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Wprowadzenie i Kontekst

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP, Agencja) petni kluczowg role we
wspieraniu rozwoju przedsiebiorczosci, innowacyjnosci i transformacji gospodarki w Polsce.
Jako instytucja publiczna zarzadzajgca srodkami krajowymi i unijnymi, Agencja odpowiada nie
tylko za realizacje programoéw wspierajacych przedsiebiorstwa i instytucje, ale réwniez za
wigczanie do swoich dziatan zasad rdwnosci szans, niedyskryminacji oraz réznorodnosci.

Przygotowanie i wdrozenie Planu Réwnosci Ptci (Gender Equality Plan — GEP) jest kolejnym
krokiem w kierunku zapewnienia przejrzystych standardéw zarzadzania, budowania
inkluzywnego srodowiska pracy oraz wzmacniania roli Agencji jako instytucji wyznaczajacej
dobre praktyki dla ekosystemu przedsiebiorczosci w Polsce. Dokument ten bedzie stanowit
narzedzie wspierajgce nie tylko realizacje polityk unijnych i krajowych w obszarze rownego
traktowania oraz wigczania perspektywy ptci do dziatan instytucjonalnych i projektowych,
ale réwniez ma promowac te wartosci wsrdd partneréw i beneficjentéw programow
rozwojowych.

Wdrozenie Planu Réwnosci Ptci zostato poprzedzone diagnozg obecnej sytuacji obejmujaca
analize struktury zatrudnienia, proceséw zarzadzania, kultury organizacyjnej oraz
stosowanych procedur. Diagnoza pozwolita zidentyfikowac istniejgce dobre praktyki oraz
obszary wymagajgce dalszego rozwoju, co umozliwito opracowanie dziatarh odpowiadajgcych
na rzeczywiste potrzeby instytucji.

Opracowujac Plan, uwzglednilismy wytyczne z obszaru réwnosci ptci i przeciwdziatania
dyskryminacji ptciowej, ktérych zrédtem sg miedzynarodowe i krajowe dokumenty,
rozporzadzenia oraz akty prawne wymienione ponizej:

e Gender Equality Strategy 2024-2029,

e Komunikat Komisji Europejskiej — Unia réwnosci: strategia na rzecz rownouprawnienia
pfci na lata 2020-2025,

e Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r.;

e Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 .,

e Uchwata nr 113 Rady Ministrow z dnia 24 maja 2022 r. w sprawie ustanowienia
Krajowego Programu Dziatan na rzecz Rdwnego Traktowania na lata 2022-2030,

e Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy.

Aktualne brzmienie obowigzujgcych przepiséw mozna sprawdzi¢ w dostepnych w PARP
serwisach prawniczych lub na stronie: https://isap.sejm.gov.pl .

Dodatkowo Plan Réwnosci Ptci Agencji spetnia wymogi okreslone w:

e programie ,Horyzont Europa” (Horizon Europe Work Programme 2023-2025.
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https://isap.sejm.gov.pl/

Zgodnie z tym programem, wszystkie podmioty publiczne, jednostki naukowe, szkoty wyzsze
panstw cztonkowskich UE, a takze panstw stowarzyszonych, bedace beneficjentem programu,
zobligowane sg do posiadania Planu Rownosci Pici (Gender Equality Plan — GEP).

Analiza danych zrédtowych

Celem niniejszej analizy jest przedstawienie aktualnej sytuacji w obszarze zatrudnienia

w Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci z perspektywy réwnosci pici. Analiza obejmuje
strukture zatrudnienia, podziat stanowisk, strukture awanséw zawodowych oraz
wykorzystanie urlopdw rodzicielskich, macierzynskich i ojcowskich w 2024 roku. Wnioski

z analizy postuzg do identyfikacji obszaréw wymagajgcych dziatan wspierajgcych réwne
szanse kobiet i mezczyzn oraz wskazania priorytetdw w ramach Planu Réwnosci Pici.

ZAKRES TEMATYCZNY Ogotem oséb Kobiety Mezczyzni K % M %
Pracownicy PARP 674 479 195 71% 29%
?;:;C;V;:Sg;glztfri?fzzi dyrektorow) 45 30 15 67% 33%
Stanowiska kierownicze — kierownicy sekcji 66 47 19 71% 29%
Stanowiska specj.alistyczne_ 563 402 161 71% 29%
wszyscy pozostali pracownicy

Awanse na stanowiska dyrektorskie 7 6 1 86% 14%
Awanse na stanowiska kierownicze 7 5 2 71% 29%
Awanse na stanowiska specjalistyczne 56 38 18 68% 32%
Pracownicy na urlopie macierzynskim i rodzicielskim w 2024 19 17 2 89% 1%
Pracownicy na urlopie ojcowskim w 2024 6 o 6 0% 100%

Tabela 1 Zestawienie danych za 2024 r.

Analiza danych za 2024 r.
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Wykres 1 Graficzne przedstawienie danych za 2024 r.

Analiza struktury zatrudnienia w Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci

Wdrazanie Planu Réwnosci Ptci (GEP) wymaga oparcia dziatan na rzetelnych i obiektywnych
podstawach. Jednym z kluczowych elementdéw przygotowania planu jest analiza struktury
zatrudnienia z perspektywy pfci, ktéra umozliwia ocene aktualnego stanu reprezentacji
kobiet i mezczyzn w organizacji.

Analiza umozliwia zidentyfikowanie potencjalnych dysproporcji, ktére moga wptywac na
dostep do stanowisk, sciezki kariery, procesy awansowe, czy mozliwosci rozwoju
zawodowego. Wnioski z analizy postuzg do wyznaczenia obszaréw wymagajacych dziatan
wspierajgcych réwne szanse kobiet i mezczyzn oraz wskazania priorytetéw w ramach Planu
Réwnosci Pici w Agenciji.

Zebrane dane stanowig podstawe do:

e diagnozy obszaréw wymagajgcych wsparcia,

e wyznaczenia mierzalnych celéw w zakresie rdwnosci ptci,

e wdrozenia dziatan zapewniajgcych réwny dostep do kariery zawodowe,
e monitorowania postepdéw i oceny skutecznosci polityki rownosciowe;.

Przeprowadzona analiza struktury zatrudnienia wykazata, ze kobiety stanowig przewazajgca
czes¢ zatrudnionych w catej strukturze organizacyjnej od stanowisk operacyjnych (pozostali
pracownicy), specjalistycznych przez kierownicze, az po najwyzsze funkcje dyrektorskie

i zarzadcze. W ujeciu ogdélnym kobiety stanowig 71% wszystkich zatrudnionych, co $wiadczy
o dominujacej roli kobiet w organizacji.

Sytuacja ksztattuje sie podobnie na kazdym szczeblu hierarchii zatrudnienia. Udziat kobiet
wsréd pracownikéw operacyjnych i specjalistéw, jak i wsrdd kadry kierowniczej wynosi po
71%. Co istotne, kobiety pozostajg rowniez dominujgca grupa na najwyzszych szczeblach
zarzadzania, gdzie stanowig 67% w strukturze stanowisk dyrektorskich i zarzadczych.
Jednakze stanowiska kierownicze i zarzagdcze stanowig stosunkowo niewielki odsetek — 16,5%
w stosunku do ogdlnej struktury stanowisk, gdzie pracownicy operacyjni na stanowiskach
specjalistycznych stanowig 83,5% wszystkich zatrudnionych w organizacji.

