-

instytutlotnictwa

warszawa, rok zatozenia 1926

Bfo&‘a%ure R TZesien 2015



ROLA MARKETINGU KADROWEGO

W PROCESIE BUDOWANIA STRATEGII
SPOLECZNEJ ODPOWIEDZIALNOSCI
JEDNOSTKI NAUKOWEJ

3

Open Access



MINIB, 2015, Vol. 17, Issue 3, p. 37-53

ROLA MARKETINGU KADROWEGO W PROCESIE BUDOWANIA
STRATEGII SPOLECZNEJ ODPOWIEDZIALNOSCI
JEDNOSTKI NAUKOWEJ

PERSONNEL MARKETING IN THE SOCIAL RESPONSIBILITY STRATEGY
BUILDING OF SCIENTIFIC UNIT

dr Sylwia Jarostawska-Sobér
Gtowny Instytut Gornictwa, Polska
e-mail: sjaroslawska@gig.eu

DOI: 10.14611/minib.17.03.2015.03

Streszczenie

Celem artykutu jest omowienie znaczenia, jakie petni kapitat ludzki w procesie budowania strategii spotecznej
odpowiedzialnosci oraz roli, jakg ma do spetnienia w tej sytuacji marketing kadrowy. Dynamicznie zmieniajqce
sie otoczenie spoteczne wymusito nowy sposdb spojrzenia na zasoby niematerialne. Organizacje zrozumialy, iz
to wilasnie kapitat ludzki i kompetencje spoteczne istotnie wplywajq na tworzenie wartosci organizacji, genero-
wanie zyskow, a takze na osigganie przewagi konkurencyjnej w XXI wieku. Marketing kadrowy jest dzi$ kluczo-
wym elementem w procesie implementacii idei CSR i budowaniu wartosci wspotczesnego organizacii, szczegdl-
nie tak specyficznej jak jednostka naukowa.

W artykule znajdziemy oméwienie podstawowych wartosci uznawanych przez Gtéwny Instytut Gérnictwa za klu-
czowe w kontekscie ich znaczenia dla paradygmatu spofecznej odpowiedzialnoéci. Analiza taka zostata opraco-
wana na podstawie do$wiadczen Gtoéwnego Instytutu Gomictwa w rozwijaniu strategicznego CSR, ktéry
uwzglednia specyfike Instytutu jako jednostki naukowej.

Stowa kluczowe: CSR, spoteczna odpowiedzialno$é, kapitat ludzki, zarzqdzanie strategiczne,
jednostka naukowa
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Summary

In this paper has been discussed the meaning a human capital is performing in the CSR strategy building and
the role of the personnel marketing in this situation. Dynamic changes in the company surroundings extorted
a new look on intangible resources. Organizations understood human capital and social competences firmly
influence on creating values of the organization, profits generating and achieving a competitive advantage in
XXI century. Personnel marketing nowadays is the flagship for the CSR implementation and building a values
of modern organization, especially such special like scientific unit.

In this paper we found main values taken by the Central Mining Institute as a crucial for its importance for
social responsibility. Analysis was made on the base of the Central Mining Institute experiences in the
developing strategic CSR that took account special features of scientific organization.

Keywords: CSR, social responsibility, human capital, strategic management, scientific unit
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Wprowadzenie

W ciagu ostatnich kilkudziesieciu lat spoteczna odpowiedzialno§é bizne-
su (Corporate Social Responsibility — CSR) stala sie tematem akademic-
kich badan i praktyki biznesowej. CSR to strategia zarzadzania, ktéra po-
przez prowadzenie dialogu spolecznego z réznymi grupami interesariuszy
przyczynia sie do wzrostu konkurencyjnosci przedsiebiorstw na poziomie
globalnym i ksztaltowania warunkéw dla zréwnowazonego rozwoju spo-
fecznego i ekonomicznego. Podkresla sie, ze spoteczne prowadzenie dziatal-
noSci, czyli proces poznawania i wigczania zmieniajgcych sie oczekiwan spo-
lecznych w strategie zarzadzania ma istotny wplyw na konkurencyjnosc
firm (Bernatt, Bogdanienko, Skoczny 2011).

