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1/ Historia wyróżnienia „HR Excellence in Research”  
w Zachodniopomorskim Uniwersytecie Technologicznym 
w Szczecinie  
  

W czerwcu 2015 roku Rektor Zachodniopomorskiego Uniwersytetu Technologicznego  
w Szczecinie (ZUT) podpisał deklarację poparcia dla zasad określonych w Europejskiej Karcie Naukowca 
oraz Kodeksie Postępowania przy rekrutacji pracowników naukowych. Tym samym Uczelnia rozpoczęła 
proces wdrażania strategii HR Excellence in Research (HRS4R), którego celem było dostosowanie 
polityki kadrowej i warunków pracy naukowców do standardów europejskich oraz uzyskanie 
prestiżowego wyróżnienia „HR Excellence in Research”. 
 
Pierwszym etapem wdrożenia była analiza braków (Gap Analysis), która pozwoliła ocenić stopień 
zgodności funkcjonowania Uczelni z zasadami Karty i Kodeksu oraz zidentyfikować obszary 
wymagające doskonalenia. Na tej podstawie opracowano Strategię HR Excellence in Research oraz 
plan działań, ukierunkowany na wzmocnienie jakości środowiska pracy i rozwoju naukowców w ZUT. 
W wyniku pozytywnej oceny dokumentacji aplikacyjnej przez Komisję Europejską, w grudniu 2016 
roku ZUT uzyskał wyróżnienie „HR Excellence in Research”. 
 
Wdrażanie strategii HRS4R ma charakter ciągły i wiąże się z systematycznym monitorowaniem 
postępów oraz cykliczną oceną prowadzoną przez Komisję Europejską. W 2018 roku Uczelnia 
pomyślnie przeszła pierwszą ocenę okresową (Interim Assessment), podczas której eksperci docenili 
adekwatność podejmowanych działań, ich zgodność z przyjętym planem oraz zaangażowanie instytucji 
w realizację założeń Karty i Kodeksu.  
Kolejnym istotnym etapem była ocena w ramach Renewal Assessment, przeprowadzona  
w 2023 roku. W jej trakcie eksperci powołani przez Komisję Europejską przeprowadzili wizytę na 
Uczelni, podczas której zapoznali się z funkcjonowaniem systemu w praktyce. Odbyły się spotkania  
z administratorem HRS4R, władzami Uczelni oraz przedstawicielami grup naukowców (na różnym 
poziomie rozwoju kariery naukowej). Proces ten umożliwił kompleksową ocenę stopnia wdrożenia 
strategii oraz jakości środowiska pracy i rozwoju naukowego w ZUT. W wyniku tej ewaluacji ZUT 
ponownie uzyskał pozytywną ocenę, co potwierdziło zgodność działań Uczelni z europejskimi 
standardami. Komisja Europejska doceniła m.in. duże zaangażowanie pracowników, rozwój wsparcia 
grantowego, przejrzyste procedury rekrutacyjne oraz działania na rzecz otwartej nauki i rozwoju 
kompetencji. Uczelnia uzyskała tym samym prawo do dalszego posługiwania się wyróżnieniem „HR 
Excellence in Research”, a przedstawiony plan działań na kolejny okres został zaakceptowany. 
Zgodnie z aktualnymi zasadami Komisji Europejskiej, kolejna ocena okresowa zaplanowana jest na 
drugą połowę 2026 roku, a następnie proces ewaluacji będzie realizowany cyklicznie co trzy lata  
w ramach fazy renewal. 
Zgodnie z zasadami przyjętymi w ZUT, przed opracowaniem każdego nowego planu działań oraz przed 
kolejną oceną zewnętrzną prowadzone jest badanie ankietowe wśród naukowców, stanowiące 
element analizy oceny poziomu satysfakcji oraz skuteczności wdrażanych działań. 
 
W 2024 roku Komisja Europejska wprowadziła nową Europejską Kartę Naukowca, upraszczając 40 
zasad do 20 pogrupowanych w 4 filarach. W związku z tym po kolejnym okresie sprawozdawczym ZUT 
będzie zobligowany do dostosowania planu działań do nowych wytycznych. 
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2/ Informacje o Zachodniopomorskim Uniwersytecie 
Technologicznym w Szczecinie*  
 

Zachodniopomorski Uniwersytet Technologiczny w Szczecinie to nowoczesna uczelnia o silnym 
potencjale naukowym i dydaktycznym, kształcąca ok. 6 250 studentów oraz zatrudniająca ponad 1600 
pracowników, w tym 303 osoby z tytułem profesora i stopniem doktora habilitowanego. Struktura 
zatrudnienia odzwierciedla dbałość o równowagę – 61% pracowników stanowią kobiety, a 39% 
mężczyźni. Uczelnia posiada 11 wydziałów (szczegółowa struktura dostępna na stronie zut.edu.pl), 
oferujących 44 kierunki studiów na wszystkich poziomach kształcenia – od studiów pierwszego i 
drugiego stopnia, przez szkołę doktorską, po studia podyplomowe i kursy specjalistyczne. 
ZUT powstał 1 stycznia 2009 roku w wyniku połączenia Politechniki Szczecińskiej oraz Akademii 
Rolniczej w Szczecinie. Integracja potencjału obu uczelni była odpowiedzią na wyzwania 
demograficzne, rosnącą konkurencję na rynku szkolnictwa wyższego oraz potrzebę silniejszego 
zaangażowania w rozwój nowoczesnych technologii. Dzięki temu ZUT rozwija dziś badania na styku 
nauk technicznych, przyrodniczych i inżynieryjnych, budując swoją pozycję jako istotny ośrodek 
akademicki w regionie. 
 

