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WSTEP

Celem wprowadzenia ,,Planu réwnosci ptci dla NCBJ na lata 2022-2025” jest tworzenie srodowiska
pracy wolnego od dyskryminacji i dawanie rownych szans.

Przyjete dziatania sg zgodne z Europejska Kartg Naukowca, opisujacg prawa i obowigzki, jakim
podlegajg naukowcy oraz instytucje ich zatrudniajgce: ,Grantodawcy i/lub pracodawcy powinni
stawiac sobie za cel zapewnienie reprezentatywnej rownowagi ptci na kazdym szczeblu kadry, w tym
na poziomie opiekundw naukowych i menedzerdw. Cel ten powinien zostac osiggniety na podstawie
polityki rownych szans na etapie rekrutacji i kolejnych etapach kariery zawodowej, jednak
bez obnizania kryteriow jakosci i kwalifikacji. W celu zapewnienia réwnego traktowania, w komitetach
do spraw doboru kadr i oceny kandydatdw powinna istnie¢ odpowiednia rownowaga pfci”. Plan jest
jednym z dziatan majacych na celu ciggte udoskonalanie polityk rekrutacyjnych, a w szczegdlnosci
prowadzenie dziatan réwnosciowych, do ktdrych zobowigzaliSmy sie otrzymujgc wyrdznienie
HR Excellence.

»Plan réwnosci ptci dla NCBJ na lata 2022-2025" wynika ze Strategii HR na lata 2021-24 dla NCBJ
(HRS4R- Naukowcy) i jest zgodny z wizjg Instytutu. We wszystkich tych dokumentach kluczowg kwestig
jest jakos$¢ zarzadzania zespotami i wspotpracy.

RAwnos¢ pici oraz szans miedzy kobietami i mezczyznami, to podstawowe zasady art. 33. Konstytucji
RP, a takze traktatéw Unii Europejskiej. ROwnos¢ ptci zostata przyjeta przez Komisje Europejska jako
priorytet w naukowej przestrzeni badawczej, poniewaz przyczynia sie do wzrostu jakosci i rozwoju
badan oraz ich wptywu na dobrostan spoteczenstwa.

Opracowany ,,Plan réwnosci pfci dla NCBJ na lata 2022-2025” jest zgodny z europejska strategia
na rzecz réwnosci ptci.

Instytut dazy do tego, zeby przestrzen pracy byta wolna od wszelkich form dyskryminacji. Brak
dyskryminacji — traktowanie rdznorodnosci jako podstawowych wartosci — buduje poczucie
bezpieczenstwa pracownic i pracownikéw, sprzyjajac ich rozwojowi i zaangazowaniu. Wynikiem
planowanych dziatan bedzie podniesienie swiadomosci i wrazliwosci pracownikdw i pracownic, na
réznych szczeblach organizacji i etapach kariery. Stworzenie im klarownych, powszechnie dostepnych
zasad — przekazanie informacji o tym, czym sg nieakceptowane zachowania i sposobach reakcji na nie.

Dzieki dziataniom na rzecz tworzenia jak najlepszego srodowiska pracy, Instytut bedzie przyciggat
pracownice i pracownikdw naukowych z catego Swiata.

,Plan rownosci ptci dla NCBJ na lata 2022-2025" sktada sie z nastepujgcych elementéw:

e Diagnozy obecnej sytuacji w NCBJ — na podstawie danych statystycznych dot. zatrudnionych
oraz studentéw/tek doktorantow/tek, badan przeprowadzanych w latach 2019-2021 oraz
analizy stosowanych rozwigzan, sprzyjajacych tworzeniu przyjaznego srodowiska pracy.

e Gtéwnych celdw, dziatan wraz ze wskaznikami realizacji.



DIAGNOZA OBECNEJ SYTUACII W NCBJ

ANALIZA DANYCH STATYSTYCZNYCH DOT. ZATRUDNIONYCH ORAZ STUDENTOW/TEK

DOKTORANTOW/EK
Kobiety i mezczyzni pracujagcy w NCBJ

Spotecznos¢ NCBJ sktada sie w przewazajacej czesci z mezczyzn — 854, mniej liczng grupe stanowig
kobiety — 413 (wszystkie dane na dzien 10.11.2021, w danych uwzglednione sg osoby zatrudnione
w NCBJ oraz studenci Szkoty Doktorskiej, Studium doktorskiego RADFARM oraz PHD4GEN).

Pracownicy NCBJ wg pfci

67,40%

= kobiety mezczyzni

Taki rozktad statystyczny pracownikéw pod wzgledem ptci wynika z typu dziatalnosci prowadzonej
przez NCBJ — instytut naukowy, dysponujgcy m.in. jedynym w Polsce jgdrowym reaktorem badawczym
Maria. Instytut zajmuje sie badaniami podstawowymi z dziedziny fizyki czgstek elementarnych, fizyka
plazmy oraz stosowaniem metod fizyki jgdrowej i rozwijaniem technologii jadrowych. Produkuje
radiofarmaceutyki oraz urzadzenia dla rozmaitych gatezi nauki i gospodarki, w tym medycyny. NCBJ
tworzy infrastrukture informatyczng i laboratoryjng niezbedna dla wsparcia eksperckiego programu
budowy energetyki jadrowej w Polsce. W zwigzku z profilem dziatalnosci zatrudniamy przede
wszystkim fizykdow, chemikéw, informatykdw, inzynieréw oraz pracownikdw pomocniczych
z wyksztatceniem technicznym.

Kobiety przewazajg tylko w grupie osdb zatrudnionych w administracji. Wsréd pracownikow
inzynieryjnych, naukowych oraz obstugi — 75% stanowig mezczyzni. Ponizej znajduja sie szczegdtowe
dane dot. rozktadu ptci w poszczegdlnych grupach.
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W grupie ,obstuga techniczna” znajdujg sie osoby
wykonujgce prace fizyczne. W NCBJ na tych stanowiskach
pracuje 166 mezczyzn i 35 kobiet.

W przypadku kobiet sg to zazwyczaj stanowiska zwigzane
z prostymi czynnos$ciami technicznymi (archiwizacja),
sprzataniem i dekontaminacja.

Wsrod pracownikéw adminstracyjnych (ekonomicznych)
i pracownikow bibliotecznych oraz zajmujacych sie
dokumentacjg jest 141 kobiet i 37 mezczyzn.

Na stanowiskach badawczo-naukowych oraz
stanowiskach technikéw i inzynieréw zatrudnionych jest
178 kobiet i 476 mezczyzn. Jest to najwieksza grupa
pracownicza w NCBJ.

Na stanowiskach naukowych pracuje 61 kobiet i 176
mezczyzn. W tej grupie znajdujg sie nie tylko osoby
zatrudnione w Instytucie, ale rdwniez studenci studiéw
doktorskich i szkoty doktorskiej.



Pracownicy NCBJ wg pfci i grupy zawodowej
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Wewnetrzne struktury grup kobiet i mezczyzn przy uwzglednieniu grup zawodowych.

