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Wstep

Plan Réwnosci Ptci NCBJ na lata 2026-2029 wyznacza cele wynikajgce z obowigzujgcych przepiséow
prawa krajowego oraz europejskich wytycznych, szczegdlnie w kontekscie rosngcych wymagan
i zobowigzan stawianych przez Komisje Europejska. Inicjatywy podejmowane w ramach Planu wpisujg
sie w szerszg strategie Unii Europejskiej promujgcg réwnosé szans i przeciwdziatanie dyskryminacji
ze wzgledu na pte¢ w sektorze nauki i badan.

Dziatania NCBJ majg na celu nie tylko zapewnienie rownych praw dostepu do zatrudnienia, rozwoju
zawodowego i awansu, ale takie budowanie kultury organizacyjnej wolnej od nieréwnosci
i stereotypdéw ptciowych. Wzmocnienie polityk rdwnosciowych jest niezbedne dla utrzymania wysokiej
jakosci Srodowiska pracy, sprzyjajgcego innowacyjnosci, efektywnosci i inkluzji.

Aktualne prace Komisji Europejskiej w zakresie Gender Equality Plans (GEP) podkreslajg potrzebe
systematycznej ewaluacji, monitoringu i raportowania postepéw, a takze integracji aspektow rownosci
ptci we wszystkich obszarach funkcjonowania jednostek badawczych. W zwigzku z tym, Plan NCBJ
zaktada wdrozenie mechanizméw audytu i korekty proceséw, ktdére pozwolg na skuteczne
identyfikowanie i eliminowanie nieréwnosci.

NCBJ zobowigzuje sie do dalszego rozwijania swoich praktyk réwnosciowych, odpowiadajac
na wszelkie zmiany regulacji i wyzwan spotecznych, aby w petni realizowac¢ standardy réwnosciowe
oraz wspiera¢ rozwdéj réznorodnego i zaangazowanego zespotu naukowego i administracyjnego.

Diagnoza obecnej sytuacji - analiza danych statystycznych dotyczacych osdéb
zatrudnionych oraz studentéw/studentek i doktorantéw/doktorantek

Instytut zatrudnia pracownikéw o zréznicowanych specjalizacjach zawodowych. Rozktad ptci wskazuje
na znaczacy udziat meziczyzn (66%), jednak reprezentacja kobiet w kierownictwie (36%)
jest proporcjonalna do ich udziatu w zatrudnieniu ogétem, co stanowi pozytywny sygnat.

Pracownicy NCBJ wg ptci

66%

= kobiety mezczyzni



Kierownictwo
Reprezentacja kobiet w top management jest nieznacznie ponizej Sredniej Instytutu, ale nadal kobiety

reprezentujg 3 osoby.

Dyrektorzy departamentéw i kierownicy zaktadéw (oraz stanowiska réwnolegte w tym OR POLATOM)
stanowig 5% personelu NCBJ (63 osdb). W tej grupie mozemy zobaczy¢ drugg najwyziszg reprezentacje
kobiet w kierownictwie — 43%.

Dyrektorzy departamentow
i kierownicy zaktadow

43%

57%

= kobiety mezczyzni

Wysoka reprezentacja kobiet w strategicznym kierownictwie (43%) jest pozytywnym sygnatem
zdywersyfikowanego zarzadzania. Jednak nierowne dodatki funkcyjne (340 PLN rdznicy) wymagaja
wyréwnania.

Kobiety stanowig 34% kierownikdw matych zespotéw.

Kierujacy matymi zespotami

34%

66%

= kobiety mezczyzni

Ta grupa stanowi przyktad najlepszych praktyk réwnosci ptac w NCBJ. Warto analizowa¢, jakie
elementy systemu wynagrodzen tutaj funkcjonujg sprawnie i mogg by¢ transferowane do innych grup.



