Zatgcznik 3. Dobre praktyki

Dobre praktyki w zakresie realizacji
zasady rownosci szans i niedyskryminac;ji

Priorytet 1
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) ~ Opracowanie innowacyjnej technologii produkcji wyrobow
g ~ medycznych o unikalnych wtasciwosciach uzytkowych dla oséb
= zdysfunkcjg narzadu ruchu

Firma ,,Med-Ten” realizuje projekt badawczy, ktérego celem jest opracowanie nowoczesnej technologii
produkcji wyrobéw medycznych, ktére majg unikalne wtasciwosci uzytkowe, z zastosowaniem technologii
druku 3D. Wyroby te bedg przeznaczone dla 0sdb z dysfunkcjg narzagdu ruchu, co oznacza, ze efektem
projektu bedzie stworzenie produktow, ktére bedg dostosowane do specyficznych potrzeb tej grupy
pacjentek i pacjentdw. Technologia druku 3D pozwala na precyzyjne tworzenie indywidualnie
dopasowanych wyrobéw medycznych, takich jak ortezy, protezy czy inne urzagdzenia wspomagajace.
Dzieki temu osoby z réznego rodzaju schorzeniami i ograniczeniami ruchowymi bedg mogty korzystac

z bardziej funkcjonalnych i wygodnych rozwigzan, ktére poprawig ich komfort zycia i mobilnos¢.

W projekcie zasada rownosci szans i niedyskryminacji realizowana jest na dwéch poziomach: 1.

wypracowywanie innowacji, 2. zarzadzanie personelem projektem.

—> Realizacja zasady w ramach wypracowywania innowacji

W kontekscie projektu dotyczgcego opracowania technologii produkcji wyrobéw medycznych dla oséb
z dysfunkcjg narzadu ruchu, istnieje kilka obszaréw potencjalnego ryzyka dyskryminacji lub niedostrzegania
potrzeb réznych grup spotecznych. W zwigzku z tym na etapie przygotowywania wniosku o dofinansowanie

dokonano analizy identyfikujacych ryzyka dyskryminacji.

Potencjalne ryzyko dyskryminacji dotyczy nastepujacych kwestii:

— Dostepnos¢ dla 0séb z niepetnosprawnosciami innymi niz dysfunkcja narzadu ruchu — skupienie sie
wyltacznie na potrzebach oséb z dysfunkcjg narzadu ruchu moze prowadzi¢ do pominiecia potrzeb
0s6b z innymi rodzajami niepetnosprawnosci, na przyktad sensorycznymi (wzrokowymi, stuchowymi)

lub poznawczymi. Istnieje ryzyko, ze projekt nie uwzgledni dostepnosci wyrobow medycznych dla oséb




z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci. Przyktadowo brak informacji w formie dostepnej dla oséb
niewidomych (pismo Braille’a) lub niestyszacych (materiaty wideo z napisami) bedzie generowat

zjawisko nieréwnego traktowania.

— Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ — wyroby medyczne mogg nie uwzgledniaé réznic anatomicznych
miedzy ptciami, co moze prowadzi¢ do dyskomfortu lub ograniczonej funkcjonalnosci. Pominiecie
estetykiidesignu, ktéry mogtby odpowiadac réznym preferencjom zwigzanym z pfcia.

— Dyskryminacja ze wzgledu na wiek — produkty medyczne opracowane w ramach projektu mogg
by¢ nieodpowiednio dostosowane do potrzeb dzieci, mtodziezy oraz oséb starszych. Brak
uwzglednienia réznorodnych wymagan uzytkowych w zaleznosci od wieku (na przyktad rozmiary,

poziom wsparcia, estetyka).

— Dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualng i tozsamos¢ ptciowga — ryzyko, ze projekt
nie uwzglednia specyficznych potrzeb oséb LGBT+. Przyktadowo nie zostanie zapewniona
przestrzen do konsultacji lub projektowania produktéw uwzgledniajgcych tozsamosc¢ ptciowg (na
przyktad protezy dla oséb transptciowych).

— Dyskryminacja ze wzgledu na kolor skéry, narodowos¢, pochodzenie etniczne — produkty moga
nie uwzgledniac réznic kulturowych, na przyktad estetyki czy preferencji uzytkowych zwigzanych
z réznym kolorem skéry (przy doborze materiatow czy wykonczen). Brak uwzglednienia barier
jezykowych w komunikacji i instrukcjach obstugi wyrobéw medycznych.

— Dyskryminacja ze wzgledu na status spoteczno-ekonomiczny — koszt produktéw moze byé zbyt wysoki,
co ograniczy dostep do nich osobom o niskich dochodach. Brak strategii dystrybucji i finansowania,
ktére uwzgledniatyby osoby z réznych grup spotecznych i ekonomicznych.

— Dyskryminacja wielokrotna — osoby doswiadczajgce dyskryminacji wielokrotnej (na przyktad starsza
kobieta z niepetnosprawnoscig) moga mieé bardziej ztozone potrzeby, ktére trudno uwzglednié

w projekcie skupiajgcym sie na jednej grupie.
Zalecenia majace na celu ograniczenia ryzyka dyskryminacji obejmuija:

— Konsultacje spoteczne — zaangazowanie réznych grup spotecznych w procesie projektowania
wyrobow, w tym osdb z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci, roznej ptci, w réznym wiekiem etc.

— Edukacja zespotu projektowego — szkolenia dotyczace zasad rownosci szans i niedyskryminacji oraz
réoznorodnosci spoteczne;j.

— Analiza potrzeb uzytkowniczek i uzytkownikéw — przeprowadzenie pogtebionej analizy potrzeb
réznych grup uzytkowniczek i uzytkownikow.

— Testy uzytkowe — przeprowadzenie testow uzytkowych z udziatem przedstawicielek i przedstawicieli

réznych grup spotecznych.

Uwzglednienie tych aspektéw pomoze zminimalizowad ryzyko dyskryminacji i zapewnié, ze projekt spetni

wymogi rownosci szans i dostepnosci dla wszystkich grup spotecznych.



—> Realizacja zasady w ramach zarzadzania personelem projektu

Firma ,Med-Ten” w ramach biezgcego zarzgdzania personelem projektu planuje realizacje nastepujacych

dziatan:

Wypracowanie oraz wdrozenie Polityki réwnego traktowania i réznorodnosci — dokument taki
powinien jasno okresla¢ zasady rownego traktowania wszystkich zatrudnionych oséb, niezaleznie od
pfci, wieku, niepetnosprawnosci, orientacji seksualnej, tozsamosci ptciowej, koloru skéry, narodowosci
czy pochodzenia etnicznego. Ponadto obejmowac on bedzie swym zakresem zasady dotyczace
zgtaszania przypadkdéw dyskryminacji, molestowania, molestowania seksualnego i mobbingu.

Edukacja i szkolenia — regularne szkolenia dla catego zespotu projektowego na temat rownosci,

réznorodnosci oraz przeciwdziatania dyskryminacji i molestowaniu. Szkolenia te powinny obejmowa¢é
m.in. tematy zwigzane z mikroagresjami, uprzedzeniami nieswiadomymi oraz inkluzywna
komunikacja.

Rekrutacja i selekcja — ogtoszenia o prace i proces rekrutacji bedg wolne od dyskryminujgcych tresci
(np. okreslen typu ,,przyjmiemy do pracy w mtodym, dynamicznym zespole”). Zapewniona zostanie
dostepnos¢ procesu rekrutacyjnego dla oséb z niepetnosprawnosciami. System selekcji kandydatek

i kandydatow oparty zostanie wytgcznie na kwalifikacjach, kompetencjach i doswiadczeniu
zawodowym, z wytgczeniem stereotypdw i uprzedzen. Firma planuje wprowadzenia anonimowych
aplikacji, ktére mogg pomadc w eliminacji uprzedzen zwigzanych z pfcig, wiekiem, niepetnosprawnoscia
czy narodowoscig oséb kandydujgcych. Powyzsze zatozenia zostang ujete w Polityce rekrutacji

i selekgji.

Zarzadzanie réznorodnoscig — firma bedzie dgzy¢ do tworzenia zespotdw o zréznicowanym sktadzie
pod wzgledem ptci, wieku, niepetnosprawnosci czy innych cech chronionych. Organizowane bedg
szkolenia z zakresu komunikacji, rGwnosci szans i zarzgdzania réznorodnoscia. Firma planuje, ze do
konica realizacji projektu przeszkolone w powyzszym zakresie bedg wszystkie zatrudnione osoby.
Programy wspierajgce rozwdj — firma kontynuowad bedzie realizacje programdéw wspierajgcych rozwdéj
dla pracownic i pracownikéw. Planuje takze opracowanie dodatkowych programoéw dla oséb z grup
szczegblnie narazonych na dyskryminacje.

Dostepnos¢ — firma planuje przeprowadzenie audytu dostepnosci w miejscu pracy w celu weryfikacji
jakie wystepuja trudnosci i bariery dla osdb z réznymi niepetnosprawnosciami na poszczegdlnych

typach stanowisk pracy.

Work-life balance — firma zamierza kontynuowaé realizacje programéw work-life balance. Planuje
ewaluacje dotychczasowych rozwigzan i — w oparciu o wnioski ptynace z ewaluacji — zaplanowanie

kolejnych rozwigzan i dziatan w obszarze work-life balance.



- System komunikacji dla suborbitalnych rakiet badawczych

Projekt realizowany jest przez jednostke badawczg dziatajgcg przy firmie technologicznej i dotyczy
opracowania nowoczesnego systemu teledetekcji i komunikacji dedykowanego do suborbitalnych rakiet
badawczych. Gtdwne cele projektu obejmujg opracowanie satelitarnego systemu teledetekcji, ktory
pozwoli na zbieranie i analizowanie danych z suborbitalnych rakiet badawczych. System ten bedzie mdgt
monitorowac rézne parametry srodowiskowe i techniczne podczas lotu rakiet. Mozliwos¢ precyzyjnego
monitorowania i komunikacji pozwoli na testowanie nowych technologii oraz lepsze zrozumienie

procesdw zachodzgcych w atmosferze i przestrzeni kosmicznej.

W projekcie zasada rownosci szans i niedyskryminacji realizowana jest na poziomie zarzadzania

personelem projektu.

—> Realizacja zasady w ramach zarzgdzania personelem projektu

Na etapie opracowywania wniosku o dofinansowanie dokonano analizy, w wyniku ktérej zidentyfikowano
ryzyko dla realizacji zasady rownosci szans i niedyskryminacji gtdwnie w odniesieniu do zarzgdzania

projektem. Zidentyfikowane nieréwnosci dotyczg nastepujacych kwestii:

— Dyskryminacja w dostepie do pracy i udziatu w projekcie —branza technologii kosmicznych
iinzynierii rakietowej jest czesto postrzegana jako zdominowana przez mezczyzn. Istnieje ryzyko, ze
kobiety mogg mieé ograniczone mozliwosci dostepu do rél technicznych lub kierowniczych w projekcie.
Moze to wynikac z uprzedzen, braku wsparcia lub stereotypdw dotyczgcych zdolnosci kobiet w dziedzinach
STEM (nauka, technologia, inzynieria, matematyka). Istnieje ryzyko wystgpienia dyskryminacji ze wzgledu
na wiek, zaréwno wobec miodszych pracownic i pracownikdw (brak uznania ich kompetenc;ji), jak

i starszych pracownic i pracownikéw (uznawanie ich umiejetnosci za przestarzate). Osoby

z niepetnosprawnosciami mogg napotkac bariery w dostepie do pracy w projektach zwigzanych

z technologiami kosmicznymi, jesli Srodowisko pracy lub proces rekrutacji nie bedg odpowiednio
dostosowane.

