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1. WPROWADZENIE

Narodowe Centrum Badan i Rozwoju (dalej jako: ,NCBR" lub ,Agencja”) jest agencja wykonawcza,
ktorej celem jest taczenie Swiata nauki i biznesu m.in. poprzez wspoétfinansowanie projektéw B+R,
wspieranie finansowe innowacyjnych pomystow drzemigcych wsrdd polskich przedsiebiorcow i
naukowcodw. Dziatania te stuza rozwigzywaniu konkretnych probleméw cywilizacyjnych, a tym samym
spotecznemu i gospodarczemu rozwojowi Polski. Centrum petni réwniez funkcje instytugji
posredniczacej w programach operacyjnych dystrybuujacych srodki unijne, a w ramach Dziatu
Krajowego Punktu Kontaktowego prowadzi dziatalno$¢ informacyjna, edukacyjna, mentoringowa oraz
doradcza na rzecz rodzimych podmiotdéw ubiegajacych sie o dofinansowanie projektéw z programu
Unii Europejskiej Horyzont Europa.

Program Horyzont Europa jest najwiekszym w historii Unii Programem Ramowym w zakresie badan
naukowych i innowacji. W ciggu 7 lat (2021-2027) na nowatorskie badania i innowacyjne rozwigzania
przeznaczone zostanie facznie 95,5 mld euro. Od 2022 r. posiadanie Planu Réwnosci Pici jest kryterium
kwalifikujgcym do ubiegania sie o finansowanie z programu Horyzont Europa w przypadku instytucji
publicznych, w tym organizagji finansujacych badania naukowe, ministerstw, innych organéw wiadzy
publicznej, organizacji publicznych czerpiacych zysk ze swojej dziatalnosci (ang. for-profit
organisations), szk6t wyzszych i instytucji badawczych — zaréwno publicznych, jak i niepublicznych. W
zwiagzku z koniecznoscia przyjecia w NCBR Planu rownosci pici jako pierwszy krok zaplanowano
zbadanie stanu aktualnego oraz zdefiniowanie kluczowych obszaréw wymagajacych zmiany w ramach
realizacji planu réwnosci pici.

Jako pracodawca, NCBR kieruje sie zasadg réwnosci zarbwno w procesie rekrutacji oséb ubiegajacych
sie o prace, jak i w polityce kadrowej i wynagrodzen oséb zatrudnionych.

Uznajac réznorodnos¢ punktéw widzenia i doswiadczen za wartosci wspierajgce rozwdj nauki, NCBR
swoimi praktykami przyciaga klientow reprezentujacych rézne grupy spoteczne oraz aktywnie wspiera
rownouprawnienie ptci w polskich osrodkach akademickich, a takze bierze udziat w miedzynarodowych
inicjatywach w tym zakresie. Tworzenie réwnych szans w ubieganiu sie o srodki bedace w dyspozycji
Centrum, przy rownoczesnym priorytetowym traktowaniu kryterium doskonatosci naukowej w procesie
oceny wnioskow o finansowanie, jest nadrzedna zasada w dziatalnosci NCBR od poczatku jego istnienia.

Plan Réwnosci Pici dla Narodowego Centrum Badan i Rozwoju z siedziba w Warszawie zostat
wypracowany z mysla o catej spotecznosci Agencji.

Dokument jest oparty w szczegdlnosci na nastepujacych aktach prawnych:

1)  Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. 2 1997 r. Nr 78, poz. 483),

2) Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/695 z dnia 28 kwietnia 2021 r.
ustanawiajace program ramowy w zakresie badan naukowych i innowacji ,Horyzont Europa”
oraz zasady uczestnictwa i upowszechniania obowigzujace w tym programie oraz uchylajace
rozporzadzenia (UE) nr 1290/2013 i (UE) nr 1291/2013

3) Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 2006. 204. 23)

4) Ustawa z dnia 25 lutego 1964 r. — Kodeks rodzinny i opiekunczy (t,j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1359
ze zm.),

5) Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (t,j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1740 ze zm.),

6) Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (t). Dz. U.z 2020 r. poz. 1320, z 2021 r. poz. 1162),

7) Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (t,j. Dz. U. z 2021 r. poz. 2345, 2447).

W opracowanym Planie Réwnosci Pici uwzgledniono takze dobre praktyki zastosowane w innych
panstwach cztonkowskich UE w dokumentach typu Plan Réwnosci Pici, natomiast cele, dziatania i
wskazniki dostosowano do potrzeb i mozliwosci NCBR.

Jego zasadniczym celem jest to, aby NCBR byt bezpiecznym dla wszystkich miejscem pracy, bez
wzgledu na ptec!, wiek czy narodowo$¢, wolnym od dyskryminacji, przez co umozliwiajagcym
wszystkim wolny od przeszkdéd rozwdj zawodowy i osobisty. Wdrozenie planu réwnosciowego
przyczynia sie do utworzenia czytelnych procedur, co wptywa na kreowanie lepszego Srodowiska
pracy mogacego przyciagac i zatrzymywac talenty, niwelowac bariery w taczeniu pracy z zyciem
pozazawodowym, zapobiegac spowolnieniu kariery oraz wspiera¢ zaangazowanie i wykorzystanie
potencjatu zréznicowanych (w szczegdlnosci: ptciowo i pod wzgledem wieku) zespotdw poprzez
poprawe jakosciowg miejsc pracy, procesu nauczania i rozwoju pracownikdéw, co powoduje
wzmocnienie NCBR w konkurencyjnym srodowisku zawodowym w kraju. Plan Réwnosci Pici dla Agencji
stanowi wynik analizy zatrudnienia i rozwoju. Plan zostat pierwotnie przyjety na okres 2022-2025. W
2025 r, w ramach monitorowania jego realizacji i okresowej oceny dotychczasowych dziatan,
dokonano aktualizacji Planu, uwzgledniajacej zmiany zachodzace w organizacji oraz wnioski
wynikajace z procesu jego wdrazania.

llekro¢ w dokumencie jest mowa o pfci, nalezy przez to rozumie¢ réwniez osoby niebinarne.
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Ze wzgledu na ciagly i cykliczny charakter znacznej czesci dziatan okreslonych w Planie oraz potrzebe
zapewnienia ciggtosci polityki rownosciowej NCBR w okresie zmian organizacyjnych i personalnych, dziatania
przewidziane w Planie beda kontynuowane w 2026 r., a okres stosowania Planu zostaje ustalony do dnia 31
grudnia 2026 r. Rok 2026 bedzie stanowic¢ jednoczesnie okres ewaluacji dotychczasowej realizacji Planu oraz
przygotowania kolejnego cyklu planowania dziatan na rzecz réwnosci ptci w NCBR.

W poczatkowej fazie realizacji Planu Réwnosci Pici dla NCBR przewiduje sie utworzenie planu jako spojnego
dokumentu, zawierajacego zestawienie niezbednych dziatan, dostosowania istniejacych lub wprowadzenia
nowych procedur oraz stworzenie mechanizméw informowania o nieprawidtowosciach, ochrony oséb
zgtaszajacych i proponowania dziatan naprawczych zorientowanych na poszukiwanie konsensusu i
mediacji.

Plan Réwnosci Pici ma angazowac spotecznos¢ zawodowg w proces promowania réwnosci i
jednakowych mozliwosci rozwoju. Wyrazem tego podejscia jest rowniez to, ze niniejszy dokument
zostat szeroko skonsultowany z ogétem pracownikéw Agencji, zanim przybrat ten ostateczny ksztatt.

Plan Réwnosci Pici dla NCBR obejmuje:

— diagnoze zawierajgca najwazniejsze wnioski z przeprowadzonych dotychczas analiz stanu
istniejgcego oraz
- kluczowe obszary planu wraz ze wskazaniem dziatan.

Réwnos¢ jest wartoscig, ktdra przyczynia sie do rozwoju zawodowego osob, ktére maja do tego prawo.
Punktem wyjscia dla Planu Rownosci Pici dla NCBR sa dobre praktyki przetozone na dziatania oraz
usprawnianie komunikacji w naszej spotecznosci, tak aby dobre przyktady i rownosciowe rozwigzania
mozna byto sprawniej upowszechnié. Pozwala to potaczyé tworzenie bezpiecznego, rownosciowego
klimatu w miejscu pracy oraz poprawy efektow realizowanych zadan. Misja NCBR jest zapewnienie
wszystkim jej pracownikom dostepu do narzedzi rozwoju zawodowego i nabywania umiejetnosci,
wiacznie z przeciwdziataniem dyskryminacji poprzez system wczesnego reagowania.

Jak wynika z dostepnych badan i konsultacji, niektére osoby napotykaja na swojej drodze réznego rodzaju
uprzedzenia i instytucjonalne przeszkody sprawiajace, ze nie wszystkim udaje sie w réwnym stopniu
korzysta¢ z mozliwosci rozwoju zawodowego. Bariery te przybierajg czesto postac dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢, molestowania seksualnego oraz utrudnien w taczeniu pracy zawodowej z zyciem rodzinnym.
Tego rodzaju przeszkody sprawiaja, ze kariery, w szczegdlnosci kobiet, ulegaja spowolnieniu, a cze$¢ z nich
moze traci¢ zainteresowanie dalszym rozwojem zawodowym. Bariery w taczeniu pracy z Zyciem
pozazawodowym zniechecajg rowniez ojcdw starajacych sie angazowac w obie sfery zycia: zawodowa i
rodzinna. Sposrdd szeregu korzysci, jakie niesie ze sobg réwnosé w NCBR, wymieni¢ mozna pozytywny
wptyw na jakos¢ pracy i wzmocnienie pozycji Agencji w konkurencyjnym srodowisku, polepszenie
dialogu i wymiany mysli poprzez budowanie zréznicowania, a takze poczucia wspolnoty i efektywnej
organizacji pracy, szczegélnie w szybko zmieniajacym sie otoczeniu zewnetrznym. Rownosc¢ przektada sie
réwniez na dobrostan w pracy.

Polityki réwnosciowe wspierajg tworzenie bardziej klarownych procedur, co przyczynia sie zaréwno
do tworzenia lepszego srodowiska pracy, jak i przyciagania i zatrzymywania talentéw. Taka strategia
utatwi integracje procesu budowy bezpiecznego, réownosciowego klimatu w miejscu pracy z
zapobieganiem dyskryminacji na skutek wczesnego reagowania.

Plan Réwnosci Pici dla NCBR pomoze nam rekrutowad i rozwija¢ kariery zawodowe bez wzgledu na
pte¢, przynaleznos¢ etniczna i kulturowa, orientacje seksualng czy niepetnosprawnos¢ z korzyscia dla
rozwoju Agencji. Ponadto nalezy podkresli¢, ze zaangazowano liczne zespoty do udziatu w tworzeniu
Planu Réwnosci Pici dla NCBR - poniewaz bierzemy pod uwage wiecej niz tylko jedna perspektywe -
co jest niezwykle korzystne dla wynikéw procesu, tworzac przy tym srodowisko zorientowane na
dtugoterminowe cele oraz na rozwigzywanie probleméw i konfliktdéw. W NCBR nie tylko nie akceptuje
sie, lecz aktywnie zwalcza wszystkie przejawy nieréwnego traktowania czy dyskryminagji.

2. POWOLANIE ZESPOLU PROJEKTOWEGO | PRZYDZIELENIE ZASOBOW

NCBR powotat zespét ds. opracowania i wdrozenia Planu Réwnosci Pici. W sktad zespotu zostali po-
wotani cztonkowie takich dziatéw, jak: Biuro Dyrektora Centrum i Obstugi Prawnej, samodzielne
stanowisko ds. zasobdw ludzkich, Dziat Zarzadzania Strategicznego, Dziat Krajowego Punktu
Kontaktowego, Dziat Wspotpracy z Beneficientem, Dziat Dotacji Krajowej i Funduszy UE,
przedstawiciel Zwigzkoéw Zawodowych oraz spdtek zaleznych (NCBR+ sp. z 0.0.). Kadencja zespotu
obejmuje okres przedwdrozeniowy oraz okres realizacji Planu Réwnosci Pici. Cztonkami zespotu sa
osoby reprezentujace rézny szczebel stanowiskowy w NCBR. Decyzje sg podejmowane kolegialnie, w
drodze wypracowanego modelu. Sktad osobowy zespotu moze sie rozszerzaé o pracownikow grupy
NCBR zainteresowanych dziataniem na rzecz rownosci ptci.

NCBR 2025 . | 4



ar |

PLAN ROWNOSCI PLCI
DLA NARODOWEGO CENTRUM BADAN | ROZWOJU

W toku realizacji Planu nastepowaty zmiany w sktadzie osobowym zespotu odpowiedzialnego za jego
wdrazanie. Pod koniec 2025 roku, w zwiagzku ze zmianami organizacyjnymi i personalnymi oraz
planowanym zakonczeniem petnienia dotychczasowych funkgji przez czes¢ osdéb zaangazowanych w
realizacje Planu, konieczne stato sie ponowne ustanowienie struktury odpowiedzialnosci za
koordynacje polityki réwnosciowej NCBR.