Dotychczas wiekszo§¢ organizacji koncentrowala swoja dziatalnosc
przede wszystkim na zasobach rzeczowych i finansowych, traktujgc zasoby
niematerialne jako mato wymierne ekonomicznie elementy sktadowe przed-
siebiorstwa. Dynamicznie zmieniajgce sie otoczenie spoleczne wymusito
jednak nowy sposob spojrzenia na zasoby niematerialne. We wspolczesnej
gospodarce liczg sie bowiem nie tylko zasoby rzeczowe czy finansowe, ale
wiedza i umiejetnosci ludzkie. Organizacje zrozumialy, iz to wla$nie kapi-
tal ludzki i kompetencje istotnie wplywaja na tworzenie wartoSci organiza-
¢ji, generowanie zyskoéw, a takze na osigganie przewagi konkurencyjnej
w XXI wieku. Kapital ludzki i kapital strukturalny stanowig dzi§ dwie pod-
stawowe formy kapitalu intelektualnego (Edvinsson, Sullivan, 1996). Pod
pojeciem kapitatu ludzkiego rozumie sie wiedze, doSwiadczenie, kwalifika-
cje i umiejetnosci pracownikéw, ktére majg istotne znaczenie dla efektow
dziatalnosci przedsiebiorstwa. Do tych dwoch form dotacza sie ostatnio row-
niez pojecie kapitalu relacyjnego, ktore dotyczy relacji w ramach sieci
wspolpracownikow (obejmuja rowniez kanaly rynkowe, relacje z klientami
i dostawcami, powigzania kapitalowe), ich zadowolenia z tych relacji oraz
poziomu lojalnosci wobec firmy (Kurowska, Derlatka 2009; Perechuda,
Chomiak-Orsa 2013). Ten komponent kapitalu intelektualnego jest szcze-
goblnie bliski idei CSR, gdyz nawiazuje bezposrednio do budowania relacji
z réznymi grupami interesariuszy znajdujacych sie zarowno wewnatrz, jak
1 na zewnatrz przedsiebiorstwa

O sile kapitalu przedsiebiorstwa, miedzy wieloma innymi czynnikami,
takimi jak wiedza czy kwalifikacje §wiadczy takze osobiste poczucie odpo-
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wiedzialnosci za sukces organizacji, a wiec ludzie trwale zwigzani z firma
i jej misjg (Rybak, 2003). Zarzadzanie tym procesem w organizacji odbywa
sie na dwoch poziomach:

e poziomie norm i wartosci regulujacych dzialania interesariuszy (w tym
przypadku dotyczy to grupy pracownikow)
e poziomie dzialan podejmowanych przez tychze interesariuszy.

Marketing kadrowy i budowanie relacji z interesariuszami wewnetrznymi

Marketing kadrowy jest dzi§ bez watpienia elementem kluczowym
w procesie implementacji idei CSR i budowaniu wartosci wspotczesnej orga-
nizacji. Wiedza, umiejetnosci, postawy i wartosci pracownikéw, kreatyw-
no§¢ a wiec to wszystko co miesci sie pod pojeciem kapitalu ludzkiego, sg
czynnikiem decydujacym o stopniu konkurencyjnosci i innowacyjnoSci da-
nego podmiotu. Marketing kadrowy (nazywany tez marketingiem personal-
nym) w literaturze ma wiele uje¢. Rozumiany jest jako koncepcja, wedlug
ktorej stosunek miedzy organizacjg (pracodawca) a pracownikiem tej orga-
nizacji jest wymiang transakcyjng, w ktorej pracownik i pracodawca sg
klientami wewnetrznymi, oferujacymi sobie nawzajem okreSlone ustugi
i wartos$¢ (Zbiegien-Maciag 1996). Ale tez wykracza poza zakres pojecia tra-
dycyjnie rozumianego marketingu. Zawiera bowiem orientacje etyczng we-
dle, ktorej w centrum uwagi znajduje sie czlowiek (Schwan, Seipel 1997).
System postepowania i zachowania przedsiebiorstwa zorientowany jest na
interesy i oczekiwania potencjalnych i zatrudnionych pracownikéw oraz
traktowania ich w spos6b podmiotowy, jako klientéw. Nie bez znaczenia
jest fakt, ze takie ujecie pozwala na prowadzenie efektywnej polityki kadro-
wej oraz konkretnych metod pozyskiwania i utrzymania pracownikow.