Pomimo ogdlnej dominacji kobiet wsrdd wszystkich pracownikow Agenciji, gdzie 479 (71%)
0s0b to kobiety, a 195 (29%) oséb to mezczyzni ta dysproporcja nie ma bezposredniego
odzwierciedlenia w podziale stanowisk wsrdd poszczegdlnych populacji. Analizujgc
stanowiska ,,dyrektorskie”, wsrdd populacji kobiet stanowig one 6,26 % wszystkich stanowisk
zajmowanych przez kobiety a wsrdd populacji mezczyzn 7,7% wszystkich stanowisk
zajmowanych przez mezczyzn. Na stanowiskach , kierowniczych” podziat rozktada sie
réwnomiernie 9,8% kobiety vs. 9,7 % mezczyzni.
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Taki rozktad ptci w przypadku odpowiednich grup stanowisk: zarzgdczych/dyrektorskich oraz
kierowniczych wskazuje, ze nie ma istotnych dysproporcji w tym obszarze i mozna
whioskowag, ze procesy rozwojowe sg odpowiednio zaplanowane i ukierunkowane na rozwoj
obu pfci.

Gtéwne wnioski z analizy struktury zatrudnienia:

e organizacja charakteryzuje sie jednoznaczng przewagg kobiet w catej strukturze.

e utrzymanie takiej przewagi wymaga dbatosci o réwnowage i aktywnych dziatan
wspierajgcych réwnowage (réznorodnosc) ptci juz na etapie rekrutaciji.

e brak zréznicowania moze generowac ryzyko jednorodnosci perspektyw decyzyjnych.

e warto wprowadzié programy rekrutacyjne ukierunkowane na zwiekszenie udziatu
mezczyzn.

Awanse

Dane dotyczgce awansow pokazujg, ze w analizowanym okresie 70% wszystkich awanséw
dotyczyto kobiet, co potwierdza ich aktywng obecno$é w procesach rozwojowych.

Mezczyzni w analizowanym okresie awansowali w znacznie mniejszym stopniu, ich udziat
stanowit 30% wszystkich awanséw. Nalezy jednak zauwazy¢, ze awanse kobiet wynikajg
gtownie z ich przewagi w ogdlnej strukturze zatrudnienia. Tabela przedstawia szczegoty
dotyczace awansow wsréd pracownikdw z podziatem na pteé wedtug stanowiska.

Jednakze analizujgc awanse w kazdej z grup, awanse na wyzsze stanowiska ogétem stanowity
10,23% wsréd populacji kobiet i 10,77% wsrdd populacji mezczyzn, gdzie na stanowiska
dyrektorskie i kierownicze awansowato 11 kobiet i 2 mezczyzn, a na stanowiska
specjalistyczne odpowiednio 38 kobiet i 18 mezczyzn.

Whioski dotyczgce awanséw:

e Kobiety otrzymujg wiekszos¢ awansdw na wszystkich szczeblach kariery,
gtéwnie wynika to z ich przewagi w ogdlnej strukturze zatrudnienia.

e Organizacja powinna monitorowac procesy awansowe, aby zapewnic¢ zréwnowazony
udziat obu ptci i unikng¢ utrwalania jednostronnej struktury.

e Procesy awansu powinny by¢ regularnie monitorowane pod katem rdznic
w mozliwosciach rozwoju zawodowego.

Urlopy macierzynskie, rodzicielskie i ojcowskie

Urlopy macierzynskie, rodzicielskie i ojcowskie sg uprawnieniami pracowniczymi
wynikajgcymi z przepisow Kodeksu pracy oraz wewnetrznej polityki Agencji i majg na celu
wsparcie godzenia zycia zawodowego i rodzinnego. Na sposéb korzystania z tych uprawnien
wptywajg nie tylko przepisy prawa lub wewnetrzne rozwigzania wspierajgce elastyczng prace,
czy powrét po urlopie, ale takze osobiste przekonania i tradycje kulturowe. Analiza pozwala
ocenic jak faktycznie wykorzystywane sg te Swiadczenia i jakie majg znaczenie dla réwnosci
ptci w miejscu pracy.
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W 2024 roku z urlopu macierzynskiego i rodzicielskiego skorzystato ogétem 19 pracownikéw
w tym 17 kobiet i 2 mezczyzn. Dane te mogg $wiadczy¢ o utrzymaniu sie tradycyjnego
podziatu rél opiekunczych oraz wskazujg na potrzebe dodatkowych dziatan zachecajacych
mezczyzn do korzystania z tego uprawnienia. Z urlopu ojcowskiego w 2024 r. skorzystato 6
mezczyzn, ktérzy byli uprawnieni do tego swiadczenia. Daje to sygnat, ze ta forma wsparcia
staje sie coraz bardziej popularna wséréd mezczyzn i pracodawca powinien aktywnie wspieraé
pracownikdw poprzez promowanie swiadomosci praw, tworzenie przyjaznego klimatu

i eliminacje obaw zwigzanych z nieobecnoscia. Takie dziatania sprzyjajg rownemu podziatowi
obowigzkéw opiekunczych i wzmacniajg kulture réwnosci w organizacji.

Diagnoza: Przeglad istniejgcych regulacji wewnetrznych

W Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczos$ci obowigzujg wytyczne i regulacje majace
kluczowe znaczenie w obszarze réwnosci ptci. Nalezg do nich m.in.:

o Kodeks etyki: element polityki antykorupcyjnej stanowigcej zatgcznik do zarzadzenia
Prezesa PARP nr 14/2021 z dnia 22 wrze$nia 2023 r. zmienionego zarzgdzeniem
Prezesa PARP nr 72/2023 z 15 grudnia 2023 r. majacy na celu promowanie zasad
etycznego postepowania wsréd pracownikdow PARP. Polityka antykorupcyjna Polskie]
Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci okresla standardy i ujednolica zasady
postepowania w przypadku wystgpienia ryzyka naduzy¢, incydentéw korupcyjnych
i nieetycznych oraz wprowadza zasady zapobiegania im.