Kobiety w NCBJ - podziat wg grup zawodowych

naukowe obstuga
15% 8%

administracja
34%

inzynieryjne
43%



Mezczyzni w NCBJ - podziat wg grup zawodowych
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Kobiety w NCBJ pracujg gtdwnie w administracji. Znacznie mniejszy jest ich udziat w grupie stanowisk
inzynieryjnych. Nizszy procent kobiet pracuje na stanowiskach naukowych, ale nie ma tutaj tak duzej
dysproporcji w stosunku do mezczyzn, jak w pozostatych grupach.

Kobiety - stanowiska naukowe Meiczyini - stanowiska naukowe
profnesor asystent/doktorantka profesor
profesor 6% 23% 10% asystent/doktorant

instytutu 23%
15% profesor
instytutu

23%
adiunkt
adiunkt 44%

56%

Struktura zatrudnienia kobiet i mezczyzn na stanowiskach naukowych w NCBJ jest odbiciem sytuacji
kobiet i mezczyzn w naukach Scistych. W zwigzku z tym, ze dziatalnos¢ Instytutu skupia sie w obszarze
tychze nauk, warto spojrze¢ na te informacje w szerszym kontekscie danych o szkolnictwie wyzszym
oraz statystyk z uczelni technicznych w Polsce. Zgodnie z danymi statystycznymi® mezczyZni dominuja
na kierunkach zwigzanych z technika, przemystem, budownictwem (65,4%) i nowymi technologiami

1 Szkolnictwo wyzsze i jego finanse w 2019 r., GUS 2020. Dane z roku akademickiego 2019/2020 z 353 uczelni,
ktore ztoZyty sprawozdanie statystyczne (z 373 uczelni w Polsce), s.18-19. Klasyfikacja grup ksztafcenia zgodna z
Miedzynarodowq Klasyfikacjq Kierunkow Ksztatcenia (ISCED-F 2013)



(85,4%). Kobiety czesciej niz mezczyzni wybierajg kierunki humanistyczne — pedagogiczne, zwigzane
z opiekga spoteczng i ustugami dla ludnosci.

Na wszystkich uczelniach technicznych w Polsce (publicznych i niepublicznych), wsréd
rozpoczynajgcych nauke w roku akademickim 2019/2020, kobiety stanowity 44% ogdtu studentow,
ale w gronie absolwentéw z tego roku byfa ich juz potowa. Dla kierunkdw zwigzanych z nowymi
technologiami udziat kobiet wsrdd absolwentek z 2020 roku wynidst zaledwie 20%, a dla kierunkéw
informatycznych — 19%.

Zgodnie z danymi o roku akademickim 2019/2020 udziat kobiet w szkotach doktorskich oraz studiach
doktoranckich z dziedziny nauk inzynieryjnych i technicznych nieznacznie przekraczat jedng trzecia.
Udziat kobiet ws$rdd kadry uczelni technicznych wynosit 32% (46% na wszystkich uczelniach
publicznych).

W NCBJ wraz z osigganiem kolejnych etapdw kariery akademickiej, zmniejsza sie liczba kobiet wsrod
pracownikéw naukowych. Analizujgc sktad poszczegdlnych grup wg ptci wida¢, ze liczba kobiet na
poczatkowym etapie rozwoju naukowego — zwigzanego z przygotowaniem doktoratu i okresem po
jego otrzymaniu (studentki szkét doktorskich, asystenci, adiunkci) jest wyzsza, niz liczba mezczyzn na
tym etapie kariery akademickiej. Natomiast wsréd profesoréw instytutu i profesoréw jest o potowe
wiecej mezczyzn niz kobiet. Dane dot. NCBJ s3 zbiezne z wynikami ogdlnopolskimi pokazujacymi, ze
wsrdd asystentdw przewazajg liczebnie kobiety, wsrdd adiunktow proporcje te s3 odwrécone, ale
wcigz bliskie rownowagi, natomiast doktorzy habilitowani to juz w ponad dwdch trzecich mezczyzni.
Wsrdd osdb zatrudnionych na stanowiskach profesorskich udziat kobiet tylko nieznacznie przekracza
jedng czwarta.?

Powyzsza sytuacja ma swojg przyczyne w znanym z badan spotecznych zjawisku sticky floor (lepkiej
podftogi), ktére polega na spotecznym przypisaniu kobiet do grupy zawoddw mniej prestizowych
i gorzej ptatnych. Dziedziny nauki, w ktérych jest wiekszos¢ kobiet, uwazane sg za stabiej wptywajace
na rozwdj gospodarczy swiata. Dlatego nauki Sciste, techniczne oraz zwigzane z nowymi technologiami
postrzegane sg jako bardziej prestizowe.

Pod pojeciem glass ceiling (szklanego sufitu) rozumie sie niewidoczne przeszkody, stojgce na drodze
chcgcym awansowaé pracownicom i pracownikom. Zgodnie z badaniami i danymi statystycznymi,
kobietom jest trudniej osiggnac pozycje pracownika naukowego, czy tytut profesora. Tak zwany indeks
szklanego sufitu stosowany przez europejski urzad statystyczny (glass ceiling index, GCl, wyliczany jako
stosunek udziatu kobiet wérdd wszystkich naukowcédw do udziatu kobiet wsréd profesorow) pokazuje,
jakie szanse na osiagniecie najwyzszej pozycji w hierarchii akademickiej majg kobiety — 1 oznacza
rownosc¢ ptci, a im wyzsza warto$¢ wskaznika, tym trudniejsza sytuacja kobiet. GCI na uczelniach
technicznych w opisywanym roku osiggnat poziom 2, na uczelniach niepublicznych o profilu
technicznym — 2,36, a na wszystkich uczelniach publicznych — 1,763,

Réwniez w NCBJ widac zjawisko opisane przez Sue Berryman jako leaky pipeline — zmniejszanie udziatu
kobiet, wnoszonych przez nie kompetencji i talentow wraz z rozwojem kariery naukowej. Kobiety
przestajg pracowaé¢ w systemie nauki akademickiej, co sprawia, Zze znacznie rzadziej uzyskujg tytut

2 Czy nauka wcigz ma meskq pteé? Udziat kobiet w nauce, M. Mtodozeniec, A. Knapiriska,
bwmetal.element.pan-n-yid-2013-iid-2-art-000000000004

3 Raport ,,Kobiety na Politechnikach” http.//www.dziewczynynapolitechniki.pl/pdfy/raport-kobiety-na-
politechnikach-2021.pdf
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profesora. Zgodnie z badaniami, kobiety przenoszg swoja dziatalnos¢ zawodowa do sfery
okotonaukowej przemystu.*

W NCBJ na stanowiskach kierowniczych przewazajg mezczyzni. Najwiekszy udziat kobiet jest w grupie
kierownikdéw najnizszego szczebla (kierownikow matych zespotéw/dziatéw, laboratoridow, pracowni,
grup badawczych, sekc;ji).

