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WSTEP

Niniejszy raport jest efektem wdrozonej na Uniwersytecie Medycznym w todzi
strategii HR Excellence in Research. Wyrdznienie to przyznawane jest przez Komisje
Europejska instytucjom dziatajacym w sferze B+R, ktére przestrzegaja zasad Europejskiej
Karty Naukowca i Kodeksu Postepowania przy rekrutacji pracownikdw naukowych.
Uzyskanie wyrdznienia wigze sie z procesem systematycznego monitorowania
doskonatosci w obszarach okreslonych przez wspomniane wyzej dokumenty. Pierwsze
badanie przeprowadzono na przetomie marca i kwietnia 2021 roku. Druga edycja badania
odbyta sie w czasie dwdch ostatnich miesiecy 2024 roku i oparta byta na znowelizowanej
Karcie Naukowca®.

CELE BADANIA

Celem badania byta ewaluacja wdrozonych dotychczas rozwigzan bedacych
efektem wynikéw poprzedniego badania z 2021 roku oraz kontrola obszaréw
strategicznych okreslonych w znowelizowanej Europejskiej Karcie Naukowca i Kodeksie
Postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych. Pytania w badaniu zostaty
skonstruowane w ten sposoéb, by jednoczesnie zbadaé wszystkie obszary wynikajace z
zatozen Karty i uwzgledniac¢ specyfike polskiego systemu szkolnictwa wyzszego.

NOTA METODOLOGICZNA

Badanie zostato zaprojektowane przez interdyscyplinarny zespoét ztozony z
pracownikéw administracji, naukowcow, badaczy oraz metodologdéw. Badanie miato
charakter ilosciowy i zostato zrealizowane z wykorzystaniem ankiety online i techniki
CAWI (Computer-Assisted Web Interview). Przyjeto definicje naukowca za Europejska
Kartg Naukowca, w swietle ktorej naukowcem jest nie tylko osoba prowadzgca badania,
ale takze osoba prowadzaca zajecia dydaktyczne. Réwniez dziatalno$¢ naukowa
rozumiana jest szeroko - jako prowadzenie badan, udziat w konferencjach, prowadzenie
zajec¢ dydaktycznych, kurséw, szkolen.

Kwestionariusz ankiety sktadat sie z 41 pytan, w tym 5 pytan metryczkowych, ktére
dotyczyty: ptci, wieku, stazu pracy, w latach, tytutu lub stopnia naukowego oraz grupy
pracowniczej. Ankieta sktadata sie pytan dotyczacych 4 obszaréw tematycznych,
uwzglednionych w Karcie: 1/Etyka, rzetelnos¢, aspekt ptci i otwarta nauka, 2/ Ocena i
rekrutacja naukowcéw oraz postep w karierze, 3/ warunki pracy i praktyki, 4/ Kariera
naukowa i rozwoj talentow. W poprzedniej wersji Karty byty to odpowiednio: 1/ Aspekty
etyczne i zawodowe, 2/ Rekrutacja, 3/ Warunki pracy, 4/ Szkolenia i rozwdj.
Kwestionariusz udostepniono pracownikom online w okresie listopad-grudzien 2024

" Dziennik Urzedowy Komisji Europejskiej, Zalecenie Rady z dnia 18 grudnia 2023 r. w sprawie europejskich
ram majacych na celu przycigganie i zatrzymywanie talentdow w obszarze badan naukowych, innowac;ji i
przedsiebiorczosci w Europie (C/2023/1640)



roku. Badanie miato charakter anonimowy i dobrowolny, o czym osoby wypetniajgce
kwestionariusze byty poinformowane. Kwestionariusz wypetnito 276 pracownikéw.
Zaktadano zwrotnos¢ na poziomie 30%, ale niestety nie udato sie tego celu osiggnac,
mimo intensywnej promocji badania wsréd pracownikéw oraz zachet ptynacych ze strony
wtadz uczelni.

