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PROJEKT

Rekomendacje Wydzialowej Komisji ds. Jakosci Ksztalcenia
opracowane na podstawie raportu dotyczacego
satysfakcji pracownikow
Wydzialu Humanistycznego UMK za rok akademicki 2021/2022

Zgodnie z Zarzadzeniem nr 253 Rektora Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu z dnia
18 listopada 2020 roku w sprawie badan satysfakcji pracownikéw na Uniwersytecie Mikotaja
Kopernika w Toruniu wydzialowy koordynator ds. jakosci ksztalcenia przygotowatl raport
uwzgledniajacy wnioski z przeprowadzonego badania, a nastgpnie Wydzialowa Komisja ds.
Jako$ci Ksztalcenia sformulowata rekomendacje, ktorych celem jest poprawa satysfakcji
pracownikow Wydziatu Humanistycznego.

1. Uwagi wstepne

W przeprowadzonym badaniu wzi¢lo udzial 63 sposrod 218 pracownikow Wydziatu
Humanistycznego, co stanowi 28,90% uprawnionych, jak rowniez przewyzsza wartosci $rednie
odnotowane na UMK (25,76%) oraz liczbg osob, ktore wzigty udziat w badaniu satysfakcji
w latach wczesniejszych — 39 oséb w 2017/2018, 29 — w 2016/2017 i 43 — w 2015/2016.
Wiekszo$¢ respondentdw nie pelni w jednostce funkcji kierowniczych — 40 0s6b w stosunku
do 4, ktore zajmuja takie stanowiska. Pozostali respondenci nie podali takiej informacji.

W przeprowadzonym badaniu uwzgledniono — analogicznie do lat wczeSniejszych —
nastepujace kategorie, a mianowicie ocen¢ (1) witadz UMK; (2) wiladz Wydzialu
Humanistycznego; (3) bezposrednich przetozonych; (4) wizerunku uczelni w przestrzeni
publicznej; (5) komunikacji wewnatrz jednostki; (6) wspotpracy; (7) warunkéw pracy; (8)
mozliwosci rozwoju; (9) wynagrodzenia; (10) zaangazowania 1 lojalnosci; (11) motywacji
i satysfakcji oraz (12) funkcjonowania w sytuacji pandemicznej. Dodatkowo — wzorem lat
ubieglych — pracownicy mogli wypowiedzie¢ si¢ na temat ewentualnych naruszen ich godnosci
osobistej. W kazdej kategorii osoby zainteresowane ustosunkowywaly si¢ do kilku lub
kilkunastu pytan szczegdtowych, jak réwniez mogly uzupeli¢ swoje oceny komentarzami
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Wypowiadane sady byly zréznicowane zaleznie od stanowiska zatrudnienia pracownika
jednostki. W tej materii warto odnotowaé, ze generalnie opinie formulowane przez
pracownikow administracji i obslugi (w ankiecie wypowiedziatlo si¢ 5 0S6b) sg nizsze
wzgledem ocen, ktore poszczegdlnym aspektom funkcjonowania uczelni przypisywali
pracownicy badawczo-dydaktyczni (ankiety wypetnito 58 0s6b). W niektorych kategoriach
roznice te — €O nalezy podkresli¢ — sg znaczace.

2. Informacja o stanie realizacji rekomendacji (usprawnien) zadeklarowanych w raporcie
Z roku poprzedniego oraz efektach wdrozenia tych rekomendacji

Podstawowa rekomendacjg, ktora — co warto podkreslic — powtarza si¢ od wielu lat we
wszystkich badaniach, jest stosunkowo niska zwrotnos$c¢ ankiet. W tej kwestii nalezy zaznaczyc¢,
ze odsetek pracownikow Wydziatu Humanistycznego — zaréwno w grupie pracownikow
naukowo-dydaktycznych, jak i pracownikow administracji — z roku na rok wzrasta. W
aktualnym badaniu wynik ten zblizyt si¢ do 30% uprawnionych. Z uwagi na fakt, ze badanie
satysfakcji pracownikdw jest inicjowane na szczeblu rektorskim wptyw wiadz wydziatu na ten
czynnik jest w znacznej mierze ograniczony. Wskazana rekomendacja zostata przekazana
Uczelnianej Radzie ds. Jako$ci Ksztatcenia. Jak mozna sadzi¢, zwrotno$¢ tegorocznych ankiet
wskazuje na fakt, ze podejmowane dziatania przynosza z wolna pozadany skutek, CO nie
zmienia faktu, ze nadal nalezy pracownikéw motywowac do uczestnictwa w badaniu.

