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WSTEP

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

Misjg NASK-PIB jest poszukiwanie i wdrazanie rozwigzan, stuzgcych rozwojowi sieci
teleinformatycznych w Polsce oraz poprawie ich efektywnosci i bezpieczenstwa.
Instytut prowadzi badania naukowe, prace rozwojowe, a takze dziatalnosé
operacyjng na rzecz bezpieczenstwa polskiej cywilnej cyberprzestrzeni. Waznym
elementem dziatalnosci NASK-PIB jest tez edukacja uzytkownikédw oraz promowanie
koncepciji spoteczenstwa informacyjnego, gtdwnie w celu ochrony dzieci i mtodziezy
przed zagrozeniami, zwigzanymi z uzytkowaniem nowych technologii.

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

Zgodnie ze stanowiskiem Organizacji Naroddw Zjednoczonych, rownos¢ ptci odnosi
sie do ,,rownych praw, obowigzkdw i mozliwosci kobiet i mezczyzn oraz dziewczgt i
chtopcow”. Jest to kluczowy warunek zrbwnowazonego rozwoju spoteczenstwa i, jako
taki, dotyczy zardbwno mezczyzn, jak i kobiet i moze zostac osiggniety jedynie przy
zaangazowaniu obu ptci, w kazdym aspekcie zycia zawodowego i prywatnego. Takie


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

same mozliwosci rozwoju powinny by¢ dostepne dla kazdej osoby, niezaleznie od ptci
i wszelkich innych cech osobistych.

NASK-PIB dgzy do zapewnienia réwnosci ptci i unikania wszelkiej dyskryminacji w
ramach swojej organizacji, np. ze wzgledu na ptec, religie, orientacje seksualng,
narodowos$¢, pochodzenie etniczne, wdrazajgc odpowiednie przepisy wewnetrzne,
takie jak Procedure przeciwdziatania naruszeniom uprawnien pracownikdw NASK-PIB,
wprowadzong zarzgdzeniem nr 628 Dyrektora NASK-PIB z dnia 8 maja 2024 r.

Jednoczesnie NASK-PIB dostrzega, ze troska o rownosc¢ ptci w organizacii:

1. przyczynia sie do poprawy jakosci i oddziatywania badan i innowacji poprzez
zapewnienie, ze odzwierciedlajg one i odnoszq sie do catego spoteczenstwa;

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

3. pomaga przyciggnac i zatrzymac talenty, zapewniajgc, ze wszyscy pracownicy
mogq by¢ pewni, ze ich umiejetnoscibedqg doceniane i wynagradzane sprawiedliwie
i odpowiednio.

ANALIZA

W celu opracowania Planu Réwnosci Ptci (GEP) na lata 2025-2026, NASK-PIB,
w pierwszej kolejnosci przystgpit do wykonania analizy sytuacii biezgcej w zakresie
rownosci ptci w Instytucie. Do tego celu postuzyta interpretacja obowigzujgcych
dokumentow prawnych oraz szerokiego spekirum danych, ktére dostarczyty
kluczowych informacji o stanie obecnym, niezbednych do identyfikacji obszardow
wymagajacych poprawy.

1. Analiza otoczenia prawnego
W wyniku analizy otoczenia prawnego ustalono, ze dla opracowania planu rownosci
ptci dla NASK-PIB szczegdlne znaczenie majq nastepujgce akty prawne:

- Konstytucja Rzeczypospolite] Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. nr 78,
poz. 83,z 2001 r.nr 28, poz. 319, 22006 r. nr 200, poz. 1417 oraz z 2009 r. nr 114,

poz. 946);

- ustawa z dnia 25 lutego 1964 r. - Kodeks rodzinny i opiekunczy (Dz. U. z 2023 .
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. 8781 1222);

- ustawa z dnia é 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
zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych (Dz. U. z 2024 r. poz. 44 z pdzn. zm.);

- ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy (Dz. U.z 2024 r. poz. 475 z pbdzn.zm.);



- ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepisow Unii
Europejskiej w zakresie rownego fraktowania (Dz. U. z 2024 r. poz. 1175);
- ustawa z dnia 14 czerwca 2024 r. o ochronie sygnalistow (Dz. U. poz. 928).

2. Andliza danych liczbowych

Ponizszy podrozdziat zawiera dogtebnqg analize danych liczbowych, ktére dostarczajg
wielu szczegdtowych informaciji na temat stanu rownosci ptci w Instytucie i pomogg
zidentyfikowac obszary wymagajgce interwencii.

