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1. Wstep

1.1.IGSMIE PAN - informacje ogolne

Instytut Gospodarki Surowcami Mineralnymi i Energia Polskiej Akademii Nauk (IGSMiE
PAN) jest samodzielna, publiczna organizacja, czeSciowo finansowana ze $rodkow
publicznych w ramach subwencji na dzialalno$¢ statutowa z Ministerstwa Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego. Znaczna cze$¢ dochodow jednostki pochodzi jednak z realizacji
projektow naukowo-badawczych zarowno krajowych, jak i zagranicznych oraz z tytutu
swiadczonych ustug i prac doradczych dla przedsigbiorstw i organéw administracji rzagdowe;j

i samorzadowe;.

Badania prowadzone w Instytucie maja zlozony charakter. Interdyscyplinarny charakter

dziatalnosci obejmuje w szczegolnosci nastepujace obszary badawcze:

e inzynieria Srodowiska,
e goérnictwo,

e energetyka,

e geologia inzynierska i stosowana,

o geofizyka,

e inzynieria chemiczna i materiatowa,

e biotechnologia srodowiskowa,

e inzynieria informatyczna w gornictwie i energetyce
oraz zagadnienia z zakresu gospodarki: zasobami naturalnymi, surowcami mineralnymi,
paliwami i energia, czy gospodarki o obiegu zamknietym. Rezultatem tych prac sa z kolei:
publikacje naukowe, udokumentowane badania, analizy, dokumentacje, opracowania,
wdrozenia, patenty oraz réznego rodzaju ustugi wsparcia $wiadczone dla podmiotéw

gospodarczych, jednostek administracji panstwowej i samorzadowe;j.

Badania statutowe Instytutu sa obecnie prowadzone w nastepujacych szesciu obszarach

badawczych:

o efektywnos$¢ gospodarowania surowcami mineralnymi,
e energia odnawialna jako czynnik zréwnowazonego rozwoju,

e technologie informacyjne w analizie rozwoju systemow gospodarki surowcami
mineralnymi i energia,

o regionalizacgja polityki energetycznej polski z uwzglednieniem uwarunkowan
ekonomicznych i ekologicznych,

e zréwnowazony rozwdj regionow,

e podstawy efektywnej gospodarki odpadami.



Od 2023 roku Instytut uzytkuje nowy kompleks laboratoryjno-biurowy, tzw. , Centrum
Zréwnowazonej Gospodarki Surowcami i Energia” (CZGSiE). Projekt CZGSiE zostat
zrealizowany przez Instytut Gospodarki Surowcami Mineralnymi i Energia PAN przy
wsparciu ze srodkéw Regionalnego Programu Operacyjnego Wojewddztwa Matopolskiego
na lata 2014-2020. Fundusze RPO maja na celu przede wszystkim wspieranie rozwoju
nowoczesnej energetyki (w szczegdlnosci w zakresie odnawialnych zZrddet energii) oraz

pozyskiwania surowcow, w szczegolnosci ze Zrédet wtdrnych i odpadowych.

CZGSiE  to nowoczesny budynek laboratoryjno-biurowy, sktadajacy sie z szesciu
kondygnadji czesci naziemnej oraz parkingu podziemnego. Powierzchnia uzytkowa nowego
budynku to okoto 2 150 m2. Jest to budynek energooszczedny, wykorzystujacy odnawialne

zrodta energii, w ktorym zlokalizowane sa trzy kompleksy laboratoriow:

o Kompleksowych Badant Odpadéw i Biomasy, w tym stanowiska:

o Kompleksowych Badart Odpaddw,

o Badan Biomasy,
e Modelowania Inzynierskiego,

o Geofizyki Inzynierskiej (rozbudowa istniejagcego Laboratorium).
W ramach dziatan projektowych rozbudowane zostalo takze istniejace laboratorium

geotermalne w Banskiej Niznej koto Nowego Targu.

Budynek laboratoryjno-biurowy CZGSiE umozliwia realizacje i prowadzenie prac naukowo-

badawczych i badawczo-rozwojowych w naszym Instytucie.

Nalezy podkresli¢, ze Instytut Gospodarki Surowcami Mineralnymi i Energig PAN jest wazna
instytucja badawczo-rozwojowa, przyczyniajaca sie¢ do postepu naukowo-badawczego

w zakresie gospodarki surowcami i energia, zardowno w Polsce, jak i za granica.

W ostatnich dwdch ocenach parametrycznych jednostek naukowych (lata 2013-2016 oraz
2017-2021) Instytut otrzymat kategorie ,,A” (wyzsza jest jedynie kategoria A+).

1.2. Historia

Historia IGSMIE rozpoczyna si¢ w latach osiemdziesiatych dwudziestego wieku. W 1986 r.
powstal Zaklad Podstaw Gospodarki Surowcami Mineralnymi PAN, a dwa lata pozniej
przeksztatcono go w Centrum Podstawowych Probleméw Gospodarki Surowcami
Mineralnymi i Energia PAN by w roku 1998 powota¢ Instytut Gospodarki Surowcami
Mineralnymi i Energia Polskiej Akademii Nauk.

Warto wspomnie¢, ze w 2012 roku Instytut uzyskal uprawnienia do nadawania stopnia
doktora w dyscyplinie gornictwo i geologia inzynierska, a w 2017 roku Komisja Europejska,



po spelnieniu wymagan, wlaczyla nasz Instytut we wspolnote , HR Excellence in Research”.

W ostatnim czasie obchodziliSmy jubileusz 35-lecia dziatalnosci Instytutu.

Reforma szkolnictwa wyzszego z 2018 roku spowodowata, Ze majac na uwadze wyniki oceny
parametrycznej, w IGSMIE PAN moga byc¢ przeprowadzane rdéwniez postepowania

habilitacyjne.

W styczniu 2022 roku Instytut przystapit do Krakowskiej Interdyscyplinarnej Szkoty
Doktorskiej (KISD), tworzonej przez 6 instytutow Polskiej Akademii Nauk oraz dwa wydziaty

Akademii Gorniczo-Hutniczej im. Stanistawa Staszica w Krakowie.
1.3. Struktura organizacyjna Instytutu

Aktualna struktura Instytutu obejmuje pie¢ zakladéw naukowych, w ramach ktérych
funkcjonuje 14 pracowni specjalistycznych. Wykaz zakltadéw i pracowni zaprezentowano

ponizej.

Zaktad Gospodarki Zasobami Mineralnymi

o Pracownia Geologii Gospodarczej
o Pracownia Polityki Surowcowej
o Pracownia Pozyskiwania Surowcow Mineralnych

e Zaklad Gospodarki o Obiegu Zamknigtym

o Pracownia Badan Strategicznych
o Pracownia Badan Srodowiskowych i Gospodarki Odpadami
o Pracownia Geochemii Stosowanej i Inzynierii Srodowiska

e Zaklad Polityki Energetycznej i Rynkéw Energii

o Pracownia Ekonomiki Energetyki
o Pracownia Ekonomiki i Badan Rynku Paliwowo-Energetycznego
o Pracownia Zréwnowazonego Rozwoju Gospodarki Surowcami i Energia

e Zaktad Rozwoju Odnawialnych Zrédet Energii

o Pracownia Odnawialnych Zrodet Energii
o Pracownia Technologii Przetwarzania Bioenergii

o Zaktad Geoinzynierii i Inzynierii Srodowiska

o Pracownia Geodynamiki i Inzynierii Srodowiska
o Pracownia Geotechnologii

o Pracownia Surowcéw Biogenicznych



1.4. Zatrudnienie

Stan zatrudnienia w Instytucie na potowe czerwca 2024 r. wynosi 119 oséb. Personel skiada

sie z trzech grup pracownikow:

* osoby bezposrednio zaangazowane w badania, zatrudnione na stanowiskach
naukowych: 71

* osoby biorace udziat w badaniach, na stanowiskach inzynieryjnych i technicznych: 17

e personel administracyjny: 31, ktéry obejmuje réwniez osoby pracujace w Zakladzie
Wydawnictw.

Liczba zatrudnionych osob obejmuje 67 kobiet (56% ogotu) oraz 52 mezczyzn (44% ogotu). W
ostatnim czasie obserwuje si¢ wzrost zatrudnienia i jednoczesnie wzrost liczy pracujacych
kobiet. Podzial oséb wg plci przedstawiono w ujeciu graficznym na rysunku 1, natomiast

podziat oséb wg wieku —na rysunku 2.
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Rys. 1. Podziat personelu Instytutu wg pici.  Rys. 2. Podziat personelu Instytutu wg
wieku.

Ponad 45% personelu to osoby ponizej 40 lat. Osoby w wieku 40-50 lat stanowia 15%,
natomiast udziat osob w wielu 50-65 stanowi 26% ogdtu. Osob w wieku emerytalnym jest

zaledwie 14%.

Struktura oséb bezposrednio zaangazowanych w badania i rozwdj (o stanowisku decyduja

przepisy prawa) przedstawia si¢ nastgpujaco:

e asystenci: 13 0sOb; spadek wzgledem 22 0séb wg poprzedniej strategii z 2019 r.
e adiunkci: 29 0séb wzgledem 11 os6b w roku 2019,
e profesorowie instytutu: 12 — bez zmian,

e profesorowie: 9 — wzrost o 3 osoby.



Tabela 1. Kadra naukowa Instytutu (zestawienie rok 2019 vs rok 2024)

Wyszcz.egolmeme/ profesor Profesor adiunkt | asystent | Razem
stanowisko instytutu

Stan 2019 6 12 11 22 51
Stan 2024 9 12 29 13 63

Bazujac na tabeli 1 mozna zauwazy¢, ze przy wzroscie zatrudnienia o 4 osoby (w 2019 roku
bylto ich 115) znaczaco poprawita si¢ struktura kadry naukowej Instytutu. Nastapil wzrost
liczby pracownikéw naukowych ogoétem (o 24%), zmniejszyta sig liczba asystentow, znaczaco
wzrosta liczba oséb z tytutem doktora, ktérzy zostali zatrudnieni na stanowisku adiunkta.
O 50% wzrosta réowniez liczba profesoréw. Pracownicy naukowi Instytutu sa wspierani

w zadaniach badawczo-rozwojowych przez grono 17 inzynierow i technikow.