Z powtarzajacymi si¢ problemami wigzg si¢ kolejne dwie rekomendacje, ktore dotycza
bezposrednio probleméw kadrowych, a mianowicie wypracowania systemu premiowania
osiggni¢¢ naukowych, dydaktycznych i organizacyjnych oraz przygotowania dtugofalowej
i przejrzystej polityki zatrudnieniowej oraz awansowej. Obie sugestie zostaly przekazane
wiladzom uczelni i wydzialu. Przede wszystkim z inicjatywy witadz wydziatu przygotowano
szczegotowe kryteria nagradzania. Zostaty one ujete w forme Zarzadzenia Dziekana Wydziatu
Humanistycznego nr 2/2021w sprawie szczegétowych zasad wystepowania z wnioskiem
0 nagrode/wyroznienie Dziekana Wydzialu Humanistycznego UMK dla nauczycieli
akademickich. Dokument ten uzupetnia kryteria wyznaczone na poziomie rektorskim. Z drugiej
strony problem kryteriow awansowych — z uwagi na fakt, ze winny one by¢ analogiczne
W strukturze catej uczelni — zostat przekazany wiadzom rektorskim.

Elementem, ktory budzit niepok6dj w poprzednim badaniu i znalazt odzwierciedlenie
w sformutowanych rekomendacjach, byta kwestia stabilnosci funkcjonowania uczelni
w kontekscie podejmowanych decyzji prawnych. Rekomendacja ta wigzata si¢ z decyzjami
podejmowanymi na szczeblu rektorskim 1 zostata w zwigzku z tym przekazana JM Rektorowi.
W tej materii nalezy zauwazy¢, ze podstawowa przyczyna pojawienia si¢ tego problemu byto
funkcjonowanie uczelni w ograniczeniach pandemicznych, ktére zmuszato do podejmowania
szybkich i czgsto zroznicowanych decyzji. Nie zmienia to jednak faktu, ze pracownicy oczekuja
systemu prawnego, ktory pozwoli im dziata¢ w sposob stabilny i planowany, a tym samym
tworzenie ram organizacyjnych uczelni winno nastgpowac z pewnym wyprzedzeniem.

Istotnym elementem ujetym w rekomendacjach w poprzednim badaniu jest przeptyw
informacji pomig¢dzy jednostkami organizacji. Tak sformutowana rekomendacja zostata
przekazana do rozwazenia wladzom rektorskim i dziekanskim, gdyz dotyczy ona w gruncie
rzeczy dwoch pozioméw funkcjonowania uczelni. Z jednej strony wiaze si¢ to Z przeptywem
informacji pomiedzy wiadzami rektorskimi i administracjg centralng a wtadzami dziekanskimi
1 administracja wydzialowa, a rozwigzanie tych probleméw pozostaje w gestii wiladz
centralnych. Inng kwestig jest przeptyw informacji 1 obieg dokumentow wewnatrz Wydziatu
Humanistycznego. W tej materii podjeto dzialania zmierzajace do zwigkszenia
informatywnos$ci stron wydzialowych, w proces przekazywania informacji zaangazowano
réwniez media spoteczno$ciowe. Dodatkowo stworzono procedury zwigzane z obiegiem

2



dokumentow w najistotniejszych z punktu widzenia wydziatu kwestiach, np. zwigzanych
z relacjami studentéw 1 pracownikéw administracji. Procz tego charakter informacyjno-
konsultacyjny miaty takze comiesieczne spotkania wiladz wydzialu z pracownikami
administracyjnymi. W kazdym wypadku podejmowane byty kwestie usprawnien w dziatalnos$ci
wydziatu oraz sposobu rozwigzywania powstajacych problemow z tym zwigzanych.

