i-przyczyny (dostep 19.08.2025)

11
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Wywiady z pracownikami i pracowniczkami

Do petnej diagnozy niezbedne byto zapytanie pracowniczek i pracownikow tukasiewicz — PIT o ich
doswiadczenia, opinie i potrzeby zwigzane z kwestiami rownosci w pracy, ze szczegdélnym
uwzglednieniem aspektu ptci.

W tym celu na pierwszym etapie wykorzystaliSmy ankiete, ktéra skupita sie na problemach
zwigzanych z tgczeniem pracy zawodowej z zyciem prywatnym, rozwojem kariery, na kulturze
organizacyjnej, ukrytych uprzedzeniach, doswiadczeniu przemocy ze wzgledu na ptec
czy dyskryminac;ji.

Drugim etapem byty wywiady pogtebione we wszystkich lokalizacjach Instytutu, ktore stuzyty
szerszemu omowieniu wspomnianych tematéw i zebraniu pomystow, ktére mozna zrealizowac
w ramach Planu Réwnosci Ptci.

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

Badania ankietowe pokazaty, ze pracownicy i pracowniczki tukasiewicz - PIT doceniajg
i korzystaja z rozwigzan, ktére maja utatwi¢ godzenie pracy zawodowej z zyciem prywatnym.
WSsrdd nich sg mozliwosé wyjscia prywatnego w godzinach pracy czy rozpoczynania jej miedzy
godzinami 6:00 a 9:00, w zaleznosci od preferenciji. Doceniany jest hybrydowy czas pracy, choc¢
jednoczesnie wskazywano, ze wiecej mozliwosci pracy zdalnej i zadaniowy czas pracy bytyby
pozadanymi rozwigzaniami.

Jedynie 2,9 proc. ankietowanych przyznato, ze zaniedbuje zycie prywatne z powodu pracy. Z kolei
26,7 proc. przyznato, ze ma poczucie, iz zaniedbuje prace z powodu zycia prywatnego.

PytaliSmy tez o kontakt stuzbowy z przetozonymi po godzinach pracy - odpisywanie
na wiadomosci czy odbieranie telefonéw. W odpowiedziach przewazato zdanie, ze takie sytuacje
nie majg miejsca (60 proc.) lub zdarzajg sie w wyjatkowych, uzasadnionych okolicznosciach (34
proc.). Tu dominowaty opinie odwotujgce sie do poczucia obowigzku i wyjgtkowosci tych sytuacji
(,Czuje sie odpowiedzialny za wykonywana prace i jezeli kto$ kontaktuje sie po godzinach pracy,
to jest to wazne z réznych powodoéw.”), ale tez pojawito sie kilka gtoséw wskazujacych na strach
i przymus (,,Boje sie utraty pracy”).

Skupilismy sie tez na osobach wykonujacych prace opiekuncza wobec innych - dzieci,
starszych, osdb z niepetnosprawnosciami.

50 proc. oséb, ktérych dotyczy to zagadnienie, przyznato, ze obowiazki opiekuricze wptywajg
na ich kariere naukowa/zawodowsg (odpowiedzi ,tak” i ,,zdecydowanie tak”).

44 proc. musiato zrezygnowac¢ z waznego wydarzenia zawodowego (konferencja, szkolenie,
spotkanie biznesowe) z powodu niemoznosci pogodzenia go z opieka nad dzie¢mi lub innymi
osobami.

15 proc. uwaza, ze ominat ich awans lub ich kariera zwolnita z powodu obowigzkéw rodzinnych
i opiekunczych.
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ZapytaliSmy tez o to, czy w przypadku nagtej nieobecnosci bez problemu komunikuja to osobie
przetozonej. To z pozoru banalne pytanie méwi wiele o kulturze pracy, ale tez o wewnetrznym
przymusie (poczucie obowigzku, nattok zadan). 90 proc. respondentek i respondentéw wybrato
odpowiedz o komunikowaniu bez problemu. W 10 proc. odpowiedzi wskazano na obawe przed
komentarzami szefa lub szefowej (,,przetozony moze okazac swoje niezadowolenie”).