W 2026 r. planowane jest powotanie nowego sktadu zespotu odpowiedzialnego za realizacje i
monitoring Planu, wraz z nowa strukturg koordynacji jego dziatan. Zadaniem zespotu bedzie
zapewnienie ciggtosci realizacji dziatan rownosciowych, monitorowanie stopnia osiggania celow i
wskaznikédw okreslonych w Planie, przeprowadzenie ewaluacji jego realizacji oraz przygotowanie
rekomendacji stanowiacych podstawe kolejnego Planu Réwnosci Ptci NCBR.

3. DIAGNOZA
3.1 Organy NCBR

Organami Centrum sa: Dyrektor Centrum, Rada Centrum oraz Komitet Sterujgcy do spraw badan
naukowych i prac rozwojowych w obszarze bezpieczenstwa i obronnosci panstwa (dalej: Komitet
Sterujacy). Minister nadzorujacy prace NCBR powotuje i odwotuje cztonkdw Rady Centrum oraz
Komitetu Sterujgcego. Na dzien 31 grudnia 2021 r. w sktad Rady Centrum wchodzity: 3 kobiety i 28
mezczyzn, za$ w Komitecie Sterujgcym zasiadata 1 kobieta i 6 mezczyzn.

3.2 NCBR jako pracodawca
3.2.1. Rekrutacja w NCBR

Proces rekrutacji w NCBR polega na zgromadzeniu odpowiedniej liczby kandydatéw na dane
stanowisko, ich selekgji, a nastepnie wybraniu najodpowiedniejszej osoby do pracy. Zazwyczaj jest to
proces wieloetapowy, co umozliwia doktadne sprawdzenie kwalifikacji oséb aplikujacych.
Funkcjonowanie procesu rekrutacji w NCBR reguluje Ustawa o NCBR. Ogtoszenia w sprawie otwartych
stanowisk pracy sa publikowane na stronie podmiotowej NCBR w zaktadce Kariera, w Biuletynie
Informacji Publicznej (BIP) oraz w intranecie Agencji. W tresci ogtoszen unikamy stosowania sformutowan
sprzecznych z zasadami réwnosci i réznorodnosci, odwotujacych sie do preferencji lub stereotypdw.
Ogtoszenia zawieraja korzysci istotne z punktu widzenia tgczenia zycia zawodowego i prywatnego (np.
elastyczne godziny pracy, prace hybrydowa, prywatna opieke medyczng, pakiet sportowo-rekreacyjny,
ubezpieczenie grupowe i zasady wynagradzania). Na wstepie rekrutacji kandydat jest proszony o
wypetnienie krotkiego formularza, ktéry pozwala nam sprawdzi¢, czy spetnia on kryteria formalne dla
wybranego stanowiska. W przypadku rekrutacji do NCBR, po zakonczeniu przyjmowania zgtoszen, do
ogtoszenia na stronie BIP dotaczamy liste osob spetniajacych kryteria formalne (lista zawiera imie i
nazwisko kandydata oraz miejscowos¢ jego zamieszkania). Kazdy proces rekrutacyjny ma swojego
indywidualnego opiekuna, do ktérego kandydat moze sie zwrdci¢ w przypadku dodatkowych pytan lub
watpliwosci odnosnie do whasciwego stanowiska czy samego procesu rekrutagji.

Jesli ztozona aplikacja wpisuje sie w kryteria ogtoszenia, kandydat jest telefonicznie umawiany na
spotkanie rekrutacyjne. W przypadku niektorych rekrutacji juz podczas tej pierwszej rozmowy
telefonicznej zadajemy kilka pytan dotyczacych dotychczasowego doswiadczenia czy oczekiwah wobec
przysztego pracodawcy. Pytania, ktdre otrzymuje kandydat w toku procesu rekrutacyjnego, sg zwigzane
tylko z charakterem pracy, o ktora sie ubiega oraz korespondujacymi z nig kwalifikacjami zawodowymi i
wyksztatceniem. Na pierwszym spotkaniu kandydat poznaje swojego przysztego przetozonego, a w
niektérych procesach réwniez kolege/kolezanke z zespotu. W trakcie rozmowy rekruter opowiada
kandydatom tez wiecej o Grupie NCBR, naszych wartosciach, zespole i przysztych zadaniach. Bez wzgledu
na wynik procesu rekrutacyjnego, kazdy kandydat otrzymuje od nas informacje zwrotna. Kandydatom,
ktorzy z sukcesem przeszli caty proces rekrutacji i najlepiej spetniaja nasze oczekiwania, przedstawiamy
oferte pracy.

3.2.2. Praca zdalna

Od 2020 roku praca zdalna, ktéra odbywa sie poza siedziba Agencji, zostata w NCBR polecona
pracownikom przez pracodawce wewnetrznym zarzadzeniem Dyrektora Centrum. Polecenia
wykonywania pracy zdalnej poszczegdlnym pracownikom wydajg kierownicy komorek
organizacyjnych NCBR, z uwzglednieniem przyjetych w organizacji zasad. Praca zdalna i hybrydowa
staty sie preferowana forma dla znaczacej czesci pracownikow NCBR. W lipcu 2021 roku w NCBR
zostata przeprowadzona ankieta wsrdd pracownikéw i 80% z nich opowiedziato sie za utrzymaniem
pracy zdalnej i hybrydowej, czyli tgczacej prace stacjonarna z praca zdalng. 90% osob bioracych udziat
w ankiecie bardzo pozytywnie ocenia prace zdalna. 66,4% ankietowanych wskazato, ze najwieksza
zaletg wskazywang przez osoby wykonujace obowigzki w tych modelach jest fakt, ze wigza sie one z
oszczednoscig czasu poswiecanego na dojazdy do pracy. Na drugim miejscu listy zalet, z wynikiem
36,8%, znalazt sie fakt, ze czas pracy poszczegdlnych pracownikéw jest bardziej elastyczny, co jest
szczegOlnie istotne, np. dla pracownikow, ktorzy sg rodzicami. W 2023 roku przyjety zostat Regulamin
pracy w NCBR, ktéry wprowadzit rozwigzania dotyczace pracy zdalnej zgodne z aktualnym
brzmieniem KP.
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3.2.3. Kultura organizacyjna — wyniki ankiety

Na przetomie marca i kwietnia 2023 r. wsrod wszystkich pracownikow Grupy NCBR poprzez intranet
zostata przeprowadzona ankieta pt.: ,Godzenie zycia zawodowego i prywatnego w NCBR".

Odpowiedzi w ankiecie udzielito 194 osoby, co oznacza, ze zaangazowata sie "4 wszystkich
zatrudnionych w Grupie. 74% pracownikow, ktérzy odpowiedzieli w ankiecie, jest w wieku od 30 do
50 lat i pracuje w NCBR od 2 do 9 lat. Pracownicy przed 30. rokiem zycia stanowili 20% ankietowanych.
Pracownicy ze stazem do roku stanowili 10% ankietowanych. 73% respondentéw stanowity kobiety.

W przygotowanej ankiecie poprosilismy o opinie co do wdrozonych w NCBR form $wiadczenia pracy,
a takze rozwigzan utatwiajacych godzenie zycia zawodowego z zyciem prywatnym. Z ankiety wynika,
ze pracownicy Grupy NCBR sg bardzo dobrze poinformowani o mozliwych formach wsparcia.
Wiegkszo$¢ z ankietowanych powiedziata, ze zna oferowane w NCBR rozwigzania utatwiajgce godzenie
Zycia prywatnego i zawodowego i chetnie z nich korzysta.

Wiedza i deklaracja korzystania z dostepnych rozwiazan

Flastyczne godziny rozpoczynania pracy
Moiliwosé wyjscia prywatnego
Dofinansowanie do wypoczynku
Prace hybrydowa
Prace zdalng w petnym wymiarze
System kafeteryjny
Dofinansowanie do ubezpieczenia
Dofinansowanie do opieki medycznej
Ubezpieczenie medyczne obejmujace dzieci
Prace na czesc etatu
Dofinansowanie kosztu studidw/szkolen
Mozliwos¢ dostosowania urlopdw do termindw wakacii, ..
Dostep do miejsc parkingowych dla jednosladow
Doptata do opieki dziennej nad dzieckiem
Ergonomiczne warunki pracy
Moiliwosé skrécenia dnia pracy dla zapewnienia opieki...
Dodatkowy urlop szkoleniowy
Dostep do parkingu dla aut
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M Deklaracja korzystania W Wiedza o istnieniu rozwigzania

Na pytanie Czy w NCBR dotknety Cie osobiscie niepozgdane sytuacje dotyczgce godzenia Zzycia
zawodowego z opiekg nad osobami bliskimi 13% ankietowanych odpowiedziato, ze tak. W odpowiedzi
na kolejne pytanie doprecyzowali, ze byty to sytuacje zwigzane gtéwnie z: wptywem obowigzkow
opiekunczych na ocene osiagnie¢, planowaniem spotkan stuzbowych/konsultacji w czasie, ktory
koliduje z obowiazkami opiekunczymi, wymaganiem dyspozycyjnosci pracownika po godzinach
pracy, np. odbierania stuzbowych wiadomosci e-mail i telefonéw, brakiem zgody przetozonego na
taczenie pracy z opieka nad dzie¢mi.

58% ankietowanych pracownikéw zadeklarowato, ze wie, jakie dokumenty przyjete w NCBR mowiag o
rownym traktowaniu. Az 42% oswiadczyto, ze nie posiada takiej wiedzy. Jednym z zatozen przyjetego
w NCBR Planu Réwnosci Pici jest zwiekszenie swiadomosci, dlatego podjete zostaty dziatania w celu
upowszechnienia wiedzy w tym zakresie. Powstata zaktadka w intranecie i komunikaty w tej tematyce,
a takze zorganizowane zostaty webinaria.

Na pytanie dotyczace korzystania z pracy w domu 46% pracownikéw odpowiedziato, ze pracuje na
podstawie indywidualnego grafiku uzgodnionego z menadzerem. Pracownicy zadeklarowali, ze
najbardziej chcieliby pracowac¢ w hybrydowym trybie pracy (czeSciowo z biura, czeSciowo z domu) —
56%, oraz wytacznie zdalnie — 42% odpowiedzi.
Jako gtéwne zalety pracy zdalnej pracownicy najbardziej cenia sobie:

e Oszczednos$¢ czasu na dojazd do pracy — 94%

e Lepsze warunki do skupienia i pracy — 83%

e Wygode -75%

e  Redukcje kosztow zwigzanych z dojazdem — 70%
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e Mniejsza frustracje zwigzang z codziennym dojazdem - 67%
e Lepsze warunki do pracy z klientem — 59%.
Za wade takiej formy Swiadczenia pracy uznaja:
e Brak integracji ze wspotpracownikami — 54%
e Brak bezposrednich kontaktéw — 53%
o Zwiekszone koszty optat statych — 37%.

Wyniki ankiety postuzyty Dziatowi HR do przygotowania nowego Regulaminu pracy
uwzgledniajgcego opinie pracownikow, a takze planowania innych dziatan.

3.2.4. Stan zatrudnienia — wyjasnienia szczegdtowe, hipotezy badawcze
Liczba oséb zatrudnionych w NCBR 2021 r. wynosita 539,13, w tym kobiet — 382,83 (71,01%).

W roku 2022 liczba 0s6b zatrudnionych wynosita przecietnie 544,53 osoby, z czego kobiety stanowity
69,88%.

Na dzien 1 lipca 2023 r. liczba oséb zatrudnionych w NCBR wynosita 540, w tym 392 kobiety, tj.
72,59%.

W 2021 r. na potrzeby opracowania Planu Réwnosci Pici dla NCBR przeprowadzono analize udziatu
ptci wsrdd osob pracujacych, z uwzglednieniem podziatu na grupy zawodowe i ptec oraz stanowiska
kierownicze — patrz podrozdziaty od 3.2.5 do 3.2.9.

Ponadto, tworzac Plan Réwnosci Ptci w NCBR zbadano zjawisko nieréwnego traktowania i
dyskryminacji ptci poprzez analize w podziale na pte¢ w zakresie:

I. wysokosci wynagrodzenia na poszczegdlnych poziomach stanowisk,
Il.  wykorzystania urlopdw macierzynskich/rodzicielskich,

Il. ilosci zalegtych urlopow,

IV. stazu pracy i stanowiska,

V. udzialu poszczegdlnych pici na poszczegdlnych stanowiskach.

Zbadano takze zjawisko mobbingu w organizacji w podziale na grupy pracownicze pod katem:

I. skutecznosci polityk antymobbingowych,
Il.  wptywu na stosunki stuzbowe i poziom zadowolenia z pracy.

Analiza ta jest petna i bazuje na zbiorze 570 rekorddéw o zatrudnieniu pracownikdéw ujetych w
systemie kadrowo-ptacowym, a dotyczacych ich stazu oraz stanowiska pracy, wynagrodzenia,
wykorzystania urlopéw wypoczynkowych oraz wykorzystania urlopdw macierzynskich, rodzicielskich
i wychowawczych w 2021 r.

Badanie ankietowe dotyczace zjawiska mobbingu byto badaniem niepetnym, przeprowadzonym
wsrod 113 oséb zatrudnionych w NCBR. Ankieta byta dobrowolna dla wszystkich pracownikéw
zatrudnionych w NCBR.

Dane poddane analizie stanowia zbiér na dzieh 31 pazdziernika 2021 roku.