— ROwnos¢ szans w rozwoju zawodowym — osoby z grup mniejszosciowych (na przyktad kobiety,
osoby z niepetnosprawnosciami, osoby LGBT+) mogg mie¢ ograniczony dostep do szkolen,
awansow lub rozwoju zawodowego w poréwnaniu do ich kolegdw. Moze to wynika¢ z uprzedzen,
braku dostepu do mentoringu czy programoéw wsparcia.

— Rdznice w wynagrodzeniach — przeprowadzony audyt wynagrodzen wskazuje wystepowanie luki

ptacowej. Nie zidentyfikowano jednak jeszcze przyczyn tego stanu rzeczy.



Zalecenia majgce na celu ograniczenia ryzyka dyskryminacji, a ktdre zostaty wpisane we wniosek

o dofinansowanie sg nastepujace:

Dostepnosc i integracja w miejscu pracy — dotychczas firma dokonujgc zakupu sprzetu

i oprogramowania badawczego nie zwracata uwagi na to, w jakim zakresie spetniajg one kryteria
dostepnosci. Z danych firmy wynika, ze w firmie jest dos¢ duzy odsetek oséb powyzej 55 lat,

ale tylko 0,8% zatrudnionych osdb posiada orzeczenie o niepetnosprawnosci.

Istnieje ryzyko, ze miejsce pracy nie bedzie dostosowane do potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami,

co moze prowadzi¢ do wykluczenia ich z udziatu w projekcie.

Wprowadzenie Polityki réznorodnosci i rownego traktowania — opracowanie i wdrozenie jasnych

zasad rownego traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy.

Szkolenia i edukacja — regularne szkolenia dotyczace réwnosci, réznorodnosci oraz inkluzywnosci
dla catego zespotu projektowego.

Dostosowanie procesow rekrutacji — zapewnienie réwnego dostepu do rekrutacji poprzez
dostosowanie procesu selekcji do réoznych potrzeb oraz wprowadzenie zasad oceny opartych
wyltacznie na kompetencjach i doswiadczeniu.

Monitorowanie réznorodnosci — regularne monitorowanie struktury zatrudnienia pod katem
réznorodnosci i podejmowanie dziatan korygujacych w przypadku stwierdzenia nieréwnosci.
Tworzenie zespotéw interdyscyplinarnych — dazenie do tworzenia zespotéw o zréznicowanym
sktadzie, aby uwzgledniaé rézne perspektywy i potrzeby.

Pogtebiona analiza luki ptacowej — zaplanowanie pogtebionego badania ilosciowego i jakoSciowego
w celu analizy zidentyfikowanej luki ptacowej. Badanie to uwzglednia nie tylko ptace zasadnicza,
ale i inne elementy wynagrodzenia (dodatki, premie, nagrody) oraz dostep do benefitow
pozaptacowych (prywatna opieka medyczna, karta Multisport i Multisport Plus, samochdd
stuzbowy etc.).

Dostepnosé miejsca pracy — zakup sprzetu badawczego i oprogramowania bedzie dokonywany
zgodnie z kryteriami w obszarze dostepnosci. Zostanie przeprowadzone badanie identyfikujgce

potrzeby pracownic i pracownikow w zakresie dostepnosci w miejscu pracy.



Priorytet 2

= Promocja marki firmy UR Beauty

Firma ,UR Beauty” to preznie rozwijajgca sie krajowa marka w branzy kosmetycznej. Firma jest
zainteresowana pozyskaniem srodkéw na promocje swojej marki. Ze srodkéw Programu planuje

sfinansowac nastepujgce dziatania: udziat w targach, wyjazdowe misje gospodarcze, kampanie promocyjne.

W projekcie zasada réwnosci szans i niedyskryminacji realizowana jest na dwdch poziomach:

1. promocja marki, 2. zarzgdzanie personelem projektu.

—> Realizacja zasady w ramach promocji marki

Zaplanowane dziatania wspierajgce rozwéj i miedzynarodowg ekspansje firmy, ktére zarazem wpisujg sie

w realizacje zasady réwnosci szans i niedyskryminacji s3 nastepujace:

e Udziat w targach ze stoiskiem narodowym w charakterze wystawcy

— Promocja produktéw dostosowanych do réznych typéw skéry i potrzeb réznych grup
demograficznych —firma zaprezentuje produkty, ktére sg dostosowane do potrzeb oséb o réznych
typach skéry, w tym osdb z ciemniejszym odcieniem skéry, skdrg wrazliwg czy skérg o specyficznych

problemach, takich jak tradzik r6zowaty, co pokazuje podejscie inkluzywne do pielegnacji.

— Zatrudnianie réznorodnych przedstawicielek i przedstawicieli — stoisko bedzie obstugiwane
przez zespodt reprezentujacy réznorodnosé spoteczng i kulturowg, co promuje inkluzywnosé

i rGwnouprawnienie w miejscu pracy.

— Materiaty promocyjne — prezentowane bedg materiaty promocyjne, ktére zawierajg zdjecia
0sbb reprezentujgcych réznorodnos$¢ rasowg, etniczng, piciowa i wiekowa, aby pokazag, ze
marka jest otwarta na wszystkie konsumentki i wszystkich konsumentdw, niezaleznie od ich

pochodzenia.

e Wyjazdowe misje gospodarcze

— Spotkania z kontrahentkami i kontrahentami, ktérzy promujg inkluzywne wartosci — firma

planuje nawigzywac wspotprace z dystrybutorami, ktdrzy ktadg nacisk na przeciwdziatanie



dyskryminacji i promowanie rownosci (na przyktad wspotpraca z organizacjami certyfikujgcymi
rowne traktowanie w miejscu pracy i na rynku).

Szkolenia dotyczgce réznorodnosci kulturowej — podczas konferencji branzowych i targéw
firma planuje organizowa¢ warsztaty na temat réznorodnosci i inkluzywnosci w branzy
kosmetycznej, omawiajgc potrzeby réznych grup spotecznych, takich jak osoby

z niepetnosprawnosciami, osoby LGBT+ oraz osoby starsze.

Dostosowanie produktéw do lokalnych rynkéw — firma chce wykorzystywacé misje gospodarcze
do analizy specyficznych potrzeb konsumentek i konsumentéw z réznych kultur i regionéw, co
pozwala na tworzenie produktdw, ktdre sg bardziej inkluzywne i uwzgledniajg réznorodne

potrzeby.

Kampanie promocyjne

Inkluzywne kampanie marketingowe — firma bedzie prowadzi¢ kampanie, ktére podkreslaja
réoznorodnos¢ swoich konsumentek i konsumentéw, przedstawiajgc osoby o réznych kolorach
skéry, wieku, pfci i orientacji seksualnej. Kampanie te bedg skupiac sie na przekazie, ze piekno
jest dla kazdej osoby, niezaleznie od cech charakterystycznych dla niej.

Promowanie wartosci réwnosci i przeciwdziatania dyskryminacji — w kampaniach online

i offline firma podkresla¢ bedzie swoje zaangazowanie w réwne traktowanie i przeciwdziatanie
dyskryminacji (na przyktad promujgc produkty nietestowane na zwierzetach, certyfikowane jako
weganskie i odpowiednie dla 0séb z réznymi potrzebami dermatologicznymi).

Wspotpraca z influencerkami i influencerami reprezentujacymi réznorodnosé¢ — firma bedzie
nawigzaé wspotprace z osobami z réznych srodowisk (na przyktad z osobami z réznymi
rodzajami niepetnosprawnosci, osobami LGBT+, osobami starszymi), aby promowac swoje
produkty w sposdéb, ktdry pokazuje, ze kosmetyki sg dostepne i odpowiednie dla kazdego.
Inkluzywnosé w e-commerce — kampania promocyjna bedzie obejmowac dostosowanie strony
internetowej i materiatéw marketingowych do oséb z niepetnosprawnosciami (w tym zgodnosé
z WCAG) oraz oferowac wsparcie klientkom i klientom w réznych jezykach, co utatwia zakupy

i dostep do produktéw dla réznych grup konsumenckich.

Promocje zwigzane z inkluzywnoscig — firma planuje organizowaé promocje skierowane do
grup marginalizowanych, oferujgc na przyktad darmowe konsultacje kosmetyczne dla oséb

z problemami dermatologicznymi wynikajgcymi z choréb przewlektych, a takze specjalne
kampanie promujace produkty neutralne ptciowo.

Wydarzenia promujgce réwnosé ptci w branzy kosmetycznej — firma bedzie organizowaé
warsztaty lub webinaria dotyczace réwnosci ptci w branzy kosmetycznej, podkreslajgc role

kobiet, oséb LGBT+ oraz mniejszosci w kreowaniu trendéw kosmetycznych.



— Promowanie réznorodnosci w miejscu pracy — podczas targow i misji firma bedzie
pokazywaé, jak promuje inkluzywne praktyki w miejscu pracy (na przyktad poprzez
réwnos¢ ptciowq w zarzadzie, wsparcie dla 0séb z niepetnosprawnosciami lub elastyczne

godziny pracy dla rodzicéw).

—> Realizacja zasady w ramach zarzadzania personelem projektu

Firma, UR Beauty” zaplanowata rozwigzania réwnosciowe adresowane do zatrudnionych osdb:

— Audyt wewnetrznych regulacji — audyt strategii, polityk i regulaminéw pod katem tego, czy nie
zawierajg zapisow o charakterze stereotypizujgcym lub dyskryminacyjnym. Celem audytu jest
takze wprowadzenie nowych zapiséw wpisujgcych sie w zagadnienia inkluzywnosci
i réznorodnosci.

— Program , Accessibility is Beauty” — program ma zachecac¢ pracownice i pracownikéow
z niepetnosprawnosciami do wystgpienia w roli testerek i testerdw réznych produktéw i ustug
firmy. Osoby te moga stac sie ambasadorkami i ambasadorami marki.

— Szkolenia z makijazu — szkolenia dla pracownic i pracownikdw, ale ukierunkowane na
uwrazliwienie na rézne potrzeby grup klientek i klientéw. W roli klientek i klientéow

wystepowad bedg osoby z grup mniejszosciowych.

-

Fotoniczne uktady scalone do zastosowan w Sredniej
podczerwieni

Projekt dotyczy opracowania nowoczesnych technologii w zakresie fotoniki, a konkretnie fotonicznych
uktaddw scalonych (w skrdécie PIC, ang. photonic integrated circuits) przeznaczonych do pracy

w Srednim zakresie podczerwieni. Projekt ma na celu rozwdj zaawansowanych technologii fotonicznych,
ktére mogg znalez¢ zastosowanie w analizie chemicznej, telekomunikacji, sensorach oraz innych
zaawansowanych systemach technologicznych. Tego typu innowacje mogg przyczynié sie do rozwoju
nowych produktéw i ustug, a takze do wzrostu konkurencyjnosci polskiego sektora technologii

fotonicznych na arenie miedzynarodowe;.