Ukryte uprzedzenia

Kultura wpaja nam wiele przekonan, ktére wptywaja na to, jak postrzegamy swiat i jakie decyzje
podejmujemy. Bardzo czesto dziatajg one podswiadomie, bez refleksji, ,,bo tak jest”. Wptywaja
jednak na nasze decyzje, takze te dotyczace innych ludzi.

Ukryte uprzedzenia odgrywajg duza role w stosunku do grup mniejszosciowych, a takze kobiet
(ktére, mimo iz stanowig liczebna wiekszos¢ spoteczenstwa, w kontekscie dystrybucji wtadzy sa
juz mniejszoscig). Przekonania, ze kobiety sg gorszymi szefami, ze reagujg i podejmuja decyzje
emocjonalnie (w przeciwienstwie do racjonalnych mezczyzn) lub wykorzystuja swoja
atrakcyjnos¢ do robienia kariery to tylko niektore z przyktadoéw stereotypdéw i uprzedzen.
Uswiadomione lub nie — majg niebagatelny wptyw na postrzeganie kobiet w pracy i na ich kariery.

Ukryte uprzedzenia nie sg tatwe do identyfikacji i zbadania. Majac tego swiadomosé, zadalisSmy
nastepujace pytania:

o Czylepszym szefem jest mezczyzna, czy kobieta?

e Czylepiej sie pracuje w zespole ztozonym z mezczyzn, czy kobiet?

e (Czytatwiej decyzje podejmujg mezczyzni, czy kobiety?

e (Czy bardziej emocjonalni(-e) sg mezczyzni, czy kobiety?

e (Czy wieksze szanse na zrobienie kariery majg mezczyzni, czy kobiety?

OdpowiedZz mozna byto zaznaczy¢ na siedmiostopniowej skali, w ktérej 1 — zdecydowanie
mezczyzni, 7 — zdecydowanie kobiety, 4 — tak samo, nie ma znaczenia.

Wyniki przedstawiajg sie nastepujgco:

® Meziczyzna/mezczyZni/mezczyzn @ - - - - @®- @ Kobieta/kobiety/kobiet

Lepszym szefem jest: anm |

Lepiej sie pracuje w zespole ztozonym z: 1|

tatwiej decyzje podejmuja: [ I

Bardziej emocjonalni_e sa: |
Wieksze szanse na zrobienie kariery maja: [ o

Wykres 7. Odpowiedzi na pytanie z ankiety dotyczace przekonan
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Pte¢ w badaniach naukowych

Badania prowadzone w tukasiewicz — PIT majg szeroki zakres tematyczny — od pojazdow
szynowych po technologie drewna, od maszyn rolniczych po sztuczng inteligencje. W ankiecie
wiekszos¢, bo 46 proc. badaczek i badaczy, stwierdzita, ze w prowadzonych przez nich badaniach
kryterium ptci (istotne rdéznice w odpowiedziach, zachowaniach, wptywie danego zjawiska
lub produktu na osoby réznych ptci) nie ma znaczenia (odpowiedzi ,zdecydowanie nie” i ,,raczej
nie”). Znaczenie tego kryterium uwzglednia 22 proc. badanych. Odpowiedz ,,nie wiem” wybrato
32 proc.

Molestowanie seksualne

ZapytaliSmy o doswiadczenia zwigzane z molestowaniem seksualnym w pracy, wtaczajac do tej
kategorii zachowania wielu osobom niekojarzace sie z molestowaniem, a jednak bedace
naruszeniami zwigzanymi z czyjas ptcia, cielesnoscia, seksualnoscia.

Najczesciej wskazywanym naruszeniem byty komentarze i zarty odwotujgce sie do stereotypow
ptciowych (pozytywnych i negatywnych) - doswiadczyto ich 50,8 proc. oséb.

Niemal potowa (45,6 proc.) doswiadczyta komentarzy i zartédw o podtekscie seksualnym,
co czwarta osoba —zwracania sie do niej w niestosownie poufaty sposdéb (np. zdrabnianie imienia,
zwroty pieszczotliwe).