Pracownicy Naukowi

Pracownicy naukowi stanowig ok. 19% catego personelu NCBJ (230 osdb), reprezentujgc grupe
zawodowa z najwyzszymi wymaganiami kwalifikacyjnymi. Wsréd naukowcédw reprezentacja kobiet
wynosi 27%, co jest ponizej Sredniej instytutu (34%), ale jest to standardowy udziat kobiet w naukach
Scistych (STEM).

Pracownicy naukowi

73%

m kobiety mezczyzni

Interesujgcym zjawiskiem jest to, ze kobiety sg niedoreprezentowane wsrdd naukowcow (27%),
ale ich reprezentacja w kierownictwie naukowym jest wysoka (42%). Wskazuje to na skuteczne $ciezki
awansu dla kobiet w tym obszarze.

Naukowcy zarabiajg Srednio 8724 PLN (za peten etat), z czego 8646 PLN zarabiajg kobiety, a 8753 PLN
mezczyzni.

Struktura karier naukowych wskazuje na obecnos¢ kobiet na réznych szczeblach:

o Doktora (dr): 32%
. Doktora habilitowana (dr hab.): 24%
o Profesora (prof.): 16%

Niestety struktura ta pokazuje bardzo wyraZnie, ze im wyzsze stanowisko naukowe tym mniej kobiet.



Pracownicy badawczo-techniczni

Pracownicy badawczo-techniczni

40%

60%

m kobiety mezczyzni

Grupa stanowi zaledwie 8% zatrudnionych w NCBJ (96 oséb).

Pracownicy inzynieryjni

Pracownicy inzynieryjni stanowig 38% catego personelu NCBJ - najwiekszg grupe zawodowg
w instytucji (455 osdb). Grupa obejmuje inzynieréw, technikéw specjalistéw oraz personel wspierajacy
procesy inzynieryjne. Reprezentacja kobiet wynosi 27%, co jest ponizej sredniej instytutu.

Kobiety stanowig 27% zatrudnionych inzynierédw, jednak zaledwie 13% kierownikéw. To wskazuje
na wyrazny ,,szklany sufit” - bariery dla awansu kobiet w zawodach technicznych.

Pracownicy inzynieryjni

m kobiety mezczyzni



Jest to najwieksza grupa zawodowa z wyraznymi barierami dla awansu kobiet. Chociaz luka ptacowa
w zakresie wynagrodzen zasadniczych (5%) jest poréwnywalna z catym instytutem, wydaje sie,
Ze rzeczywisty problem tkwi w reprezentacji w kierownictwie.

Administracja

Administracja stanowi 17% personelu NCBJ (199 oséb) i wykazuje przeciwny wzorzec demograficzny —
76% pracownikéw to kobiety oraz 76% kierownikdw to takze kobiety. Grupa jest feminizowana
zaréwno pod wzgledem zatrudnienia, jak i zarzadzania.

Administracja

24%

76%

m kobiety mezczyzni

Mezczyzni majg $rednio o 18% wyzsze wynagrodzenie zasadnicze oraz otrzymujg wyzsze dodatki
funkcyjne (307 PLN wiecej). Mediana wynagrodzen mezczyzn (7275 PLN) jest o 675 PLN wyzsza
niz mediana kobiet (6600 PLN).

Mimo wysokiego udziatu kobiet w zatrudnieniu i kierownictwie, istnieje znaczaca dysproporcja
wynagrodzen. Wskazuje to na nierdwng skale ptac w obrebie funkcji administracyjnych. Sytuacja
wymaga przegladu procedur i kryteriow wynagrodzen w celu wyeliminowania nieréwnosci.

Obstuga techniczna oraz stanowiska robotnicze
Grupa ta stanowi 18% zatrudnionych w NCBJ i wykazuje najnizszy udziat kobiet — zaledwie 15%.
Grupa obejmuje personel wspierajgcy infrastrukture techniczng NCBJ.



Obstuga techniczna

15%

85%

m kobiety mezczyzni

Tylko jedna kobieta petni funkcje kierownika wsrdd 22 kierownikéw. To wyrazny brak reprezentacji
kobiet w kierownictwie.