Prawo przewiduje, ze dla oséb z tytulem magistra oraz doktora powinien nastepowac
ustawiczny rozwdj poprzez zdobywanie kolejnych stopniu naukowych, odpowiednio doktora
i doktora habilitowanego. Stopien naukowy doktora oraz doktora habilitowanego moze
uzyskac osoba w specjalnej procedurze przewidzianej przez przepisy prawa. Tytul naukowy
profesora jest z kolei nadany przez Prezydenta RP w nastepstwie specjalnej procedury

przewidzianej przepisami prawa.

Nalezy podkresli¢, ze w IGSMIE PAN wiekszosc¢ 0séb jest zatrudniona na pelny etat, na czas
nieokreslony. W przeliczeniu na ekwiwalent pelnego czasu pracy daje to 104,8 etatow,
z ktorych 75,2 jest bezposrednio zaangazowanych w badania lub bierze w nich udziat

(personel inzynieryjny i techniczny).
1.5. Misja Instytutu

Misja Instytutu jest dostarczanie nauce i gospodarce nowoczesnych, efektywnych
ekonomicznie, racjonalnych, ekologicznych i atrakcyjnych spotecznie rozwigzan stuzacych
zrownowazonemu rozwojowi kraju i regiondw w obszarze surowcow i energii. Kluczowe

obszary Misji zostaty przedstawione na ponizszej infografice (rys. 3).



Rys. 3. Misja Instytutu Gospodarki Surowcami Mineralnymi i Energia PAN

Realizacja Misji odbywa sie poprzez racjonalnie zaprogramowane i wzajemnie powiazane
dzialania w sferze naukowo-badawczej, organizacyjnej, technicznej i ekonomicznej
zuwzglednieniem zrddet, technologii, ekonomiki dziatania, otoczenia rynkowego oraz
srodowiska naturalnego poprzez badania, innowacje i ustawiczng edukacje. Internalizacja
Misji Instytutu wiaze sie z ciagglym rozwojem pracownikow. Nasza ambicjg jest, aby Instytut
byt przyjaznym miejscem pracy, w ktorym przestrzegane sa wartosci etyczne. Podejmowane



dziatania maja na celu takze zwigkszenie prestizu naukowego Instytutu w krajowej

i miedzynarodowej przestrzeni badawczej poprzez:

* stwarzanie dogodnych warunkéw rozwoju zainteresowan naukowych i transferu
wiedzy wszystkich naszych pracownikow,

e kultywowanie i promowanie zachowan etycznych w dziatalnosci naukowej
i stwarzanie forum swobodnej wymiany mysli,

* ulatwienie wspolpracy z innymi instytucjami naukowymi w zakresie projektéw
badawczych na poziomie krajowym i europejskim, w szczegdlnosci w dziedzinie
innowacyjnych badan szeroko rozumianego zarzadzania zasobami mineralnymi
ienergia,

* rozwijanie relacji z innymi instytucjami naukowymi oraz przemystem w kraju
i za granica, poprzez wspolna realizacje projektéw badawczo-rozwojowych,

* rozwijanie posiadanej bazy laboratoryjnej oraz zwiazanej z tym oferty naukowo-
badawczej w obszarach bedacych specjalnoscia Instytutu,

* ustawiczny wzrost liczby pracownikéw pionu badawczego Instytutu, dopasowany
do realizowanych i planowanych kierunkéw prac naukowo-badawczych,

* zwigkszenie znaczenia i prestizu czasopism wydawanych przez Instytut na arenie
miedzynarodowej,

* prowadzenie systematycznych badan oraz tworzenie baz danych z wykorzystaniem
nowoczesnych technologii informatycznych.

* rozpowszechnianie osiggnie¢ naukowych i wiedzy poprzez organizacje konferencji
(zwlaszcza cyklicznych) oraz publikacje dedykowanych, publicznie dostepnych
raportow,

e rozw¢j dzialalno$ci dydaktycznej poprzez uruchomienie studiéw podyplomowych,
a docelowo szkdt doktorskich w dyscyplinach naukowych uprawianych przez
Instytut.

1.6. Osiagniecia naukowe ostatnich lat

Na przestrzeni ostatnich lat w naszym Instytucie zrealizowano kilkaset projektow i prac
o charakterze naukowo-badawczym i badawczo-rozwojowym. Wymieni¢ tutaj nalezy,
w szczegolnosci:

* miedzynarodowe projekty naukowo-badawcze,

* krajowe projekty naukowo-badawcze i badawczo-rozwojowe,

e prace zlecone - ustugi badawczo-rozwojowe dla krajowych podmiotéw
gospodarczych,

e prace zlecone dla jednostek administracji rzadowej i samorzadowe;j.



Instytut pozyskuje srodki pieniezne — publiczne i prywatne, uczestniczac w programach
ramowych UE, korzystajac z funduszy strukturalnych, dotacji oraz funduszy przedsiebiorstw.
W ostatnich kilkunastu latach pracownicy Instytutu brali wudziat w blisko
60 miedzynarodowych projektach realizowanych we wspolpracy nauki i przemystu.
Ponad 40 sposréd nich bylo wspoétfinansowanych ze $rodkow Unii Europejskiej
i wykonywanych w miedzynarodowych konsorcjach. Uczestnictwo w miedzynarodowych
konsorcjach stwarza przestrzen do budowania i wzmacniania wzajemnych relacji
z zagranicznymi partnerami oraz umozliwia transfer wiedzy i doswiadczen. W latach 2020-

2023 zrealizowano facznie 76 projektow, ktorych strukture przedstawia rysunek 2.
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Rys. 4. Statystyka projektow B+R realizowanych w IGSMIE PAN w latach 2020-2023.

Najwiecej projektow bylo zrealizowanych bezposrednio i posrednio ze srodkéw Unii
Europejskiej (47), 13 projektéw byto dofinansowanych ze srodkéw Ministerstwa Edukacji
i Nauki, 8 — ze srodkéw narodowego Centrum Badan i Rozwoju, 3 projekty — w ramach
NAWA, 3 projekty ze srodkéw Narodowego Centrum Nauki i 2 projekty realizowano przy

udziale finasowania ze strony rzadu polskiego.

Ponizej przedstawiono wybrane osiagniecia naukowo-badawcze o istotnym znaczeniu

gospodarczym i wysokiej innowacyjnosci w ramach poszczegolnych obszardéw (grup):

e SUROWCE i ZASOBY:

o Surowce strategiczne i krytyczne jako fundamenty rzadowego projektu
dokumentu , Polityka Surowcowa Panstwa”.

o Wspolksztattowanie europejskiego systemu oceny i ochrony zt6z kopalin.
«  GORNICTWO:

o Wsparcie rzadu i podmiotéw gorniczych w procesie restrukturyzacji sektora
wydobywczego w Polsce.

o Projekty narzecz optymalizacji dziatan operacyjnych w Grupie JSW oraz w LW
Bogdanka S.A.

e GOSPODARKA O OBIEGU ZAMKNIETYM:

o Rozwdj wybranych elementéw koncepcji gospodarki o obiegu zamknigetym
w Polsce.

o Badania nad syntezg zeolitow 2z popioléw lotnych do zastosowan
srodowiskowych.



e ENERGETYKA:

o Udziat w projektach badawczych dotyczacych technologii magazynowania
i wykorzystania wodoru.

o Dziatalno$¢ na rzecz wsparcia podmiotéw energetycznych w procesie
transformacji energetyczne;j.

e GEOTERMIA:

o Realizacja prac naukowych i rozwojowych o znaczeniu gospodarczym
i ogolnospotecznym w obszarze geotermii.

o Projekty badawcze dotyczace technologii i najlepszych praktyk wykorzystania
energii geotermalnej.

e INZYNIERIA SRODOWISKA

o Badania nad zréwnowazonym gospodarowaniem surowcami biogenicznymi,
w szczegolnosci fosforem.

* GEOFIZYKA:

o Identyfikacja zagrozen naturalnych w pozyskiwaniu surowcéw mineralnych
oraz w procesie rewitalizacji terenéw gorniczych i przemystowych.

o Badania oddzialywania réznego rodzaju czynnikow geologicznych,
hydrogeologicznych i antropogenicznych na srodowisko i obiekty budowlane.

2. Analiza luki wewnetrznej

2.1. Pierwszy Plan dzialania (lata 2016-2018)

Tabela 2 przedstawia Plan dziatait opracowany na lata 2016-2018 w IGSMIE PAN.

Tabela 2. Plan dziatan w latach 2016-2018

Regula EKD | Wymagane dzialanie i decyzja Kiedy Kto Stan realizacji
Wewnetrzna analiza . . . .
. . do stycznia Kierownik Dziatu
Regulaminu wynagradzania w . .
.. . 2017 Organizacyjnego,
Instytucie i jego aktualizacja
. . . - Zastepca Dyrektora .
Finansowanie Negocjacje nowych przepisow ds. Naukowvch zrealizowane w
i wynagrodzenie | dotyczacych wynagrodzen ze do maja 2017 yew kwietniu 2017
; ) ) Zastepca Dyrektora
zwigzkami zawodowymi ds. Oedlnvch
Wdrozenie nowego do stycznia A
. . Dyrektor Instytutu,
Regulaminu wynagradzania 2018
Przygotowanie i wydani
. . ygoto . € y . € Zastepca Dyrektora .
Zaangazowanie | zarzadzenia zobowiazujacego . zrealizowane w
. i . S do lipca 2016 ds. Naukowych,
publiczne naukowcow do intensyfikacji 2016
T Dyrektor Instytutu,
dziatan obejmujacych




