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WPROWADZENIE

RownoscE picistanowijedenzfundamentalnychfilarowsprawiedliwoscispotecznej,
zrownowazonego rozwoju oraz doskonatosci naukowej i innowacyjnej. Wspieranie
rownosci kobiet i mezczyzn jest nie tylko obowigzkiem wynikajacym z przepisow
prawa krajowego i miedzynarodowego, ale takze strategicznym celem instytucji
naukowych, ktore daza do tworzenia inkluzywnego, otwartego i sprawiedliwego
srodowiska pracy.

Plan Rownosci Pici (ang. Gender Equality Plan — GEP) opracowany przez
Instytut Techniki Gorniczej] KOMAG stanowi odpowiedz na wyzwania i potrzeby
Zwigzane z zapewhnieniem rownych szans w dostepie do zatrudnienia, rozwoju
kariery naukowej, uczestnictwa w procesach decyzyjnych oraz godzenia zycia
zawodowego z prywatnym.

Plan zostat opracowany w oparciu o analize wewnetrznych danych ilosciowych
i jakosciowych, przeglad obowigzujacych procedur i praktyk oraz konsultacje
z pracownikami i pracownicami Instytutu. Okresla on cele, dziatania i wskazniki
stuzace eliminowaniu barier strukturalnych i kulturowych utrudniajgcych rownosc¢
pitci, a takze wspiera rozwoj zrownowazonej polityki kadrowej i organizacyjne;.

Celem niniejszego dokumentu jest nie tylko formalne zobowigzanie sie do
dziatan na rzecz rownosci pici, ale takze realna zmiana instytucjonalna oparta na
wartosciach sprawiedliwosci, réznorodnosciiszacunku. Plan ma charakter otwarty
i rozwojowy — bedzie regularnie monitorowany, aktualizowany i dostosowywany
do zmieniajacych sie potrzeb i kontekstu funkcjonowania instytutu.

1. UWARUNKOWANIA PRAWNE

Dziatania narzecz rownosci ptci podejmowane w Instytucie KOMAG opierajg sie na
obowigzujacych przepisach prawa krajowego oraz zobowigzaniach wynikajacych
z cztonkostwa Polski w Unii Europejskiej. Uwarunkowania prawne stanowia
podstawe dla formutowania polityk instytucjonalnych, wdrazania procedur
przeciwdziatania dyskryminacji oraz promowania rownego traktowania w miejscu
pracy, nauce i w zyciu publicznym.

Zarowno prawo unijne, jak i krajowe wskazujg jednoznacznie na koniecznosc¢
zapewnienia kobietom i mezczyznom rownych szans w zatrudnieniu, dostepie
do awansu, edukacji, udziatu w procesach decyzyjnych, a takze w godzeniu zycia
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zawodowego z prywatnym. Instytucje naukowe, jako miejsca pracy i rozwoju
kariery zawodowej, s3 zobowigzane do aktywnego wspierania tych zasad.

W niniejszym rozdziale przedstawiono kluczowe akty prawne i dokumenty
strategiczne na poziomie Unii Europejskiej oraz Rzeczypospolitej Polskiej, ktore
stanowiag ramy normatywne dla opracowania i realizacji Planu Rownosci Pici
w Instytucie. Przeglad tych dokumentow ma na celu wskazanie, w jakim otoczeniu
prawnym funkcjonuje Instytut oraz jakie obowigzki i mozliwosci wynikaja
z aktualnych regulacji.

1.1. PODSTAWY PRAWNE | DOKUMENTY

STRATEGICZNE UNII EUROPEJSKIEJ DOTYCZACE
ROWNOSCI PLCI.

Zagadnienie rownosci ptci stanowi jeden z priorytetow polityki Unii Europejskiej
i znajduje swoje odzwierciedlenie w licznych dokumentach traktatowych,
legislacyjnychorazstrategicznych. Ramytetworzg podstawe prawngiprogramowa
dla dziatan podejmowanych przez panstwa cztonkowskie oraz instytucje naukowe
i badawcze. Wsrod najwazniejszych dokumentow unijnych, odnoszacych sie do
rownosci kobiet i mezczyzn, znajduja sie:
Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE) — art. 157 ustanawia zasade
rownego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn za taka sama prace.
Karta praw podstawowych Unii Europejskiej— art. 21 zakazuje wszelkigj
dyskryminacji,
a art. 23 zobowigzuje do zapewnienia rownosci ptci we wszystkich dziedzinach
zycia, w tym w zakresie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia.
Strategia na rzecz rownouprawnienia pitci na lata 2020-2025, przyjeta przez
Komisje Europejska, okresla kierunki dziatan zmierzajacych do zbudowania
Europy rownosci ptciowej, wolnej od przemocy i stereotypow.
Komunikat Komisji Europejskiej ,Roadmap on Women's Rights” (2025) - jako
rozwiniecie i aktualizacja realizacji Strategii na rzecz rownosci ptci 2020-2025.
Dokument stanowi drogowskaz dziatan na najblizsze lata, akcentujac:
¢ wzmachnianie ochrony praw kobiet we wszystkich obszarach,
przyspieszenie wdrazania polityk antyprzemocowych i antydyskryminacyjnych,
wspieranie rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym,
integracje kwestii ptci w strategiach ,zielonej” i ,,cyfrowej” transformacji,

o
o
o
¢ intensyfikacje wsparcia organizacji kobiecych i inicjatyw oddolnych.



Dyrektywa 2006/54/WE w sprawie wdrozenia zasady rownego traktowania
kobiet i mezczyzn w zakresie zatrudnienia i pracy — reguluje kwestie rownosci
W miejscu pracy, dostepie do zatrudnienia i awansu.
Europejski filar praw socjalnych — zasada 2 podkresla koniecznosc¢ zapewnienia
rownych szans i rownego traktowania niezaleznie od ptci.
Komunikaty Komisji Europejskiej dotyczace wdrazania strategii rownosci ptci,
wskazujace na postepy oraz wyzwania dla panstw cztonkowskich.
Rezolucje Parlamentu Europejskiego, apelujace o intensyfikacje dziatan na
rzecz rownosci ptci w UE.
Dokumenty te stanowia punkt odniesienia dla dziatan podejmowanych na
poziomie instytucjonalnym, w tym dla opracowania i wdrazania Planu Roéwnosci
Ptci w Instytucie KOMAG. Plan wpisuje sie tym samym w europejskie standardy
promowania rownego traktowania i roznorodnosci w sektorze nauki i innowacji.