W poprzednim badaniu zwracano uwage na potrzebe stworzenia w strukturze wydziatu
stanowiska administracyjnego dla osoby zajmujacej si¢ obslugg procedur grantowych. Jak
mozna sadzi¢, w ostatnim czasie udato si¢ rozwigza¢ ten problem. W dziekanacie zostat
zatrudniony nowy pracownik, ktorego zadaniem jest jedynie obstuga grantow, poczagwszy od
informowania pracownikow o otwartych aktualnie konkursach grantowych, poprzez pomoc
W przygotowaniu dokumentacji grantowe;j 1 realizacji samego grantu, az do jego zakonczenia
i rozliczenia. Sam proces grantowy oraz ewentualne tlumaczenie zwigzane z przygotowaniem
wnioskéw byto finansowane na podstawie konkursu wydzialowego, a po jego zamknigciu
przeszto na poziom instytutéw wydziatowych.

W poprzednim badaniu pojawita si¢ rowniez rekomendacja zwigzana z ustaleniem
procedur zrownowazonego obcigzania pracownikow obowigzkami. Zostata ona przekazana
wladzom Wydziatu Humanistycznego 1 kierownikom jednostek. W tej materii nalezy
podkresli¢, ze na problem ten nalezy spojrze¢ w dwoch wymiarach. Przede wszystkim
obowigzki administracyjne pracownikow wynikajg ze ztozonosci struktury wydziatowej, ktora
prowadzi do angazowania w proces obstugi znacznej liczby osob. Drugi wymiar wigze si¢
bezposrednio z obcigzeniami dydaktycznymi. Jak si¢ wydaje, podjete dziatania — proces obsady
zaje¢ na poziomie jednostek oraz jego weryfikacja na poziomie wydziatu — doprowadzity
W pewnym stopniu do racjonalizacji przydzialow, co nie znaczy, ze problem ten zostal
rozwigzany. Prace w tej materii winny by¢ wiec kontynuowane.

Niepokojacym elementem poprzedniego badania byly glosy wskazujace na przejawy
naruszania godnosci w miejscu pracy. Zaréwno witadze uczelni, jak 1 wydziatu traktuja tego
typu sprawy niezwykle powaznie. Przede wszystkim informuje si¢ pracownikéw o istniejacych
procedurach antymobbingowych, a zdiagnozowane przypadki naruszen godnos$ci sa bardzo
powaznie traktowane przez wiadze dziekanskie. Wydaje si¢, ze istnienie na Uniwersytecie
Mikotaja Kopernika w Toruniu procedur antymobbingowych stuzy rozwigzywaniu problemow
sygnalizowanych niniejsza rekomendacja.

3. Poréwnanie uzyskanych wynikéw pomiaru z wynikami z 3 poprzednich pomiarow

W poréwnaniu do analiz z lat ubieglych aktualnie wzrosta liczba 0s6b biorgcych udziat w badaniu.
W tym zakresie Wydzial Humanistyczny notuje poziom zwrotnosci przekraczajacy wartosci
srednie obserwowane w calej uczelni (28,90% w stosunku do 25,76% w skali uczelni). Podobne
relacje dotycza opinii w poszczegdlnych kategoriach problemowych, a jedynie w zakresie stosunku
do wizerunku UMK oraz pandemii sa one nizsze niz wartosci $rednie zanotowane w strukturze
UMK. Najgorzej w tym zestawieniu wypada ocena dziatan wtadz rektorskich (2,97) oraz systemu
wynagradzania (3,09), najlepiej za$ ocena dziatan bezposrednich przetozonych (3,96).