    
ZUT kształci 

6 250 studentów 
ZUT zatrudnia  

1600 
pracowników  

61% spośród 
zatrudnionych 

stanowią kobiety, 
a 39 % mężczyźni 

ZUT posiada 11 
wydziałów  

i 44 kierunki 
kształcenia  

 
ZUT dysponuje 14 uprawnieniami do nadawania stopnia doktora oraz 14 pełnymi uprawnieniami 
akademickimi. Uczelnia aktywnie uczestniczy w realizacji licznych projektów badawczych 
finansowanych ze źródeł krajowych i międzynarodowych – zarówno na poziomie regionalnym, 
krajowym, jak i w ramach programów Komisji Europejskiej. Corocznie realizowane są dziesiątki 
projektów badawczych i rozwojowych, wzmacniających współpracę z otoczeniem społeczno-
gospodarczym oraz umiędzynarodowienie badań. 
Istotnym elementem działalności naukowej ZUT jest również wysoka aktywność w zakresie ochrony 
własności intelektualnej. Uczelnia regularnie zajmuje czołowe miejsca w rankingach instytucji 
zgłaszających patenty w Polsce – przykładowo w 2024 roku uzyskała 52 patenty, a w 2025 roku – 61. 
Świadczy to o dużym potencjale innowacyjnym oraz skuteczności w transferze wiedzy do gospodarki. 
Wszystkie te działania wpisują się w realizację Strategii (HRS4R), której celem jest tworzenie 
atrakcyjnego, przejrzystego i przyjaznego środowiska pracy dla naukowców, zgodnego z europejskimi 
standardami w zakresie rekrutacji, rozwoju kariery oraz warunków zatrudnienia. 
 
* dane statystyczne: czerwiec 2026 
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3/ Dokumenty strategiczne Zachodniopomorskiego 
Uniwersytetu Technologicznego w Szczecinie w zakresie 
zarządzania zasobami ludzkimi 
 

 
Misja i wizja Zarządzania Zasobami Ludzkimi w ZUT koncentrują się na budowaniu zdolności 
rozwojowych Uczelni poprzez wspieranie pracowników oraz wdrażanie nowoczesnych i efektywnych 
rozwiązań w obszarze HR. Zakładają one tworzenie środowiska pracy sprzyjającego rozwojowi kariery, 
zaangażowaniu oraz wzmacnianiu pozycji i prestiżu Uczelni. 
 

Wizja HR 
 

Chcemy rekrutować, rozwijać i wspierać osoby, których praca przyczynia się do wzrostu znaczenia  
i prestiżu Zachodniopomorskiego Uniwersytetu Technologicznego w Szczecinie. 

 
Misja HR 

 
Nasze największe wyzwanie stanowi budowanie i zapewnianie zdolności rozwoju ZUT.  

Wspieramy efektywne zarządzanie i rozwój pracowników zgodnie z potrzebami Uczelni.  
Tworzymy i stosujemy praktyki oraz nowoczesne rozwiązania z zakresu HR, które przynoszą 

pozytywne rezultaty dla studentów, pracowników i władz Uczelni. 
 
 
 
W 2025 roku opracowano Strategię Rozwoju Naukowego Zachodniopomorskiego Uniwersytetu 
Technologicznego w Szczecinie do roku 2030, która wyraźnie akcentuje kluczową rolę kapitału 
ludzkiego jako fundamentu budowania pozycji Uczelni w kraju i za granicą. W centrum działań znajduje 
się rozwój wysoko wykwalifikowanej kadry naukowej, wspieranie jej mobilności, 
umiędzynarodowienia oraz aktywności projektowej i publikacyjnej. Dokument wskazuje na potrzebę 
tworzenia spójnych mechanizmów wspierających rozwój kariery naukowej, doskonalenia systemów 
oceny i motywowania pracowników, a także wzmacniania współpracy między jednostkami  
oraz z otoczeniem społeczno-gospodarczym. Istotnym elementem strategii jest również zapewnienie 
odpowiednich warunków pracy, dostępności oraz rozwoju infrastruktury badawczej, co bezpośrednio 
przekłada się na jakość prowadzonych badań i atrakcyjność Uczelni jako miejsca pracy. 
Założenia te pozostają w ścisłej zgodności z kierunkami działań wynikającymi z wdrażania Strategii HR 
Excellence in Research, podkreślając znaczenie transparentnych zasad zatrudnienia, równych szans 
oraz systemowego podejścia do rozwoju kompetencji i kariery naukowców. 
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4/ Harmonogram opracowania planu działań w zakresie  
HR Excellence in Research 
 

Wraz z zakończeniem pozytywnej oceny działań ZUT w obrębie realizacji planu działań,  
w ramach Renewal Assessment po ocenie audytorów z 2023 roku, przystąpiono do wdrożenia 
zapisów nowego planu przewidzianego do kolejnego okresu raportowego.  
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5/ Identyfikacja słabości w zakresie zagadnień objętych 
wyróżnieniem HR  
 

Nadzór nad realizacją planu działań związanych z wdrażaniem i utrzymaniem zasad  
„HR Excellence in Research” w Zachodniopomorskim Uniwersytecie Technologicznym  
w Szczecinie sprawuje Komitet Ewaluacyjny. Proces ten wspierany jest przez Grupę Roboczą, w skład 
której wchodzą przedstawiciele różnych środowisk naukowych i administracyjnych uczelni, co sprzyja 
rzetelnemu planowaniu działań oraz uwzględnianiu zróżnicowanych perspektyw. 
 