1.2. PODSTAWY PRAWNE ROWNOSCI PLCI
W POLSKIM PORZADKU PRAWNYM

Zasada rownego traktowania kobiet i mezczyzn znajduje solidne oparcie zarowno
w Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, jak i w krajowych regulacjach prawnych
dotyczacych rynku pracy, systemu nauki i szkolnictwa wyzszego oraz dziatalnosci
instytucji publicznych.
Konstytucja, jako najwazniejszy akt normatywny w Polsce, jednoznacznie
zakazuje dyskryminacji ze wzgledu na ptec¢. Gwarantuje kobietom i mezczyznom
petne rownouprawnienie w sferze zycia rodzinnego, spotecznego, politycznego
i gospodarczego. Do obowigzkdw panstwa nalezy m.in. zapewnienie rownych
szans w dostepie do edukacji, zatrudnienia (w tym wolnosci wyboru pracy),
awansu zawodowego oraz powierzania funkcji kierowniczych. Ustawa zasadnicza
chroni takze zasade jednakowego wynagrodzenia za prace o tej samej wartosci,
prawo do zabezpieczenia spotecznego, a takze rowny dostep do stanowisk, funkgji
publicznych, godnosci panstwowych i odznaczen.
Do kluczowych dokumentow prawnych odnoszacych sie do rownosci ptci naleza:
Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 r.
Art. 32 stanowi, ze wszyscy sg wobec prawa rowni i maja prawo do rownego
traktowania przez wiadze publiczne. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany
W zyCiu politycznym, spotecznym ani gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny.
Art. 33 ust. 1. wskazuje, ze kobiety i mezczyzni maja w Rzeczypospolite]
Polskiej rowne prawa w zakresie zycia rodzinnego, politycznego, spotecznego
i gospodarczego.
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Art. 33 ust. 2 wskazuje, ze kobieta i mezczyzna maja w szczegolnosci
rowne prawo do ksztatcenia, zatrudnienia i awanséw, do jednakowego
wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia spotecznego
oraz do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci
publicznych i odznaczen.
Kodeks Pracy (ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r.)
Art.11° zabrania jakiejkolwiek dyskryminacji w zatrudnieniu, w tym ze wzgledu
na ptec.
Art. 183a-183e regulujg zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, w tym
w zakresie dostepu do pracy, warunkow pracy,awansu,szkolen iwynagrodzenia.
Pracodawca ma obowigzek przeciwdziata¢ mobbingowi i nierdwnemu
traktowaniu w miejscu pracy.
Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania
Ustanawia zasady rownego traktowania osob i okresla srodki prawne
w przypadku naruszenia zakazu dyskryminacji, w tym ze wzgledu na ptec.
Ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. - Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce
Naktada na instytucje naukowe obowigzek prowadzenia polityki rownosciowe]
i przeciwdziatania dyskryminacji, w tym tworzenia warunkoéw sprzyjajacych
rownemu traktowaniu pracownikdw i pracowniczek naukowych.
Jako instytut badawczy jestesmy takze zobowigzani do realizacji zalecen
wynikajacych z Europejskiej Karty Naukowca, ktoéra okresla standardy
odpowiedzialnego i etycznego prowadzenia badan oraz promuje rowne
traktowanie i rozwdj kariery naukowej w duchu otwartosci, przejrzystosci
i rGwnosci pici.
Europejska Karta Naukowca to zestaw zasad przyjetych przez Komisje
Europejskga oraz Rade UE, stanowigcy fundament polityki personalnej
W instytucjach badawczych. Skierowana jest do naukowcdw, instytucji
badawczych, finansujacych oraz decydentow — w celu tworzenia atrakcyjnego
i etycznego srodowiska pracy. Dokument opiera sie na czterech filarach:
Etyka, integralnosc, ptec i otwarta nauka,
Ocena, rekrutacja i rozwoj kariery naukowcow,
Warunki pracy i praktyki zawodowe,
Sciezki kariery i rozwdj talentéw.
W zakresie rownosci ptci Karta:
wzywa do zapewnienia rownowagi ptci w zespotach badawczych, organach
decyzyjnych, komitetach rekrutacyjnych i promocyjnych,
promuje uwzglednienie perspektywy pitci w tresciach badawczych w celu
podniesienia jakosci i trafnosci naukowej,



zacheca do organizacji Gender Equality Plans oraz mechanizmow
monitorowania przestrzegania praw i przeciwdziatania dyskryminacji,
zobowigzuje instytucje do przeciwdziatania przemocy ze wzgledu na ptec
i molestowaniu seksualnemui.
Realizujemy rowniez zasady okreslone w Kodeksie postepowania przy rekrutacji
pracownikéw naukowych, ktéry — obok Europejskiej Karty Naukowca — stanowi
podstawedozapewnieniaprzejrzystosci,rownosciszansorazniedyskryminujacego
podejscia w procesach rekrutacyjnych i rozwoju kariery naukowej.
Wprowadzenie i realizacja Planu Rownosci Pici w Instytucie KOMAG stanowi
nie tylko wyraz zgodnosci z przepisami prawa krajowego, ale takze praktyczna
realizacje konstytucyjnej zasady rownosci wobec prawa oraz obowigzku
przeciwdziatania dyskryminacji w miejscu pracy.

2. METODOLOGIA OPRACOWANIA PLANU
ROWNOSCI PiCl

Plan Rownosci Ptciw Instytucie KOMAG zostatopracowany na podstawie podejscia
opartego na analizie danych, identyfikacji potrzeb oraz zgodnosci z krajowymi
ieuropejskimiregulacjamiprawnymi. Proces tworzenia planu przebiegatetapowo
i obejmowat zarowno elementy diagnozy ilosciowej, jak i jakosciowe].
Etapy opracowania ostatecznego dokumentu obejmowaty:
Przeglad dokumentow i regulacji, w tym:
¢ regulaminu pracy i regulaminu wynagradzania,
& polityk wewnetrznych — antymobbingowych oraz kodeksu etycznego,
¢ obowigzujacych procedur oceny okresowe].
Analize wewnetrznych danych kadrowych, takich jak:
¢ struktura zatrudnienia z uwzglednieniem ptci i obszardw organizacyjnych,
¢ awanse, udziat w szkoleniach i projektach badawczych,
¢ korzystanie z uprawnien zwigzanych z opieka nad dziecmi.
Zidentyfikowanie obszardow potencjalnych nieréwnosci oraz wskazanie miejsc
wymagajacych interwencji.
Porownanie aktualnych zapiséw z dobrymi praktykami oraz wymaganiami
wynikajacymi z przepisow krajowych i unijnych, w tym Strategii UE na rzecz
rownosci ptci 2020-2025, Komunikatu Komisji Europejskiej ,Roadmap on
Women's Rights” (2025), Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu postepowania
przy rekrutacji.
Opracowanie celdw i dziatan.
Na podstawie przeprowadzonej diagnozy opracowano cele strategiczne oraz
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3. DIAGNOzA