Udziat kierowniczek w grupie kobiet jest nieco wyzszy niz udziat kierownikéw w grupie mezczyzn (17%
wobec 15%).

Obecnie w NCBJ zaréwno zastepca dyrektora ds. naukowych, jak i sekretarz naukowy, to kobiety. Sg to
stanowiska kluczowe dla dziatalno$ci naukowej instytutu. Udziat kobiet w zarzadzaniu NCBJ jest
proporcjonalny do udziatu kobiet w catej grupie pracownikéw. W przypadku grup zawodowych,
w grupie stanowisk zwigzanych z obstugg techniczng jest proporcjonalnie wiecej mezczyzn
kierownikéw. W administracji, w ktorej ogdlnie jest wiecej kobiet, zespotami kieruje nieznacznie wiecej
mezczyzn niz kobiet (3 osoby).

Stanowiska kierownicze
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4 Czy nauka wcigz ma meskq pte¢? Udziat kobiet w nauce, M. Mtodozeniec, A. Knapiriska,
bwmetal.element.pan-n-yid-2013-iid-2-art-000000000004



W 2020 r. wiecej mezczyzn niz kobiet pozyskato finansowanie ze zrodet zewnetrznych (na 19 projektéw
— 5 kierujg kobiety). Wydaje sie, ze jest to nastepstwem faktu, iz mniej kobiet pracuje w sektorze
naukowym NCBJ, a w zwigzku z tym mniejsza ich liczba aplikuje o granty.

DIAGNOZA OBECNEJ SYTUACJI W NCBJ NA PODSTAWIE BADAN PRZEPROWADZANYCH W
LATACH 2019-2021

Ocena sytuacji zawodowej przez kobiety pracujagce w NCBJ

Analiza sytuacji kobiet w NCBJ zostata przygotowana na podstawie 20 wywiaddw z kobietami
pracujgcymi w NCBJ — w réznych grupach zawodowych oraz na réznych etapach kariery zawodowej
(stanowiska naukowe — 8, stanowiska badawczo-techniczne — 4, administracja — 8). Potowa z nich
petnita funkcje kierownicze réznego szczebla. Wywiady byly przeprowadzone zgodnie z jednolitym
scenariuszem.

Uwzglednione zostaty wyniki badan satysfakcji pracownikéw NCBJ z 2019 i 2020 r. oraz badan
dotyczacych realizacji zasad zawartych w Europejskiej Karcie Naukowca przeprowadzonych w 2018 i
2021 r. w grupie pracownikéw naukowych i badawczo-technicznych.

Kobiety pracujgce w NCBJ oceniajg swoje osiggniecia zyciowe bardzo wysoko. S3 osobami
zadowolonymi z miejsca, w ktérym sie znalazty, spetnionymi, majg wiele plandéw na przyszto$é. Wysoka
ocena poziomu dobrostanu wystepuje u wszystkich rozmdéwczynn — nie zalezy ani od wieku, ani
od pozycji w organizacji.

Na podstawie wywiaddw przeprowadzonych z kobietami mozna stwierdzi¢, ze Instytut jest
postrzegany jako miejsce przyjazne kobietom, bezpieczne — takie, w ktérym mogg one liczy¢ na
wsparcie przetozonych. Sporadycznie pojawiajg sie (lub miaty miejsce w przesztosci) sytuacje
dyskryminacji, wymagajace interwencji zarzadzajacych. W sumie respondentki wymienity 4 takie
przypadki. W sytuacjach, w ktérych przekroczone zostatyby granice — respondentki wiedziatyby, do
kogo zgtosié sie po pomoc.

Badanie jakosciowe wskazato istnienie réznic pomiedzy sytuacjg kobiet i mezczyzn. Kobiety spotykaja
sie z innym traktowaniem niz mezczyzni, co jest zrédtem ich frustracji. Postrzeganie kompetencji
i zaangazowania kobiet jest obcigzone stereotypami.

Powszechne jest przekonanie, ze gorsza sytuacja kobiet wynika ze stereotypdéw i rél spotecznych, ktére
sq im przypisywane w naszej kulturze. Opinia respondentek jest zgodna z wnioskami z badan
spotecznych, pokazujgcymi, ze istniejg w Polsce przekonania, iz kobiety sg bardziej uczuciowe, wrazliwe
na potrzeby innych, zdolne do poswiecen, delikatne, majgce poczucie estetyki, uzdolnione
humanistycznie i ,predysponowane” do wykonywania prac, w ktérych wazne jest budowanie relacji’.
Takie kulturowe wzorce wptywajg na sposdb wychowania dziewczynek, co w przysztosci skutkuje
ksztattowaniem osobowosci kobiet niesprzyjajgcej ich rozwojowi. W przekonaniu rozmdéweczyn, kobiety
muszg sie mierzy¢ w pierwszej kolejnosci ze zmiang swojego nastawienia i samooceny. Muszg przestac
spetniaé oczekiwania innych i by¢ ,grzeczne”, uczg sie walczy¢ o swoje interesy i podejmowac ryzyko.
Kobiety, ktérym sie to udato, osiggnety sukces w nauce oraz na stanowiskach kierowniczych.

Kobiety sg postrzegane przede wszystkim przez role matki — nie tylko realng, ale tez potencjalna.
W przypadku mtodych kandydatek automatycznie pojawia sie obawa, ze w nieodlegtej przysztosci beda

5 Szkolnictwo zawodowe i rynek pracy dla kobiet z wyksztatceniem zawodowym. Raport z badania
przeprowadzonego w 2015 r., Duch-Krzystoszek D., Stowarzyszenie Koalicja Karat, Warszawa 2015



musiaty przerwac prace w zwigzku z cigzg i urlopem macierzyriskim. Takie zatozenie powoduje niechec
do zatrudniania, ale rowniez niepowierzanie im kluczowych rél w projektach oraz innych dziataniach.

Wiekszo$é rozmdwcezyn zauwazata, ze macierzyistwo utrudnia kariere naukowa. Przede wszystkim jest
to kwestia biologii i uzaleznienia dziecka od matki w pierwszym okresie zycia. Poza tym powszechnie
pojawia sie przekonanie, ze we wspodtczesnych rodzinach polskich kobiety s3 w wiekszym stopniu
obcigzone obowigzkami domowymi. Konsekwencjg tej sytuacji jest mniejsza mobilnos¢
i dyspozycyjnosc¢, co wptywa na dynamike kariery zawodowej — szczegdlnie w przypadku naukowczyn,
u ktérych praca twoércza nie daje sie zamknagé w scistych ramach czasowych. Roczna lub dwuletnia
przerwa w karierze naukowej oraz ograniczone mozliwosci zaangazowania sie po powrocie, sprawiaja,
ze cze$¢ kobiet w ogdle nie wraca do pracy naukowej. W opinii respondentek kobiety, ktérym udaje
sie efektywnie kontynuowac kariere, zastugujg na znacznie wieksze uznanie, a jednak go nie otrzymuija.
Kobiety wracajace po urlopie macierzyriskim muszg stoczyé walke o swojg pozycje, udowodni¢, ze
dadzg sobie rade, ze mozna im zaufaé¢ i ze bedg pracowaé¢ na réwni z kolegami.
W przypadku mezczyzn nikt nawet sie nie zastanawia, czy sg rodzicami.