CHARAKTERYSTYKA GRUPY BADANEJ

W badaniu wzieto udziat 276 osob, z czego 64% stanowity kobiety, zas 36%
mezczyzni. Najwiecej badanych byto w wieku 36-45 lat (29%) oraz w wieku do 35 lat (26%),
zatem dominowaty osoby mtodsze (Wykres 1).

WYKRES 1. WIEK BADANYCH

4%

® Do35lat 71 ke - 26%
@® 36-45 lat 79
® 46-55 lat 67
@ 56-65 lat 43

24%
@ 66 lati wiecej 11

29%

Jesli chodzi o staz pracy w Uniwersytecie Medycznym w todzi to najliczniejsza
grupe stanowity osoby z najkrétszym stazem (do 10 lat) — prawie potowa badanych
(Wykres 2).

WYKRES 2. STAZ PRACY W UNIWERSYTECIE MEDYCZNYM W LODzZI
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57% badanych to pracownicy grupy badawczo-dydaktycznej, zas 38% to
dydaktycy. Pracownicy naukowo-techniczni oraz pracownicy z grupy badawczej stanowili
tacznie 5% (Wykres 3).



WYKRES 3. GRUPA ZATRUDNIENIA

]
@ Badawcza 9
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Prawie 2/3 badanych (67%) posiadato umowe na czas nieokreslony, zas 23%
umowe na czas okreslony. Niecate 10% stanowili doktoranci.



FILAR | - ETYKA, RZETELNOSC, ASPEKT PLCI | OTWARTA NAUKA

Pierwszy blok pytan byt najobszerniejszy i dotyczyt kwestii etycznych w
prowadzeniu dziatalnosci naukowej, zachowania réwnowagi ptci w zespotach
badawczych a takze kwestii zwigzanych z otwartoscig nauki, zarzadzaniem danymi
badawczymi i stosowaniem Al w dziatalnosci badawcze;.

Badani zostali poproszeni o ocene stopnia przestrzegania w swojej dziatalnosci
naukowej takich zasad jak uczciwo$é, rzetelnosé, obiektywnos$é, niezaleznosé, czy
sprawiedliwos¢. Samoocena wypadta bardzo dobrze. Najwiecej oséb przestrzega
uczciwosci i rzetelnosci. Badanych pytano takze o normy etyczne i prawne. Badani
unikaja plagiatu, chronig wtasnos¢ intelektualng oraz przestrzegajg norm etycznych
swojej dyscypliny, jak i tych, ktére zawarte sg w kodeksach (Wykres 4).

WYKRES 4. PRZESTRZEGANIE OKRESLONYCH ZASAD W DZIALALNOSCI NAUKOWEJ (1 - WCALE NIE
PRZESTRZEGAM, 5 - CALKOWICIE PRZESTRZEGAM)
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Badani oceniali takze, w jakim stopniu uczelnia wspiera etycznos¢ i rzetelnosc ich
dziatalnosci badawczej. Ta ocena wypadta nieco gorzej — wskazywano na niedostateczny
mentoring, brak odpowiednich kurséw i szkolen a takze brak odpowiedniej kultury
instytucjonalnej. Najlepiej zostato ocenione wsparcie w obszarze ochrony wtasnosci
intelektualnej (Wykres 5). Niepokojace jest to, iz ponad potowa badanych (56%) nie wie,
czy w uczelni istniejg organy, do ktérych mozna zgtasza¢ przypadki nierzetelnosci
badawcze;j.



WYKRES 5. WSPARCIE UCZELNI W PROWADZENIU ETYCZNYCH | RZETELNYCH BADAN

® Zdecydowanie nie Raczej nie Raczej tak Zdecydowanie tak @ Trudno powiedziec / Nie dotyczy
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100% 0% 100%

W swych badaniach ankietowani kierujg sie przede wszystkim checig poszerzania
granic wiedzy (23%), potrzebami spotecznymi (15%) orazwolnoscig formutowania pytan
badawczych (11%) (Wykres 6).

