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! ! Streszczenie

W budowaniu konkurencyjnosci organizacji istotng role odgrywa nie tylko umiejetno$¢ adaptacji do zmie-
niajgcych sie warunkéw otoczenia, ale takze nabycie wyrdzniajqeych jq wlasciwosci, ktore pozwalajqg utrzy-
mac lub poprawi¢ pozycje na rynku. Dla jednostki naukowej takim handicapem moze by¢ logo HR Excel-
lence in Research (HRE), znak nadawany przez Komisje Europejskq w ramach strategii ,Human Resour-
ces Strategy for Researchers” (HRS4R). Otrzymuijq je instytucje naukowe, ktore wdrazajq zasady , Europej-
skiej Karty Naukowca” i ,Kodeksu postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych”, dzieki czemu
tworzq przyjazne $rodowisko pracy i mozliwosci rozwoju.

Gtoéwny Instytut Gérnictwa w 2015 roku podjgt dziatania w celu uzyskania logo HR Excellence in Rese-
arch, co ma zwiekszy¢ atrakcyjnos¢ Instytutu dla naukowcow, a takze przyczynia¢ sie do dalszego rozwo-
ju nauki i osiggniecia lepszej pozyciji rynkowej. W artykule oméwiono wyniki analizy wewnetrznej, ktora
obejmowata badanie opinii pracownikéw naukowych i badawczych GIG dotyczqcych istniejgcych zasad
i praktyk prowadzenia badan w Instytucie. W efekcie badan powstat Raport wraz z Planem Dziatan, ktd-
re wspiera¢ majq tworzenie przyjaznego $rodowiska pracy naukowej i transparentne zasady rekrutacji pra-
cownikow naukowych. Wskazane zostaly réwniez najwazniejsze wyzwania, jakie stojg przed Instytutem
w celu petnej realizacji zasad ujetych w ramach HRE, pobudzajgcych rozwéj ekonomiczny i personalny.

Stowa kluczowe: HR Excellence in Research, naukowiec, zarzqdzanie, badania naukowe, rekrutacja,
Srodowisko pracy
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!h Summary

In building competitiveness of the organization important role in plays not only the adaptation ability to
changing environment, but also the acquisition of distinguishing qualities, which let it to maintain or
improve its market position. For scientific institution its handicap could be HR Excellence in Research
(HRE), a sign awarded by European Commission within the framework "Human Resources Strategy for
Researchers" (HRS4R) strategy. It is given to scientific institutions which has adopted a European Charter
for Researchers and a Code of Conduct for the Recruitment of Researchers so it friendly work environment
and possibility of development is created.

Central Mining Institute in 2015 has taken actions to attain HR Excellence in Research, in order to make
Institute more attractive to scientists and contribute to further development of science as well as achieving
better market position. This paper discussed results of internal analysis, which included scientific employees
and researchers opinion survey related to existing practices and regulations of conducting researches in
Institute. As a result a special Report with an Action Plan was created, for improving friendly environment
of scientific work and transparent recruitment principles of researchers. Paper also indicate main
challenges the Institute faces for fully implementation HRE quidelines to stimulate economic and
employment growth.

Keywords: HR Excellence in Research, scientist, management, researchers, recruitment,
work environment

3 www.minib.pl



HR Excellence in Research jako atrybut konkurencyjnosci jednostki naukowej

Wprowadzenie

Konkurencyjnos$é organizacji jest jednym z kluczowych pojeé¢ wspol-
czesnego zarzadzania. Uznawana jest za ogdélnie pojeta zdolnos¢ do kon-
kurowania, ktéra odnosi sie do produktu, organizacji czy calej gospodar-
ki. W budowaniu konkurencyjnosci istotna role odgrywa zdolnos¢ przy-
stosowania sie do zmieniajacych sie warunkéw otoczenia. To ona pozwa-
la utrzymac lub poprawi¢ pozycje na rynku w warunkach globalnych.
Przestanka rynkowego sukcesu przedsiebiorstwa jest osiagniecie przewa-
gi konkurencyjnej w stosunku do dziatajacych na danym rynku konku-
rentéow (Porter, 1999). Takie pojmowanie konkurencyjno$ci wynika z za-
lozenia, ze organizacja to otwarty system zalezny od otoczenia (Hatch,
2002).