Wynagrodzenia zasadnicze w tej grupie sg najnizsze w instytucie (5808 PLN $rednio).

Podsumowanie
Mimo ogélnej stabilizacji liczby kobiet od 2022 r., pozytywnie wyrdznia sie wzrost ich reprezentacji
na stanowiskach kierowniczych, zwtaszcza w wyzszych szczeblach zarzadzania.

Postep w zakresie Swiadomosci i wdrazania polityk antydyskryminacyjnych jest widoczny, ale nadal
brakuje petnej edukacji pracownikéw i skutecznego wsparcia w sytuacjach nieprawidtowego
traktowania.

NCBJ podjeto dziatania zmierzajgce do réwnouprawnienia, z zauwazalnymi postepami w zarzgdzaniu
i rozwoju kultury organizacyjnej. Wyzwaniem pozostaje skuteczne wyeliminowanie nieréwnosci
ptacowych i dalsze wspieranie strukturalnego awansu kobiet w NCBJ.

Podsumowanie dziatan w latach 2022-2025

Sukcesy

W ramach realizacji Planu Réwnosci Pici dla NCBJ na lata 2022-2025 podjeto wiele istotnych inicjatyw
i dziatan, ktére tworzg solidng podstawe dalszego rozwoju rownosci ptci w Instytucie.

Kierowniczka Dziatu Zarzadzania Zasobami Ludzkimi (DHR) petnita funkcje Petnomocniczki ds. réwnego
traktowania, co byto kluczowym elementem koordynacji i promowania dziatan na rzecz
niedyskryminacji i rownosci.

Prace nad stworzeniem zbioru zasad dotyczacych pracy zespotowej zostaty rozpoczete i beda
kontynuowane poprzez rozszerzenie ich na przygotowanie catosciowego Kodeksu Etyki Pracownikow
Instytutu, co przyczyni sie do ujednolicenia wartosci i standarddw etycznych w srodowisku pracy.

Mimo, iz nie udato sie do tej pory z powodzeniem zrealizowac inicjatywy upowszechniania informacji
o procedurach postepowania w sytuacjach niewtasciwych zachowan oraz podnoszenia swiadomosci
poprzez networking i dzielenie sie doswiadczeniami, dziatania te pozostajg istotng potrzebg, ktorg
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nadal realizuje Dziat HR. W jego kompetencjach pozostaje obstuga zgtoszen dotyczgcych mobbingu
i dyskryminacji, a takze zapewnienie odpowiedniego wsparcia sygnalistom.

Badania satysfakcji pracownikéw sg realizowane cyklicznie i stanowig istotny element monitorowania
klimatu organizacyjnego, dostarczajac cennych danych. Jedynie w 2024 r. badanie nie zostato
przeprowadzone.

Warto podkresli¢ sukcesy w zakresie promowania elastycznych form pracy, sprzyjajgcych réwnowadze
miedzy zyciem zawodowym a rodzinnym, w tym uwzglednienia obowigzkéw opiekuniczych
— realizowanych zgodnie z obowigzujgcymi przepisami prawa i bez wiekszych probleméw
organizacyjnych.

W ramach realizacji planu w 2024 roku zorganizowano programy profilaktyki zdrowotnej skierowane
do pracownikéw i pracownic Instytutu. Dla kobiet przeprowadzono badania USG piersi, natomiast dla
mezczyzn zorganizowano badania PSA. Dziatania te wpisujg sie w szerszg strategie dbania o zdrowie
i dobrostan zespotu, podkreslajac troske o aspekty zdrowotne zwigzane z ptcia.

DHR prowadzi réwniez systematyczne gromadzenie informacji o projektach i dobrych praktykach
wspierajgcych rozwdj karier kobiet, zarowno w NCBJ, jak i w innych jednostkach naukowo-badawczych,
co pozwala na wymiane wiedzy i podnoszenie jakosci dziatar réwnosciowych.