2.1. Strukiura zatrudnienia NASK-PIB

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

Struktura zatrudnienia w NASK-PIB

Kobiety

/

Mezczyzni /

Wykres 1.

Wykres 1. przedstawia strukture zatrudniania NASK-PIB w podziale na ptec (stan na
pazdziernik 2024).



Struktura zatrudnienia w Centrach
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Wykres 2.

Na podstawie Wykresu 2, przedstawiajgcego strukture zatrudnienia pracownikow
NASK-PIB w poszczegdlnych Cenfrach (stan na sierpien 2024), mozna zauwazyc¢
pewne tendencje. Najwieksze dysproporcje w strukturze zatrudnienia widoczne sq w
trzech Cenfrach: Cenfrum Cyberbezpieczenstwa i Infrastruktury (K23%, M77%),
Centrum Badan i Rozwoju (K28%, M72%) oraz Centrum Nowych Technologii dla Polityk
Publicznych (K32%, Mé8%). W kazdym z nich udziat mezczyzn jest znacznie wyzszy.
Kobiety natomiast dominujg w dwodch innych Centrach: w Cenfrum Zarzgdzania
i Polityki Informacyjnej (K57%, M43%) oraz Centrum Procesdw Administracyjnych
(K59%, M41%). Warto jednak zauwazye, ze przewaga ta nie jest tak znaczna, jak
w przypadku wspomnianych wczesniej Centrow, gdzie dominujg mezczyzni.
Wzglednie zrdbwnowazonq strukture ptci, choc z lekkq przewagg mezczyzn, wykazuje
zatrudnienie w Cenfrum Projektow Infrastrukturalnych i Edukacyjnych (dawniej
Centrum Ogodlnopolskiej Sieci Edukacyjnej), gdzie kobiety stanowiq 46%, a mezczyzni
niewiele wiecej — 54%.

. danych liczbowych jasno wynika wiec, ze jednostki zwigzane z technologiq,
infrastrukturg i badaniami majg wyraznie wiekszy odsetek mezczyzn, podczas gdy
obszary administracyjne wykazujg bardziej zrownowazony lub kobiecy sktad.
Te tendencje potwierdzajqg takze Wykresy 3 i 4.
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r
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2.2. Kadra kierownicza NASK-PIB

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

Wykres 3. Wykres 4.

Kadra kierownicza w NASK-PIB
(stan na sierpien 2024 r.)
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Wykres 5. przedstawia strukture zatrudnienia w NASK-PIB z podziatem na pte¢ wsrdd
kadry kierowniczej (stan na sierpien 2024), wskazujgc, ze mezczyzni dominujg na
stanowiskach dyrekcji (78%), a takze stanowig wiekszos¢ wsrdd  kierownikow
(61%).Réwnowaga ptciowa poprawia sie dopiero na nizszych poziomach
zarzgdzania. Wéréd zastepcdw dyrektordw kobiety stanowiq 44%, a mezczyzini 56%,
natomiast w grupie zastepcodw kierownikdw rozktad ptcijest niemal wyrdwnany (K48%,
M52%).



2.3. Uprawnienia rodzicielskie pracownikéw NASK-PIB

Podrozdziat 2.3 analizuje korzystanie z uprawnien rodzicielskich przez pracownikow
NASK-PIB, uwzglednigjgc podziat na ptec. Dane zaprezentowane na wykresach
wskazujg na wyrazng przewage kobiet w korzystaniu z tego rodzaju Swiadczen,
co odzwierciedla utrzymujgcy sie wptyw fradycyjnych rél spotecznych na podziat
obowigzkéw opiekunczych.

Opieka 188 KP
(liczba dni dla 0sob, ktdre skorzystaty w 2024 r.)

Mezczyini 65,
30%

Kobiety 154,
70%

Wykres 8. Dane na grudzieh 2024 r,

Opieka nad dzieckiem
(liczba dni dla oséb, ktére skorzystaty w 2024 r.)

Mezczyzni

131,31%

——_ Kobiety 294,
69%

Wykres 9. Dane na grudzieh 2024 r.



Urlop rodzicielski
(liczba dni dla oséb, ktére skorzystaty w 2024 r.)