Czynnik/rok akademicki 2021/2022 | 2019/2020 | 2017/2018 | 2016/2017
Liczba os6b bioracych udziat w badaniu 63 57 39 29
(28,90%) (27,67%)
Wiadze uczelni 2,97 3,24 3,38 —
Whiadze jednostki 3,20 3,55 3,47 —
Bezposredni przetozony 3,96 4,05 3,63 —




Wizerunek 3,61 3,76 4,00 —

Warunki pracy 3,76 3,74 3,73 —

Komunikacja 3,63 3,75 3,72 —

Wspotpraca 3,86 3,97 3,85 —

Zaangazowanie 1 lojalnos¢ 3,73 3,95 3,93 —
Motywacja i satysfakcja 3,30 3,54 3,48 —
Rozwdj 3,43 3,78 3,71 —

Wynagrodzenie 3,09 3,19 3,06 —

Pandemia 3,61 3,57 — —

Naruszanie godnos$ci osobiste;j 9,52% 14,04% 15,4% —

Opinie pracownikow o funkcjonowaniu przetozonych nie odbiegaja W znaczacy sposdb od
$rednich ocen zanotowanych na Uniwersytecie Mikotaja Kopernika w Toruniu. Przede wszystkim
na podobnym poziomie ocenia si¢ dzialania wtadz rektorskich, przy czym najgorzej w tej kategorii
wypada sposdb premiowana pracownikow za wykonywanie obowiazkow (2,57) oraz sprawiedliwe
traktowanie wszystkich jednostek Uniwersytetu (2,69). Lepiej w tym wymiarze wypada z kolei
ocena wiadz jednostki, cho¢ i w tym wypadku dostrzega si¢ niedostatki premiowania pracownikow
za wykonywanie obowigzkow (2,92). Najwyzej oceniono jednak dziatania bezposrednich
przetozonych, gdyz w czterech z dziewieciu kategorii oceny te przekroczyty 4,0, przy czym we
wszystkich aspektach wartosci te sg wyzsze niz srednie uniwersyteckie. Najwyzej w tym wymiarze
oceniono szacunek w relacjach miedzy przetozonym a pracownikiem (4,31 w stosunku do 4,18
w skali uczelni) oraz system oceny pracy powigzany z jakoscig jej wykonywania (4,04 w stosunku
do 3,76 w skali uczelni).

Na wysokim poziomie pracownicy oceniajg rowniez elementy zwigzane ze wspotdziataniem.
Przede wszystkim wysoko zostaty ocenione elementy wspdipracy. Wartosci tu zanotowane
odpowiadaja w duzym zakresie ocenom catego Uniwersytetu. Przede wszystkim jednak najwyzej
traktuje sie uprzejmosc¢ i chg¢ do pomocy ze strony pracownikoéw administracji (4,38 w stosunku
do 4,27 w skali uczelni) oraz dobre stosunki w zespotach, w ktorych wykonuje si¢ czynnosci
stuzbowe (4,19 w stosunku do 4,14 w skali uczelni). Nieco gorzej w tej kategorii oceniono kwestie
zwigzane z komunikacja, cho¢ i w tym wypadku zanotowane warto$ci sa zblizone do ocen
ogoblnouniwersyteckich. Nie zmienia to jednak faktu, ze najgorzej ocenia si¢ w tym wypadku obieg
dokumentacji pomiedzy jednostkami a administracja Uniwersytetu (3,16 w stosunku do 3,12
w skali uczelni), najlepiej za$ zwrotno$¢ informacji na temat wynikow ocen okresowych 3,98
w stosunku do 3,88 w skali uczelni).