Kolejnym stereotypem, ktéry wptywa na sytuacje kobiet w Swiecie nauk scistych jest postrzeganie ich
jako oséb o delikatnej konstrukcji, wymagajacych opieki, ktére sobie stabiej radzg w kwestiach
technicznych. Jako dyskryminacja postrzegana jest opiekunczos¢ kolegdw. Naukowczynie musiaty sie
w swoim zyciu mierzy¢ z , patriarchalnym mentoringiem”. Otaczajacy ich mezczyzni chcieli pomagac im
(nawet wbrew ich woli) w sytuacjach, w ktérych swobodnie poradzityby sobie same. W wiekszym niz
ich koledzy stopniu byty tez kontrolowane. Ich autonomia i samodzielnos¢ byta w ten sposéb
blokowana, co odbieraty jako bardzo frustrujgce. Takie zachowania nie sg jednak oceniane
jednoznacznie negatywnie, gdyz w pewnym stopniu budujg atmosfere bezpieczeristwa kobiet
w zespole. Z drugiej jednak strony wywotujg negatywne reakcje, gtdwnie ze wzgledu na bardzo gteboka
Swiadomos¢ ulokowania Zrddet tych zachowan w nizszej ocenie kompetencji kobiet.

Wsréd respondentek dominuje przekonanie, ze kobiety chcg byé traktowane tak samo jak mezczyzni.
Ciekawym wydaje sie watek wykorzystywania przez nie same stereotypu ,stabej kobiety” w celu
osiggniecia sukcesu catej grupy. Taka strategia jest dos¢ powszechnie stosowana i chociaz postrzegana
jest jako skuteczna — nie daje satysfakcji, a wrecz wigze sie z zawstydzeniem, ztoscig i brakiem
komfortu. Kobiety czujg sie zmuszone do sztucznego demonstrowania nizszej wartosci po to, by
uzyskac efekty pracy potrzebne zespotowi.

Kolejna grupa stereotypow, z ktérymi mierzg sie kobiety, to postrzeganie ich jako gorszych liderow.
W NCBJ kobiet kierownikéw statych zespotéw i zespotéw projektowych jest mniej niz mezczyzn
kierownikéw, ale tez ogdtem kobiet jest mniej. Jesli spojrzeé na udziat kierownikéw statych zespotéw
w grupie kobiet i mezczyzn to w obu grupach jest on zblizony (15% kobiet, 17% mezczyzn). Kobiety
zarzadzajg zespotami na wszystkich szczeblach kierowniczych.

Mimo statystycznie dobrej sytuacji, kobiety na kierowniczych stanowiskach — szczegélnie na poczatku
swojej kariery — spotykaty sie z poddawaniem w watpliwos¢ ich zdolnosci przywddczych. Byty to
zachowania mezczyzn kwestionujgce ich umiejetnosci w komunikatach kierowanych wprost do nich
lub do ich przetozonych, jak réwniez lekcewazenie tego, co kobiety méwity. Takie zachowania nie
wspierajg budowania pewnosci siebie i powodujg zniechecenie kobiet do petnienia rél przywddcow.
W ocenie rozmdéwczyn, sytuacja zmienia sie wraz z czasem petnienia roli lidera —im dtuzej pracuje sie
na tym stanowisku, tym mniej takich sytuacji sie pojawia. Co wiecej, respondentki widzg, ze znaczny
udziat kobiet w zarzadzaniu Instytutem — w branzy zdominowanej przez mezczyzn — spotyka sie
z bardzo pozytywnym odbiorem osdb z zewnatrz oraz kobiet pracujgcych w NCBJ. Buduje to wizerunek
Instytutu jako nowoczesnej organizacji ekspertow.
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Wszystkie respondentki miaty silne przekonanie, ze réwne traktowanie kobiet jest obecnie czestsze niz
kiedys. Kiedy kobiety mowig o doswiadczeniach dyskryminacji, to opisujg zazwyczaj pokolenie
starszych mezczyzn — obecnych 60-70latkdw. Stosunek mtodszych mezczyzn do kobiet jest postrzegany
jako bardziej partnerski, dla nich liczy sie przede wszystkim doswiadczenie i wiedza, a nie pteé. Zmiana
Swiadomosci jest postrzegana jako trwata zmiana kulturowa. Oczywiscie trzeba pamietaé,
ze nasze badanie zostato przeprowadzone w grupie osdb z wyksztatceniem wyzszym. Zgodnie
z badaniami spotecznymi takie postrzeganie kobiet i ich karier jest odmienne ws$réd mezczyzn
z wyksztatceniem podstawowym i Srednim.

Ocena wsparcia kobiet w NCBJ

Z przeprowadzonych wywiaddéw wynika, ze dobrze dziata oddolny system wzajemnego wspierania sie
kobiet. Kobiety wspodtpracujg w zespotach, motywujg sie do rozwoju, do odwaznego wychodzenia poza
sfere komfortu i podejmowania nowych dziatan. Dzielg sie doswiadczeniami, uczg od siebie i inspiruja.
Ciekawym jest to, ze szef kobieta przycigga do zespotu inne kobiety; moga one liczyé na zrozumienie
dlaich potrzeb i na mozliwos¢ czerpania z doswiadczen.

Ponadto z rozmow wytania sie obraz przetozonych w Instytucie — mezczyzn i kobiet, ktérzy wspierajg
swoich pracownikow. Sg osobami elastycznie i ze zrozumieniem podchodzgacymi do wyzwan, ktére
niesie ze sobg rodzicielstwo. Te wyzwania — w opinii respondentek — dotykajg znacznie bardziej
kobiety, niz mezczyzn, cho¢ ci drudzy tez sg przez swojg role ojcdw determinowani. Przekonania
rozméwczyn potwierdzajg tez coroczne wyniki badan satysfakcji, ktéra ksztattuje sie na bardzo
wysokim poziomie®.

Respondentki zauwazajg brak systemowych rozwigzan dotyczacych zgtaszania niewtasciwych
zachowan zwigzanych z dyskryminacjg. Wiekszos¢ z nich w pierwszej kolejnosci zwrdcitaby sie
do bezposredniego przetozonego, lub przetozonego wyzszego szczebla. Potwierdza to duze zaufanie,
jakie kobiety majg do przetozonych, bez wzgledu na ich pteé. Jest to zgodne z ocenami przetozonych
i oceng atmosfery pracy w zespotach, ktére wida¢ w badaniu satysfakcji. Kolejnymi podmiotami, ktére
pomogtby w interwencji sg: Dziat Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi, zwigzki zawodowe oraz spoteczni
inspektorzy pracy. Ci ostatni pracownicy sg wymieniani przez cztonkéw zwigzkéw zawodowych,
co moze $wiadczy¢ o braku Swiadomosci funkcji, jaka petnig inspektorzy pracy wsrdd oséb
niezaangazowanych w dziatania zwigzkéw zawodowych.