Zdaniem M. Portera konkurencyjnoSc¢ wspierajg przede wszystkim su-
rowe wymagania srodowiskowe, ktére wpltywaja pozytywnie na innowa-
cyjnos§¢, a ostatecznie na optacalnos¢ przedsiewziecia. Wyzwalajg bowiem
tzw. efekt innowacyjny czynigc produkt i proces produkcyjny bardziej
efektywnym, a oszczednosé kosztow, ktéra moze byé¢ osiagniete wystar-
cza, by pokry¢ koszty nowych regulacji i innowacji (Porter i Van der Lin-
de, 1995).

Warto wspomnie¢, ze na poziomie makroekonomicznym pojawiajg sie
glosy sprzeciwu wobec stosowania zasady konkurencyjnoSci, a u jego pod-
staw lezg zagrozenia takie jak: marnotrawienie publicznych pieniedzy na
poprawe konkurencyjnosci, protekcjonizm i konflikty handlowe oraz zta po-
lityka panstwa (Krugman, 1994).

Na polskim gruncie upowszechnila sie systemowa koncepcja konkuren-
cyjnosci, ztozona z czterech elementow:

potencjal konkurencyjnosci, traktowany jako ogoét zasobéw materialnych
i niematerialnych organizacji, niezbednych do tego, aby mogta ona funk-
cjonowac na rynku,

przewaga konkurencyjna, efekt takiego wykorzystywania potencjalu
konkurencyjno§ci organizacji, ktory umozliwia skuteczne tworzenie
atrakcyjnej oferty rynkowej i instrumentéw konkurowania,
instrumenty konkurowania, $rodki §wiadomie kreowane przez organiza-
cje w celu pozyskania kontrahentow,
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pozycja konkurencyjna, osiggniety przez organizacje wynik konkurowa-
nia w danym sektorze, rozpatrywany na tle wynikow osigganych przez
konkurentéw (Stankiewicz, 2002).

Na takiej bazie powstal tez zintegrowany model konkurencyjnoSci
przedsiebiorstwa, ktory stal sie podstawg nowej metodologii badania kon-
kurencyjnosci, nazywanej Barometrem Konkurencyjno$ci Przedsiebiorstw
(Flak i Gtod, 2012).

Mozna wiec stwierdzié, ze szeroko pojmowana konkurencyjno$¢ od-
zwierciedla potencjal organizacji — zasoby, umiejetnosci i zdolnoSci, zapew-
niajace przewage nad innymi podmiotami dzialajagcymi w tym samym sek-
torze. Stanowi wielowymiarowsa ceche przedsiebiorstwa, wynikajaca z jego
wewnetrznej charakterystyki, ale tez ze zdolnosci adaptacji do zmian zacho-
dzacych w otoczeniu, ktoére zapewniajg stabilny i dlugotrwaly rozwoj oraz
przyczyniajg sie do budowania warto$ci rynkowej (Walczak, 2010).

Atrybut w znaczeniu stownikowym to cecha wyré6zniajaca dany pod-
miot spoéréd innych. Takie wlasciwosci sg dla organizacji kluczem do
utrzymania lub poprawy pozycji na rynku oraz osiggniecia przewagi kon-
kurencyjnej, jednego z podstawowych skladnikéw modelu konkurencyjno-
§ci. Przewaga konkurencyjna pozwala organizacji na lepsze pozycjonowa-
nie wlasnej dzialalno$ci wzgledem konkurencji. Sktada sie z jednego lub
kilku czynnikéw wyrdzniajacych spos6b dzialania, tzw. czynnikéw sukce-
su. Kluczowe czynniki sukcesu to zasoby i umiejetnoSci rozumiane jako
sposob wykorzystania zasobow, ktore tworza przewage konkurencyjna
i prowadza do sukcesu (Flak, Gléd, 2012; Weng-Cheng, Chien-Hung
1 Ying-Chien, 2011). Do tych atrybutéw dodawany jest jeszcze czasem ele-
ment w postaci reputacji, ktéra réwniez znaczgco wspiera konkurencyj-
nos$¢ (Davies i inni, 2003).

Podstawowym zadaniem organizacji jest zbudowanie takiej strategii,
ktéra pozwala na zdobywanie oraz utrzymywanie przewag konkurencyj-
nych, prowadzacych do zabezpieczenia jej funkcjonowania i budowania
wartoSci w dlugim okresie. Istota skutecznej strategii polega na stworzeniu
unikalno$ci, pozwalajacej zaré6wno pracownikom, jak i otoczeniu wyraznie
odroézni¢ firme od konkurentéw co w praktyce oznacza, ze trzeba by¢ lep-
szym niz konkurenci albo dziala¢ inaczej niz oni i na innym obszarze ryn-
ku (Obtéj, 2007).
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HRE jako atrybut jednostki naukowej

