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Wstep

Panstwowy Instytut Badawczy NASK -z siedzibg w Warszawie (dalej: NASK-PIB) jest nad-
zorowany przez Ministerstwo Cyfryzagiji. Istnieje od ponad 30 lat.

Misjg NASK-PIB jest poszukiwanie i wdrazanie rozwigzan, stuzgcych rozwojowi sieci tele-
informatycznych w Polsce oraz poprawie ich efektywnosci i bezpieczenstwa. Instytut pro-
wadzi badania naukowe, prace rozwojowe, a takze dziatalnosc operacyjng narzecz bezpie-
czenstwa polskiej cywilnej cyberprzestrzeni. Waznym elementem dziatalnosci NASK-PIB
jest tez edukacja uzytkownikéw oraz promowanie koncepcji spoteczenstwa informacyjne-
go, gtébwnie w celu ochrony dzieci i mtodziezy przed zagrozeniami, zwigzanymi z uzytkowa-
niem nowych technologii.

NASK-PIB posiada niezwykle szerokie spektrum dziatan. Gtéwnym polem dziatalnosci
Instytutu pozostaje obszar zwigzany z czescig badawczo-wdrozeniowg z zakresu infor-
matyki i telekomunikacji, a zgodnie z danymi Eurostatu, w sektorze IT dominujaca ptcia
sg mezczyzni.

Zgodnie ze stanowiskiem Organizacji Narodéw Zjednoczonych, rownos¢ ptci odnosi sie
do ,rownych praw, obowigzkow i mozliwosci kobiet i mezczyzn oraz dziewczat i chtopcow”.
Jest to kluczowy warunek zrownowazonego rozwoju spoteczenstwa i, jako taki, dotyczy
zarowno mezczyzn, jak i kobiet i moze zostac¢ osiggniety jedynie przy zaangazowaniu
obu ptci, w kazdym aspekcie zycia zawodowego i prywatnego. Takie same mozliwosci
rozwoju powinny by¢ dostepne dla kazdej osoby, niezaleznie od ptci i wszelkich innych
cech osobistych.

NASK-PIB dazy do zapewnienia rownosci ptci i unikania wszelkiej dyskryminacji w ramach
swojej organizacji, np. ze wzgledu na pteg, religie, orientacje seksualng, narodowosc, po-
chodzenie etniczne, wdrazajgc odpowiednie przepisy wewnetrzne, takie jak Procedure
przeciwdziatania naruszeniom uprawnien pracownikow NASK-PIB, wprowadzong zarzg-
dzeniem nr 628 Dyrektora NASK-PIB z dnia 8 maja 2024 r.

Jednoczesnie NASK-PIB dostrzega, ze troska o rownos¢ ptci w organizaciji:

1. przyczynia sie do poprawy jakosci i oddziatywania badan i innowacji poprzez zapewnie-
nie, ze odzwierciedlajg one i odnoszg sie do catego spoteczenstwa;

2. tworzy przyjazne srodowisko pracy, ktére umozliwia prowadzenie lepszej jakosci
badan naukowych oraz pomaga zmaksymalizowa¢ potencjat i talenty wszystkich
pracownikow;

3. pomaga przyciagnac¢ i zatrzymaé¢ talenty, zapewniajgc, ze wszyscy pracownicy
moga by¢ pewni, ze ich umiejetnosci beda doceniane i wynagradzane sprawiedliwie
i odpowiednio.


https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=ICT_specialists_in_employment
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Analiza

W celu opracowania Planu Rownosci Pici (GEP) na lata 2025-2026, NASK-PIB,
w pierwszej kolejnosci przystgpit do wykonania analizy sytuacji biezgcej w zakresie row-
nosci ptci w Instytucie. Do tego celu postuzyta interpretacja obowigzujacych dokumentow
prawnych oraz szerokiego spektrum danych, ktére dostarczyty kluczowych informacji
o stanie obecnym, niezbednych do identyfikacji obszarow wymagajgcych poprawy.
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1. Analiza otoczenia prawnego

W wyniku analizy otoczenia prawnego ustalono, ze dla opracowania planu réwnosci ptci
dla NASK-PIB szczegolne znaczenie majg nastepujgce akty prawne:

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. nr 78,
poz. 83,z 2001r. nr28, poz. 319,z 2006 r. nr 200, poz. 1417 oraz z 2009 .
nr 114, poz. 946);

ustawa z dnia 25 lutego 1964 r. — Kodeks rodzinny i opiekunczy (Dz. U. z 2023 r.
poz. 2809);

ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (Dz. U. z 2024 r. poz. 1061
oraz 1237);

ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy ( Dz. U. z 2023 r. poz. 1465
oraz 2024 r. poz. 878i1222);

ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (Dz. U. z 2024 r. poz. 17);

ustawa z dnia 15 lipca 1987 r. o Rzeczniku Praw Obywatelskich (Dz. U. z 2024 r.
poz. 1264);

ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz za-
trudnianiu osob niepetnosprawnych (Dz. U. z 2024 r. poz. 44 z pdzn. zm.);

ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promoc;ji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy (Dz. U.z 2024r. poz. 475 z pdzn. zm.);

ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europej-
skiej w zakresie rownego traktowania (Dz. U. z 2024 r. poz. 1175);

ustawa z dnia 14 czerwca 2024 r. o ochronie sygnalistow (Dz. U. poz. 928).

2. Analiza danych liczbowych

2.1.

Ponizszy podrozdziat zawiera dogtebng analize danych liczbowych, ktére dostarczaja
wielu szczegotowych informacji na temat stanu rownosci ptci w Instytucie i pomoga ziden-
tyfikowac obszary wymagajace interwenciji.

Struktura zatrudnienia NASK-PIB

Podrozdziat 2.1 poswiecony jest analizie struktury zatrudnienia w NASK-PIB, z uwzgled-
nieniem podziatu na ptec. Ponizej zaprezentowano aktualne dane w formie wykresu.



PLAN ROWNOSCI PLCI 2025-2026 6

Wykres 1. Struktura zatrudnienia w NASK-PIB.
Wykres przedstawia strukture zatrudniania NASK-PIB w podziale na pte¢
(stan na pazdziernik 2024).

Kobiety
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Wykres 2. Struktura zatrudnienia w Centrach
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Na podstawie Wykresu 2, przedstawiajgcego strukture zatrudnienia pracownikow NASK-
-PIB w poszczegolnych Centrach (stan na sierpien 2024), mozna zauwazy¢ pewne tenden-
cje. Najwieksze dysproporcje w strukturze zatrudnienia widoczne sg w trzech Centrach:
Centrum Cyberbezpieczenstwa i Infrastruktury (K23%, M77%), Centrum Badan i Rozwoju
(K28%, M72%) oraz Centrum Nowych Technologii dla Polityk Publicznych (K32%, M68%).
W kazdym z nich udziat mezczyzn jest znacznie wyzszy. Kobiety natomiast dominujg
w dwoch innych Centrach: w Centrum Zarzadzania i Polityki Informacyjnej (K57%, M43%)
oraz Centrum Procesow Administracyjnych (K59%, M41%). Warto jednak zauwazyg,
ze przewaga ta nie jest tak znaczna, jak w przypadku wspomnianych wczesniej Centrow,
gdzie dominujg mezczyzni. Wzglednie zrownowazong strukture ptci, choc¢ z lekkg przewa-
ga mezczyzn, wykazuje zatrudnienie w Centrum Projektow Infrastrukturalnych i Edukacyj-
nych (dawniej Centrum Ogolnopolskiej Sieci Edukacyjnej), gdzie kobiety stanowig 46%,
amezczyzniniewiele wigcej— 54%.

Z danych liczbowych jasno wynika wiec, ze jednostki zwigzane z technologia, infrastruk-
tura i badaniami majg wyraznie wiekszy odsetek mezczyzn, podczas gdy obszary admini-
stracyjne wykazujg bardziej zréwnowazony lub kobiecy sktad. Te tendencje potwierdzajg
takze Wykresy 3 i 4.
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2.2

Wyres 3. Pracownicy techniczni Wykres 4. Pracownicy administracyjni

Kobiety
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Mezczyzni
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Kadra kierownicza NASK-PIB

Podrozdziat 2.2 analizuje strukture kadry kierowniczej w NASK-PIB, uwzgledniajac
podziat na ptec.