Tylko 34 proc. os6b stwierdzito, ze wie, gdzie w Instytucie mozna zgtosi¢ naruszenia zwigzane
z molestowaniem seksualnym i dyskryminacja.

Najwazniejsze wnioski z diagnozy

1. Niemal62 PrOC. oséb pracujgcych w Instytucie stanowig mezczyzni, ich udziatw centrach

badawczych jest jeszcze wiekszy (74 proc.) .

2. W strukturze najwyzszego kierownictwa Instytutu kobiety stanowig wiekszo$é (3:2), natomiast
stanowiska dyrektoréw centréw badawczych zajmujg mezczyzni, a funkcje ich zastepcoéw -
kobiety.

3. Kobiety zajmuja ponad 40 Proc. stanowisk kierowniczych w Instytucie. W centrach
badawczych okoto 75 ProcC. kierownikéw stanowig mezczyzni, natomiast w obszarach
front-office i back-office przewazajg kobiety.

4. Luka ptacowa dla catego Instytutu wynosi 8 proc.

5. Pracownicy i pracownice nie sg $wiadomi wielu rozwigzan, ktére zostaty wprowadzone
w Instytucie albo wynikajg z przepiséw prawa, a ktére majg im utatwi¢ godzenie zycia
zawodowego z prywatnym.

6. Brakuje jednego miejsca (adresu, osoby), gdzie mozna zgtosié rézne naruszenia. Ich wielo$é
powoduje dezorientacje.
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7. Nie we wszystkich zespotach s3g relacje oparte na partnerstwie, zaufaniu i otwartej
komunikaciji.

8. Respondenciirespondentki wskazywali na przypadki niewtasciwych zachowan o podtekscie
seksualnym.

9. 22 ProcC. badaczy i badaczek uwaza, ze kryterium ptci ma znaczenie w prowadzonych
przez nich badaniach.

Przeprowadzona diagnoza pozwolita na sformutowanie konkretnych celéw, wynikajgcych z jednej
strony z zidentyfikowanych potrzeb i probleméw, a z drugiej — ze specyfiki tukasiewicz — PIT.
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Cele

Wizja

tukasiewicz - PIT jest miejscem pracy i nauki, w ktérym kazda osoba czuje sie bezpiecznie i ma
rowne mozliwosci rozwoju - niezaleznie od ptci, wieku, narodowosci, orientacji
psychoseksualnej, stanu zdrowia, neuroréznorodnosci czy niepetnosprawnosci. Roznorodnosé
jest uznawana i doceniana jako zrodto jakosci badan, innowacyjnosci i wspotpracy,
a dyskryminacja, molestowanie i przemoc nie maja tu miejsca.

Misja

Systemowo usuwamy bariery fizyczne, instytucjonalne i mentalne oraz tworzymy elastyczne
warunki pracy sprzyjajace tgczeniu zycia zawodowego i prywatnego. Gwarantujemy réwnosc¢
szans w rekrutacji, ocenie i widocznosci zawodowej, wtgczamy perspektywe ptci i réznorodnosci
do badan, rozwijamy kompetencje zespotu i standardy jezyka inkluzywnego. Budujemy skuteczne
mechanizmy zgtaszania i reagowania na naduzycia, a postep mierzymy wskazZnikami
i transparentnie raportujemy.

Cel | Cel Il

Zapewnienie warunkéw Rozwiniecie i upowszechnienie rozwigzan
pracy sprzyjajacych wspierajgcych réwnowage miedzy zyciem
réwnosci szans i petnej zawodowym a prywatnym —w tym procedur
integracji wszystkich powrotu do pracy, uznania przerw
pracowniczek opiekunczych oraz szkolen dla pracownikéw

i pracownikéw

Cel 1ll

Zwigkszenie réownosci ptci w procesach rekrutacyjnych, ocenie kariery
i widocznosci zawodowej poprzez wdrozenie procedur wspierajgcych
niedoreprezentowane grupy, wprowadzenie jezyka rownosciowego
oraz promowanie ekspertek w komunikacji instytucjonalnej