WYKRES 6. IDEE, KTORYM | KIERUJA SIE BADANI W SWOJEJ DZIALALNOSCI BADAWCZEJ
(pytanie wielokrotnego wyboru)
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Jednym z kluczowych obszaréw, na ktéry ktadzie nacisk Europejska Karta
Naukowca jest otwarta nauka. W zwigzku z tym zapytano badanych, w jakim stopniu
kierujg sie zasadami otwartej nauki w czasie swej dziatalnosci naukowej. Najwiecej osob
wskazato: podejmowanie dziatan zapewniajgcych odtwarzalnosé¢ wynikéw (ponad 77%
badanych), rozwéj wtasnych umiejetnosci w zakresie otwartej nauki poprzez udziat w
szkoleniach, kursach, warsztatach a takze publikowanie w otwartym dostepie (w obu
przypadkach ponad 76%). Najstabiej oceniono mozliwos$¢ korzystania z otwartych modeli
i algorytmow (nieco ponad 51%) oraz z otwartego oprogramowania (64%) (Wykres 7).



WYKRES 7. KIEROWANIE SIE ZASADAMI OTWARTEJ NAUKI W DZIALALNOSCI| BADAWCZE)J
(1- nigdy sie nie kieruje, 5- zawsze sie kieruje, 6- nie dotyczy)
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Ocena wsparcia realizacji zasad otwartej nauki przez uczelnie wypadta nieco
gorzej niz samoocena pracownikow. Istnieje grupa pracownikow, ktérzy nie posiadaja
wystarczajgcej wiedzy na temat dziatan uczelni w tym obszarze (od 14 do prawie 37% w
zaleznosci od kategorii odpowiedzi). Wsréd tych, ktdrzy takg wiedze posiadajg, najgorze;j
wypadta ocena zapewniania niezbednej infrastruktury i narzedzi do realizacji otwartej
nauki (ponad 15%), korzystania z otwartego oprogramowania (14%) oraz korzystania z
otwartych modeli i algorytmow (13%). Najlepiej oceniono mozliwos¢é publikowania w
otwartym dostepie (ponad 63%) oraz prowadzenia otwartej nauki w kontaktach
miedzynarodowych (ponad 52%) (Wykres 8).

WYKRES 8. OCENA WSPARCIA REALIZACJI ZASAD OTWARTEJ NAUKI PRZEZ UCZELNIE
(1- wcale nie wspiera, 5- catkowicie wspiera, 6- nie wiem / trudno powiedziec)
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Waznym elementem pracy naukowej jest Zarzadzanie Danymi Badawczymi (RDM),
dlatego tez kolejne pytanie dotyczyto stopnia, w jakim ankietowani potrzebujag wsparcia
ze strony uczelni w tym zakresie. Badani sa najbardziej samodzielni w zakresie
monitoringu planu w czasie realizacji badania (prawie 24%). Jednak potrzebujg wsparcia
Data Stewarda w przygotowaniu Planu Zarzadzania Danymi a takze podczas
przygotowania danych do udostepnienia zgodnie z zasadami FAIR (odpowiednio ponad
45% i 48%) (Wykres 9).

WYKRES 9. OBSZARY ZARZADZANIA DANYMI BADAWCZYMI, W KTORYCH POTRZEBNE JEST
WSPARCIE UCZELNI

(1- nie potrzebuje wsparcia, wszystko robie samodzielnie, 5-oczekuje opieki Data
Stewarda z uczelni, 6 — nie dotyczy)
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Jedna z os6b w odniesieniu do tego pytania napisata nastepujgcy komentarz:
Sformutowanie "oczekuje opieki Data Stewarda z uczelni" wydaje mi sie troche
niefortunne. Oczekuje, ze ta osoba efektywnie przejmie czes¢ zadan. Tak naprawde z
pozycji mojego stanowiska mam bardzo ograniczona wiedze jak rzeczy maja sie w Uczelni
ogolnie. Znam tylko swoje podwdreczko. Dla mnie ciekawa bytaby ankieta pozwalajgca
na uchwycenie réznic miedzy wizerunkowymi deklaracjami Uczelni a codzienna praktyka
w réznych wspomnianych tutaj obszarach (A60).