Znaczacym osiggnieciem byto z kolei upowszechnienie informacji o stowarzyszeniach i organizacjach
pracownikdw naukowych, w tym podpisanie Deklaracji na rzecz réwnosci i wsparcia kobiet
w atomistyce i energetyce jgdrowej oraz publikacja informacji o aktywnosciach cztonkin stowarzyszen
w intranecie.

W 2025 roku NCBJ uczcit takze Dziern Kobiet w Nauce wspdlnie z Marszatkinig Senatu p. Matgorzata
Kidawg-Btoniskg, co stanowi waziny element budowy spotecznosci i promocji réwnosci pfci
w Srodowisku naukowym.

W roku 2025 NCBJ aktywnie uczestniczyt w inicjatywie Women in Tech, co byto waznym elementem
promowania réwnosci pfci w sektorze nauk technicznych i badawczych. Zaangazowanie
w to wydarzenie umozliwito integracje oraz wymiane doswiadczenn z szerokim sSrodowiskiem
specjalistek, a takze wzmocnito wizerunek Instytutu jako organizacji wspierajacej rozwdj kobiet
W nauce i technice.

Podsumowujac, cho¢ nie wszystkie zatozone cele zostaty jeszcze w petni zrealizowane, NCBJ poczynit
znaczgce kroki ku budowie sSrodowiska pracy opartego na szacunku, réwnym traktowaniu i wsparciu
réznorodnosci. Zaangazowanie Petnomocniczki i Dziatu HR stanowi trwatg podstawe do dalszego
rozwoju i realizacji Planu Réwnosci Ptci w kolejnych latach.

Obszary wymagajace dalszej pracy i wyzwania w realizacji Planu Réwnosci Ptci

W wyniku dotychczasowej realizacji Planu Rownosci Pici dla NCBJ na lata 2022-2025 zidentyfikowano
kilka kluczowych obszaréw, ktére wymagajg dalszej intensyfikacji dziatan i rozwoju w kolejnej
perspektywie.

Zdecydowanie brakuje kompleksowych dziataniach edukacyjnych zwigzanych z przeciwdziataniem
dyskryminacji, mobbingowi oraz molestowaniu seksualnemu. Wdrozenie szkolen tego typu podniesie
Swiadomos¢ zespotdw w zakresie nie tylko niewtfasciwych zachowan, ale réwniez catego tematu
rownosci pitci. Dziatania majgce na celu wyeliminowanie dyskryminujacych zachowan sg bardzo
pozadane.



W trakcie realizacji Planu niestety nie udato sie zebra¢ skutecznej i aktywnej grupy osdb cieszgcych sie
wystarczajacym zaufaniem pracownikéw jako wsparcie w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji
i mobbingowi. Brak takiej grupy wskazuje na konieczno$¢ dalszych dziatan w zakresie budowania
kultury zaufania, transparentnej komunikacji oraz promowania otwartosci i bezpieczenAstwa
psychologicznego w miejscu pracy.

Potrzebujemy réwniez szerszego upowszechnienia i promocji roli Petnomocniczki ds. réwnego
traktowania, aby zapewni¢ efektywne wsparcie i widocznos¢ tej funkcji w catej organizacji. Nasza
ambicjg jest, aby funkcje te petnita naukowczyni z istotnym dorobkiem naukowym. Niestety zadania
zwigzane z petnieniem tej roli sg zbyt obcigzajgce dla oséb prowadzacych wtasne badania.

Jest to wazny element, ktéry powinien zosta¢ uwzgledniony w planie na kolejne lata, jako obszar
do rozwijania, wspierany przez petnomocniczke ds. réwnego traktowania oraz Dziat HR, aby skuteczniej
realizowac zatozone cele zwigzane z tworzeniem pozytywnego srodowiska pracy.

To czego zabrakto w poprzednim planie to monitorowania celéw oraz postepu poprzez regularne
publikowanie rocznych raportéw z realizacji poszczegélnych zadan i celdw.