Cel IV CelV

Zwiekszenie liczby projektow Wdrozenie kompleksowego

badawczych uwzgledniajgcych systemu przeciwdziatania

analize ptci oraz podniesienie dyskryminacji i przemocy

kompetencji badaczek i badaczy ze wzgledu na ptec, obejmujacego ls
w zakresie integracji wymiaru ptci narzedzia zgtaszania, edukacje

w badaniach i budowanie kultury reagowania



Cel |

Zapewnienie warunkéw pracy sprzyjajacych réwnosci szans i petnej integracji wszystkich
pracowniczek i pracownikow

Obszar: Inkluzywne miejsce pracy

Chcemy, by w Instytucie kazdy czut sie dobrze i miat takie same mozliwosci rozwoju, niezaleznie
od swojej ptci, wieku, narodowosci, orientacji psychoseksualnej, choroby, neuroréznorodnosci
czy niepetnosprawnosci. Chcemy likwidowaé bariery - fizyczne, instytucjonalne i mentalne.

Chcemy, by Instytut byt miejscem, gdzie réznice sg uznawane i doceniane.

Dziatania:

1.

Opracowanie i wdrozenie mechanizmu zgtaszania indywidualnych potrzeb pracownikow
dotyczgcych warunkéw, trybu, narzedzi i czasu pracy, wraz z procedurg udzielania odpowiedzi
i monitoringu realizacji.

2. Wprowadzenie i promowanie standardéw inkluzywnego jezyka w komunikacji wewnetrznej
i zewnetrznej Instytutu, w tym przygotowanie rekomendacji jezykowych oraz szkolenie
dla kadry zarzadzajacej i os6b zajmujgcych sie komunikacja.

3. Organizacja szkolen dla kadry kierowniczej z zakresu zarzgdzania réznorodnoscia, budowania
kultury otwartosci i przeciwdziatania wykluczeniu w miejscu pracy.

4. Przygotowanie i przeprowadzenie warsztatow z zakresu wystgpien publicznych,
ukierunkowanych na wzmacnianie kompetencji komunikacyjnych, zwtaszcza u o0séb
preferujgcych introwertywny styl pracy.

5. Stworzenie pakietu edukacyjnego oraz przeprowadzenie szkolen dotyczacych udzielania
wsparcia w sytuacjach kryzysowych — obejmujgcych wiedze o dostepnych formach pomocy,
metodach rozmowy oraz sposobach reagowania na trudnosci emocjonalne
wspotpracownikow.

Dziatanie Wskazniki Podmiot Termin Odbiorcy
odpowiedzialny | realizacji

1. Opracowanie System uruchomiony Zespot/petnomo | 2026 (1Q | Pracownicy i

i wdrozenie (1); liczba zgtoszen w chik ds. - pracowniczki

mechanizmu pierwszym roku réwnosci, Dziat stworzeni | Instytutu

zgtaszania dziatania (min. 10); HR, Dziat IT e

indywidualnych $redni czas mechani

potrzeb odpowiedzi (maks. 10 zmu, od

pracownikow dniroboczych) 2Q

dotyczacych wszystkie

warunkow, trybu, osoby
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narzedzii czasu nowo

pracy, wraz z zatrudnio

procedurg ne

udzielania dostajg

odpowiedzi nowa

i monitoringu ankiete)

realizacji

2. Wprowadzenie Dokument wdrozony Dziat 2027, Kadra

i promowanie (1); liczba Komunikaciji i szkolenia | kierownicza,
standardow przeszkolonych osob Marketingu, powtarza | pracownicy i
inkluzywnego jezyka | (min. 30); liczba zespot/petnomo | new pracowniczki
w komunikacji gotowych materiatéw cnik ds. réwnosci | kolejnych | Dziatu
wewnetrznej i edukacyjnych latach Komunikaciji i
zewnetrznej (webinar, szkolenie, Marketingu,
Instytutu, w tym manual) (5) Dziatu
przygotowanie Zarzadzania
rekomendac;ji Wiedza oraz
jezykowych oraz Dziatu HR,
szkolenie dla kadry pracownicy i
zarzadzajacej i oséb pracowniczki
zajmujacych sie Instytutu
komunikacja