Regula EKD | Wymagane dzialanie i decyzja Kiedy Kto Stan realizacji
,zaangazowanie publiczne” i
okreslanie procedur ich
rozpowszechniania
Modyfikacja strony
internetowej Instytutu w celu Specjalista ds.
lepszej p.rezentfacji infc?rmacji ? do Tipca 2016 marketingu, zrealizowane w
,zaangazowaniu publicznym Zastepca Dyrektora 2016
pracownikéw naukowych ds. Ogolnych
Instytutu
Opracowanie nowego
»Regulaminu oceny
dziatalnosci naukowcow w
Instytucie Bada'n nad’ ' Zastepca Dyrektora
Gospodarka Mineratéw i . .
Energii Polskiej Akademii do listopada d.s. Naulﬁowylch, zrealizowane w
2017 Kierownik Dziatu 2017

Nauk” wraz z procedurg jego
uchwalenia przez Rade
Naukowa i zatwierdzenia przez
Prezesa Polskiej Akademii
Nauk

Organizacyjnego

Instytut dotaczy do grona

zrealizowane w

organizatoréw ,,Science Kierownik Dzialu kwietniu 2019
Festival” w Krakowie, a . ., .| Organizacyjnego, (realizacja
. kwiecier:-maj (o

naukowcy wezma udziat w 2017 Zastepca Dyrektora opdzniona z

sesjach naukowych , Festiwal ds. Naukowych, powodu

nauki”, aby upubliczni¢ swoje Dyrektor Instytutu ograniczen

badania organizacyjnych)

Prowadzenie konsultacji z

kierownikami pracowni w

. . Dyrektor Instytutu,
sprawie przegladu postepdéw
b Zastepca Dyrektora
mlodych naukowcéw w
Cod . ds. Naukowych

dziedzinie rozwoju naukowego. srealizowane w
Rozwdj kariery | Comiesieczna weryfikacja do lipca 2016 2016

postepu naukowego mtodych

pracownikéw przez

przetozonych oraz udzial we

wspolnych pracach

badawczych

Zmiana listy mailingowej w .

.. . . | Zastepca Dyrektora | zrealizowane w
celu dostarczenia informagji o bezzwlocznie
. o ds. Naukowych 2016

szkoleniach dla pracownikéw
Dostep do zrealizowane w
szkolen Organizacja szkolen 2016; powtarzane
naukowych oraz | wewnetrznych na wybrany Dyrektor Instytutu, | w kolejnych latach
mozliwos¢ temat w 2016 r. w celu do konca 2016 | Zastepca Dyrektora | - ze wzgledu na
stalego rozwoju | podniesienia kwalifikadji i ds. Naukowych pozytywna oceng
zawodowego umiejetnosci pracownikéow skutecznosci

dziatania
T
Ocena skutecznosci szkolenia do maja 2017 Zastepca Dyrektora 2?)r1e7a; ESVXZ?;‘;

przeprowadzonego w 2016 1. i

ds. Ogodlnych

w 20181 2019




(w celu przekazania informagji
do ich pracownikéw)

Regula EKD | Wymagane dzialanie i decyzja Kiedy Kto Stan realizacji
decyzja o cyklicznosci takich
kurséw
Dostarczenie pracownikom na
informagji, Ze istnieje najblizszym .
e s o . zrealizowane w
mozliwos¢ mediacji przez spotkaniu Dyrektor Instytutu 2016
Rzecznika Dyscyplinarnego w kierownikéw
przypadku konfliktu lub pracowni
Skargi / apelacie ]alehkOl,V\Ilek trud'nyc}} .
problemoéw, aby wiedzieli, ze . .
. , Spegjalista ds. Przelozone z
ich problemy moga zostac¢ do .
. ; S .. marketingu, powodu
rozwigzane bez niepotrzebnego | pazdziernika
. h . Zastepca Dyrektora | przebudowy strony
rozgtosu - kierownicy pracowni 2016 , . .
ds. Ogolnych internetowej

Opracowanie i zatwierdzenie

do stycznia

Dyrektor, Zastepca

zrealizowane w

rekrutacyjnego uwzgledniono
zalecenia ,, Kodeksu”

ds. Naukowych

Dyrektora ds.
projektu rozbudowy Instytutu 2017 yre, ora @s 2017
. . Ogdlnych
Srodowisko ;
badart zrealizowane w
naukowvch Z}ozenie wniosku o dotacje na Dyrektor, Zastepca | 2016 i w kolejnych
Y otwarcia i wyposazenie wrzesien 2016 Dyrektora ds. latach - niestety
laboratorium spalania biomasy Naukowych Instytut nie
otrzymat srodkéw
Zapoznanie Komisji
Konkur.sowych ds. Rekrutacjiz | Zawsze Przed Zastepca Dyrektora .
zaleceniami ,, Kodeksu spotkaniem zrealizowane
. . . ds. Naukowych
postepowania przy rekrutacji rekrutacyjnym
pracownikéw naukowych”
O tu
cena zasiug Komisja Konkursowa okresli w
protokotach z rekrutacji, w jaki Dyrektor Instytutu,
sposob, w trakcie procesu Kazdorazowo | Zastepca Dyrektora zrealizowane

2.1. Drugi Plan dzialania (lata 2019-2022)

Tabela 3 przedstawia Plan dziatait opracowany na lata 2019-2022 w IGSMIE PAN.

Tabela 3. Plan dziatan opracowany na lata 2019-2022

Nr Dziatanie Kiedy Odpowiedzialny Status

1 Powotanie grupy roboczej zajmujacej Dvrektor
sie polityka HRS4R i monitorowanie |Q3/2019 In};t tut Zrealizowane
realizacji Planu dziatania yrt

2 Umieszczenie linku mna stronie Z-ca Dyrektora )
internetowej Instytutu do Q4/2019 Instytutu ds. Zrealizowane




Nr Dzialanie Kiedy Odpowiedzialny Status
dokumentu Polskiej Akademii Nauk Ogdlnych,
pt.: ,,Kodeks etyczny dla Z-ca Dyrektora
pracownikéw naukowych” oraz do Instytutu ds.
dokumentéw z zakresu HRS4R i Naukowych
przekazanie tej informacji wszystkim
pracownikom
3 Wdrozenie nowego Regulaminu
wynagradzania pracownikéw | Q4/2019 Dyrektor Zrealizowane
IGSMIE PAN
4 Zorganizowanie kampanii
informacyjnej na  temat  roli
Rzecznika Dyscyplinarnego jako Dyrektor,
mediatora w sprawach Q4/2019 Kierownik Dziatu Zrealizowane
pracowniczych i wybor kandydata Organizacyjnego
na to stanowisko w kadencji 2020-
2022
5 Opracowanie Polityki HRS4R w
IGSMiIiE PAN, ktora zbierze,
zorganizuje i w razie potrzeby
dostosuje do wymagan ,Kodeksu
postepovt/afua przy rekrutac/:y Zmodyfikowane
pracownikéw naukowych”, Grupa robocza ds. . _
wewnetrzne rozporzadzenia i Q1/2020 HRS4R ' Pr%emesmne do
. Lo . biezacego planu
regulacje w dziedzinie rekrutacja
naukowcow w sposob
umozliwiajacy ich
rozpowszechnianie  na  stronie
internetowej Instytutu
6 Promocja  osiagnie¢ naukowych Dyrektor,
pracownikéw Instytutu w ramach Z-ca Dyrektora
Krakowskiego Festiwalu Nauki 02/2020 Instytutu ds. Odwotane
Naukowych, (COVID)
Kierownik Dziatu
Organizacyjnego
7 mieszczenie na tronie
i[1j1ternsetowej Instytutu lis’cyS (;)séb Z-ca Dyrektora Zmodyfikowane
. Q2/2020 Instytutu ds. i przeniesione do
zaangazowanych w prace na rzecz L
, Naukowych biezacego planu
spoleczenstwa
8 Przygotowanie i zatwierdzenie Dyrektor,
proced'ury ,r%portovtfania, odbioru i 02/2020 Z-ca Dyrektora Zrealizowane
oceny jakosci badan statutowych w Instytutu ds.
Instytucie Naukowych
9 Aktualizacja zarzadzenia Dyrektora
Instytutu nr 1/2013 w sprawie trybu i Zmodyfikowane
. L Dyrektor . -
kryteriow  obowiazujacych  przy |Q2/2020 Instytutu i przeniesione do
wystepowaniu o  zatrudnienie biezacego planu
pracownikéw na  stanowiskach




Nr Dzialanie Kiedy Odpowiedzialny Status
naukowych i jego dostosowanie do
wymagan prawa krajowego oraz
Karty i Kodeksu. Przygotowanie
angielskiej wersji tego zarzadzenia.
10  |Opracowanie formularza oceny Z-ca Dyrektora
kandydatéw w procesach Instytutu ds.
rekrutacyjnych i dobre praktyki w |(Q2/2020 Naukowych, Zrealizowane
zakresie komunikacji zwrotnej Kierownik Dziatu
Organizacyjnego
11 |Przygotowanie do uzytku Dyrektor
wewnetrznego informacji na temat Instytutu,
Sciezki rozwoju kariery naukowcéw | Q2/2020 Z-ca Dyrektora Zrealizowane
w IGSMiE PAN Instytutu ds.
Naukowych
12 Aktuahz-ac]a ' zasad . odbyw.-ar-ua Dyrektor Zmodyfikowane
praktyk i stazy w IGSMIE PAN i ich 03/2020 Instytutu, | brzeniesione
dostosowanie do EKN. Opracowanie Kierownik Dziatu pr?
e . . . do biezacego planu
angielskiej wersji tego dokumentu. Organizacyjnego
13 |Przygotowanie informacji na temat Z-ca Dyrektora
warunkow  pracy, dostepu do Instytutu ds.
1 laboratory;j SInych
zaplecza aboratoryjnego  oraz 03/2020 Ogolnych, Zrealizowane
perspektyw rozwoju naukowego w Z-ca Dyrektora
Instytucie na potrzeby procedur Instytutu ds.
rekrutacyjnych Naukowych
14  |Opracowanie  dokumentu  pt.:
,Prawa i obowiazki pracownikéw
naukowych w IGSMiE PAN”, ktéry
zbierze, zorganizuje, a jesli to
konieczne, dostosuje sie do .
. Zmodyfikowane
wymagan EKN, wewnetrzne Grupa robocza . .
L. . Q4/2020 i przeniesione do
rozporzadzenia i przepisy dotyczace ds. HRS4R ..
. . biezacego planu
aspektéw etycznych i zawodowych,
warunkoéw pracy, szkolen i rozwoju,
w  sposob  umozliwiajacy  ich
rozpowszechnianie na  stronach
internetowych Instytutu
pracownt . 1 Q4/2020 Instytutu ds. Zrealizowane
osiagniecia naukowe i
; . Naukowych
zaangazowanie spoteczne
| prnconikin IGSNEE PAN  tema Z<a Dyrektora
P ) L, Q2/2022 Instytutu ds. Zrealizowane
etyki w nauce w ramach seminariéw
Naukowych
naukowych Instytutu
17 |Organizacja dedykowanych szkolen Z-ca Dyrektora
dla pracownikow Instytutu z zakresu | (Q2/2022 Instytutu ds. Zrealizowane