Projekt koncentruje sie na rozwijaniu zaawansowanych technologii fotonicznych, ktérych gtéwnymi
odbiorcami sg firmy, instytucje badawcze, jednostki przemystowe oraz organizacje dziatajgce w takich
obszarach jak telekomunikacja, przemyst chemiczny, medycyna, czy bezpieczenistwo. Z tego wzgledu
stwierdzono neutralny wptyw projektu w odniesieniu do produktéw i rezultatéw projektu. W projekcie

zasada rownosci szans i niedyskryminacji realizowana jest na poziomie zarzgdzania personelem projektem.



—> Realizacja zasady w ramach zarzadzania personelem projektu

Propozycje dziatarn minimalizujgcych ryzyko dyskryminacji w ramach zarzadzania personelem projektu:

Polityka réwnosci szans i rdznorodnosci — na etapie opracowywania wniosku o dofinansowanie
firma miata juz wdrozong polityke rownosci szans. Wszystkie osoby zostaty przeszkolone w zakresie
réznorodnosci i inkluzywnosci oraz praw pracowniczych dotyczgcych rownego traktowania.
Elementy tych szkolen zostaty wprowadzone w zakres szkolen BHP, tak, aby kazda nowo
zatrudniona osoba réowniez byta nimi objeta.

Inkluzywne procesy rekrutacji — firma ma opracowany scenariusz rozmow kwalifikacyjnych oraz

wystandaryzowane kwestionariusze do oceny kandydatek i kandydatéw. Osoby biorgce udziat
w rozmowach kwalifikacyjnych sg przeszkolone w zakresie pytan mozliwych do zadawania
podczas rozmow kwalifikacyjnych oraz pytan, ktére mogg w sposéb posredni dyskryminowac
kandydatki i kandydatéw.

Inkluzywne laboratoria — firma zlecita audyt dostepnosci w odniesieniu do réznych stanowisk
pracy, ze szczegdlnym uwzglednieniem przestrzeni laboratoryjnej. W wyniku przeprowadzonego
audytu wskazano stanowiska pracy, ktére nie spetniajg standardéw dostepnosci w odniesieniu do
konkretnych rodzajow niepetnosprawnosci. W tresci ogtoszen o prace umieszczana jest zawsze
informacja jakie rozwigzania na rzecz dostepnosci sg oferowane na danym stanowisku.
Monitorowanie réownosci — firma regularnie monitoruje wskazniki zwigzane z réznorodnoscig

i inkluzywnoscig w zespole projektowym oraz podejmuje stosowne dziatania korygujgcych

W razie stwierdzenia nierdwnosci.



Priorytet 3

] _ Poprawa efektywnosci energetycznej firmy produkcyjnej
= Varvex

Firma Varvex planuje realizacje projektu, ktédry ma na celu zmniejszenie zuzycia energii oraz optymalizacje
procesow produkcyjnych w firmie, co pozwoli na obnizenie kosztédw operacyjnych i zmniejszenie wptywu

dziatalnosci przedsiebiorstwa na sSrodowisko. Gtéwne dziatania projektu obejmuja:

» modernizacje infrastruktury energetycznej (zastgpienie starych, energochtonnych maszyn
i urzagdzen nowoczesnymi, bardziej energooszczednymi odpowiednikami),

» instalacje systemdéw automatycznego sterowania i monitoringu zuzycia energii (w skrécie BMS,
ang. building management system),

» montaz odnawialnych Zzrédet energii (montaz instalacji fotowoltaicznych, kolektoréw
stonecznych oraz pomp ciepta),

» izolacje termiczna poprzez docieplenie Scian, dachéw, wymiane okien i drzwi na bardziej
energooszczedne,

» optymalizacje proceséw produkcyjnych (dostosowanie parametréw pracy maszyn, eliminacje
strat energii, usprawnienie logistyki wewnetrznej),

» monitorowanie i zarzadzanie energig (wdrozenie systemdw monitorowania zuzycia energii w czasie
rzeczywistym, ktére umozliwiajg identyfikacje obszaréow o najwyzszym zuzyciu oraz szybkie
reagowanie na anomalie i nieefektywnosci),

» audyt energetyczny,

» szkolenia i budowanie $wiadomosci (szkolenia z zakresu efektywnosci energetycznej, ktore
zwiekszac bedg Swiadomosc¢ pracownic i pracownikdéw i uczyé, jak przyczyniac sie do oszczedzania
energii w codziennej pracy),

» promowanie kultury oszczedzania energii (wdrozenie inicjatyw wewnetrznych majacych na celu
promowanie dobrych praktyk zwigzanych z oszczedzaniem energii, w tym programy
motywacyjne dla zespotdéw osiggajgcych najlepsze wyniki w zakresie redukcji zuzycia energii).

W projekcie zasada réwnosci szans i niedyskryminacji realizowana jest na dwdéch poziomach:

1. wdrazanie rozwigzan energooszczednych w firmie, 2. zarzgdzanie personelem projektem.




—> Realizacja zasady w ramach wdrazania rozwigzan energooszczednych w firmie oraz
zarzgdzania personelem projektu

Wdrazanie rozwigzan energooszczednych w firmie, cho¢ ma na celu poprawe efektywnosci i zmniejszenie
wptywu na Srodowisko, moze wigzac sie z pewnymi ryzykami dyskryminacji, zaréwno bezposrednio, jak

i posrednio, w kontekscie zarzgdzania personelem oraz dostepu do zasobdw i technologii. Oto obszary,
w ktérych takie ryzyko moze sie pojawic:

— Dyskryminacja ze wzgledu na wiek — wprowadzenie nowych, zaawansowanych technologii moze
by¢ wyzwaniem dla starszych pracownic i pracownikéw, ktérzy moga nie miec takich samych
umiejetnosci technologicznych jak mtodsze osoby. Jezeli firma nie zapewni odpowiedniego
wsparcia i szkolen, osoby te mogg czuc sie wykluczone lub obawiac sie o swoje miejsce pracy.
Ponadto, brak réwnych szans w dostepie do szkolen z zakresu nowych technologii i rozwigzan
energooszczednych moze prowadzi¢ do marginalizacji starszych pracownic i pracownikéw, co

moze wptywac na ich zdolnos¢ do wykonywania nowych obowigzkdéw.

— Dyskryminacja ze wzgledu na pteé — jezeli szkolenia i warsztaty zwigzane z nowymi technologiami
kierowane bedg gtéwnie do oséb zajmujgcych stanowiska techniczne, ktdre sg czesto
zdominowane przez mezczyzn, kobiety mogg mie¢ ograniczony dostep do wiedzy i informacji
potrzebnych do pracy z nowymi systemami. W niektérych firmach wprowadzenie nowych
technologii moze prowadzi¢ do redefinicji rol i obowigzkéw. Jezeli nie uwzgledni sie réwnosci ptci,
kobiety mogg zostaé pominiete przy obsadzaniu bardziej prestizowych rél zwigzanych

z nowymi technologiami.

— Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ — nie wszystkie rozwigzania energooszczedne
i technologie mogg by¢ dostepne lub tatwe w uzyciu dla oséb z niepetnosprawnosciami. Brak
dostosowania technologii lub narzedzi pracy moze prowadzi¢ do wykluczenia takich oséb
z niektdrych proceséw produkcyjnych lub dziatan zwigzanych z wdrazaniem nowych systeméw.
Modernizacja infrastruktury energetycznej lub produkcyjnej (np. instalacja nowych urzgdzen czy
systemOw monitoringu) bez uwzglednienia potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami (np. w zakresie
dostepu do stanowisk kontrolnych, ekrandw, paneli sterowania) moze zwieksza¢ bariery w miejscu
pracy.

— Dyskryminacja ze wzgledu na status ekonomiczny i spoteczny — wprowadzenie systeméw
nagradzania za oszczedno$¢ energii lub inicjatyw pracowniczych moze prowadzié¢ do dyskryminacji,
jezeli nie wszystkie grupy pracownic i pracownikéw majg takie same mozliwosci uczestnictwa
w tych programach (np. osoby pracujgce na nizszych stanowiskach, pracownice i pracownicy
sezonowi lub na umowach tymczasowych). Jesli firma wymaga od zatrudnionych oséb osobistego

wktadu finansowego lub czasu (np. na dodatkowe szkolenia), osoby o nizszym statusie



ekonomicznym moga nie by¢ w stanie sprosta¢ tym wymaganiom, co moze prowadzi¢ do ich
marginalizacji.

— Dyskryminacja posrednia poprzez decyzje kadrowe — wprowadzenie nowych technologii
energooszczednych moze prowadzi¢ do restrukturyzacji i zmiany rél. Jezeli te zmiany nie bedg
przeprowadzane zgodnie z zasadami rdwnego traktowania, mogg prowadzi¢ do nieSwiadomej
dyskryminacji okreslonych grup pracowniczych. Réwniez wprowadzenie automatyzacji
i systemow energooszczednych moze prowadzi¢ do redukcji zatrudnienia w obszarach, gdzie
ludzie byli wczesniej niezbedni. Wazne jest, aby procesy te bylty prowadzone w sposdb
transparentny i sprawiedliwy, bez dyskryminacji wobec oséb z okreslonych grup

demograficznych.
Rekomendacje dla minimalizacji ryzyka dyskryminacji:

— RoOwnos¢ w dostepie do szkolen — zapewnienie, ze wszystkie grupy pracownic i pracownikéw,
niezaleznie od wieku, pfci czy statusu zawodowego, majg rdwny dostep do szkolen z zakresu
nowych technologii i systeméw energooszczednych.

— Audyt dostepnosci — przeprowadzenie audytu dostepnosci nowej infrastruktury i technologii dla
0s0b z niepetnosprawnos$ciami oraz dostosowanie srodowiska pracy do ich potrzeb.

— Wspodtpraca i konsultacje — angazowanie pracownic i pracownikéw z réznych grup spotecznych
w proces konsultacji dotyczgcych wdrazania nowych rozwigzan, aby zapewnié, ze ich potrzeby
i obawy sg uwzgledniane.

— Polityki wspierajgce réznorodnos¢ — wdrozenie polityk i procedur wspierajgcych réznorodnosé
i inkluzywnos$¢ w miejscu pracy, na przyktad w zakresie rekrutacji, rozwoju zawodowego
i zarzagdzania zmianami.

— Komunikacja wewnetrzna — regularna i przejrzysta komunikacja na temat planowanych zmian,

ich wptywu na zatrudnione osoby oraz dostepnych form wsparcia.

Dzieki tym dziataniom firma moze wdrozy¢ rozwigzania energooszczedne w sposob sprawiedliwy

i inkluzywny, minimalizujac ryzyko dyskryminaciji.




. _ Opracowanie i demonstracja technologii wytwarzania wodoru
w oparciu o wysokotemperaturowy rozktad pary wodnej
z wykorzystaniem zeroemisyjnych zasobow energetycznych

Projekt dotyczy opracowania innowacyjnej technologii produkcji wodoru przy uzyciu zeroemisyjnych zrodet
energii. Projekt koncentruje sie na stworzeniu bardziej ekologicznych metod produkcji wodoru, ktére moga
by¢ wykorzystywane w réznych gateziach przemystu i transportu. Oto szczegdtowe aspekty projektu:
»  Technologia produkcji wodoru —projekt koncentruje sie na metodzie termochemicznego rozktadu
pary wodnej w wysokiej temperaturze (powyzej 700°C) na wodér i tlen. Proces ten moze by¢
bardziej efektywny energetycznie w poréwnaniu do tradycyjnej elektrolizy wody, zwtaszcza jesli

ciepto potrzebne do tego procesu pochodzi ze zrédet zeroemisyjnych.