O skutecznosci podejmowanych przez organizacje dziatan marketingo-
wych decyduje przyjecie holistycznego podejscia, ktérego fundamentalng
wartoscia jest objecie marketingowa aktywnoS$cig wszystkich bez wyjatku
interesariuszy pelnigcych role jej aktualnych lub potencjalnych partneréw.
CaloSciowa perspektywa stanowi warunek konieczny spelniania oczekiwan
kazdego z nich, generujac istotne dla organizacji naukowej efekty, takie jak
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poczucie lojalnosci, czy empatii (Baruk 2013). Celem organizacji dzialajacej
zgodnie z zasadami idei CSR powinno by¢ podnoszenie wartosci kapitalu
ludzkiego i spotecznego, m. in. poprzez aktywnie prowadzony marketing
kadrowy, poniewaz wplywa to na wieksze zaufanie, jest podstawg dziatania
zespolowego i efektywnego dzielenia sie wartoSciami. Organizacje o wyso-
kim stopniu kapitatlu spolecznego bardziej troszcza sie o swoich pracowni-
koéw, poniewaz uwazaja, ze sukces ich pracownikow bedzie mial przelozenie
na sukces calej organizacji (Sitko-Lutek, Pawlowska 2008).

CSR w Gtéwnym Instytucie Gérnictwa

Polski sektor naukowo-badawczy posiada jednak pewne opoédzZnienia
w tym obszarze. Niewiele jest wciaz jednostek naukowych i badawczych
ktore posiadaja opracowanag strategie CSR i wynikajacag z niej polityke wo-
bec wlasnych pracownikéw. Przed jednostkami badawczymi stoi dzi§ wy-
zwanie, jakim jest prowadzenie racjonalnych dzialan CSR opartych na ja-
snej 1 efektywnej strategii. Przedstawiona w niniejszym artykule analiza ja-
ko§ciowa wewnetrznych danych GIG ma stuzy¢ przedstawieniu podstawo-
wych warto§ci uznawanych przez Gtéwny Instytut Gérnictwa za kluczowe
w kontekscie ich znaczenia dla paradygmatu spotecznej odpowiedzialno$ci
Instytutu. Analiza taka zostala opracowana na podstawie doswiadczen GIG
w rozwijaniu strategicznego CSR, ktory uwzglednia specyfike Instytutu, je-
go tradycji, warunkow pracy i perspektyw dlugoterminowego rozwoju.

Dzialania z obszaru spolecznej odpowiedzialnosci prowadzone sg przez
GIG kompleksowo i w sposob ciggly. Na biezaco poszukiwane sa sposoby,
a takze wdrazane rozwigzania, ktore sa odpowiedzig na oczekiwania spo-
teczne. Dzialalnos¢ ta dotyczy zar6wno obszaru interesariuszy zewnetrz-
nych (np. otoczenia, klientow, kontrahentow), jak i wlasnej zalogi. Za dzia-
tania z obszaru spolecznej odpowiedzialno§ci GIG dwukrotnie otrzymat ty-
tut ,,Firma Dobrze Widziana” w konkursach Business Centre Club oraz ty-
tut ,,Pracodawca Roku”. Doceniony zostal za wspieranie rozwoju zawodo-
wego kadry Instytutu, dbato$é o dobre i bezpieczne warunki pracy, respek-
towanie wymogow bezpieczenstwa i ochrony srodowiska, kierowanie sie za-
sadami uczciwej konkurencji oraz angazowanie sie w akcje spoleczne
i udzial w kreowaniu innowacyjnosci.
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Strategia Spolecznej Odpowiedzialnos$ci GIG powstata w 2009 r. i jest
waznym elementem misji Instytutu. Obejmuje takie elementy jak: de-
klaracja, system warto$ci Instytutu, kluczowe dzialania w poszczegdl-
nych obszarach CSR. Przyjety w niej system naczelnych wartosci GIG
to: odpowiedzialno$é, otwarto§¢, innowacyjnosé. Opiera sie na 3 fila-
rach:

1. czlowiek — odpowiedzialno§é spoleczna (tworzenie wspélnych wartoSci,
program rozwoju kadry),

2. przemys! — innowacyjno$¢ (innowacyjnosé, badania i rozwdgj),

3. Srodowisko — odp. srodowiskowa (inwestycje, realizacja celow Zintegro-
wanego Systemu Zarzagdzania, monitoring dziatalno§ci Srodowiskowej)
(GIG, 2009).