Sztuczna Inteligencja (Al) staje sie coraz wazniejszym elementem pracy w réznych
dziedzinach, w tym takze w pracy naukowej. W naszej uczelhi nie ma dotychczas
wprowadzonej polityki stosowania algorytmow Al, ani zasad etycznego wykorzystania
Sztucznej Inteligencji w pracy naukowej. Zapytano respondentéw, czy takie rozwigzania
sg potrzebne. Ponad 83% przyznato, iz uczelnia powinna prowadzi¢ szkolenia w zakresie
stosowania Al w procesie badawczym, zas ponad 82%, ze uczelnia powinna rozstrzygac
watpliwosci etyczne zwigzane z uzyciem Al. Ponadto, 76% badanych zgodzito sie ze
stwierdzeniem, ze uczelnia powinna posiada¢ polityke stosowania algorytmow Al w
procesie badawczym i publikacyjnym, zas ponad 73%, ze uczelnia powinna zapewniaé
dostep do komercyjnych systemoéw Al. Zatem badania pokazuja, iz ten obszar powinien
stac sie priorytetowym, jesli chodzi o wdrazanie stosownych regulacji i rozwigzan (Wykres
10).

WYKRES 10. STOPIEN, W JAKIM UCZELNIA POWINNA UDZIELAC WSPARCIA W ZAKRESIE
STOSOWANIA ALGORYTMOW OPARTYCH NA SZTUCZNEJ INTELIGENCJI
(1-nie musi wpiera¢, 5-powinna catkowicie wspieraég, 6 — trudno powiedziec)
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Uczelnia powinna rozstrzygac watpliwosci etyczne zwigzane z ]
uzyciem Al
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Praca naukowca napotyka trudnosci, ktore wptywajg zarébwno na tempo realizacji
projektéw, ich jakosé, oraz uzyskiwane rezultaty. Zapytano ankietowanych o to, jakie
trudnosci napotykaja najczesciej. Badanie pokazato, ze najwieksza przeszkoda pojawia
sie na samym poczatku i jest zwigzana z trudnoscig w pozyskaniu srodkdéw na badania
(24% wskazan; w 2021 roku byto to 64%). Drugg najczestszg barierg jest nadmiar
obowiagzkéw dydaktycznych (17%; w 2021 roku byto to az 59%), zas trzecig - nadmierna
biurokratyzacja projektow (16%) (Wykres 11).

WYKRES 11. NAJWIEKSZE TRUDNOSCI W ROZPOCZECIU | REALIZACJI BADAN
(pytanie wielokrotnego wyboru)
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W tym kontekscie pojawit sie takze komentarz jednej z oséb uczestniczacych w
badaniu: Istotnym problemem uczelni jest "trybalizm’, ktory przektada sie juz nie tylko na
usilne promowanie 0s6b zwiagzanych z wtasnag grupa, ale niestety réwniez na utrudniania
pracy 0sob z potencjalnie konkurencyjnych zespotow, gdzie juz na porzagdku dziennym
jest wykorzystywanie do tego petnionych funkcji. Najczestsze mechanizmy to niestety
pomawianie, opOZnianie decyzji czy tez zatwierdzania krokéw w procedowaniu wnioskéw
grantowych. Jest to szczegolnie bolesny, gdyz pomysty czy wyniki przestaty sie juz de facto
liczy¢, a najwazniejszym czynnikiem jest to z ktdrym Profesorem jest sie zwigzany i jak
dobre ma on relacje z Rektoratem, a w szczegélnosci z Panig Prorektor, co czesto
przektada sie na to czy pozwola wyjs¢ wnioskowi grantowemu czy tez nie (mechanizm "nie
robienia konkurencji swoim".