Polityka antykorupcyjna Agencji stanowi element systemu zarzadzania i odnosi sie do
zagrozen mogacych wystgpi¢ we wszystkich obszarach dziatalnosci i poziomach
zarzgdzania. Regulacja okresla takze zadania oraz odpowiedzialno$é Petnomocnika ds.
antykorupcji, Konsultantow ds. etyki, kadry kierowniczej oraz pracownikéw
poszczegdlnych komadrek organizacyjnych Agenciji.
Kodeks okresla zasady postepowania dla pracownikdow Agencji. Zasady te
doprecyzowujg ogdlne normy etycznego postepowania kazdego pracownika Agencji,
bez wzgledu na zajmowane stanowisko czy zakres wykonywanych obowigzkdw.
Stanowig tez wizytéwke Agencji i katalog wartosci, ktére nam przyswiecajg. Zasady te
obowigzujg zaréwno w relacjach wewnetrznych Agencji, jak rdwniez we wszelkich
kontaktach zewnetrznych z interesariuszami Agenciji.
Zasady to:
1) dbamy o wizerunek Agenciji;
2) chcemy tworzy¢ nowoczesng i efektywnie dziatajgcg administracje, otwartg na
potrzeby interesariuszy;
3) nie uchylamy sie od podejmowania decyzji oraz odpowiedzialnosci za swoje
postepowanie;
4) nasze postepowanie jest jawne, przejrzyste, zrozumiate i zgodne z prawem;
5) unikamy sytuacji, w ktérych interes osobisty bedzie sprzeczny z interesem
Agencji;
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6) nie ujawniamy i nie wykorzystujemy informacji pozyskanych w zwigzku
z wykonywang pracg w sposob niezgodny z prawem;

7) unikamy dziatan prowadzgcych do konfliktu interesu;

8) nie przyjmujemy i nie przekazujemy korzysci mogacych mie¢ wptyw na
podejmowane decyzje;

9) w prowadzonych sprawach réwno traktujemy pracownikow,
wspotpracownikéw i interesariuszy, nie ulegajac naciskom (wynikajgcym
w szczegolnosci z: pokrewienstwa, stosunkéw stuzbowych lub prywatnych)
i nie wywierajac ich;

10) wykonujac zadania stuzbowe, postepujemy w sposéb wykluczajacy
uprzedzenia dotyczgace: rasy, narodowosci, Swiatopogladu,
niepetnosprawnosci, ptci, wieku, orientacji seksualnej i innych;

11) w stosunkach wewnetrznych i zewnetrznych kierujemy sie zasadg wzajemnego
szacunku, zrozumienia, zyczliwosci i uczciwosci, przestrzegajgc cudzej
prywatnosci i koncentrujgc sie na swojej pracy, a nie zyciu innych;

12) szanujemy réwniez czas 0séb, z ktérymi wspotpracujemy, zaréwno
w kontaktach z interesariuszami jak i w relacjach wewnetrznych Agencji;

13) okazujemy szacunek innym poprzez wysoka kulture osobistg oraz dbatos¢
o stosowny wyglad zewnetrzny;

14) budujemy swojg pozycje w Agencji nie szkodzac innym;

15) budujemy i dbamy o dobrg atmosfere w pracy, dbamy o srodowisko naturalne.

e Konsultanci ds. etyki: zasady powotania konsultantéw okresla zarzadzenie Prezesa
PARP nr 37/2021 z 1 wrzesnia 2021 r. w sprawie wprowadzenia Regulaminu wyboru
Konsultantow ds. etyki w Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci.

e Zasady przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i molestowaniu seksualnemu
w Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci: zostaty okreslone w Zatgczniku nr 2 -
Zasady przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i wykorzystywaniu seksualnemu
w Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci do Regulaminu pracy obowigzujgcego
w Agencji. Zasady majg na celu ochrone pracownikdéw Agencji przed mobbingiem,
dyskryminacjg lub molestowaniem seksualnym w miejscu pracy lub w zwigzku z praca
oraz w przypadkach wystgpienia mobbingu, dyskryminacji lub molestowania
seksualnego.

Ochrong objeci sg wszyscy Pracownicy Agencji, bez wzgledu na rodzaj wykonywanej
pracy, rodzaj umowy o prace lub zajmowane stanowisko.

Agencja prowadzi aktywng dziatalno$é przeciwko wystepowaniu mobbingu,
dyskryminacji lub molestowania seksualnemu w miejscu pracy i w zwigzku z pracg,
polegajgcy w szczegdlnosci na:

1) podejmowaniu dziata prewencyjnych takich jak:
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a) prowadzenie systematycznych, tj. odbywajgcych sie nie rzadziej niz jeden
raz na rok prelekcji lub treningdw antymobbingowych dla wszystkich
pracownikéw;

b) wprowadzenie w Agencji adresu e-mail, na ktéry kierowa¢ mozna pytania
zwigzane z problematyka mobbingu, dyskryminacji lub molestowania
seksualnego; na pytania odpowiadajg cztonkowie Komisji antymobbingowej
lub zaproszeni eksperci;

c) udostepnienie pracownikom w Intranecie wyciggu z przepisow Kodeksu
pracy dotyczacych rdwnego traktowania i przeciwdziatania mobbingowi
i molestowaniu seksualnemu oraz materiatéw informacyjnych na temat
mobbingu, dyskryminacji i molestowania seksualnego;

2) podejmowaniu dziatan interwencyjnych zmierzajgcych do natychmiastowego
zaprzestania mobbingu lub molestowania seksualnego.

W celu przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji lub molestowaniu seksualnemu
w Agencji powotano takze Komisje antymobbingowa.

¢ Informacja o rownosci w zatrudnieniu: zgodnie z obowigzkiem wynikajgcym z art.
94! Kodeksu pracy Biuro Zarzadzania Kadrami udostepnia pracownikom zatrudnionym
w Agencji tekst przepisow dotyczgcych réwnego traktowania w zatrudnieniu w formie
wyciggu z Kodeksu pracy.
Realizacja obowigzku udostepniania pracownikom informacji o réwnosci w
zatrudnieniu, o ktdrym mowa w art. 94" Kodeksu Pracy, stanowi element budowania
Swiadomosci prawnej i kultury organizacyjnej opartej na zasadach réwnego
traktowania w Agencji.

Udostepnianie pracownikom szczegdtowych informacji o przepisach dotyczacych
réwnego traktowania w zatrudnieniu stuzy podnoszeniu Swiadomosci prawnej oraz
budowaniu kultury organizacyjnej wolnej od dyskryminacji. Pracownicy otrzymujg
dostep do kluczowych regulacji prawnych, w tym definicji dyskryminacji
bezposredniej i posredniej, katalogéw zakazanych przestanek réznicowania oraz
mechanizmdéw ochrony przed nieréwnym traktowaniem.

Dostep do informacji o przepisach dotyczacych rownego traktowania umozliwia
pracownikom wczesne rozpoznawanie sytuacji potencjalnie dyskryminacyjnych oraz
Swiadome podejmowanie dziatan prewencyjnych. Szczegdlne znaczenie majg przepisy
dotyczace mobbingu, molestowania seksualnego oraz réznych form dyskryminacji ze
wzgledu na pted, ktdére zostaty szczegdtowo przedstawione w udostepnianej
dokumentacji.

Informacja o prawach wynikajgcych z przepiséow antydyskryminacyjnych, w tym
prawie do odszkodowania oraz ochronie przed represjami za korzystanie z uprawnien,
wzmachia pozycje pracownikéw i ich poczucie bezpieczenstwa w Srodowisku pracy.
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Pracownicy otrzymujg wiedze o mechanizmach prawnej ochrony oraz procedurach
dochodzenia roszczen w przypadku naruszenia zasad rownego traktowania.

Szczegdlng uwage w udostepnianej informacji poswiecono przepisom dotyczagcym
prawa do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace o jednakowe;j
wartosci. To bezposrednio wspiera monitorowanie i eliminowanie potencjalnych
réznic ptacowych miedzy kobietami i mezczyznami, co stanowi kluczowy element
realizacji celéw rownosci ptci w organizacji.