Strategia spolecznej odpowiedzialno$ci GIG dostosowana jest do specy-
fiki i skali dziatania GIG, a relacje z pracownikami sg kluczowym elemen-
tem w strukturze tej strategii. W 2011 roku opracowany zostal po raz
pierwszy wsrdd jednostek naukowych Raport Spoteczny GIG. Jednym
z wprowadzonych nowych elementéw do form komunikacji wewnetrzne;j
bylo opracowanie foresightu korporacyjnego GIG. Dzieki zgromadzonym
opiniom naszych wewnetrznych ekspertéw bioracych udzial w analizach
metodologig foresightu, mozna okre§li¢ wyzwania przyszlosci w zakresie
dziatalnosci Instytutu. Podstawag prac foresightowych byla analiza zarow-
no zewnetrznych dokumentéw strategicznych dotyczacych kluczowych
obszarow badan prowadzonych w Instytucie, jak i wewnetrznych strategii
oraz opinii ekspertéw-pracownikéw naukowych Gtéwnego Instytutu Gor-
nictwa.

Stan kadry

Wedlug stanu na dzien 1 stycznia 2015 r. w GIG zatrudnione byly 564
osoby, w tym 346 mezczyzn (61,35 % ogoélu zatrudnionych) i 218 kobiet
(38,65 %). W Instytucie zatrudnionych jest 12 pracownikéw z tytutem na-
ukowym oraz 126 ze stopniami dr i dr hab. ¥.gcznie stanowia oni 24,46 %

og6tu zatrudnionych (GIG, 2015).
ﬂ www.minib.pl
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Tablica 1. Struktura wyksztatcenia pracownikéw Gtéwnego Instytutu Gérnictwa, GIG 2015

Ogoétem
Wyksztalcenie pracownikéow GIG Liczba kobiet | Liczba mezczyzn % do og6lu
liczba | zatrudnionych
w GIG
Wyzsze 173 267 440 78,02
Srednie 42 58 100 17,73
Zasadnicze zawodowe 3 18 21 3,72
Podstawowe — 3 3 0,53
218 346 564 100,0

Tablica 2. Struktura stopni i tytutéw naukowych pracownikéw Gtéwnego Instytutu Gérnictwa, GIG 2015

Ogoélem
Pracownicy z tytulami ' . . . % do ogélu
i stopniami naukowymi Liczba kobiet | Liczba mezczyzn liczba | zatrudnionych
w GIG
Z tytulem profesora 2 10 12 2,12
Ze stopniem doktora habilitowanego 4 15 19 3,37
Ze stopniem doktora 26 81 107 18,97
32 106 138 24,46

Srednia wieku pracownikéw Gléwnego Instytutu Gérnictwa wedlug sta-
nu na 1.01.2015 r. wynosila 46,71 lat. W ciggu ostatnich 5 latach Instytut
zatrudnil 139 nowych pracownikéw, przez co znacznie obnizyla sie §rednia
wieku pracownikow. Kompleksowo realizowany program rozwoju kadry po-
zwala pracownikom na poszerzanie zakresu kompetencji oraz ich optymal-
ne wykorzystanie, udzial w grantach i projektach.
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Tablica 3. Struktura wieku pracownikéw Gtéwnego Instytutu Gérnictwa, GIG 2015

Grupa wiekowa Liczba kobiet | Liczba mezczyzn Ogélem % do ogdlu
w grupie wiekowej | zatrudnionych w GIG
do 29 lat 29 20 49 8,69
od 30 do 39 lat 66 84 150 26,60
od 40 do 49 lat 27 69 96 17,02
od 50 do 59 lat 80 98 178 31,56
od 60 do 69 lat 16 69 85 15,07
od 70 lat — 6 6 1,06
218 346 564 100

System zarzqdzania a rozwdj kadry naukowej

W Gléwnym Instytucie Goérnictwa funkcjonuje Zintegrowany System
Zarzadzania, a zgodno$¢ systemu z wymaganiami norm PN-EN ISO
9001:2009, PN-N-18001:2004 i PN-EN ISO 14001:2005 potwierdza certyfi-
kat nr JBS-54/7/2015, wydany przez Polskie Centrum Badan i Certyfikacji S.A.
w dniu 05.06.2015 r., wazny do dnia 04.06.2018