»  Zeroemisyjne zrédta energii — wytwarzanie wodoru ma wykorzystywac zeroemisyjne zasoby
energetyczne, takie jak energia stoneczna (na przyktad koncentrujgca energia stoneczna — CSP),
energia wiatrowa, energia jgdrowa czy ciepto odpadowe z innych proceséw przemystowych. Dzieki
temu produkcja wodoru bedzie miata minimalny wptyw na srodowisko, przyczyniajac sie do redukcji

emisji CO,.

»  Skala demonstracyjna — projekt obejmuje swym zakresem budowe i uruchomienie instalacji

demonstracyjnej, ktéra umozliwi przetestowanie technologii w rzeczywistych warunkach.

»  Optymalizacja procesu —demonstracja pozwoli na analize i optymalizacje poszczegdlnych elementéw
technologii, takich jak reaktory, wymienniki ciepta czy systemy magazynowania wodoru, aby

zminimalizowac koszty produkcji oraz maksymalizowaé wydajnosé i niezawodnos¢ systemu.

»  Materiaty wysokotemperaturowe — projekt obejmuje swym zakresem rozwdj i testowanie nowych
materiatow odpornych na wysokie temperatury i korozje, ktére bedg uzywane w reaktorach do

rozktadu pary wodnej. Dotyczy to nowych stopdw metali, ceramiki czy materiaty kompozytowe.

» Nowe metody katalizy —w ramach projektu zaktada sie przeprowadzenie badan w zakresie
nowych katalizatordw, ktére przyspieszg proces rozktadu pary wodnej, zwiekszajgc efektywnos¢
produkcji wodoru. Moze to obejmowac badania nad katalizatorami na bazie metali rzadkich lub

ich substytutéw.

»  Redukcja emisji CO, — projekt ma na celu wytwarzanie wodoru w sposob, ktdry nie emituje dwutlenku
wegla ani innych szkodliwych substancji, co wpisuje sie w globalne cele zwigzane z ochrong klimatu

i przejsciem na gospodarke niskoemisyjna.

» Rozwdj technologii — jezeli technologia wypracowana w ramach projektu okaze sie efektywna

i stabilna, planowane sg dalsze dziatania majace na celu wdrozenie jej na wiekszg skale w réznych




gateziach przemystu, co przyczyni sie do rozwoju rynku wodoru i technologii powigzanych w Polsce
i Europie.
W projekcie zasada rownosci szans i niedyskryminacji realizowana jest na poziomie zarzadzania

personelem projektu.

—> Realizacja zasady w ramach zarzadzania personelem projektu

Ryzyko nieréwnego traktowania nie jest bezposrednio zwigzane z technologig samego procesu produkcji
wodoru. Moze sie jednak pojawié w kilku obszarach zwigzanych z zarzgdzaniem projektem, w tym z rekrutacja

oraz dostepem do zasobdw i mozliwosci rozwoju. Oto potencjalne zagrozenia oraz ich kontekst:

— Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ —branza energetycznaiinzynieryjna, w tym projekty zwigzane

z technologiami wodorowymi, sg czesto zdominowane przez mezczyzn. Moze wystgpié
nieSwiadome uprzedzenie w rekrutacji, ktére ogranicza dostep do stanowisk technicznych kobietom,

zwtaszcza na wyzszych poziomach zarzgdzania lub w rolach technicznych i inzynieryjnych.

— Dyskryminacja ze wzgledu na wiek — preferowanie mtodszych oséb z najnowszg wiedzg techniczng

moze prowadzi¢ do dyskryminacji starszych oséb, ktdore rowniez majg cenne doswiadczenie i wiedze.

— Dyskryminacja ze wzgledu na pochodzenie etniczne i narodowos¢ osoby z zagranicy lub
mniejszosci etniczne moga by¢ pomijane podczas rekrutacji lub miec trudnosci z uzyskaniem
stanowisk wymagajacych wysokich kwalifikacji, nawet jesli spetniajg wszystkie wymagania, ze

wzgledu na uprzedzenia lub bariere jezykows.

— Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawno$é — nowe technologie i infrastruktura mogg by¢
zaprojektowane w sposdb, ktory nie uwzglednia potrzeb osdb z niepetnosprawnosciami. Jezeli
stanowiska pracy, urzadzenia lub interfejsy technologiczne nie sg dostosowane do oséb z ograniczong

mobilnoscig, wzrokiem czy stuchem, moze to wyklucza¢ te osoby z mozliwosci pracy w projekcie.

— Dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualng i tozsamos¢ piciowg w branzach
zdominowanych przez mezczyzn, takich jak energetyka i inzynieria, osoby LGBT+ mogg napotkaé
problemy zwigzane z akceptacjg i wsparciem w miejscu pracy. Brak polityk antydyskryminacyjnych
i procedur zgtaszania przypadkow dyskryminacji moze prowadzi¢ do wykluczenia lub marginalizacji
0s0b z tej grupy.

— Dyskryminacja w procesach decyzyjnych i reprezentacji —w przypadku gdy w zespole projektowym
brakuje réznorodnosci, decyzje mogg by¢ podejmowane bez uwzglednienia perspektyw réznych grup
spotecznych. Brak reprezentacji kobiet, 0sdb z niepetnosprawnosciami, oséb LGBT+ czy mniejszosci
etnicznych w zespotach kierowniczych moze prowadzi¢ do pomijania ich potrzeb i intereséow

w podejmowaniu decyzji projektowych.



Moga wystgpic takze przypadki nieSwiadomego faworyzowania okreslonych grup przy podejmowaniu decyzji

dotyczacych zatrudnienia, awansu czy delegowania na szkolenia.

Rekomendacje w celu minimalizacji ryzyka dyskryminacji:

Polityka rownosci i réznorodnosci — wdrozenie jasnych polityk antydyskryminacyjnych oraz

promujacych réznorodnosé i réwnosé w miejscu pracy.

— Szkolenia i Swiadomos¢ — regularne szkolenia dla catego zespotu na temat réwnosci,
réoznorodnosci oraz inkluzywnosci. Szkolenia powinny obejmowac tematyke rozpoznawania
i przeciwdziatania uprzedzeniom nieswiadomym oraz wspierania oséb z réznych grup
spotecznych.

— Dostosowanie stanowisk pracy i technologii — zapewnienie, ze wszystkie stanowiska pracy,
technologie i materiaty sg dostepne dla oséb z réznymi potrzebami, w tym oséb z
niepetnosprawnosciami.

— Réwnos¢ w rekrutacji i awansie — zapewnienie réwnych szans w rekrutacji, rozwoju zawodowym
i awansie poprzez wdrazanie ustrukturyzowanych proceséw oceny, ktére minimalizujg ryzyko
uprzedzen.

— Transparentnos¢ i wspoétpraca — zapewnienie transparentnosci w procesach decyzyjnych oraz

angazowanie pracownikéw i lokalnych spotecznosci w procesy konsultacyjne dotyczace realizacji

projektu.



Priorytet 4

= \ Szkolenia i wsparcie konsultacyjne

Instytucje odpowiedzialne za wdrazanie Programu FENG majg ogromng site oddziatywania na
whnioskodawcéw i beneficjentdw w ramach dziatan informacyjno-promocyjnych i edukacyjnych. Bardzo
czesto oferta szkoleniowa prowadzona w formie teoretycznej nie jest wystarczajgca, aby w petni
zrozumiec istote zasady réwnosci szans i niedyskryminacji i przetozyé jg na konkretne dziatania
projektowe. Z tego tez wzgledu warto oferowaé beneficjentom szkolenia i wsparcie konsultingowe

w formie warsztatowej, opartej na analizie przypadkdéw adekwatnych do specyfiki dziatalnosci beneficjentow.

— Dziatania mozliwe do podjecia przez instytucje systemu wdrazania w tym zakresie:

— wsparcie w jednoznacznym okresleniu czy w planowanym do realizacji projekcie wystepujg —

w sposéb bezposredni lub posredni — uzytkowniczki i uzytkownicy projektu,

— pomoc w okresleniu obszarow ryzyka nierownego traktowania i dyskryminacji w odniesieniu do
uzytkowniczek i uzytkownikédw produktéw, ustug i technologii,

— pomoc w okresleniu obszaréw ryzyka nierownego traktowania i dyskryminacji w odniesieniu do
zarzadzania personelem projektu,

— udostepnianie informacji na temat bezptatnych narzedzi i wzoréw dokumentéw mozliwych do
wykorzystania przez wnioskodawcéw i beneficjentéw w celu poprawnej realizacji zasady réwnosci
szans i niedyskryminaciji,

— wsparcie w zaplanowaniu dziatan wdrozeniowych w ramach biezgcego zarzgdzania organizacjg na
rzecz rownego traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji
i mobbingowi w miejscu pracy,

— wsparcie w zakresie planowania i realizacji dziatart informacyjno- promocyjnych, ktére sg spdéjne

z wymaganiami w zakresie realizacji zasady, w tym spetniajg standardy dostepnosci.




_ Upowszechnianie informacji na temat partneréw spotecznych
= wspierajgcych realizacje zasady
Instytucje systemu wdrazania mogg podejmowac dziatania wspierajgce tworzenie partnerstw i wspotpracy na
rzecz realizacji zasady rownosci szans i niedyskryminacji. Uwaga moze by¢ tutaj skupiona nie tylko na
partnerstwach stricte powigzanych ze specyfikg Programu Fundusze Europejskie dla Nowoczesnej
Gospodarki. Instytucje systemu wdrazania mogg réwniez wzigé¢ pod uwage upowszechnianie informacji na
temat partnerdw spotecznych czy istniejgcych sieci, ktére mogg mieé pozytywny wptyw na realizacje zasady

w Programie FENG.

—> Dziatania mozliwe do podjecia przez instytucje systemu wdrazania w tym zakresie:

— Upowszechnianie informacji na temat partnerstw miedzysektorowych — zachecanie do tworzenia
partnerstw miedzy réznymi podmiotami (np. NGO, firmy, instytucje naukowe), ktére moga zwiekszy¢
szanse na sukces projektéow i umozliwié lepsze wsparcie dla grup defaworyzowanych.

— Upowszechnianie informacji na temat krajowych organizacji i sieci wspierajgcych rownosé —
upowszechnianie informacji na temat krajowych organizacji pozarzadowych, instytucji oraz sieci
zajmujgcych sie promocjg rownosci i integracji spotecznej, ktére moga pomadc w dotarciu do oséb
z grup marginalizowanych oraz w przygotowaniu bardziej inkluzywnych dziatan promocyjnych
i szkoleniowych.

— Upowszechnianie informacji na temat zagranicznych organizacji i sieci wspierajgcych rownosé —
upowszechnianie informacji na temat zagranicznych organizacji pozarzgdowych, instytucji oraz sieci

zajmujgcych sie promocjg rownosci:

1. WEgate —European Gateway for Women’s Entrepreneurship — platforma europejska
wspierajgca przedsiebiorczos$¢ kobiet, ktdra fgczy rézne organizacje, dostarcza wiedzy i narzedzi
dla kobiet przedsiebiorczyn. Moze wspieraé projekty majgce na celu promowanie

przedsiebiorczosci kobiet oraz rozwaj sieci wspétpracy w tym obszarze.

2. European Women in Technology — sie¢ promujgca udziat kobiet w sektorze technologicznym
i innowacyjnym. Organizuje konferencje, warsztaty i programy mentoringowe. Moze by¢
partnerem w projektach promujgcych réznorodnosé i rownosé ptci w sektorze technologicznym

i innowacyjnym.