Wykres 5. Kadra kierownicza w NASK-PIB (stan na sierpien 2024 r.)
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Przedstawia strukture zatrudnienia w NASK-PIB z podziatem na pte¢ wsrod kadry kierow-
niczej (stan nasierpien 2024), wskazujac, ze mezczyzni dominujg na stanowiskach dyrekgji

(78%), a takze stanowig wiekszos¢ wsrod kierownikow (61%).Rownowaga ptciowa popra-
wia sie dopiero na nizszych poziomach zarzadzania. Wsrod zastepcow dyrektorow kobiety
stanowig 44%, a mezczyzni 56%, natomiast w grupie zastepcow kierownikow rozktad pfci

jest niemal wyrownany (K48%, M52%).
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2.3. Uprawnienia rodzicielskie pracownikow NASK-PIB

Podrozdziat 2.3 analizuje korzystanie z uprawnien rodzicielskich przez pracownikow
NASK-PIB, uwzgledniajgc podziat na pte¢. Dane zaprezentowane na wykresach wskazu-
ja nawyrazng przewage kobiet w korzystaniu z tego rodzaju $wiadczen, co odzwierciedla
utrzymujacy sie wptyw tradycyjnych rél spotecznych na podziat obowigzkow opiekunczych.

Wykres 6. Opieka 188 KP (liczba dni dla osob, ktére skorzystaty w 2024 r.)
Dane na grudzien 2024 r.

Mezczyzni 65

30%

Kobiety 154

70%

Wykres 7. Opieka nad dzieckiem (liczba dni dla osob, ktore skorzystaty w 2024 r.)
Dane na grudzien 2024 r.

Mezczyzni 131

31%

Kobiety 294

69%

Wykres 8. Urlop rodzicielski (liczba dni dla osob, ktore skorzystaty w 2024 r.)
Dane na grudzien 2024 r.

Mezczyzni 198

9%

Kobiety 2008

91%
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2.4,

Analiza danych przedstawionych na wykresach 6-8 wskazuje na znaczng dyspropor-
cje w korzystaniu z uprawnien rodzicielskich przez pracownikow NASK-PIB, z przewaga
kobiet w wiekszosci kategorii. Kobiety zdecydowanie czesciej korzystajg z roznego rodzaju
Swiadczen zwigzanych z opieka nad dzie¢mi, co potwierdzajg nastepujagce dane

— Z opieki nad osobami bliskimi (Wykres 6) kobiety skorzystaty z 70% dni,
podczas gdy mezczyzni z 30%.

— W przypadku opieki nad dzieckiem (Wykres 7) kobiety wykorzystaty 69%
dostepnych dni, a mezczyzni 31%.

— W przypadku urlopu rodzicielskiego (Wykres 8) kobiety stanowity 91% korzysta-
jacych, amezczyzni 9%.

Dodatkowo, mezczyzni skorzystali z 315 dni urlopu ojcowskiego oraz 63 dni w ramach
urlopu rodzicielskiego, obejmujgcego wariant 9 tygodni zarezerwowanych wytacznie dla
drugiego z rodzicow (niz osoba, ktora korzystata z urlopu macierzynskiego). Powyzsze
dane wskazujg na wyrazng roznice w wykorzystaniu swiadczen, co pozwala stwierdzic,
ze korzystanie z uprawnien rodzicielskich w analizowanym okresie byto zdominowane
przez kobiety.

Pracownicy naukowi w NASK-PIB

Podrozdziat 2.4 poswiecony jest analizie struktury zatrudnienia pracownikéw naukowych
w NASK-PIB z uwzglednieniem podziatu na pte¢ oraz zajmowane stanowiska. Tabele
przedstawiajg zarowno aktualny stan zatrudnienia, jak i zmiany, ktore zaszty w poréwna-
niu do danych z czerwca 2022 roku, co pozwala na ocene dynamiki rownosci ptci w sferze
naukowej i kierowniczej.

Tabela 1. Pracownicy naukowi w NASK-PIB (stan na pazdziernik 2024).