polityki HRS4R

Ogdlnych




Nr Dzialanie Kiedy Odpowiedzialny Status
18 Zltozenie wniosku o dofinansowanie Dyrektor
/ dotacje na rozw¢j infrastruktury Instytutu,
Instytutu Q2/2022 Z-ca Dyrektora Zrealizowane
Instytutu
ds. Ogoélnych
19 | Zorganizowanie spotkan ze Dyrektor
wszystkimi  pracownikami pionu Instytutu,
naukowego Instytutu w  celu Z-ca Dyrektora
omodwienia b%ez?Lcych .proplemow 02/2022 nsty,tutu ds Zrealizowane
badawczych i identyfikacja tych Ogdlnych,
0s6b, ktore potrzebuja kierownicy
merytorycznego wsparcia poszczegdlnych
pracowni
20 Monitorowanie  realizacji Planu Grupa robocza )
dziatania Q2/2022 dsp HIRSAR Zrealizowane

Komentarze do wybranych inicjatyw:

Inicjatywy 1-4: zrealizowane w calosci zgodnie z zakresem zadania.

Inicjatywa 5: Polityka jest w trakcie aktualizacji. Dotychczas wykonywane dziatania
rekrutacyjne sa zawsze zgodne z wymogami prawa UE oraz Polski w zaleznosci

od formuty zatrudnienia i konkursu.

Inicjatywa 6: Ze wzgledu na pandemie COVID dziatanie to zostato odwotane przez

organizatora.

Inicjatywa 7: Przeanalizowano liste 0séb angazujacych sie¢ w dziatania prospoteczne
i stwierdzono, ze wigkszos$¢ pracownikéw chocby w niewielkim stopniu, w trakcie
realizacji prac naukowo-badawczych, angazuje si¢ posrednio i bezposrednio
w dziatania na rzecz spoteczenstwa. Osoby najbardziej zastuzone réwniez na polu
naukowym zostaja nagrodzeni przez Dyrektora w ramach polityki wynagradzania

i za dziatalno$¢ naukowa.

Inicjatywa 8: Dziatanie przeniesione na biezacy okres. Formalnie w Instytucie
raportowanie i odbior prac statutowych ma $cisle okreslona forme narzucong przez
Z-ce Dyrektora ds. Naukowych i zatwierdzona przez Rade Naukowa. Sposdb
(procedura) raportowania wynikdw prac statutowych jest na biezaco aktualizowana
o uwagi Komisji ds. Oceny. Wyniki oceny oraz uwagi Komisji s3 komunikowane
poszczegdlnym pracownikom Instytutu.

Inicjatywa 9: Aktualizacja zarzadzenia zostala opracowana i wdrozona Zarzadzeniem
Dyrektora Instytutu nr: AO-1102-9/2019 w 2019 roku. Wersja angielska nie zostata




jednak opracowana. Zarzadzenie to bedzie modyfikowane réwniez w biezacym

okresie monitorowania.

e Inicjatywa 11: Z zadania zrezygnowano; Sciezka kariery dla pracownikéw naukowych
w IGSMiE PAN, podobnie jak w innych instytutach, jest regulowana przez prawo

i wew. regulaminy postepowan awansowych.

e Inicjatywa 12: Zasady odbywania praktyk sa aktualizowane na biezaco. Wersja
angielska tego dokumentu jednak nie powstala. Zasady odbywania praktyk
sa regulowane przez prawo i wytyczne polityki HRS4R, cho¢ na biezaco wymagaja
aktualizacji, co bedzie robione rowniez w biezacym okresie. Uznano jednak,

ze ttumaczenie tekstu na j. angielki nie jest potrzebne.

e Inicjatywa 14. Zadanie to formalnie przeniesione na biezacy okres. Zasady etyczne
obowigzujace pracownikow naukowych i kodeks w postaci ogolnych wytycznych
zostaly opracowane i zamieszczone w dokumencie pt.: ,Kodeks etyki pracownika

naukowego” (Polska Akademia Nauk).

e Inigatywa 16: Zasady etyki w nauce sa kazdorazowo przekazywane pracownikom

Instytutu w trakcie corocznych seminariow sprawozdawczych.

e Inicatywa 17: Zasady europejskiej polityki w obszarze HR sa przekazywane
pracownikom Instytutu w trakcie corocznych seminaridow sprawozdawczych.
W biezacym roku zostanie przygotowana dedykowana prezentacja szkoleniowa

(broszura), ktdra zostanie udostepniona wszystkim pracownikom.

e Inigatywa 19: Zadanie jest realizowane na biezaco poprzez spotkania dyrekcji
z pracownikami Instytutu i poprzez staly kontakt z kierownikami zespotow

badawczych.

3. Identyfikacja mocnych i stabych stron, szans i zagrozen w polityce
HR Instytutu na lata 2023-2025

Aby przygotowac wewnetrzna ocene poprzedniego Planu dziatania, Dyrektor powotat Zespot
ds. Polityki HR. Do zespotu oddelegowano: Zastepce Dyrektora ds. Naukowych, Zastepce
Dyrektora ds. Ogolnych, kierownikow dzialéw Organizacyjnego oraz Ksiegowosci i Rozliczen

oraz pracownika komodrki HR.

Zespot ds. Polityki HRS4R w Instytucie dokonat przegladu poprzedniego planu i stopnia
realizacji zidentyfikowanych woéwczas inicjatyw. Zidentyfikowano zadania, ktére zostaly
opdznione, lub ktérych wdrozenie nie bylo kompletne lub tez projektowane uprzednio
zmiany wymagaly biezacej aktualizacji. Elementy te zostaly poddane specjalnej analizie,

a te ktdre uznano za szczegdlnie wazne i nieukoriczone zostaty uwzglednione w aktualnym



Planie dziatania. Na koniec, wraz z nowymi inicjatywami okreslonymi na podstawie ankiety,

opracowano liste dziatan do realizacji w nadchodzacych latach.

W celu aktualizacji Strategii w obszarze HR, przygotowano kwestionariusz obejmujacy
kluczowe obszary dziatania w zgodzie z,Europejska Karta Naukowca” i ,Kodeksem
Postepowania przy rekrutacjii pracownikéw naukowych”. Kwestionariusz zostat
udostepniony w sieci w postaci ankiety obejmujacej tacznie 40 pytan. Nastepnie zebrano
odpowiedzi, a powotany Zesp6t ds. Polityki HR przeanalizowal wyniki. Szczegdlng uwage

zwrocono na dodatkowe komentarze (uwagi) respondentdw.

Na tej podstawie zidentyfikowano mocne i stabe strony polityki HR Instytutu

oraz opracowano Plan dziatania na nastepny okres.

Wszyscy zatrudnieni pracownicy naukowi i techniczni, zaangazowani w prace badawcze,
byli ankietowani w celu oceny zgodnosci zasad stosowanych w Instytucie z zaleceniami
»Buropejskiej Karty Naukowca” i ,Kodeksu Postepowania przy rekrutacji pracownikow
naukowych”. Na spotkaniu, w ktérym wzieli udziat szefowie pracowni, omdwiono
najwazniejsze zalecenia Komisji oraz przydatnos¢ zaproponowanych dziatan w celu
jak najlepszego dostosowania praktyk Instytutu do tychze zalecenl. Nastepnie szefowie

pracowni przekazali informacje i wnioski swoim pracownikom.

Kazde z pytan przewidywato indywidualny zakres odpowiedzi, przy czym dokonano
standaryzacji odpowiedzi, tak aby wyniki mozna bylo wyrazi¢ liczbowo i poréwnac

do rezultatow badan z poprzednich okresu. Zastosowano nastepujaca skale odpowiedzi:
5 - bardzo dobrze; 4 - dobrze; 3 - (neutralny) tj. ani dobrze, ani Zle; 2 - stabo; 1 - zle

Odpowiedzi o randze 3 i nizszej przewidywaly miejsce na komentarze respondenta.
Tak, jak juz wspominano, ankieta zostata skierowana do pracownikéw Instytutu zwigzanych
z dzialalnoscia naukowa, w tym pracownikéw naukowych, inzynieryjnych i technicznych
zaangazowanych w prace badawczo-rozwojowe, niezaleznie od ich stanowiska i rodzaju
zatrudnienia. Wyznaczono tygodniowy termin na jej wypelnienie. Ankieta byla w pelni

anonimowa.

Uzyskane odpowiedzi przeanalizowano, a wyniki pogrupowano i usredniono.

Podsumowanie uzyskanych wynikow

Srednia odpowiedzi uzyskanych na poszczegdlne pytania wahata sie: od 3,89 dla zagadnienia
,Dostep do doradztwa zawodowego” do 4,85 dla aspektu ,Réwnowaga plci”. Srednia ocena,
dla wszystkich 40 pytan, wyniosta: 4,55, co oznacza, ze calosciowy wynik jest wiecejniz dobry.
Note nizsza niz 4,44 wyliczono tylko dla grupy: szkolenia i rozwdj. Pozostate trzy obszary
uzyskaty nastepujace oceny:



e aspekty etyczne i zawodowe (4,60),
e rekrutacjaidobdr kadr (4,64),
e warunki pracy (4,55).

Podziat na 4 grupy zagadnien, wykonano zgodnie z zaleceniami przedstawionymi
w instrukgji przygotowanej przez Komisje pt.: , The Internal Review for Interim Assessment”.
Dodatkowo przeanalizowano rdznice w ocenach w odniesieniu do ankiet przeprowadzonych
w latach 2016 oraz 2019.