Realizacja obowigzku informacyjnego demonstruje zobowigzanie Agencji do
przestrzegania najwyzszych standardéw réwnego traktowania oraz budowania
Srodowiska pracy opartego na poszanowaniu praw wszystkich pracownikow.

Udostepnianie informacji o réwnosci w zatrudnieniu w Agencji stanowi nie tylko
wypetnienie obowigzku prawnego, ale réwniez strategiczne narzedzie budowania
kultury organizacyjnej opartej na Swiadomosci prawnej, wzajemnym szacunku oraz
zobowigzaniu do realizacji zasad rownego traktowania wszystkich pracownikéw bez
wzgledu na pted.

e Rekrutacja pracownikéw: regulamin wprowadzony zarzagdzeniem Prezesa PARP nr
9/2021 z 3 marca 2021 r. w sprawie Regulaminu naboru kandydatéw na wolne
stanowiska pracy w Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci. Celem dokumentu
jest zapewnienie prawidtowego, transparentnego i zgodnego z przepisami prawa
przebiegu procesu naboru w Agencji. Celem regulaminu jest rdwniez
usystematyzowanie zasad prowadzenia naboru kandydatéw na wolne stanowiska
pracy, co bezposrednio przekfada sie na eliminacje potencjalnych uprzedzen i
dyskryminacji na kazdym etapie procesu rekrutacyjnego. Przejrzysty
i ustrukturyzowany proces naboru zapewnia réwne szanse wszystkim kandydatom,
niezaleznie od ptci, oraz minimalizuje ryzyko podejmowania decyzji opartych na
stereotypach czy nieswiadomych uprzedzeniach.

Standaryzowane procedury rekrutacyjne w Agencji gwarantujg, ze wszyscy kandydaci
sg oceniani na podstawie tych samych kryteriow merytorycznych,

zwigzanych z kompetencjami i doswiadczeniem niezbednymi do wykonywania
obowigzkdw na danym stanowisku. Takie podejscie zapobiega sytuacjom, w ktérych
decyzje rekrutacyjne mogtyby by¢ podejmowane na podstawie czynnikéw
niezwigzanych z kwalifikacjami zawodowymi, w tym réwniez ze wzgledu na ptec
kandydata.

Uczciwy i obiektywny proces rekrutacji przyczynia sie do budowania zespotow
zréznicowanych pod wzgledem pfci. Rdznorodnos$¢ w zatrudnieniu wzbogaca
perspektywy organizacyjne, wspiera innowacyjnosc oraz tworzy Srodowisko,
w ktérym wszyscy pracownicy mogg sie rozwija¢ bez ograniczen wynikajgcych
z tradycyjnych rél ptciowych. Procedury rekrutacyjne stanowig pierwszy punkt
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kontaktu kandydatéw z kulturg organizacyjng. Proces naboru oparty na zasadach
réwnego traktowania komunikuje wartos$ci organizacji oraz zobowigzanie do
tworzenia srodowiska pracy wolnego od dyskryminacji.

Regulamin naboru na wolne stanowiska pracy w PARP jest zgodny z polskim prawem
pracy, w szczegdlnosci z przepisami Kodeksu pracy dotyczgcymi rdwnego traktowania
w zatrudnieniu oraz z wymogami Dyrektywy 2006/54/WE w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn

w dziedzinie zatrudnienia i pracy.

Rzetelne procesy rekrutacyjne stanowig fundament dla wszystkich kolejnych dziatan
organizacji w obszarze réwnosci ptci. Zatrudnianie kandydatéw wytgcznie na
podstawie kompetenc;ji i kwalifikacji zawodowych tworzy podstawe do dalszego
sprawiedliwego traktowania pracownikéw w zakresie rozwoju kariery,

awansow oraz dostepu do mozliwosci szkoleniowych i rozwojowych.

Proces rekrutacji w PARP stanowi zatem nie tylko mechanizm pozyskiwania
najlepszych kandydatéow na wolne stanowiska, ale réwniez instrument aktywnego
wspierania rownosci pfci od pierwszego momentu kontaktu z organizacjg. Przejrzyste

i uczciwe procedury rekrutacyjne przyczyniajg sie do budowania reputacji Agencji jako
pracodawcy odpowiedzialnego spotecznie oraz organizacji zobowigzanej do realizacji
najwyzszych standardéw réwnego traktowania.

e Obszar zapewniajgcy zachowanie Work-life balance:

Praca zdalna: obowigzujgce zasady okres$la zarzgdzenie Prezesa PARP nr 62/2023 z 22
wrzesnia 2023 r. w sprawie regulaminu wykonywania pracy zdalnej przez
pracownikéw zatrudnionych w Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci.
Zarzadzeniem wprowadzono regulamin okreslajgcy zasady i warunki wykonywania
pracy zdalnej w Agencji oraz zwigzane z tym prawa i obowigzki pracodawcy

i pracownikéw, jak rowniez wzory i tryb obiegu dokumentdw.

Praca zdalna stanowi kluczowy element wspierania réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym oraz promowania rownosci ptci. Obowigzujgce w Agencji
regulacje pracy zdalnej, wprowadzone zgodnie z krajowymi przepisami prawa pracy,
odpowiadajg europejskim standardom w zakresie elastycznych form zatrudnienia.

Praca zdalna umozliwia pracownikom lepsze zarzgdzanie czasem i zachowanie
réwnowagi miedzy obowigzkami zawodowymi i prywatnymi. Rozwigzanie to
szczegblnie wspiera rodzicéw, oferujgc elastycznosé w godzeniu opieki nad dzie¢mi
z wykonywaniem zadan stuzbowych.

Dla kobiet w okresie macierzyristwa oraz wychowywania dzieci praca zdalna stanowi
istotne wsparcie w utrzymaniu ciggtosci kariery zawodowej.
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Praca zdalna redukuje bariery zwigzane z tradycyjnymi rolami ptciowymi,
umozliwiajgc rownomierny podziat obowigzkéw domowych miedzy partnerami,
wspierajac aktywnos¢ zawodowg pracownikdw. Wprowadzone w Agencji zasady pracy
zdalnej sg zgodne z polskim prawem pracy, ktére priorytetowo traktuje potrzeby
pracownic w cigzy, rodzicéw matych dzieci oraz oséb sprawujacych opieke nad
niepetnosprawnymi cztonkami rodziny.

Praca zdalna w Agencji stanowi nie tylko narzedzie elastycznej organizacji pracy,
ale réwniez instrument aktywnego wspierania réwnosci pici i dobrostanu
pracownikéw, przyczyniajac sie do budowania inkluzywnego srodowiska pracy.

e Urlopy: system urlopéw w PARP stanowi fundamentalny element wspierania
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz realizacji zasad réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn.

Analiza danych z 2024 roku dotyczgcych wykorzystania réznych form urlopéw
zwigzanych z rodzicielstwem dostarcza istotnych informacji o funkcjonowaniu
mechanizmow wspierajgcych pracownikéw w godzeniu obowigzkéw zawodowych
z rodzinnymi.