Wilasciwe zarzadzanie kapitalem ludzkim, wiedza czy kwalifikacje pra-
cownikow, ale takze ich wewnetrzne poczucie komfortu §wiadczg o sile ka-
pitalu przedsiebiorstwa. Wiedza o podstawowych wartoSciach pracownikow
i firmy, moze by¢ podstawg budowania relacji z otoczeniem oraz kultury or-
ganizacyjnej (Konecki, 2007), budowania systemu relacyjnego (Myers,
2003) oraz przewagi konkurencyjnej. Badania kluczowych atrybutéw orga-
nizacji badawczych wskazaly na 4 gléwne obszary ich umiejscowienia:

ludzie,

przywodztwo,

zarzadzanie badaniami,

dziatania organizacji (Neufeld, Simeoni i Taylor, 2000).

W niektérych badaniach podkresla sie fakt, ze atrybuty jednostek na-
ukowych pozwalajg na identyfikacje mechanizméow budowy zaufania w sie-
ciach, co wazne jest dla formulowania polityki wspierajacej innowacyjnosé
polskiej gospodarki (Sankowska, 2013).

Dla jednostki naukowej znalezienie atrybutu konkurencyjnosci moze
by¢ prosta i trudng zarazem kwestia. Pierwszy aspekt zwigzany jest z opar-
ciem go o kapital ludzki i prestiz pracy naukowca. Drugi wynika z samego
faktu prowadzenia badan naukowych, a atrybuty dobrych badan wcale nie
sg takie jednoznaczne i oczywiste (Lemire, 2009).

Takim handicapem moze by¢ logo HR Excellence in Research (HRE),
znak nadawany przez Komisje Europejskg w ramach strategii ,,Human Re-
sources Strategy for Researchers” (HRS4R), nakierowanej na zwiekszanie
atrakcyjno§ci warunkéw pracy naukowcow w Unii Europejskiej (Euraxess,
2016). Otrzymuja je instytucje naukowe, ktore wdrazaja zasady ,,Europej-
skiej Karty Naukowca” i ,,Kodeksu postepowania przy rekrutacji pracowni-
kéw naukowych” (European Communities, 2006), dzieki czemu tworzg
przyjazne Srodowisko pracy i mozliwosci rozwoju. W zalozeniu majg one
przyczynicé sie do zwiekszania liczby pracownikéw naukowych instytucji eu-
ropejskich.

Jednostka naukowa otrzymujac logo zobowigzuje sie¢ do tworzenia
sprzyjajacego Srodowiska pracy, rozwoju kariery oraz przejrzystych proce-
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sow rekrutacji pracownikow naukowych. Dziatalno§¢ ta podlega regularne;j
weryfikacji. Aby uzyska¢ logo HR Excellence in Research (HRE), nalezy
w pierwszej kolejnoSci przeprowadzi¢ analize wewnetrzna, ktéra pozwoli
oceni¢, w jakim stopniu jej funkcjonowanie jest spojne z ,,Europejskg Kartg
Naukowca i Kodeksem postepowania przy rekrutacji pracownikéw nauko-
wych”. Ocena dziatan dokonywana jest przez Komisje Europejskg jedynie
dwa razy w roku. Po akceptacji strategii i planu dzialan Komisja Europej-
ska przyznaje logo HR Excellence in Research, a po uplywie 2 lat instytucja
powinna przeprowadzi¢ ocene postepu i efektow wdrazania zasad Karty
i Kodeksu. Po 4 latach przeprowadzona zostaje analiza zewnetrzna przez
ekspertow powotanych przez KE, ktorej wyniki warunkuja zachowanie pra-
wa do uzywania logo.

Droga do HRE

Glowny Instytut Gornictwa podjal dziatania w celu uzyskania logo HR
Excellence in Research juz w 2015 roku. Celem bylo nie tyle samo logo, co
zwiekszenie atrakcyjnosci Instytutu dla naukowcoéw, dalszy rozwoju nauki
i osiagniecie lepszej pozycji rynkowej. W artykule oméwiono wyniki analizy
wewnetrznej, ktéra obejmowala badanie opinii pracownikéw naukowych
i badawczych GIG dotyczacych istniejacych zasad i praktyk prowadzenia
badan w Instytucie. Przeprowadzone badania pozwolily na opracowanie
specjalnego Raportu wraz z Planem Dziatan, ktore sg podstawg do przyzna-
wania logo HRE.