Plan na lata 2026-2029 musi by¢ kontynuacjg waznych inicjatyw, jednoczesnie wprowadzajac
niezbedne dziatania korekcyjne, ktére umozliwig NCBJ konsekwentne budowanie kultury
organizacyjnej opartej na inkluzji, szacunku i réwnych szansach dla wszystkich pracownikéw
i pracownic.



Cele i dziatania na lata 2026-2029

1. Przeciwdziatanie zachowaniom dyskryminujgcym, mobbingowi i molestowaniu

Dziatanie 1 — Szkolenia on-line i warsztaty dla wszystkich pracownikéw

Przeprowadzenie obowigzkowych szkolen dla wszystkich pracownikéw Instytutu z zakresu
przeciwdziatania niepozgdanym zachowaniom, w tym mobbingowi, molestowaniu i dyskryminacji,
oraz sposobdw ich zapobiegania i reagowania. Kierownicy jako grupa o szczegdlnej odpowiedzialnosci
zostang dodatkowo przeszkoleni z zakresu zapobiegania nieréwnosciom w zespotach,
niedyskryminujgcego zarzadzania, Swiadomego podejmowania decyzji (awanse, podziat zadan, oceny).

Wskaznik: % pracownikéw i kierownikow uczestniczgcych w szkoleniach online (cel: 290%).

Dziatanie 2 - Upowszechnienie roli Pefnomocniczki ds. GEP oraz Oséb Zaufania (Persons of Trust)

Rola Petnomocniczki ds. rownego traktowania, wymaga upowszechniania w catym instytucie. Istotne
jest, aby wszyscy pracownicy i kadra zarzadzajgca byli Swiadomi tej funkcji oraz mozliwosci korzystania
Z jej wsparcia.

Osoby Zaufania (Persons of Trust) to osoby cieszace sie autorytetem i zaufaniem w organizacji,
petnigce funkcje pierwszego, poufnego punktu kontaktowego dla pracownikéw doswiadczajacych
trudnosci, takich jak mobbing, dyskryminacja, molestowanie lub inne niepozgdane zachowania. Ich
rolg jest udzielanie wstepnego wsparcia poprzez wystuchanie, zachowanie poufnosci oraz kierowanie
0s0b zgtaszajgcych problemy do odpowiednich procedur i wtasciwych jednostek lub oséb w Instytucie.
Osoby Zaufania dziatajg w sposéb neutralny i bezstronny, przyczyniajgc sie do budowania
bezpiecznego, przyjaznego i inkluzywnego srodowiska pracy.

Ponadto bedziemy dazy¢ do stworzenia sieci oséb zaufania umozliwiajgcej wymiane doswiadczen oraz
wzajemne wsparcie pomiedzy petnigcymi te role. Siec ta bedzie wspierana przez regularne spotkania,
Osoby te zostang przeszkolone z zakresu komunikacji wspierajacej, ktéra umozliwia efektywne
udzielanie wsparcia osobom zgtaszajgcym problemy, bez przejmowania roli terapeuty (aktywnego
stuchania i empatii, rozpoznawania sytuacji kryzysowych, odpowiedniego kierowania o0sdb
wymagajacych pomocy do witasciwych procedur i instytucji, zachowania poufnosci i granic roli oséb
zaufania).

Wskaznik: liczba zgtoszonych przypadkdéw dyskryminacji, mobbingu i molestowania
Dziatanie 3 - Monitoring postrzegania dyskryminacji przez pracownikéw

Monitoring postrzegania dyskryminacji w Srodowisku pracy prowadzony jest w oparciu o pytania
zawarte w kwestionariuszu badania satysfakcji pracownikéw, dotyczace dostrzegania przypadkdéw
dyskryminacji i innych niepozgdanych zachowan w najblizszym otoczeniu zawodowym.