Podsumowujac ocene mozna stwierdzi¢, iz w Instytucie Gospodarki Surowcami
Mineralnymi i Energia PAN nastepuje systematyczny proces doskonalenia polityki HR.
Pomiedzy latami 2016-2024 nastapil progres we wszystkich 4 obszarach, w szczegdélnosci
w grupie:

e aspekty etyczne i zawodowe z 4,45 do 4,60;

e rekrutacjai dobor kadr: 4,55 do 4,64;

e warunki pracy: 4,27 do 4,55;

e szkolenia i rozwoj: 4,29 do 4,44.

Szczegdtowa analiza poszczegdlnych obszarow ankiety zostata przedstawiona w pkt. 3.1 —3.4.
3.1. Aspekty etyczne i zawodowe

Zidentyfikowano problemy dotyczace aspektéw etycznych i zawodowych, a osiagniete
wskazniki zaprezentowano w tabeli 4. Kolorem niebieskim oznaczono aspekty o najwyzszej
ocenie, natomiast kolorem pomararficzcowym — obszary o najnizszej ocenie w grupie (obszary

dla ktérych zaprojektowano ewentualne usprawnienia).

Tabela 4. Wyniki badania dotyczace aspektow etycznych i zawodowych w Instytucie w 2023 roku.

Rok analizy

Nr w EKN Obszar 2016 2019 | 2023 | Zmiana
28 Systemy oceny pracownikéw 4,36 442 | 436 | -0,06
7 Zasady dobrej praktyki w badaniach naukowych 4,45 457 | 4,58 0,01
31 Kodeks postepowania przy rekrutacji pracownikow 453 463 | 466 | 0,03
naukowych

6 Odpowiedzialnos¢ 4,6 4,46 | 4,52 0,06
5 Zobowigzania wynikajgce z umowy lub przepiséw 4,48 4,49 | 4,56 0,07
14 Zasada niedyskryminacji 4,67 484 | 492 0,08
1 Wolnos¢ badan naukowych 4,64 4,67 | 4,78 0,11
8 Upowszechnianie, wykorzystanie wynikéw 43 452 | 4,64 0,12
9 Zaangazowanie spolteczne 3,89 4,08 1420 | 012
3 Odpowiedzialno$¢ zawodowa 4,45 433 | 4,56 0,23
2 Zasady etyczne 4,48 445 | 4,70 0,25
4 Profesjonalne podejscie 452 4,38 | 4,66 0,28

Calos¢: aspekty etyczne i zawodowe 4,45 4,49 0,11




Mocne i stabe strony
Mocne strony

Mocnymi stronami polityki HR w IGSMIE PAN sa:

e zasada niedyskryminagji,
* wolnos¢ badan naukowych,
e zasady etyczne.
Analizujac tabele nr 3 mozna zauwazy¢ Zze:
— poprawa wskaznikow nastapila w 11 na 12 badanych obszaréw, a Srednia wartos¢
oceny w tej grupie wynosi 4,6,
— najwyzsza poprawe zanotowano w zakresie odpowiedzialnosci zawodowej,

przestrzegania zasad etycznych oraz profesjonalnego podejscia.

Uzyskane aktualnie wysokie i lepsze niz w 2019 roku srednie wartosci poszczegdlnych
wskaznikow ocen oznaczaja bardzo dobre i dobre postrzeganie tych zagadnienn przez
respondentéw w biezacym badaniu, ale rowniez ze zaistniate problemy byly i s3 odpowiednio

rozumiane i zaadresowane w dzialaniach Instytutu na rzecz doskonalenia systemu HRS4R.
Stabe strony

Stosunkowo niska ocene (ponizej 4,5) uzyskano w nastepujacych obszarach:

* zaangazowanie spoleczne,
e system oceny pracownikow naukowych,

Analizujac tabele nr 2 mozna zauwazy¢, ze na przestrzeni ostatnich 7 lat sa to obszary,
ktore cechuje ogdlnie niska wartos¢ srednich ocen, co pozwala stwierdzi¢, iz polityka Instytutu

wtasnie w tych obszarach powinna by¢ ustawicznie doskonalona.

W uwagach dodatkowych respondenci zwrocili uwage takze na fakt (pojedynczy przypadek),

ze informacja o postepowaniach rekrutacyjnych jest mato widoczna na stronie www Instytutu.
Komentarz

System oceny pracowniczej obowiazujacy w Instytucie jest silnie skoordynowany z systemem
oceny parametrycznej oraz systemem oceny pracowniczej. Zakres obu tych systemdw oceny
jest narzucony przez prawo (Ustawa o Szkolnictwie WyzZszym, czy Ustawa o PAN). Oba te
systemy sa dodatkowo wspierane systemem motywacyjnym, w ktédrym premiuje sie

pracownikéw za postepy naukowe zwiazane z dziatalnoscia publikacyjna. System



motywacyjny za postepy publikacyjne jest wysoko oceniany przez pracownikéw, ktérzy
wykonujac wysoko punktowane publikacje do liczby 4 slotéw, otrzymuja atrakcyjne nagrody

pienigzne.

Dalsze dzialania doskonalace

Biorac pod uwage slabe strony dziatalnosci Instytutu w zakresie aspektow etycznych

i zawodowych uznano za zasadne:

e utrzymanie i wspieranie transparentnego eksponowania dziatalnosci spolecznej
pracownikéw powigzane z:

— opracowaniem i wdrozeniem odpowiednich mechanizméw motywacyjnych
i gratyfikujacych osoby o szczegdlnych osiagnieciach w zakresie dziatalnosci
spoteczne;j.

— umieszczenie na stronie internetowej Instytutu oraz profilu Linkedin listy osob
zaangazowanych w dziatalnos¢ na rzecz spoteczenstwa i promowanie tego
zaangazowania poprzez system oceny pracownikow Instytutu.

3.2. Rekrutacja i dobor kadr

Opinie respondentéw dotyczace zasad rekrutacji i doboru kadr oraz osiagniete wskazniki
podano w tabeli 5. Kolorem niebieskim oznaczono aspekty o najwyzszej ocenie, natomiast
kolorem pomaranczowym — obszary o najnizszej ocenie w grupie (obszary, dla ktorych

zaprojektowano ewentualne usprawnienia).

Tabela 5. Wyniki ankiety w obszarze rekrutacji i selekcji kadr w Instytucie w 2023 roku

| Rokanalizy I

Nr w EKN | Obszar 2016 | 2019 | 2023 | Zmiana
36 | Odstepstwa od porzadku chronologicznego zyciorysow 4,57 | 4,47 | 4,49 0,01
38 | Uznawanie kwalifikacji 4,54 | 4,55 | 4,59 0,04
32 | Rekrutacja (procedury) 4,53 4,63 4,72 0,09
35 | Ocena zastug 447 | 4,33 4,45 0,12
39 | Staz pracy 4,61 | 4,46 | 4,63 0,16
37 | Uznawanie do$wiadczenia w zakresie mobilnosci 448 | 457 | 4,80 0,23
34 | Przejrzystosé 454 | 443 | 4,69 0,26
33 | Dobor kadr 454 | 441 | 4,70 0,29
40 | Stanowiska dla pracownikdw ze stopniem doktora 4,71 | 4,37 | 4,69 032 |

Calos¢: aspekty rekrutacji i selekeji | 4,55 | 4,48 i!?i 0,16




Mocne i stabe strony

Mocne strony

Analiza tabeli nr 4 pozwala zidentyfikowac nastepujace mocne strony polityki HR w IGSMiE
PAN:

¢ uznawanie do$wiadczenia w zakresie mobilnosci,
* rekrutagja (procedury),
e dobor kadr.

Analizujac tabele nr 5 mozna zauwazy¢ takze, iz:

— wzgledem 2019 roku nastapila poprawa w kazdym z o$miu analizowanych
obszarow przy Sredniej wartosci wskaznika dla grupy rzedu 4,64 (w 2019 roku -
4,48).

— najmniejsze zmiany (lata 2023 vs 2019) nastapily w obszarach: odstepstwa od porzadku
chronologicznego zycioryséw oraz uznanie kwalifikacji,

— najwigksze i pozytywne zmiany odnotowano z kolei w zakresie:
o przejrzystosci procedur rekrutacyjnych i doboru kadr,
o stanowiska dla osob z tytutem doktora.
Po sprawdzeniu szeregu dokumentacji konkursowej z lat ubieglych stwierdzono,
ze postepowania, tj. rodzaj dokumentéw oraz zakres prezentowanych tresci, sa silnie
zdeterminowane prawem unijnym i krajowym w tym zakresie, a opis procedur

konkursowych jest z nimi zgodny.
Stabe strony

Wedlug ankietowanych pracownikéw do stabych stron polityki HR w IGSMiIiE PAN naleza:

e odstepstwa od porzadku chronologicznego zyciorysow,
* ocena zastug.

Komentarz

W trakcie rekrutacji, proces oceny osiagnie¢ naukowych i zastug odbywa sie przy udziale
Komisji, jest wiec utajniony. Przeanalizowane opisy wymagan na stanowiska pracy
dla uruchamianych w przesztosci etatéw naukowych mowily o wymaganiach wzgledem

doswiadczenia z okresleniem minimalnej, lub minimalnej i wymaganej liczby lat stazu pracy.

Ocena jakosciowa dorobku stanowi obszar dalszych usprawnien — Instytut nie posiada
zunifikowanego standardu oceny wybitnych osiagnie¢ naukowych, jakosci nauczania, opieki

naukowej, pracy zespotowej, dziatant w zakresie transferu wiedzy, czy innowacji. Zwykle tego



typu aspekty sa weryfikowane na podstawie rozmowy indywidualnej i traktowane jako
dodatkowe zalety/atuty na stanowisku. Opracowanie standardu oceny jakosciowej osiggniec¢

naukowych wydaje sie by¢ trudne i mato praktyczne.