Metodologia

Postepujac zgodnie z rekomendacjami Komisji Europejskiej dotyczacymi
wdrozenia zasad Karty i Kodeksu przeprowadzono wewnetrzng analize
z wykorzystaniem ,,Szablonu do analizy wewnetrznej” zamieszczonego na
stronie http://ec.europa. eu/euraxess/rights. W proces analizy zostali zaan-
gazowani kluczowi przedstawiciele naukowcéw i administracji. Nastepnie
przeprowadzono badanie ankietowe, ktore pozwolito na ocene aktualnego
poziomu wdrozenia w GIG zasad ,,Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu
postepowania przy rekrutacji pracownikow naukowych”. Jako narzedzia
badawcze wykorzystano:
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analize obowigzujacych przepiséw prawa krajowego i wewnetrznych ure-
gulowan (desk research),

Grupe Robocza (jako grupe focusowa),

wewnetrzng ankiete parametryczna,

analize rozbieznosci (gap analysis).

Zastosowany zestaw narzedzi badawczych mial na celu uwiarygodnienie
zebranych danych poprzez konfrontowanie uzyskanych wynikéw. Schemat
procedury przeprowadzenia analizy wewnetrznej i opracowania Planu

Dzialania przedstawia rysunek 1.

Rysunek 1. Schemat procedury przeprowadzenia analizy wewnetrznej i opracowania Planu Dziatania

Wytyczne Whioski
HR Excellence Plan dzialania

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Badanie ankietowe

Badanie ankietowe wsréd naukowcow! GIG zostalo przeprowadzone
w terminie 14-21 grudnia 2015 r. Jego celem bylo wigczenie naukowcow
w proces analizy zgodnosci dziatan GIG z zapisami Karty i Kodeksu.

Wedlug stanu na dzien 14 grudnia 2015 r. w GIG zatrudnionych byto 560
0s6b, w tym 340 mezczyzn (60,71% ogélu zatrudnionych) i 220 kobiet
(39,29%). Ankieta zostata skierowana do 291 pracownikéw GIG, w tym 119
pracownikéw naukowych, 33 badawczo-technicznych i 139 inzynieryjno-tech-
nicznych. Lgcznie stanowili oni 51,96% og6tu zatrudnionych w Instytucie.

Badanie odbylo sie w formie elektronicznej. Ankieta byla w pelni anoni-
mowa, wypelnilto jg 235 o0s6b, w tym odpowiedzi niekompletnych byto 45.
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W calosci ankiete wypetnito 190 oséb, co stanowi 65,29% badanych. Taki
wynik uzyskanych odpowiedzi pozwala ekstrapolowac otrzymane informa-
cje na cala badang populacje. Strukture respondentéw z podziatem na plec,
wiek, staz pracy oraz przynalezno§¢ do grup pracowniczych pokazano na
rys. 2,3,415.

Rysunek 2. Zestawienie respondentéw (ptec) Rysunek 3. Zestawienie respondentéw (wiek)

do30lat m31-40lat m41-50/at m51-60 lat 61 lat i wiecej

11% 12%

¥ Kobieta

Mezczyzna

63%

Zrbdlo: opracowanie wlasne. Zrbdlo: opracowanie wlasne.

Mezczyzni stanowili 63% respondentéow. Najwiecej respondentéw —
62% stanowila grupa pracownikéw w wieku od 31 do 50 lat. Jest to wiary-
godne odzwierciedlenie struktury wieku pracownikéw GIG, bowiem sred-
nia wieku pracownikow GIG wedlug stanu na okres przeprowadzania bada-
nia ankietowego wynosita 47 lat.

Respondenci reprezentowali grupy pracownikow:

naukowych (profesor zwyczajny, profesor nadzwyczajny, adiunkt, asy-
stent),

badawczo-technicznych (gléwny specjalista badawczo-techniczny, star-
szy specjalista badawczo-techniczny, specjalista badawczo-techniczny),
inzynieryjno-technicznych (inzynier, chemik, fizyk, specjalista itp.).

Wysoki udzial odpowiedzi z grupy pracownikéw naukowych (46%) odpo-
wiada ogodlnej strukturze zatrudnionych w GIG pracownikéw, ale §wiadczyc
moze o zaangazowaniu tej grupy w dalszy rozwoj Instytutu. Ciekawy jest tez
podzial procentowy respondentéw wg. stazu pracy, bowiem duze znacznie ma
fakt zaangazowania sie w badanie pracownikow o stosunkowo krétkim stazu
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pracy (do 15 lat — 54%). Ta grupa stanowi o jakosci funkcjonowania Instytu-
tu, a dbalo§¢ o systematyczny rozwdj naukowy pracownikéw oraz ich opty-
malne wykorzystanie jest uwazane za priorytet polityki kadrowej Instytutu.