Badanie ma charakter anonimowy i realizowane jest na poziomie zespotdw, co umozliwia
identyfikacje obszaréw wymagajacych interwencji przy jednoczesnym zachowaniu poufnosci
respondentéw. Kazdy sygnat ujawniony w ramach badania jest analizowany przez dziat HR we
wspotpracy z kadrg kierowniczg oraz w razie potrzeby z Petnomocniczka ds. GEP.

W przypadku zidentyfikowania potencjalnych nieprawidtowosci podejmowane sg adekwatne dziatania
naprawcze, rowniez wtedy, gdy nie jest mozliwe jednoznaczne ustalenie osoby, ktérej dotyczy
zgtoszenie. Kluczowe znaczenie dla skutecznego przeciwdziatania niewtasciwym zachowaniom ma
Scista wspotpraca kierownictwa i dziatlu HR na etapie analizy wynikéw oraz wdrazania dziatan
korygujacych.

Wskaznik: % odpowiedzi w badaniu satysfakcji



2. Ocena (audyt) wewnetrzny procedur i praktyk pod katem nieréwnosci ptciowych

Dziatanie 1 — audyt procedur

Przeprowadzenie audytu wewnetrznego w celu identyfikacji ewentualnych uprzedzen i barier
zwigzanych z nieréwnoscig ptci i ogdlnie dyskryminacjg bedzie kolejnym elementem budowania
bezpiecznego sSrodowiska pracy. Taka ocena jest niezbedna, aby skutecznie adresowaé ukryte
i nieuswiadomione uprzedzenia oraz poprawié istniejgce praktyki.

Na podstawie wynikdéw audytu zostang opracowane i wdrozone dziatania korygujace, ktére obejmg
m.in. dziatania edukacyjne podnoszgce Swiadomosé na temat rownosci ptci wérdd pracownikéw i kadry
decyzyjnej oraz promujgce eliminacje uprzedzen.

Dziatanie 2 — monitoring zmian

Waznym zadaniem pozostaje ustalenie mierzalnych celéw i regularne monitorowanie postepéw
w realizacji Planu za pomocg odpowiednich wskaznikéw. Kluczowe jest coroczne publikowanie
raportéw na temat wdrazania Planu, opartych na analizie danych z podziatem na pte¢, obejmujgcych
rozne kategorie pracownikéw, w tym osoby na stanowiskach decyzyjnych oraz studentéw.

Wskaznik (dziatanie 1 i 2): liczba wdrozonych dziatan korygujacych po audycie.

3. Eliminowanie potencjalnych nierdwnosci pomiedzy kobietami i mezczyznami w zakresie
wynagrodzen

Dziatanie 1 — analiza poziomdw wynagrodzeri

W swietle aktualnych przepiséw prawa pracy, w tym wymogow wynikajgcych z dyrektyw Unii
Europejskiej dotyczacych rownosci ptci i transparentnosci wynagrodzen, niezbedne jest systematyczne
gromadzenie danych o wynagrodzeniach z uwzglednieniem podziatu na pted.

Celem takiej analizy jest identyfikacja potencjalnych nieréwnosci ptacowych miedzy kobietami
a mezczyznami na réznych stanowiskach oraz poziomach zarzgdzania w organizacji. Krytyczne
podejscie do tych danych pozwala wykry¢ strukturalne bariery i nieuzasadnione réznice, ktére mogg
wynikac z nierdwnych szans lub ukrytych uprzedzen ptciowych.

Zakres analiz bedzie obejmowad:

e pordwnanie wynagrodzen podstawowych i dodatkowych sktadnikéw ptac,
e rozktad ptac w ramach podobnych stanowisk oraz grup zawodowych,
e uwzglednienie czynnikdw takich jak staz pracy, kwalifikacje i odpowiedzialno$¢ zawodowa.