Mezczyzni 198, 9%

Kobiety 2008,
1%
Wykres 10. Dane na grudzieh 2024 .
Analiza danych przedstawionych na wykresach 8-11 wskazuje na znaczng

dysproporcje w korzystaniu z uprawnien rodzicielskich przez pracownikéw NASK-PIB,
z przewagq kobiet w wiekszosci kategorii. Kobiety zdecydowanie czesciej korzystajg
zréznego rodzaju Swiadczen zwigzanych z opiekg nad dzie¢mi, co potwierdzajg
nastepujgce dane

- L opieki nad osobami bliskimi (Wykres 8) kobiety skorzystaty z 70% dni, podczas
gdy mezczyzni z 30%.

- W przypadku opieki nad dzieckiem (Wykres 9) kobiety wykorzystaty 69%
dostepnych dni, a mezczyzni 31%.

- W przypadku urlopu rodzicielskiego (Wykres 10) kobiety stanowity 921%
korzystajgcych, a mezczyzni 9%.

Dodatkowo, mezczyzni skorzystali z 315 dni urlopu ojcowskiego oraz 63 dni w ramach
urlopu rodzicielskiego, obejmujgcego wariant 9 tygodni zarezerwowanych wytqgcznie
dla drugiego z rodzicow (niz osoba, ktéra korzystata z urlopu macierzynskiego).
Powyzsze dane wskazujg na wyrazng réznice w wykorzystaniu $wiadczen, co pozwala
stwierdzi¢, ze korzystanie z uprawnien rodzicielskich w analizowanym okresie byto
zdominowane przez kobiety.

24. Pracownicy naukowi w NASK-PIB

Podrozdziat 2.4 posSwiecony jest analizie struktury zatrudnienia pracownikow
naukowych w NASK-PIB z uwzglednieniem podziatu na pteé oraz zajmowane
stanowiska. Tabele przedstawiajg zaréwno aktualny stan zatrudnienia, jak i zmiany,
ktére zaszty w poréwnaniu do danych z czerwca 2022 roku, co pozwala na ocene
dynamiki rownosci ptci w sferze naukowej i kierowniczej.

Profesor 0% 100%
Doktor habilitowany 50% 50%



Doktor 40% 60%

Stanowiska naukowe w NASK PIB

Profesor 0% 100%

Profesor instytutu 50% 50%

Adiunkt 29% 71%

Asystent 33% 67%

Pracownik naukowy 27% 73%
Pracownik badawczo-techniczny 44% 56%
Pracownik inzynieryjno-techniczny 13% 87%
Kierownik Zaktadu 0% 100%
Kierownik Zespotu 43% 57%

Tabela 2. Pracownicy naukowi w NASK-PIB (stan na pazdziernik 2024).

Tabela 2. przedstawia strukture zatrudnienia pracownikdéw naukowych w NASK-PIB,
uwzglednigjgc podziat na pte¢ w réznych grupach stanowisk. Dane te ukazujg
znaczng dominacje mezczyzn ze stopniem naukowym profesora (100% mezczyzn), czy
na stanowisku Kierownika Zaktadu oraz w rolach technicznych, gdzie mezczyzni
stanowiq az 87%. Udziat kobiet w funkcjach kierowniczych i wyzszych stopniach
naukowych nadal pozostaje ograniczony. Dane te warto porownac ze stanem, jaki
miat miejsce w czerwcu 2022 roku, ktére obrazuje Tabela 3.

Profesor 0% 100%

Doktor habilitowany 20% 80%
Doktor 40% 60%

Profesor 0% 100%

Profesor instytutu 50% 50%

Adiunkt 20% 80%

Asystent 66,5% 33,5%
Pracownik naukowy 28% 72%
Pracownik badawczo-techniczny 14% 86%
Pracownik inzynieryjno-techniczny 18% 82%
Kierownik Zaktadu 33% 67%
Kierownik Zespotu 16% 86%

Tabela 3. Pracownicy naukowi w NASK-PIB (stan na czerwiec 2022).

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 udziotu kobiet z tytutem doktora
habilitowanego z 20% w 2022 roku do 50% w 2024 roku. Wzrost udziatu kobiet
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zaobserwowano rowniez w grupie pracownikdw badawczo-technicznych (wzrost
z 14% w 2022 roku do 44% w 2024 roku) oraz w grupie Kierownikéw Zespotdw (wzrost
z 16% w 2022 roku do 43% w 2024 roku). Ten ostatni przypadek to przyktad wyraznego
wzrostu reprezentaciji kobiet na stanowiskach kierowniczych nizszego szczebla,
co moze Swiadczy¢ o postepie w kierunku wiekszej rownowagi ptciowej na poziomie
lideréw zespotow.