Ankieta wykazata jednak, Ze niska ocena w obu tych obszarach wynika przede wszystkim
z braku wiedzy ankietowanych w tym zakresie (5 0sob odpowiedziato ,nie wiem”, ,,nie mam

zdania” lub ,nie bralem udzialu w tych procesach”).

Nalezy zauwazy¢, ze zasady rekrutacji obowigzujace w Instytucie podlegaja przede
wszystkim przepisom unijnym, krajowym dotyczacym zatrudnienia pracownikow,
w szczegdlnosci przepisom Prawa pracy. Ponadto, sa zgodne z ustawg o Polskiej Akademii
Nauk z 2010 r. Zasady rekrutacji na poszczegélne stanowiska naukowe sa okreslone

w dokumencie zatwierdzonym przez Rade Naukowa Instytutu.

Ogodlny wniosek pozostaje taki, ze wigkszos¢ procedur jest zgodna z Kodeksem postepowania

przy rekrutacji pracownikow naukowych i w catosci podporzadkowana wymogom prawnym.

Dalsze dzialania doskonalace

Zaleca si¢ doskonalenie polityki HR w Instytucie w zakresie nastepujacych dziatan :

e Opracowanie dokumentu pt.: ,Zasady Rekrutacji pracownikéw w IGSMiE PAN”,
ktory zbierze, i w razie potrzeby dostosuje do wymagan , Kodeksu postepowania przy
rekrutacji pracownikéw naukowych”, wewnetrzne rozporzadzenia i regulacje
w zakresie rekrutacji pracownikow naukowych w sposob umozliwiajacy
ich rozpowszechnianie na stronie internetowej Instytutu, w tym: opracowanie
formularza oceny kandydatéw w procesach rekrutacyjnych z uwzglednieniem
dobrych praktyk w komunikacji,

e Opracowanie dokumentu pt. ,Zasady rekrutacji pracownikow w IGSMiE PAN”,
obejmujacego kompleksowe ujecie procedur oraz zasad rekrutacji pracownikow
naukowych, uwzgledniajacego dostosowanie obowigzujacych ~wewnetrznych
regulacji oraz przepisow do wymogéw Kodeksu postepowania przy rekrutacji
pracownikéw naukowych. Dokument bedzie przygotowany w sposob umozliwiajacy
jego publikacje i udostepnianie na stronie internetowej Instytutu. W ramach
opracowania przewidziane jest rowniez przygotowanie formularza oceny
kandydatéw stosowanego w procesach rekrutacyjnych, opracowanego w oparciu
o dobre praktyki w zakresie komunikacji oraz przejrzystosci procesu oceny.

e Opracowanie i rozpowszechnienie dokumentu: ,Prawa i obowiazki naukowcow
w IGSMIE PAN”, ktOry zbierze, zorganizuje i w razie potrzeby dostosuje do wymagan
Europejskiej Karty Naukowcow, wewnetrzne rozporzadzenia i przepisy dotyczace
aspektow zawodowych i etyki, warunkéw pracy, szkolen i rozwoju,
w sposob umozliwiajacy ich rozpowszechnianie na stronach internetowych Instytutu,



Aktualizacja Zarzadzenia Dyrektora Instytutu nr 1/2013 w sprawie: trybu i kryteriéw
postepowania obowiazujacych przy wystepowaniu o zatrudnienie pracownikow
na stanowiskach naukowych: asystenta, adiunkta, profesora instytutu
i profesora zgodnie z wymogami Karty i Kodeksu.

Aktualizacja Regulaminu odbywania praktyk i stazy w IGSMiE PAN w wersji polskiej;
przygotowanie wersji angielskiej tego dokumentu,

Przygotowanie Broszury informacyjnej — wyciagu dotyczacego Polityki HR w IGSMIE
PAN dla nowych pracownikow naukowych.

3.3. Warunki pracy

Przy pomocy ankiety zidentyfikowano takze mocne i stabe strony dotyczace warunkdéw pracy.

W tabeli nr 6 zaprezentowano wyniki badania na tle osiggniec¢ z lat poprzednich. Kolorem

niebieskim oznaczono aspekty o najwyzszej ocenie, natomiast kolorem pomaranczowym —

obszary o najnizszej ocenie w grupie (obszary, dla ktorych zaprojektowano ewentualne

usprawnienia).

Tabela 6. Wyniki badania ankietowego w obszarze: warunki pracy w IGSMIE PAN w 2024 roku

|____Rokanalizy I

Nr w EKN Obszar 2016 2019 2023 Zmiana

19 | Réwnowaga pfci 4,79 4,85 475 -0,10
18 | Finansowanie i wynagrodzenie 3,88 3,95 4,00 0,05
17 | Stabilizacja oraz state zatrudnienie 431 46 4,70 0,10
13 | Uznanie zawodu 4,21 4,28 4,47 0,19
16 | Warunki pracy 4,37 4,36 4,72 0,36
15 | Srodowisko badati naukowych 4,06 4,27 4,64 0,37

Srednia dla grupy: warunki pracy | 4,27 4,39 IB 0,16

Mocne i stabe strony

Mocne strony

W obszarze warunki pracy dominujace obszary to:

roéwnowaga pfci,
warunki pracy,

stabilnos¢ i trwatos¢ zatrudnienia.

Dodatkowo analizujac tabele 6 nalezy podkresli¢, iz:

w 2024 roku nastapila poprawa w 5 z 6 subobszardw, przy Sredniej ocenie dla grupy
na poziomie 4,55 (w 2019 roku byto to 4,39).



— Najmniejsze zmiany sa z kolei widoczne w pozycji: rOwnowaga plci oraz finansowanie
i wynagrodzenie.

— Najwigksze zmiany (lata 2023 vs 2019) zanotowano natomiast w pozycjach:
srodowisko badan naukowych oraz warunki pracy.

Stabe strony

Stwierdzone stabe strony polityki HR Instytutu sa nastepujace:

* finansowanie i wynagrodzenie,
* uznanie zawodu.

Komentarz

Cho¢ w pozycji finansowanie i wynagrodzenie zaobserwowano niewielkg poprawe
wynikow wzgledem 2019 roku, jest to jednak pozycja, ktora znaczaco odstaje od sredniej
w grupie i Sredniej calego badania. Bardzo dobrze i dobrze (ocena 5 i 4) wypowiada sie blisko
65% ogotu respondowanych, przy czym odsetek osob, ktére przyznaty ocene 5 wynosi 40%,
a ocene 4 — 24,6%.

Ptace w Instytucie sa stosunkowo niskie w poréwnaniu do zarobkdéw w biznesie i w wielu
innych galeziach gospodarki, cho¢ ta relacja wyglada lepiej w 2024 roku, a nizeli w 2019 roku
(wynika to z ograniczonych srodkéw otrzymywanych przez Instytut z budzetu panstwa).
W ostatnich latach w Instytucie zmienita si¢ zasadniczo struktura finansowania; najbardziej
istotna czes¢ stanowi subwencja — Srodki budzetowe (w miejsce dotacji), a nastepnie
finansowanie — gléwnie wynagrodzen w postaci dodatkéw do pensji wynikajacych
z realizowanych projektéw B+R. W mniejszym stopniu premie i nagrody z tytutu dziatalnosci
komercyjnej Instytutu oraz organizacji konferencji. Przy ogolnie wzrastajacym budzecie,
ros$nie rdwniez wielkos$¢ srodkow przeznaczanych na wynagrodzenia i ptace, co poprawia

0godlna ocene miejsca i warunkow pracy.

Warto doda¢, iz w ramach polityki motywacyjnej w Instytucie wdrozone sa mechanizmy
premiowania za osiaggniecia naukowe (publikacje, ktore ukazuja si¢ w wysoko punktowanych
czasopismach). To w przypadku najbardziej aktywnych naukowcow oznacza dos¢ istotne,
dodatkowe dochody.

Polityka wynagradzania w odniesieniu do prac B+R jest uregulowana w zarzadzeniach
Dyrektora Instytutu, ktére sa na biezaco aktualizowane. Podstawa wynagrodzenia
pracownikéw naukowych wynika z Ustawy Prawo o Szkolnictwie Wyzszym 2.0, ktéra
reguluje minimalne wynagrodzenie (stawke) dla profesora. Wzgledem tego wynagrodzenia

ustalane sa stawki dla pozostatej kadry naukowe;j.



Nalezy rowniez zaznaczy¢, ze miniony okres byt okresem, w ktérym pandemia Sars-COV2
spowodowata spadek dostepnosci projektow i zlecenn komercyjnych, a takze obrotow

Instytutu w pozostatych obszarach dziatalnosci.

W zakresie uznania zawodu 56,3% pracownikow przyznato ocene bardzo dobra (5), 34,4%
oceng dobra (4 — wigkszos¢ jest traktowana profesjonalnie, cho¢ znam wyjatki), a ponad 9%
oceng 3 (Srednio; ani dobrze ani Zle). Jest to ogdlnie dobra ocena, a nizsza jej wartos¢ wynika
z istniejacego poczucia niedowartosciowania roli naukowca w srodowisku oraz wplywu
regulacji dotyczacych stopni naukowych, co oznacza koniecznos¢ ciaglego doskonalenia.
Czes¢ pracownikéow ma réwniez zdanie, ze naklad pracy na osiaganie kolejnych stopni

naukowych jest wyzszy anizeli korzysci stad wyplywajace.

Dalsze dzialania doskonalace

Szczegllnie istotne w tym zakresie wydaje si¢ by¢ ustawiczna poprawa poziomu
wynagrodzen i polityki finansowej Instytutu w tym zakresie. Ksztaltowanie polityki
finansowej (wynagrodzen) lezy w gestii Dyrektora Instytutu, a kazdorazowo polityka ta jest

dostosowywana do potrzeb i mozliwosci Instytutu.

Nie rekomenduje si¢ w tym obszarze nowych dziatann a jedynie biezacy monitoring
w szczegdlnosci polityki premiowania za osiagniecia naukowe pracownikéw i promowanie

postaw prospotecznych.