3. Organizacja Liczba szkolen (2), Dziat 2026 Kadra
szkolen dla kadry liczba przeszkolonych Komunikacijii kierownicza
kierowniczej z 0s6b (min. 20); liczba Marketingu,

zakresu zarzadzania | osob deklarujacych zespot/petnomo

réznorodnoscia, wzrost wiedzy po cnik ds. réwnosci

budowania kultury szkoleniu (min. 15)

otwartosci i

przeciwdziatania

wykluczeniu w

miejscu pracy

4. Przygotowanie i Liczba szkolen (2), Dziat 2026 Zainteresowa
przeprowadzenie liczba uczestnikow Komunikaciji i ni pracownicy
warsztatow z (min. 15) Marketingu, i

zakresu wystgpien zespot/petnomo pracowniczki,
publicznych, cnik ds. réwnosci w
ukierunkowanych szczegoblnosc
na wzmacnianie i osoby
kompetencji majace
komunikacyjnych, trudnosciz
zwtaszcza u os6éb wystgpienia
preferujgcych mi
introwertywny styl publicznymi
pracy

5. Stworzenie Pakiet opracowany i Dziat HR, Dziat 2027 Wszyscy
pakietu dostepny wintranecie | Komunikacji i (dziatani | pracownicyi
edukacyjnego oraz (1); szkolenie dostepne | Marketingu, e pracowniczki
przeprowadzenie dla wszystkich zespot/petnomo
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szkolen pracownikow, liczba cnik ds. catorocz | ikadra
dotyczacych uczestnikow szkolen rownosci, ne) zarzadzajgca
udzielania wsparcia | (min. 30); wzrost ewentualnie

w sytuacjach deklarowanej wiedzy psycholog

kryzysowych — (min. +25 proc.) wspotpracujacy

obejmujacych

wiedze o

dostepnych

formach pomocy,
metodach rozmowy
oraz sposobach
reagowania na
trudnosci
emocjonalne
wspotpracownikow

Tabela 1. Dziatania przypisane do celu |

Cel ll

Rozwiniecie i upowszechnienie rozwigzan wspierajacych réwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym —w tym procedur powrotu do pracy, uznania przerw opiekunczych
oraz szkolen dla pracowniczek i pracownikow

Obszar: ROwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

Chcemy, by kazda osoba w Instytucie mogta realizowa¢ swoje zadania zawodowe bez
koniecznosci rezygnowania z zycia rodzinnego, opiekunczego czy osobistego. Wiemy, ze sytuacje
zyciowe bywajag rézne, dlatego tworzymy przestrzeh pracy elastycznag, wspierajaca i wrazliwg
na potrzeby pracownikéw i pracowniczek w ré6znych momentach ich zycia. Chcemy, by powroty
po przerwach, rodzicielstwo czy opieka nad bliskimi nie byty barierg w rozwoju, lecz naturalng
czescig zycia zawodowego, ktérag Lukasiewicz — PIT wspiera.

Dziatania:

1. Stworzenie i wdrozenie procedury re-onboardingu i asysty dla os6b wracajgcych do pracy
po dtuzszej nieobecnosci (6 miesiecy i dtuzej).

2. Uwzglednienie faktu dtuzszej nieobecnosci
przy kwalifikacji do pionu badawczego,

i ich upowszechnienie.