Niezwykle waznag kwestig, na ktérg Europejska Karta Naukowca ktadzie duzy
nacisk jest réwnouprawnienie i réwnowage ptci zaréwno w pracy zespotéw badawczych,
jak i dziatalnosci komisiji, rad, organow kolegialnych, a takze na prowadzenie polityki
antymobbingowej i antydyskryminacyjnej. Najlepiej zostata oceniona praca uczelni w
zakresie rownouprawnienia i rwnowagi ptci w zespotach badawczych (66%; w 2021 roku
byto to 74%). Wiekszo$é badanych (64%) dostrzega, iz uczelnia posiada organy, do
ktérych mozna zgtasza¢ akty dyskryminacji i mobbingu, niestety 18% przyznato, iz UMED
nie prowadzi polityki antydyskryminacyjnej i antymobbingowej (Wykres 12). Badani
zgtosili przypadki dyskryminacji ze wzgledu na ptec¢ (15%), wiek (12%), przekonania ponad
(9%), a takze pojedyncze przypadki dyskryminacji ze wzgledu na orientacje seksualng
(3,6%) oraz religie (ponad 3%). W badaniu zrealizowanym w 2021 roku byto to
odpowiednio: 14,8%; 13,1%; 9,4%; 5,6; 4,2%.
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WYKRES 12. OCENA DZIALAN UCZELNI W ZAKRESIE ROWNOUPRAWNIENIA | ROWNOWAGI PLCI

® Catkowicie sig nie zgadzam Raczej sie nie zgadzam Raczej sie zgadzam Catkowicie sie zgadzam

® Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

Uczelnia wspiera rdwnouprawnienie | rownowage pici w zespotach

badawczych
Uczelnia wspiera rdwnouprawnienie | rownowage pici w komisjach
rekrutacyjnych —
Uczelnia wspiera rownouprawnienie i rownowage ptci w organach —
kolegialnych i komisjach
Uczelnia prowadzi polityke antydyskryminacyjna i I -
antymobbingowa
Uczelnia posiada organy, do ktorych mozna zgtaszaé akty —
dyskryminacji i mobbingu
100% 0% 100%
W odniesieniu do réwnowagi ptci i rownouprawnienia pojawity sie dwa

komentarze: Po pierwsze - przy doborze sktaddw komisji czy zespotow badawczych nalezy
bra¢ pod uwage WYLACZNIE kompetencje pracownikdw. Uwzglednianie nieistotnych
charakterystyk, takich jak ptec, rasa, orientacja seksualna itp., bedzie prowadzi¢ do
obnizenia jakosci pracy. Jeslimam do dyspozycji zespét 4 zdolnych kobiet, to nie bede na
site wymieniac 2 z nich na potencjalnie mniej kompetentnych mezczyzn, zeby zachowad
jakas arbitralng "réznorodnosé". Na uczelniach medycznych, szczegdélnie na takich
kierunkach jak pielegniarstwo, mamy wyrazng przewage studentek nad studentami i nie
widze w tym Zadnego problemu. Czy uczelnia ma zamiar dyskryminowac studentki ptci
zenriskiej, zeby osiggnagc¢ "rownosc¢ ptci"? Mam nadzieje, ze nie. Po drugie - badania
naukowe daja szanse na faktyczne rozwigzanie globalnego kryzysu klimatycznego i nie
powinny by¢ utrudniane przez pesudo-ekologiczne zatozenia "zrownowazonego rozwoju”
itp.. Korzysci dla srodowiska wynikajace z takich inicjatyw sa znikome, a potencjalne
straty spowodowane spowalnianiem postepow w nauce — ogromne (A46);

W zakresie rownouprawnienia ptci - Rektorem ani nawet kandydatem na Rektora w
UM nigdy nie byta kobieta, wiec chyba jeszcze wiele do zrobienia ;) (A61).