Urlopy rodzicielskie umozliwiajg pracownikom czasowe wycofanie sie z aktywnosci
zawodowej w celu skupienia na obowigzkach rodzinnych w kluczowych momentach
Zycia osobistego. System ten pozwala na zachowanie ciggtosci zatrudnienia przy
jednoczesnym umozliwieniu pracownikom petnienia rél rodzicielskich bez ryzyka
utraty pracy. Szczegdlnie istotne jest wsparcie, jakie urlopy oferujg kobietom

w okresie macierzynistwa oraz pierwszych lat zycia dziecka.

Obecna struktura wykorzystania urlopédw w Agencji odzwierciedla szersze spoteczne
wzorce dotyczgce rdl ptciowych w rodzinie. Wytgczne wykorzystanie urlopéw
wychowawczych przez kobiety wskazuje na utrzymywanie sie tradycyjnego modelu,
w ktérym to gtéwnie kobiety przejmujg dtugoterminowga odpowiedzialno$é za opieke
nad dzie¢mi. Jednoczes$nie wykorzystanie urlopdw ojcowskich przez 6 mezczyzn
Swiadczy o rosngcej Swiadomosci znaczenia zaangazowania ojcéw w opieke nad
dzieémi od pierwszych dni zycia.

Wykorzystanie urlopédw w Agencji funkcjonuje zgodnie z polskim prawem pracy, ktére
zapewnia kompleksowe wsparcie dla pracownikéw tgczgcych obowigzki zawodowe

z rodzicielstwem. Regulacje te stanowig istotny element budowania kultury
organizacyjnej opartej na szacunku dla potrzeb zyciowych pracownikdw i wspierania
réznorodnosci form realizacji rdl spotecznych. Stanowig réwniez praktyczne narzedzie
umozliwiajgce pracownikom aktywne uczestnictwo w zyciu rodzinnym przy
zachowaniu stabilnosci zawodowe;j.

e Obszar benefitow
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Mindgram: program Mindgram w PARP stanowi kompleksowe narzedzie wspierajgce
dobrostan psychiczny i fizyczny pracownikéw, ktére bezposrednio przyczynia sie do
realizacji celéw rownosci ptci poprzez adresowanie wyzwan rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym.

Zakres Swiadczen platformy zostat zaprojektowany tak, aby wspiera¢ pracownikéw

w réznych aspektach zycia osobistego i zawodowego, co jest szczegdlnie istotne

w kontekscie réznorodnych potrzeb kobiet i mezczyzn w miejscu pracy.

Platforma oferuje narzedzia diagnostyczne do oceny wellbeingu pracownikéw przy
uzyciu zwalidowanych instrumentéw psychometrycznych, co umozliwia wczesne
identyfikowanie obszaréw wymagajgcych wsparcia. Funkcjonalnos¢ wczesnej
interwencji zapewniajg nielimitowane konsultacje z psychologami, seksuologami oraz
terapeutami par, adresujgc szerokie spektrum wyzwan zyciowych, ktére moga
wptywaé na wydajnosé zawodows i satysfakcje z zycia.

Szczegodlnie istotnym elementem programu jest wsparcie rodziny, ktére umozliwia
dostep do platformy dla maksymalnie pieciu bliskich oséb pracownika.

To rozwigzanie bezposrednio wspiera godzenie obowigzkéw rodzicielskich

z zawodowymi, oferujgc kompleksowe wsparcie psychologiczne dla catej rodziny.
Codzienna asysta doradcow obejmuje szerokie spektrum ustug, w tym doradztwo
dietetyczne, prawne, finansowe oraz coaching biznesowy, pozwala pracownikom na
kompleksowe zarzgdzanie réznymi aspektami zycia.

Program kompetencji przysztosci oferuje warsztaty obejmujgce obszary zdrowia

i ciafa, relacji rodzinnych, kariery zawodowej oraz psychologii i emoc;ji.

Takie holistyczne podejscie uwzglednia rdoznorodne potrzeby rozwojowe pracownikow
bez wzgledu na pteé, wspierajgc rowne mozliwosci rozwoju osobistego i zawodowego.
Coaching transformacyjny oraz opcje terapii dlugoterminowej zapewniajg mozliwos¢
gtebokiej pracy nad rozwojem osobistym i zawodowym.

Asystenci dobrych nawykdéw wspierajg pracownikdw w budowaniu zdrowych praktyk
zyciowych, takich jak rzucanie palenia, zarzgdzanie wagg, czy poprawa jakosci snu.
Te dziatania bezposrednio przyczyniajg sie do poprawy wellbeingu i mogg by¢
szczegolnie istotne dla pracownikéw doswiadczajgcych wysokiego stresu zwigzanego
z godzeniem réznych rél zyciowych.

Program Mindgram Wellbeing Officer oraz wsparcie lideréw poprzez warsztaty
efektywnego przywoddztwa budujg kompetencje kierownicze w zakresie zarzadzania
zespotami z uwzglednieniem potrzeb dobrostanu i réwnowagi zyciowe;.

Program Mindgram stanowi zatem strategiczne narzedzie wspierajgce rdwnosé ptci
poprzez adresowanie fundamentalnych potrzeb zwigzanych z réwnowagg miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym. Kompleksowos¢ oferowanych ustug pozwala na
holistyczne wsparcie pracownikdw w réznych aspektach zycia, co przyczynia sie do
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tworzenia inkluzywnego srodowiska pracy, w ktérym wszyscy pracownicy mogg
rozwijac sie zawodowo bez koniecznosci rezygnacji z realizacji potrzeb osobistych
i rodzinnych.

Podsumowanie i wnioski z przegladu regulacji wewnetrznych.

Przeprowadzony przeglad regulacji wewnetrznych obowigzujgcych w PARP wykazuje, ze
Agencja posiada fundamenty do realizacji celow réwnosci pfci, ktére bedga systematycznie
rozwijane i wzmacniane w ramach Planu Réwnosci Ptci. Obecny system regulacyjny stanowi
warto$ciowg podstawe, na ktérej zostanie zbudowana kompleksowa i strategiczna polityka
réwnosci pfci w Agencgji.

Agencja dysponuje juz funkcjonujgcymi mechanizmami etycznymi i prewencyjnymi, ktore
bezposrednio wspierajg rowne traktowanie pracownikéw. Kodeks etyki wraz z Konsultantami
ds. etyki wzmacnia kulture organizacyjng opartg na szacunku i przejrzystosci. Zasady
przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i molestowaniu seksualnemu i dziatania Komisji
antymobbingowej, zapewniajg praktyczne narzedzia interwencji i wsparcia dla pracownikéw.

Regulacje dotyczace rekrutacji gwarantujg transparentne i obiektywne procesy naboru,
ktére eliminujg ryzyko dyskryminacji na etapie dostepu do zatrudnienia.

System informowania o réwnosci w zatrudnieniu zgodnie z wymogami Kodeksu pracy buduje
Swiadomosc¢ prawng pracownikow i ich znajomos¢ dostepnych mechanizmoéw ochrony.