Kolejna grupa pytan odnosi si¢ do kwestii zwigzanych z zaangazowaniem pracownikow i ich
motywacja. Przede wszystkim stosunkowo nisko ocenia si¢ motywacje i satysfakcje pracownikoéw
z wykonywania czynnosci stuzbowych. W tej grupie pytan najgorzej wypada ocena miejsca pracy
I jego stosunek do sytuacji idealnej (2,87 w stosunku do 2,63 w skali uczelni), najlepiej za$
zadowolenie z aktualnego miejsca pracy (3,69 w stosunku do 3,55 w skali uczelni). Nieco lepigj
oceniono zaangazowanie 1 lojalnos¢, gdyz w dwoch z szesciu kategorii wartosci przekroczyty 4,0.
Najwyzej oceniono tu otwarto$¢ na zmiany shuzace poprawie funkcjonowania jednostki (4,29
w stosunku do 4,32 w skali uczelni), najstabsze wyniki dotycza z kolei wiary w pozytywne zmiany
na UMK wywotane badaniami satysfakcji (3,12 w stosunku do 3,02 w skali uczelni). Podobnie
stosunkowo wysoko ocenia si¢ warunki pracy. W tej kategorii najlepiej postrzegane sg dziatania
zmierzajace do poprawy bezpieczenstwa i higieny pracy (4,25 w stosunku do 3,90 w skali uczelni),
najstabiej za$ dzialania pozwalajace zachowaé réwnowage pomiedzy zyciem zawodowym
i prywatnym (3,30 w stosunku do 3,26 w skali uczelni).
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W ankiecie satysfakcji oceniano rowniez kwestie zwigzane z wynagradzaniem pracownikow
oraz mozliwoscig rozwoju. Przede wszystkim bardzo nisko oceniono dziatania zwigzane
z dbatoscig o wynagradzanie pracownikow, gdyz w czterech z siedmiu uwzglednianych pytan
wartosci $rednie nie przekroczyly 3,0. Najstabiej w tej kategorii wypadta ocena zasad premiowania
za podejmowanie dodatkowego wysitku w pracy (2,64 — identyczna warto$¢ w skali uczelni) oraz
uwzglednianie indywidualnych wynikow pracownika w systemie wynagradzania (2,70 w stosunku
do 2,39 w skali uczelni). Lepiej w tej grupie pytan wypadla ocena mozliwosci rozwoju
pracownikow, choc i tu poszczegolne oceny nie przekroczyly 4,0. Najnizej ocenia si¢ stosowany
w jednostce system awansu (3,31 w stosunku do 3,05 w skali uczelni) oraz czytelno$¢ tego systemu
(3,32 w stosunku do 3,08 w skali uczelni).

Pracownicy wypowiadali si¢ w ankiecie rowniez na temat zwigzany z postrzeganiem uczelni
jako os$rodka naukowo-dydaktycznego. Zanotowane wyniki sg jednak w tym wypadku nizsze niz
srednie wartosci w skali caltej uczelni. Nalezy zauwazy¢, ze najstabiej w tym wymiarze wypadto
postrzeganie wydziatu/jednostki jako renomowanego o$rodka dydaktycznego (3,52 w stosunku do
3,66 w skali uczelni) oraz naukowego (3,55 w stosunku do 3,74 w skali uczelni). Zréznicowane
opinie zanotowano natomiast w wypadku okreslania stosunku do pandemii i reakcji wladz na
zmieniajace si¢ okolicznosci. Najwyzsze warto$ci w tej kategorii odnoszg si¢ do deklarowanej
gotowos$ci prowadzenia zaje¢ online nawet po ustaniu pandemii (4,17 w stosunku do 3,94 w skali
catej uczelni), najnizsze za§ wskazujg na wsparcie udzielane przez wltadze UMK umozliwiajace
realizacje pracy zdalnej (3,08 w stosunku do 3,18 w skali uczelni).

Na koniec tej czesci warto zwrdci¢ uwage na znaczne rozbieznosci w ocenach poszczegdlnych
aspektow funkcjonowania uczelni dokonane przez nauczycieli akademickich i pracownikow
administracji. Przede wszystkim w grupie nauczycieli akademickich zaden komponent ankiety nie
zostat oceniony ponizej 3,0, przy czym najlepiej ocenia si¢ dziatanie bezposrednich przetozonych
(4,12 w stosunku do 3,72 w skali uczelni), najstabiej za§ dziatania wladz uniwersytetu (3,02
w stosunku do 2,90 w skali uczelni). Zdecydowanie stabiej wypadaja natomiast analogiczne
aspekty oceniane przez pracownikow administracji. Przede wszystkim w siedmiu kategoriach
wyniki sg nizsze niz 3,0, jak rowniez lokuja si¢ one znacznie ponizej srednich uniwersyteckich.
Najstabiej wypada tu ocena mozliwosci rozwoju (1,94 w stosunku do 2,98 w skali uczelni), a dalej
kolejno relacje z bezposrednim przetozonym (2,09), z wladzami jednostki (2,20), ocena poziomu
wynagrodzenia (2,23), ocena wltadz UMK (2,45), motywacji i satysfakcji (2,65) i wreszcie
wspotpracy (2,80). Na marginesie dodajmy, ze w ankiecie wypowiedziato si¢ 5 osob (25%
uprawnionych).