Tytuti stopien naukowy Kobiety Mezczyzni
Profesor 0% 100%
Doktor habilitowany 50% 50%
Doktor 40% 60%
Stanowiska naukowe w NASK PIB Kobiety Mezczyzni
Profesor 0% 100%
Profesor instytutu 50% 50%
Adiunkt 29% 71%
Asystent 33% 67%
Kategoria Kobiety Mezczyzni
Pracownik naukowy 27% 73%
Pracownik badawczo-techniczny 44% 56%
Pracownik inzynieryjno-techniczny 13% 87%
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Funkcja w organizacji Kobiety Mezczyzni
Kierownik Zaktadu 0% 100%
Kierownik Zespotu 43% 57%

Tabela 1. przedstawia strukture zatrudnienia pracownikow naukowych w NASK-PIB,
uwzgledniajgc podziat na pte¢ w roznych grupach stanowisk. Dane te ukazujg znaczna
dominacje mezczyzn ze stopniem naukowym profesora (100% mezczyzn), czy na sta-
nowisku Kierownika Zaktadu oraz w rolach technicznych, gdzie mezczyzni stanowiag
az 87%. Udziat kobiet w funkcjach kierowniczych i wyzszych stopniach naukowych nadal
pozostaje ograniczony. Dane te warto porownacé ze stanem, jaki miat miejsce w czerwcu
2022 roku, ktore obrazuje Tabela 2.

Tabela 2. Pracownicy naukowi w NASK-PIB (stan na czerwiec 2022).

Tytuti stopien naukowy Kobiety Mezczyzni
Profesor 0% 100%
Doktor habilitowany 20% 80%
Doktor 40% 60%
Stanowiska naukowe w NASK PIB Kobiety Mezczyzni
Profesor 0% 100%
Profesor instytutu 50% 50%
Adiunkt 20% 80%
Asystent 66,5% 33,5%
Kategoria Kobiety Mezczyzni
Pracownik naukowy 28% 72%
Pracownik badawczo-techniczny 14% 86%
Pracownik inzynieryjno-techniczny 18% 82%
Funkcja w organizacji Kobiety Mezczyzni
Kierownik Zaktadu 33% 67%
Kierownik Zespotu 16% 86%

Zestawienie danych z czerwca 2022 roku oraz pazdziernika 2024 roku, pokazuje szereg
zmian, jakie w tym czasie nastgpity w strukturze zatrudnienia pracownikéw naukowych
NASK-PIB. Najbardziej istotnymi byt wzrost udziatu kobiet z tytutem doktora habilitowane-
80220% w 2022 roku do 50% w 2024 roku. Wzrost udziatu kobiet zaobserwowano réwniez
w grupie pracownikow badawczo-technicznych (wzrost z 14% w 2022 roku do 44% w 2024
roku) oraz w grupie Kierownikow Zespotéw (wzrost z 16% w 2022 roku do 43% w 2024
roku). Ten ostatni przypadek to przyktad wyraznego wzrostu reprezentacji kobiet na sta-
nowiskach kierowniczych nizszego szczebla, co moze swiadczyé o postepie w kierunku
wiekszej rownowagi ptciowej na poziomie liderow zespotow.

Wykres 9 przedstawia dane publikacyjne pracownikow prowadzacych dziatalnos¢ naukowg
w naukach inzynieryjno-technicznych.
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Wykres 9. Udziat kobiet i mezczyzn w publikacjach naukowych w 2024 .

Kobiety 12

37%

Mezczyzni 20

63%

Przewaga mezczyzn jest widoczna rowniez w kwestii liczby publikacji, poniewaz do konca
listopada 2024 roku w NASK-PIB zostato zgtoszonych 28 publikacji, z czego w 20 autorem
z NASK lub przynajmniej jednym ze wspotautorow z NASK jest mezczyzna, aw 12 autorkg
z NASK lub przynajmniej jedng ze wspotautorek z NASK jest kobieta.

2.5. Projekty w NASK-PIB

Podrozdziat 2.5 przedstawia analize udziatu pracownikow NASK-PIB w projektach,
ze szczegolnym uwzglednieniem funkcji kierowniczych. Dane z wykresu ilustrujg rosnaca
role kobiet jako kierownikow projektow, co wskazuje na pozytywny trend w zwiekszaniu ich
reprezentacji w obszarze zarzadzania projektami.

Wykres 10. Kierownicy projektow

62%
59%

41%
38%

Kobiety

® Mezczyzni
2023 2024
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2.6.

Dane przedstawione na Wykresie 10, pokazujg, ze stanowisko Kierownika projektu cze-
Sciej petnig kobiety. Zaobserwowa¢ mozna rowniez niewielki wzrost liczby kobiet zajmu-
jacych to stanowisko, poréwnujgc dane z roku 2023 oraz 2024. Jest to pozytywny trend
w kierunku zwiekszania udziatu kobiet w stanowiskach zwigzanych z zarzagdzaniem.