3. WindEurope — organizacja promujgca rozwdj energetyki wiatrowej w Europie. Angazuje sie
w dziatania edukacyjne, badawcze i polityczne. Moze wspierac projekty dotyczace
zrownowazone] energetyki oraz wtgczenia grup marginalizowanych w rozwéj sektora
odnawialnych Zzrédet energii.

4. Clean Energy for EU Islands — inicjatywa wspierajgca transformacje energetyczng wysp



europejskich. Promuje zrwnowazone technologie energetyczne, edukacje oraz wtgczanie
spotecznosci lokalnych w projekty energetyczne. Moze by¢ partnerem w projektach zwigzanych
z transformacja energetyczng i rozwojem lokalnych inicjatyw.

Business and Professional Women International — miedzynarodowa organizacja wspierajaca
kobiety w rozwoju kariery zawodowej i przedsiebiorczos$ci. Moze byé wartosciowym

partnerem w projektach promujgcych réwnouprawnienie kobiet w biznesie i innowacjach.
European Network Against Racism — sie¢ organizacji dziatajgcych na rzecz rownosci

rasowej i etnicznej w Europie. Moze wspiera¢ projekty dotyczgce wigczenia mniejszosci

etnicznych i migranckich w przedsiebiorczo$¢ oraz rozwéj innowacji.

European Disability Forum — organizacja reprezentujgca osoby z niepetnosprawnosciami na
poziomie europejskim. Wspiera inicjatywy na rzecz petnej integracji oséb

z niepetnosprawnosciami w zyciu spotecznym i gospodarczym. Partnerstwo z EDF moze wspierac
projekty dotyczgce wigczenia osdb z niepetnosprawnosciami w dziatalnos¢ innowacyjng

i przedsiebiorcza.

Diversity Charter Platform — platforma promujgca réwnosc¢ i réznorodno$é w miejscu pracy.
Moze wspieraé projekty na rzecz réznorodnosci w przedsiebiorstwach oraz pomagaé w integracji

zasad réwnosciowych w polityce firm i instytucji.




Dobre praktyki w zakresie realizacji zasady
rownosci kobiet i mezczyzn

Priorytet 1

-

— SmartCargo — rownosc pfci w logistyce

Projekt zaktada opracowanie zaawansowanego systemu dynamicznego zarzgdzania procesem
logistycznym dla ustug kurierskich, w tym mobilnych centréw dystrybucji. Innowacja polega na
stworzeniu algorytmu opartego na sztucznej inteligencji (Al), ktéry pozwala na optymalizacje proceséw
zwigzanych z dostawg, minimalizujgc czas oczekiwania na dostawe oraz zmniejszajgc koszty logistyczne.
System ten bedzie umozliwiat dynamiczne planowanie tras, zarzgdzanie flotg oraz alokacje zasobéw

w czasie rzeczywistym. Kluczowym elementem projektu bedzie wdrozenie mobilnych centréow dystrybuciji,

ktore bedg optymalizowad proces dostawy w obszarach o duzym natezeniu zaméwien.

W projekcie zasada réwnosci kobiet i mezczyzn realizowana jest na dwéch poziomach:

1. wypracowanie systemu SmartCargo, 2. zarzgdzanie personelem projektu.

—> Realizacja zasady w ramach wypracowania systemu SmartCargo
Neutralnos¢ algorytmow Al w systemie SmartCargo ma kluczowe znaczenie,

poniewaz algorytmy moga nieswiadomie odzwierciedlaé uprzedzenia obecne w danych,

z ktérych sie ucza. System SmartCargo, majacy na celu optymalizacje proceséw logistycznych, bedzie
czerpat dane z réznych zrddet takich jak: dane operacyjne (informacje o czasie dostaw, zuzyciu paliwa,
planowaniu tras, zarzadzaniu flotg), dane historyczne (przeszte wyniki proceséw logistycznych, ktére
mogg zawierac ukryte uprzedzenia), dane demograficzne (dotyczgce pracownic i pracownikéw
zarzadzajacych procesami, ich decyzji i wynikéw pracy). Pte¢ ma znaczenie w kontekscie neutralnosci
algorytmow, poniewaz historyczne dane mogg odzwierciedlaé dysproporcje ptciowe (na przyktad
preferowanie mezczyzn na stanowiskach technicznych lub menedzerskich). Jesli algorytmy nie beda
testowane pod katem neutralnosci ptciowej, mogg powielaé te nieréwnosci, co doprowadzi do

nieréwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zarzgdzaniu systemem.

System SmartCargo bedzie spetniat zasade rdwnosci kobiet i mezczyzn na kilku poziomach:

— Algorytmy bez uprzedzen ptciowych — system bedzie wykorzystywat algorytmy Al do

zarzgdzania procesami logistycznymi, ktore bedg regularnie testowane pod katem



neutralnosci ptciowej. Mechanizmy wykrywajgce potencjalne uprzedzenia ptciowe beda
wbudowane w fazie projektowania i testowania algorytmow, aby wyeliminowad wszelkie
preferencje, ktére mogtyby wynikaé z historycznych danych lub nieSwiadomych zatozen
programistek i programistow. Testy bedg obejmowad poréwnanie wynikéw w zaleznosci od pfci
0s0b zarzadzajgcych procesami, aby zapewnié, ze zadna z ptci nie jest faworyzowana.

Réwny dostep do funkcji systemu — SmartCargo zapewni, ze wszystkie osoby korzystajgce beda
miaty rowny dostep do zaawansowanych funkcji systemu, takich jak dynamiczne planowanie tras,
zarzadzanie flotg oraz dostep do analiz i danych. Interface systemu bedzie projektowany w sposdb
inkluzywny, uwzgledniajac rdzne style pracy oraz preferencje uzytkowniczek i uzytkownikéw, bez
stereotypowego traktowania ptci w obszarze technologicznym czy logistycznym.

Przejrzysto$¢ w komunikacji — system umozliwi personalizacje komunikacji z uzytkowniczkami

i uzytkownikami bez przypisywania preferencji zwigzanych z ptcig. Na przyktad, styl komunikacji
(czy to bardziej techniczny, czy bardziej formalny) bedzie dostosowywany do indywidualnych
preferencji uzytkowniczki lub uzytkownika, a nie na podstawie zatozen dotyczacych pfci.
Transparentna analiza danych — system bedzie analizowat dane dotyczgce proceséw logistycznych
(takie jak wydajno$é, czas dostaw, lokalizacje) bez uwzgledniania demograficznych cech osoby
korzystajacej, takich jak ptec.

Optymalizacje logistyczne bedg opierac sie wytacznie na operacyjnych potrzebach

i wynikach firmy, bez wptywu na kwestie pfci.

—> Realizacja zasady w ramach zarzadzania personelem projektu

W firmie realizujgcej projekt proporcja zatrudnionych oséb wyglada nastepujgco: 70% mezczyzn i 30% kobiet.

Na stanowiskach kierowniczych odsetek kobiet wynosi 20%, co wskazuje na potrzebe dziatan majgcych na

celu zwiekszenie réwnowagi ptci w obszarze awanséw i dostepu do wyzszych stanowisk. Na potrzeby

projektu innowacyjnego przyjeto, ze zespdt badawczo- rozwojowy bedzie sktadat sie w 40% z kobiet i w 60%

z mezczyzn, przy czym réwnolegle planowane sg dziatania, ktére majg na celu zwiekszenie udziatu kobiet na

stanowiskach kierowniczych oraz technicznych.

W projekcie przewidziano konkretne dziatania dla zapewnienia rownosci kobiet i mezczyzn w obszarze

zatrudnienia:

Rekrutacja — w procesie rekrutacji do zespotu projektowego zostang zastosowane jawne

i transparentne kryteria naboru. Zostanie rowniez wprowadzony parytet ptciowy umozliwiajacy
osiggniecie zaktadanego wskaznika rownosciowego.

Réwne wynagrodzenie — obowigzujgca w firmie polityka wynagradzania zapewnia rowne

wynagrodzenie za prace na tych samych stanowiskach dla kobiet i mezczyzn. Rdwnos¢ ta oznacza




takze rowny dostep do wszystkich benefitow, premii i dodatkéw obowigzujgcych na danym
stanowisku. W firmie monitorowana jest luka ptacowa. Nierdwnosci podlejg biezgcej korekcie.

— Dostep do szkolen —w ramach projektu planowane sg specjalistyczne szkolenia z zakresu
nowych technologii, dostepne zaréwno dla kobiet, jak i mezczyzn na réwnych zasadach, co
umozliwi zdobycie nowych umiejetnosci i szanse na awans w strukturze firmy. Dodatkowo
w czasie realizacji projektu planowane jest wdrozenie programu mentoringowego dla kobiet.

— Elastyczne formy pracy — w projekcie zostang wdrozone elastyczne formy pracy, takie jak praca
zdalna oraz elastyczne godziny pracy, co utatwi pogodzenie obowigzkéw zawodowych z zyciem

prywatnym, szczegdlnie dla 0sdb opiekujgcych sie dzie¢mi lub innymi cztonkami rodziny.

=  EcoFlow: Réwnos¢ ptci w produkgji

Projekt EcoFlow dotyczy opracowania innowacyjnych rozwigzan procesowych w produkcji napojéw

z wykorzystaniem rozlewu aseptycznego. Jego celem jest zwiekszenie wydajnosci przy jednoczesnym
zastosowaniu zasad ekonomicznego i ekologicznego zréwnowazonego rozwoju. Projekt zaktada wdrozenie
nowych technologii rozlewu, ktére zminimalizujg zuzycie energii, wody oraz materiatéw opakowaniowych,
atakze ograniczg emisje CO, i ilos¢ odpaddw. Dziatania te majg na celu wprowadzenie bardziej efektywnych

i ekologicznych proceséw produkcji napojéw.

W projekcie zasada réwnosci kobiet i mezczyzn realizowana jest na dwdch poziomach:
1. uwzglednianie rownosci ptci w odniesieniu do uzytkowniczek i uzytkownikéw innowacji, 2. zarzadzanie

personelem projektem.

—> Realizacja zasady w odniesieniu do uzytkowniczek i uzytkownikdw innowacji

Nowe technologie, takie jak systemy aseptycznego rozlewu, bedg dostepne dla wszystkich pracownic
i pracownikdw, niezaleznie od ptci. W praktyce czesto zdarza sie, ze procesy produkcyjne moga
faworyzowac jedng pteé, jesli narzedzia lub maszyny sg zaprojektowane z myslg o typowej fizjologii
jednej grupy. Na przyktad, maszyny wymagajace sity fizycznej lub wysokosci, mogg by¢ trudniejsze

w obstudze dla kobiet, ktdre sSrednio majg mniejszg site fizyczng lub wzrost. W projekcie EcoFlow

uwzglednione zostang takie aspekty, aby zapewnic¢, ze maszyny beda:

— Ergonomiczne — dostosowane do szerokiego zakresu uzytkowniczek i uzytkownikow, niezaleznie
od ich fizycznych predyspozycji. Oznacza to na przyktad regulowane wysokosci stanowisk
roboczych, tatwosc¢ obstugi narzedzi i maszyn oraz optymalizacje wysitku wymaganego przy

operacjach produkcyjnych.



— Zautomatyzowane — procesy zostang czesciowo zautomatyzowane, aby zmniejszy¢ potrzebe fizycznej
pracy, co zniweluje ewentualne réznice wynikajace z sity fizycznej. Automatyczne systemy wspomoga

zaréwno kobiety, jak i mezczyzn, pozwalajgc na réwny udziat w obstudze produkcji.