Poproszono badanych o to, by okreslili swéj stosunek do kilkunastu stwierdzen
dotyczacych funkcjonowania réznych obszaréw uczelni. Wsréd mocnych stron badani
wskazali szkolenia zapewniane przez uczelnie (73%) oraz dostep do sprzetu i obiektéw
umozliwiajgcych prowadzenie badan (67%). Najgorzej oceniono wsparcie uczelni w
zakresie przyciggania talentow i przeciwdziatania ich drenazowi (35% odpowiedzi
negatywnych), a takze wskazano, iz praca naukowcéw w uczelni jest odmiennie ceniona
zaleznie od dziedziny i dyscypliny naukowej (30%). W tym pytaniu badani oceniali takze
swojg znajomos¢ celdw strategicznych uczelni i wtasnej dyscypliny — zna je odpowiednio
72,5% i 66% (w 2021 roku cele strategiczne uczelni znato 90%). Ponad 74% zna
mechanizmy finansowania badan (ponad 82% w 2021), ponad 81% wnioskuje o wszystkie
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wymagane zgody i pozwolenia przed rozpoczeciem badan, az 89% bierze
odpowiedzialno$¢ za prowadzong przez siebie dziatalnos¢ badawczg, 76% efektywnie
wykorzystuje srodki finansowe pozyskane na dziatalnosé badawcza (98% w 2021), prawie
74% wspotpracuje podczas kontroli i audytow (ponad 82% w 2021), zas nieco ponad 50%
uwzglednia udziat obywateli w opracowaniu koncepcji, projektowaniu i realizacji badan
(Wykres 13).

WYKRES 13. OCENA STWIERDZEN DOTYCZACYCH DZIALALNOSCI UCZELNI ORAZ DZIALALNOSCI
WLASNE)J

® /decydowanie sie nie zgadzam Raczej sie nie zgadzam Raczej sie zgadzam Zdecydowanie sie zgadzam

® Trudno powiedzie¢ / Nie dotyczy

Praca naukowcdw na majej uczelni jest ceniona niezaleznie od i
dziedziny i dyscypliny naukowej

Uczelnia promuje i wspiera wielopoziomowe sciezki kariery (takie, |
ktare charakteryzuja sie mobilnoscia geograficzna, dyscyplinarna...

[
(.
Uczelnia wspiera swobodny przeptyw naukowcow | [
Uczelnia wspiera swobodny przeptyw wiedzy i technologii I ]

Uczelnia przyciaga talenty i przeciwdziata drenazowi talentow [ | e

Uczelnia wspiera rozwdj zawodowy oparty na mobilnosc na [ )
kazdym etapie kariery

Uczelnia zapewnia szkolenia naukowe | |

Uczelnia zapewnia odpowiedni sprzet i obiekty umozliwiajace i B
prowadzenie badan naukowych

Znam cele strategiczne uczelni [ ]

Znam cele strategiczne swojej dyscypliny badawczej | |

Znam mechanizmy finansowania badan naukowych |
Whioskuje o wszystkie wymagane zgody i pozwolenia przed
rozpoczeciem badan

Biore odpowiedzialnosc za prowadzong przez siebie dziatalnosc
badawcza

Efektywnie wykorzystuje srodki finansowe pozyskane na
dziatalnos¢ badawcza

Wspotpracuje podczas kontroli i audytow

Uwzgledniam udziat obywateli w opracowaniu koncepgji,
projektowaniu i realizagji badan

100% 0% 100%

Prowadzenie badan powinno uwzglednia¢ nie tylko aspekty etyczne, ale takze
kwestie zwigzane ze zréwnowazonym rozwojem, zapytano zatem ankietowanych, w
jaki sposéb uczelnia promuje realizacje badan wedtug tych zasad i zacheca do tego
naukowcoéw. Badanie pokazato, ze pracownicy nie wiedzg lub nie potrafig
odpowiedzie¢ na to pytanie — tak wskazato 53% badanych w odniesieniu do
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uwzglednienia w strategii uczelni takich dokumentéw jak Europejski Zielony tad,
Agenda 2030, cele zrownowazonego rozwoju ONZ, karta zielonych dziatan ,,Maria
Sktodowska — Curie”. Prawie 41% nie potrafita stwierdzi¢, czy uczelnia zapewnia
mentoring w zakresie zrownowazonego prowadzenia badan, zas prawie 35% nie
potrafita udzieli¢ odpowiedzi, czy uczelnia zapewnia szkolenia w zakresie
zréwnowazonego prowadzenia badan. W przypadku dwéch ostatnich stwierdzen
pojawiaty sie takze oceny negatywne, wskazujace na brak takich dziatan ze strony
uczelni (Wykres 14).