Dbatloé¢ o systematyczny rozwdj naukowy pracownikéw oraz ich opty-
malne wykorzystanie jest uwazana za klucz do rozwoju Instytutu. Dlatego
tez przyjeta w Instytucie strategia w zakresie rozwoju kadry naukowej,
obejmuje miedzy innymi:

o Scisle powigzanie rozpraw naukowych (doktoratéw i habilitacji) z pro-
gramem badawczym Instytutu,

e rozw(j i efektywne wykorzystanie nowoczesnej bazy badawczej, w tym
unikalnej aparatury i stanowisk badawczych,

e umozliwienie pracownikom Scistej wspoélpracy z jednostkami naukowymi
w kraju i za granica, w tym mozliwo§¢ wyjazdow na staze zagraniczne,

e przyznanie priorytetu wydawniczego na rozprawy habilitacyjne i tzw.
,ksiazki profesorskie”,

e przyznawanie nagrod za uzyskanie stopnia naukowego doktora i dokto-
ra habilitowanego oraz stalych dodatkéw za ich posiadanie.
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Rysunek 1. System zarzqdzania w Gtéwnym Instytucie Gérnictwa, mat. wlasne

PN—-N-—
18001:2004

Od momentu istnienia GIG wyksztalcit: 55 profesoréow, 72 doktoréw ha-
bilitowanych, 296 doktorow w dyscyplinach w dyscyplinach ,,gérnictwo
i geologia inzynierska” (od 1961 r.) oraz ,,inzynieria Srodowiska” (od 1998 r.).
Wyniki uzyskane w obszarze rozwoju kadry naukowej Instytutu wskazuja
na prawidlowy kierunek przyjetej strategii. Przyjety system zarzagdzania
stwarza mozliwo$ci awansu poszczegolnych pracownikéw, ktorzy zatrud-
niani sg w GIG na stanowiskach, zgodnych z posiadanymi kwalifikacjami
okreslonymi stosownymi przepisami i taryfikatorem wewnetrznym. Wyni-
kiem indywidualnego rozwoju pracownika i podniesienia jego kwalifikacji
zawodowych jest awans. Z uwagi na charakter Instytutu najwazniejszy jest
awans naukowy, uwarunkowany uzyskiwaniem przez pracownikow stopni
i tytutow naukowych. Z reguly awans naukowy wplywa na awans pionowy
w grupie pracownikow naukowych (asystent, adiunkt, profesor) i badaw-
czo-technicznych (specjalista, starszy specjalista, glowny specjalista), pole-
ga na powierzaniu pracownikom funkcji kierowniczych w ogéle. Jest tez
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zwigzany ze zmiang stanowiska na wyzsze w hierarchii stanowisk nauko-
wych i badawczo-technicznych.

Okazjg do dokonywanej w Instytucie zmiany warunkoéw pracy i awanso-
wania pracownikow, zwlaszcza pracownikéw naukowych i badawczo-tech-
nicznych sa oceny dokonywane w okresach wskazanych przez stosowne
przepisy prawne. Na podstawie tych ocen prowadzone sg ustalenia Sciezki
rozwojowej dla miodszych pracownikéw badawczych oraz ewentualna ich
korekta w stosunku do pracownikéw o dluzszym stazu pracy. Okresowo
przeprowadzane sag takze oceny pozostalych pracownikow.

Duzy nacisk kladziony jest na podnoszenie kwalifikacji pracownikow,
ktore odbywa sie w ramach:

e awansow naukowych (uzyskiwanie stopni i tytutéw naukowych),

e studiow podyplomowych (dofinansowywane w wysokoSci co najmniej
60%),

e szkolen zewnetrznych,

o szkolen wewnetrznych,

e zagranicznych stazy naukowych lub zawodowych,

e udzialu w kongresach, konferencjach, sympozjach.