Wykres 11 przedstawia dane publikacyjne pracownikdw prowadzgcych dziatalnose
naukowqg w naukach inzynieryjno-technicznych.

Udziat kobiet i mezczyzn w publikacjach naukowych w
2024 .

Kobiety 12,

Mezczyzni 20, 37%

63%

Wykres 11.

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 przynajmniejjednym ze wspotautorow z NASK jest mezczyzna,
a w 12 autorkg z NASK lub przynajmniej jedng ze wspdtautorek z NASK jest kobieta.

2.5. Projekty w NASK-PIB

Podrozdziat 2.5 przedstawia analize udziatu pracownikdéw NASK-PIB w projektach,
ze szczegdlnym uwzglednieniem funkcji kierowniczych. Dane z wykresu ilustrujg
rosngcq role kobiet jako kierownikéw projektéw, co wskazuje na pozytywny frend
w zwiekszaniu ich reprezentacji w obszarze zarzgdzania projektami.



Kierownicy projektéw

H Kobiety

B Mezczyzni

2023 2024

Wykres 12.

Dane przedstawione na Wykresie 12, pokazujq, ze stanowisko Kierownika projektu
czesciej petnig kobiety. Zaobserwowac mozna réwniez niewielki wzrost liczby kobiet
zajmujgcych to stanowisko, porownujgc dane zroku 2023 oraz 2024. Jest to pozytywny
trend w kierunku zwiekszania udziatu kobiet w stanowiskach zwigzanych
z zarzgdzaniem.

2.6. Podsumowanie analizy danych liczbowych

Z analizy ww. danych liczbowych wynika, ze:

Whnioski:

Instytut zatrudnia nieznacznie wiecej mezczyzn niz kobiet,

na stanowiskach administracyjno-ekonomicznych i obstugi przewazajg
kobiety,

funkcje kierownicze wyzszego szczebla sprawujg przewaznie mezczyzni,

na stanowiskach inzynieryjno-technicznych przewazajg mezczyzni,

na stanowiskach badawczo-technicznych jest poréwnywalna liczba kobiet
i mezczyzn,

na stanowiskach naukowych przewazajg mezczyzni,

funkcje kierownikéw projektow sqg sprawowane czesciej przez kobiety niz
przez mezczyzn,

Z uprawnien rodzicielskich czesciej korzystajg kobiety.

- Dane przedstawione w Tabeli 2. ukazujg wyrazne dysproporcje w strukturze
zatrudnienia pracownikéw naukowych w NASK-PIB. Sugeruje to potrzebe
dziatah na rzecz zwiekszenia reprezentacji kobiet naukowczyn.
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Analiza wykonana w ramach przygotowywania niniejszego dokumentu obejmuje
rowniez dziatania zrealizowane w NASK-PIB w okresie obowigzywania Planu Rownosci
ptci 2022-2024.

3. Dziatalnosé Zespotu ds. Rownosci z lat 2022-2024

3.1.

3.2.
3.2.1.

3.2.2.

3.2.3.

3.2.4.

3.2.5.

3.2.6.

Zespot ds. Rownosci

Decyzjg Dyrektora NASK-PIB z 8 maja 2023 roku powotano w Instytucie
Multidyscyplinarny Zespdét ds. ROwnosci wraz ze wskazaniem jego cztonkdw.
W Planie  Réwnosci  Ptci 2022-2024  zostat  okreSlony jego  zakres
odpowiedzialnosci, ktéry obejmuje  monitorowanie  kwesti  rébwnego
traktowania, nie tylko w obszarze ptci, ale takze w zakresie innych grup
mniejszosciowych (np. 0séb niepetnosprawnych). Do podstawowych zadan
Zespotu nalezato m.in. gromadzenie danych w Instytucie na temat rownosci,
w tym réwnosci ptci i réznorodnosci, zbieranie informacji na temat dobrych
praktyk réownosciowych i upowszechnianie tych praktyk, informowanie
o kursach i szkoleniach dotyczgcych tematyki rownosciowej, petnienie funkciji
punktu konsultacyjnego i kontaktowego w sprawach dyskryminacji,
opracowanie i wdrozenie systemu monitorowania rownosci szans ptci.