Szczegblng wartos¢ przedstawiajg rozwigzania wspierajgce rownowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym. Regulacje dotyczace pracy zdalnej, opracowane zgodnie

z przepisami polskiego prawa pracy, oraz funkcjonujgcy system urlopdéw rodzicielskich
stanowig solidng podstawe do dalszego rozwoju polityki wspierajgcej réznorodne potrzeby
zyciowe pracownikow.

Program Mindgram jako kompleksowe wsparcie dobrostanu pracownikdéw i ich rodzin
reprezentuje nowoczesne podejscie do holistycznej opieki nad pracownikami,
ktore bedzie dalej rozwijane w kontekscie celéw rownosci pfici.

Obecne regulacje stanowig punkt wyjscia do budowania strategicznego i kompleksowego
podejscia do réwnosci ptci w Agencji. Plan Réwnosci Ptci wykorzysta istniejgce fundamenty
do stworzenia systemu, ktéry nie tylko spetnia wymogi prawne, ale aktywnie promuje réwne
szanse i mozliwosci dla wszystkich pracownikdw.

Wdrozenie Planu Réwnosci Pici pozwoli na systematyczne monitorowanie skutecznosci
istniejgcych rozwigzan oraz ich ciggte doskonalenie w oparciu o najlepsze praktyki

i zmieniajgce sie potrzeby organizacji. Istniejgce mechanizmy zostang wzmocnione poprzez
regularne analizy danych, systematyczne dziatania edukacyjne oraz proaktywne inicjatywy
wspierajgce kulture inkluzywnosci.
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Przeglad potwierdza, ze PARP posiada niezbedne podstawy organizacyjne i prawne do
skutecznej realizacji wszystkich czterech celdw strategicznych Planu Réwnosci Pici opisanych
w sekcji: Wyznaczanie i realizacja celéw strategicznych. Istniejgce rozwigzania beda
systematycznie rozwijane i uzupetniane o nowe inicjatywy, ktére umozliwig osiggniecie
ambitnych celdw w zakresie monitoringu danych, budowania kultury inkluzywnosci,
wspierania rownowagi zyciowej oraz podnoszenia Swiadomosci w zakresie rownosci pfci.

Plan Réwnosci Ptci stanowi naturalng kontynuacje i pogtebienie dotychczasowych dziatan
Agencji w obszarze rownego traktowania pracownikdéw. Agencja ma mozliwos¢ wykorzystania
swoich mocnych stron do stworzenia wzorcowego modelu instytucji publicznej w petni
zaangazowanej w promowanie rownosci ptci na wszystkich poziomach funkcjonowania.

Wyznaczenie i realizacja celéw strategicznych

Wynikiem analizy danych i diagnozy funkcjonujgcych w Agencji rozwigzan, jest wypracowanie
celéw strategicznych w obszarze réwnosci ptci w PARP. Opracowane cele bedga realizowane

w sposéb ciaggtly, z uwzglednieniem systematycznych i biezgcych sprawozdan dajacych
mozliwosci ulepszania Planu Rdwnosci Pici odpowiadajgc na aktualne wyzwania i zmiany

w obszarze réwnosci ptci. Wyznaczone cele beda realizowane w latach 2025-2027.

Sformutowanie mierzalnych i realistycznych celow

= Cel 1: Monitoring danych jako$ciowych i ilosciowych w obszarze zatrudnienia
z uwzglednieniem ptci — regularna obserwacja trendéw i zmian.

= Cel 2: Wzmocnienie kultury organizacyjnej opartej na szacunku, inkluzywnosci
i zasadzie "zero tolerancji" dla mobbingu dyskryminacji i molestowania seksualnego.

= Cel 3: Wspieranie pracownikéw w godzeniu zycia zawodowego z prywatnym.

= Cel 4: Podnoszenie $wiadomosci i kompetencji w zakresie rownosci pici w catej
organizacji.

Sposoéb realizacji sformutowanych celéw strategicznych

* Do Celu 1: Systematyczny przeglad danych w zakresie zatrudnienia
z uwzglednieniem pfci, rodzaju zajmowanego stanowiska i pozostatych danych
zwigzanych z obszarem zatrudnienia, szkoleni, awanséw i wellbeingu.

= Do Celu 2: Cykliczne kampanie informacyjne; aktualizacja i upowszechnienie
procedur zgtaszania nieprawidtowosci.

= Do Celu 3: Promocja elastycznych form pracy; analiza wykorzystania urlopow
i pozostatych danych z obszaréw wellbeingu. Kampanie informacyjne.
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= Do Celu 4: Opracowanie i wdrozenie obowigzkowych szkolen e-learningowych dla
wszystkich pracownikéw. Opracowanie materiatow: przewodniki, infografiki,
materiaty intranetowe, mailing. Regularny proces ankiet pracowniczych.
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CEL 1: Monitoring danych jakosciowych i ilosciowych w obszarze zatrudnienia z uwzglednieniem ptci — regularna
obserwacja trendow i zmian

Sposob realizacji: Systematyczny przeglgd danych w zakresie zatrudnienia z uwzglednieniem pfci, rodzaju zajmowanego stanowiska
i pozostatych danych zwigzanych z obszarem zatrudnienia, szkolenr, awansow i wellbeingu.

. . . L. Jednostka X Termin
Dziatanie Opis Wskaznik . Odbiorcy L
odpowiedzialna realizacji

Okreslenie kluczowych obszaréw i wskaznikéw HR, ktdre

bedga systematycznie analizowane z uwzglednieniem

Dziatanie 1.1. . . .
podziatu na pte¢ na podstawie danych z systemu Wybranie obszaréw danych, Biuro

Okreélenie zakresu kadrowego. Analiza danych w obszarach: struktury sposobu ich analizy oraz formy Zarzadzania
i metodologii analizy zatrudnienia, awansow, szkoleri, wynagrodzen, urlopéw raportowania z uwzglednieniem Kadrami, Kadra zarzadzajaca 2025
danych z perspektywy rodzicielskich i wellbeingu. Ustalenie czestotliwosci aspektéw réwnosci pici - Departament
réwnosci pici zbierania danych, sposobéw ich przetwarzania oraz zamieszczone w PRP. Analiz i Strategii

formatu raportowania.
Dziatanie 1.2. Opracowywanie rocznych raportc?w .przedsta\/\{iajacych , Biuro

dane z obszaru struktury zatrudnienia, awansow, szkolen o Zarzadzania
Tworzenie cyklicznych i wellbeingu z uwzglednieniem podziatu na pte¢. Analiza Oprécowane raporty zaW|eraJace. Kadrami, Kadra zarzadzajaca 2025-2027
raportéw z analizy trendéw i identyfikacja obszaréw wymagajacych analizg danych z perspektywy ptci. Departament (caty okres)
danych intensyfikacji dziatan. Analiz i Strategii

Udostepnianie pracownikom wynikéw analiz i

raportéw dotyczacych stanu réwnosci ptci w Agencji
Dziatanie 1.3. poprzez Intranet, spotkania informacyjne oraz

materiaty komunikacyjne. Zapewnienie Opublikowane w Intranecie roczne Biuro
Publikacja transparentnosci danych oraz budowanie raporty dostepne dla wszystkich Zarzadzania Pracownicy 2025-2027
wynikéw Swiadomosci organizacyjnej. pracownikéw Agenciji. Kadrami Agencji (caty okres)
monitoringu
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Dziatanie 1.4.