Podsumowanie analizy danych liczbowych
Z analizy ww. danych liczbowych wynika, ze:
— Instytut zatrudnia nieznacznie wiecej mezczyzn niz kobiet,
— nastanowiskach administracyjno-ekonomicznych i obstugi przewazajg kobiety,
— funkcje kierownicze wyzszego szczebla sprawujg przewaznie mezczyzni,
— nastanowiskach inzynieryjno-technicznych przewazajg mezczyzni,

— nastanowiskach badawczo-technicznych jest porownywalna liczba
kobiet i mezczyzn,

— nastanowiskach naukowych przewazajg mezczyzni,

— funkcje kierownikow projektow sg sprawowane czesciej przez kobiety
niz przez mezczyzn,

— zuprawnien rodzicielskich czesciej korzystaja kobiety.

Whioski: Dane przedstawione w Tabeli 1. ukazujga wyrazne dysproporcje w strukturze
zatrudnienia pracownikow naukowych w NASK-PIB. Sugeruje to potrzebe dziatan narzecz
zwiekszenia reprezentacji kobiet naukowczyn.

Analiza wykonana w ramach przygotowywania niniejszego dokumentu obejmuje
rowniez dziatania zrealizowane w NASK-PIB w okresie obowigzywania Planu Roéwnosci
ptci 2022-2024.
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3.

3.1.

3.2.

3.2.1.

3.2.2.

3.2.3.

3.2.4.

3.2.5.

3.2.6.

Dziatalnos¢ Zespotu ds. RoGwnosci
z lat 2022-2024

Zespot ds. Rownosci

Decyzjg Dyrektora NASK-PIB z 8 maja 2023 roku powotano w Instytucie Multidyscypli-
narny Zespot ds. Rownosci wraz ze wskazaniem jego cztonkéw. W Planie Rownosci Plci
2022-2024 zostat okreslony jego zakres odpowiedzialnosci, ktory obejmuje monitoro-
wanie kwestii rownego traktowania, nie tylko w obszarze ptci, ale takze w zakresie innych
grup mniejszosciowych (np. oséb niepetnosprawnych). Do podstawowych zadan Zespotu
nalezato m.in. gromadzenie danych w Instytucie na temat réwnosci, w tym rownosci ptci
i roznorodnosci, zbieranie informacji na temat dobrych praktyk réwnosciowych i upo-
wszechnianie tych praktyk, informowanie o kursach i szkoleniach dotyczgcych tematyki
rownosciowej, petnienie funkcji punktu konsultacyjnego i kontaktowego w sprawach dys-
kryminacji, opracowanie i wdrozenie systemu monitorowania rownosci szans ptci.

Zespot podczas swojej dziatalnosci
zrealizowat dziatania:

Edukacyjne w formie webinariow dla wszystkich pracownikow z zakresow: przeciwdziata-
nie mobbingowi w miejscu pracy, neuroréznorodnosc¢ w miejscu pracy oraz stereotypowe
postrzeganie niektérych zawodow, jako tych zarezerwowanych dla mezczyzn.

Informacyjne w sieci intranetu NASK-PIB poprzez utworzenie dedykowanej witryny Sha-
rePoint, na ktoérej zamieszczane byty tresci edukacyjno-informacyjne, m.in.: aktualno-
Sci z obszaru rownosci ptci w badaniach i innowacjach (Gender Equality News/ NCBIR),
rownosciowe newsy, raporty z badan oraz inspiracje w postaci artykutow, ksigzek i dostep-
nych na YouTube materiatow video. Ponadto, na stronie zostaty umieszczone dokumenty
obowigzujace w NASK-PIB, regulujace kwestie rownosci w NASK-PIB.

Informacyjne na temat struktury ptci osob zatrudnionych w NASK-PIB poprzez wtaczenie
tych danych do sprawozdan rocznych dyrektora NASK-PIB z dziatalnosci Instytutu.

Informacyjne w Przewodniku dla nowego pracownika NASK-PIB umieszczono praktyczne
wskazowki dotyczace sposobu postepowania w sytuacji dyskryminacji w Instytucie.