3.]. INFORMACIJIE OGOLNE

Plan Rownosci Ptcijest jednym znarzedziwspierajacych rownosc ptciw srodowisku
naukowym. Komisja Europejska zdefiniowata piec¢ obszarow kluczowych, ktore
powinny zosta¢ ujete w tym planie dla osiggniecia rownosci ptci w badaniach
i innowacjach.
Naleza do nich:
Réwnowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym i kultura
organizacyjna instytucji.
Rownowaga ptci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych.
RoOwnNoscE ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery.
Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pteé, w tym przeciwko molestowaniu
seksualnemu.
Na osiggniecie faktycznego stanu rownosci pici wptywaja nie tylko zapisy
uwzglednione w aktach prawnych, lecz takze inne czynniki, takie jak normy
kulturowe obowigzujace w danym spoteczenstwie, czy sposob organizacji zycia
spotecznego. W przypadku organizacji bez watpienia do tych czynnikdw nalezy
kultura organizacyjna, stosowane rozwigzania w zakresie organizacji pracy oraz
wewnetrzne procedury.
Instytut Techniki Gorniczej KOMAG, w rozumieniu Ustawy z dnia 30 kwietnia 2010 .
o instytutach badawczych (t,j. Dz.U. z 2024 r. poz. 534) jest panstwowa jednostka
organizacyjna, wyodrebniong pod wzgledem prawnym, organizacyjnym
i ekonomiczno-finansowym, ktéra prowadzi badania nhaukowe i prace rozwojowe
ukierunkowane na ich wdrozenie i zastosowanie w praktyce.
Do podstawowych zadan Instytutu nalezy prowadzenie badan naukowych i prac
rozwojowych, przystosowywanie wynikow badan naukowych i prac rozwojowych
dopotrzeb praktykiorazwdrazanie wynikéw badan naukowychipracrozwojowych.
ITG KOMAG dziata na podstawie:
ustawy z dnia 30 kwietnia 2010 r. o instytutach badawczych, zwanej dalej ,ustawg”,
zarzadzenia Nr 82/ORG/90 Ministra Przemystu z dnia 26 marca 1990 r. w sprawie
utworzenia jednostki badawczo - rozwojowej o nazwie Centrum Mechanizacji
Gornictwa KOMAG w Gliwicach, z pézn. zm.;
rozporzadzenia Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 19 wrzesnia 2005 r. w sprawie
potgczenia Centrum Mechanizacji Gornictwa ,KOMAG" i Osrodka Badawczo —
Rozwojowego Motoreduktorow i Reduktoréow ,,Redor” (Dz. U. Nr 186, poz.1556);
rozporzadzenia Ministra Gospodarki z dnia 27 lipca 2006 r. w sprawie potaczenia
Centrum Mechanizacji Gornictwa ,KOMAG" i Osrodka Badawczo — Rozwojowego
Budownictwa Gorniczego ,BUDOKOP” (Dz. U. Nr 136, poz.966);
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rozporzadzenia Ministra Gospodarki z dnia 2 grudnia 2008 r. w sprawie
reorganizacji Centrum Mechanizacji Gérnictwa KOMAG w Gliwicach (Dz. U. Nr
221, poz. 1440);

rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 31sierpnia 2016 r. w sprawie reorganizacji
Instytutu Techniki Gérniczej KOMAG (Dz. U. z 2016 r., poz. 1468);

planu dziatalnosci Instytutu ustalanego na okres roku kalendarzowego
w terminie do dnia 30 czerwca roku poprzedzajgcego;

statutu Instytutu Techniki Gorniczej] KOMAG.

3.2. KOBIETY | MEZCZYZNI W STRUKTURZE
INSTYTUTU KOMAG

Aktualnie w ITG KOMAG zatrudnionych jest 165 pracownikdw (wedtug stanu na
dzien 31.12.2025r.), z czego kobiety stanowig 36% ogotu zatrudnionych, natomiast
mezczyzni 64%. W roku poprzedzajacym, tj. w 2024 r. srednia roczna liczba
zatrudnionych pracownikéw wynosita 157 osoby, z czego, 36% stanowity kobiety,
a 64% mezczyzni.

B Kobiety
m Mezczyini

Wykres 1. Zatrudnienie w ITG KOMAG wedtug ptci, stan na 31.12.2025r.



3.35. ZATRUDNIENIE W ITG KOMAG
W POSZCZEGOLNYCH OBSZARACH
ORGANIZACYINYCH

Zaktady i laboratoria Instytutu KOMAG prowadzg dziatalnos¢ badawczo-
rozwojowa oraz ustugowa w kluczowych obszarach zwigzanych z przemystem
iochrong srodowiska.Obejmuje ona m.in.:mechanizacje procesow wydobywczych

i przerobczych w godrnictwie, automatyzacje | robotyzacje proceséw
technologicznych, mechanizacje proceséw produkcyjnych i transportowych,
opracowywanie technologii | urzadzen stuzacych ochronie srodowiska,

doskonalenie metod badawczych oraz prowadzenie badan laboratoryjnych
i eksploatacyjnych w zakresie funkcjonalnosci, niezawodnosci, ergonomii,
bezpieczenstwa pracy i ochrony srodowiska.

W dalszej czesci przedstawiono analize aktualnej struktury zatrudnienia
w Instytucie KOMAG na dzien 31 grudnia 2025 r., z uwzglednieniem podziatu na
obszary organizacyjne oraz ze wzgledu na ptec¢ oraz rodzaj stanowisk pracy.

B Pracownicy zakladow
W Pracownicy laboratoridw
B Pracownicy obszaru

wsparcia (administracja)

B Pozostali

Wykres 2. Zatrudnienie w ITG KOMAG wedtug poszczegdlnych obszardw organizacyjnych,
stan na dzien 31.12.2025r.

Najwieksza grupe stanowig pracownicy szesciu Zaktadow Instytutu, co odpowiada
48% ogotu zatrudnionych. Sa to:

Zaktad Maszyn i Urzadzen,

Zaktad Systemow Przerdbczych,

Zaktad Systemow Mechatronicznych

Zaktad Infrastruktury Przemystowej

Zaktad Obudow Zmechanizowanych

Laboratorium Metod Modelowania i Ergonomii



Kolejna pod wzgledem liczebnosci grupe stanowig pracownicy obszaru wsparcia,
obejmujacy 32% zatrudnionych. S3 to:

Zaktad Badan Atestacyjnych

Dziat Finansowo-Ksiegowy

Dziat Spraw Pracowniczych

Dziat Zarzadzania Jakoscig i Wiedza

Dziat Zarzadzania Projektami

Dziat Organizacji i Public Relations

Dziat Zarzadzania Majatkiem
Z kolei pracownicy Laboratoriow, stanowiacy 14% catkowitego zatrudnienia.
W sktad tej grupy wchodza trzy laboratoria badawcze:

Laboratorium Badan Stosowanych

Laboratorium Badan

Laboratorium Inzynierii Materiatowej i Srodowiska
Dla lepszego zrozumienia struktury zatrudnienia w Instytucie KOMAG i oceny
reprezentacjikobietimezczyznw rdznych obszarach dziatalnosci, przeprowadzono
analize kadrowa z podziatem na gtdwne grupy stanowiskowe. Dane obejmuja
liczbe zatrudnionych wedtug ptci w czterech obszarach: pracownicy zaktadow,
pracownicy laboratoridw, pracownicy obszaru wsparcia (administracja) oraz
pozostali pracownicy (stanowiska fizyczne).
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50%
m Kobiety
40%
30% B Meiczyini
20%
10%
0%

Pracownicy Pracownicy Pracownicy Pozostali
zakladow laboratoriow  obszaru wsparcia
(administracja)

Wykres 3. Zatrudnieni w podziale na pte¢ w danych obszarach organizacyjnych
—stan na 31.12.2025 .

Na podstawie powyzszych danych mozna zauwazy¢, ze w komodrkach
organizacyjnych obejmujacych laboratoria oraz zaktady badawczo-rozwojowe,
odpowiedzialnych za realizacje kluczowych zadan Instytutu, wiekszos¢ stanowig
mezczyzni — odpowiednio 87% i 62% zatrudnionych. Z kolei w obszarze wsparcia
administracyjnego dominuja kobiety — 71% zatrudnienia w tym segmencie.