Procedura antymobbingowa jest postrzegana jako procedura wtasciwa do zastosowania w sytuacji
dyskryminacji, ale nie pojawia sie w odpowiedziach w pierwszej kolejnosci. Obowigzujgca procedura
zaktada koniecznos¢ zgtoszenia nieanonimowej oficjalnej skargi, powotania komisji oraz zbierania przez
komisje informacji i zeznan oséb zaangazowanych w konflikt, lub bedacych jego Swiadkami. Sytuacje
dyskryminacji, czy molestowania, s3 uwazane za zdarzenia wymagajace dyskretnego i ostroznego
zachowania — by¢ moze jawnos$¢ i szerokos¢ dziatan wymagana przez procedure jest
w tych kwestiach utrudnieniem.

Czesc rozmdwcezyn dziata w stowarzyszeniach zrzeszajacych tylko kobiety i widzi w nich wazne Zrédto
inspiracji. Wiele osdb jednak postrzega inicjatywy skierowane tylko do naukowczyn, jako Zrdédto
dyskryminacji, przez stawianie ich w roli osdb wymagajgcych wsparcia i tym samym gorszych.

5 Informacje o badaniu satysfakgiji:
http://intranet.ncbj.gov.pl/sites/default/files/prasa/raport ncbj 2020 2021 pl.pdf
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ANALIZA DOTYCHCZASOWYCH DZIAtANIA PODIJETYCH W NCBJ MAJACYCH NA CELU

TWORZENIE PRZYJAZNEGO | NIEDYSKRYMINUJACE SRODOWISKA PRACY
Procedura antymobbingowa

W NCBJ obowigzuje wewnetrzna procedura antymobbingowa, ktérej zasady dostepne sg wszystkim
pracownikom.’

Rolg Dziatu Zarzadzania Zasobami Ludzkimi jest zapobieganie powstajgcym konfliktom oraz udziat
w rozwigzywaniu takich sytuacji. Zaréwno kierownicy, jak i pracownicy zgtaszajg problemy zwigzane
z relacjami w zespole. Dziat HR prowadzi w takich wypadkach szkolenia, coaching dla przetozonych
oraz mediacje ze stronami sporu. Whnikliwie tez analizowane sg pod tym katem formularze rozméw
rocznych. Dzieki temu w ostatnich 2 latach nie byto koniecznosci podejmowania dziatan przez komisje
antymobbingowa.

Organizacje reprezentujgce pracownikow

W NCBIJ dziatajg dwie organizacje zwigzkowe — NSZZ Solidarnosc¢ i Zwigzek Nauczycielstwa Polskiego.
Pracownicy mogg zgtasza¢ do nich doswiadczenia lub obserwacje niewtasciwych zachowan.

Strategia HR oraz dziatania w ramach HR Excellence

We wrzesniu 2019 r. NCBJ otrzymat wyrdznienie HR Excellence, ktére jest potwierdzeniem
naszego zaangazowania we wdrazanie jasnych i przejrzystych procedur rekrutacji naukowcow.
NCBJ posiada strategie HR dotyczacg pracownikéw zatrudnianych na stanowiskach naukowych
i badawczo technicznych oraz polityke OTM-R zapewniajgcg otwarty, przejrzysty i oparty
o kompetencje merytoryczne kandydatow przebieg postepowanie rekrutacyjnego. W latach 2018-
21 prowadzone byty dziatania majgce na celu wdrozenie i upowszechnienie tych zasad zgodnie
z przedstawionym, zatwierdzonym dalszym zrewidowanym planem dziatan na lata 2021-2024
(HR Excellence, Action Plan).®

Rekrutacja

Rekrutacja na stanowiska nienaukowe w NCBJ odbywa sie w oparciu o Zarzagdzenie Dyrektora NCBJ
Nr 11/2017 z dn. 04.07.2017, zmienione na Zarzgdzenie Nr 12/2018 z 30.04.2018 r.

W przypadku zatrudniania oséb na stanowiska naukowe (w tym stanowiska specjalistow
badawczo-technicznych) obowigzujg przepisy ustawy o instytutach badawczych z dn. 30.04.2010
oraz zalecenia Komisji Europejskiej w sprawie Europejskiej Karty Naukowca i kodeksu
postepowania przy rekrutacji pracownikow naukowych (OTM-R), Zarzadzenie Nr 19/2010
zawierajgce regulamin postepowania konkursowego przy zatrudnianiu na stanowiska naukowe.

Stosowane standardy rekrutacji m.in. ktadg nacisk na kwestie réznorodnosci pifci (wytyczne
dot. tworzenia ogtoszen rekrutacyjnych, doboru sktadéw komisji).

"Procedura antymobbingowa: http://intranet.ncbj.gov.pl/sites/default/files/obwieszczenia/wpa.pdf
8 Materiaty dostepne: https://www.ncbj.gov.pl/hr-excellence-research
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Monitoring poziomu satysfakcji pracownikéw

Na podstawie zapisdw w Regulaminie Pracy NCBJ, corocznie w grudniu przeprowadzona jest ocena
pracy kierownikdéw komdrek organizacyjnych przez podlegtych im bezposrednio pracownikéw
w formie anonimowego badanie satysfakcji i opinii pracownikéw (sondaz oparty o test 12 pytan
Gallupa). Sondaz pokazuje jakos$¢ zarzadzania zespotem poprzez poziom zaangazowania
pracownikéw, dostarcza takze informacje o potrzebach pracownikéw w zakresie warunkéw pracy,
rozwoju i komunikacji. Opracowane statystycznie wnioski sg przedstawione poszczegdlnym
kierownikom oraz dyrektorowi NCBJ. Kierownicy przedstawiajg wyniki podwtadnym.

Ponadto dwukrotnie (w 2018 r. oraz w 2021 r.) zostato przeprowadzone badanie sondazowe
wsrdd pracownikéw naukowych dot. opinii na temat zgodnosci przepiséw i dziatart NCBJ z zapisami
Europejskiej Karty Naukowca. Respondenci wysoko ocenili dziatania w zakresie tworzenia
warunkéw utatwiajacych zapewnienie reprezentatywnej réwnowagi pici na kazdym szczeblu
kariery naukowej i w gremiach decyzyjnych. W 2018 r. w ten sposdb myslato 85% badanych, a w
2021 r.93%.

Kodeks etyki

W NCBJ obowigzuje kodeks etyki przyjety przez Zgromadzenie Ogdlne Polskiej Akademii Nauk (PAN),
na 141. sesji w dniu 25 czerwca 2020 roku. Szczegétowo zostata opisana procedura postepowania
wyjasniajacego i postepowania dyscyplinarnego w stosunku do pracownikéw naukowych i badawczo-
technicznych.®

Udogodnienia dla rodzicow matych dzieci

W NCBIJ stosuje sie rozwigzania dot. rodzicielstwa dopuszczone przez Kodeks Pracy. Istnieje mozliwos¢
wyboru godziny rozpoczynania czasu pracy oraz pracy w zadaniowym trybie pracy.