Koszt szkolen pracownikéw GIG za 2014 rok wynosil 241 tys. zl, a wzie-
fo w nich udziat 194 osoby. Corocznie tworzony jest w Instytucie plan szko-
len, przygotowywany na podstawie skladanych przez kierownikéw jedno-
stek 1 komoérek organizacyjnych propozycji szkolen. Propozycje formutowa-
ne sg na podstawie zgloszonych przez zainteresowanych szkoleniami pra-
cownikéw oraz na podstawie biezacych potrzeb w zakresie podnoszenia
kwalifikacji i w oparciu o ocene kompetencji pracownikow. Uzyskanie no-
wych kompetencji i umiejetnosci warunkuje powierzanie pracownikom in-
zynieryjno-technicznym i administracyjno-ekonomicznym dodatkowych
obowigzkow i rozszerzanie zakresu ich odpowiedzialnosci. Plan szkolen ma
zawsze charakter otwarty. Oznacza to, iz jest on sukcesywnie uzupetniany
w ciggu calego roku, przez nowe potrzeby szkoleniowe zglaszane przez pra-
cownikow. Pracodawca z reguly akceptuje zaproponowane przez pracowni-
kow szkolenia, pozytywnie zaopiniowane przez ich przetozonych. Pracow-
nik otrzymuje skierowanie na szkolenie w przypadku, gdy podniesienie je-
go kwalifikacji jest konieczne lub pozgdane przez pracodawce ze wzgledu na
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zajmowane przez pracownika stanowisko i powierzone mu obowigzki. Przy-
datno$¢ szkolenia z punktu widzenia potrzeb Instytutu okresla kierownik
jednostki lub komorki organizacyjnej zatrudniajacej pracownika. Rozwqj
umiejetnosci i zwiekszenie uprawnien decyzyjnych pracownikéw w ramach
tego samego stanowiska powoduje naturalny wzrost zarobkoéw pracowni-
koéw i ma charakter motywujacy.

System motywacyjny

Wynagrodzenie jest metoda na pozyskanie zrozumienia, akceptacji i za-
angazowania pracownikéw oraz na przekazanie im, co moga zrobi¢, aby
przyczynié sie do osiagniecia sukcesu przez przedsiebiorstwo (Motyka,
2010). Osiagniecie celu, jakim jest rentowny wzrost oraz szybko§¢ adaptacji
instytucji w gospodarce rynkowej zaleza od pozyskania i utrzymania naj-
bardziej utalentowanych i wykwalifikowanych os6b. Instytutowi zalezy na
umiejetnosciach pracownikow i ich kompetencji. Obowigzujacy w Instytu-
cie motywacyjny system wynagradzania nakierowany zostal na wynagra-
dzanie za aktywnos$é zawodowg pracownikow i osiggane wyniki. System wy-
nagradzania zgodny jest z przyjeta strategig i wyznaczonymi celami przy je-
go jednoczesnej akceptowalnosci przez pracownikow i oparty jest na:

1. stopniowaniu celow, wychodzac od strategicznych celow firmy przekla-
da sie je na cele funkcjonalne i operacyjne, ktére sa zrozumiate i przej-
rzyste, efektem czego jest osiagana przez Instytut odpowiednia wielko§¢
wartoSci dodanej,

2. strukturze wynagrodzen, wynagrodzenie skiada sie ze stalej czesSci obej-
mujgcej usredniong warto$¢ pracownika, opartg o dotychczasowe wyni-
ki, do$wiadczenie, umiejetnosci, natomiast elementy zmienne wynagro-
dzenia uwzgledniaja biezgce wyniki pracy oraz jego aktywno§¢ w pozy-
skiwaniu projektow, zlecen rynkowych, itp.,

3. zaufaniu pracownikéw, przekonanie o sprawiedliwos$ci systemu zacheca
pracownikéw do aktywnej pracy,

4. sprawnej komunikacji, zarzgdzanie wynikami pracy wymaga stalego ich
monitorowania, ich rzetelnej oceny, otwartej komunikacji i sprawiedli-
wosci co do oczekiwanej placy.
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System wynagradzania jest zintegrowany i zawiera nastepujace elemen-
ty wynagrodzenia:

e wynagrodzenie zasadnicze — zasady zaszeregowania, uwzgledniajgce
wymagania w zakresie wyksztalcenia zawodowego oraz wymagania
w zakresie do§wiadczenia zawodowego ujete w taryfikatorach stanowisk
pracy,

e dodatkowe wynagrodzenie miesieczne za staz pracy — uwzgledniajace
uzyskane do$wiadczenie w okresie zatrudnienia,

e dodatek za posiadanie stopnia naukowego — przystugujacy pracowni-
kom posiadajacym stopnie naukowe,

e dodatek kwalifikacyjny — przystugujacy pracownikom badawczo —
technicznym,

e dodatek funkcyjny — przystugujacy pracownikom funkcyjnym,

e dodatki za prace w warunkach szkodliwych lub ucigzliwych dla zdro-
wia.