3. Organizacja cyklicznych szkolen informacyjnych dla kadry na temat przystugujacych
rozwigzan, wspierajacych taczenie zycia zawodowego z prywatnym, m.in elastycznych form
zatrudnienia oraz praw pracowniczych rodzicéw i opiekunéw (np. zdalna praca, urlopy,
skrécony czas pracy).

podczas oceny dorobku naukowego
poprzez doprecyzowanie zasad oceny
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elastycznych form
zatrudnienia oraz
praw
pracowniczych
rodzicow i
opiekundéw (np.
zdalna praca,
urlopy, skrécony
czas pracy)

cnik ds. réwnosci

Dziatanie Wskazniki Podmiot Termin Odbiorcy
odpowiedzialny | realizacji

1. Stworzenie i Procedura wdrozona Dziat HR, HR 2027 Pracownicy i

wdrozenie (1); odsetek oso6b Business Partner, pracowniczki

procedury re- wracajgcych do pracy zespot/petnomo powracajgcy

onboardingu i po dtuzszej cnik ds. réwnosci po dtuzszej

asysty dla oséb nieobecnosci objetych nieobecnosci

wracajgcych do programem (100 proc.)

pracy po dtuzszej

nieobecnosci (6

miesiecy i dtuzej)

2. Uwzglednienie Zmienione kryteria w Dziat Q12027 | Pracownicy i

dtuzszej regulaminie (1) Zarzadzania pracowniczki

nieobecnosciw Wiedzg, Dziat Instytutu

ocenie dorobku HR,

naukowego przy zespot/petnomo

kwalifikacji do cnik ds. réwnosci

pionu badawczego,

poprzez

doprecyzowanie

zasad oceny iich

upowszechnienie

3. Organizacja Liczba szkolen (min. 4 | Dziat HR, Dziat 2026- Pracownicy i

cyklicznych szkolen | rocznie); liczba Komunikaciji, 2027 pracowniczki

informacyjnych dla | uczestnikéw (min. Dziat Kadr, Instytutu

kadry na temat 100/rok) zespot/petnomo

Tabela 2. Dziatania przypisane do celu ll
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Cel 1ll

Zwiekszenie réwnosci ptci w procesach rekrutacyjnych, ocenie kariery i widocznosci
zawodowej poprzez wdrozenie procedur wspierajacych niedoreprezentowane grupy,
wprowadzenie jezyka réwnosciowego oraz promowanie ekspertek w komunikacji
wewnetrznej i zewnetrznej

Obszar: Rdwnos¢ ptci w rekrutacji, rozwoju kariery i widocznosci instytucji

Chcemy, aby kobiety i mezczyzni, a takze osoby niebinarne mieli réwne szanse w dostepie
do zatrudnienia, awansu, rozwoju kariery oraz reprezentacji w komunikacji i badaniach
naukowych. Dazymy do tego, by nasza instytucja nie powielata stereotypow ptciowych,
ale wspierata aktywne dziatania na rzecz ich znoszenia. Chcemy byé miejscem, w ktérym pte¢ nie
ogranicza mozliwosci — ani w praktyce, ani w przekazie.

Dziatania:

1. Opracowanie i wdrozenie zmian regulaminu rekrutacji Instytutu, gwarantujgcych preferencje
niedoreprezentowanych ptci przy naborze na stanowiska.

2. Standaryzacja form zenskich i neutralnych nazw stanowisk (z mozliwoscia wyboru)
w zewnetrznych i wewnetrznych dziataniach komunikacyjnych oraz rekrutacyjnych Instytutu.

3. Utworzenie planu zwiekszenia widocznosci oséb z kategorii niedoreprezentowanych
w komunikacji Instytutu.

Dziatanie Wskazniki Podmiot Termin Odbiorcy
odpowiedzialny | realizacji

1. Opracowanie i Procedura wdrozona DziatHR, 2027 Pracownicy i
wdrozenie zmian (1 zespot/petnomo pracowniczki
regulaminu cnik ds. réwnosci Instytutu,
rekrutacji Instytutu, kandydacii
gwarantujacej kandydatki
uwzglednienie do pracy
niedoreprezentowa
nych ptci przy
naborze na
stanowiska
2. Standaryzacja Odsetek nowych DziatHR, 2027 Pracownicy i
form zenskichi ogtoszen o prace zespot/petnomo pracowniczki
neutralnych nazw zawierajgcych zenskie | cnikds. Instytutu,
stanowisk (z i neutralne formy rownosci, Dziat kandydaci i
mozliwoscig stanowisk: min. 95 IT, Dziat kandydatki
wyboru) w proc.; wdrozony nowy Komunikaciji i do pracy,
zewnetrznych i standard stopek Marketingu odbiorcy i
wewnetrznych mailowych z odbiorczynie
dziataniach mozliwoscig wyboru zewnetrzni
komunikacyjnych formy (1 dokument/

procedura); odsetek
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oraz rekrutacyjnych | nowych dokumentéw i
Instytutu materiatow
komunikacyjnych
zgodnych ze
standardem: min. 90

proc.