Rysunek 4. Struktura respondentéw wg grup pracownikéw

_pracc_)wn_lcy pracownicy
inzynieryjno- naukowi
techniczni

46%
36%

pracownicy

badawczo-

techniczni
18%

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Rysunek 5. Struktura respondentéw wg stazu pracy

do5 lat
20%

16-25 lat
18%

Zrodto: opracowanie wlasne.

Ankieta zostala opracowana na podstawie zapiséw Karty i Kodeksu i za-
wierala 38 stwierdzen podzielonych na cztery obszary:

Ju—y

. Aspekty etyczne i zawodowe

. Rekrutacja

. Warunki pracy i bezpieczenstwo socjalne
. Szkolenia i rozw(j zawodowy.

& W N
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Kazde z 38 stwierdzen wymagalo od ankietowanych oceny w skali od
1 do 6 wedlug schematu przedstawionego w tabeli 1.

Tabela 1. Ankieta — skala odpowiedzi i ich znaczenie

Skala Odpowiedzi Znaczenie Odczucie
1 tak zdecydowanie sie zgadzam
. .. pozytywne
2 raczej tak raczej sie zgadzam
3 trudno powiedzie¢ nie mam zdania neutralne
4 I‘{?.cze'] nie raczej sig nu.a zg.adz.am negatywne
5 nie zdecydowanie si¢ nie zgadzam
6 nie dotyczy nie dotyczy neutralne

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Odpowiedzi o charakterze pozytywnym (,,tak” i ,raczej tak”) dla kazde-
go z czterech obszar6w — zgodnie z zapisami Karty i Kodeksu obrazuje ry-
sunek 6.

Rysunek 6. Wynik ankiety % odpowiedzi pozytywnych

pam——

o

-y
ASPEKTY ETYCZNE REKRUTACIA WARUNKI PRACY SZKOLENIA
1 ZAWODOWL | 1 ROZWO)
RFZPIFCTFNSTWO FAWODOWY
SOCIN N

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Ponizej przedstawiono szczegbétowe wyniki przeprowadzonej ankiety dla
kazdego obszaru (GIG, 2016).

11 www.minib.pl



HR Excellence in Research jako atrybut konkurencyjnosci jednostki naukowej

Wyniki badania ankietowego
Aspekty etyczne i zawodowe

W obszarze dotyczacym aspektow etycznych i zawodowych wiekszo$é re-
spondentoéw zaznaczyla pozytywne odpowiedzi. Praktycznie wszyscy uzna-
li, ze znaja cele swojego Srodowiska naukowego i maja wplyw na wybor te-
matyki badawczej. W prowadzeniu badan naukowych uwzgledniaja ograni-
czenia infrastrukturalne, budzetowe i osobowe Instytutu. Zdecydowanie
przestrzegajg zasad etycznych oraz obowigzujgcych norm i procedur doty-
czacych gromadzenia danych, uzyskanych w wyniku prowadzonych badan,
co $wiadczy o odpowiedzialnoSci i stosowaniu zasad dobrych praktyk w ba-
daniach naukowych. Respondenci deklaruja, ze majg mozliwo$é korzysta-
nia z profesjonalnej wiedzy rzecznika patentowego oraz programu antypla-
giatowego, aby zapobiec naruszeniu cudzych praw.

Rysunek 7. Odpowiedzi respondentéw — aspekty etyczne i zawodowe

Fruajormei:cokiv Srodovisk raukovegn

i

Mo weyboru Lesilyki badavreg

Unipshedianie upraniee pracudawey

l

Wolnoei badian raskovych

!

Pusesd ngavie sasand clyernych

Prestreganici Tndjomoéd prawa w hadaniach Htak

9 : Wracj lak
Odpowdestni mechaniam Geemsnia bk

|
!

U lrudno puwicdaied
Udpowiedzizine wykorzystywanie &rodkéw na badzniz

!

Wraczej nie
Irestreganie 7asad dotyerarych gramadsenia danyeh nic

Enic dolycry
Upowszechnianiz wynikéw prac naukowo-badawezych

Modliwoé! korzystania 2 profesionalnych naredzi wspierajacych odpowiedaialnoié zawedows

|

Powrseechne viykorcystywanic wynikow badai

!

Niedodwiadczenie przeiawdw dyskryminaci

!