Przeglad i aktualizacja
wskaznikow
monitoringu

Regularna ocena skutecznosci zastosowanych wskaznikéw
monitoringu oraz ich aktualizacja w odpowiedzi na
zmieniajace sie potrzeby organizacji i najlepsze praktyki w
zakresie rownosci ptci.

Zaktualizowany zestaw wskaznikow
monitoringu odpowiadajacy
aktualnym potrzebom organizacji.

Tabela 2 Dziatania w ramach realizacji Celu 1

Biuro
Zarzadzania
Kadrami,
Departament
Analiz i
Strategii

Kadra
zarzadzajaca

2026-2027

CEL 2: Wzmocnienie kultury organizacyjnej opartej na szacunku, inkluzywnosci i zasadzie "zero tolerancji" dla mobbingu,
dyskryminacji i molestowania seksualnego

Sposob realizacji: Cykliczne kampanie informacyjne; aktualizacja i upowszechnienie procedur zgtaszania nieprawidtowosci.

Dziatanie

Dziatanie 2.1.

Kampanie informacyjne

Dziatanie 2.2.

Upowszechnienie i
komunikacja procedur
zgtaszania
nieprawidtowosci

B8 PARP

Grupa PFR

Opis

Przeprowadzenie regularnych kampanii komunikacyjnych
(minimum 2 rocznie) informujacych o zasadach zero
tolerancji dla dyskryminacji, mobbingu i molestowania
seksualnego. Kampanie obejmujg materiaty intranetowe,
mailing, plakaty oraz spotkania informacyjne.

Przeprowadzenie przegladu funkcjonujacych procedur
zgtaszania przypadkéw dyskryminacji, mobbingu i
molestowania seksualnego pod katem ich skutecznosci i
dostepnosci. Intensyfikacja komunikacji o istniejacych
kanatach zgtaszania oraz procedurach ich rozpatrywania.
Zapewnienie, ze wszyscy pracownicy znajg dostepne
mechanizmy wsparcia i zgtaszania nieprawidtowosci
poprzez regularne kampanie informacyjne i materiaty
edukacyjne.

Wskaznik

Przeprowadzone minimum 2
kampanie informacyjne rocznie

docierajgce do 100% pracownikdw.

100% pracownikéw
poinformowanych o istniejgcych
procedurach zgtaszania;
przeprowadzony przeglad
skutecznosci procedur z

rekomendacjami (jesli wymagane).

Jednostka

odpowiedzialna

Biuro Zarzadzania
Kadrami

Biuro
Zarzadzania
Kadrami, Komisja
antymobbingowa

Odbiorcy

Pracownicy

Agencji

Pracownicy
Agencji

Termin realizacji

2025-2027
(caty okres)

2025
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Dziatanie 2.3.

Szkolenia dla kadry
kierowniczej

z zakresu
przeciwdziatania
dyskryminacji

Dziatanie 2.4.

Monitoring i analiza
zgtoszen oraz
podjetych dziatan

Przeprowadzenie dedykowanych szkolen dla kadry
zarzgdzajgcej dotyczacych rozpoznawania, zapobiegania i
reagowania na przypadki dyskryminacji, mobbingu i
molestowania. Budowanie kompetencji liderskich w
obszarze zarzadzania réznorodnoscia. Szkolenia
realizowane bedg w formie online z wykorzystaniem
platformy Dolineo, z mozliwos$cig przeprowadzenia
dodatkowych szkolen stacjonarnych w zaleznosci od
potrzeb.

Systematyczne monitorowanie wptywajacych zgtoszen
dotyczacych naruszen zasad réwnego traktowania,
analiza ich charakteru oraz skutecznosci podjetych
dziatan naprawczych. Raportowanie do kadry
zarzadzajacej.

Przeszkolona kadra kierownicza
(100% menedzeréw) w zakresie
przeciwdziatania dyskryminacji.

Coroczny raport dla kadry
zarzadzajacej zawierajacy analize
zgtoszen, charakteru naruszen oraz
skutecznosci podjetych dziatan
naprawczych.

Tabela 3 Dziatania w ramach realizacji Celu 2

CEL 3: Wspieranie pracownikow w godzeniu zZycia zawodowego z prywatnym

Biuro Zarzadzania
Kadrami,
Konsultanci ds. etyki

Komisja
antymobbingowa,
Konsultanci ds.
etyki

Kadra
zarzadzajgca

Kadra zarzadzajaca

Sposob realizacji: Promocja elastycznych form pracy; analiza wykorzystania urlopéw i pozostatych danych z obszardw wellbeingu.

Kampanie informacyjne.

Dziatanie

Dziatanie 3.1.

Kampanie informacyjne
o dostepnych
rozwigzaniach work-life
balance

B8 PARP

Grupa PFR

Opis

Regularne kampanie komunikacyjne (minimum 2 rocznie)
informujace pracownikéw o dostepnych rozwigzaniach
wspierajacych réwnowage zyciowa: praca zdalna,
elastyczny czas pracy, system urlopéw rodzicielskich,
program Mindgram. Promocja kultury organizacyjnej
wspierajacej korzystanie z tych rozwigzan.

Wskaznik

Przeprowadzone minimum 2
kampanie informacyjne rocznie;
wzrost Swiadomosci pracownikdw na
temat dostepnych rozwigzan.

Jednostka
odpowiedzialna

Biuro
Zarzadzania
Kadrami

Odbiorcy

Pracownicy
Agencji

2025, 2026

2025-2027
(caty okres)

Termin realizacji

2025-2027
(caty okres)
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Dziatanie 3.2.

Cykliczna analiza
wykorzystania pracy
zdalnej i urlopow

Dziatanie 3.3.

Badanie potrzeb
pracownikéw w
zakresie zachowania
réwnowagi zyciowej

Dziatanie 3.4.

Rozwdj programu
Mindgram i innych

benefitow wellbeingowych

B8 PARP

Grupa PFR

Systematyczne gromadzenie i analiza danych
dotyczgcych wykorzystania pracy zdalnej oraz roznych
form urlopdw (macierzynskie, rodzicielskie,
ojcowskie, wychowawcze) z uwzglednieniem podziatu
na ptec. Identyfikacja barier i mozliwosci rozwoju
rozwigzan.

Przeprowadzenie cyklicznych badan ankietowych
(minimum 2 w okresie obowigzywania PRP)
diagnozujacych potrzeby pracownikow w zakresie
godzenia zycia zawodowego z prywatnym, z
uwzglednieniem réznorodnych potrzeb wszystkich grup
pracownikow.

Regularna ocena wykorzystania programu Mindgram i
innych swiadczen wellbeingowych. Rozwijanie oferty
wsparcia psychologicznego i zdrowotnego w odpowiedzi
na zidentyfikowane potrzeby pracownikéw. Promowanie
dostepnych ustug wsrdd pracownikéw i ich rodzin.