Wskaznik: poziom rdznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w tych samych grupach stanowisk

Dziatanie 2 — modyfikacja systemu w przypadku stwierdzonych roznic
Regularne raportowanie wynikéw analizy ptacowe] stanowi podstawe do podejmowania dziatan
korekcyjnych oraz tworzenia polityk wynagrodzen opartych na zasadzie réwnosci i sprawiedliwosci.

4. Ksztattowanie Srodowiska pracy otwartego dla wszystkich talentéw bez wzgledu na ptec

Dziatanie 1 — zapewnienie réwnosci pfci w procesie rekrutacji w NCBJ
W ogtoszeniach rekrutacyjnych stosowany jest jezyk neutralny ptciowo oraz wolny od stereotypdw,
a tresci ofert publikowane sg szeroko i sg dostepne dla wszystkich zainteresowanych kandydatéw.

Zgodnie z wytycznymi HR Excellence i OTM-R (Open, Transparent and Merit-based Recruitment),
prowadzimy selekcje kandydatéw bez zadnej dyskryminacji, a cztonkowie komisji rekrutacyjnych
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sg regularnie uczulani na kwestie zwigzane z niedopuszczalnym traktowaniem kandydatéw ze wzgledu
na ptec.

Dziatanie 2 — ksztaftowanie wizerunku Instytutu jako inkluzywnego miejsca pracy

NCBJ bedzie aktywnie uczestniczy¢ i w miare mozliwosci rozszerza¢ nasze zaangazowanie
- w wydarzeniach branzowych promujgcych kobiety w naukach Scistych i technice (takie jak Women
in Tech).

Podpisalismy deklaracje wspdétpracy z Women in Nuclear Poland i w tym zakresie bedziemy rozwijaé
dziatalnosé.

W ramach dziatan na rzecz réwnowagi ptci w zatrudnieniu, podejmujemy starania, aby na staze
i praktyki przyjmowac jak najwiekszg liczbe kobiet, wspierajac ich rozwdj zawodowy i integracje
z zespotami badawczymi.

Wskaznik: udziat kobiet w procesach rekrutacyjnych, stazach i praktykach.

Podsumowanie

Plan kontynuuje realizacje celéw wynikajacych z obowigzujgcych przepisow prawa krajowego
oraz europejskich wytycznych. Dziatania NCBJ skupiajg sie na zapewnieniu rownych praw dostepu
do zatrudnienia, rozwoju zawodowego i awansu, a takze na budowaniu kultury organizacyjnej wolnej
od nieréwnosci i stereotypow ptciowych. Plan podkresla konieczno$é systematycznej ewaluacji,
monitoringu i raportowania postepdw oraz integracji aspektow réwnosci ptci we wszystkich obszarach
funkcjonowania instytutu.

Kluczowymi elementami planu sg wdrozenie mechanizméw audytu i korekty proceséw w celu
skutecznego identyfikowania i eliminowania nieréwnosci oraz dalsze rozwijanie praktyk
rownosciowych, ktére odpowiadajg na zmieniajgce sie regulacje i wyzwania spoteczne. NCBJ
zobowigzuje sie do wspierania rozwoju réznorodnego i zaangazowanego zespoftu naukowego
i administracyjnego.

Ponadto bedg prowadzone dziatanie zapobiegajgce zachowaniom dyskryminujgcym, mobbingowi
i molestowaniu poprzez szkolenia online i warsztaty dla pracownikdw oraz kierownictwa, a takze
tworzenie sieci oséb zaufania, ktére zapewnig wsparcie w trudnych sytuacjach.

Plan zaktada rozwiniecie i kontynuacje dotychczasowych dziatan w duchu zwiekszania réwnosci,
eliminowania dyskryminacji i promowania réznorodnosci, przy jednoczesnym monitorowaniu
i raportowaniu postepdw. Dzieki temu NCBJ chce utrzymac¢ wysoka jakos¢ srodowiska pracy
sprzyjajacego innowacyjnosci, efektywnosci i inkluzji, a takze wspiera¢ rozwdj i awans kobiet
na wszystkich poziomach organizacji.
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