4. Opis podstawowych probleméw wymagajacych dzialan naprawczych (usprawniajacych)

Prawdopodobnie  najczesciej  podnoszonymi  przez  pracownikéw — mankamentami
funkcjonowania uczelni i wydziatu jest brak czytelnych procedur awansu zawodowego oraz
systemu wynagradzania 1 premiowania, co dotyczy zar6wno pracownikow naukowo-
dydaktycznych 1 dydaktycznych, jak i pracownikéw administracji. Ten komponent oceny
wypadl bowiem zdecydowanie najgorzej w przeprowadzonym badaniu satysfakcji. Podkresla
si¢ przy tym niedostatki systemu oceny oraz brak procedur awansowych. Jak si¢ wydaje, wiele
dziatan z tym zwigzanych zostato juz podjetych. Na Wydziale Humanistycznym zostat
opracowany i jest aktualnie stosowany system przyznawania nagrod dziekanskich, ktory
uwzglednia nie tylko osiggnigcia naukowe, ale rowniez dydaktyczne i1 organizacyjne. Ustalono
réwniez w strukturze uczelni procedury ocen okresowych oraz awansowych. Trwaja prace nad
szeroko zakrojonym wprowadzaniem nowej Strategii UMK. Nie zmienia to jednak faktu, ze
kwestie wynagrodzen oraz premiowania pracownikow za dodatkowa prac¢ sa bezposrednio
zalezne od kondycji finansowej uniwersytetu. Istotne jest jednak to, aby podejmowane
dziatania byty spdjne, a dystrybucja srodkow nastgpowala w sposob czytelny i obiektywny.



W tegorocznym badaniu nadal do§¢ mocno wybrzmiewa problem organizowania procesu
organizacji pracy i ksztalcenia. Wskazuje si¢ przy tym na kwestie zwigzane z procesem
podejmowania decyzji w kluczowych aspektach funkcjonowania uczelni oraz informowania
W nich pracownikow. Mozna sadzi¢, ze skala tego problemu zmalata w zwigzku z mniejszym
wpltywem sytuacji pandemicznej, co nie znaczy, ze sam problem zniknat. Pracownicy zwracaja
uwage na brak stabilno$ci w realizacji obowigzkéw administracyjnych i dydaktycznych,
opoznienia w realizacji zaméwien na materiaty i1 urzadzenia, ograniczenie wpltywu na
dziatalno$¢ pracownikow zmiennych rozwigzan prawnych o charakterze zewnetrznym.
W wielu wypadkach wskazane problemy sg niezalezne od wtadz uczelni 1 wydziatu, niemnie;j
mozna by oczekiwaé dziatan stuzacych minimalizacji skutkéw podejmowanych decyz;ji.

W przeprowadzonym badaniu pojawiajg si¢ ponownie gltosy dotyczace systemu pracy i jej
organizacji, cho¢ ich wydzwigk zdecydowanie zmalal. Pracownicy wypowiadajacy si¢
W badaniu satysfakcji zwracajg jednak uwage na sposob prowadzenia polityki kadrowej,
poziom motywacji w wykonywaniu powierzonych obowigzkow, nieskuteczno$¢ procedur
zwigzanych z pracg oraz zachowywanie réwnowagi pomiedzy pracg i zyciem prywatnym.
Ostatni wskazany problem wiaze si¢ dodatkowo z przecigzeniem obowigzkami czg¢sci zarowno
pracownikow naukowych 1 dydaktycznych, jak i administracyjnych. W pierwszej grupie
przeciagzenie to skutkuje ograniczeniem aktywnosci naukowej. Procz tego pewnym problemem
dostrzezonym na wydziale jest brak pelnej informacji o mozliwo$ciach rozwoju pracownikow
poprzez ich udziat w r6znego rodzaju szkoleniach i kursach, w tym szkoleniach finansowanych
z budzetu uczelni. Problem ten dotyczy szczegdlnie pracownikdéw administracji.