3.4.ZATRUDNIENIE W INSTYTUCIE KOMAG
WED+LUG STANOWISK

Zatrudnienie w ITG KOMAG na stanowiskach naukowych

Zatrudnienie na stanowiskach naukowych, takich jak profesor, profesor
instytutu, adiunkt i asystent w porownaniu z pozostatymi stanowiskami zostato
przedstawione na Wykresie 4.

B Profesor, profesor Instytutu
M Adiunkt

W Asystent

B Stanowiska naukowe

m Pozostali

Wykres 4. Zatrudnieni w podziale na stanowiska naukowe — stan na 31.12.2025 .

Zatrudnienie w podziale na stanowiska naukowe i pozostate wedtug ptci zostato
przedstawione na ponizszym wykresie.
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Profesor, Adiunkt Asystent Stanowiska Pozostali
profesor naukowe
Instytutu

Wykres 5. Zatrudnienie w ITG KOMAG w podziale na stanowiska naukowe wedtug pfci
—stan na dzien 31.12.2025r.
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3.5. ZATRUDNIENIE W ITG KOMAG — POZOSTALE
STANOWISKA (STANOWISKA INZYNIERYJINO-
TECHNICZNE, STANOWISKA ADMINISTRACYJINO-
EKONOMICZNE | STANOWISKA OBStUGI
| OCHRONY MIENIA)

Oprocz kadry naukowej istotng czesc struktury zatrudnienia w ITG KOMAG
stanowiag pracownicy zatrudnieni na stanowiskach inzynieryjno-technicznych,
administracyjno-ekonomicznych oraz w obszarze obstugi i ochrony mienia.
Grupy te petniag kluczowa role we wspieraniu dziatalnosci badawczo-rozwojowe]
Instytutu, zapewniajac realizacje procesdw operacyjnych, organizacyjnych
i technicznych.

Ponize] przedstawiono strukture zatrudnienia w tych trzech kategoriach
stanowisk, stanowigcych najwiekszy odsetek ogdtu zatrudnionych, wraz
z uwzglednieniem podziatu na ptec oraz specyfike wykonywanych zadan.

m Stanowiska inzynieryjno-
techniczne

M Stanowiska administracyjno-
ekonomiczne

m Stanowiska obstugi i ochrony
mienia

M Stanowiska naukowe

Wykres 6. Zatrudnienie w podziale na pracownikdéw naukowych i pozostatych (stanowiska
inzynieryjno-techniczne, stanowiska administracyjno-ekonomiczne i stanowiska obstugi
i ochrony mienia) — stan na dzien 31.12.2025 .
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techniczne ekonomiczne mienia

Wykres 7. Zatrudnienie w podziale na pracownikéw naukowych i pozostatych (stanowiska
inzynieryjno-techniczne, stanowiska administracyjno-ekonomiczne i stanowiska obstugiiochrony
mienia) wg pitci — stan na dzier 31.12.2025r.

3.6. UZASADNIENIE NIEROWNOWAGI PLCIOWEJ
W STRUKTURZE ZATRUDNIENIA

W strukturze zatrudnienia Instytutu KOMAG zauwazalna jest przewaga liczby
mezczyzn, szczegolnie wsrod pracownikow zatrudnionych w  laboratoriach
iwzaktadach badawczo-rozwojowych. Zjawiskoto niewynika z politykinierownego
traktowania, lecz z charakterystyki branzy oraz czynnikdéw systemowych.

Instytut dziata w obszarze badan stosowanych i rozwoju technologii w sektorze
gornictwa, inzynierii mechanicznej i automatyzacji przemystowe] — czyli
w dziedzinach tradycyjnie zdominowanych przez mezczyzn. Branze te od wielu lat
charakteryzuja sie niskim udziatem kobiet, co znajduje odzwierciedlenie zarowno
w strukturze zatrudnienia, jak i w dostepnosci kandydatow na rynku pracy.
Dodatkowo, dane statystyczne dotyczace edukacji wyzsze] w Polsce pokazuja,
ze kierunki techniczne i inzynierskie sg nadal czesciej wybierane przez mezczyzn.
W rezultacie pula kandydatek spetniajacych wymagania specjalistyczne,
charakterystyczne dla profilu dziatalnosci Instytutu, jest ograniczona juz na etapie
rekrutacji.

Pomimo tych uwarunkowan, Instytut KOMAG deklaruje gotowos¢ do promowania
rownosci ptci m.in. poprzez dziatania zachecajace kobiety do ubiegania sie o prace
w zawodach technicznych, wspieranie ich rozwoju zawodowego i naukowego,
a takze uwzglednianie perspektywy ptci w polityce kadrowej i komunikacyjnej.
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3.7. DIAGNOZA STANU OBECNEGO W SWIETLE
ZAPISOW AKTOW WEWNETRZNYCH

3.7.1. DIAGNOZA STANU OBECNEGO W SWIETLE
ZAPISOW REGULAMINU PRACY

Regulamin Pracy Instytutu KOMAG zawiera jednoznaczne zapisy zobowigzujgce
pracodawce do przestrzegania zasady rownego traktowania oraz przeciwdziatania
wszelkim formom dyskryminacji, w tym ze wzgledu na ptec. Szczegdlne znaczenie
mMaja postanowieniadotyczace stosowaniaobiektywnychisprawiedliwych kryteriow
oceny pracy, ksztattowania zasad wspotzycia spotecznego, przeciwdziatania
dyskryminacji, rownego traktowania w zakresie zatrudnienia, awansu i dostepu do
szkolen oraz przeciwdziatania mobbingowi.
Instytut KOMAG umozliwia pracownikom i pracowniczkom korzystanie z pracy
zdalnej w ramach obowigzujacych przepisdw oraz wewnetrznych procedur.
Rozwigzanie to stanowi istotne wsparcie w godzeniu zycia zawodowego
i prywatnego oraz sprzyja wyrownywaniu szans rozwoju zawodowego, zwitaszcza
dla 0s6b petnigcych obowigzki opiekuncze. Dazenie do elastycznych i dostepnych
form zatrudnienia stanowi element realizacji zasady rownosci ptci w praktyce.
Instytut KOMAG respektuje zasady wynikajace z przepisow prawa pracy dotyczace
szczegolnej ochrony kobiet w cigzy oraz kobiet karmigcych dziecko piersig. Celem
tych regulacji jest zapewnienie bezpiecznych i godnych warunkéw pracy oraz
umozliwieniepracowniczkomtaczeniaobowigzkowzawodowychzmacierzynstwem
bez ryzyka utraty zatrudnienia lub pogorszenia sytuacji zawodowe,.
Zgodnie z obowigzujacymi przepisami:
kobietaw cigzy nie moze byc¢ zatrudniana przy pracach uciazliwych, szkodliwych
lub niebezpiecznych dla jej zdrowia lub dla rozwoju dziecka;
kobieta w cigzy nie moze by¢ zatrudniana w godzinach nadliczbowych ani
W porze nocnej, a takze bez jej zgody delegowana poza state miejsce pracy;
kobieta karmigca dziecko piersia ma prawo do jednej lub dwodch przerw
W pracy wliczanych do czasu pracy, w zaleznosci od liczby dzieci karmionych;
w przypadku braku mozliwosci zapewnienia odpowiednich warunkow
pracy, pracownicy przystuguje przeniesienie do innej pracy lub zwolnienie
z obowigzku swiadczenia pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.
Instytut zobowigzuje sie do scistego przestrzegania tych zasad oraz do tworzenia
przyjaznego i wspierajgcego srodowiska pracy, w ktéorym macierzynstwo nie
stanowi przeszkody w rozwoju zawodowym. Pracowniczki informowane s3
o przystugujacych im prawach, a kadra kierownicza jest zobowigzana do ich
respektowania w praktyce organizacyjnej.
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Instytut KOMAG zapewnia pracownikom i pracowniczkom mozliwosc korzystania
z urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem zgodnie z przepisami Kodeksu pracy (art.
180-1868a). Rozwigzania te wspieraja godzenie zycia zawodowego z obowigzkami
rodzinnymiistanowia istotny element realizacji zasady rownosci ptci w miejscu pracy.
Zasady te sg wspierane przepisami chronigcymi pracownikow przed rozwigzaniem
umowy o prace w okresie cigzy oraz w czasie korzystania z urlopdow rodzicielskich.
Od momentu ztozenia wniosku o urlop macierzynski, rodzicielski lub ojcowski — az
do jego zakonczenia — pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigzac stosunku
pracy, z wyjatkiem szczegolnych przypadkow przewidzianych przez prawo.
Instytut umozliwia rowniez:
taczenie pracy z opieka nad dzieckiem poprzez mozliwosc¢ swiadczenia pracy
W czesciowym wymiarze etatu w trakcie urlopu rodzicielskiego,
podjecie pracy w czasie urlopu wychowawczego, pod warunkiem, ze nie
wyklucza to osobistej opieki nad dzieckiem.
Rozwigzania te stuzag nie tylko ochronie praw kobiet, ale rowniez wspierajg aktywne
uczestnictwo mezczyzn w opiece nad dziecmi, promujac bardziej zrbwnowazony
model podziatu rdél rodzinnych i zawodowych. Tym samym przyczyniaja sie do
budowania kultury organizacyjnej opartej na wzajemnym szacunku, elastycznosci
i rownosci szans.