W ramach analizy statystycznej zatrudnienia, urlopéw pracowniczych, pozyskanych informacji o
zjawisku mobbingu i dyskryminacji postawiono kilka hipotez badawczych:

1) Rozktad ptci wéréd zatrudnionych pracownikow jest rowny.

2) Struktura wynagrodzen pracownikow nie jest uzalezniona od zajmowanego stanowiska.

3)  Wykorzystanie urlopdw macierzynskich, wychowawczych i rodzicielskich nie jest uzaleznione od ptci.

4)  llosci zalegtych urlopéw nie sg uzaleznione od pici.

5) Staz pracy pracownikdw zajmujacych poszczegdlne stanowiska nie jest uzalezniony od pfci.

6) Udziat ptci na poszczegdlnych stanowiskach jest rowny.

7) Nie ma zaleznosci pomiedzy zaobserwowaniem zjawiska mobbingu przez pracownikéw
a ich samopoczuciem w miejscu pracy.

8) Nie ma zaleznosci pomiedzy odczuciem stosowania mobbingu wobec pracownika a jego
postrzeganiem atmosfery w miejscu pracy.

Badanie zjawiska mobbingu zostato powtdrzone w roku 2022.
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3.2.5. Ogodlne informacje na temat struktury zatrudnienia

Punktem wyjscia dla analiz zmierzajgcych do stworzenia Planu Rownosci Pici w NCBR jest sprawdzenie,
jak przedstawia sie rozktad ptci wsréd oséb zatrudnionych na umowe o prace, niezaleznie od wymiaru
etatu. Na dzien 1 lipca 2023 r. w NCBR zatrudnionych byto 540 os6b, z czego 72,59% stanowity
kobiety.

Tabela 1. Rozktad ptci wsréd pracownikéw NCBR

m Skumulowana Liczba m Skumulowany Procent

K 392 399 72,59 72,59
M 138 540 2741 100
Razem 540 100

Z danych zawartych w Tabeli nr 1 mozna stwierdzi¢, ze proporcja ptci w przypadku pracownikéw
etatowych jest nieréwna. W liczebnosci zatrudnionych oséb obserwujemy znaczace dysproporcje
ze wzgledu na pted. Kobiety zdecydowanie przewazajg wérdd osdb zatrudnionych w ogolnej liczbie
pracownikéw Centrum. Podobnie proporcje pici przedstawiajg sie w przypadku zatrudnienia w
najbardziej licznych grupach stanowisk. Proporcja 70% zatrudnionych kobiet do 30% zatrudnionych
mezczyzn jest rowniez odzwierciedlona w przypadku grup stanowisk: pracownik merytoryczny i
menedzer. Tej tendencji nie widaé w przypadku stanowiska kadra zarzadzajaca, co prezentuje Tabela nr
2.

Tabela 2. Rozktad ptci pracownikéw NCBR w podziale na stanowiska -

Wyniki zagregowane
Tabela licznosci: Ptec (badanie_v2.sta)

Klasa Stanowisko - typ pracownika Skumulowana Liczba m

Pracownik merytoryczny 7291
M Pracownik merytoryczny 123 454 27,09
K Menedzer 61 61 70,93
M Menedzer 25 86 29,07

Tabela 3. Udziat pracownikéw NCBR na poszczegdlnych stanowiskach w zaleznosci od ptci

Tabela licznosci: Ptec¢ (badanie_v2.sta)
Licznos¢ oznacz. Komorek > 10
(Nie oznaczono sum brzegowych

Liczba Menedzer

% z kolumny 15,56% 16,89%

% z wiersza 70,93% 29,07%

% z calosci 11,30% 4,63% 15,93%
Liczba Pracownik merytoryczny 331 123 454

% z kolumny 84,44% 83,11%

% z wiersza 72,91% 27,09%

% z calosci 61,30% 22,78% 84,07%

Analiza rozktadu ptci w przypadku grup stanowisk: menedzer oraz pracownik merytoryczny wskazuje
na to, ze nie ma istotnych roéznic w tym obszarze, co moze swiadczy¢ o braku nierébwnosci. Jezeli
popatrzymy na stanowisko ,menedzer”, to widzimy, ze w przypadku kobiet mamy 17,29% ogotu
populacji na tym stanowisku i 18,13% ogdtu populacji pracownikow mezczyzn na tym stanowisku.
Podobna tendencja jest obserwowana w przypadku stanowiska ,pracownik merytoryczny”: 82,21%
0ogo6tu zatrudnionych kobiet jest zatrudniona na tym stanowisku i odpowiednio: 80,7% ogdtu
zatrudnionych w Centrum mezczyzn. Mimo duzej dysproporcji ogdlnej w zatrudnieniu kobiet i
mezczyzn w NCBR, nie ma istotnej réznicy procentowej w zatrudnieniu na tych dwoch analizowanych
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stanowiskach. Odmiennie sytuacja wyglada w kadrze zarzadzajacej, ale ze wzgledu na liczebnos¢
tej grupy trudno poddawac ja analizie. Wérdd zatrudnionych nie wystepuje réwnomierny rozktad ptci
— kobiety zdecydowanie przewazajg wsrod oséb zatrudnionych w ogodlnej liczbie pracownikédw, jak
rowniez wérdd poszczegolnych grup stanowisk: menedzeréw oraz pracownikow merytorycznych.

3.2.6 Wysokosci wynagrodzenia na poszczegélnych poziomach stanowisk

W ramach analizy wysokosci wynagrodzen na poszczegdlnych poziomach stanowisk pierwszym
etapem bedzie przyjecie metodyki obliczania luki ptacowej w NCBR. Po uzgodnieniu metodyki
rozpocznie sie monitorowanie tego zjawiska. Na bazie zaobserwowanych danych beda podejmowane
dziatania majace na celu przeciwdziatanie powstawaniu luki ptacowej.

Tabela 4. Test t-studenta: poréwnanie sredniej ptac kobiet i mezczyzn na poszczegdlnych stanowiskach

Wyniki zagregowane
Tabela przekrojow statystyk opisowych (badanie_v2.sta)
Warunek uwzgledniania v14>0

Stanowisko
Nwaznych M
Nwaznych K

-typ
pracownika
Odch.std M
Odch.std K
Wariangje
p Wariancje

= ~
S {14
C C
° <
1 o
A %] %]

Zmienna
iloraz F

Placabrutto  Kadra

et Zaradzaiaca 11534% 6921% 2304 1 0261 2 1 1631% 0% 000 1,000
Placabrutto  Pracownik 11312% 9442% 6403 464 0000 138 328 3976% 2129% 3426 0,000
na etat merytoryczny er RO el i ,76% 29% 3, ,

:L"’:fal:’“m Menedzer 112,95% 94,37% 2489 98 0014 31 69  1631% 3235% 1,268 0415

3.2.7. Wykorzystanie urlopdw macierzynskich, wychowawczych i rodzicielskich

Z opieka nad dzieckiem wiaza sie urlopy: macierzynski, rodzicielski, wychowawczy i ojcowski. Te urlopy
przystuguja pracownikom NCBR jako rodzicom i innym osobom sprawujacym opieke nad dzieckiem.

Tabela 5. Wykorzystanie urlopéw zwigzanych z urodzeniem/wychowaniem dziecka wsréd kobiet i mezczyzn

Tabela licznosci (badanie_v2.sta)
Licznos¢ oznacz. Komérek > 10
(Nie oznaczono sum brzegowych)

Urlop dziecko Plec K Plec M Wiersz Razem
Liczba Urlop wychowawczy 16 0 16
% z kolumny 2,96% 0%
% z wiersza 100,00% 0%
% z catosci 2,96% 0% 4,04%
Liczba brak 376 148 524
% z kolumny 95,92% 100%
% z wiersza 71,76% 28,24%
% z catosci 69,63% 30,37% 97,04%
Liczba Ogot 392 148 540
% z catosci 72,59% 27.41%

Mozliwos¢ korzystania z tej grupy urlopéw jest zréznicowana dla kazdej z ptci, a na decyzje
pracownikdéw o ich wzieciu majg rowniez wptyw wzgledy kulturowe i inne, niekoniecznie zwiazane z
polityka NCBR. Niemniej 13,03% kobiet skorzystato z dostepnych uprawnien zwigzanych z
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rodzicielstwem, podczas gdy wsréd mezczyzn 6,43%, czyli prawie dwukrotnie mniej.

3.2.8. Analiza ilosci zalegtych urlopow w zaleznosci od pici

Tabela 6. Statystyki opisowe: urlopy w zaleznosci od ptci oraz stanowiska

Srednia z urlop Urlop
ozostat pozostaly
P y maks.
Kadra Zarzadzajaca
Kadra Zarzadzajaca K 27,93 51
Kadra Zarzadzajaca M 27,61 47
Kadra Zarzadzajaca Ogoétem 27,71 47
Pracownik merytoryczny
Pracownik merytoryczny K 27,01 75
Pracownik merytoryczny M 22,90 57
Pracownik merytoryczny Ogétem 25,49 57
Ogotem
K 26,62 75
M 25,64 57
Ogotem 26,35 57

Doktadniejsza analiza zalegtych urlopéw uwidacznia, ze w przypadku kobiet na stanowiskach
pracownik merytoryczny obserwuje sie bardzo duze wartosci, nawet w wysokosci 78 dni zalegtego
urlopu wypoczynkowego. Wieksze wartosci zalegtego urlopu widzimy réwniez w przypadku kobiet na
stanowisku menedzer. Potwierdza to réwniez warto$¢ odchylenia standardowego. Najwieksze
wartosci wariancji powyzej 10 dni urlopu wypoczynkowego obserwujemy u kobiet na stanowiskach
pracownik merytoryczny i menedzer.

W przypadku kobiet i mezczyzn wystepujg podobne tendencje dotyczace liczby dni zalegtego urlopu
w przypadku reprezentacji 50% kobiet i mezczyzn. U kobiet widzimy duzg liczbe wartosci odstajacych
i ekstremalnych, czego nie obserwujemy u mezczyzn. Potwierdzona zostata hipoteza badawcza: llo§¢
zalegtych urlopéw nie jest uzalezniona od ptci.

Dyspersja jest duza w przypadku kobiet na stanowiskach ,pracownik merytoryczny”. Wskaznik o
wartosci 67,95 jest wskaznikiem duzym i Swiadczy o tym, ze Srednia wartos¢ urlopu wypoczynkowego
ma mata warto$¢ poznawcza. Potwierdza ten stan réwniez wskaznik skosnosci. Wynosi on 1,76, co
wskazuje na to, ze istniejg duze wartosci urlopu wypoczynkowego, ktére odbiegaja od sredniegj i
duza prawostronng asymetrie rozktadu.

Zastosowanie w obliczeniach S$redniej przycietej czy sredniej Winsora 5% zalegtego urlopu
wypoczynkowego spowodowato, ze po odrzuceniu najbardziej ekstremalnych wartosci urlopu na obu
krancach obserwujemy wartosci $rednie urlopu wypoczynkowego u kobiet na stanowisku pracownik
merytoryczny i nie maja juz wysokich odchyler od wartosci srednich.
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3.2.9. Staz pracy i poziom stanowiska ze wzgledu na pte¢

Tabela 7. Staz pracy mezczyzn na poszczegdlnych stanowiskach

Pte¢c=M
Licznos$¢ oznacz. Komorek > 10
Tabela licznosci (badanie_v2.sta) (Nie oznaczono sum brzegowych)

. Staz Staz Staz
Staz .
Stanowisko grupowy grupowy  grupowy  grupowy Wiersz
- typ do 2 lat lata2 do4 lata4do6 latapowy- Razem
pracownika lat lat Zej 6 lat
Liczba ::fy"t‘g:;'c‘z 9 12 16 86 123
% z kolumny 100,00% 85,71% 94,12% 79,63%
% z wiersza 7.32% 9,76% 13,01% 69,92%
% z catosci 6,08% 8,11% 10,81% 58,11% 83,11%
Liczba Menedzer 0 2 1 22 25
% z kolumny 0,00% 14,29% 5,88% 20,37%
% z wiersza 0,00% 8,00% 4,00% 88,00%
% z catosci 0,00% 1,35% 0,68% 14,86% 16,89%
Liczba Ogot 9 14 17 108 148
% z catosci 6,08% 9,46% 11,49% 72,97% 100%

Tabela 8. Staz pracy kobiet na poszczegdlnych stanowiskach

Pte¢=K
Licznos$¢ oznacz. Komorek > 10
Tabela licznosci (badanie_v2.sta) (Nie oznaczono sum brzegowych)

. Staz Staz Staz
Staz .
Stanowisko grupowy grupowy  grupowy  grupowy Wiersz
- typ do 2 lat lata2 do4 lata4do6 latapowy- Razem
pracownika lat lat Zej 6 lat
Liczba Pracownik g 12 16 86 123
merytorycz
% z kolumny 100,00% 85,71% 94,12% 79,63%
% z wiersza 7,32% 9,76% 13,01% 69,92%
% z catosci 6,08% 8,11% 10,81% 58,11% 83,11%
Liczba Menedzer 0 2 1 22 25
% z kolumny 0,00% 14,29% 5,88% 20,37%
% z wiersza 0,00% 8,00% 4,00% 88,00%
% z catosci 0,00% 1,35% 0,68% 14,86% 16,89%
Liczba Ogot 9 14 17 108 148
% z catosci 6,08% 9,46% 11,49% 72,97% 100%

Analiza ogodlnej tendencji zatrudnienia w NCBR, mierzonej ogdlnym stazem pracy, pozwala
zaobserwowa¢, ze w przypadku mezczyzn i kobiet najbardziej liczna jest grupa ze stazem pracy do 2
lat. Co ciekawe, az 59,06% ogotu zatrudnionych mezczyzn i 40,85% kobiet ma staz pracy do 2 lat.