Ponadto pracownikom przystuguja nagrody za uzyskanie stopnia na-
ukowego, pelnienie funkcji promotora w przewodach doktorskich, jubile-
uszowe, z okazji Dnia Goérnika, roczna z Zakladowego Funduszu Nagréd —
wyplacana raz w roku po zatwierdzeniu sprawozdania finansowego przez
organ zalozycielski. Poza wyzej wymienionymi elementami stalymi wyna-
grodzenia i nagrodami system obejmuje elementy zmienne wynagrodzenia
w postaci premii. Premia jest zréznicowana ze wzgledu na rodzaj dziatalno-
§ci, nakierowana na aktywno§¢ pracownikéw i stworzenie wlasciwych wa-
runkéw do wyzwalania kreatywnosci pracownikéw. Prowizyjny system pre-
miowy jest podporzadkowany realizacji strategicznych celow instytucji. Bu-
dujac system premiowy w Instytucie zostaly jasno okre§lone kryteria po-
miaru wynikow pracy.

W Instytucie funkcjonuje Zakladowy Uklad Zbiorowy zarejestrowany
w Okregowym Inspektoracie Pracy w Katowicach, bedacy wynikiem uzgod-
nien wewnetrznych ze zwigzkami zawodowymi. Z corocznych odpiséw
w GIG jest tworzony Zakladowy Fundusz Swiadczenr Socjalnych, ktéry
przeznacza sie na dofinansowanie wypoczynku pracownikéw oraz udziela-
nie im pomocy materialnej, w tym pomocy na cele mieszkaniowe. Ponadto,
Instytut oferuje dodatkowe $wiadczenia:
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e Pracowniczy Program Emerytalny zarejestrowany w Komisji Nadzoru
Finansowego, obslugiwany przez firme ubezpieczeniowa,

e dodatkowy dzien wolny od pracy w dniu 4 grudnia z okazji Dnia Goérni-
ka,

¢ opieka oSrodka medycyny pracy znajdujacego sie na terenie Instytutu,

e dodatkowa specjalistyczna opieka medyczna.

Duzym zainteresowaniem GIG cieszy sie jako miejsce odbywania prak-
tyk szkolnych i studenckich. Corocznie kilkudziesieciu studentéow kierowa-
nych jest tu na praktyki zawodowe i dyplomowe. Sposréd nowo zatrudnio-
nych duza grupe stanowia absolwenci wyzszych uczelni, ktorzy odbywali
staz w GIG.

Rysunek 2. Dzien Dziecka w Gtéwnym Instytucie Gérnictwa, mat. wlasne

Instytut stara sie dbaé réwniez integracje zalogi: organizuje corocznie
spotkania okoliczno$ciowe z okazji Barborki (rowniez dla emerytéw), Dnia
Dziecka, w ktorym uczestniczg réwniez podopieczni GIG ze Zgromadzenia
Si6str Mitosierdzia Sw. Karola Boromeusza w Katowicach; odbywaja sie
réowniez spotkania jubileuszowe integrujace zaréwno zaloge, jak i zaloge
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z partnerami Instytutu. Aktywnie dziala tez zakladowe koto Stowarzysze-
nia Inzynier6w i Technikéw Goérnictwa, ktére organizuje konferencje, spo-
tkania naukowe i techniczne przy wsparciu Instytutu, ale takze wycieczki,
spotkania okoliczno§ciowe i imprezy integracyjne.

Przedstawiciele Instytutu uczestniczg w réznego rodzaju gremiach
opiniotworczych, takich jak: komisje powolywane przez Prezesa Wyzsze-
go Urzedu Goérniczego, Komitety powolywane przez Wojewode Slaskiego
i Marszalka Wojewodztwa Slaskiego oraz w zespolach i radach na pozio-
mie ministerstw i innych organéw administracji panstwowej, a takze ko-
mitetow sterujacych Unii Europejskiej, np. Komitetu Wegla i Stali (CO-
SCO) — organu programowego Funduszu Badawczego Wegla i Stali
(RFCS), czy Doradcow ds. Wegla (Coal Advisory Group) Komisji Europej-
skiej.