Skład Komitetu Ewaluacyjnego: 

 

• prof. dr hab. inż. Karol Fijałkowski – prorektor ds. nauki i współpracy międzynarodowej; 
• mgr Jolanta Zdziebłowska – kierownik Działu Kadr; 
• mgr inż. Joanna Niemcewicz – kierownik Działu Współpracy Międzynarodowej; 
• mgr inż. Aleksandra Wiśniewska – specjalista Działu Współpracy Międzynarodowej. 

 
Skład Grupy Roboczej: 

 

• dr hab. inż. Krzysztof Pietrusewicz, prof. ZUT – prorektor ds. organizacji i współpracy z gospodarką; 
• prof. dr hab. inż. Magdalena Janus – dyrektor Szkoły Doktorskiej 
• prof. dr hab. inż. Remigiusz Panicz (WNoŻiR);  
• dr hab. inż. Karolina Kiełbasa, prof. ZUT – prodziekan ds. studenckich i kształcenia (WTiICh); 
• mgr Aleksandra Zahorska – specjalista w Dziale Kadr; 
• mgr Marcin Gregorczyk – kierownik Działu Promocji; 
• dr Monika Śpiewak – Szyjka – pełnomocnik ds. równego traktowania; 
• dr hab. inż. Marta Piątek-Hnat – koordynator ds. otwartego dostępu i danych badawczych; 
• dr inż. Agnieszka Korpal-Przybyszewska – starszy specjalista/kierownik projektu HPK; 
• mgr Aneta Zierke – rzecznik zaufania; 
• mgr inż. Paulina Góra - przewodnicząca Zarządu Sejmiku Samorządu Doktorantów ZUT. 

 
Diagnoza stanu wdrożenia zasad 

 
W celu oceny stopnia wdrożenia w ZUT zasad określonych w Europejskiej Karcie Naukowca oraz 
Kodeksie Postępowania przy rekrutacji pracowników naukowych przeprowadzono anonimowe 
badanie ankietowe. Kwestionariusz obejmował 46 pytań i został skierowany do wszystkich nauczycieli 
akademickich oraz doktorantów za pośrednictwem korespondencji mailowej. 
Do udziału w badaniu uprawnionych było 891 osób, a odpowiedzi na wszystkie pytania udzieliło 266 
osób, co stanowi 29,85% populacji objętej badaniem i zapewnia wiarygodność uzyskanych wyników. 
Wśród respondentów znalazło się 39 doktorantów (28,26% uprawnionych) oraz 227 nauczycieli 
akademickich (30,15% uprawnionych). Struktura odpowiedzi pod względem płci była zrównoważona: 
48,50% stanowiły kobiety, 48,87% mężczyźni, a 2,63% osoby niebinarne.  
Odpowiedzi udzielano w oparciu o pięciostopniową skalę Likerta – od zdecydowanej zgody do 
zdecydowanego braku zgody. Na potrzeby analizy i czytelnej prezentacji wyników odpowiedzi zostały 
zagregowane: wskazania „zgadzam się” i „zdecydowanie zgadzam się” połączono w jedną kategorię, 
analogicznie jak odpowiedzi „nie zgadzam się” i „zdecydowanie nie zgadzam się”. 
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Od 2024 roku proces HR Excellence in Research realizowany jest w oparciu o zaktualizowaną 
Europejską Kartę Naukowca, która zastąpiła dotychczasową strukturę 40 zasad w Karcie i Kodeksie 
nowym modelem obejmującym 20 zasad pogrupowanych w czterech filarach. Nowa Karta kładzie 
szczególny nacisk na rozwój kariery naukowej i mentoring, dobrostan pracowników, różnorodność  
i inkluzywność, otwartą naukę, mobilność i umiędzynarodowienie, uznawanie różnorodnych ścieżek 
kariery naukowej oraz bardziej kompleksową ocenę osiągnięć naukowców, wykraczającą poza 
tradycyjne wskaźniki ilościowe. 
Mając na uwadze zakres wprowadzonych zmian, badanie z roku 2026 zostało rozszerzone o dodatkowe 
pytania pozwalające na pogłębioną diagnozę obszarów objętych Europejską Kartą Naukowca oraz 
lepsze rozpoznanie potrzeb społeczności akademickiej ZUT. Uzyskane wyniki stanowiły podstawę  
do opracowania nowej analizy potrzeb oraz Planu Działań HRS4R na kolejny okres wdrożeniowy. 
Należy podkreślić, że przygotowana diagnoza odzwierciedla stan rozpoznany na etapie opracowywania 
dokumentacji i nie zamyka procesu identyfikacji potrzeb. Pomimo rozszerzenia zakresu badania  
w stosunku do poprzedniej edycji, po przeprowadzeniu kolejnej oceny zewnętrznej w ramach Renewal 
Assessment oraz analizie rekomendacji ekspertów Komisji Europejskiej może zaistnieć konieczność 
dalszego doprecyzowania, uzupełnienia lub modyfikacji części działań.  
 