Prejraystainiezaleina ocena osianniet naukowych

S

10% 0% 30% A% S0% 606

3
5
&
§

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Praktycznie wszyscy respondenci uznali, ze upowszechniajg wyniki swo-
ich prac naukowych w celu ich praktycznego wykorzystania, podwyzszajac
réowniez w ten sposob poziom powszechnego rozumienia nauki w spoteczen-
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stwie. 68,95% uwaza, ze wyniki ich osiggnie¢ naukowych oceniane sg w spo-
sOb przejrzysty przez niezalezng komisje.

Rozbieznosci w odpowiedziach respondentéw wystepuja w przypadku
pytania o mechanizm finansowania badan i realizacji projektéw naukowo-
-badawczych u pracodawcy. Mechanizm ten jest znany wérod pracownikow
objetych badaniem ankietowym, czego dowodza wskazane przez responden-
tow odpowiedzi. Udzial negatywnych odpowiedzi wskazuje, ze mechanizm
ten wymaga podjecia dodatkowych dzialan zmierzajacych do poprawy jego
funkcjonowania, takich jak: wprowadzenie wewnetrznego instrumentu
przyznawania finansowania badan w trybie konkursowym, wg. jasnych
kryteriow oglaszanych z duzym wyprzedzeniem oraz publikacja wynikow
konkursu. Pracownikom, szczegblnie nowoprzyjetym i mlodym naukow-
com, majg by¢ regularnie przekazywane informacje na temat dzialan reali-
zowanych w GIG w zakresie finansowania badan.

Zdecydowana wiekszos¢ respondentow (71,06%) uwaza, ze nie do§wiad-
czyla w Instytucie przejawow dyskryminacji. Jednak identyfikacja doswiad-
czen u czesci respondentéw przejawow dyskryminacji (17,37%), wskazuje
na konieczno$¢ podjecie dzialan zmierzajacych do wyjasnienia i zbadania
kazdego przypadku.

Rekrutacja

Wiekszo§¢ odpowiedzi respondentéw w obszarze dotyczacym rekrutacji
byta pozytywna. 55,79% respondentow uwaza, ze Instytut zapewnia zrozu-
miale, otwarte i przejrzyste procedury rekrutacji. 72,64% respondentéw
uwaza, ze w Instytucie przestrzegane sg zasady, procedury i normy okre§la-
jace uznawanie kwalifikacji akademickich i zawodowych oraz kwalifikacji
nieformalnych kandydatéw do pracy, takich jak np. nabyta wiedza, umiejet-
noSci i kompetencje spoteczne, np. ukonczone kursy, szkolenia, zarzadzanie
projektami, umiejetnosci organizacyjne i zespolowe.

45,79% respondentéw uwaza, ze w procesie rekrutacji uznawane jest do-
§wiadczenie naukowcéw w zakresie mobilnoSci (np. pobyt w innym kra-
ju/regionie, praca w sektorze panstwowym/prywatnym, zmiana dyscypliny),
ale jednoczeénie 50,52% ma odczucia neutralne (42,63% ,trudno powie-
dzie¢”, a 7,89% ,,nie dotyczy”). Duza liczba takich odpowiedzi moze wyni-
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kac z faktu, ze tylko 20% respondentéw to osoby pracujace w GIG krocej niz
5 lat. Pozostale osoby posiadajg znacznie wiekszy staz, a zasady i system re-
krutacji ulegl zmianie od czasu kiedy one byly rekrutowane. Dodatkowo
wiekszo§¢ pracownikow nie jest lub nigdy nie byta zaangazowana w proces
rekrutacji, stad tez wybor odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢” w tym zakresie.

Rysunek 8. Odpowiedzi respondentéw — rekrutacja

pET———— | | -
Daslgp do pracy osoborm w lrudnicisaym p wi powraciopm do kiricry dawodowe] _ -
Wik
Wracej lak
1 Wraczej nic
Uznawanie dodwiadezenia w 7akresie mobilnadc ﬁ . Hnie
] wnie datyrzy
0% 108 208 W A8 £ L0 i BB L1 N

Zrodlo: opracowanie wlasne.

60% badanych ma neutralne odczucia wzgledem utatwien dostepu do
pracy pracownikom w trudniejszym polozeniu i naukowcom powracajacym
do kariery zawodowej (50,53% ,,trudno powiedzie¢”, a 9,47% ,,nie dotyczy”).
Analiza wskazuje na potrzebe uzupelnienia regulacji wewnetrznych doty-
czacych rekrutacji o ten aspekt.