Grupa pracownikéw merytorycznych zatrudnionych do 2 lat jest najliczniejsza grupa z przewaga
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mezczyzn, bowiem az 51,46% populacji zatrudnionych w NCBR mezczyzn znajduje sie w tej grupie
stazowej. Z kolei 12,28% populacji zatrudnionych mezczyzn znajduje sie w grupie stazowej od 2 do 4
lat stazu pracy. Kolejna liczna grupa stazowa w przypadku mezczyzn na tym stanowisku to przedziat
stazowy powyzej 6 lat stazu pracy. W przypadku kobiet druga najbardziej liczng grupa stazowa na
stanowisku pracownik merytoryczny jest grupa stazowa powyzej 6 lat stazu pracy, wsrdd ktérej
kobiety stanowia 21,80% ogotu zatrudnionych kobiet.

Analiza stanowiska menedzer wskazuje, ze w przypadku mezczyzn i kobiet mamy tendencje odwrotna
do stanowiska pracownik merytoryczny. Najliczniejsza grupa, bo 7,02% ogdtu zatrudnionych
mezczyzn na stanowisku menedzer, jest ze stazem pracy do 2 lat. Najliczniejszg grupe kobiet na
stanowisku menedzer mamy w przypadku stazu pracy powyzej 6 lat stazu pracy.

Sredni staz na stanowisku menedzer — zaréwno dla mezczyzn, jak i kobiet — jest podobny i wynosi okoto
5 lat. Jedynie wieksza prawostronna skosnos¢ rozktadu w przypadku mezczyzn moze wskazywac na
to, ze wiecej w kadrze menedzerskiej jest mtodszych stazem mezczyzn niz kobiet.

W przypadku stanowiska menedzer 50% kobiet i mezczyzn osigga przyblizone wartosci stazu pracy i
wynosza one od 1 roku do 9 lat. W przypadku mezczyzn maksimum jest duzo wyzsze niz kobiet i
wynosi 19 lat. Tak w przypadku kobiet, jak i mezczyzn, na stanowisku menedzer wystepuja wartosci
odstajace i wynosza odpowiednio dla kobiet 21 lat ogdlnego stazu pracy, a dla mezczyzn 23 lata
catosciowego stazu pracy. Nie odnotowano wartosci ekstremalnych.

Analizujac staz pracy na stanowisku pracownik merytoryczny widzimy, ze 50% kobiet ma staz pracy
od wartosci 0 do 6 lat stazu pracy, a mezczyzni od wartosci 0 do 3 lat stazu pracy. Mediane
obserwujemy na podobnej wartosci z niewielka tendencja wyzszej wartosci u kobiet i wynosi
ona u kobiet 2 lata. Tak w przypadku kobiet, jak i mezczyzn, w analizowanym stanowisku staz pracy
przyjmuje wartosci odstajace i ekstremalne. Przy czym wartos¢ ekstremalna dla kobiet ma wartosc¢
najwyzsza dla stanowiska pracownik merytoryczny i wynosi 28 lat stazu pracy.

Tabela 9. Test t-studenta réwnosci Sredniej czasu pracy na stanowiskach pracownik merytoryczny oraz
manager dla kobiet i mezczyzn

Wyniki zagregowane
Testy t; Grupujaca: Pte (badanie_v2.sta)
Grupa 1: M; Grupa 2: K

= ~

fe) © s N .9

X X S ~ S S = o 9
o oz c = > > B = o o]
c 2 =2 2 o = = 1] 7 e i
(e} e} c =t ‘N N < Nt ] o
@ c Q0 o el © © o] O = E
£ S2c o [ 2 2 S o) T
N “n . a R n z z o o = [}

Staz Kadra

. . 26,000 171,000 -20,929 1 0,030 2 1 5,657 0,00 0,00 1,000
w miesigcach  zarzadzajaca

Staz Pracownik

At 33,362 51,521 -3,486 464 0,001 138 328 44,144 54,062 1,450 0,007
w miesigcach  merytorycz

Staz

- Menedzer 72,000 69,058 0,231 98 0818 31 69 72388 51966 1,940 0,025
w miesigcach

Tabela 10. Test U-Mannna-Whineya réwnosci sredniej czasu pracy na stanowiskach pracownik merytoryczny orz manager
dla kobiet i mezczyzn

Test U Manna-Whitneya (z poprawka na ciggtos¢) (badanie_v2.sta)
Wzgledem zmiennej: Pte¢
Zaznaczone wyniki sg istotne z p <,05000; Warunek uwzgledniania: v5="Menedzer’

2*1str

Zmienna Sum.rang M dokt.

Stazgrupowy Kadra

lata zarzadzajaca 1520,000 3530,000 -0,335 0,737 -0,350 0,726 31 69 0,739

Na podstawie przeprowadzonego testu t-studenta mozna wnioskowal, ze sredni staz pracy
kobiet i mezczyzn na stanowisku manager jest jednakowy (z prawdopodobienstwem popetnienia
btedu Il-go rodzaju: 0,828009). Wniosek ten potwierdza przeprowadzony réwniez test U Manna-
Whitneya.
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Odmiennie sytuacja wyglada dla pracownikédw merytorycznych, dla ktérych mamy podstawy
wnioskowac, ze sredni staz pracy nie jest jednakowy (z prawdopodobienstwem popetnienia btedu I-
go rodzaju 0,000536) i — co wynika z wartosci sredniej — staz pracy kobiet na tym stanowisku jest
dtuzszy. Liczebno$¢ grupy kadry zarzadzajacej uniemozliwia wnioskowanie na podstawie
przeprowadzonego testu. Staz pracy pracownikow na stanowisku menedzer dla kazdej z ptci mozemy
uznac za jednakowy, jednakze dla pracownikow merytorycznych sredni czas dla kobiet i mezczyzn jest
rozny. Nie ma istotnych réznic statystycznych w udziale w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn na
stanowisku manager i pracownik merytoryczny. Na podstawie analizy nie stwierdzono odchylen
wskazujacych na znaczace réznice pod wzgledem pici.

3.2.10. Mobbing — skala wystepowania

Celem przeprowadzonej wsrdd pracownikédw anonimowej ankiety byta préba m.in. zbadania zjawiska
mobbingu w NCBR. Ankieta sktadata sie z 50 pytan w formule zaréwno zamknietej, jak i otwartej,
jednakze w zaleznosci od udzielonych odpowiedzi pracownik mégt odpowiedzie¢ na mniejsza liczbe
pytan. W ankiecie wzieto udziat 113 oséb, swiadczacych prace dla NCBR.

Tabela 11. Znajomosc zjawiska mobbingu wsréd pracownikéw NCBR

Wyniki zagregowane
Tabela licznosci: Czy styszates/as o zjawisku mobbingu?

Tak 70

Kobieta 70 93,33
Nie Kobieta 5 75 6,67
Tak Mezczyzna 36 36 94,74
Nie Mezczyzna 2 38 5,26

Z przeprowadzonych ankiet wynika, ze tak wsrod kobiet, jak i wsréd mezczyzn, wystepuje znajomosé
zagadnien zjawiska mobbingu w srodowisku pracy. 93,33% kobiet i 94,73% mezczyzn biorgcych udziat
w ankiecie deklaruje, ze styszato o zjawisku mobbingu.

Tabela 12. Zaobserwowanie zjawiska mobbinguj przez pracownikéw w zaleznosci od stazu pracy

Wyniki zagregowane
Tabela licznosci: Czy zauwazytes/as by w NCBR/Spdice wobec kogos byt stosowany mobbing?

Klasa Staz Liczba Skumulow. liczba Procent
Tak Ponizej roku 4 4 16,67
Nie Ponizej roku 20 24 83,33
Tak Od 1 roku do 3 lat 16 16 51,62
Nie Od 1 roku do 3 lat 15 31 48,38
Tak Powyzej 3 lat 32 32 55,17
Nie Powyzej 3 lat 26 58 44,83

Z analizy tabeli nr 12 wynika, ze 83% pracownikéw, ktorzy wzieli udziat w ankiecie zatrudnionych w NCBR,
pracujacych krocej niz rok, nie zauwazyto wystepowania zjawiska mobbingu w organizacji. Ponad
potowa 0séb zatrudnionych powyzej roku i powyzej 3 lat uznata, ze byt stosowany mobbing.

Tabela 13 przedstawia znajomos¢ polityki przeciwdziatania mobbingowi.

Tabela 13. Wiedza o istnieniu polityk antymobingowych wsréd pracownikéw firmy

Bez podziatu na grupy
Tabela licznosci: Czy w NCBR/Spotce takie polityki istnieja?

Tak 81 81 71,68
Nie wiem 27 108 23,89
Nie 5 113 4,43

Wedtug przeprowadzonej anonimowej ankiety wéréd pracownikéw grupy NCBR, 71,68% pracowni-
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kow, ktorzy wzieli udziat w ankiecie, wie, ze w NCBR istniejg polityki stuzace przeciwdziataniu
mobbingowi. Swiadomos¢ ta jest jednak wieksza w grupie pracownikéw z najkrotszym stazem pracy.
Co ciekawe, az 87,5% pracownikow ze stazem pracy ponizej 1 roku deklaruje, ze wie, iz polityki o
przeciwdziataniu mobbingowi istnieja. Tylko niewielki odsetek pracownikéw wierzy w skutecznosc¢
wdrozonych procedur antymobbingowych w NCBR niezaleznie od stazu pracy. Najwiekszy odsetek
personelu, poktadajacy wiare w skutecznosc polityki przeciwdziatania mobbingowi, jest w grupie oséb
pracujacych w NCBR ponizej roku. Kobiety, ktore zauwazyly, ze jest stosowany mobbing, w stosunku
do innych pracownikéw twierdza, ze negatywnie to wptywa na atmosfere pracy w NCBR (stanowia
one 33,33% ogdtu kobiet). Kolejne 33,33% ogdtu kobiet, ktdre wziety udziat w ankiecie twierdzi, ze
pracuje im sie w NCBR ani dobrze, ani Zle. Tylko 28,21% ogotu kobiet, ktore zauwazyly, ze jest
stosowany mobbing twierdzi, ze dobrze im sie pracuje w NCBR. Mezczyzni, ktorzy nie zauwazyli, ze
jest stosowany mobbing w NCBR w stosunku do innych pracownikow twierdza, ze dobrze im sie
pracuje w NCBR (stanowig oni az 52% ogotu zatrudnionych mezczyzn). Kolejne 32% mezczyzn twierdzi,
ze zdecydowanie dobrze im sie pracuje  w NCBR. 46,15% mezczyzn, ktorzy wzieli udziat w ankiecie,
twierdzi, ze zauwazyliby, gdyby byt stosowany mobbing wobec innych pracownikéw i deklaruja
jednoczesnie, ze Zle im sie pracuje w NCBR.

3.3. NCBR jako instytucja finansujaca projekty z obszaru B+R oraz polityk spotecznych

Centrum jako agencja udzielajaca wsparcia na badania i rozwdj posiada w swojej ofercie szereg
programow, przede wszystkim o charakterze grantowym. W ofercie Centrum znajduja sie: programy
europejskie (finansowane z funduszy UE), krajowe (w tym m.in. strategiczne, na rzecz bezpieczenstwa
i obronnosci) oraz programy miedzynarodowe (w tym m.in. Fundusze Norweskie, programy
wspdtpracy dwustronnej). Programy, bez wzgledu na ich Zrédto finansowania, sa skierowane do
roznego typu podmiotéw. Sposrdd nich dwie najwazniejsze grupy to przedsiebiorstwa i instytucje
naukowe.

Do kwestii rownosci szans kobiet i mezczyzn (w tym zmniejszania barier réwnosciowych) w dziataniach
projektowych, czyli na poziomie wniosku o dofinansowanie odnoszg sie kryteria oceny okreslane jako
horyzontalne. Dotycza one przede wszystkim wnioskéw sktadanych w ramach programéw
europejskich (POIR, POWER — a w kolejnej perspektywie FENG i FERS?). Tak szeroka oferta
programowa Centrum oraz wiele zrédet finansowania przedsiewzie¢ B+R powoduje, ze istotne jest
ujednolicenie standardéw w tym obszarze, zaréwno w ramach programéw unijnych — w obliczu ko-
lejnej perspektywy finansowej UE, jak i w ramach programéw krajowych wdrazanych przez Centrum.
Nalezy w tym miejscu podkresli¢, ze Centrum jako Instytucja Posredniczaca dziata w porozumieniu
z innymi instytucjami odpowiedzialnymi za wdrazanie programoéw finansowanych z funduszy
europejskich oraz odpowiada przed Instytucjami Zarzadzajacymi, ktére z kolei nadzoruja caty proces
wdrazania. Tym samym w obszarze programéw finansowanych ze $rodkéw UE dziatania Centrum
dostosowywane sa do wytycznych Instytucji Zarzadzajacych i wymagaja wspdlnych uzgodnieh.