Proponuje si¢ jednak wdrozenie dodatkowej - okresowej premii za najlepsze osiagniecia
pracownikéw naukowych, wynikajacej z oceny okresowej zgodnie z Ustawa o PAN (ocena

ta ma miejsce co 4 lata).
3.4. Szkolenia i rozwdj

Osiagniete wskazniki, bedace wynikiem badania ankietowego, w obszarze szkolenia i rozwdj
podano w tabeli 7. Kolorem niebieskim oznaczono aspekty o najwyzszej ocenie, natomiast
kolorem pomaranczowym — obszary o najnizszej ocenie w grupie (obszary, dla ktérych

zaprojektowano ewentualne usprawnienia).

Tabela 7. Wyniki badania ankietowego w obszarze: szkolenia i rozwdj w IGSMIE PAN w 2023 roku.

|__Rokanalizy

1:;;}, Obszar 2016 | 2019 | 2023 | Zmiana
. Dostep do szkolen naukowych oraz mozliwos$¢ stalego rozwoju 399 | 451 | 442 | 0,09
zawodowego
30. Wplyw na organy decyzyjne 444 | 4,48 | 4,53 0,05
23. Dostep do doradztwa zawodowego - 3,89 | 3,98 0,09
12. Kontynuacja rozwoju zawodowego 4,18 | 4,18 | 4,28 0,10




21. Warto$¢ mobilnosci 4,15 | 4,32 | 4,47 0,15
10. Relagje z opiekunem naukowym 43 4,2 | 4,39 0,19
25. Wspoétautorstwo 444 | 446 | 4,66 0,20
26. Opieka naukowa 4,15 | 416 | 4,42 0,26
11. Nadzor i obowiazki w zakresie zarzadzania 423 | 4,15 | 4,42 0,27
24, Prawa wlasnosci intelektualnej 427 | 4,33 | 4,67 0,34
29. Skargi/apelacje 4 3,95 | 4,45 0,50
20. Rozwdj kariery zawodowej 3,99 | 404 | 4,58 0,54

Srednia dla grupy szkolenia i rozwéj | 4,19 | 4,22 !!g! 0,22

Mocne i stabe strony

Mocne strony

Mocna strong w polityce HR Instytutu sa obszary:

* prawa wiasnosci intelektualnej,
e wspotautorstwo,
e rozwoj kariery zawodowej.
Analiza tabeli 7 pozwala rowniez stwierdzi¢, ze:

— w11 sposroéd 12 obszaréw nastapila poprawa wzgledem 2019 roku (Srednia ocen
wynosi aktualnie 4,44; wzrost 0 0,22).

— najmniejsze zmiany (lata 2024 vs 2019) wystepuja w pozycji: dostep do szkolen
naukowych oraz mozliwo$¢ statego rozwoju zawodowego, jak i: wplyw na organy
decyzyjne.

— najwieksza poprawe zanotowano natomiast w pozycjach: skargi i apelacje oraz rozwdj
kariery naukowej.

Stabe strony

Zidentyfikowano stabe strony Instytutu w nastepujacych obszarach:

e dostep do doradztwa zawodowego,

* dostep do szkolert naukowych oraz mozliwos¢ statego rozwoju zawodowego
* opieka naukowa,

e nadzédr i obowiazki w zakresie zarzadzania,

e skargiiapelagje.

Komentarz

Zidentyfikowano facznie 4 obszary, ktérych Srednia ocen nie przekracza 4,5. Najnizszg ocene

uzyskano w zakresie dostepu do doradztwa zawodowego. Potrzeba doradztwa i pomocy



w znalezieniu pracy zasadniczo nie dotyczy pracownikow Instytutu; IGSMIE PAN
nie posiada struktur doradczych, a wigkszos¢ naukowcow jest zatrudniona na czas

nieokreslony. Przypadki rezygnadji z pracy sa bardzo rzadkie.

Odnotowane niskie oceny wynikaty z trudnosci udzielenia jasnej odpowiedzi w tym zakresie,
stad przy braku odpowiedniego odniesienia do rzeczywistosci w Instytucie, duzy odsetek

respondentéw udzielit odpowiedzi neutralnej (3 — Srednio: ani dobrze ani Zle; ponad 42%).

Stosunkowo niska wartos¢ odpowiedzi w zakresie dostepu do szkolen wynika z faktu,
iz w ostatnich latach, ze wzgledu na sytuacje finansowa Instytutu, wynikajaca z duzych
wydatkéw na budowe Centrum Zréwnowazonej Gospodarki Surowcami i Energig — nowego
budynku laboratoryjno-biurowego, decyzja Dyrektora Instytutu, wydatki w tym zakresie
zostaly ograniczone. Ponadto zauwazono, iz zainteresowanie nowymi szkoleniami
stosunkowo zmalato a dostosowanie oferty do szerokiego grona pracownikow naukowych

o zréznicowanym profilu umiejetnosci i zainteresowan jest bardzo trudne.

W zakresie opieki naukowej, nadzoru i obowiazkow w zakresie zarzadzania uzyskano
srednie oceny ponizej 4,5, cho¢ odsetek odpowiedzi bardzo dobrych i dobrych jest
dominujacy. Generalnie miodzi pracownicy naukowi maja swoich opiekunéw (kazdym
zespotem zarzadza delegowany pracownik — tzw. kierownik zespotu; kazdy doktorant
posiada rowniez swojego opiekuna, ktory prowadzi go do momentu zakoniczenia doktoratu).
Pomiedzy starszym a mlodszym pokoleniem nastepuje naturalna sukcesja wiedzy i jej

transfer.

Obszar skargi i apelacje. W chwili obecnej w Instytucie jest uruchomione stanowisko
Rzecznika Dyscyplinarnego. Dodatkowo wdrazana jest procedura wynikajaca z Ustawy
o Sygnalistach, ktdra jest obowigzkowa dla instytugji publicznych, i ktéra stwarza mozliwos¢

w pelni chronionego zglaszania naruszen prawa, w tym prawa pracy.

Dalsze dzialania doskonalace

W odpowiedzi na zglaszane uwagi ustalono, ze w Instytucie zostanie przeprowadzona:

e akcja informacyjna o roli Rzecznika Dyscyplinarnego i skutkach Ustawy
o Sygnalistach. Akcja ta zostanie skierowana do wszystkich pracownikéw Instytutu
w ramach corocznych sprawozdan z dziatalnosci statutowej/ naukowej.

e ankieta obejmujaca propozycje dedykowanych szkoleni dla pracownikéw naukowych.



4. Zewnetrzne i wewnetrzne okolicznosci towarzyszace realizacji
planu w latach 2019-2023

Aktualnie obowigzujace Prawo o szkolnictwie wyzZzszym i nauce zmienia zasady
funkcjonowania instytucji naukowych w Polsce w wielu aspektach. Prowadzone sa rdwniez
konsultacje spoteczne w temacie nowelizacji Ustawy o Polskiej Akademii Nauk. Zostata
wypracowana koncepcja funkcjonowania Polskiej Akademii Nauk i instytutdw ja tworzacych,

ktora nie znajduje powszechnej akceptacji Srodowiska naukowego PAN.

Ustawa Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce wprowadzita wiele zmian,

ktore spowodowaty koniecznos¢ dostosowania szeregu wewnetrznych regulacji i procedur.

W 2022/2020 roku wybuchta pandemia Sars-COV2, ktéra wymusita czeSciowe wdrozenie
w Instytucie pracy w formie zdalnej, a rok/dwa lata p6zniej wybuchta wojna na Ukrainie.
Pandemia wptyneta na mobilno$¢ pracownikéw oraz spowodowata, ze odwotano praktycznie

wszystkie konferencje naukowe organizowane przez IGSMIE PAN.

Bedaca w poprzednim okresie w trakcie przygotowania polityka w ramach OTMR Instytutu
zostata opracowana i jest wdrazana. Jest ona opublikowana na stronie internetowej IGSMiE
PAN.

W odniesieniu do wewnetrznych zmian, jakie miaty miejsce w Instytucie poczawszy od 2021

r. nalezy wspomniec, ze:

1) Poczawszy od 1 stycznia 2021 r. zostata wybrana nowa Dyrekcja Instytutu na kadencje
2020-2024

2) Od 1 stycznia 2023 r. Rada Naukowa Instytutu dziata w zmienionym sktadzie (kadencja
2023-2026).

Od roku 2020 do kwietnia roku 2023 w Instytucie realizowany byl projekt polegajacy
na rozbudowie istniejacej siedziby o nowe skrzydio — budynek laboratoryjno-biurowy
pod nazwa: ,Centrum Zréwnowazonej Gospodarki Surowcami i Energia”. Jest to nowoczesny
budynek, wysokosprawny energetycznie, wyposazony w kompleks laboratoriéw, stuzacych
realizacji celow statutowych Instytutu i prac komercyjnych. Stanowi on nowa siedzibe
pracownikéw pionu naukowego. Pandemia, wojna na Ukrainie oraz inwestycja w Centrum
spowodowaly trudnosci z ptynnoscig finansowa, co spowodowato koniecznos¢ wdrozenia
oszczednosci w polityce inwestycyjnej i zakupowej Instytutu. Czes¢ z tych zdarzen wptyneta
na realizacje niektérych, ambitnych zadan drugiego Planu dziatania. Wigkszos¢ zadan zostala
w pelni lub w znacznym stopniu zrealizowana. Zadania niezrealizowane, ktorych zasadnos¢

podtrzymat Zespot ds. Polityki HRS4R, zostaly przeniesione na okres biezacy.

Catos¢ polityki HRS4R jest prezentowana na stronie www Instytutu pod adresem: https://min-

pan.krakow.pl/dzialalnosc-naukowa/hrs4r-euraxess/.



https://min-pan.krakow.pl/dzialalnosc-naukowa/hrs4r-euraxess/
https://min-pan.krakow.pl/dzialalnosc-naukowa/hrs4r-euraxess/

Po wybudowaniu Centrum Zrownowazonej Gospodarki Surowcami i Energia, Instytut jest
w cigglym procesie transformacji i rozbudowy swojej oferty naukowo-badawczej bazujacej
w duzym stopniu na nowych i rozwijanych ustawicznie kompetencjach naukowych
kadrowych. Wiaze si¢ to ze zwigkszeniem liczebnosci kadry naukowej oraz liczby

realizowanych projektow B+R.