Warunki pracy i bezpieczenstwo socjalne

Zdecydowana wiekszo$¢ respondentow (75,79%) uwaza, ze doSwiadcza
uznania zawodu, a w swoim $rodowisku traktowana jest jak profesjonali-
sta/tka. Deklaruja, przestrzeganie przepiséw prawa i norm z zakresu bez-
pieczenstwa prac. 72,63% respondentéw uwaza, ze ma zapewnione odpo-
wiednie warunki pracy, aparature i sprzet niezbedny do prowadzenia ba-
dan. Nowoczesne techniki i metodologia prowadzenia prac badawczych oraz
systematycznie prowadzone prace remontowo-modernizacyjne wpltynely na
wyrazng poprawe i komfort warunkéw pracy oraz zmniejszenie zagrozen
zwigzanych z procesem pracy.

www.minib.pl 14



MINIB, 2017, Vol. 23, Issue 1, p. 1-20

Rysunek 9. Odpowiedzi respondentéw — warunki pracy i bezpieczenstwo socjalne
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Zrodto: opracowanie wlasne.

Respondenci deklaruja, ze pracodawca zapewnia rownowage pici na kaz-
dym etapie zarzadzania. 70% jest zdania, ze ma mozliwo§¢ czerpania korzy-
§ci z wykorzystywania wynikow swoich badan, szczegdblnie poprzez ochrone
praw wlasnoSci intelektualne;j.

Czes¢ respondentow (34,74%) ma negatywne odczucia dotyczace mozli-
wosci wykorzystania odpowiednich mechanizméw stuzacych zapewnieniu
elastycznych warunkow pracy oraz umozliwiajacych godzenie zycia prywat-
nego i zawodowego (np. elastyczne godziny pracy, praca w niepelnym wy-
miarze godzin, telepraca). Swiadezyé to moze o tym, ze pomimo odpowied-
nich zapis6w w dokumentach dotyczacych elastycznego czasu pracy, znacz-
na cze§¢ respondentow nie postrzega warunkéw pracy jako elastycznych.
Ten odsetek negatywnych odpowiedzi moze wynika¢ tez z faktu, ze w trak-
cie przeprowadzania ankiety wprowadzany byl nowy system rozliczania
czasu pracy, mniej przyjazny w stosunku do poprzedniego i wynikajacy z za-
lecen instytucji odpowiedzialnych za kontrole rynku pracy. Celem zapew-
nienia wiekszego komfortu pracy niezbedne jest opracowanie instrumen-
tow, ktore beda spelnialy wymagania instytucji kontrolujacych, a jednocze-
$nie beda przyjazne dla pracownikow.
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77,37% respondentéw uznalo swoje warunki zatrudnienia za stabilne.
Wiekszo$¢ respondentéw ma tez pozytywny stosunek do korelacji warun-
kow zatrudnienia z wplywem na osiggniecia naukowe, lecz 21,05% ankie-
towanych odpowiedzialo negatywnie w tej kwestii. Negatywna odpowiedz
jest konsekwencja wskazanych wcze$niej kwestii problemowych ksztattu-
jacych warunki zatrudnienia, np. mechanizméw finansowania dziatalnosci
naukowej, elastycznosci czasu pracy. Dzialajacy w Instytucie system wyna-
grodzen w znacznym stopniu uzalezniony jest od sytuacji rynkowej i uzy-
skanych przychodow. Obecnie gltéwni klienci GIG wywodzg sie z sektora
gorniczego, ktory w ostatnich latach na skutek niskich cen surowcow prze-
zywa zapa$c¢. Ma to wplyw na przychody GIG, a tym samym na wysoko§¢
wynagrodzen.

W przypadku pytania dotyczacego uznania dzialalnosci dydaktycznej
1 popularyzatorskiej duza liczba odpowiedzi ,nie dotyczy” wynika z faktu,
ze GIG jest instytutem badawczym i nie prowadzi dziatalnosci dydaktycz-
nej takiej jak np. uniwersytety.

Respondenci nie wyrazili jednoznacznej opinii na stwierdzenie, ze w In-
stytucie sg osoby i komorki, ktore dobrze i bezstronnie rozstrzygaja spory
i konflikty, ok. 40,53% ,,trudno powiedzie¢”, co moze §wiadczy¢ o niepelne;j
znajomosci procedury funkcjonujgcej w Instytucie.