Biorac pod uwage specyfike dziatalnosci Centrum oraz obszar B+R, monitorowanie zjawisk
zwigzanych z zapewnianiem réownosci szans kobiet i mezczyzn w projektach objetych wsparciem jest
ograniczone. Wynika to z trzech istotnych powodow:

1)  wnioskodawca programéw sg podmioty (przedsiebiorstwa, instytucje naukowe, konsorcja
naukowo-przemystowe) a nie osoby fizyczne. Wyjatkiem jest program LIDER skierowany do
mtodych naukowcéw,

2) szeroka oferta programowa Centrum, a w rezultacie wiele zrédet finansowania, utrudnia
identyfikacje tego zjawiska w sposéb systemowy,

3) brak zmiennej ,pte¢” w systemach informatycznych gromadzacych dane o wnioskach o
dofinansowanie lub innych zmiennych umozliwiajacych jej identyfikacje (w tym zadbanie o
odpowiednia jakos¢ danych i ich walidacje).

Wspomniane bariery istotnie utrudniajg diagnoze, a na dalszym etapie — monitoring projektow B+R
pod wzgledem podziatu ptci w zespotach badawczych wskazanych we wnioskach o dofinansowanie
oraz uczestniczacych w dofinansowanych przedsiewzieciach. Tylko w czesci konkursow
organizowanych przez Centrum jest mozliwa identyfikacja ptci za pomoca numer PESEL — dotyczy to
wybranych dziatan PO IR i programoéw krajowych.

Analiza rozktadu pitci wérdd kadry B+R oraz personelu odpowiedzialnego za dziatania administracyjne
byta mozliwa jedynie w przypadku tych wnioskéw, ktére uwzgledniaty numer PESEL w czesci dotyczacej
kadry projektu. W analizie wykorzystano dane wewnetrzne wedtug stanu wnioskéw o dofinansowanie
i podpisanych umow na dzier 31.12.2021 roku. Nalezy zwrdci¢ uwage, ze prezentowane ponizej dane
stanowig jedynie punkt odniesienia — analiza zostata ograniczona wytacznie do tych wnioskdéw o
dofinasowanie, w ramach ktdrych mozliwa byta identyfikacja pici z wykorzystaniem prawidtowego zapisu

2 PO IR — Program Operacyjny Inteligentny Rozwdj 2014-2020, PO WER — Program Operacyjny Wiedza Edukacja Rozwoj 2014-2020, FENG -

Program Fundusze Europejskie dla Nowoczesnej Gospodarki 2021-2027, FERS — Program Fundusze Europejskie dla Rozwoju Spotecznego 2021-
2027
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numeru PESEL. Jest to tym samym przyblizony obraz struktury zespotdw projektowych pod wzgledem pici.
Analiza objeta tacznie 7 759 wnioskéw ztozonych w latach 2018-2021. Z tej puli 1 958 otrzymato do-
finansowanie (wedtug stanu na dzien 31 grudnia 2021 r.). Zdecydowana wiekszo$¢ (97%) analizowanych
wnioskow dofinansowanych projektow dotyczy programoéw europejskich (PO IR), a obszarem badan sa
przede wszystkim nauki inzynieryjne i techniczne (75% wnioskoéw ztozonych i 77% — dofinansowanych).

Tabela 14. Liczba wnioskéw ztozonych i dofinansowanych w latach 2018-2021 oraz liczebnosc kadry w
projektach w ramach programéw NCBR objetych analizg

Liczba wnioskow ztozonych 1619 1925 2997 1218 7759
Liczba wnioskéw dofinansowanych 114 509 571 768 1958
kadra: wnioski ztozone 10 577 12 329 22 402 9093 54 401
kadra: wnioski dofinansowane 864 3435 4168 6 098 14 565

Whioski o dofinansowanie zwieraja informacje o kadrze projektowej, dzielac ja na dwie grupy: kadra B+R
oraz kadra zarzadzajaca projektem. W kazdej z grup mozna wskazac kierownika B+R oraz kierownika
zarzadzajacego, z zastrzezeniem, iz jedna osoba mogta petnic obie te funkcje. Ponizszy wykres przedstawia
kadre projektowa niezaleznie od petnionej w projekcie roli.

Wykres 1. Rozktad (%) ptci zespotu projektowego we wnioskach o dofinansowanie i realizowanych
projektach w ramach programéw NCBR w latach 2018-2021

WNIOSKI ZtOZONE WNIOSKI DOFINANSOWANE
25% 25% 26% 26% 25% 23% 24% 26%
75% 75% 74% 74% 75% 7% 76% 74%
2018 2019 2020 2021 2018 2019 2020 2021
Kobiety Mezczyzni

Sktad zespotdw projektowych jest zdominowany przez mezczyzn (zaréwno w sktadanych aplikacjach,
jak i realizowanych projektach) — tendencja ta utrzymuje sie w kolejnych analizowanych latach.
Kobiety stanowia najczesciej okoto 25% zespotu wskazanego w dokumentacji projektowe;.

Biorac pod uwage wiodacy obszar nauk wnioskéw ztozonych i dofinansowanych (przyporzadkowany
do wniosku), wiekszo$¢ zespotu projektowego prowadzi badania w projektach z obszaru nauk
inzynieryjnych i technicznych (zgodnie ze specyfika obszaru B+R). Analiza struktury ptci wskazuje, ze
wséréd catego zespotu projektowego najwieksza nierbwnowaga wystepuje we wspomnianej
specjalizacji badawczej, w pozostatych obszarach nauk (za wyjatkiem nauk przyrodniczych) mozna
moéwi¢ o wiekszym zbalansowaniu pod wzgledem pici, a w przypadku nauk humanistycznych — o
przewadze kobiet w realizowanych w tym obszarze projektach (czyli tych, ktére uzyskaty
dofinansowanie).
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Wykres 2. Rozktad (%) ptci zespotu projektowego w podziale na obszar nauk prac badawczych
okreslonych we wnioskach o dofinansowanie i realizowanych projektach w ramach programéw NCBR w
latach 2018-2021

WNIOSKI ZEOZONE WNIOSKI DOFINANSOWANE

n. inz./tech.

n. medycz./o zdrowiu
n. przyrodnicze

n. rolnicze

n. spoteczne

n. humanistyczne
B Kobiety M Mezczyzni

Przecietny wiek (mediana wieku) kobiet w zespole projektowym we wnioskach ztozonych wynosi
42 lata (srednia: 43,5 roku), a u mezczyzn — 44 lata (Srednia: 46 lat). W przypadku realizowanych
projektdow mediana wieku jest na tym samym poziomie: 42 lata kobiety i 44 lata mezczyzni (Srednia
odpowiednio: 43 lata i 45 lat). Nierownowaga pod wzgledem pici wystepuje w kazdym przedziale
wiekowym, jednak najwieksza dysproporcja dotyczy najbardziej doswiadczonej kadry w wieku co
najmniej 56 lat.

Wykres 3. Rozktad (%) ptci zespotu projektowego we wnioskach o dofinansowanie i realizowanych
projektach w ramach programéw NCBR wedtug ptci { wieku w latach 2018-2021

WNIOSKI ZEOZONE WNIOSKI DOFINANSOWANE
45-55 lat
56 lat i wiecej

B Kobiety M Mezczyzni

NCBR 2025r1.116



ar |

PLAN ROWNOSCI PLCI
DLA NARODOWEGO CENTRUM BADAN | ROZWOJU

Kolejny wykres przedstawia rozktad ptci ze wzgledu na typ kadry, uwzgledniajac dwie grupy: personel
B+R oraz personel administracyjny (niezaleznie od petnionej roli). Dziatalnos¢ B+R jest domena
mezczyzn. W przypadku kadry zarzadzajacej mozemy méwic o zbilansowanym rozktadzie, bowiem
udziat kobiet jest wiekszy — 39% z nich zajmuje sie dziataniami administracyjnymi w realizowanych
przedsiewzieciach B+R.

Wykres 4. Rozktad (%) ptci zespotu projektowego w podziale na kadre B+R i zarzgdzajqcg we wnioskach
o dofinansowanie i realizowanych projektach w ramach programéw NCBR w latach 2018-2021

WNIOSKI ZtOZONE WNIOSKI DOFINANSOWANE

B+R zarzadzanie B+R zarzadzanie
B Kobiety M Mezczyzni

Podobng strukture pod wzgledem pici mozna zaobserwowac w przypadku kierownikéw projektéw
petniagcych te funkcje zarbwno w obszarze B+R, jak i zarzadzania. Odsetek kobiet wsrod kierownikow
zarzadzajacych jest nieco wyzszy niz wsréd kierownikéw B+R, jednak nieréwnowaga pici w obu
obszarach utrzymuje sie na przestrzeni ostatnich kilku lat.

Wykres 5. Rozktad (%) ptci kierownikéw projektéw w podziale na obszar B+R i zarzqdzanie we
wnioskach o dofinansowanie i realizowanych projektach w ramach programéw NCBR w latach 2018-
2021

WNIOSKI ZtOZONE WNIOSKI DOFINANSOWANE
14% 14%
86%
B+R zarzadzanie B+R zarzadzanie

B Kobiety M Mezczyzni

Uwzgledniajac wiodacy obszar projektu, podobnie jak w przypadku zespotéw projektowych, réwniez
w grupie kierownikdéw nadzorujacych prace B+R kobiety stanowiag mniejszos¢. Najwieksza
dysproporcja dotyka przedsiewzie¢ z obszaru nauk inzynieryjnych i technicznych. O zbalansowaniu
ptci mozna moéwic tylko w przypadku projektdéw realizowanych w obszarze nauk humanistycznych
(wskazanych jako wiodacy obszar badan we wniosku o dofinansowanie).
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Wykres 6. Rozktad (%) ptci kierownikéw z obszaru B+R we wnioskach o dofinansowanie i realizowanych
projektach w ramach programéw NCBR wedtug wiodgcego obszaru nauk projektu w latach 2018-2021

WNIOSKI ZEOZONE WNIOSKI DOFINANSOWANE

n. inz./tech.

n. medycz./o zdrowiu
n. przyrodnicze

n. rolnicze

n. spoteczne

n. humanistyczne

B Kobiety Mezczyzni
Niezaleznie od pici przecietny wiek (mediana wieku) kierownikow B+R wedtug ztozonych wnioskéw
wynosi 46 lat (srednia: 49 lat — mezczyzni i 47,5 lat — kobiety), wedtug realizowanych projektéw
mediana wieku wynosi: 46 lat — mezczyzni i 45 lat — kobiety (Srednia odpowiednio: 48 lat i 46 lat).

Dysproporcje pod wzgledem pici wida¢ w kazdym przedziale wiekowym. Najwieksza obserwuje sie
wsrod najstarszej kadry kierowniczej w wieku co najmniej 56 lat.

Wykres 7. Rozktad (%) ptci kierownikéw z obszaru B+R we wnioskach o dofinansowanie i realizowanych
projektach w ramach programéw NCBR wedtug ptci { wieku w latach 2018-2021

WNIOSKI ZEOZONE WNIOSKI DOFINANSOWANE

34 lata i mniej
35-44 lat
45-55 lat

56 lat i wiecej

B Kobiety M Mezczyzni

Przyjmujac zatozenie, ze kierownik projektu nadzorujacy prace B+R reprezentuje podmiot, ktory petni
role lidera w konsorcjum, okreslono miejsce jego pracy, czyli instytucje, dla ktérej prowadzi projekt
B+R. Zdecydowana wiekszos$¢ kierownikdéw z tego obszaru reprezentuje przedsiebiorstwa (95%). W
takim ujeciu rozktad pici kierownikéw B+R wskazuje na duzag nierownowage — odsetek kobiet w roli
liderek realizowanych projektéw w obszarze B+R w sektorze przedsiebiorstw jest najnizszy (13%) i nie
przekracza 15% uwzgledniajac wielko$¢ przedsiebiorstwa mierzong liczba zatrudnionych.
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Wykres 8. Rozktad (%) ptci kierownikdw z obszaru B+R we wnioskach o dofinansowanie i realizowanych projektach
w ramach programoéw NCBR wedtug ptci i rodzaju podmiotu, ktory reprezentujq w latach 2018-2021

WNIOSKI ZtOZONE WNIOSKI DOFINANSOWANE

przedsiebiorstwo
instytucja naukowa

inny podmiot

B Kobiety M Mezczyzni

Podsumowujac statystyki rozktadu ptci kadry projektowej w ramach programéw NCBR, mozna
zaobserwowac¢ nierdbwnowage pici w obrebie kazdego analizowanego aspektu. Uznaje sie, ze o
zrébwnowazeniu ptci mozna mowi¢ wtedy, gdy proporcje kobiet lub mezczyzn mieszcza sie w
przedziale od 40 do 60%. Jednak w obszarze projektdw stricte zwigzanych z B+R to kryterium jest
trudne do spetnienia. Po pierwsze, wynika to ze struktury zatrudnienia w dziatalnosci B+R w Polsce, w
ktérej dominuja nauki inzynieryjne i techniczne. Wedtug danych GUS?® w 2020 roku w sektorze B+R
zatrudnionych byto facznie 283 431 oséb (wewnetrzny i zewnetrzny personel B+R). Najwiekszg grupe
stanowili pracownicy na etatach badawczych — 196 420, z czego udziat kobiet w tej grupie wnidst 37%,
a w podziale na sektor wykonawczy (czyli miejsce wykonywania prac B+R) odpowiednio: 23% w
sektorze przedsiebiorstw i 47% w sektorze szkolnictwa wyzszego. Przytoczone statystyki dowodzg, ze
potencjat kobiet wciaz jest niewykorzystany w B+R — w szczegdlnosci w sektorze przedsiebiorstw. Z
badania firmy Kantar4, przeprowadzonego na zlecenie Ayming Polska wynika, ze ponad potowa
przedsiebiorstw, ktére prowadza w Polsce dziatalno$¢ innowacyjng, posiada zespoty B+R
zdominowane przez mezczyzn. Kobiety stanowig mniej niz 15% cztonéw takich zespotéw. W co piatej
spotce jestich od 15% do 50%. Natomiast tylko 7% firm moze pochwali¢ sie zespotami B+R, w ktorych
przewazaja kobiety.