WYKRES 14. SPOSOBY PROMOWANIA PRZEZ UCZELNIE REALIZACJI BADAN WEDLUG ZASAD
ZROWNOWAZONEGO ROZWOJU

® Zdecydowanie nie Raczej nie Raczej tak Zdecydowanie tak @ Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

Poprzez uwzglednienie w strategil uczelni takich dokumentow jak
Europejski Zielony kad, Agenda 2030, cele zrownowazonego...

prowadzenia badar

Poprzez zapewnienie mentoringu w zakresie zrownowaZonego I —

Poprzez zapewnienie szkoleri w zakresie zrownowazZonego g
prowadzenia badan

100% 0% 100%
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FILAR Il - OCENA | REKRUTACJA NAUKOWCOW ORAZ POSTEP
W KARIERZE

Drugi blok pytan dotyczyt Systemu Okresowej Oceny Nauczycieli (SOON) oraz
rozwoju kariery naukowej. Kwestie dotyczace zasad rekrutacji i oceny sktadu zespotéw
rekrutujgcych nie byty poddane badaniu. Wynika to z faktu, iz pracownicy byli zatrudniani
w réznych okresach, zatem ich doswiadczenia rekrutacyjne sg odmienne. Dodatkowo,
nowo przyjmowany pracownik nie jest w stanie oceni¢, czy powotana komisja
rekrutacyjna sktada sie z 0séb posiadajgcych odpowiednie kompetencje.

W przypadku Oceny Pracowniczej zaskakujacy jest dos$¢ duzy odsetek odpowiedzi
»hie wiem / trudno powiedzie¢” przy kazdym ze stwierdzen (Wykres 15). Moze to
wskazywad na stabg znajomosé zasad oceny, mimo iz ostata ona wdrozona kilka lat temu.
Ponadto, wedtug 28% ocena nie uwzglednia jakosci wptywu naukowcédw na
spoteczenstwo, nauke, innowacje, réznorodnos$é¢ prowadzonych dziatan, otwartosé
nauki; dla ponad 23% ocena nie uwzglednia wartosci zmiany dyscypliny (nie jest to
postrzegane jako cenny wktad w rozwéj zawodowy). 21% ankietowanych twierdzi, iz
ocena nie uwzglednia wartosci mobilnosci (nie jest ona postrzegana jako cenny wktad w
rozwoj zawodowy). Ponad 17% dostrzega takze, iz stosowane podczas oceny kryteria nie
uwzgledniajg réznorodnosci dyscyplin  badawczych ocenianych naukowcéw ani
kontekstu krajowego prowadzenia badan w tych dyscyplinach. Najlepiej oceniono
kryterium rdéznorodnosci efektow dziatan naukowca (patenty, publikacje, mobilnosé,
modele, algorytmy, komercjalizacja nauki, mentoring, prace narzecz uczelniisrodowiska
itp.) — ponad 70% wskazato, iz to kryterium jest brane pod uwage w SOON. Dodatkowo,
ponad 71% dostrzega, iz ocena uwzglednia funkcje petnione w organach uczelni (komisje,
rady, zespoty).

WYKRES 15. OCENA KRYTERIOW UWZGLEDNIONYCH W SYSTEMIE OKRESOWEJ OCENY
NAUCZYCIELI

® 7decydowanie sie nie zgadzam Raczej sie nie zgadzam Raczej sie zgadzam Zdecydowanie sie zgadzam

® Trudno powiedzied / Nie wiem
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Ocena ma charakter jakosciowy i jest wspierana przez dodatkowe [
wskazniki ilosciowe

Ocena uwzglednia jakos¢ wphywu naukowcow na spoteczenistwo, [
nauke, innowacje, réznorodnos¢ prowadzonych dziatan, otwarto...

QOcena pracownicza uwzglednia wartos¢ mobilnosci traktujac ja [
jako cenny wktad w rozwoj zawodowy

Ocena pracownicza uwzglednia wartosc¢ zmiany dyscypliny g

traktujac ja jako cenny wkiad w rozwoj zawodowy

Ocena jest bezstronna |

dziedzinie i innych naukowcow

Ocena uznaje i uwzglednia roznorodnosé efektow dziatan [
naukowca (patenty, publikacje, mobilnos¢, modele, algorytmy,...