Przyjęte podejście jest zgodne z ideą ciągłego doskonalenia przyświecającą inicjatywie HR Excellence 
in Research i pozwala na bieżące dostosowywanie planowanych działań zarówno do oczekiwań 
społeczności akademickiej, jak i zmieniających się wytycznych Komisji Europejskiej. 
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  Porównanie wyników ankiet  przeprowadzonych w latach  2021 i 2026 [%] 
 

 Zgadzam się  Trudno powiedzieć  Nie zgadzam się 
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Uczelnia daje mi możliwość wyboru, czym będę 
zajmować się w badaniach naukowych 

W pracy i badaniach naukowych przestrzegane są 
ogólnie uznane praktyki etyczne, takie jak sumienność, 

wiarygodność i rzetelność prowadzonych działań 

Podejmowane na uczelni badania mają istotne 
znaczenie dla społeczeństwa 

Uczelnia daje możliwość pozyskania wszelkich 
potrzebnych pozwoleń  i załatwienia niezbędnych 

formalności przed rozpoczęciem pracy 
    

Wyniki badań są przechowywane w taki sposób, 
aby podczas kontroli móc je udostępnić 

Podczas prowadzenia badań naukowych przestrzegane 
są przepisy dotyczące bezpieczeństwa w pracy 

Na uczelni osiągnięcia i zdobyte kwalifikacje zawodowe  
doceniane są bardziej niż staż pracy 

Na uczelni panują jasne zasady ubiegania się o stopień 
doktora 

Na uczelni są jasno określone standardy i procedury 
 przyjmowania naukowców do pracy 

Uczelnia zapewnia kandydatom informację zwrotną 
dotyczącą mocnych i słabych stron ich aplikacji  

w procesie rekrutacji 

Nabór na każde wolne stanowisko pracy prowadzi  
obiektywna komisja rekrutacyjna 

Doktoranci postrzegani są na uczelni jako profesjonaliści 

Uważam, że uczelnia ma wprowadzony system oceny 
pracowników, który uwzględnia ich kreatywność 

naukową oraz wyniki badań naukowych  
      

 

Uczelnia skutecznie wspiera upowszechnianie wyników 
badań, aby docierały one do ogółu społeczeństwa 

Prowadząc badania naukowe istnieje możliwość 
skorzystania z dobrych praktyk i doświadczenia innych 

naukowców 

ROK 2021 ROK 2026 

Środowisko badawcze (laboratoria, infrastruktura, 
szkolenia) stymuluje mnie do rozpoczynania nowych 

badań 

Elastyczne godziny pracy pozwalają mi na efektywne 
prowadzenie badań naukowych przy zachowaniu 

równowagi między życiem prywatnym, a zawodowym 

Praca na uczelni daje mi stabilizację zawodową 

Na uczelni panuje równowaga płci, tzn. w każdej 
jednostce i na każdym szczeblu kariery jest mniej więcej 

po równo kobiet i mężczyzn 

Mobilność międzynarodowa jest na uczelni oceniana 
pozytywnie 

Współpraca z biznesem/przemysłem jest na uczelni 
oceniana pozytywnie 

Uczelnia daje mi możliwość skorzystania ze wsparcia 
przy planowaniu mojej kariery naukowej 
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 Zgadzam się 
 

 Trudno powiedzieć  Nie zgadzam się 
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Współautorstwo w publikacjach jest odbierane 
pozytywnie podczas  

oceny kadry naukowej 

W pracy zachowana jest równowaga pomiędzy 
działalnością naukową a dydaktyczną 

Uczelnia wspiera rozwój moich kompetencji 
ogólnych (np. zarządzanie projektami, kompetencje 

cyfrowe, komunikacja naukowa) 

Na uczelni zauważam przejawy dyskryminacji  
m.in. ze względu na płeć, wiek, pochodzenie, język, 

orientację seksualną, przekonania, religię itd. 

Uważam, że uczelnia jest dobrze przygotowana  
w kontekście administracyjnym do przyjmowania 

naukowców z zagranicy 

Uczelnia wspiera otwartą naukę, w tym otwarty dostęp 
do wyników, transparentność procesu badawczego 

oraz odpowiedzialne udostępnianie danych, zgodnie 
 z najnowszymi standardami europejskimi 

Potrzeby oraz sprawy mojej jednostki są należycie 
reprezentowane przez jej przedstawicieli  

w odpowiednich organach informacyjnych,  
konsultacyjnych i decyzyjnych uczelni 

Doświadczeni naukowcy starają się budować 
pozytywne relacje 

    

Proces rekrutacji i wdrażania do pracy zapewnił mi 
jasną informację m.in. na temat zasad etyki badawczej 

oraz standardów rzetelności naukowej 
   

Doświadczeni naukowcy poświęcają swój czas pracy 
młodym naukowcom, aby wprowadzić ich  

w świat nauki 

Uczelnia daje możliwość stałego rozwoju poprzez 
uczestnictwo  w szkoleniach, konferencjach, kursach 

Mam stały dostęp do zasobów umożliwiających mi 
ciągły rozwój umiejętności i podnoszenie kwalifikacji 

Przerwy w przebiegu kariery (np. urlopy rodzicielskie, 
praca w innym sektorze itp.) nie są traktowane jako 

negatywny czynnik w procesie rekrutacji i oceny  
w trakcie zatrudnienia 

Młodzi naukowcy mają wyznaczoną osobę, do której 
mogą zgłaszać się z wątpliwościami w kwestiach 

naukowych i wykonywania obowiązków zawodowych 
Pod względem płci na uczelni panuje polityka 
równych szans na etapie rekrutacji, kolejnych 

szczeblach kariery zawodowej, a także dostępie  
do dalszego rozwoju 

Na uczelni zwracana jest uwaga na włączanie 
wymiaru płci do realizowanych badań naukowych 

Zasady i praktyki dotyczące prawa własności 
intelektualnej są jasno określone oraz właściwie 

respektowane 

Uczelnia zapewnia mi dostęp do poufnych  
i skutecznych mechanizmów rozwiązywania konfliktów 

pracowniczych 

Na uczelni istnieją systemy motywacyjne, które 
zachęcają naukowców  do pozyskiwania funduszy na 

badania ze źródeł zewnętrznych 

Kultura organizacyjna uczelni buduje poczucie 
wspólnoty pomiędzy poszczególnymi grupami 

pracowników 

Uważam, że uczelnia jest dostosowana do osób  
o zróżnicowanych potrzebach,  

w tym osób z niepełnosprawnościami 

5941Czy uważasz, że działania podejmowane przez uczelnię 
są wystarczające, aby poprawić warunki pracy i 

zatrudnienia w ZUT? 