Szkolenia i rozwéj zawodowy

Odpowiedzi respondentow w obszarze dotyczacym szkolen i rozwoju za-
wodowego byly w znacznej czeSci pozytywne. 62,1% uwaza, ze Instytut za-
pewnia pracownikowi rozwdj zawodowy poprzez okreslong strategie rozwo-
ju tej kariery. 60% ankietowanych potwierdzilto teze, ze Instytut zapewnia
dostep do doradztwa zawodowego na kazdym etapie kariery (np. informacje
dotyczace szkolen, stazy). 60,53% respondentéw uwaza, ze w Instytucie mo-
bilnoé&¢ jest uwzgledniana jako element poszerzania wiedzy naukowej i pro-
wadzenia badan naukowych. 67,90% respondentéw potwierdzilo mozliwosé
stalego rozwoju swoich umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych poprzez
m.in. udzial w szkoleniach, kursach, seminariach, konferencjach czy warsz-
tatach.

55,26% respondentéw uwaza, ze opiekunowie naukowi/koordynatorzy
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projektow buduja pozytywne relacje i sa pomocni dla swoich podopiecznych.
Badani ocenili pozytywnie funkcjonowanie opieki naukowej w GIG, jednak
jednocze$nie 35,79% wykazalo postawe neutralng (23,68% ,,trudno powie-
dzie¢”, a 12,11% ,nie dotyczy”). Wynika to zapewne z faktu, ze czeSc¢ re-
spondentow to samodzielni pracownicy naukowi, a wiec to na nich spoczy-
wa konieczno§¢ opieki nad mtodszymi stazem naukowym pracownikami.

Rysunek 10. Odpowiedzi respondentéw — szkolenia i rozwéj zawodowy

Scieika toawoju kariery Ziwodowej _ I _J
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Hnic
i nie dotyczy
Pozytywne relacje z opiekunem naukowym ﬁ | - |
0% 1% 2% 200% 0% HU% b0% % 80% 9% 100%

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Whioski

Badanie pokazalo, ze na 40 rozpatrywanych zasad ,, Europejskiej Kar-
ty Naukowca i Kodeksu postepowania przy rekrutacji pracownikéw na-
ukowych” w 16 przypadkach wymagane jest podjecie dodatkowych dzia-
tan zapewniajacych pelne wdrozenie tych dokumentéw w GIG. Na podsta-
wie przeprowadzonej analizy, opracowana zostala ,,Wewnetrzna analiza
luk: odniesienie do kazdej z zasad Karty i Kodeksu; istniejgce uregulowa-
nia, zasady i/lub praktyki oraz wymagane dzialania”, ktéra wdrazana jest
na biezgco. Dotyczy to obszaréw: aspekty etyczne i zawodowe, rekrutacja,
warunki pracy i bezpieczenstwo socjalne. Zestawienie dzialan niezbed-
nych do pelnego wdrozenia zasad Karty i Kodeksu wraz z planowanym
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terminem realizacji i osobami odpowiedzialnymi opisano szczegbélowo
w Planie Dziatan.

Analiza wynikow ankiety pozwolila na dokonanie czeSciowej analizy
SWOT Instytutu w obszarze potencjatu kadrowego. Silnymi stronami jest:
stabilno§¢ warunkow zatrudnienia, wysoki poziom przestrzegania zasad
i norm etycznych, przestrzeganie przepiséw prawa z zakresie zdrowia i bez-
pieczenstwa pracy, mozliwo$é czerpania korzySci i wykorzystania wynikéw
badan oraz upowszechnianie wynikéw prac naukowych,

Po stronie stabych stron znalazly sie: system finansowania badan
w GIG, brak elastycznych warunkéw pracy umozliwiajacych godzenie zy-
cia zawodowego i osobistego czy brak procedur w sytuacji wystapienia
przypadkéw dyskryminacji. W zwigzku z tym, okres§lono réwniez jakie
dzialania nalezy podja¢ w celu zlikwidowania slabych stron. Maja one
wspieraé przyjazne Srodowiska pracy naukowej i transparentne zasady re-
krutacji pracownikéw naukowych. Realizacja zasad ujetych w ramach
HRE jest bowiem czynnikiem pobudzajgcych rozwdj jednostki naukowe;j
i z pewnoS$cig mozna ja uznacé za atrybut sprzyjajacy osiagnieciu przewagi
konkurencyjnej.

Przypisy

Ipg grupy naukowcéw zaliczani sg pracownicy wykazywani przy parametryzacji jednostek naukowych (tzw. licz-
ba N), tj. osoby zatrudnione przy realizacji badan naukowych lub prac rozwojowych, w szczegblnosci: pracownicy
naukowi, badawczo-techniczni oraz inzynieryjno-techniczni.
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