Pomimo podjetych juz wczesniej dzialan nadal pojawiaja si¢ uwagi do istniejacego
systemu  komunikacji, szczegdlnie  pomiedzy  jednostkami  ogoélnouczelnianymi
I wydzialowymi. Ponadto w ankietach zwraca si¢ uwagg na stabo$¢ systemu wspotpracy
migdzy jednostkami uczelni 1 wydzialu (m.in. brak organdéw kolegialnych umozliwiajacych
zabieranie glosu w kluczowych sprawach). Z tego tez powodu wskazane jest dopilnowanie
skuteczno$ci dzialania procedur przekazywania informacji, m.in. dotyczacych wynikéw
konkursow grantowych organizowanych w ramach Inicjatywy Doskonatosci — Uczelnia
Badawcza.

Nadal — pomimo podjetych dzialan — pojawiaja si¢ glosy wskazujace na naruszenia
godnosci osobistej w miejscu pracy. W aktualnym badaniu blisko 10% ankietowanych (6 osob
na 63, ktore wypowiedziaty si¢ w ankiecie) podnosito kwestie z tym zwigzane. W zwigzku z
tym nalezy kontynuowac¢ dziatania dotyczace rozpowszechnienia informacji o istniejacych na
UMK procedurach antymobbingowych. Jednoczesnie konieczne jest podejmowanie szybkich
dziatah w wypadku zaistnienia znamion tego zjawiska.

5. Zbiér rekomendowanych dzialan usprawniajacych

Lp. |Rekomendacja Osoba odpowiedzialna  [Termin
1.  |Podja¢ dzialania na rzecz zwigkszenia  |[Uczelniana Rada ds. Jakosci [Zadanie ciggle
udzialu pracownikow w badaniach dot. [Ksztalcenia; wydzialowy

satysfakcji [toordynator ds. jakosci
sztalcenia
2.  |[Rekomenduje si¢ wypracowanie Wiadze uczelni, wydziatu  |Rok 2023

czytelnego systemu wynagradzania
uwzgledniajacego realne zaangazowanie
racownikow.

3.  [Rekomenduje si¢ wprowadzenie zasad |Wtadze uczelni, wydzialu ~ |Rok 2023
klarownej polityki kadrowej i
awansowej, dotyczacej zarowno




pracownikéw naukowych i
dydaktycznych, jak réwniez
racownikow administracji
4. Wypracowanie stabilnych zasad Wiadze uczelni Pierwszy kwartal
funkcjonowania uczelni przy istnieniu 2023

ograniczen zewnetrznych
5.  |Podjecia dziatan zwigzanych z poprawg [Wtadze uczelni, wydzialu  [Pierwszy kwartat
przeplywu informacji na wydziale, jak 2023

réwniez pomigdzy poziomami
organizacji

6. [Rozwazenie wprowadzenia bardziej Dziekan WH, kierownicy [Pierwszy kwartal
Zzrownowazonego systemu obcigzenia |jednostek organizacyjnych 2023
pracownikéw obowigzkami, zarowno w [wydzialu
sferze dydaktycznej, jak i
administracyjnej

7.  [Nalezy w wigkszym zakresie reagowa¢ |[Wtadze uczelni, wydzialu, [Zadanie ciagle
na przypadki naruszania godnosci Uczelniana Rada ds. Jakosci
osobistej przez rozpowszechnienie Ksztalcenia UMK
informacji na temat procedur
antymobbingowych

6. Wnioski koncowe

Analiza wynikow przeprowadzonego badania satysfakcji pracownikéw za rok akademicki
2021/2022 zostata zdominowana przez kwestie prowadzonej polityki kadrowej, stosowanych
systemOw wynagradzania 1 premiowania oraz stabilno$ci podejmowanych decyzji
organizacyjnych. Jak si¢ wydaje, kwestie te sa bezposrednio zalezne od dwoch czynnikow
szczegotowych — sytuacji finansowej uczelni w ostatnim okresie oraz trudnoS$ci
organizacyjnych zwigzanych z sytuacja zewngtrzng. Mozna rowniez przypuszczaé, ze czesé
rekomendacji odnosi si¢ do kwestii, ktorych rozwiazania juz si¢ podj¢to, ale efekty takich
procesOw jeszcze nie sg widoczne.