ROK 2021 ROK 2026 
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Analiza porównawcza wyników badań ankietowych przeprowadzonych w latach 2021 i 2026 wskazuje 
na bardziej zróżnicowany obraz postrzegania warunków pracy i rozwoju naukowego w ZUT.  
O ile w poprzednich okresach obserwowano wyraźny trend wzrostowy w wielu obszarach, aktualne 
wyniki pokazują, że część tych pozytywnych zmian nie została utrzymana, a w niektórych aspektach 
odnotowano spadek poziomu satysfakcji respondentów. 
 
Widoczny jest kilku- do kilkunastoprocentowy spadek odsetka odpowiedzi pozytywnych w licznych 
obszarach, któremu często towarzyszy wzrost ocen negatywnych lub niejednoznacznych. Dotyczy to 
m.in. kwestii związanych z rozwojem kariery naukowej, wsparciem instytucjonalnym, komunikacją, a 
także równowagą pomiędzy obowiązkami naukowymi i dydaktycznymi. Wyniki te mogą wskazywać na 
rosnące oczekiwania pracowników oraz zmieniające się uwarunkowania funkcjonowania Uczelni. 
Należy również zauważyć, że na obecnym etapie wdrażania Strategii HR Excellence in Research 
utrzymanie stałego trendu wzrostowego w ocenach respondentów jest coraz większym wyzwaniem. 
Wiele z kluczowych działań zostało już wdrożonych, a ich efekty stały się standardem funkcjonowania 
Uczelni, co wpływa na zmianę perspektywy oceny – wraz ze wzrostem jakości rosną także oczekiwania 
pracowników wobec instytucji. Na percepcję warunków pracy mają również wpływ czynniki 
zewnętrzne, niezależne od działań podejmowanych przez Uczelnię, w tym m.in. sytuacja gospodarcza, 
wysoki poziom inflacji czy niestabilność geopolityczna, które mogą przekładać się na ogólny poziom 
satysfakcji. 
 
Jednocześnie należy podkreślić, że część obszarów utrzymuje stabilny, relatywnie wysoki poziom ocen, 
szczególnie w zakresie wsparcia kompetencyjnego, działań na rzecz otwartej nauki oraz niektórych 
aspektów organizacyjnych. W dalszym ciągu widoczne są również pozytywne oceny dotyczące 
znaczenia prowadzonych badań oraz przestrzegania standardów etycznych. 
Na szczególną uwagę zasługuje również wzrost odsetka pozytywnych odpowiedzi w zakresie 
postrzeganej stabilizacji zawodowej – liczba wskazań „zgadzam się” wzrosła z 69% do 74%, przy 
jednoczesnym niewielkim wzroście odpowiedzi negatywnych oraz wyraźnym spadku odpowiedzi 
niezdecydowanych. Może to świadczyć o większej jednoznaczności ocen respondentów oraz rosnącym 
poczuciu stabilności zatrudnienia wśród pracowników. 
Istotnym sygnałem jest również fakt, że ponad połowa respondentów (59%) uznaje działania 
podejmowane przez Uczelnię za wystarczające w zakresie poprawy warunków pracy i zatrudnienia. 
Choć nadal znacząca grupa badanych (41%) wyraża odmienne zdanie, wynik ten wskazuje na 
zauważalną skuteczność części wdrażanych rozwiązań oraz stanowi dobrą podstawę do dalszego ich 
rozwijania. 
Należy podkreślić, że proces opracowywania Planu Działań nie polegał na bezpośrednim przełożeniu 
każdego zidentyfikowanego obszaru na odrębne zadanie. Analizując wyniki badań ankietowych, 
dokumenty strategiczne Uczelni oraz działania wdrożone w ostatnich latach, Grupa Robocza i Komitet 
Ewaluacyjny przyjęły podejście koncentrujące się na obszarach wymagających dalszego rozwoju lub 
nowych interwencji. Część zagadnień wskazywanych przez respondentów jest już bowiem adresowana 
poprzez funkcjonujące rozwiązania instytucjonalne, projekty oraz inicjatywy realizowane poza 
formalnym Planem Działań HRS4R. 
Przykładem takiego obszaru są działania związane z dobrostanem pracowników, promocją zdrowego 
stylu życia i integracją społeczności akademickiej. W ostatnich latach Uczelnia wdrożyła szereg 
inicjatyw obejmujących m.in. działania prozdrowotne realizowane przez Studium Wychowania 
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Fizycznego i Sportu, benefity sportowe, dodatkowe pakiety opieki zdrowotnej oraz wydarzenia 
integracyjne. Z tego względu nowy Plan Działań koncentruje się przede wszystkim na obszarach,  
w których analiza wykazała potrzebę dalszego systemowego rozwoju, przy jednoczesnym zachowaniu 
i kontynuowaniu działań realizowanych w ramach innych polityk i inicjatyw Uczelni. 
 