Podczas testowania nowych rozwigzan procesowych, firma zapewni udziat zaréwno kobiet, jak i mezczyzn
w grupach testowych, szczegdlnie w obszarach produkgcji i zarzgdzania. Dzieki temu mozliwe bedzie
zidentyfikowanie ewentualnych barier zwigzanych z réznicami ptci i ich eliminacja, zanim technologie
zostang w petni wdrozone. Testowanie narzedzi aseptycznego rozlewu z udziatem zréznicowanej grupy
uzytkowniczek i uzytkownikédw pozwoli upewnic sie, ze nowa technologia jest przyjazna dla wszystkich

zatrudnionych oséb.

—> Realizacja zasady w ramach zarzadzania personelem projektu

W firmie wdrazajacej projekt EcoFlow proporcja zatrudnionych oséb wyglada

nastepujaco: 45% kobiet i 55% mezczyzn. Mezczyzni dominujg w obszarach zwigzanych

z produkcja, podczas gdy kobiety przewazajg w dziatach administracyjnych. Na stanowiskach
menedzerskich kobiety stanowig 35%, co stanowi stosunkowo wysoki odsetek, jednak wcigz wskazuje na
mozliwos¢ zwiekszenia rwnowagi ptci na tych stanowiskach. W dziale badawczo- rozwojowym pracuje

40% kobiet i 60% mezczyzn, funkcje kierowniczg sprawuje kobieta.

Dziatania stanowigce potwierdzenie rdwnosci kobiet i mezczyzn w obszarze zatrudnienia to:

— Rekrutacja z zachowaniem zasady réwnosci szans —w procesie rekrutacyjnym firma stosuje polityke
rownych szans, zapewniajgc, ze oferty pracy na stanowiska produkcyjne, administracyjne i badawczo-
rozwojowe sg adresowane zaréwno do kobiet, jak i mezczyzn. Stosowane sg transparentne procesy
rekrutacyjne.

— Elastyczne formy pracy i work-life balance —zgodnie z polityka firmy, wszystkie osoby zatrudnione,
zaréwno kobiety, jak i mezczyzni, majg mozliwosc korzystania z elastycznych form pracy, takich jak

praca zdalna, skrocone godziny pracy czy elastyczne harmonogramy.

— Monitoringiraportowanie wskaznikow réwnosci ptci—firma regularnie monitoruje
i raportuje postepy w zakresie réwnosci ptci, zaréwno pod wzgledem liczby zatrudnionych
kobiet i mezczyzn, jakiich reprezentacji na stanowiskach kierowniczych oraz wynagrodzen
(identyfikacja luki ptacowej). Raporty te sg podstawg do podejmowania dalszych dziatan w celu
wyréwnania szans i promowania rownosci.

— Szkolenia z zakresu réwnosci i inkluzywnosci — pracownice i pracownicy biorgcy udziat w projekcie
EcoFlow beda uczestniczyé w szkoleniach z zakresu réwnosci ptci oraz przeciwdziatania dyskryminacji
W miejscu pracy. Programy te pomoga w zwiekszeniu Swiadomosci zatrudnionych oséb na temat

stereotypow piciowych oraz wspierajg tworzenie inkluzywnego srodowiska pracy.



Przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbingowi — firma wdrozyta oficjalng procedure
przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy. Kazda zatrudniona osoba ma
mozliwos¢ zgtaszania takich przypadkéw za pomocg anonimowego systemu raportowania,

a zgtoszenia te sg systematycznie badane przez niezalezne osoby. Firma regularnie zapewnia
w ramach komunikacji wewnetrznej, ze kazdy przypadek bedzie rozpatrywany w sposéb

przejrzysty i zgodny z obowigzujgcymi przepisami prawa.




Priorytet 2

Zintegrowane podejscie do rownowagi pfci w badaniach
nad nanoterapig nowotwordéw

Projekt ma na celu opracowanie nowoczesnych metod dostarczania lekow opartych na nanotechnologii
w immunoterapii nowotwordéw ptuc, wykorzystujgcinnowacyjne nosniki nanoczgsteczkowe. Gtéwnym
celem jest zwiekszenie skutecznosci terapii poprzez precyzyjne dostarczanie lekéw do komérek
nowotworowych, minimalizujgc jednoczesnie negatywne skutki uboczne dla zdrowych tkanek. Projekt
skupi sie na stworzeniu nowych, zaawansowanych strategii dostarczania lekdw w terapii nowotworéw
ptuc, bazujgc na wykorzystaniu nanoczgsteczek jako nosnikéw lekéw immunoterapeutycznych.
Przeprowadzone zostang badania nad modyfikacjg powierzchni nanoczgsteczek, ktére pozwolg na
celowane dostarczanie lekéw w obszary dotkniete nowotworem, co przyczyni sie do zwiekszenia
skutecznosci leczenia oraz zmniejszenia efektdw ubocznych. Projekt uwzglednia réznice ptciowe, ktére sg
kluczowe w badaniach nad odpowiedzig na terapie, aby stworzy¢ rozwigzania dostosowane do potrzeb

zaréwno kobiet, jak i mezczyzn.

Rdznice miedzy kobietamii mezczyznami majg istotne znaczenie w badaniach biomedycznych,
w tym w odpowiedzi na terapie onkologiczng. Réznice te mogg dotyczyc takich aspektéw jak metabolizm
lekéw, reakcja uktadu odpornosciowego, czy wystepowanie réznych efektéw ubocznych. Dlatego projekt

bedzie szczegbétowo analizowat wptyw tych czynnikdw na skuteczno$é i bezpieczenstwo leczenia.

W projekcie zasada réwnosci kobiet i mezczyzn realizowana jest na dwdéch poziomach:
1. uwzglednianie réwnosci ptci w odniesieniu do odbiorczyn i odbiorcéw leczenia, 2. zarzadzanie

personelem projektu.

—> Realizacja zasady w odniesieniu do odbiorczyn i odbiorcow leczenia
W fazie testowania systemu kluczowe bedzie zapewnienie rownosci ptci poprzez:
— Réwny udziat pacjentek i pacjentéw obu ptci —w testach klinicznych udziat kobiet i mezczyzn
zostanie precyzyjnie zrownowazony, aby wyniki badan byty wiarygodne i mogty by¢ szeroko
zastosowane. Specjalne grupy testowe zostang utworzone, aby przeanalizowac réznice

w odpowiedzi na terapie miedzy ptciami.




— Analiza réznic w odpowiedzi na leczenie — przeprowadzone zostang dokfadne analizy poréwnawcze,
ktére pozwolg na ocene skutecznosci terapii w kontekscie ptci. Wyniki testow bedg wykorzystywane
do dalszego dostosowywania terapii, aby byta ona jak najbardziej efektywna zaréwno dla kobiet, jak

i mezczyzn.

—> Realizacja zasady w ramach zarzadzania personelem projektu

Waznym obszarem realizacji zasady rownosci kobiet i mezczyzn w projekcie bedzie takze zarzgdzanie
personelem projektu, a zwtaszcza zespotem badawczym. Chociaz zespét ten sktada sie obecnie w 80%
z kobiet, ktére sg inicjatorkami projektu i jego gtéwnymi badaczkami, projekt bedzie realizowany

z zachowaniem zasad réwnosci ptci poprzez:

— Zaangazowanie mezczyzn w zespole — projekt bedzie dazyt do zwiekszenia liczby mezczyzn
w zespole na dalszych etapach, szczegdlnie w roli konsultantéw, specjalistéw technicznych oraz

partnerow zewnetrznych, aby zapewnic zréznicowane perspektywy i doswiadczenia.

— Transparentnos¢ i otwarto$¢ na réznorodnos¢ — procesy decyzyjne w zespole bedg maksymalnie
transparentne, a zadania i odpowiedzialnosci bedg przydzielane na podstawie kompetencji, a nie
pfci. Rdwnoczesnie, projekt bedzie promowac otwartosé na réznorodnosé¢, co wzbogaci badania
i ich wyniki.

— Woykorzystanie kompetencji kobiet-liderek — jako, ze to kobiety sg gtédwnymi badaczkami i liderkami
zespotu, ich zaangazowanie oraz wktad naukowy bedg podkreslane jako przyktad wzmocnienia roli

kobiet w nauce, co jest takze elementem promowania rownouprawnienia.

B . Polityka réwnosci ptci w Europejskim Hubie Innowacji
Cyfrowych

Europejskie Huby Innowacji Cyfrowych (EDIH) to organizacje, ktorych gtéwnym celem jest wspieranie
matych i srednich przedsiebiorstw w procesie transformacji cyfrowej. Ustugi oferowane przez EDIHy
majg w szczegdlnosci umozliwié przedsiebiorstwu stworzenie planu transformacji cyfrowej, zapewnic
dostep do aktualnej specjalistycznej wiedzy, a takze zapewnié¢ warunki do testowania rozwigzan lub
eksperymentowanie z najnowszymi technologiami, majgcymi potencjalnie kluczowe znaczenie dla
wytwarzanych przez niego produktow, oferowanych ustug, stosowanych proceséw lub przyjetych
modeli biznesowych. Ze wzgledu na fakt, ze sektor technologiczny, a zwtaszcza transformacja cyfrowa,

od lat zmaga sie z problemem niedoreprezentowania kobiet, zaréwno na stanowiskach technicznych,



jak i kierowniczych dobrg praktyka zapewnienia zgodnosci projektu z zasadg rownosci kobiet

i mezczyzn jest opracowanie konkretnej polityki rownosciowe;.

W projekcie zasada rownosci kobiet i mezczyzn realizowana jest na dwdéch poziomach:

1. wdrozenie polityki rownosci kobiet i mezczyzn dla EDIH, 2. zarzgdzanie personelem projektu.

—> Realizacja zasady w ramach wdrazania polityki rownosci kobiet i mezczyzn dla
EDIH

Polityka rownosci kobiet i mezczyzn dla EDIH obejmuje nastepujgce elementy:

® Rownosc ptci w tworzonych miejscach pracy w ramach EDIH

e 1.1 Rekrutacja i polityka zatrudnienia
— Réwny dostep do stanowisk — proces rekrutacyjny oparty bedzie na zasadach przejrzystosci
i rownosci ptci, zapewniajgc réwne szanse kobietom i mezczyznom na objecie stanowisk na
kazdym poziomie organizacji, od technicznych po menedzerskie.
— Polityka réznorodnosci — przyjeta zostanie polityka réznorodnosci, ktéra uwzglednia zaréwno
rownosc ptci, jak i inne aspekty réznorodnosci. Dokument ten bedzie regulowat praktyki

zatrudnienia, szkolenia, oraz awanse w ramach EDIH.

— Sciezki rozwoju i mentoring — utworzone zostang programy rozwojowe dla kobiet,
w tym inicjatywy mentoringowe, ktére pomogg im rozwija¢ kompetencje technologiczne
i awansowacd na wyzsze stanowiska. Celem jest zwiekszenie reprezentacji kobiet na

stanowiskach technicznych i decyzyjnych.

e 1.2 Réwnosc ptci na stanowiskach kierowniczych

W ramach EDIH zostanie wdrozona polityka zapewniajgca rownosé w dostepie do stanowisk kierowniczych,
z celem osiagniecia 35% reprezentacji kobiet.