Po drugie, wynika to z nierownowagi sektora naukowego. Kobiety stanowia mniej wiecej potowe oséb
otrzymujacych stopien doktora, lecz juz zaledwie jedna piata wsérdd profesoréow zwyczajnych. Im
wyzszy szczebel kariery naukowej, tym reprezentacja kobiet jest mnigj liczna. Podobnie w obszarze
B+R. Zgodnie z danymi GUS w 2020 roku wsréd personelu wewnetrznego B+R z wyksztatceniem
wyzszym udziat kobiet z tytutem profesorskim wynosit 26% (w grupie profesoréw), ze stopniem
naukowym doktora habilitowanego — odpowiednio 41,5%, a ze stopniem naukowym doktora —
odpowiednio 50%. W sektorze przedsiebiorstw dysproporcje sa jeszcze wieksze: udziat kobiet w grupie
profesoréow — 18%, w grupie doktoréw habilitowanych — 29%, a w grupie doktoréow — 34%.

Udziat kobiet na rynku pracy w obszarze B+R bedzie sie zwiekszac. Biorac pod uwage zatrudnienie
kobiet z wyzszym wyksztatceniem w sektorze nauki i technologii, wedtug danych Eurostatu w ostatniej
dekadzie nastepowat systematyczny wzrost odsetka kobiet w tej grupie w Polsce. Podczas gdy w
2011 roku kobiety stanowity 46% zatrudnionych we wspomnianym sektorze, w 2021 roku byto ich
58% (0 4 pkt % wiecej niz srednia dla panstw UE). Zauwazalny jest takze wzrost liczby kobiet wsrdd
studentéw publicznych uczelni technicznych — 35% w roku akademickim 2020/2021. Kobiety stano-
wity tez 16% studentow kierunkow informatycznych oraz 16% kierunkdéw nowo technologicznych?.
Przytoczone statystyki Swiadczg o wiekszym zbalansowaniu kadry sektora nauki i technologii - to
z kolei powinno sie przetozyé na niwelowanie dysproporcji w obszarze projektéw B+R, w tym
finansowanych w ramach programéw NCBR. Aby monitorowac w petni rozktad pici kadry w projektach
NCBR nalezy zadbal o rzetelne i gromadzone w sposéb systemowy dane o ptci w ramach
zréznicowanej oferty programéw Centrum. Ze wzgledu na ograniczone informacje o ptci w
programach NCBR, przytoczone wyniki pochodzace z wnioskow o dofinansowanie nie odzwierciedlaja
petnego obrazu proporcji ptci w zespotach projektowych, jednak potwierdzaja zaobserwowane
tendencje w sektorze B+R i moga stanowi¢ punkt odniesienia dla pozostatych inicjatyw
podejmowanych w Centrum. Nalezy jednak identyfikowac dziatania, ktore prowadza do stosowania
zasad rownosci w projektach, ktére realizowane sa przede wszystkim przez podmioty — w tym
przedsiebiorstwa, czy instytucje naukowe. To z kolei warunkuje obszar podejmowanych dziatan, jakim
jest wymog stosowania tzw. kryteriéw horyzontalnych oraz podejmowanie dziatan uswiadamiajacych

: Raport GUS: ,Dziatalno$¢ badawcza i rozwojowa w 2020 roku”.

4 . R . .
https://www.ayming.pl/analizy-i-aktualnosci/komunikaty-prasowe/
roznorodnosc-wspiera-innowacje-ale-w-dzialach-br-kobiety-wciaz-stanowia-mniejszosc/

5 Raport OPI PIB i Perspektyw: “Kobiety na politechnikach 2022".
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wnioskodawcédw o koniecznosci stosowania w projektach zasad rownosci szans i niedyskryminacji
wzgledem kobiet i mezczyzn oraz osdb niepetnosprawnych.

3.4. NCBR jako instytucja wspoétpracujaca z ekspertami zewnetrznymi

Narodowe Centrum Badan i Rozwoju jest kluczowym osrodkiem wspierania i tworzenia innowacyjnych
rozwigzan technologicznych i spotecznych, kreuje ekosystem wiedzy i informacji na ich temat. Inicjuje
i realizuje przedsiewziecia przyczyniajace sie do cywilizacyjnego rozwoju kraju. Narodowe Centrum
Badan i Rozwoju jako agencja wykonawcza oraz Instytucja Posredniczgca we wdrazaniu programoéw
finansowanych z funduszy europejskich posiada szeroka game programoéw (krajowych,
miedzynarodowych, finansowanych z funduszy UE). Corocznie ogtasza kilkadziesigt konkursow, a
wnioski o dofinansowanie ztozone w ramach naboréw oceniane sa przez ekspertow
wspotpracujacych z Centrum na podstawie zawartej umowy ramowej o wspdtpracy. Ocena wnioskow
moze polegac¢ na pozyskaniu kilku opinii indywidualnych ekspertow dobranych do oceny danego
whniosku lub ustalenie oceny na zasadzie konsensusu podczas catego procesu oceny wniosku przez
panel ekspertow (zespdt ekspertdw oceniajacych dany wniosek). Eksperci wspotpracujacy z Centrum
biora udziat nie tylko w procesie wyboru wnioskéw do dofinansowania, ale rowniez przygotowuja
oceny merytoryczne zwigzane z rozpatrywaniem protestow od negatywnej oceny projektéw, realizacja
praw i obowigzkéw NCBR wynikajacych z umowy o dofinansowanie, np. dokonuja oceny raportéw lub
wnioskow o zmiany na etapie realizacji projektow, przeprowadzaja kontrole w realizowanych
projektach, przygotowuja oceny z realizacji projektéw na potrzeby zespotu nadzorujacego lub
wydaja innego rodzaju opinie i ekspertyzy np. prawne, finansowe, gospodarcze na potrzeby Centrum.

Eksperci i ich opinie majg decydujgce znaczenie dla przyznania, wstrzymania lub zmiany finansowania
projektow, przez co odgrywaja istotna role w procesie tworzenia innowacji przez polskich
przedsiebiorcédw i naukowcow.

Chcac zapewni¢ ciggtosé w pozyskiwaniu ocen w realizowanych zadaniach Narodowe Centrum Badan
i Rozwoju prowadzi Baze Ekspertéw. Nabor do Bazy jest ciagty, a wszystkie niezbedne informacje, jak
zostaé ekspertem NCBR, kazdy z potencjalnych kandydatéw moze znalez¢ na stronie NCBR w
zaktadce poswieconej ekspertom. Dodatkowo prowadzone sg tzw. nabory celowane majace za
zadanie pozyskac ekspertow z okreslonych obszaréw nauki i gospodarki (w 2021 roku byty prze-
prowadzone dwa takie nabory). Informacje o naborach udostepniane sg nie tylko na stronie
internetowej, ale rowniez w mediach spotecznosciowych NCBR, uzytkownikom newslettera
Centrum, jak réwniez informacje te sa przekazywane bezposrednio jednostkom naukowym lub
przedsiebiorstwom. Narodowe Centrum Badan i Rozwoju nie ma wptywu na zapewnienie rownosci
szans kobiet i mezczyzn wsrdd ekspertéw, ktérzy dokonaja rejestracji w Bazie, poniewaz proces
rejestracji oraz che¢ wspotpracy z Centrum zaleza wytacznie od prywatnych i indywidualnych decyzji
przedstawicieli Srodowisk naukowych i gospodarczych oraz mozliwosci czasowych ekspertow. Kazdy
z ekspertow z Bazy posiada konto eksperta w dedykowanym systemie informatycznym, w ktorym
zamieszcza niezbedne informacje o posiadanych tytutach/stopniach naukowych, doswiadczeniu
naukowym/zawodowym, publikacjach oraz okresla obszar/dziedzine wraz z podaniem stow
kluczowych okreslajacych powyzsze. Ekspert moze zamiesci¢ réwniez informacje o posiadanych
dyplomach, certyfikatach lub innych dokumentach $wiadczacych o jego dodatkowych kwalifikacjach.
Wszystkie te dane moga by¢ uzupetniane i aktualizowane przez eksperta. Podlegaja one weryfikacji
formalnej i merytorycznej przez NCBR. Wiekszos¢ ocen zleconych i realizowanych przez ekspertéw
odbywa sie w systemie informatycznym LS|, po zalogowaniu sie na konto eksperta. Dodatkowo,
w okresie pandemii zostaly wprowadzone spotkania panelowe z wykorzystaniem srodkow
komunikacji elektronicznej, co w znacznym stopniu umozliwito realizacje zadan zwigzanych z ocena
wnioskéw o dofinansowanie, bez potrzeby przyjazdu do siedziby NCBR.

Centrum okreslito jasne kryteria, wedtug ktérych sg weryfikowane kandydatury ekspertéw pod
wzgledem formalnym i merytorycznym. Stuza temu Kryteria weryfikacji ekspertow na wejsciu do Bazy
wraz z opisem sposobu ich weryfikacji oraz przyktadowymi informacjami potwierdzajgcymi spetnienie
kryteriéw. Kryteria te sa jednakowe zaroéwno dla kobiet, jak i dla mezczyzn, niezalezne od pochodzenia
(sa takie same dla ekspertow polskich i zagranicznych). W chwili obecnej trwaja prace nad
dostosowaniem systemu informatycznego, aby zapewni¢ ekspertom mozliwos$¢ zataczenia w systemie
kopii niezbednych dokumentdéw potwierdzajacych ich wyksztatcenie, posiadane stopnie/tytuty
naukowe, doswiadczenie zawodowe, bez potrzeby ich przesytania w wersji papierowej. Po
przeprowadzeniu niezbednych prac przygotowawczych, kryteria wraz ze sposobem weryfikacji
zostang udostepnione ekspertom na stronie Centrum. System dostosowywany jest réwniez do
wytycznych Instytucji Zarzadzajacych, aby moc przeprowadzi¢ nabdr ekspertow do perspektywy na
lata 2021-2027 w Programach FENG i FERS.

NCBR posiada 4001 czynnych ekspertow (warunki — podpisana umowa ramowa, pozytywna
weryfikacja merytoryczna informacji zawartych w profilu eksperta oraz brak wykluczen, dane
wykorzystane w analizie pochodzg z Bazy Ekspertow wedtug stanu na 17 maja 2022 r.). Sg to eksperci
gtéwnie pochodzenia polskiego — 3603, jak rowniez eksperci zagraniczni z réznych panstw $wiata —
398. Wsrod wszystkich ekspertow kobiety stanowia 30,6%, natomiast mezczyzni 69,4%.
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Tabela 15. Dane dotyczqce ekspertéw zarejestrowanych w Bazie Ekspertéw NCBR

Plec Eksperci Eksperci polscy Ekspercu zagraniczni

kobiety 1223 1126
mezczyzni 2778 2477 301
Razem 4 001 3 603 398

LICZBA EKSPERTOW W BAZIE

30,6
69,4

B % kobiet M % mezczyzn
Wykres 9. Procentowy udziat kobiet i mezczyzn w Bazie Ekspertéw NCBR

Analizujac rozktad ptci ekspertéw wedtug narodowosci mozna zauwazy¢, ze kobiety stanowiag 31,3%
wsréd ekspertow polskich oraz 24,4% wsrdd ekspertdw zagranicznych, natomiast mezczyzni,
odpowiednio, 68,7% i 75,6%. Najliczniejsza grupe wsrdd ekspertéw polskich stanowig eksperci w
wieku 41-50 lat — 1438, w tym 34,7% stanowig kobiety, natomiast wséréd ekspertow zagranicznych
najliczniejsza grupa jest w wieku 51-60 lat — 139, w tym kobiety stanowig 28,1%. Najwiekszy odsetek
kobiet wsréd ekspertow polskich jest w przedziale wiekowym 41-50 lat, najmniejszy za$ — w przedziale
wiekowym do 30 lat. Natomiast wsrod ekspertéw zagranicznych, najwiekszy odsetek stanowia kobiety
w przedziale wiekowym 31-40 lat, najmniej zas w przedziale 41-50 lat. Natomiast wsrod ekspertow pici
meskiej najwieksza grupe stanowig eksperci powyzej 60 lat — 27,1% wszystkich ekspertow
zagranicznych. W Bazie Ekspertéw NCBR nie ma zarejestrowanych zagranicznych ekspertéw w wieku
do 30 lat.