Szczegółowa analiza wyników, prowadzona przez Komitet Ewaluacyjny oraz Grupę Roboczą, pozwoliła 
na identyfikację kluczowych wyzwań wymagających dalszych działań. Wśród nich znajdują się  
w szczególności: wzmocnienie systemowego wsparcia rozwoju kariery naukowej (zwłaszcza dla 
młodych naukowców), poprawa komunikacji wewnętrznej, dalsze doskonalenie zasad OTM-R oraz 
budowanie bardziej sprzyjającego środowiska pracy. Istotnym elementem analizy pozostają także 
zagadnienia związane z równością szans i przeciwdziałaniem dyskryminacji, które – mimo ogólnie 
pozytywnych ocen – nadal wymagają monitorowania i konsekwentnych działań. Wyniki badań, w tym 
odpowiedzi na pytania otwarte, stanowią ważne źródło informacji dla dalszego doskonalenia polityk 
Uczelni. 
Uzyskane rezultaty stanowią podstawę do opracowania nowego planu działań na kolejne lata, 
ukierunkowanego nie tylko na utrzymanie zgodności z wymaganiami Komisji Europejskiej w ramach 
HR Excellence in Research, ale również na realne podnoszenie jakości środowiska pracy i rozwoju 
naukowego w ZUT. Co istotne, zidentyfikowane w badaniu ankietowym obszary wymagające wsparcia 
są spójne z wnioskami wynikającymi ze sprawozdania z realizacji Strategii Rozwoju ZUT w latach 2021–
2025, co potwierdza wysoką zgodność diagnozy prowadzonej w oparciu o różne źródła danych  
i narzędzia analityczne. 
Szczególnego podkreślenia wymaga również obszar umiędzynarodowienia, który został wskazany 
zarówno w analizie strategicznej, jak i w rekomendacjach zewnętrznych sformułowanych w ramach 
ostatniej oceny podczas Renewal Assessment oraz wizyty ekspertów reprezentujących Komisję 
Europejską. Zwrócono uwagę na potrzebę wzmocnienia widoczności Uczelni na arenie 
międzynarodowej, zwiększenia czytelności oferty dla odbiorców zagranicznych oraz pełniejszego 
wykorzystania potencjału ZUT w zakresie przyciągania talentów i budowania trwałych relacji 
badawczych. 
 
Jednocześnie należy podkreślić, że w ostatnich trzech latach Uczelnia podjęła szereg istotnych działań 
odpowiadających na te wyzwania. ZUT stał się częścią Uniwersytetu Europejskiego EUNICoast, 
powrócił do aktywnego udziału w europejskiej sieci EURAXESS, a także pozyskał środki na realizację 
projektów wspierających umiędzynarodowienie i podnoszenie kompetencji kadry. W działaniach tych 
uwzględniono również komponenty związane z wyrównywaniem szans i zwiększaniem dostępności, 
zgodnie z założeniami HR Excellence in Research i Planu Równości Płci. Ponadto złożone zostały kolejne 
wnioski projektowe, których celem jest dalsze pogłębianie działań w tym obszarze. 
Niezależnie od wyników procesu grantowego, Uczelnia deklaruje kontynuację kluczowych inicjatyw 
również przy wykorzystaniu własnych zasobów, co znajduje już odzwierciedlenie w intensyfikacji 
działań promocyjnych i komunikacyjnych prowadzonych w bieżącym roku. Podejście to świadczy  
o rosnącej dojrzałości instytucjonalnej w zakresie planowania i wdrażania działań strategicznych, 
niezależnie od dostępności zewnętrznych źródeł finansowania. 
Zbieżność wniosków płynących z analizy ankietowej, dokumentów strategicznych oraz rekomendacji 
zewnętrznych potwierdza trafność diagnozy oraz stanowi solidną podstawę do projektowania dalszych 
działań rozwojowych. 
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6/ Plan działań Zachodniopomorskiego Uniwersytetu 
Technologicznego w Szczecinie w zakresie wyróżnienia 
HR na lata 2026-2029  
 

Nr  DZIAŁANIE OPIS, CELE, WSKAŹNIKI 

JEDNOSTKA 
ODPOWIEDZIALNA 

 ZA REALIZACJĘ 
TERMIN 

REALIZACJI 
JEDNOSTKA NADZORUJĄCA 

     

1.  Wspieranie naukowców 
w ubieganiu się  
o fundusze zewnętrzne 
na badania oraz wizyty 
naukowe za granicą 

Wspieranie naukowców w działaniach dot. 
pozyskiwania środków na prowadzenie badań 
naukowych oraz promowanie 
międzynarodowej mobilności. Działanie 
realizowane poprzez prowadzenie szkoleń 
oraz indywidualnych konsultacji w tym 
zakresie. 

Wskaźniki: liczba złożonych wniosków, liczba 
szkoleń i ich uczestników. 

Działy obsługujące projekty 
finansowane ze źródeł 

zewnętrznych 
(NWP, NWM, SDM) 

Działanie ciągłe 

Prorektor ds. nauki 
i współpracy 

międzynarodowej 

     

2.  Monitoring realizacji 
polityki Open Access 
i Open Science 

Prowadzenie działań związanych z 
monitoringiem wdrażania polityki otwartego 
dostępu (Open Access) oraz otwartej nauki na 
poziomie uczelni, ze szczególnym 
uwzględnieniem upowszechniania wyników 
badań, otwartego publikowania oraz 
otwierania danych badawczych. Działanie 
obejmuje wsparcie informacyjne i 
konsultacyjne dla pracowników naukowych 
oraz monitorowanie potrzeb i praktyk 
związanych z realizacją zasad Open Science. 
Materiały dotyczące Open Access (także w 
zakresie organizowanych wydarzeń 
informacyjnych) będą udostępniane za 
pośrednictwem dedykowanych zakładek na 
stronach uczelni. 