W ogtoszeniach rekrutacyjnych na wszystkie stanowiska, w tym naukowe, wprowadzono
stosowanie feminatywow — o ile jest to zgodne z przepisami prawa — ustawa z dnia 20 lipca
2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz. U. z 2024 r. poz. 1571) oraz ustawa
z dnia 30 kwietnia 2010 r. o instytutach badawczych (Dz. U. z 2024 r. poz. 534).

Na przetomie lutego i marca 2024 zostata przeprowadzona wsrod pracownikow NASK-PIB
ankieta dotyczgca rownego traktowania, w ktorej udziaty wziety 444 osoby. Respondenci
odpowiedzieli na szereg szczegdtowych pytan. W skali od 1-5 srednia ocena rownego trak-
towania wsrod osob, ktore wziety udziat w ankiecie, wyniosta az 3,97.
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3.2.7.

Najwazniejsze rozwigzania wspierajgce rownosc¢ i roznorodnosc, juz istniejgce
w NASK-PIB, wskazane przez respondentki/ow:

mozliwosc pracy zdalnej i hybrydowej jako bardzo wysoko ceniony sposob
natgczenie obowigzkéw domowych z zyciem zawodowym,

elastyczny czas pracy,

funkcjonalne srodowisko pracy (kuchnie, owocowe czwartki, dobry sprzet IT,
wygodne narzedzia pracy zdalnej takie jak Teams, TETA, Sharepoint),

dodatkowe ubezpieczenie medyczne,

benefity wynikajace z ZFSS (np. karta Multisport, dofinansowanie
wypoczynku, wydatkow na kulture),

dobra atmosfera pracy, zgrane zespoty, mowienie sobie na , Ty”, wsparcie
przetozonych.

Pozostate dziatania podjete w NASK-PIB:

Bezwzgledna walka z mobbingiem i dyskryminacja poprzez wprowadzenie
nowej Procedury przeciwdziatania naruszeniom uprawnien pracownikow oraz
szkolenia dla osob na kierowniczych stanowiskach z zakresu zapobiegania
mobbingowi i nierbwnemu traktowaniu,

Powotanie nowego sktadu Zespotu ds. Rownosci w drodze powszechnych
wyboréw w NASK-PIB.

Inne dziatania zrealizowane w NASK-PIB
w okresie 2023-2024

W czerwcu 2023 r. przyjeto nowy Regulamin Pracy NASK-PIB. Dokonano w nim rewizji
obowigzkow pracodawcy w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu
ze wzgledu na cechy prawnie chronione, takie jak pte¢, wiek, niepetnosprawnosg, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie et-
niczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Nowy Regulamin Pracy wprowa-
dzit takze szereg uprawnien pracowniczych zwigzanych z rodzicielstwem, w tym prawo
do elastycznej organizacji czasu pracy.
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Cele i dziatania

Przeprowadzonaanalizasytuacjibiezgcejumozliwitaokreslenie celow, jakie powinny zostac
zrealizowane w ramach organizacji, wg rekomendowanych obszarow o charakterze tema-

tycznym, w tym w szczegolnosci:



PLAN ROWNOSCI PLCI 2025-2026 16
1. Kultura organizacyjna (oparta na roéwnosci, roznorodnosci i inkluzywnosci)
oraz rownowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym — dziatania:
— ankieta satysfakcji — pytania w ankiecie moga uwzgledniac¢: poczucie rownosci
w organizacji, przestrzeganie zasad inkluzywnosci i dostepnosci narzedzi/proce-

dur, ktore wspierajg rownowage zgodnie z zatozeniami work life balance.

— edukacja - cykl szkolen i kampania na wybrane tematy np. umiejetnos¢ stawiania
granic wobec wszelkich form przekroczen

— promowanie wydarzen zewnetrznych (np. konferencji) lub interesujacych infor-
macji spoza organizacji na temat rownosci pici (np. przez witryne na SP)

— kodeks etyki— obejmuje zasady rownosci, przeciwdziatania dyskryminacji, sza-
cunku dla roznorodnosci, ochrony przed molestowaniem, promowania work-life
balance, dbatosci o transparentnosc i unikanie konfliktu interesow, a takze wspie-
rania rozwoju zawodowego i odpowiedzialnosci spotecznej organizaciji. Punkty
do zawarcia w kodeksie etyki (proponowane):

* Ro6wnos¢ i przeciwdziatanie dyskryminaciji,

» Szacunek dlaréznorodnosciiinkluzywnosci,

* Bezpieczenstwo pracy i ochrona przed molestowaniem,
* Wysokie standardy etyczne i transparentnosc¢ dziatan,

* Ochrona poufnosci i unikanie konfliktow interesow,

* Promowanie work-life balance i elastycznosci,

* Rozwojzawodowy i osobisty pracownikéw NASK-PIB,

* Wspieranie wspotpracy i otwartej komunikaciji,

* Odpowiedzialnos¢ spotecznai srodowiskowa organizacji.