Dodatkowo wdrozone zostang mechanizmy zapewniajace, ze kobiety majg mozliwos¢ objecia

stanowisk lideréw zespotdéw projektowych oraz uczestniczenia w podejmowaniu kluczowych decyzji

strategicznych EDIH.

e 1.3 Swiadoma analiza potrzeb

EDIH przeprowadzg okresowe analizy, aby zidentyfikowac ewentualne bariery, z jakimi spotykajg sie kobiety
i mezczyzni w organizacji. Wyniki tych analiz bedg wykorzystywane do poprawy polityki réwnosci pfci

w strukturach EDIH.

® 2. Rownosc pfci w udzielaniu wsparcia przedsiebiorstwom przez EDIH




e 2.1 Réwnos¢ w dostepie do ustug

- Rowny dostep do szkolen i doradztwa — wszystkie ustugi oferowane przez EDIH,
w tym szkolenia, doradztwo oraz dostep do najnowszych technologii, bedg dostepne na réwnych
zasadach dla wszystkich przedstawicielek i przedstawicieli przedsiebiorstw, niezaleznie od pfci.
EDIH zadbajg o to, aby kobiety-liderki w sektorze MSP miaty takie same mozliwosci korzystania ze
wsparcia jak mezczyzni.

— Kampanie promocyjne — huby beda prowadzity kampanie promujace réwnos¢ ptci w MSP,

zachecajgc przedsiebiorczynie i przedsiebiorcow do uczestnictwa w programach transformacji
cyfrowej. Stosowany bedzie jezyk neutralny ptciowo, komunikacja bedzie prowadzona

w sposOb niestereotypizujacy.

e 2.2 Wspieranie kobiet w MSP

— Programy wsparcia dla kobiet — EDIH stworzy specjalne programy wspierajgce kobiety na
stanowiskach kierowniczych oraz wtascicielki firm, ktére dazg do przeprowadzenia cyfrowej
transformacji swoich przedsiebiorstw. Programy te mogg obejmowac dedykowane szkolenia
z zakresu nowych technologii, cyfrowych narzedzi biznesowych, oraz zarzadzania
transformacja cyfrowa.

— Roéwnos¢ w testowaniu technologii — w ramach mozliwosci testowania nowych technologii
i rozwigzan, EDIH zapewni, ze kobiety i mezczyZni bedg mieli réwne szanse na uczestnictwo
w tych procesach. W testach bedg brane pod uwage rdznice w potrzebach kobiet i mezczyzn

w sektorze MSP, aby oferowane rozwiazania byty odpowiednie dla obu ptci.

e 2.3 Monitorowanie i raportowanie
— System monitorowania rownosci ptci — EDIH bedzie regularnie monitorowac i raportowad
wskazniki dotyczgce réwnosci ptci w dostepie do wsparcia oraz w rekrutacji na stanowiska w
ramach hubu. Ustalona zostanie polityka przejrzystosci, ktéra umozliwi biezgcg analize postepéw
w zakresie réwnosci pfci.
— Ewaluacja wptywu wsparcia — wskazniki rownosci ptci beda uwzglednione w ewaluacji wptywu
oferowanego wsparcia na sektor MSP, aby upewnic sie, ze transformacja cyfrowa przynosi korzysci

zaréwno przedsiebiorstwom prowadzonym przez kobiety, jak i mezczyzn.

e 3. Inicjatywy edukacyjne i promocyjne wspierajgce rownosc pfci

e 3.1 Edukacja i podnoszenie swiadomosci

EDIH zorganizujg kampanie i warsztaty, ktére promujg réwnos¢ ptci w transformacji cyfrowej oraz



podkreslajg role kobiet w tym procesie. Inicjatywy te beda skierowane do kadry zarzadzajacej MSP, aby
zwiekszy¢ swiadomosé na temat korzysci ptyngcych z rownowagi ptci w procesach biznesowych, w tym

transformacji cyfrowe;j.

e 3.2 Partnerstwa i sieci wspoétpracy

EDIH beda wspdétpracowad z organizacjami wspierajgcymi kobiety w biznesie i technologii, takimi jak
Women in Tech Poland, w celu promowania réwnosci ptci w sektorze technologicznym i biznesowym.
Partnerstwa te mogg umozliwi¢ wymiane dobrych praktyk, mentoring oraz dostep do specjalistycznej

wiedzy.



https://women-in-tech.org/pl

Priorytet 3

’ . Réwnos¢ ptci w projekcie dotyczagcym poprawy efektywnosci
= energetycznej firmy

Firma ,EcoTextile”, zajmujgca sie produkcjg odziezy, realizuje projekt majgcy na celu poprawe
efektywnosci energetycznej zaktadow produkcyjnych. Projekt obejmuje modernizacje systeméw
wentylacyjnych i odpylajgcych oraz instalacje paneli fotowoltaicznych, ktére zasilg fabryke energia
odnawialng. Dziatania te maja na celu nie tylko redukcje zuzycia energii i emisji CO2, ale takze poprawe

jakosci srodowiska pracy w fabryce, co przetozy sie na lepsze warunki pracy dla zatrudnionych oséb.

W projekcie zasada rownosci kobiet i mezczyzn realizowana jest w ramach zarzgdzania personelem

projektu.

—> Realizacja zasady w ramach zarzadzania personelem projektu

W pierwszym kroku, firma dokonata analizy ryzyka wptywu projektu na realizacje zasady réwnosci kobiet

i mezczyzn. Wyniki analizy sg nastepujgce:

— Nierdéwna reprezentacja w procesie decyzyjnym — kobiety stanowig wiekszo$¢ wsréd
zatrudnionych oséb (60%), ale sg wyraznie niedoreprezentowane na stanowiskach technicznych
i kierowniczych (20%). Jezeli w zespole zarzadzajgcym projektem lub podejmujgcym kluczowe
decyzje dominujg mezczyzni, istnieje ryzyko, ze potrzeby pracowniczek mogg by¢ pomijane

(na przyktad w zakresie warunkéw pracy lub dodatkowego wsparcia w procesie modernizacji).

— Brak uwzglednienia specyficznych potrzeb — modernizacja energetyczna systeméw moze wptywac
na warunki pracy w rézny sposdb na kobiety i mezczyzn. Przyktadowo kobiety mogg potrzebowadé
innych rozwigzan ergonomicznych lub zdrowotnych, szczegdlnie w branzy produkcyjnej.

W projektach dotyczacych efektywnosci energetycznej istotnym ryzykiem jest nieuwzglednienie
réznic w postrzeganiu komfortu cieplnego miedzy kobietami a mezczyznami. Badania wykazuja, ze
kobiety zazwyczaj odczuwajg komfort cieplny w wyzszych temperaturach niz mezczyzni — réznica ta
moze wynosi¢ nawet do 3°C. Zatem ustawienia temperatury, ktore sg odpowiednie dla mezczyzn,
mogg by¢ niekomfortowe dla kobiet, co moze wptyna¢ na ich wydajnosc i zadowolenie z pracy.
Dodatkowo kobiety i mezczyznirdznie postrzegajg jakos¢ powietrza oraz poziom hatasu

w pomieszczeniach, co réwniez wptywa na ich komfort pracy i poziom zadowolenia z warunkéw

zatrudnienia.



Aby przeciwdziataé zidentyfikowanym ryzykom w projekcie, firma EcoTextile, podjefa nastepujace dziatania:

Réwnowaga kobiet i mezczyzn w procesach decyzyjnych:

— Woprowadzenie programéw mentoringowych i szkolen dla kobiet, ktére chca rozwija¢ swoje
umiejetnosci techniczne i kierownicze. Celem jest podniesienie kwalifikacji kobiet i zwiekszenie ich
reprezentacji na stanowiskach kierowniczych.

— Zroéwnowazone zarzgdzanie projektem, tj. zadbanie o to, aby w zespotach zarzadzajacych projektem
oraz podejmujacych kluczowe decyzje wystepowaty zaréwno kobiety, jak i mezczyzni.

— Monitorowanie wdrozonych procedur antydyskryminacyjnych, polityk rekrutacyjnych, awansu

i rozwoju oraz cykliczne badania luki ptacowe;.

Uwzglednienie specyficznych potrzeb ergonomicznych i zdrowotnych kobiet i mezczyzn:

— Przeprowadzenie audytu ergonomicznego, ktéry uwzglednia réznice fizyczne miedzy kobietami
a mezczyznami. W szczegdlnosci powinno to obejmowac analize potrzeb w zakresie narzedzi pracy
i stanowisk roboczych, aby zapewni¢ komfort pracy dla wszystkich zatrudnionych osdb. — Inwestycje
W ergonomiczne rozwigzania, takie jak regulowane stanowiska pracy oraz indywidualne srodki

ochrony osobistej (PPE) dostosowane do potrzeb kobiet i mezczyzn.

Uwzglednienie réznic w postrzeganiu komfortu cieplnego:

— Wprowadzenie mozliwosci indywidualnej regulacji temperatury w strefach pracy, co pozwoli
dostosowac srodowisko pracy do preferencji termicznych zaréwno kobiet, jak i mezczyzn,
Nowoczesne systemy wentylacyjne bedg tak zaprojektowane, aby zapewnic¢ indywidualng kontrole
klimatu w réznych strefach, co pozwoli na dostosowanie temperatury i wilgotnosci do wymogow
produkcji i preferencji pracujgcych oséb.

— Zoptymalizowanie systemoéw akustycznych, aby zapewnié odpowiednig jakos¢ powietrza i hatasu
W miejscu pracy, uwzgledniajgc réznice w postrzeganiu tych elementéw miedzy kobietami

a mezczyznami

Rowny dostep do zielonych technologii

Projekt dotyczy termomodernizacji budynkow w przedsiebiorstwie, majgcej na celu poprawe izolacji
cieplnej i redukcje strat energii cieplnej. W ramach projektu zostang przeprowadzone prace takie jak
ocieplenie $cian zewnetrznych, stropéw i fundamentdéw, wymiana okien i drzwi na bardziej
energooszczedne oraz modernizacja systemu wentylacji z odzyskiem ciepta. Na ten cel firma
otrzymata finansowanie w ramach Kredytu Ekologicznego. Dodatkowo projekt zaktada edukacje
personelu w zakresie zrOwnowazonego rozwoju oraz wdrozenie praktyk zrownowazonego

zarzgdzania zasobami.



W projekcie zasada rownosci kobiet i mezczyzn realizowana jest na poziomie zarzgdzania

personelem projektu.

—> Realizacja zasady w ramach zarzadzania personelem projektu

Firma przed rozpoczeciem zatrudniata projektu 300 oséb, z czego 20% stanowity kobiety. Analiza struktury
zatrudnienia wykazata, ze kobiety byty gtéwnie zatrudnione na stanowiskach administracyjnych

i menedzerskich, podczas gdy w dziale technicznym stanowity jedynie 10% zatrudnionych oséb.
Zidentyfikowano réwniez, ze kobiety miaty ograniczony dostep do zaawansowanych szkolen technicznych,
co przektadato sie na mniejszy udziat kobiet w decyzyjnych rolach zwigzanych z nowymi technologiami. Ta
nieréwnosc¢ byta wyraznym problemem, ktéry projekt postanowit zaadresowaé poprzez stworzenie rownych

mozliwosci dla wszystkich zatrudnionych oséb w zakresie dostepu do szkolen.