3. Utworzenie planu | Plan (1), dziatania Dziat HR, 2027, Pracownicy i
zwiekszenia komunikacyjne (10) zespot/petnomo | dziatania | pracowniczki
widocznosci oséb z cnik ds. do 2027 Instytutu
kategorii rownosci, Dziat

niedoreprezentowa Komunikaciji i

nych w komunikacji Marketingu

Instytutu

Tabela 3. Dziatania przypisane do celu lll

Cel IV

Zwiekszenie liczby projektéw badawczych uwzgledniajacych analize ptci oraz podniesienie
kompetencji badaczek i badaczy w zakresie metod integracji wymiaru ptci w badaniach

Obszar: Wiaczanie kwestii ptci do badan

Chcemy, aby badania prowadzone w naszej instytucji uwzgledniaty réznorodnos$¢ spoteczng i
biologiczng, w tym wymiar ptci jako istotny czynnik analizy. Wierzymy, ze integracja perspektywy
ptci w procesie badawczym zwieksza jakos$é, trafnos¢ i innowacyjnosé wynikéw naukowych.
Dazymy do tego, by nasza instytucja byta liderem w promowaniu badan wrazliwych na kwestie
réwnosciowe.

Dziatania:

1. Rozwijanie kompetencji pracowniczek i pracownikéw w zakresie metod integracji
perspektywy ptci w badaniach naukowych.
2. Promowanie projektow badawczych, uwzgledniajgcych aspekt réznorodnosci ptciowe;.
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Dziatanie Wskazniki Podmiot Termin Odbiorcy
odpowiedzialny | realizacji

1. Rozwijanie Liczba Zespot/petnomo | 2026- Pracownicy i
kompetencji przeprowadzonych cnik ds. réwnosci | 2027 pracowniczki
pracowniczek i szkolen (min. 1 Instytutu, w
pracownikow w rocznie) szczegolnosc
zakresie metod i pionu
integracji badawczego
perspektywy ptci w
badaniach
naukowych
2. Promowanie Uruchomieniei Zespot/petnomo | 2026- Pracownicy i
projektow stosowanie systemu cnik ds. 2027 pracowniczki
badawczych, monitorowania réwnosci, Dziat Instytutu, w
uwzgledniajacych uwzgledniania Komunikaciji i szczegolnosc
aspekt wymiaru ptciw Marketingu i pionu
réznorodnosci sktadanych wnioskach badawczego,
ptciowej grantowych (1 system interesariusz

wdrozony); liczba ei

postéw w mediach interesariusz

spotecznosciowych, ki zewnetrzni

promujgcych tematyke

uwzgledniania

réznorodnosci ptciw

prowadzonych

badaniach (min. 1 post

o0 kazdym projekcie)

Tabela 4. Dziatania przypisane do celu IV

CelV

Wdrozenie kompleksowego systemu przeciwdziatania dyskryminaciji i przemocy ze wzgledu
na pteé, obejmujacego narzedzia zgtaszania, edukacje i budowanie kultury reagowania

Obszar: Przeciwdziatanie dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na pteé

Dazymy do stworzenia bezpiecznego, sprawiedliwego i wspierajacego srodowiska pracy i nauki,
wolnego od dyskryminacji, molestowania i przemocy ze wzgledu na pte¢. Chcemy, aby kazda
osoba w Instytucie miata dostep do skutecznych narzedzi ochrony, mogta liczyé na wsparcie
oraz czuta sie uprawniona do reagowania na przejawy nieréwnosci i naduzyé.
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Dziatania:

1. Stworzenie zintegrowanego mechanizmu zgtaszania naduzy¢.

0s6b do 2027 r.)