— Integracja oraz reintegracja pracownikow po przerwach w karierze, w tym aktywny
mentoring i wsparcie,

— porady i wsparcie w zakresie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym — wykorzystanie obecnych materiatdw zwigzanych z kampania-
mi prowadzonymi przez NASK-PIB oraz aktualizacja zgodnie z obecnymi
trendami/zapotrzebowaniem,

— wdrazanie wartosci— moga obejmowac np. szacunek, wspotprace, rownosg,
innowacyjnos¢, wartosci NASK-PIB,

— Szkolenia dla kadry managerskiej,

— Inicjatywa szkoleniowa pn. Rownosciowy/Inkluzywny NASK-PIB): szkolenia,
webinaria i dziatania rozwojowe dotyczace praw i specyfiki pracy pracownikow
neuroatypowych, z niepetnosprawnosciami, nalezacych do grup mniejszoscio-
wych, barier specyficznych dla karier kobiet,
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— Zwiekszenie zatrudnienia 0osob z niepetnosprawnosciami,

— Prawo wszystkich pracownikow/czek do elastycznego czasu pracy, oprocz
wyjatkowych przypadkow wynikajgcych ze specyfiki stanowiska pracy/pracy
zmianowej itd.

2. Rownowaga ptci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym — dziatania:

— Dazenie do rownowagi/proporcjonalnosci do ogotu pracownikow/czek kobiet
i mezczyzn w tworzonych gremiach decyzyjnych NASK-PIB (Rada Naukowa,
Komitety Sterujace, Rada Portfela, Rada Architektury);

— Wdrozenie inkluzywnego i rownosciowego jezyka do umow o prace i dokumen-
tow wewnetrznych NASK-PIB;

— Wzmacnianie zdolnosci przywoédczych kobiet przez dedykowane szkolenia
z tego zakresu.

3. Rownowaga w rozwoju kariery — dziatania:
— Nabory wewnetrzne na stanowiska pracy w NASK-PIB;

— Podnoszenie swiadomosci w zakresie nieswiadomych uprzedzen w procesie
rekrutacji dla rekruterow i kierownikow (jesli to dziatanie nie zostanie zrealizowa-
ne do konca 2024);

— Aktywne poszukiwanie potencjalnych kandydatek lub kandydatéw nalezacych
do grup niedoreprezentowanych;

— Promowanie kultury otwartos$ci na urlopy ojcowskie — kampania informacyj-
na dla pracownikow, ktéra poruszy temat prawa do urlopu ojcowskiego (oraz
wykorzystania urlopu rodzicielskiego — 9 tygodni) korzysci, ktére wynikaja
z tych decyzji — wsparcie rownowagi rodzinnej.

4. Pte¢ w badaniach i nauczaniu (obowigzkowy ze wzgledu na kryterium doskonatosci
w projektach badawczych i innowacyjnych) — dziatania:

— Wprowadzenie Zasad Oceny Pracownikdw naukowych i badawczo-technicznych
uwzgledniajaca zjawisko leaky pipe w karierach naukowych kobiet;

— Stosowanie feminatywow i neutratywow w ogltoszeniach o konkursie na sta-
nowiska naukowe w NASK-PIB w celu pozyskania wiekszej liczby kobiet
w procesach rekrutacyjnych na stanowiska naukowe, badawczo-techniczne
i inzynieryjno —techniczne;

— Dbanie o odpowiednig reprezentacje kobiet podczas paneli naukowych i konfe-
rencji organizowanych przez NASK-PIB lub z jego udziatem;