Dowody: rejestr konsultacji, zestawienie 
danych statystycznych dot. OA. 

Biblioteka Główna / 
Koordynator ds. otwartego 

dostępu i danych 
badawczych  / Rzecznik 

prasowy 

Działanie ciągłe 

Koordynator ds. otwartego 
dostępu i danych 

badawczych  

     

3.  Monitoring postępów 
wdrażania Planu 
Równości Płci w ZUT 

Plan Równości Płci ZUT opracowany w 2021 
roku, został wprowadzony Zarządzeniem nr 
21 Rektora z dnia 10.02.2022 r. Obejmuje on 
realizację 13 działań odpowiadających 5 
głównym celom: 
1. Uświadamianie społeczności ZUT na 

temat dyskryminacji  
i zasady równego traktowania. 

2. Dążenie do równoważenia reprezentacji 
płci wśród wszystkich grup pracowniczych. 

3. Dążenie do równoważenia reprezentacji 
płci osób studiujących. 

4. Wspomaganie rozwoju karier naukowych 
kobiet. 

5. Przeciwdziałanie wszelkim zjawiskom 
dyskryminacji. 

Plan jest na bieżąco aktualizowany, a zmiany 
wprowadzane właściwymi Zarządzeniami 
Rektora. 

Pełnomocnik ds. równego 
traktowania / Zespół ds. 

równego traktowania w ZUT 

Działanie ciągłe 

Pełnomocnik ds. równego 
traktowania 
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4.  Monitorowanie 
poszczególnych grup 
naukowców (R1, R2, R3, 
R4) według płci 

Zmiany w strukturze poszczególnych grup 
naukowców będą monitorowane raz w roku w 
celu ewaluacji rozwoju kariery pracowników. 
Zgodnie z zaleceniami przyjęto definicję R2 
(doktorat + 5 lat). 
 
Wskaźnik: aktualne statystyki grupy 
naukowców na ostatni dzień roku. 
 
Dowód: raport z grafiką (w tym struktura R1 - 
R4 według płci). 

Dział Kadr 

Działanie ciągłe 

Kierownik Działu Kadr 

     

5.  Stacjonarne sesje 
szkoleniowe w zakresie 
Europejskiej Karty 
Naukowca 

Celem sesji szkoleniowych jest podniesienie 
świadomości pracowników i doktorantów w 
zakresie zasad Europejskiej Karty Naukowca 
(obowiązująca od Wdrożenie procesu 
adaptacji nowych pracowników 2024 r.), 
dobrych praktyk związanych z prowadzeniem 
kariery naukowej, etyką badań, otwartą 
nauką oraz nowoczesną komunikacją 
naukową. Szkolenia skierowane będą do 
kadry kierowniczej oraz doktorantów i obejmą 
zagadnienia związane m.in. z 
odpowiedzialnym prowadzeniem badań, 
rozwojem kompetencji miękkich, komunikacją 
z otoczeniem społeczno-gospodarczym oraz 
budowaniem przyjaznego i wspierającego 
środowiska pracy i rozwoju naukowego. 
 
Wskaźniki: kadra kierownicza i naukowcy (R2-
R4) – min. 150 osób; doktoranci (R1) – min. 60 
osób. 

Dział Kadr / administrator 
HRS4R 

Do końca 2028 r. 

Kierownik Działu Kadr 

     

6.   Szkolenie nauczycieli 
akademickich i 
doktorantów z zakresu 
komunikacji 
„Kompetencje 
komunikacyjne 
naukowca – od 
abstraktu do 
przemówienia”  

Profesjonalne szkolenie dla naukowców z 
zakresu komunikacji naukowej, storytellingu 
oraz popularyzacji wyników badań. Celem 
działania jest rozwój kompetencji 
pracowników w zakresie przygotowywania 
abstraktów naukowych i propozycji 
grantowych, projektowania angażujących 
prezentacji oraz skutecznej komunikacji z 
różnymi grupami odbiorców. Szkolenie 
obejmie również zagadnienia związane z 
autoprezentacją, wystąpieniami publicznymi, 
współpracą z mediami oraz wykorzystaniem 
narzędzi digital storytellingu i mediów 
społecznościowych w promocji nauki. 
Działanie będzie miało charakter praktyczny i 
warsztatowy, z elementami pracy na 
rzeczywistych materiałach uczestników, 
analizą nagrań oraz indywidualnym 
feedbackiem wdrożeniowym. 

Wskaźnik: 80 osób (w rozbiciu na grupy). 

Dyrektor Centrum Rozwoju 
Kompetencji – 

Innowatorium kompetencji 
transformacji zielonej i 

cyfrowej 

Do końca 2027 r. 

Dyrektor Centrum Rozwoju 
Kompetencji – 

Innowatorium kompetencji 
transformacji zielonej i 

cyfrowej 
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7.  Uczelniany „Code of 
Conduct” jako standard 
komunikacji i 
współpracy w 
środowisku 
akademickim 

Celem działania jest opracowanie i wdrożenie 
krótkiego uczelnianego „Code of Conduct” 
jako dokumentu określającego standardy 
komunikacji i współpracy w środowisku 
akademickim, zgodnego z założeniami 
Europejskiej Karty Naukowca oraz zasadami 
kultury organizacyjnej opartej na wzajemnym 
szacunku i odpowiedzialności. Dokument 
zostanie wdrożony w formie zarządzenia 
Rektora i będzie obejmował m.in. standardy 
komunikacji wewnętrznej i zewnętrznej, 
zasady profesjonalnej komunikacji mailowej,  
promowania terminowości i przejrzystości 
komunikacji. W ramach działania 
uwzględnione zostaną również zasady 
przeciwdziałania komunikacji 
dyskryminującej, pejoratywnej lub 
umniejszającej, a także promowanie kultury 
doceniania, konstruktywnej informacji 
zwrotnej i partnerskiej współpracy niezależnie 
od hierarchii organizacyjnej. 