Bezpieczenstwo pracy w jednostce naukowej

Duzo uwagi poSwieca sie bezpieczenstwu i higienie pracy. Nowocze-
sne techniki i metodologia prowadzenia prac badawczych oraz systema-
tycznie prowadzone prace remontowo-modernizacyjne wplynely na wy-
razng poprawe i komfort warunkéw pracy oraz zmniejszenie zagrozen
zwigzanych z procesem pracy. Wdrozony w Instytucie zintegrowany sys-
tem zarzadzania obliguje pracownikow do dzialan zgodnych z opracowa-
nymi procedurami. GIG jako pracodawca jest zobowigzany do identyfi-
kacji zagrozen i ryzyka na wszystkich stanowiskach pracy, poinformo-
wania o nich pracownikéw wraz z instruktazem jak ryzyko to minimali-
zowac. Stad tez systematycznie prowadzone sg wstepne, okresowe i pod-
stawowe szkolenia w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, w czasie
ktorych pracownicy zapoznawani sg z oceng ryzyka zawodowego oraz
aktualnymi przepisami BHP. Szkoleniem sa réwniez objeci stazySci
skierowani przez Urzedy Pracy do GIG oraz studenci i uczniowie odby-
wajacy praktyki w GIG. Pracownicy zjezdzajacy w kopalniach pod zie-
mie podlegajg zaréwno specjalnym programom szkolen, jak i badaniom
medycznym.

Wszyscy pracownicy Instytutu objeci sa profilaktyczng opieka zdrowot-
na, a zatrudnieni w laboratoriach zwigzanych z mozliwoScig narazenia na
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promieniowanie jonizujgace podlegaja ponadto specjalistycznej kontroli i ba-
daniom. Pracownicy prowadzacy badania na terenie hal technologicznych,
w pracowniach chemicznych i fizycznych oraz zatrudnieni na stanowiskach
robotniczych otrzymuja odziez, obuwie ochronne i robocze oraz Srodki
ochrony indywidualnej (ochrony rak, oczu, dréog oddechowych, stuchu,
sprzet zabezpieczajacy przed upadkiem z wysokoSci itp.). Osoby majace
kontakt z czynnikami chemicznymi i fizycznymi oraz zatrudnione na sta-
nowiskach robotniczych otrzymuja, w okresach péirocznych, srodki higieny
osobistej w postaci mydla, pasty do rak i recznikéw. Pracownikom otrzymu-
jacym odziez ochronng i robocza wyplacany jest ekwiwalent pieniezny za
pranie i naprawe odziezy we wlasnym zakresie. Wydatki ponoszone przez
Instytut na bezpieczenstwo i higiene pracy zamykaja sie corocznie kwotg
przekraczajacg 200 tysiecy zlotych.

Whioski

Polskie organizacje zmieniajg sie na skutek przeksztalcen wlasnoscio-
wych i otoczenia gospodarczego. Wymaga to czesto przeformutowania stra-
tegii zarzadzania, w tym zarzgdzania zasobami ludzkimi, zmiany kierun-
kow i sposobow dzialania. Dla jednostki naukowej, takiej jak Gtéwny Insty-
tut Gornictwa, podstawowa grupg interesariuszy sa pracownicy. Powinni
oni z jednej strony by¢ podmiotem dziatan z obszaru CSR, braé¢ w nich czyn-
ny udzial, realizowaé¢ wyznaczone zadania, ale takze inspirowac. Z drugiej
za§ strony — pracownicy sa beneficjentami dziatan spotecznych przedsie-
biorstwa.

Spotecznie odpowiedzialna organizacja, to ta ktora zapewnia swoim pra-
cownikom réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, buduje
przyjazne $rodowisko spoteczne wewnatrz firmy, dba o relacje interperso-
nalne, nie wspominajac juz o tak elementarnych kwestiach, jak bezpieczen-
stwo pracy i przestrzeganie praw pracowniczych. Przedstawiona analiza
podstawowego elementu wplywajgcego na wartosé i konkurencyjnosc orga-
nizacji takiego jak kapital ludzki, pozwala zrozumie¢ jego znaczenie jako
podstawy do budowy wlasnej strategii spotecznej odpowiedzialnosci. Pa-
trzac z perspektywy czasu i specyfiki GIG najskuteczniejsze i najlepsze
efekty dal kompleksowo realizowany program rozwoju kadry. Marketing
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kadrowy jako koncepcja eksponujaca konieczno$¢ budowania relacyjnego
charakteru stosunku pracy w jednostce naukowej ma duzg role do odegra-
nia przy tworzeniu strategii CSR.
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