W ramach dziatan zwigzanych z wdrozeniem Europejskiej Karty Naukowca badane byty specyficzne
potrzeby pracownikdw NCBJ tgczacych prace zawodowaq z rodzicielstwem oraz utatwiajgce powroét
po urlopie macierzynskim/wychowawczym do pracy. Na indywidualny wniosek mozliwe jest
zmniejszenie wymiaru czasu pracy.

Od lipca 2021 r. istnieje mozliwos¢ pracy w domu - maksymalnie 2 razy w tygodniu. Praca zdalna moze
by¢ stosowana w przypadkach, w ktédrych umozliwia to rodzaj pracy oraz jej organizacja. Warunkiem
wykonywania pracy w formie zdalnej jest posiadanie przez pracownika umiejetnosci oraz warunkéw
technicznych (posiadanie statego lub mobilnego tgcza internetowego oraz sprzetu z odpowiednim
oprogramowaniem) i lokalowych umozliwiajgcych prace w tym trybie.

Wiaczenie wymiaru ptci do badan

Obok badan podstawowych, Instytut aktywnie uczestniczy w badaniach stosowanych. Wsrdd
realizowanych przez NCBJ projektdw istotna role odgrywajg projekty o istotnym oczekiwanym efekcie
spotecznym, na przyktad projekty zwigzane z medycyng nuklearng. Projekty te dotyczg zaréwno
schorzenn o charakterze ogdlnym, jak tez takich, ktére w szczegdlnym stopniu dotyczg kobiet.
Przyktadem moze by¢ rozwdj linii akceleratoréw srédoperacyjnych, projektowanych i budowanych
w NCBJ, dedykowanych radioterapii raka piersi. Poczgwszy od prototypowego modelu Intraline,
az po realizowany w ramach wspétpracy z Wielkopolskim Centrum Onkologii akcelerator
srodoperacyjny AQURE, projekty te wypetniajg istotng luke w udostepnieniu dedykowanych terapii

% Informacja o Kodeksie Etyki i postepowaniu skargowym: http://intranet.ncbj.gov.pl/content/procedury
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schorzen charakterystycznych dla kobiet. Informacje o projektach badawczych i badawczo-
rozwojowych realizowanych przez Instytut, a uwzgledniajgcych wymiar ptci, powinny by¢
rozpowszechniane zarowno w komunikacji zewnetrznej, jak i wewnetrznej Instytutu, dokumentujac
znaczenie takich dziatan.

NCBJ upowszechnia wiedze o promieniotwdrczosci oraz energii jagdrowej i jej zastosowaniach w nauce,
technice, ekologii, medycynie. Programy edukacyjne kierowane sg do mtodych kobiet i mezczyzn —
uczniow od 7 klasy szkoty podstawowej, studentdw, a takze oséb dorostych. Wsréd naszych dziatan sg
programy praktyk dla uczniéw szkét ponadpodstawowych oraz konkurs Fizyczne Sciezki, ktéry zacheca
uczniow z catej Polski do wykonania pierwszego kroku w kierunku pracy badawczej. Instytut prowadzi
rowniez specjalne programy dla uzdolnionej mifodziezy i programy szkoleniowe
dla nauczycieli szkét ponadpodstawowych.

Potrzeby kobiet w NCBJ

Badanie jakosciowe pokazato nastepujace potrzeby kobiet pracujgcych w NCBJ:

- elastyczne godziny pracy oraz mozliwos¢ elastycznej pracy zdalnej

- wsparcie w opiece nad matymi dzieémi (ztobek lub inna forma opieki)

- dostep do informacji o statystykach wynagrodzen w podziale na kobiety i mezczyzn

- sie¢ kobiet/ mentoring majacy na celu dzielenie sie doswiadczeniem i dobrymi praktykami
stosowanymi przez kobiety, ktore osiggnety sukces

- szersze zaangazowanie w kobiece stowarzyszenia
- podnoszenie Swiadomosci zachowan dyskryminujgcych oraz umiejetnosci stawiania granic

- zalecenia, jak reagowaé w sytuacjach pojawienia sie niewtasciwych zachowan

3. CELE, DZIAtANIA, WSKAZNIKI

Cel 1: Zwiekszenie Swiadomosci znaczenia dziatan antydyskryminacyjnych i réwnosciowych
Adresaci i adresatki: pracownice i pracownicy NCBJ, doktoranci i doktorantki
Dziatanie 1.1:

Powotanie Petnomocniczki/Pethomocnika ds. réwnego traktowania.

Funkcje petnomocnika bedzie petni¢ osoba cieszaca sie autorytetem i zaufaniem pracownikéw.
Zadania Petnomocniczki/Petnomocnika ds. rownego traktowania:

e wspotpraca z dyrekcjg Instytutu w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji i ksztattowania
atmosfery réwnosci i poszanowania dla réznorodnosci;

e wspotpraca przy tworzeniu materiatdw/szkolen antydyskryminacyjnych oraz dbatos$¢ o aktualnosé
i widocznos$¢ materiatéw na temat rGwnouprawnienia na dedykowanej stronie w Intranecie;

e gromadzenie i upowszechnianie informacji na temat dobrych praktyk réwnosciowych w Instytucie
i w innych jednostkach naukowo-badawczych;

e przyjmowanie zgtoszen o sytuacjach dyskryminacji w Instytucie oraz prowadzenie konsultacji
w tym zakresie;

e przygotowanie systemowych strategii i metod zapobiegania sytuacjom dyskryminacji
w przysztosci;
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e wspieranie pracownikéw i doktorantéw/ek w rozwigzywaniu konfliktow;
¢ dbanie o to, by pracownicy byli traktowani sprawiedliwie i uczciwie;

Wskaznik: powotanie Petnomocniczki/Petnomocnika ds. rownego traktowania
Komérki organizacyjne odpowiedzialne: dyrekcja NCBJ
Dziatanie 1.2.

Przygotowanie zbioru zasad pracy w zespotach, ktérymi kierujemy sie w NCBJ, ze szczegdlhym
uwzglednieniem kwestii rownosciowych

W NCBJ obowigzuje Kodeks Etyki pracownika naukowego, opisujacy zasady i sposoby pacy naukowca
i uwzgledniajgcy takie kwestie jak etyka badan czy szanowanie praw autorskich. Brakuje dokumentu,
ktéry opisywatby zasady i wartosci, ktorymi kierujemy sie w pracy w zespotach — szacunku i zrozumienia
dla réznych punktéw widzenia oraz braku wszelkich form dyskryminacji.

Wskaznik: zbidr zasad/wartosci

Komérki organizacyjne odpowiedzialne: Petnomocniczka/Petnomocnik ds. rownego traktowania,
Dziat Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, Sekretarz Naukowy

Dziatanie 1.3.