Wskaźniki: wprowadzenie „Code of Conduct” 
jako zarządzenia Rektora ZUT. 

Administrator HRS4R / Dział 
Współpracy 

Międzynarodowej (NWM) 

Do końca I poł 
2027 r. 

 

Rektor 

     

8.  Wdrożenie procesu 
adaptacji nowych 
pracowników uczelni 

Pilotażowe wdrożenie ustrukturyzowanego 
procesu onboardingu dla nowych 
pracowników uczelni, mającego na celu 
usprawnienie procesu adaptacji, zwiększenie 
komfortu rozpoczęcia pracy oraz budowanie 
spójnej kultury organizacyjnej. Działanie 
obejmie przygotowanie standardów 
wdrażania nowych pracowników, w tym 
podstawowych informacji organizacyjnych, 
zasad funkcjonowania uczelni, ścieżek 
komunikacji oraz dostępnych narzędzi i form 
wsparcia. Proces zostanie wdrożony 
pilotażowo dla ograniczonej grupy 
pracowników, z możliwością dalszego 
rozwijania i rozszerzania na poziomie całej 
uczelni. 

Wskaźniki: wprowadzenie pilotażowego 
procesu onboardingu dla grupy 5 nowych 
pracowników. 

Dział Kadr 

Do końca 2027 r. 

 

Kierownik Działu Kadr 

     

9.  Utworzenie centralnego 
repozytorium 
materiałów i 
dokumentów 
uczelnianych 

Utworzenie centralnego repozytorium 
dokumentów, formularzy oraz wzorów 
obowiązujących na uczelni, mającego na celu 
usprawnienie dostępu do kluczowych 
informacji i zwiększenie przejrzystości 
komunikacji wewnętrznej. Działanie obejmuje 
zebranie dokumentów publikowanych na 
różnych podstronach jednostek 
organizacyjnych oraz ich uporządkowanie i 

UCI / Pełnomocnik rektora 
ds. informatyzacji procesów 

/ właściwe jednostki 

Do końca I poł. 
2028 r. 

(utworzenie); 
następnie 

aktualizacja jako 
działanie ciągłe 
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pogrupowanie tematyczne w ramach jednej, 
ogólnodostępnej podstrony uczelni. 
Inicjatywa ma na celu ułatwienie 
pracownikom, doktorantom i studentom 
odnajdywania aktualnych materiałów, 
ograniczenie rozproszenia informacji oraz 
poprawę efektywności komunikacji i obsługi 
procesów administracyjnych. 
 
Wskaźniki: utworzenie i bieżąca aktualizacja 
repozytorium materiałów operacyjnych. 

Prorektor ds. organizacji  
i współpracy z gospodarką 

     

10.  Rozwój centralnego 
systemu informacji dla 
osób z zagranicy 
(„Welcome at ZUT”) 

Utworzenie i rozwój centralnej podstrony 
„Welcome at ZUT” jako kompleksowego 
systemu informacji dla osób z zagranicy 
związanych z uczelnią. Działanie ma na celu 
uporządkowanie i konsolidację rozproszonych 
obecnie informacji w ramach jednej, spójnej i 
łatwo dostępnej przestrzeni informacyjnej 
funkcjonującej w domenie uczelni. Struktura i 
funkcjonalność podstrony zostaną 
zaprojektowane zgodnie z koncepcją „user 
journey”, ułatwiając użytkownikom 
odnalezienie kluczowych informacji 
dotyczących m.in. formalności 
administracyjnych, zakwaterowania, 
organizacji życia na uczelni i w mieście, 
infrastruktury uczelni, wsparcia 
administracyjnego oraz możliwości integracji i 
uczestnictwa w życiu akademickim. 

Wskaźniki: utworzenie i bieżąca aktualizacja 
centralnej podstrony „Welcome at ZUT”. 

UCI / jednostki właściwe dla 
współpracy 

międzynarodowej  
(NWM, SDM) 

Do końca 2027 r. 
(utworzenie); 

następnie 
aktualizacja jako 
działanie ciągłe Prorektor ds. nauki i 

współpracy 
międzynarodowej 

     

 
 
Plan działań ZUT na osi czasu w wykresie Gantta 

 
 

Nr DZIAŁANIE 
2026 2027 2028 2029 

III IV I II III IV I II III IV I II III IV 

1.  Wspieranie naukowców w ubieganiu się  o fundusze … …                
                

2.  Monitoring realizacji polityki Open Access i Open Science                
                

3.  Monitoring postępów wdrażania Planu Równości Płci w ZUT               
                

4.  Monitorowanie poszczególnych grup naukowców …               
                

5.  Stacjonarne sesje szkoleniowe w zakresie Europejskiej …               
                

6.  Szkolenie nauczycieli akademickich i doktorantów …               
                

7.  Uczelniany „Code of Conduct” jako standard komunikacji …               
                

8.  Wdrożenie procesu adaptacji nowych pracowników uczelni               
                

9.  Utworzenie centralnego repozytorium materiałów …               
                

10.  Rozwój centralnego systemu informacji dla osób z zagranicy …               

 
 
 
 