Tabela 16. Rozktad ptci w poszczegdlnych grupach wiekowych wsréd ekspertow NCBR

Grupy wiekowe wsréd ekspertéw polskich

Ple¢ do 30 lat 31-40 lat 41-50 lat 51-60 lat powyzej 60 lat
kobiety 2 219 499 227 179
mezczyzni 15 436 939 480 607
Razem 1438

Plec do 30 lat 31-40 lat 41-50 lat 51-60 lat powyzej 60 lat
kobiety 0 11 19 39 28
mezczyzni 0 18 75 100 108
Razem 0 29 94 139 136
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Wykres 10. Rozktad ptci (%) wsrdd ekspertow NCBR w przedziatach wiekowych: A — wszyscy eksperci

B — wsréd ekspertow polskich, C — wsréd ekspertow zagranicznych

powyzej 60 lat
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Przeprowadzajac analize rozktadu ptci z uwagi na posiadany tytut lub stopien naukowy wsréd
ekspertéw wspdtpracujacych z NCBR, mozna zauwazyé, ze najliczniejszg grupe stanowia osoby
posiadajace stopien naukowy dr/dr inz. Wséréd ekspertow polskich — 1295, w tym kobiety stanowia
34,1%, natomiast wsréd ekspertow zagranicznych osoby posiadajace stopien dr/dr inz. to 169
ekspertéw oraz nieznacznie mniej — tytut profesora — 163, gdzie kobiety stanowig odpowiednio 28,4%
oraz 17,8%. Wsrod ekspertdw zagranicznych najliczniejsza grupe kobiet wérod ekspertédw stanowia
panie posiadajace stopien dr hab./dr hab. inz., stanowigc okoto 40%. Natomiast wsrod ekspertow
zagranicznych tytut mgr/mgr inz. posiadaja tylko mezczyzni.

Wykres 11. Rozktad ptci (%) wsrdd ekspertéw zarejestrowanych w Bazie w podziale na tytuty/stopnie
naukowe: ogdlnie dla wszystkich ekspertow — A, dla ekspertow polskich — B i ekspertéw zagranicznych — C
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Eksperci w swoim profilu eksperta w Bazie Ekspertow NCBR w systemie informatycznym muszg okreslic
rowniez dziedzine, w ktérej posiadajg wiedze i doswiadczenie oraz wyksztatcenie — tytut lub stopien
naukowy. Eksperci okreslajg dziedzine/dziedziny, w ktorej sie specjalizujg zgodnie z wykazem dziedzin
nauki i techniki wedtug klasyfikacji OECD, jak rowniez w statystycznej klasyfikacji dziatalnosci
gospodarczej NACE, a eksperci, ktdrzy beda chcieli wspdtpracowac w perspektywie na lata 2021-2027
w Programie Fundusze Europejskie dla Nowoczesnej Gospodarki, beda zobligowani réowniez do
przypisania sie do wybranej Krajowej Inteligentnej Specjalizacji (KIS; obecnie NCBR dostosowuje
system informatyczny dedykowany ekspertom do naboru ekspertdéw w perspektywie na lata 2021-
2027). Podobnie jak eksperci, wnioskodawcy sktadajac wnioski o dofinansowanie musza sklasyfikowac
projekt w okreslonej dziedzinie OECD, NABS i PKD, jak réwniez okresli¢ stowa kluczowe. Dobor
ekspertéw do oceny wszystkich charakterow prac odbywa sie gtdwnie w oparciu o klasyfikacje
OECD, stowa kluczowe oraz informacje zawarte w streszczeniu i tytule tak, aby jak najlepiej dobrac
eksperta do oceny. Przy wyborze ekspertéw bierze sie pod uwage réwniez dorobek naukowy,
doswiadczenie zawodowe, udziat w pracach B+R oraz wdrozeniach. Podczas doboru eksperci nie sa
dyskryminowani pod wzgledem pici, a liczy sie jedynie ich doswiadczenie i wiedza zbiezna z tematyka
oceny, jakiej maja dokona¢. W perspektywie finansowej UE na lata 2021-2027 w Programie FENG
dobodr ten bedzie sie odbywat na podstawie zadeklarowania konkretnej Krajowej Inteligentnej
Specjalizacji (KIS) przez eksperta; wnioski o dofinansowanie réwniez beda klasyfikowane przez
wnioskodawcow wedtug KIS. Analizujgc rozktad pici pod wzgledem OECD, mozna zaobserwowaé
rownowage w rozktadzie ptci wsréd ekspertow w czterech obszarach, natomiast nauki inzynieryjne i
techniczne s3 mocno zdominowane przez mezczyzn (78%). Dominujaca specjalizacja wérdd ekspertéw
zagranicznych pici zenskiej sa Nauki humanistyczne (67% stanowig kobiety) i Nauki spoteczne
(kobiety stanowig 50%). Natomiast pozostate obszary sg zdominowane przez ekspertéw pici meskiej,
ktorzy stanowig blisko 80% w obszarze Nauk rolniczych oraz Nauk inzynieryjnych i technicznych.
Wsrod ekspertek polskich réwniez dominujace sa Nauki humanistyczne, gdzie kobiety stanowig 55%.
W obszarze Nauk medycznych i nauk o zdrowiu kobiety stanowig 48,8%, a w Naukach spotecznych i
Naukach rolniczych kobiety stanowia 46,5% i 44,7%, odpowiednio. W powyzej wymienionych czterech
obszarach mozemy moéwic¢ o zachowaniu rownowagi ptci, poniewaz proporcje pomiedzy kobietami i
mezczyznami wérdd ekspertow polskich mieszcza sie w przedziale 40-60%.

Wykres 12. Rozktad ptci (%) w podziale na dziedziny nauki i techniki OECD: A — eksperci ogétem,
B — eksperci polscy, C — eksperci zagraniczni.
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Na liczbe kobiet znajdujacych sie w Bazie ekspertéw NCBR przektada sie liczba kobiet w nauce.
Wedtug autorédw Raportu Komisji Europejskiej ,She Figures 2018%" kobiety stanowig 59%
absolwentow studiow, a wsrdd doktorantow jest ich 45% (w Polsce 50%), do profesury dochodzi
zaledwie 18-19% (wedtug réznych statystyk: w Polsce 21-27%). Punkt zwrotny w karierach kobiet to
czas miedzy 25. a 35. rokiem zycia. Z uwagi na konieczno$¢ licznych na tym etapie stazy
zagranicznych, wyjazdéw konferencyjnych oraz intensywnego udziatu w pracach badawczych, jest to
okres najprezniejszego rozwoju kariery naukowej. Jednoczesnie jest to czas uznawany za najbardziej
korzystny dla kobiet na zatozenie rodziny, a co za tym idzie — do przerwania kariery lub zmniejszenia
ilosci czasu przeznaczanego na wiasny rozwdj lub dodatkowe zajecia, np. w roli eksperta.

6 https://www.fnp.org.l/jak-fundacja-wspiera-kobiety-w-nauce/.
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4. CELE

4.1 NCBR jako pracodawca

Cel

1. Zwiekszenie
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czestotliwosé
monitorowania

Srcownikow Zasobami Podjecie dziatan
5 . Ludzkimi, Dziat majacych na celu
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oraz réznorodnosci P . tani
PR rawnej powotania )
pozytywnych petnomocnika ds. etyki,
postaw wobec rownoscl 1
maeilneiel roznorodnosci
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dla . .
. . . . Przeszkolenie do 2023 Przeszkolenie do 2025
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Kontynuacja dziatan w 2026 r.

Wskazane w tabeli terminy realizacji do 2025 r. odnoszg sie do pierwotnych kamieni milowych i
wskaznikéw Planu, jako ze nie zostaty zrealizowane w petnym zakresie (patrz: raporty z realizacji
Planu), w 2026 r. kontynuowane beda dziatania, wymagajace dokonczenia oraz te o charakterze
statym, cyklicznym lub wymagajace dalszego monitorowania. Dziatania oznaczone czestotliwoscia ,co
roku”, ,od 2023 r. co roku”, ,od 2024 r. co roku”, ,pomiar ciggty” lub analogiczng sa realizowane takze
w 2025 r. i beda realizowane w 2026 r. w zakresie pozostajgcym aktualnym dla dziatalnosci NCBR.

Mechanizmy informowania i sygnalizowania nieprawidtowosci stanowia fundament skutecznego i
zorientowanego na poszukiwanie rozwigzan systemu wspierania réznorodnosci i dziatan
wspierajacych rownos¢ ptci oraz przeciwdziatanie przemocy w miejscu pracy (mobbing, molestowanie).
Dzieki przejrzystym procedurom sygnalizowania i rozwigzywania probleméw, a takze istniejacym
narzedziom mediacji, rozwijana jest kultura organizacyjna oraz wdrazane sa dziatania usprawniajace.
Celem NCBR jest stworzenie takich mechanizmoéw i narzedzi, dzieki ktorym Centrum nie tylko bedzie
wptywato na Swiadomosé pracownikow w tym zakresie (podniesienie kultury organizacji na poziomie
zachowan i reakgji pracownikéw), ale bedzie takze aktywnie reagowato na kazdy przejaw takiego
nieakceptowalnego zachowania.

W perspektywie diugofalowej realizacja tego celu ma przyczynic¢ sie do usuniecia ze Swiadomosci
i dziatan pracownikéw uprzedzen, zwyczajéw i tradycji opartych na stereotypowych rolach ptci oraz
wyeliminowac¢ dyskryminacje i przemoc ze wzgledu na pteé, w tym molestowanie seksualne.

W NCBR funkcjonuja: Procedura przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w NCBR oraz procedura
Postepowania w sprawie zgtoszenia zdarzen i ochrony sygnalistéw w NCBR, ktére beda
dostosowywane do potrzeb organizacji oraz do wymogéw prawnych.

Zréwnowazone wspomaganie rozwoju karier zawodowych kobiet i mezczyzn wptywa na kreowanie
lepszego srodowiska pracy mogacego przyciaggac i zatrzymywac najlepsze talenty, niwelowaé bariery
w faczeniu pracy z zyciem pozazawodowym, zapobiega¢ spowolnieniu kariery oraz wspierac
zaangazowanie i wykorzystanie potencjatu zréznicowanych zespotéw w NCBR. Realizacja tego celu
ma przyczyni¢ sie do stworzenia warunkéw, aby kobiety i mezczyzni na réwni realizowali swoje
ambicje zawodowe.

W ramach procesow rekrutacyjnych w NCBR dazymy do wdrozenia otwartej, efektywnej procedury
rekrutacji, uwzgledniajacej kwestie réwnosci pici. Bardzo istotne jest uwzglednienie w procedurze
rekrutacyjnej zasady, zgodnie z ktéra w przypadku posiadania dwdch kandydatow roznej ptci,
posiadajacych te same kwalifikacje na tym samym stanowisku, preferowany byt wybér
niedoreprezentowanej pici. Naszym celem jest stworzenie takiej procedury rekrutacyjnej, w ktérej
okreslimy zasady wyboru dokumentéw aplikacyjnych z zachowaniem réwnowagi reprezentacji ptci.
Odpowiednie formutowanie ogtoszen rekrutacyjnych, bez oznak preferencji w stosunku do okreslonej
ptci, jest jednym z takich mechanizméw. Reprezentacja obu ptci w obrebie oséb wchodzacych w sktad
komisji rekrutacyjnej jest kolejnym z tych narzedzi. Zapewnienie wykorzystania wszystkich dostepnych
kanatéw informacyjnych w taki sposéb, aby dotrze¢ do jak najszerszego grona kandydatek i
kandydatéw na stanowisko jest rowniez podstawowym warunkiem powodzenia opisanych zmian.

Wprowadzimy dla pracownikéw obowigzkowe szkolenie w formie e-learningu na temat
przeciwdziatania zjawiskom mobbingu i dyskryminacji. To pozwoli nie tylko prowadzi¢ dziatanie
edukacyjne, ale takze weryfikowac wiedze i zapewnic dostep do tresci szkoleniowych w tym obszarze
w kazdym momencie. W szkoleniach bedziemy podkresla¢ konieczno$é dziatan na rzecz wspierania
rownosci ptci, a nie uprzywilejowania kobiet, budujac jednoczesnie Swiadomos¢, ze mezczyzni réwniez
moga taczy¢ obowiazki opieki nad dzie¢mi czy osobami starszymi — tak jak czynia to kobiety.

W NCBR wazna jest dla nas praca z menedzerami jako szczegdlna grupa majaca wptyw na
wystepowanie zjawisk dyskryminacji wsréd pracownikéw. Do tej pory prowadzilismy dla nich
dedykowane szkolenia z przeciwdziatania zjawiskom mobbingu i dyskryminacji. Planujemy poszerzy¢
te tematyke o szkolenie zwigzane z nieuswiadomionymi uprzedzeniami réwniez wobec pracownikow
w szczegdlnych sytuacjach takich jak rodzicielstwo. Wazne jest to przy wielu procesach HR, takich jak
rekrutacja, planowanie awansu, system premiowania czy pozaptacowe motywowanie pracownikow.