Lespot podczas swojej dziatalnosci zrealizowat dziatania:

Edukacyjne w formie webinariow dla wszystkich pracownikéw z zakresow:
przeciwdziatanie mobbingowi w miejscu pracy, neurordéznorodnos¢ w miejscu
pracy oraz stereotypowe postrzeganie niektérych zawoddw, jako tych
zarezerwowanych dla mezczyzn.

InNformacyjne w sieci infranetu NASK-PIB poprzez utworzenie dedykowanej
witryny  SharePoint, na ktére] zamieszczane byty tresci edukacyjno-
informacyjne, m.in.: aktualnosci z obszaru réwnosci ptci w badaniach
iinnowacjach (Gender Equality News/ NCBIR), rownosciowe newsy, raporty
z badan oraz inspiracje w postaci artykutdw, ksigzek i dostepnych na YouTube
materiatdéw video. Ponadto, na stronie zostaty umieszczone dokumenty
obowigzujgce w NASK-PIB, regulujgce kwestie rwnosci w NASK-PIB.
Informacyjne na temat struktury ptci oséb zatrudnionych w NASK-PIB poprzez
wtgczenie tych danych do sprawozdan rocznych dyrektora NASK-PIB
z dziatalnosci Instytutu.

Informacyjne w Przewodniku dla nowego pracownika NASK-PIB umieszczono
praktyczne wskazdwki dotyczgce sposobu postepowania w  sytuacii
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 wsrdd
pracownikdw NASK-PIB ankieta dotyczgca réwnego traktowania, w ktorej
udziaty wziety 444 osoby. Respondenci odpowiedzieli na szereg szczegdtowych
pytan. W skali od 1-5 §rednia ocena réwnego traktowania wirdéd osdb, ktdre
wziety udziat w ankiecie, wyniosta az 3,97.
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Najwazniejsze rozwigzania wspierajgce rownosc i roznorodnose, juz istniejgce

w NASK-PIB, wskazane przez respondentki/ow:

e mozliwos¢ pracy zdalnej i hybrydowej jako bardzo wysoko ceniony sposdb
na tgczenie obowigzkéw domowych z zyciem zawodowym,

e elastyczny czas pracy,

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

e dodatkowe ubezpieczenie medyczne,

e benefity wynikajgce z ZFSS (np. karta Multisport, dofinansowanie
wypoczynku, wydatkéw na kulture),

e dobra atmosfera pracy, zgrane zespoty, mdwienie sobie na "Ty", wsparcie

przetozonych.
3.2.7. Pozostate dziatania podjete w NASK-PIB:
o Bezwzgledna walka z mobbingiem i dyskryminacjg poprzez

wprowadzenie nowej Procedury przeciwdziatania  naruszeniom
uprawnien pracownikdw oraz szkolenia dla oséb na kierowniczych
stanowiskach z zakresu zapobiegania mobbingowi i nierdbwnemu
traktowaniu,

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

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

W czerwcu 2023 r. przyjeto nowy Regulamin Pracy NASK-PIB. Dokonano w nim rewizji
obowigzkéw pracodawcy w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu
ze wzgledu na cechy prawnie chronione, takie jak ptec, wiek, niepetnosprawnosc,
rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowq,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Nowy
Regulamin Pracy wprowadzit takze szereg uprawnien pracowniczych zwigzanych z
rodzicielstwem, w tym prawo do elastycznej organizacji czasu pracy.

CELE | DZIALANIA

Przeprowadzona analiza sytuacji biezgcej umozliwita okredlenie celdw, jakie powinny
zosta¢ zrealizowane w ramach organizacji, wg rekomendowanych obszarow
o charakterze tematycznym, w tym w szczegdlnosci:

1. Kultura organizacyjna (oparta na rownosci, réznorodnosci i inkluzywnosci) oraz
rownowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym — dziatania:

- ankieta satysfakcji— pytania w ankiecie mogqg uwzgledniac: poczucie rbwnosci

W organizacji, przestrzeganie zasad inkluzywnosci i dostepnosci
narzedzi/procedur, ktdre wspierajg rownowage zgodnie z zatozeniami work life
balance.
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edukacja - cykl szkolen i kampania na wybrane tematy np. umiejetnosc
stawiania granic wobec wszelkich form przekroczen

promowanie wydarzen zewnetrznych (np. konferencji) lub interesujgcych
informaciji spoza organizaciji na temat rownosci ptci (np. przez witryne na SP)
kodeks etyki - obejmuje zasady réownosci, przeciwdziatania dyskryminacii,
szacunku dla réznorodnosci, ochrony przed molestowaniem, promowania
work-life balance, dbatosci o transparentnos$¢ i unikanie konfliktu intereséw,
a takze wspierania rozwoju zawodowego i odpowiedzialnosci spotecznej
organizacji. Punkty do zawarcia w kodeksie etyki (proponowane):

= ROWNOSC i przeciwdziatanie dyskryminacii,

» Szacunek dla réznorodnosci i inkluzywnosci,

» Bezpieczenstwo pracy i ochrona przed molestowaniem,

»  Wysokie standardy etyczne i fransparentnos¢ dziatan,

= Ochrona poufnosci i unikanie konfliktow interesow,

*  Promowanie work-life balance i elastycznosci,

» Rozwdj zawodowy i osobisty pracownikéw NASK-PIB,

=  Wspieranie wspotpracy i otwartej komunikacii,

»  Odpowiedzialno$¢ spoteczna i sSrodowiskowa organizacii.
Integracja oraz reintegracja pracownikdw po przerwach w karierze, w tym
aktywny mentoring i wsparcie,
porady i wsparcie w zakresie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym —wykorzystanie obecnych materiatéw zwigzanych z kampaniami
prowadzonymi przez NASK-PIB oraz aktualizacja zgodnie z obecnymi
frendami/zapotrzebowaniem,
wdrazanie warto$ci — mogg obejmowac np. szacunek, wspobtprace, rownose,
innowacyjnosc¢, wartosci NASK-PIB,

Szkolenia dla kadry managerskiej,

Inicjatywa szkoleniowa pn. Rownosciowy/Inkluzywny NASK-PIB): szkolenia,
webinaria i dziatania rozwojowe dotyczgce praw i specyfiki pracy
pracownikdbw neuroatypowych, z niepetnosprawnosciami, nalezgcych
do grup mniejszosciowych, barier specyficznych dla karier kobiet,

Iwiekszenie zatrudnienia oséb z niepetnosprawnosciami,

Prawo wszystkich pracownikdw/czek do elastycznego czasu pracy, oprdcz
wyjatkowych przypadkdédw wynikajgcych ze specyfiki stanowiska pracy/pracy
zmianowej itd.

2. Rdbwnowaga pftci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym — dziatania:

Dgzenie do rownowagi/proporcjonalnosci do ogétu pracownikéw/czek kobiet
i mezczyzn w tworzonych gremiach decyzyjnych NASK-PIB (Rada Naukowa,
Komitety Sterujgce, Rada Portfela, Rada Architektury);

Wdrozenie inkluzywnego i rownosciowego jezyka do umdw o prace
i dokumentéw wewnetrznych NASK-PIB;

Wzmacnianie zdolnosci przywddczych kobiet przez dedykowane szkolenia
z tego zakresu.

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

Podnoszenie $wiadomosci w zakresie nieSwiadomych uprzedzeh w procesie
rekrutacji dla rekruterow i kierownikdw (jesli to dziatanie nie zostanie
zrealizowane do konca 2024);

Aktywne poszukiwanie potencjalnych kandydatek lub  kandydatéw
nalezgcych do grup niedoreprezentowanych;

Promowanie kultury otwartosci na urlopy ojcowskie — kampania informacyjna
dla pracownikdw, ktéra poruszy temat prawa do urlopu ojcowskiego (oraz
wykorzystania urlopu rodzicielskiego — 9 tygodni) korzysci, ktére wynikajg z tych
decyzji — wsparcie rownowagi rodzinne;j.

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

Wprowadzenie Zasad Oceny Pracownikdbw naukowych i badawczo-
technicznych uwzgledniajgca zjawisko leaky pipe w karierach naukowych
kobiet;

Stosowanie feminatywow i neufratywow w ogtoszeniach o konkursie
na stanowiska naukowe w NASK-PIB w celu pozyskania wiekszej liczby kobiet
w procesach rekrutacyjnych na stanowiska naukowe, badawczo-techniczne
i inzynieryjno- techniczne;

Dbanie o odpowiedniqg reprezentacje kobiet podczas paneli naukowych
i konferenciji organizowanych przez NASK-PIB lub z jego udziatem;