3.7.2. POLITYKA PRZECIWDZIALANIA MOBBINGOWI
| PRZEMOCY PSYCHICZNEJ

W Instytucie KOMAG obowigzuje wewnetrzna Polityka Antymobbingowa,
ktora stanowi istotny element budowania bezpiecznego, réwnosciowego
i inkluzywnego srodowiska pracy. Dokument ten okresla definicje mobbingu,
zakres ochrony oraz procedury postepowania w przypadku zgtoszenia skargi.
Zgodnie z przyjeta polityka, mobbingiem s3a wszelkie uporczywe i dtugotrwate
dziatania lub zachowania wymierzone przeciwko pracownikowi, majace na celu
jego ponizenie, osSmieszenie, izolacje lub eliminacje z zespotu.

Polityka antymobbingowa dotyczy wszystkich pracownikow i pracowniczek bez
wzgledu na zajmowane stanowisko. Pracodawca deklaruje przeciwdziatanie
wszelkim formom przemocy psychicznej oraz organizuje dziatania informacyjne
i szkoleniowe w tym zakresie. Pracownicy s3 zobowigzani nie tylko do
powstrzymywania sie od zachowan o charakterze mobbingowym, ale rowniez do
przeciwdziatania ich wystepowaniu w otoczeniu zawodowym.

W przypadku zgtoszenia skargi na mobbing, uruchamiana jest transparentna
procedura wyjasniajaca. Pracownik moze ztozy¢ pisemne zawiadomienie
do Dyrektora lub jego Zastepcy, a nastepnie powotywana jest komisja
antymobbingowa, w sktad ktdérej wchodzg przedstawiciele pracodawcy,



organizacji zwigzkowej, Rady Naukowej oraz kancelarii prawnej. Postepowanie
ma charakter poufny.

Obowigzujgce regulacje w zakresie przeciwdziatania mobbingowi stanowig
istotne narzedzie wspierajgce rownosc pici, poniewaz to kobiety — zgodnie
z danymi i badaniami - czesciej padajg ofiarami przemocy psychicznej
i dyskryminacji w miejscu pracy. Jasne i przejrzyste procedury umozliwiaja kazdej
osobie zatrudnionej dochodzenie swoich praw i sprzyjaja tworzeniu srodowiska
pracy wolnego od nieréwnego traktowania, napiec i wykluczenia.

3.7.3. KODEKS ETYCZNY JAKO FUNDAMENT ROWNEGO
TRAKTOWANIA | KULTURY ORGANIZACYJINEJ]

Kodeks Etyczny ITG KOMAG stanowi zbidér wartosci i zasad, ktére wyznaczaja
standardy postepowania obowigzujace wszystkich pracownikdw instytutu.
Dokument ten podkresla znaczenie godnych warunkow pracy, szacunku wobec
drugiego cztowieka, a takze jednoznacznie sprzeciwia sie wszelkim formom
dyskryminacji i nierownego traktowania.
Z perspektywy rownosci ptci, kluczowe sg zapisy, ktore:
gwarantujg rowne szanse w zakresie rekrutacji, zatrudnienia, awansu i dostepu
do szkolen,
zobowigzuja do przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na ptec, wiek,
niepetnosprawnosc, pochodzenie, religie, orientacje seksualng czy przekonania,
zapewniaja, ze jedynym kryterium oceny i nagradzania pracownikow sg
wyniki pracy,
naktadajg obowigzek niezwtocznego reagowania na przypadki mobbingu,
akcentuja wage szacunku dla godnosci, prywatnosci i bezpieczenstwa
wszystkich oséb zatrudnionych.
Kodeks etyczny wzmacnia tym samym podstawy kultury organizacyjnej opartej
na rownosci, zaufaniu i odpowiedzialnosci. Wpisuje sie w cele Planu Rownosci
Pici poprzez tworzenie srodowiska pracy, ktére sprzyja integracji, wyklucza
dyskryminacje oraz umozliwia rozwdj zawodowy wszystkim pracownikom -
niezaleznie od ich ptci czy sytuacji zyciowe.
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3.7.4. ROWNOSC PLCl W ZAKRESIE AWANSOWANIA
| WYNAGRADZANIA

Zasady dotyczace awansowania i wynagradzania pracownikow Instytutu KOMAG
okreslone w Regulaminie Wynagradzania odwotuja sie do obiektywnych
kryteriow takich jak: kwalifikacje zawodowe, doswiadczenie, zakres powierzanych
obowigzkéw oraz osiggniecia zawodowe. Powierzanie stanowisk i ustalanie ptacy
zasadniczej odbywa sie zgodnie z tabelg stanowisk, a decyzje w zakresie awansow
podejmowanesg przez Dyrektora—samodzielnie lub nawniosek kierownika komorki
organizacyjnej — z uwzglednieniem poziomu wiedzy, umiejetnosci, wynikow pracy
i odpowiedzialnosci pracownika.

W sSwietle tych zapisdw, procesy awansowania i ksztattowania wynagrodzen
opieraja sie na przestankach merytorycznych, niezaleznych od cech osobistych,
w tym pftci. Takie sformutowanie zasad formalnie wspiera realizacje polityki rownego
traktowania kobiet i mezczyzn w rozwoju zawodowym, dostepnie do stanowisk
kierowniczych oraz w wynagradzaniu za prace o porownywalnej wartosci.