Zmiany w otoczeniu prawnym powoduja koniecznos¢ ciaglego dostosowywania dziatalnosci

Instytutu do wymogow prawnych, co prowadzone jest na biezaco.



4.1. Zaktualizowany Plan dziatan

Czas
Nr Dziatanie Obszary/ Reguly | realizacji Status Wykonawca | Odpowiedzialny Wskaznik/ cel
(kw./rok)
Opracowany
Aktualizacja Strategii Instytut G i zatwierd
e 1ze.1c] a otrategll Mty . Wszystkie obszary W trakcie ripa Dyrektor tzatwierazony

1. |w zakresie HR poprzedzona badaniem EKN i Kodeksu Q4/2024 realizacii robocza Instvtutu dokument

ankietowym pracownikow Instytutu ) ds. HRS4R Y STRATEGIA HRS4R
w IGSMiE PAN

Opracowanie dokumentu pt.: ,Prawa i
obowiazki pracownikéw naukowych w Obracowany i
IGSMiE PAN”, ktéry zbierze, prasowany
zorganizuje, i dostosuje si¢ do wymagan zatwierdzony

& e J y . . . Grupa Z-ca Dyrektora |dokument pt.: ,Prawa
EKN, wewnetrzne rozporzadzenia i Wszystkie obszary Zadanie . .

2 rzepisy dotyczace aspektdw etycznych i EKN i Kodeksu Q1/2025 zaktualizowane robocza Instytutu i obowiazki
przepisy cotycza p yeeny . ds. HRS4R | ds. Naukowych pracownikéw
zawodowych, warunkow pracy, szkolen i
rozwoju, w sposob umozliwiajacy ich naukowych w

¥ W OPOSO. ey IGSMiE PAN”

rozpowszechnianie na stronach

internetowych Instytutu

Opracowanie dokumentu ,,Zasady

rekrutacji pracownikow naukowych w

IGSMiE PAN”, ktory zbierze i w razie Opracowany

potrzeby dostosuje do wymagan i zatwierdzony

,,Kodek_su” wewne;_trzne rozpf)rzqdzenia i Wszystkie obszary Zadanie Grupa Z-ca Dyrektora dokument pt.: )
3. |regulacje w zakresie rekrutacji . Q3/2025 . robocza Instytutu »Zasady Rekrutacji

L, i EKN i Kodeksu zaktualizowane , o,
pracownikéw naukowych, w sposéb ds. HRS4R ds. Ogolnych pracownikow

umozliwiajacy ich rozpowszechnianie na
stronie internetowej Instytutu, w tym:
opracowanie formularza oceny
kandydatéw w procesach rekrutacyjnych

naukowych w
IGSMiE PAN”




Czas

Nr Dziatanie Obszary/ Reguly | realizacji Status Wykonawca | Odpowiedzialny Wskaznik/ cel
(kw./rok)
z uwzglednieniem dobrych praktyk w
komunikacj,
Przygotowanie Broszury Informacyjnej —
i Polityki HR Z-ca Dyrek
wyciagu dotyczacego Polityki W Wszystkie obszary - Grupa ca Dyrektora .Opra?owana
4. |IGSMIE PAN dla nowych pracownikéw EKN i Kodeksu 2/2025 | Zadanie nowe robocza Instytutu i zatwierdzona
naukowych. ds. HRS4R | ds. Naukowych Broszura
. o Opracowany
Przygotowanie zasad/ aktualizacja . )
. . o . Grupa i zatwierdzony
Regulaminu nagradzania pracownikow Warunki Pracy w . Dyrektor
5. ) . . . Q2/2025 | Zadanie nowe robocza dokument
IGSME PAN za osiagniecia naukowe i EKN Instytutu .
) . ds. HRS4R ,Regulamin
zaangazowanie spoteczne o
nagradzania...
Zaangazowanie
spoteczne
Umieszczenie na stronie internetowej Upowszechnianie, Zadanie Grupa Z-ca Dyrektora Lista osob,
6. | Instytutu listy osob zaangazowanych wykorzystywanie Q1/2025 ) robocza Instytutu aktualizowana
. 7 zaktualizowane
W prace na rzecz spoleczenstwa wynikéw, ds. HRS4R | ds. Naukowych okresowo (co rok)
Systemy oceny
pracownikow
Odstepstwa od
porzadku
h logi li
Aktualizacja zasad odbywania praktyk ¢ rzonc(zo(;glscézvr\:ego Gruba : ZZaaal;t:ea ltf)(x)/v‘/:irelew
i stazy w IGSMIE PAN i ich yeory o Zadanie P Dyrektor . P
7 dostosowanie do EKN. Opracowanie Uznawanie Q1/2025 zaktualizowane robocza Instytut postaci dokumentu
e doswiadczenia w " ds. HRS4R tytutu zasady odbywania

angielskiej wersji tego dokumentu.

zakresie mobilnosci,
Wartos$¢ mobilnosci
Dostep do szkolen

praktyk i stazy




Czas

Nr Dziatanie Obszary/ Reguly | realizacji Status Wykonawca | Odpowiedzialny Wskaznik/ cel
(kw./rok)
naukowych oraz
mozliwo$¢ statego
rozwoju zawodowego
Przel.orowadz.eme akgji m.formacy]ne] EKN: szkolenia Zadanie Grupa Dyrektor Llsta. 0s0b,
8. |o roli Rzecznika Dyscyplinarnego  rozwé Q2/2024 saktualizowane robocza Instvtutu aktualizowana
i skutkach Ustawy o Sygnalistach ) ds. HRS4R ty okresowo (co rok)
Przeprowadzenie anklelzty z propozyc.:]ac, EKN: szkolenia i Zadanie Grupa Z-ca Dyrektora Llsta} 0s0b,
9. | dedykowanych szkolen dla pracownikow oW Q2/2024 saktualizowane robocza Instytutu aktualizowana
naukowych ) ds. HRS4R ds. Ogolnych okresowo (co rok)
. . Grupa Przygotowane
Wszystkie ob W trak Dyrekt
10. | Monitorowanie realizacji Planu dziatania S2yS . 1€ O0SZALY | H024-2027 r'a Cl,? robocza yre ctor i zaakceptowane
EKN i Kodeksu realizacji Instytutu
ds. HRS4R kwartalne protokoty




5. Wdrozenie

W celu terminowej realizacji zatozonych dziatan, majacych na celu efektywne wdrozenie
zasad zapisanych w Karcie i Kodeksie, zostat powotany Zespotu ds. opracowania, wdrozenia
i monitoringu Strategii HRS4R. W skiad tego zespotu wchodza: Dyrektor Instytutu, Zastepca
Dyrektora ds. Naukowych, Zastepca Dyrektora Instytutu ds. Ogolnych, Kierownik Dziatu
Organizacyjnego, Kierownik Dzialu Ksiegowosci i Rozliczen oraz specjalista ds. HR

w Instytucie.

Komitet ds. Wdrozenia Strategii HRS4R obejmuje osoby, ktére podejmuja kluczowe decyzje
w Instytucie oraz sprawuja funkcje kierownicze w podlegtych dziatach. Zaangazowanie tych

0sOb powinno zapewnic efektywna realizacje proponowanych dziatan.

Zespot ds. opracowania, wdrozenia i monitoringu Strategii HRS4R prowadzi staly monitoring
Strategii HR, i spotyka sie z czestotliwoscia minimum raz na po6t roku. Na kazdym ze spotkan
dokonywany jest przeglad postepdw w realizaci poszczegdlnych zadan. Realizacja
poszczegdlnych zadan jest monitorowana. Opoznienia lub przeszkody sa omawiane,
a nastepnie podejmuje si¢ dzialania zapobiegawcze. Z kazdego posiedzenia Zespotu
ds. polityki HR sporzadzany powinien by¢ protokdt, stanowiacy dokumentacje z wykonanych

dziatan.

W przypadku opdznien podejmowane sa decyzje nastepcze, ktére maja doprowadzic
do osiggniecia zamierzonych celéow lub ich modyfikacje¢/aktualizacje i wykonanie

w zaktualizowanej postaci.

Spoteczno$¢ naukowa byta zaangazowana w proces audytu wewnetrznego. Wszystkie osoby
zatrudnione na stanowiskach naukowych musiaty zapoznac si¢ z zasadami Europejskiej Karty

Naukowca i w ankiecie oceni¢, w jaki sposob Instytut spetnia wymagania EKN.

Wdrozenie planu dziatania nastepuje rowniez przy udziale naukowcow. Jednym
z cyklicznych dziatan jest przeprowadzenie szkolenia na temat polityki HRS4R z okreslonym
celem, ze w ciagu 3 lat przeszkolonych zostanie co najmniej 85% pracownikdéw Instytutu.
Dodatkowo ma by¢ opracowana broszura informacyjna, czym jest i jak dziata polityka HR

w IGSMIE PAN. Szkolenia sa prowadzone przez Dyrektora ds. Naukowych.

Przed data audytu zewnetrznego szczegdlna uwaga bedzie zwrdcona na ocene postepow
wdrozenia Strategii HRS4R i publikacje procedur. Przeprowadzony zostanie audyt

wewnetrzny, sprawdzajacy czy Instytut spelnia wymagania audytorow.

Polityka Instytutu w obszarze HR jest stabilna. W przypadku fundamentalnych zmian
w polskim ustawodawstwie nastepuje aktualizacja wewnetrznych przepiséw, co moze

opdzni¢ prace nad ulepszeniem polityki HR. Spodziewane zmiany w ustawie o Polskiej



Akademii Nauk moga znaczaco zmieni¢ warunki funkcjonowania Instytutu. Co wigcej,
w przyszlym roku przewiduje sie¢ uchwalenie catkiem nowej Ustawy o Polskiej Akademii
Nauk i jej instytutach, ktéra moze zmieni¢ role instytutow, inicjujac daleko idace zmiany
struktury organizacyjnej instytutéw PAN.

DYREKTOR INSTYTUTU

/4&94;72( 6’;/4‘5

prof. dr hab. inz. Krzysztof Galos
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