2. Uruchomienie programu edukacyjnego w zakresie przeciwdziatania dyskryminac;ji i ukrytych
uprzedzen.
3. Organizacja szkolen z reagowania na przemoc symboliczng i jezykowa.
Dziatanie Wskazniki Podmiot Termin Odbiorcy
odpowiedzialny | realizacji

1. Stworzenie System uruchomionyi | DziatHR, 2027 Pracownicy i
zintegrowanego dostepny online (1), zespot/petnomo pracowniczki
mechanizmu szkolenie na jego cnik ds. Instytutu
zgtaszania naduzy¢ | temat (1); poziom rownosci, Dziat

zaufania do systemu Komunikaciji i

(na podstawie ankiety | Marketingu, Dziat

—min. 70 proc. Prawny, Dziat IT

pozytywnych ocen)
2. Uruchomienie Liczba Dziat HR, 2026 Kadra
programu przeprowadzonych zespot/petnomo kierownicza,
edukacyjnego w szkolen (min. 2 cnik ds. pracownicy i
zakresie rocznie); liczba réownosci, Dziat pracowniczki
przeciwdziatania uczestnikow i Komunikaciji i Instytutu
dyskryminaciji i uczestniczek (min. 200 | Marketingu
ukrytych uprzedzen | oséb do2027r.)
3. Organizacja Liczba Zespot/petnomo | 2026- Pracownicy i
szkolen z przeprowadzonych cnik ds. 2027 pracowniczki
reagowania na szkoleh (min. 1 rownosci, Dziat Instytutu
przemoc rocznie, w sumie min. Komunikaciji i
symboliczngi 2); liczba uczestnikéw i | Marketingu
jezykowa uczestniczek (min. 200

Tabela 5. Dziatania przypisane do celu V
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Wdrazanie, monitorowanie i ewaluacja
Planu Réwnosci Pici

Osobg odpowiedzialng za wdrazanie Planu Rownosci Ptci w Lukasiewicz — Poznanskim Instytucie
Technologicznym bedzie petnomocnik/petnomocniczka ds. réwnosci powotany/a Zarzadzeniem
Dyrektora Sie¢ Badawcza tukasiewicz — Poznanskiego Instytutu Technologicznego.

Wdrazaniem zapiséw Planu beda sig zajmowac petnomocnik/petnomocniczka ds. rdwnosci oraz
wskazane w nim zespoty wsparcia, m.in. Dziat HR, Dziat Komunikacji i Marketingu, Dziat IT
oraz inne, w miare potrzeb.

Realizacja Planu Réwnosci Ptci bedzie na biezgco monitorowana i ewaluowana.

Monitorowaniem i ewaluacjg zajmowac sie bedzie zespdét ds. rownosci, ktéry bedzie rowniez
stuzyt wsparciem petnomocnikowi/petnomocniczce. Zespoét bedzie sie spotyka¢é minimum raz
na kwartat, a podczas spotkan petnomocnik/petnomocniczka przedstawiac bedzie stan realizacji
Planu oraz zaplanowane na najblizszy okres dziatania. Do zadan zespotu bedzie rowniez nalezato
rekomendowanie ewentualnych dziatan korygujacych Plan.

Za zbieranie danych odpowiedzialny/a bedzie petnomocnik/petnomocniczka ds. réwnosci. Dane
beda dostarcza¢ wszystkie zespoty zaangazowane w realizacje niniejszego Planu,
w zakresie opisanym w tabelach 1-5, w miare potrzeb, a minimum raz na kwartat.

Harmonogram ewaluacji i monitoringu Planu

Dziatanie Termin

Spotkania monitorujgce zespotu ds. rownosci Cykliczne, raz na kwartat
Ankieta ewaluacyjna dla pracowniczek i pracownikéw | IV kwartat 2026

Raport z monitoringu i ewaluacji (czesciowy) | kwartat 2027

Ankieta ewaluacyjna dla pracowniczek i pracownikéw Il Przetom 2027/2028
Raport z monitoringu i ewaluacji (catosciowy) Il kwartat 2028
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