4. PLAN ROWNOSCI PLCI: CELE, DZIALANIA, WSKAZNIKI

W oparciu o przeprowadzong diagnoze stanu réwnosci ptci w Instytucie KOMAG
oraz identyfikacje obszaréw wymagajacych interwencji, opracowano kompleksowy
plan dziatan na lata 2026-2029. Celem przedstawionych dziatan jest systematyczne
wzmachianie rownosci szans kobiet | mezczyzn we wszystkich aspektach
funkcjonowania Instytutu — zarowno na poziomie organizacyjnym, jak i w sferze
badawczej oraz kadrowe;.

Plan ten stanowi narzedzie strategiczne, wspierajgce budowe bardziej inkluzywnego
Srodowiska pracy, promujgcego roznorodnosc, transparentnosC proceséw oraz
rownosc¢ dostepu do rozwoju zawodowego. Kazde dziatanie zostato przypisane do
konkretnego obszaru interwencji, okreslono jego cel, planowany termin realizacji,
mierniki postepu oraz jednostki odpowiedzialne za wdrozenie. Realizacja planu bedzie
podlegac systematycznemu monitorowaniu oraz ewaluacji, umozliwiajac biezace
dostosowanie dziatan do zmieniajacych sie potrzeb i uwarunkowan.

Plan réwnosci pfci oraz zwigzane z nim zwiekszenie Swiadomosci na temat
korzysci ptynacych z zachowania rownosci ptci umozliwi utatwi podejmowanie
W Instytucie odpowiednich dziatann zmierzajacych do réwnego traktowania kazdej
osoby w zakresie wykonywanej pracy, rozwoju sciezki kariery oraz wynagradzania
pracownikow za efekty wykonanej pracy. Pozwoli on rdwniez na promowanie postaw
opartych na roznych perspektywach i doswiadczeniach, ktére moga ubogacic
i prowadzi¢ do innowacyjnych rozwigzan w ramach wykonywanych prac. 8
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OBSZAR 1. INFRASTUKTURA INSTYTUCJONALNA

1. Powotanie Petnomocnika ds. Réwnosci Ptci w Instytucie KOMAG

Aby zagwarantowac spojnosc, ciagtos¢ i efektywnos¢ wdrazania Planu
Rownosci Pici, Instytut KOMAG powota Petnomocnika ds. Rownosci Ptci. Osoba
ta bedzie odpowiedzialna za koordynacje realizacji dziatan przewidzianych
w Planie, wspdtprace z komodrkami organizacyjnymi Instytutu, zbieranie danych,
prowadzenie okresowego monitoringu oraz przygotowywanie raportow
Z postepow.

Powotanie Petnomocnika umozliwi rowniez lepsze reagowanie na biezace
potrzeby zwigzane z polityka rownosciowag oraz zapewni instytucjonalne
zakorzenienie podejscia opartego na rownosci szans. W przypadku koniecznosci
realizacji szczegotowych zadan lub inicjatyw, Petnomocnik bedzie uprawniony
do powotywania zespotdw zadaniowych lub wyznaczania konkretnych osoéb
odpowiedzialnych za wykonanie okreslonych dziatanh w ramach Planu.

Planowane dziatania:
Opracowanie zakresu obowigzkdw Petnomocnika oraz trybu jego powotania
(I kwartat 2026 r.)
Oficjalne powotanie Petnomocnika przez Dyrekcje Instytutu (do konca
| kwartatu 2026 r.)
Zapewnienie Petnomocnikowi dostepu do niezbednych zasobow (czasowych,
organizacyjnych i analitycznych)
Ustanowienie systemu raportowania postepow w realizacji Planu Rownosci
Ptci (najpdzniej do konca Il kwartatu 2026 r.)

Dziatanie Wskaznik realizacji

Powotanie Petnomocnika ds. Réwnosci Pici Imienne powotanie — zarzadzenie Dyrekcji
w Instytucie KOMAG

Opracowanie zakresu obowigzkow Zakres obowigzkdow zatwierdzony przez
Petnomocnika Dyrekcje

Udostepnienie zasobow (czasowych, Liczba pracownikow lub dziatow
organizacyjnych, analitycznych) wspierajacych dziatania Petnomocnika
Ustanowienie systemu raportowania Harmonogram i wzér raportu zatwierdzone
postepow przez Dyrekcje

Liczba cyklicznych raportéw opracowanych > 1 raport rocznie

przez Petnomocnika

Liczba spotkan Petnomocnika z kadra > 1 spotkanie rocznie

kierownicza w celu omowienia wdrazania

Planu




2. Podejmowanie wspodtpracy z innymi instytutami w celu poréwnania
stosowanych rozwigzan i rozpoznania najlepszych praktyk w zakresie dziatan
rownosciowych pod katem mozliwosci ich wdrozenia w Instytucie KOMAG
Wzajemna wymiana doswiadczen oraz analiza sprawdzonych rozwigzan
stosowanych przez inne instytuty badawcze stanowi istotny element
doskonalenia polityki rownosciowej w Instytucie KOMAG. Nawigzywanie
kontaktow i wspotpraca z instytucjami posiadajacymi witasne plany rownosci
ptci umozliwi identyfikacje dobrych praktyk, ocene ich skutecznosci oraz
adaptacje wybranych rozwigzan do specyfiki i potrzeb naszego Instytutu.
Dziataniate bedg ukierunkowane nabudowanie wspotpracy, atakzeinicjowanie
bezposrednich konsultacji z przedstawicielami innych jednostek. Celem
jest nie tylko wzbogacenie wewnetrznych kompetencji w zakresie polityki
rownosciowej, lecz takze zwiekszenie spojnosci i jakosci dziatan realizowanych
Nna poziomie instytucjonalnym.

Dziatanie Wskaznik realizacji

Liczba nawigzanych kontaktéw/wspdtprac
(min. 3 do 2029 r))

Liczba spotkan lub konsultacji z innymi

Inicjowanie wspotpracy z jednostkami instytutami (min. 1 rocznie)

posiadajacymi wiasne Plany Rownosci Pici
w celu wymiany doswiadczen i identyfikacji - Liczba dobrych praktyk ocenionych pod
mozliwych do wdrozenia rozwigzan katem mozliwosci wdrozenia w KOMAG
(min. 1 rocznie)

Liczba dziatan/rekomendacji przyjetych
do wdrozenia na podstawie wspotpracy

3. Opracowanie i udostepnienie materiatéw informacyjnych z zakresu réwnosci
ptci, adresowanych do wszystkich grup pracowniczych

W celupodnoszeniaswiadomosciwzakresierownosciptciorazpromowaniakultury
organizacyjnejopartej na szacunku, wigczaniu i niedyskryminacji, Instytut KOMAG
podejmie dziatania edukacyjne skierowane do wszystkich grup pracowniczych.
Zamiast tradycyjnych szkolen, przygotowane zostang przystepne materiaty
informacyjne, ktére w sposob syntetyczny i praktyczny przybliza zagadnienia
zwigzane z polityka réwnosciowa, jezykiem wiaczajacym, przeciwdziataniem
dyskryminacji, mikroagresji oraz zasadami rownego traktowania.