Stworzenie programu wsparcia mtodych naukowczyn (coaching, kursy
z komunikacji medialnej);

Dziatania zmierzajgce do zmiany regulacji wewnetrznych w NASK-PIB,
uwzgledniagjgcych stosowanie feminatywdw w nazewnictwie wszystkich
stanowisk w firmie

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

Monitoring skutecznosci procedury naruszania uprawnien pracowniczych,
promowania korzystania z niej przez osoby pracujgce w NASK-PIB
w uzasadnionych przypadkach - organizacja spotkan z  kierownikami
zespotow/dziatdw, aby wypracowac wspdlnie dobre praktyki w zarzgdzaniu;
Szkolenia dla kadry managerskiej jak unika¢ zachowan niepozgdanych
i promowac kulture pracy opartg na rownosci i szacunku;

Edukacja - czym w ogdle jest przemoc ptciowa i jakie sq jej subtelne formy;
Szkolenia dla pracownikdw jak reagowacé na przejawy dyskryminacii,
mobbingu, nierbwnego fraktowania w szczegdlnosci kobiet, grup
mniejszosciowych, oséb LGBT+;

Wprowadzenie programu ambasadordw réwnosci — oséb, ktére bedqg
promowac kulture szacunku i wspierac pracownikéw w trudnych przypadkach.
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MONITORING REALIZACJI PLANU ROWNOSCI PLCI

Monitorowanie to kluczowy element efektywnego wdrazania i oceny skutecznosci
dziatan. Aby skutecznie realizowac¢ zatozenia Planu Réwnosci Ptci, konieczne jest
wprowadzenie systematycznego monitoringu dziatan oraz ich efekty. Umozliwi
to biezgcg ocene skutecznosci dziatan, identyfikacje problemdw i wprowadzenie
niezbednych korekt, jesli to bedzie konieczne, w odpowiednim czasie.

1. Cele monitoringu

a.

b.

Regularna ewaluacja postepdw. Zapewnienie, ze realizacja dziatan jest
zgodna z zatozeniami.

ldentyfikacja barier i trudnosci. Rozpoznanie obszardéw, w ktdrych
wdrazanie dziatan napotyka na przeszkody. Potencjalne ryzyka; brak
zaangazowania, niedostateczne zasoby, ograniczania strukturalne.
Transparentno$¢  dziatan. Dostarczenie Dyrekcji NASK-PIB  oraz
pracownikom jasnych, opartych na danych informacji o skutecznosci
dziatan i ich wptywie na rownos¢ ptci.

2. Dziatania monitoringowe

a.

Ibieranie  danych jakosSciowych i ilosciowych - regularne
przeprowadzenie ankiet wirdéd pracownikdw, ktére pozwolg ocenic
poziom satysfakcji z wdrazanych dziatan oraz ich wptyw na kulture
organizacyjng.

Regularne raportowanie - sporzqgdzenie rocznych raportéw
przedstawiajgcych postepy realizacji zatozen planu oraz identyfikacje
obszardw, ktére wymagajg poprawy.

Ewaluacja procedur — ocena skutecznosci istniejgcych procedur np.
systemy zgtaszania naruszen czy mechanizmy wsparcia dla grup
mniejszosciowych. Na podstawie wynikdw ewaluaciji, wprowadzenie
ulepszen celem maksymalizacji efektywnos¢ danej procedury.

. Wskaznik sukcesu — zdefiniowanie kluczowych wskaznikéw efektywnosci.

i. Proporcja kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych,

i. Liczba szkolen z zakresu rownosci ptciiich uczestnikdw,

ii. Liczba zgtoszenh dotyczgcych problemdéw z dyskryminacjg

i sposoby ich rozwigzania.

Feedback od pracownikdw — organizacja spotkan ad-hoc! fokusowych
grup dyskusyjnych z pracownikami o réznych profilach? w celu uzyskania
ich opinii na temat waznych i aktualnych tematow
Sledzenie trendéw - poréwnanie postepdé4w NASK-PIB z innymi
organizacjami o podobnym profilu (branza, wielko$¢ zatrudnienia), aby
zidentyfikowac najlepsze praktyki i wdrazac innowacyjne rozwigzania.

1 Mozna potgczy¢ to z procesem zbierania danych jakosciowych.
2 Przewidujemy jednorazowy udziat danego pracownika w grupie fokusowej, aby uzyskac
unikatowq opinie.
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