Opracowane raporty roczne z analizy
wykorzystania elastycznych form
pracy i urlopdw z podziatem na pteé.

Przeprowadzone minimum 2
badania ankietowe; opracowane
rekomendacje dotyczace rozwoju
rozwigzan work-life balance.

Rozwinieta oferta programu
wellbeingowego; wzrost
liczby pracownikow
korzystajgcych z dostepnych
ustug.

Tabela 4 Dziatania w ramach realizacji Celu 3

Biuro
Zarzadzania
Kadrami

Biuro Zarzadzania
Kadrami

Biuro
Zarzadzania
Kadrami

Kadra zarzadzajaca

Pracownicy
Agencji

Pracownicy
Agencji

2025-2027
(caty okres)

2025-2027

2025-2027
(caty okres)
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CEL 4: Podnoszenie swiadomosci i kompetencji w zakresie rdwnosci pici w catej organizacji

Sposob realizacji: Opracowanie i wdrozenie obowigzkowych szkoler e-learningowych dla wszystkich pracownikow.

Opracowanie materiatow: przewodniki, infografiki, materiaty intranetowe, mailing. Regularny proces ankiet pracowniczych.

Dziatanie

Dziatanie 4.1.

Opracowanie i wdrozenie
obowigzkowych szkolen
e- learningowych

Dziatanie 4.2.

Opracowanie statych
materiatow
referencyjnych

Dziatanie 4.3.

Cykliczne badania
ankietowe poziomu
Swiadomosci i
satysfakcji

Opis

Stworzenie kompleksowego programu szkolen e-
learningowych obejmujgcego zagadnienia: réwnos¢ pici,
przeciwdziatanie dyskryminacji, Swiadome

i nieSwiadome uprzedzenia, jezyk inkluzywny, work-life
balance. Wdrozenie szkolen jako obowigzkowych dla
wszystkich pracownikéw.

Stworzenie i utrzymywanie kompleksowego zestawu
materiatéw bazowych o charakterze referencyjnym,
stanowigcych state zrodto wiedzy dla pracownikéw:
przewodnik réwnosci ptci w PARP, pakiet infografik,
FAQ, materiaty video. Materiaty dostepne w
dedykowanej sekcji Intranetu jako baza wiedzy do
wielokrotnego wykorzystania oraz wtaczone do
pakietu onboardingowego dla nowych pracownikéw.
Regularna aktualizacja materiatéw w odpowiedzi na
zmieniajace sie potrzeby i najlepsze praktyki.

Przeprowadzenie regularnych badan ankietowych
(minimum 2 w okresie obowigzywania PRP) mierzgcych
poziom wiedzy pracownikdw o rownosci pfci, Swiadomosc
dostepnych rozwigzan oraz satysfakcje z dziatan
podejmowanych w ramach PRP.

- Jednostka
Wskaznik L
odpowiedzialna

Opracowany i wdrozony program Bi
iuro
szkolen e-learningowych; .
Zarzadzania
przeszkolonych 100% .
o Kadrami
pracownikéw PARP.

Opracowany i regularnie
aktualizowany zestaw materiatéw
referencyjnych dostepny dla
wszystkich pracownikéw; materiaty

Biuro Zarzadzania
Kadrami

wiaczone do procesu onboardingu.

Przeprowadzone minimum 2
badania ankietowe; raport z analizy Biuro Zarzadzania
wynikow i zmian w poziomie Kadrami

Swiadomosci.

Odbiorcy

Pracownicy
Agencji

Pracownicy
Agencji, Kandydaci
do pracy

Pracownicy
Agencji

Termin
realizacji

2025-2026

2025-2027
(caty okres)

2025-2027
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Dziatanie 4.4.

Kampanie komunikacyjne
i biezaca edukacja

B8 PARP

Grupa PFR

Prowadzenie regularnej, biezacej komunikacji promujacej
kulture réwnosci ptci poprzez cykliczne kampanie mailowe
(minimum 4 rocznie) oraz aktualnosci publikowane

w intranecie (minimum 12 rocznie). Kampanie majg
charakter angazujacy i odnoszg sie do biezacych wydarzen,
konkretnych tematéw zwigzanych z réwnoscia ptci,
dzielenia sie najlepszymi praktykami, prezentacji studiow
przypadkow oraz informowania o aktualnie
podejmowanych dziataniach w ramach PRP.

Przeprowadzone minimum 4

kampanie mailowe rocznie; . .

. . Biuro Zarzadzania
opublikowane minimum 12 .
o L. . Kadrami
materiatéw/aktualnosci rocznie w

intranecie.

Tabela 5 Dziatania w ramach realizacji Celu 4

Pracownicy
Agencji

2025-2027
(caty okres)
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Zabezpieczenie zasobow: Dziatania w ramach celéw strategicznych bedg realizowane przez
wtasne zasoby osobowe, finansowe i materialne Agencji przez Biuro Zarzadzania Kadrami
oraz jednostki wspierajace.

Przy tworzeniu i realizacji szkole nawigzemy wspotprace z dostawcami ustug szkoleniowych,
a takze wykorzystamy funkcjonujgce w Agencji rozwigzania dotyczace szkolen e-
learnigowych.

Wdrozenie i Komunikacja

e Cel: Formalne przyjecie Planu Rdwnosci Pici i poinformowanie o nim wszystkich
pracownikow.

¢ Dziatania:

1. Zatwierdzenie Planu Rdwnosci Pici przez Prezesa PARP.
2. Publikacja dokumentu na stronie internetowej Agencji oraz w Intranecie.
3. Kampania informacyjno-edukacyjnej o wprowadzeniu Planu Réwnosci Pici.

4. Rozpoczecie realizacji zaplanowanych dziatan.

Monitorowanie, Ewaluacja i Raportowanie (proces ciggty)

Plan Réwnosci Pici jest dokumentem o charakterze strategicznym i rozwojowym, ktory
wymaga statego nadzoru i okresowej aktualizacji w odpowiedzi na dynamiczne i ciggte
zmiany otoczenia. Dlatego tez wszystkie zatozenia, cele oraz sposoby wykonania zadan beda
podlegaty monitoringowi oraz ciggtemu udoskonalaniu tak, aby w jak najwiekszym stopniu
odpowiadaty kluczowemu celowi Agenciji, jakim jest posiadanie i utrzymanie srodowiska
pracy zachowujgcego rownosé ptci, tym samym wolnego od jakichkolwiek przejawow
dyskryminacji, uprzedzen i stereotypow.

Okres raportowania - do kornca pierwszego kwartatu biezgcego roku przygotowanie
sprawozdania lub raportu z przeprowadzonych aktywnosci w roku poprzednim.

Plan Réwnosci Ptci bedzie oficjalnym dokumentem o charakterze publicznym zamieszczonym
na stronie internetowej Agencji oraz wewnetrznej stronie Intranetowej. Zapewni to tatwy i
szeroki dostep do dokumentu zaréwno dla pracownikéw Agencji, kandydatéw aplikujacych w
procesach rekrutacyjnych jak i oséb chcgcych zapoznac sie z dziataniami na rzecz réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn.
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