Materiaty beda dostosowane do specyfiki Instytutu i potrzeb poszczegdlnych
grup zawodowych  kadra  kierownicza, kadra badawczo-techniczna,
administracja, a ich forma umozliwi samodzielne zapoznanie sie z trescig
w dogodnym czasie (np. broszury, infografiki, materiaty online). Celem dziatania
jest ksztattowanie postaw sprzyjajacych rownosci oraz budowanie wspolnej
odpowiedzialnosci za tworzenie przyjaznego i rownego srodowiska pracy.
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Dziatanie Wskaznik realizacji

Liczba przygotowanych materiatow
(min. 1 format)

Opracowanie i udostepnienie materiatow
informacyjnych z tematyki réownosciowej dla
wszystkich grup pracowniczych

Liczba grup pracowniczych objetych
dystrybucja

Liczba pobran lub wyswietlen

4. Zbadanie opinii i doswiadczen pracownikéw Instytutu nt. réwnosci ptci
Wcelulepszegozrozumieniapotrzebpracownikoworazidentyfikacjiewentualnych
barier i nieréownosci w srodowisku pracy, planuje sie przeprowadzenie badania
opinii oraz doswiadczen zwigzanych z tematyka rownosci ptci. Badanie to pozwoli
na zebranie danych jakosciowych i ilosciowych dotyczacych m.in. poczucia
rownego traktowania, dostepu do awansu, udziatu w procesach decyzyjnych,
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz znajomosci procedur
przeciwdziatania dyskryminacji.

Uzyskane wyniki postuzg jako podstawa do doskonalenia polityki rownosciowej
w Instytucie KOMAG oraz do podejmowania bardziej adekwatnych
i ukierunkowanych dziatan. Badanie zostanie przeprowadzone z zachowaniem
petnej anonimowosci i dobrowolnosci.

Dziatanie Wskaznik realizacji

Opracowanie kwestionariusza badania

Liczba respondentdéw

Opracowanie i przeprowadzenie anonimowego (min. 50% zatrudnionych)

badania opinii pracownikéw Instytutu

Opracowanie raportu z wynikami

Liczba wnioskow/rekomendacji
uwzglednionych w dziataniach Instytutu

OBSZAR 2. ROWNOSC PLCI W REKRUTACIJI | ROZWOJU KARIERY

1. Gromadzenie i udostepnianie danych statystycznych dotyczacych liczby
oséb ubiegajacych sie o zatrudnienie (i zatrudnionych) dla poszczegélinych
grup stanowisk z podziatem na pteé

Transparentnos¢ i monitorowanie procesow kadrowych stanowig kluczowy
element polityki rownosciowej. Dlatego Instytut KOMAG wdrozy systematyczne
gromadzenie danych dotyczacych liczby osob aplikujgcych o zatrudnienie
oraz zatrudnionych - z uwzglednieniem podziatu na ptec i typ stanowiska (np.
badawcze, techniczne, administracyjne). Zestawienia beda opracowywane
corocznie i udostepniane w formie raportu wewnetrznego.
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Dziatanie Wskaznik realizacji

Opracowany wzor zestawienia danych

Systematyczne zbieranie i udostepnianie

danych dotyczacych liczby kandydatéw - Liczba raportéw/statystyk
i zatrudnionych z podziatem na pte¢ udostepnianych rocznie (min. 1)
i grupy stanowisk - Zakres danych obejmujacy wszystkie

grupy stanowisk

2. Wspomaganie rozwoju zawodowego niezaleznie od pfci

Zapewnienie rownych szans rozwoju zawodowego dla wszystkich pracownikow,
niezaleznie od ich pfci, jest jednym z kluczowych elementdw polityki rownosciowej
Instytutu KOMAG. Dziatania w tym zakresie maja na celu przeciwdziatanie
utrwalonym stereotypom, ktére moga wptywac nadecyzje o udziale w szkoleniach,
delegowaniu zadan rozwojowych czy promowaniu pracownikow.

Instytut dazy do tego, aby wszystkie osoby — niezaleznie od ptci, wieku, statusu
rodzinnego czy innych czynnikdbw - miaty rowny dostep do programow
doskonalenia zawodowego, szkolen, mentoringu oraz mozliwosci awansu.
W celu biezgcego monitorowania udziatu kobiet i mezczyzn w szkoleniach beda
cyklicznie tworzone stosowne raporty.

Dziatanie Wskaznik realizacji
Monitorowanie udziatu pracownikow - Opracowanie raportu z udziatu
w szkoleniach z podziatem na ptec w szkoleniach wg ptci — 1x rocznie

OBSZAR 3. ROWNOWAGA MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM A PRYWATNYM | KULTURA
ORGANIZACYINA

1. Utatwienie taczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym

Wspieranie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym jest jednym
z fundamentow polityki rownosciowej i elementem sprzyjajacym zwiekszeniu
satysfakcji oraz retencji pracownikow. Instytut KOMAG podejmie dziatania
majace na celu stworzenie bardziej elastycznego i przyjaznego srodowiska pracy,
uwzgledniajgcego potrzeby osob wychowujacych dzieci lub sprawujacych opieke
nad innymi cztonkami rodziny.

W ramach tego dziatania mozliwe bedzie wprowadzenie lub promowanie
istniejacych rozwigzan, takich jak: praca zdalna w okreslonych sytuacjach czy
planowania urlopdw w sposob sprzyjajacy opiece nad dzieckiem. Dziatania
beda poprzedzone rozpoznaniem potrzeb oraz konsultacjami z pracownikami
I przetozonymi.

Dziatanie Wskaznik realizacji

Liczba wdrozonych rozwigzan

Identyfikacja i wdrozenie rozwigzan
utatwiajacych godzenie obowigzkow
zawodowych z rodzinnymi

Liczba pracownikow korzystajgcych
z elastycznych form pracy
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2. Zdiagnozowanie potrzeb oséb wracajacych do pracy po urlopach
rodzicielskich w kontekscie wsparcia przez Instytut KOMAG

Powrdt do pracy po przerwie zwigzanej z rodzicielstwem moze wigzac sie
Z wyzwaniami organizacyjnymi, emocjonalnymi i zawodowymi. W trosce
o dobrostan pracownikdw oraz zapewnienie im odpowiednich warunkdw
adaptacji, Instytut KOMAG przeprowadzi diagnoze potrzeb oséb powracajacych do
pracy po urlopach macierzynskich, ojcowskich, rodzicielskich i wychowawczych.
Celem dziatania jest identyfikacja oczekiwan i ewentualnych trudnosci, z jakimi
mierza sie pracownicy W tej sytuacji, a takze zaprojektowanie adekwatnych
form wsparcia — takich jak elastyczne godziny pracy, dostep do szkolen
przypominajgcych czy informatorow ufatwiajacych ponowng integracje
z zespotem. Diagnoza zostanie przeprowadzona w formie anonimowej ankiety,
wywiadow lub konsultacji indywidualnych.

Dziatanie Wskaznik realizacji

Liczba osob objetych badaniem
(100% powracajacych w danym okresie)

Przeprowadzenie diagnozy potrzeb
poprzez ankiete, rozmowy lub konsultacje
indywidualne

Opracowany raport z wnioskami
i rekomendacjami

Stopien wdrozenia rekomendacji
w praktyce (ocena rok po badaniu)

3. Tworzenie integracyjnego i wiaczajgcego srodowiska pracy

Wzmacnianie poczucia przynaleznosci i wzajemnego szacunku w miejscu
pracy to istotny element budowania kultury organizacyjnej opartej na rownosci,
zrozumieniu i wsparciu. Instytut KOMAG podejmie dziatania na rzecz tworzenia
integracyjnego srodowiska pracy, w ktorym wszyscy pracownicy — niezaleznie
od pftci, wieku, statusu rodzinnego czy etapu kariery — beda czuli sie traktowani
z szacunkiem i beda mogli w petni uczestniczy¢ w zyciu zawodowym.