Szkolenia e-learningowe zostang takze wprowadzone dla ekspertow oceniajacych wnioski.
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4.2 NCBR jako instytucja finansujaca projekty z obszaru B+R oraz polityk spotecznych

Termin/

(o]

1. Uwzglednianie
aspektéw réwnosci
ptci w dokumentacji
programowej

Proponowane dziatania

1. Uwzglednienie

w ocenie projektow
kryterium odnoszacego
sie do kwestii rownosci
pfci w obszarze
interwencji

Jednostki
odpowiedzialne

DPWP, DSI

Dziatania
przygotowawcze

Weryfikacja
istniejacych wzoréw
regulaminéw
konkursow/zapiséw
programoéw pod
katem informacji z
zakresu réwnosci ptci i
mozliwosci
zastosowania
kryteriow oceny
(horyzontalnych,
dostepu,
premiujacych itp.)

Wskazniki do osiggniecia

Opracowanie
wzorcowego kryterium
lub zestawu kryteriow
obowiazujacych

w poszczegdlnych
programach

czestotliwos¢
monitorowania

od 2023 r., co roku

2. Zwiegkszanie
Swiadomosci
znaczenia aspektu
réwnosci ptci w
badaniach

1. Dziatania promocyjne
— prezentacje projektow

DKM ze wsparciem

Zidentyfikowanie
projektéw do promocji;
zidentyfikowanie
kanatéw promocyjnych

regularne prezentowanie
projektdw w wybranych
kanatach promocyjnych
—min. raz do roku

uwzgledniajacych aspekt komérek merytorycznych d!a tres"ci z zakresu informacje zbiorcze w 0d 2023 r., co roku
plei roz/ndosc_l p'ﬁ{ wybranych kanatach
whacaniach; = informacyjnych;
zaplanowanie dzlataft uruchomienie dziatan
cyklicznych cyklicznych
promujacych kobiety
w badaniach naukowych
jednorazowe
odbycie szkolenia
wraz z
uzyskaniem
pozytywnego
2. Szkolenie opracowanie planu modut w szkoleniu wyniku ztestu
e-learningowe szkolenia elearningowym dla koricowego,

dotyczace wagi

Dziat Zarzadzania

ekspertdw wraz z testem

jednak nie pdiniej

aspektu réwnosci pici Ekspertami zawierajacym pytania niz 12 miesiecy

w badaniach z zakresu réwnosci pfci od aplikowania na

adresowane do eksperta NCBR lub

ekspertow od momentu
udostepnienia
szkolenia (dla
ekspertow juz
zarejestrowanych
w Bazie ekspertow
NCBR)
pomiar ciggly

3. Informowanie przekazywanie informacji

pracownikéw o o aktualnych dziataniach

Zn_)wad_zonych komunikacja news pryegent_umcy Plan !nformac_yjnych 0d 2023, coroku

ziataniach wewnetrzna Réwnosci Pici i szkoleniowych na

promocyjnych i
szkoleniowych
dotyczacych réwnosci
i réznorodnosci

biezaco

4. Upowszechnianie
informacji dotyczacych
réwnosci i réznorodnosci
w projektach
monitorowanych przez
NCBR

DKM ze wsparciem
komorek merytorycznych

gromadzenie danych

z zakresu réwnosci

i réznorodnosci w
projektach
monitorowanych przez
NCBR

Publikowanie wynikow
analiz w dostepnych
kanatach informacyjnych

0d 2023 r.,co 2 lata
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Centrum jako jedna z najwiekszych agencji powotanych do finansowania badan naukowych i prac
rozwojowych w Polsce ma istotng role do odegrania w ksztattowaniu $wiadomosci srodowiska
naukowego w zakresie wagi zagadnien zwigzanych z réwnoscig pici. Dotyczy to zaréwno kwestii
rownosci szans kobiet i mezczyzn w nauce, jak rowniez wziecia pod uwage aspektu zwigzanego z ptcia
w prowadzonych badaniach naukowych.

Przeprowadzona diagnoza wykazata brak spojnosci w gromadzeniu danych identyfikujacych ptec
kierownikow projektéw i cztonkdw zespotéw projektowych w analizowanych wnioskach o
dofinansowanie. Konieczna jest modyfikacja i ujednolicenie formularzy aplikacyjnych, aby stanowity
one wiarygodne i poréwnywalne zrodto wiedzy o rozktadzie ptci kierownikow i zespotéw badawczych.
Wymaga to zmiany dokumentacji programowej zaréwno w programach finansowanych z funduszy
europejskich, jak i programach krajowych. Ponadto istotne jest wprowadzenie zmian do systemu
informatycznego, w ramach ktérego sktadane sa wnioski o dofinansowanie. Jednoczesnie podjecie
wskazanych dziatah wymaga uzgodnien z Instytucjami Zarzadzajacymi. Podjecie dziatan jest mozliwe
od 2023 roku i bedzie miato charakter ciagty.

Diagnoza wskazuje na potrzebe weryfikacji istniejgcych regulaminéw konkurséw oraz pozostatej
dokumentacji konkursowej programéw Centrum pod katem informacji z zakresu réwnosci ptci oraz
mozliwosci zastosowania kryteriow oceny (np. horyzontalnych, dostepu, premiujacych) w tym
aspekcie. Wymaga to opracowania wzorcowego kryterium lub zestawu kryteriow obowigzujacych w
poszczegdlnych programach. Podjecie dziatan jest mozliwe od 2023 roku.

W celu pozyskania niezbednych informacji zaréwno wsrdd ekspertdéw polskich, jak i zagranicznych, do
formularza rejestracji eksperta zostanie wprowadzone dodatkowe pole pn. ,Data urodzenia” w celu
doktadnego monitorowania ze wzgledu na wiek. Raport monitorujacy bedzie przygotowywany na
podstawie wyciggu z Bazy wedtug stanu na 31 grudnia i bedzie przeprowadzany na poczatku roku
kalendarzowego (nie pozniej jednak niz do konca marca roku nastepnego, za ktéry bedzie
przygotowywany raport). Dodatkowo zostanie wprowadzone monitorowanie ptci wsréd ekspertéw,
ktorzy beda dokonywac ocen w perspektywie finansowej 2021-2027 i beda znajdowac sie w wykazie
ekspertéw FENG oraz FERS (raport przygotowywany analogicznie, jak raport ogélny z Bazy).

Cel polegajacy na wspieraniu réwnosci pici w badaniach finansowanych przez Centrum oraz
zwiekszenie Swiadomosci znaczenia aspektu rownosci pici bedzie osiagany dwutorowo: z jednej
strony poprzez upowszechnianie zagadnienia réwnosci ptci w finansowanych badaniach naukowych
oraz poprzez uwrazliwienie ekspertéw oceniajacych wnioski, jak réwniez wnioskodawcédw i
beneficjentow.

Szkolenia w zakresie zwiekszania aspektu réwnosci pici w badaniach przez pryzmat projektow
monitorowanych przez NCBR skierowane beda do réznych grup odbiorcéw, m.in.: wnioskodawcow,
beneficientéw, ekspertéw. W przypadku szkolen dla ekspertdéw oceniajacych wnioski zostanie
wiaczony modut dotyczacy réwnosci ptci w badaniach oraz o nieuswiadomionych uprzedzeniach.

Z kolei dziatania promocyjne i upowszechniajgce beda polega¢ na prezentacji projektow
uwzgledniajacych aspekt pici w prowadzonych badaniach, informowaniu pracownikéw o
prowadzonych dziataniach promocyjnych i szkoleniowych dotyczacych réwnosci i réznorodnosci,
upowszechnianiu informacji dotyczacych réwnosci i réznorodnosci w projektach monitorowanych
przez NCBR oraz w grupie ekspertow dokonujacych ocen. Planuje sie publikowanie wynikéw analiz
w dostepnych kanatach informacyjnych NCBR (strona www, media spotecznos$ciowe) nie rzadziej niz
co dwa lata.

5. MONITORING REALIZACJI PLANU

Stan realizacji Planu Roéwnosci Pici dla Narodowego Centrum Badan i Rozwoju, pierwotnie przyjetego
na lata 2022-2025 i kontynuowanego w 2026 r., jest monitorowany przez Zespot do spraw réwnosci
ptci oraz osoby odpowiedzialne za koordynacje polityki rownosciowej w NCBR, a tres¢ samego Planu
podlega aktualizacji w przypadku zidentyfikowania uzasadnionej potrzeby. Monitorowanie — co do
zasady — bedzie nastepowato co roku (lub z inna czestotliwoscig — wedtug poszczegdlnych zapisow w
ramach realizacji konkretnych dziatan). W ramach monitorowania realizacji planu cele wyznaczone w
Planie Roéwnosci Pici beda weryfikowane poprzez wykonane dziatania lub wyznaczone mierniki.
Dokumentacja realizacji poszczegdlnych dziatan bedzie gromadzona w zasobach wiedzy organizacji
i udostepniana do wgladu.
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Waznymi dziataniami beda dziatania informacyjne i edukacyjne. Monitorowanie tych dziatan bedzie
polegato na weryfikacji wiedzy z zakresu procedur przeciwdziatania nieréwnosci oraz zagadnien do-
tyczacych rownosci i niedyskryminacji.

Zgodnie z przyjetymi zatozeniami realizacja Planu Rownosci Pici podlega systematycznemu
monitoringowi i okresowej ewaluacji. W 2025 r. w ramach tego procesu przeprowadzono przeglad
dotychczasowej realizacji dziatan, adekwatnosci przyjetych rozwigzan i wskaznikéw oraz ich
dostosowania do zmian zachodzacych w organizacji. Wyniki monitorowania i dokonanej oceny
stanowity podstawe aktualizacji Planu w 2025 r.

Aktualizacja miata zatem charakter ewaluacyjny - stuzyta zaréwno ocenie dotychczasowego wdrazania
Planu, jak i dostosowaniu oraz dalszej realizacji dziatan wymagajacych kontynuacji. Zastosowane
instrumenty monitorowania oraz ocena stopnia realizacji celéw pozwalaja identyfikowac obszary
wymagajace dalszych dziatan oraz oceniac transformacyjny charakter wdrazanych rozwigzan.

Realizowane cele s3 monitorowane w oparciu o odpowiednie wskazniki postepu i rezultatu, co
umozliwia ocene zmian zachodzacych w NCBR w zakresie réwnosci pici.

Prowadzone dziatania informacyjne i edukacyjne wptynety na zwiekszenie zaangazowania organizacji
w realizacje przyjetych w Planie celéw.

W 2025 r. spodziewane zmiany personalne i organizacyjne w strukturze odpowiedzialnej za realizacje
Planu, zwigzane w szczegdlnosci ze zmianami w sktadzie zespotu dotychczas zaangazowanego w jego
wdrazanie, pociggna za soba konieczno$¢ ustanowienia nowej struktury koordynacji dziatan
rownosciowych oraz powotania nowego zespotu odpowiedzialnego za ich dalsza realizacje,
monitoring i ewaluacje.

Zmiany te nie oznaczajg przerwania realizacji polityki réwnosciowej NCBR. W 2026 r. kontynuowane
beda dziatania, zwlaszcza te o charakterze statym i cyklicznym wynikajace z Planu, a réwnolegle
prowadzone beda prace organizacyjne i przygotowawcze zwigzane z zapewnieniem nowej struktury
odpowiedzialnosci oraz przygotowaniem kolejnego cyklu planowania dziatan na rzecz réwnosci ptci.

W celu zapewnienia ciaggtosci wdrazania polityki réwnosciowej NCBR okres stosowania niniejszego
Planu ustalono do dnia 31 grudnia 2026 r. Rok 2026 bedzie stanowit okres kontynuacji realizacji
dziatan, monitoringu i ewaluacji dotychczasowego Planu oraz przygotowania zatozen kolejnego Planu
Réwnosci Ptci NCBR.

6. PODSUMOWANIE

Réwnos¢ i roznorodnosc sa wartosciami, ktére przyczyniaja sie do rozwoju nauki oraz rozwoju kazdej
organizacji. Rozwdj jest jedng z wartosci NCBR, dlatego tym bardziej chcemy realizowaé go poprzez
wprowadzanie regulacji i wdrazanie dziatan, ktére moga tworzy¢ dla niego przestrzeh. Punktem
wyjscia dla Planu Réwnosci Ptci NCBR sag zebrane dane oraz dobre praktyki przetozone na dziatania
oraz usprawnianie komunikacji w spotecznosci NCBR, tak aby dobre przyktady i réwnosciowe
rozwigzania mozna byto lepiej upowszechnié. Pozwala to potaczyé tworzenie bezpiecznego,
rownosciowego klimatu w NCBR z przeciwdziataniem dyskryminacji poprzez system wczesnego
reagowania.

Realizacja Planu Réwnosci Pici jest procesem ciggtym, obejmujacym diagnoze, wdrazanie dziatan, ich
monitoring, ewaluacje oraz aktualizacje przyjetych rozwiazan. Aktualizacja przeprowadzona w 2025 r.,
a nastepnie kontynuacja dziatan w okresie zmian organizacyjnych i personalnych w 2026 r., stanowia
element tego procesu. Wyniki ewaluacji realizacji Planu oraz doswiadczenia zwigzane z jego
wdrazaniem zostang wykorzystane przy opracowaniu kolejnego Planu Réwnosci Pici NCBR.
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