Przeprowadzono wewnetrzne konsultacje z pracownicami i pracownikami, aby lepiej zrozumiec specyficzne
potrzeby edukacyjne obu ptci. Wprowadzono elastyczne godziny szkolen oraz mozliwos$¢ uczestnictwa
online, co miato na celu zmniejszenie barier w dostepie do szkolen dla oséb majgcych zobowigzania
rodzinne. Oprdcz dziatan zwigzanych z zapewnieniem réwnego dostepu do szkolen, w firmie funkcjonuja
formalne regulacje, ktére gwarantujg rownosé kobiet i mezczyzn oraz przeciwdziatajg dyskryminacji

w miejscu pracy. Nalezg do nich: Polityka réwnosci szans, Procedura przeciwdziatania dyskryminaciji

i mobbingowi w miejscu pracy, Program przeciwdziatania molestownaiu seksualnemu, Program work-life
balance. Dzieki tym regulacjom firma zapewnia bezpieczne i réwnosciowe sSrodowisko pracy dla wszystkich

zatrudnionych oséb.




Priorytet 4

N

~ -

- Podnoszenie Swiadomosci w zakresie poprawne;j

- ~

— realizacji zasady rownosci kobiet i mezczyzn

Instytucja Zarzadzajgca w ramach Pomocy Technicznej realizuje szereg zadan
wspomagajgcych sprawne wdrazanie Programu. Wsrdd nich sg dziatania zapewniajace
efektywne wdrazanie zasad horyzontalnych przez instytucje systemu wdrazania Programu
FENG, ekspertki i ekspertéw oceniajace wnioski o dofinansowanie oraz wnioskodawcow

i beneficjentéw (na przyktad wsparcie eksperckie, szkolenia i konferencje, materiaty
informacyjno-promocyjne, wsparcie dziatarn koordynatora ds. réwnosci i niedyskryminacji,
wspotpraca z partnerami). W realizacji tego celu pomocny bedzie Przewodnik

»,GE Academy scripts”.

Ten praktyczny, ogdlnodostepny materiat powstat w ramach projektu realizowanego

w Programie Horyzont 2020. Celem projektu GE Academy byto opracowanie i wdrozenie
wysokiej jakosci programu budowania potencjatu w zakresie réwnosci ptci miedzy innymi
w projektach badawczych i innowacjach. GE Academy skupiato sie na dostarczaniu
praktycznych narzedzii szkolen, ktore wspierajg instytucje w skutecznym wdrazaniu polityk

rownosci ptci oraz promowaniu réznorodnosci.
—> Najwazniejsze elementy Przewodnika GE Academy:

— Szkolenia i warsztaty — przewodnik przedstawia konkretne scenariusze, programy
szkolen, ktére pomagajg uczestniczkom i uczestnikom rozwijaé¢ kompetencje
w zakresie rdwnosci pfci. Obejmuje one zaréwno tradycyjne warsztaty, jak
i nowoczesne metody nauczania (takie jak e-learning), co pozwala dostosowac forme
edukacji do réznych potrzeb odbiorczyn i odbiorcow szkolen. Do kazdego szkolenia
dofaczona jest prezentacja, ktdra zawiera informacje konieczne do przekazania osobom

uczestniczacym w szkoleniu.

— Narzedzia monitorowania i oceny — przewodnik zawiera narzedzia do
monitorowania i oceny postepdw w zakresie wdrazania zasady rownosci kobiet

i mezczyzn, takie jak GEAM (ang. Gender Equality Audit Methodology).



https://ge-academy.eu/ge-uploads/2023/02/Scripts_public_5.pdf
https://ge-academy.eu/the-project/

— Zasada rownosci ptci w badaniach — jednym z kluczowych elementéw przewodnika
jest rozdziat poswiecony wiaczaniu perspektywy pici do projektéw badawczych.
Przewodnik oferuje konkretne strategie, ktére mogg by¢ stosowane przez instytucje

badawcze, aby zapewni¢, ze projekty badawcze sg zgodne z zasadg réwnosci pfci.

Instytucja Zarzadzajgca moze korzysta¢ z Przewodnika GE Academy zaréwno w celu
podnoszenia kompetencji swoich pracowniczek i pracownikdéw oraz ekspertek i ekspertow
oceniajgcych wnioski o dofinansowanie, takze w zakresie promowania rozwigzan

i narzedzia wskazanych w Poradniku i zachecania do ich wdrazania przez wnioskodawcow
i beneficjentéw.

Proponowane dziatania wdrozeniowe sg nastepujgce:

— Organizacja warsztatéw i szkolerh — warsztaty i szkolenia z obszaru wdrazania zasady
réwnosci kobiet i mezczyzn, w tym plandw réwnosci pfci i zarzadzania instytucjonalng
zmiang (rozdziat 2.3 i 2.4) moga podnies¢ kompetencje pracownic i pracownikéw

instytucji systemu wdrazania, a takze samych wnioskodawcéw i beneficjentéw.

— Promocja Przewodnika GE Academy wsrdd instytucji systemu wdrazania—
przewodnik oferuje réznorodne scenariusze, prezentacje oraz narzedzia, ktére moga
by¢ udostepniane w ramach materiatdw edukacyjnych podnoszgcych swiadomosé na
temat réwnosci ptci w Programie FENG. Przyktadowo wykorzystane moga by¢
materiaty dotyczgce wrazliwosci ptciowej w projektach badawczo-rozwojowych.

— Wsparcie dla koordynatordéw ds. rownosci i niedyskryminacji — przewodnik GE
Academy moze by¢ praktycznym narzedziem do monitorowaniu zgodnosci

Programu i projektow z zasadg rownosci kobiet i mezczyzn.

Ewaluacja uwzgledniajgca zasade rownosci kobiet
I mezczyzn

Celem ewaluacji Programu Fundusze Europejskie dla Nowoczesnej Gospodarki
uwzgledniajgcej perspektywe rownosci kobiet i mezczyzn jest ocena, w jakim stopniu
projekty finansowane w ramach Programu przyczyniajg sie do promowania
rownouprawnienia pfcioraz eliminowania barier dla kobiet i mezczyzn w dostepie do

zasobow, szkolen, stanowisk decyzyjnych oraz innowacyjnych technologii. Badanie ma



takze na celu zidentyfikowanie rozwigzan i dziatan, ktére wspierajg lub utrudniajg realizacje
zasady rownosci ptci, oraz opracowanie rekomendacji dla przysztego okresu

programowania.

—> Gtéwne pytania badawcze:

— W jakim stopniu projekty finansowane w ramach Programu FENG promujg réwnos¢

kobiet i mezczyzn?

— Jakie dziatania podjeto, aby zapewni¢ rédwnosc¢ kobiet i mezczyzn w dostepie do

zasobow, szkolen i stanowisk decyzyjnych?
— Czy projekty w rownym stopniu uwzgledniajg specyficzne potrzeby kobiet i mezczyzn?

Ewaluacja obejmuje projekty realizowane w ramach Programu FENG w réznych sektorach
gospodarki, ze szczegdlnym uwzglednieniem projektéw dotyczgcych innowacji
technologicznych. Badanie koncentruje sie na analizie dokumentéw projektowych, proceséw
decyzyjnych, polityk zatrudnienia oraz dziatan edukacyjnych i szkoleniowych

podejmowanych w ramach projektow.

Badanie ewaluacyjne opiera sie na podejsciu mieszanym, ktére taczy metody ilosciowe

i jakosciowe:

1. Analiza dokumentacji projektowej — przeglad wnioskéw o dofinansowanie, raportéw
z realizacji projektéw oraz polityk rdwnosci ptci wdrozonych w poszczegélnych

projektach.

2. Zbieranie danych ilo$ciowych — zbieranie danych statystycznych dotyczacych struktury
zatrudnienia w projektach (udziat kobiet i mezczyzn), liczby kobiet i mezczyzn

uczestniczacych w szkoleniach oraz proporcji ptci na stanowiskach decyzyjnych.

3. Zbieranie danych jakosciowych — wywiady z cztonkiniami i cztonkami zespotéw
projektowych oraz uczestniczkami i uczestnikami projektow, w celu zrozumienia

ich doswiadczen w kontekscie réwnouprawnienia ptci.

4. Studia przypadkéw — analiza wybranych projektéw, ktore wykazaty dobre praktyki
lub napotkaty trudnosci w realizacji zasady réwnosci pfci. Studia przypadkéw
dostarczg szczegdtowych informacji na temat wyzwan i sukceséw w dazeniu do
rownouprawnienia.

5. Sondy i kwestionariusze — przeprowadzenie anonimowych ankiet wsrdd pracownic




i pracownikow oraz beneficjentéw projektéw, aby uzyskac ich opinie na temat

rownosci ptci w Srodowisku pracy oraz dostepu do szkolen i zasobow.

—> W badaniu wykorzystane zostang nastepujgce wskazniki:

— udziat kobiet i mezczyzn na stanowiskach decyzyjnych w ramach projektéw, — proporcje

pici w zespotach projektowych, z uwzglednieniem rél technicznych i administracyjnych,

— analiza przypadkow dyskryminacji ptciowej lub barier dostepu zwigzanych z ptcig,

jesli zostaty zgtoszone.

— Proces badania:

1. Przeglad i zbieranie danych — rozpoczyna sie od analizy dostepnych dokumentéw
projektowych oraz wstepnych wywiadow z kierowniczkami i kierownikami projektow,
w celu zrozumienia ogdlnych zatozen dotyczacych réwnosci ptci w projektach.

2. Gromadzenie danych statystycznych — nastepuje po przegladzie dokumentacji,
obejmujgce m.in. dane na temat zatrudnienia, uczestnictwa w szkoleniach oraz

udziatu kobiet i mezczyzn w procesach decyzyjnych.

3. Wywiady i studia przypadkow — kluczowy etap jakosciowy, w ktérym zbiera sie dane
dotyczgce doswiadczen pracownic i pracownikéw oraz stosowanych w firmach

rozwigzan promujacych réwnos¢ ptci.

4. Analiza wynikdw i opracowanie raportu — zebrane dane sg analizowane
w odniesieniu do wyznaczonych wskaznikéw ewaluacyjnych. Na ich podstawie

opracowywane sg wnioski oraz rekomendacje dotyczace przysztych dziatan.

—> Ewaluacja ma na celu dostarczenie:

— szczegbtowejanalizy, w jakim stopniu projekty finansowane przez FENG wspierajg
rownos¢ ptci,

— rekomendacji dotyczgcych dziatan, ktére mogg zwiekszy¢ udziat kobiet w kluczowych
rolach technicznych i decyzyjnych,

— identyfikacji barier, ktore utrudniajg realizacje zasady rownosci ptci, oraz propozycji
rozwigzan majacych na celu ich usuniecie,

— monitorowaniaisledzenia postepow w zakresie réwnosci ptci w dtuzszej perspektywie

czasowej.

Taki zakres badania ewaluacyjnego pozwala na catosciowg ocene Programu Fundusze



Europejskie dla Nowoczesnej Gospodarki z perspektywy rownosci kobiet i mezczyzn, co
jest kluczowe dla zwiekszenia efektywnosci Programu w zakresie promowania

réwnouprawnienia ptci.
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	• Równość płci w tworzonych miejscach pracy w ramach EDIH
	• 1.2 Równość płci na stanowiskach kierowniczych
	• 1.3 Świadoma analiza potrzeb
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	Równy dostęp do zielonych technologii
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	→ Najważniejsze elementy Przewodnika GE Academy:
	→ Główne pytania badawcze:
	→ W badaniu wykorzystane zostaną następujące wskaźniki:
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