Dziatania beda obejmowac promowanie wartosci wtgczajacych, wspieranie relacji
miedzy pracownikami oraz organizowanie inicjatyw o charakterze integracyjnym.
Celem jest przeciwdziatanie wykluczeniu oraz sprzyjanie rownowadze miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym poprzez budowanie pozytywnej atmosfery
i wzajemnego wsparcia.

Dziatanie Wskaznik realizacji

Liczba zorganizowanych dziatan
Promowanie wartosci witgczajacych integracyjnych rocznie (min. 1)
i podejmowanie dziatan integrujacych zespot
pracownikow

Liczba zgtaszanych inicjatyw oddolnych
wspierajacych integracje i wspotprace
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Cel

Zapewnienie
skutecznego
wdrozenia,
koordynacji

i monitorowania
dziatan narzecz
rownosci pici

Dziatanie

Powotanie Petnomocnika ds.
Rownosci Pici w Instytucie
KOMAG

Opracowanie zakresu
obowigzkow Petnomocnika
Udostepnienie zasobow
(czasowych, organizacyjnych,
analitycznych)

Ustanowienie systemu
raportowania postepow

Termin

realizacji
[-111 kwartat 2026 r.

Odpowiedzialnosc¢

Dyrekcja Instytutu
Petnomocnik ds.
Rownosci Pici

Wskaznik realizacji

Imienne powotanie — zarzadzenie
Dyrekcji

Zakres obowigzkdw zatwierdzony
przez Dyrekcje

Liczba pracownikow lub dziatow
wspierajacych dziatania Petnomocnika
Harmonogram i wzor raportu
zatwierdzone przez Dyrekcje

Raport - 21 rocznie

Liczba cyklicznych raportéw 2026-2029
opracowanych przez
Petnomocnika
Rozpoznanie Inicjowanie wspotpracy 2026-2029 Petnomocnik ds. Liczba nawigzanych kontaktow/
i adaptacja z jednostkami posiadajgcymi Rownosci Pici wspotprac (min. 3 do 2028 r.)
dobrych wiasne Plany Rownosci Pici Liczba spotkan lub konsultacji
praktyk z innych | w celu wymiany doswiadczen Z innymi instytutami (min. 1 rocznie)
instytutéw i identyfikacji mozliwych do Liczba dobrych praktyk ocenionych
wdrozenia rozwigzan pod katem mozliwosci wdrozenia
w KOMAG (min. 1rocznie)
Liczba dziatan/rekomendacji
przyjetych do wdrozenia na podstawie
wspotpracy
Zwiekszenie Opracowanie i udostepnienie Il kwartat 2026 Dziat DLI Liczba przygotowanych materiatow
wiedzy materiatow informacyjnych r., aktualizacja Petnomocnik ds. (min. 1 format)
Nnt. réwnosci ptci | z tematyki rownosciowej dla coroczna Réwnosci Pici Liczba grup pracowniczych objetych

wszystkich grup pracowniczych

dystrybucja
Liczba pobran lub wyswietlen

Pozyskanie
informacji

o potrzebach
pracownikéw

Opracowanie i przeprowadzenie
anonimowego badania opinii
pracownikdw Instytutu

1l kwartat 2026 r.,
ponownie w 2029 r.

Petnomocnik ds.
Rownosci Pici

Opracowanie kwestionariusza badania
Liczba respondentéw (min. 50%
zatrudnionych)

Opracowanie i publikacja raportu

zZ wynikami

Liczba wnioskow/ rekomendacji
uwzglednionych w dziataniach
Instytutu



Cel

Dziatanie

Termin

realizacji

Odpowiedzialnosc¢

Wskaznik realizacji

Monitorowanie rekrutacji Systematyczne zbieranie Corocznie Petnomocnik ds. Opracowany wzor zestawienia danych
pod katem réwnosci ptci i publikowanie danych Roéwnosci Pici Liczba raportéw/statystyk
dotyczacych liczby kandydatow Dziat DPS publikowanych rocznie (min. 1)
i zatrudnionych z podziatem na Zakres danych obejmujacy wszystkie
ptec¢ i grupy stanowisk grupy stanowisk
Monitorowanie i Monitorowanie udziatu 2026-2029 Petnomocnik ds. Opracowanie raportu z udziatu
promowanie rownego pracownikéw Roéwnosci Pici w szkoleniach wg ptci — 1x rocznie
dostepu do szkolen w szkoleniach z podziatem na Dziat DPS
ptec
Utatwienie godzenia pracy | Identyfikacja i wdrozenie Etapowo: Dyrekcja Instytutu Liczba wdrozonych rozwigzan
Z zyciem prywatnym rozwigzan utatwiajacych 20262029 Petnomocnik ds. Liczba pracownikow korzystajacych
godzenie obowiazkow Rownosci Pici z elastycznych form pracy (monitoring
zawodowych z rodzinnymi Dziat DPS roczny)
Wsparcie osob Przeprowadzenie diagnozy [l kwartat Dyrekcja Instytutu Liczba osdb objetych badaniem (100%
powracajacych z urlopow potrzeb poprzez ankiete, 2026rr. Petnomocnik ds. powracajacych w danym okresie)
rodzicielskich rozmowy lub konsultacje Rownosci Pici Opracowany raport z wnioskami
indywidualne Dziat DPS i rekomendacjami
Budowanie integracyjnej Promowanie wartosci 2026-2029 Dyrekcja Instytutu Liczba zorganizowanych dziatan
kultury organizacyjnej wiaczajacych (cykliczne) Petnomocnik ds. integracyjnych rocznie (min. 1)

i podejmowanie dziatan
integrujacych zespot
pracownikow

Rownosci Pici
Dziat DPS

Liczba zgtaszanych inicjatyw
oddolnych wspierajacych integracje
i wspotprace



PODSUMOWANIE

Plan Rownosci Ptci Instytutu KOMAG stanowi kompleksowa odpowiedz na
potrzebe systemowegowspierania rownosciszans kobietimezczyzn w srodowisku
naukowo-badawczym. Uwzglednia on zarodwno dziatania organizacyjne,
edukacyjne, jak i kulturowe, ktorych celem jest tworzenie inkluzywnego,
bezpiecznego i wspierajgcego miejsca pracy. Przyjete rozwigzania opieraja sie na
diagnozie potrzeb oraz dobrych praktykach i sg zorientowane na dtugofalowe
zmiany.

Skuteczna realizacja Planu bedzie mozliwa dzieki zaangazowaniu kadry
zarzadzajacej, wszystkich komodrek organizacyjnych oraz powotanego
Petnomocnika ds. Planu Rownosci Pici. Regularny monitoring, otwarta
komunikacja i gotowos¢ do modyfikacji dziatan zgodnie z biezacymi potrzebami
zapewnia jego aktualnosc i efektywnosc. Instytut deklaruje gotowosc do dalszego
rozwijania kultury rownosci jako integralnego elementu swojej misji i wartosci
organizacyjnych.
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