Upowszechnienie informacji o procedurach postepowania w sytuacjach niewtasciwych zachowan

Zostanie utworzona grupa o0séb cieszgcych sie duzym zaufaniem pracownikéw i doktorantéw/tek, do
ktorych bedzie mozna sie zwrdci¢ z prosbg o pomoc/wsparcie w sytuacjach, kiedy doswiadczyto sie
dyskryminacji lub byto sie swiadkiem niewtfasciwych zachowan. W grupie tej znajda sie kobiety i
mezczyzni z réznych grup pracowniczych. Na stronie Internetowej zostanie opublikowana lista tych
0sbéb wraz z kontaktami do nich oraz instrukcja postepowania w w/w sytuacjach.

Wskaznik: informacja w Intranecie

Komérki organizacyjne odpowiedzialne: Petnomocnik/Petnomocniczka ds. réwnego traktowania,
Dziat Zarzadzania Zasobami Ludzkimi

Dziatanie 1.4.

Modyfikacja ,Procedury antymobbingowej”

Obecnie obowigzujgca ,Procedura antymobbingowa” z 2014 roku opisuje sytuacje zwigzane
z mobbingiem w rozumieniu kodeksu pracy, procedure przyjmowanie spraw i skarg, prowadzenie
postepowania wyjasniajgcego i wydawanie opinii dotyczgcych zgtoszonych przypadkéw niewtasciwych
zachowan. Dyskryminacja jest nieco szerszym pojeciem i dlatego procedura powinna zostac
poszerzona o definicje dziatan i zachowan z nig zwigzanych, tak, aby nie bylo watpliwosci,
ze dotyczy ona réwniez dziatan dyskryminujacych.

Wskaznik: zmieniona procedura antymobbingowa

Komérki organizacyjne odpowiedzialne: Petnomocnik/Petnomocniczka ds. réwnego traktowania,
Dziat Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, Dziat Spraw Pracowniczych
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Dziatanie 1.5.

Uruchomienie strony w Intranecie poswieconej dziataniom zwigzanym z rownoscig i réznorodnoscig w
NCBJ

W Intranecie znalaztyby sie zebrane w jednym miejscu wszystkie materiaty przygotowywane w ramach
realizacji ,,Plan réwnosci ptci dla NCBJ na lata 2022-2025” —takie jak raporty i analizy dot. zatrudnienia,
wynagrodzen, zasady i instrukcje postepowania, informacje o dobrych praktykach

Wskaznik: strona w Intranecie

Komérki organizacyjne odpowiedzialne: Petnomocnik/Petnomocniczka ds. rownego traktowania,
Dziat Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, Dziat Komunikacji i Promocji

Dziatanie 1.6.

Monitoring poziomu zatrudnienia i ptac w poszczegdlnych grupach pracowniczych wedtug ptci.

Raz w roku zostanie przygotowana statystyczna informacja dot. poziomu zatrudnienia oraz ptac kobiet
i mezczyzn w poszczegdlnych grupach zawodowych. Ponadto bedg prowadzone analizy nowych
zatrudnien i przebiegu rekrutacji, z uwzglednieniem danych statystycznych o liczbie aplikacji kobiet
i mezczyzn w prowadzonych rekrutacjach oraz o osobach wybranych.

Informacja ta bedzie publikowana w Intranecie na stronie poswieconej dziataniom zwigzanym z
wdrozeniem ,,Plan réwnosci ptci dla NCBJ na lata 2022-2025".

Wskaznik: coroczny raport o zatrudnieniu i ptacach kobiet i mezczyzn w grupach zawodowych

Komérki organizacyjne odpowiedzialne: Petnomocnik/Petnomocniczka ds. réwnego traktowania,
Dziat Spraw Pracowniczych, Dziat Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi

Dziatanie 1.7.

Monitoring postrzegania dyskryminacji przez pracownikéw

Obecnie badany jest poziom bezpieczenstwa i zaufania z zespotach w ramach corocznego badania
poziomu satysfakcji pracownikdw. Do kwestionariusza zostang dodane pytania dot. odczuwania
dyskryminacji oraz obserwacji niewtasciwych zachowan przez pracownikéw.

Wskaznik: informacja w raportach badania poziomu satysfakcji pracownikéw

Komérki organizacyjne odpowiedzialne: Petnomocnik/Petnomocniczka ds. rownego traktowania,
Dziat Spraw Pracowniczych, Dziat Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi
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Cel 2. Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet

Adresaci i adresatki: kobiety i mezczyzni pracujacy na stanowiskach naukowych, badawczo-
technicznych oraz doktorantki i doktoranci

Dziatanie 2.1.

Promowanie elastycznych form pracy sprzyjajgcych rownowadze pracy i 2ycia rodzinnego
(z uwzglednieniem obowigzkéw opiekunczych)

Zgodnie z regulaminem pracy zdalnej w NCBJ jest mozliwa praca poza miejscem pracy dla 0séb, ktérych
zakres obowigzkéw umozliwia prace z domu. Rozwigzanie to umozliwia prace w domu 2 razy
w tygodniu.

Ponadto mozliwa jest praca w trybie zadaniowym, ktéry wymaga obecnosci w miejscu pracy tylko w
raz w tygodniu.

Zgodnie z regulaminem pracy mozliwe jest rozpoczynanie pracy w okreslonych indywidualnie
godzinach pracy — miedzy 6.30 a 9.00. Zostanie przeanalizowana mozliwos¢ wprowadzenia bardziej
elastycznego rozwigzania w postaci okreslenia przedziatu czasu, w ktérym pracownik powinien podjgé

prace.
Wskaznik: informacja o dostepnych mozliwosciach

Komérki organizacyjne odpowiedzialne: Dziat Spraw Pracowniczych, Dziat Prawny,
Petnomocnik/Petnomocniczka ds. rownego traktowania,

Dziatanie 2.2.

Gromadzenie informacji o projektach i dobrych praktykach wspierania rozwoju karier kobiet
stosowanych w Instytucie i innych jednostkach naukowo-badawczych

Wskaznik: informacja na stronie
Komérki organizacyjne odpowiedzialne: Petnomocnik/Petnomocniczka ds. rownego traktowania
Dziatanie 2.3.

Podnoszenie swiadomosci znaczenia budowania poczucia wspolnoty i wsparcia poprzez dzielenie sie
swoim doswiadczeniem (networking)

Tworzenie sieci kontaktdw pracownic i pracowniké4w naukowych na poczatku kariery naukowej
z pracownicami i pracownikami naukowymi z duzym doswiadczeniem.

W ramach takiej nieformalnej sieci mogtyby by¢ organizowane wyktady/spotkania pokazujace kariery
w inzynierii i naukach $cistych kobiet w Instytucie, w nauce polskiej i na sSwiecie; mogtyby tez sie
odbywac nieformalne spotkania grupowe i indywidualne. Udziat w tej sieci bytby dobrowolny i otwarty
- nie musiatby sie ograniczac tylko do kobiet. Sie¢ kontaktéw budowana bytaby z wykorzystaniem
poczty e-mailowej Instytutu oraz sieci spotecznosciowych.