— Stworzenie programu wsparcia mtodych naukowczyn (coaching, kursy
z komunikacji medialnej);
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— Dziatania zmierzajgce do zmiany regulacji wewnetrznych w NASK-PIB, uwzgled-
niajgcych stosowanie feminatywow w nazewnictwie wszystkich stanowisk
w firmie

5. Przeciwdziatanie przemocy ptciowej (jeden z priorytetow Komisji Europejskiej na lata
2022-2024) — dziatania:

— Monitoring skutecznosci procedury naruszania uprawnien pracowniczych,
promowania korzystania z niej przez osoby pracujace w NASK-PIB w uzasad-
nionych przypadkach — organizacja spotkan z kierownikami zespotow/dziatow,
aby wypracowac wspolnie dobre praktyki w zarzadzaniu;

— Szkolenia dla kadry managerskiej jak unika¢ zachowan niepozadanych i promo-
wac kulture pracy oparta na rownosci i szacunku;

— Edukacja-czym w ogole jest przemoc ptciowa i jakie sg jej subtelne formy;
— Szkolenia dla pracownikéw jak reagowac na przejawy dyskryminacji, mobbin-
gu, nieréwnego traktowania w szczegoélnosci kobiet, grup mniejszosciowych,

0s6b LGBT+;

— Wprowadzenie programu ambasadordéw rownosci — 0sob, ktére bedg promowac
kulture szacunku i wspierac pracownikéw w trudnych przypadkach.
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Monitoring realizacji planu
rownosci ptac

Monitorowanie to kluczowy element efektywnego wdrazania i oceny skutecznosci dziatan.
Aby skutecznie realizowac zatozenia Planu Rownosci Pici, konieczne jest wprowadzenie
systematycznego monitoringu dziatan oraz ich efekty. Umozliwi to biezgca ocene skutecz-
nosci dziatan, identyfikacje problemow i wprowadzenie niezbednych korekt, jesli to bedzie
konieczne, w odpowiednim czasie.
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1. Cele monitoringu

A.

Regularna ewaluacja postepow. Zapewnienie, ze realizacja dziatan jest zgodna
Z zatozeniami.

. ldentyfikacja barier i trudnosci. Rozpoznanie obszarow, w ktorych wdrazanie dziatan

napotyka na przeszkody. Potencjalne ryzyka; brak zaangazowania, niedostateczne
zasoby, ograniczania strukturalne.

. Transparentnos¢ dziatan. Dostarczenie Dyrekcji NASK-PIB oraz pracownikom

jasnych, opartych na danych informacji o skutecznosci dziatan i ich wptywie
narownosc ptci.

2. Dziatania monitoringowe

A.

Zbieranie danych jakosciowych i ilosciowych — regularne przeprowadzenie ankiet
wsrod pracownikow, ktore pozwolg ocenic poziom satysfakcji z wdrazanych dziatan
oraz ich wptyw na kulture organizacyjna.

. Regularne raportowanie — sporzadzenie rocznych raportéw przedstawiajgcych

postepy realizacji zatozen planu oraz identyfikacje obszarow, ktore wymagaja
poprawy.

. Ewaluacja procedur — ocena skutecznosci istniejgcych procedur np. systemy

zgtaszania naruszen czy mechanizmy wsparcia dla grup mniejszosciowych.
Na podstawie wynikéw ewaluacji, wprowadzenie ulepszen celem maksymalizacji
efektywnosé danej procedury.

. Wskaznik sukcesu — zdefiniowanie kluczowych wskaznikow efektywnosci.

| Proporcja kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych,

Il Liczba szkolen z zakresu rownosci ptci i ich uczestnikow,

lll Liczba zgtoszen dotyczacych problemow z dyskryminacja i sposoby ich rozwigzania.

. Feedback od pracownikow — organizacja spotkan ad-hoc! fokusowych grup dysku-

syjnych z pracownikami o roznych profilach? w celu uzyskania ich opinii na temat
waznych i aktualnych tematow

Sledzenie trendow — porownanie postepéw NASK-PIB z innymi organizacjami o po-
dobnym profilu (branza, wielkos¢ zatrudnienia), aby zidentyfikowaé najlepsze prak-
tyki i wdrazac innowacyjne rozwigzania.

podpis

1 Mozna potaczy¢ to z procesem zbierania danych jakosciowych.

2 Przewidujemy jednorazowy udziat danego pracownika w grupie fokusowej, aby uzyskac unikatowa opinie.
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