Dzieki funkcjonowaniu takiej sieci kontaktéw mtode badaczki i badacze bedg mogli w fatwiejszy sposéb
kontaktowaé sie z doswiadczonymi badaczami i praktykami, dyskutowaé¢ na wybrane tematy,
uzyskiwa¢ pomoc w zakresie kwestii merytorycznych prowadzonych badan, kierowania zespotem,
organizacji pracy, aplikowania o dofinansowania zewnetrzne etc.

Wskaznik: funkcjonowanie sieci kontaktow
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Komérki organizacyjne odpowiedzialne: Petnomocnik/Petnomocniczka ds. réwnego traktowania,
Dziat Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi

Dziatanie 2.4.

Upowszechnianie informacji o stowarzyszeniach i organizacjach pracownikéw naukowych

Obecnie przedstawiciele poszczegdlnych grupy zawodowych uczestniczg w réznych stowarzyszeniach
tego typu. Ich zaangazowanie i doswiadczenie sg wartosciowe, ale czasem pozostajg szerzej nieznane
(Polskie Towarzystwo Nukleoniczne, Polskie Towarzystwo Fizyki Medycznej, Women in Nuclear PL).
Zostanie przeprowadzano analiza oferty stowarzyszen tego typu oraz okreslony sposéb informowania
o ich dziataniach i mozliwosciach cztonkostwa w poszczegélnych grupach i inicjatywach. Informacje
tego typu zostang umieszczone w Intranecie.

Wskaznik: informacja o grupach zawodowych Intranecie
Komoérki organizacyjne odpowiedzialne: Petnomocnik/Petnomocniczka ds. rownego traktowania
Dziatanie 2.5.

Digitalizacja zasobdw bibliotecznych

Wdrozenia elektronicznego zamawiania zasobdw oraz dostepu do zasobdw bibliotecznych on-line.
Wskaznik: system zamawiania zasobdw bibliotecznych on-line

Komorki organizacyjne odpowiedzialne: Kierownik Biblioteki
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Cel 3. Brak dyskryminacji w rekrutacji

Adresaci i adresatki: cztonkowie komisji rekrutacyjnych, kandydaci/ki do pracy oraz do szkét
doktorskich.

Dziatanie 3.1.

Tworzenie ogtoszen skierowanych do kandydatow/ek do pracy, szkét doktorskich z podkresleniem
rownosciowych dziatan Instytutu.

Wprowadzenie standardu tresci ogtoszenia w tym zakresie, podkreslajgcego wsparcie udzielane
pracownicom Instytutu, w celu zachecenia do podjecia pracy.

Wskaznik: ogtoszenia kierowane do kandydatéw/ek
Komorki organizacyjne odpowiedzialne: Dziat Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi
Dziatanie 3.2.

Monitoring sktadu komisji konkursowych i rekrutacyjnych pod katem udziatu kobiet i mezczyzn

Dazymy do tego, zeby komisje konkursowe i rekrutacyjne sktadaty sie z przedstawicielek
i przedstawicieli obu ptci.

Wskaznik: informacja o sktadach komisji z uwzglednieniem pfici
Komdrki organizacyjne odpowiedzialne: Dziat Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi
Dziatanie 3.3.

Podnoszenie Swiadomosci osdb rekrutujacych o rdéznicach w traktowaniu kobiet i mezczyzn
w procesach selekcji.

W wynikach badan mozemy zobaczy¢, ze w procesach rekrutacyjnych kobiety i mezczyzni sg traktowani
w odmienny sposéb. Zachowania dyskryminacyjne czesto sg nieSwiadome i wynikajg ze stereotypéw
dotyczacych obu grup. Szkolenia dla przewodniczacych komisji rekrutacyjnych zostang poszerzone
o tematy uwrazliwiajgce na odmienne traktowanie kobiet i mezczyzn w procesach selekcji (m.in.
innymi pytaniami zadawanymi kandydatom obu ptci, uswiadomienie stereotypdw dot. rél spotecznych
i ptci, ktore determinujg nastawienie do kandydatow).

Wskaznik: zmiany w programie szkolenia uwzgledniajgce temat w/w rdznic.

Komorki organizacyjne odpowiedzialne: Dziat Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi
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Cel 4. Monitoring reprezentacji ptci na stanowiskach kierowniczych oraz w zespotach
decyzyjnych i opiniotwdérczych (Rada Naukowa, zespoty eksperckie, zespoty projektowe)

Adresaci i adresatki: pracownice i pracownicy NCBJ, doktoranci i doktorantki
Dziatanie 4.1:

Gromadzenie danych na temat procentowego udziatu mezczyzn i kobiet w wszystkich ciatach
decyzyjnych Instytutu oraz w komitetach organizacyjnych i naukowych konferencji, panelach
dyskusyjnych organizowanych przez Instytutu, zespotach projektowych

Informacja publikowana na stronie Intranetowej poswieconej realizacji wdrozenia ,,Plan réwnosci ptci
dla NCBJ na lata 2022-2025".

Wskaznik: coroczny raport o udziale kobiet i mezczyzn w zespotach decyzyjnych
Komorki organizacyjne odpowiedzialne: Dziat Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi
Dziatanie 4.2:

Podnoszenie poziomu wiedzy o mozliwosciach aplikowania o granty z uwzglednieniem rdznych
perspektyw pracownikéw naukowych

Upowszechnianie informacji o grantach oraz dobrych i skutecznych praktykach w tym zakresie. Dbatos$¢
o to, zeby wsrdd osdb dzielgcych sie doswiadczeniem byli i mezczyzni, i kobiety — naukowcy na réznym
poziomie rozwoju naukowego.

Wskaznik: informacja w Intranecie, szkolenia typu , best practice sharing”

Komérki organizacyjne odpowiedzialne: Sekretarz Naukowy, Dziat Wspotpracy Miedzynarodowej,
Dziat Zarzadzania Zasobami Ludzkimi

Dziatanie 4.3:

Analiza i zwiekszenie udzialu w projektach (szczegdlnie badaniach stosowanych) adresujgcych
zréznicowane z punktu widzenia ptci potrzeby spoteczne.

Upowszechnianie informacji o konkursach dotyczgcych takich zagadnien. Wsparcie
w przygotowywaniu wnioskéw konkursowych

Wskaznik: informacja w Intranecie, szkolenia typu Best practice sharing

Komorki organizacyjne odpowiedzialne: Sekretarz Naukowy, Dziat Wspétpracy Miedzynarodowej,
Dziat Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi

Dziatanie 4.4:

Upowszechnianie informacji o projektach uwzgledniajgcych wymiar ptci w zakresie potrzeb i skutkow
spotecznych, zaréwno w zakresie komunikacji zewnetrznej (promocji dziatan Instytutu) jak i
wewnetrznej (zachecajacej do kreowania, pozyskiwania i wspétudziatu w takich projektach)

Wskaznik: informacja w Internecie i Intranecie

Komorki organizacyjne odpowiedzialne: Sekretarz Naukowy, Dziat Promocji i Komunikacji.
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