Stosowane podczas oceny kryteria uwzgledniajg roznorodnosc [
dyscyplin badawczych ocenianych naukowcow i kontekst krajow...

Ocena pracownicza umozliwia sledzenie postepu w karierze i
naukowca

Ocena pracownicza jest instrumentem uwzglednianym przy |
awansach

Ocena pracownicza uwzglednia funkcje petnione w organach
uczelni (komisje, rady, zespoty)

i
I
I
[
1
Ocena jest prowadzona przez wewnetrznych ekspertow w danej i _
|
[
[
.
I
1

Podczas oceny wspotautorstwo publikagji jest oceniane [
pozytywnie jako przejaw konstruktywnego podejscia do...

100% 0% 100%
Kolejne pytanie dotyczyto jednego z elementéw dziatalnosci naukowej, jakim sa
publikacje. Badani oceniali praktyki publikacyjne dotyczgce poczatkujacych jak i
doswiadczonych naukowcéw. 25% badanych stwierdzito, iz uczelnia nie zapewnia
mtodym naukowcom na poczatkowym etapie kariery odpowiednich warunkow
umozliwiajgcych im korzystanie z prawa do publikacji swoich wynikéw badan
niezaleznie od ich opiekunéw, zas 18% przyznata, ze uczelnia nie promuje dobrych
praktyk w zakresie wspodtautorstwa wsrdod doswiadczonych naukowcéw. Pond 61%
badanych stwierdzita jednoczesnie, ze Uniwersytet Medyczny w Lodzi oferuje mtodym
naukowcom szkolenia i warsztaty na temat etycznych aspektéw autorstwa i
wspotautorstwa (Wykres 16).

WYKRES 16. OCENA PRAKTYK W ZAKRESIE PUBLIKACJI

® /decydowanie sie nie zgadzam Raczej sie nie zgadzam Raczej sie zgadzam Zdecydowanie sie zgadzam

® Trudno powiedzie¢

Uczelnia zapewnia mtodym naukowcom na poczatkowym etapie [
kariery odpowiednie warunki umozliwigjgce im korzystanie z...

Uczelnia zapewnia miodym naukowcom na poczatkowym etapie [
kariery odpowiednie warunki umozliwiajace im korzystanie z...

temat etycznych aspektow autorstwa | wspdtautorstwa

Uczelnia promuje dobre praktyki w zakresie wspotautorstwa wsrod [
doswiadczonych naukowcow

Uczelnia oferuje miodym naukowcom szkolenia i warsztaty na —

Uczelnia zapewnia szkolenia | warsztaty na temat etycznych 1
aspektow autorstwa 1 wspotautorstwa dla doswiadczonych...

100% 0% 100%
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FILAR 1l - WARUNKI PRACY | PRAKTYKI

Kolejna czes¢ pytan zwigzana byta z oceng warunkéw pracy i praktykami. Badani
wskazywali, w jaki sposéb Uniwersytet Medyczny w todzi wspiera zdrowie psychiczne i
dobrostan pracownikow. Najczesciej wybierano zachecanie do udziatu w aktywnosci
fizycznej i utatwianie takiej aktywnosci (system kart do fitness kluboéw) — 18%, organizacje
wydarzen promujgcych zdrowie i aktywnosé fizyczng - 16% oraz organizacje warsztatow
tematycznych, szkolen i wyktadoéw otwartych dotyczacych zdrowia psychicznego i
dobrostanu - 15%. Najrzadziej wskazywano na wsparcie psychologiczne oraz
zapewnienie miejsc do rekreacji i wypoczynku dla pracownikdéw (po 4%) (Wykres 17).

WYKRES 17. SPOSOBY DBANIA O ZDROWIE PSYCHICZNE | DOBROSTAN PRACOWNIKOW
PODEJMOWANE PRZEZ UNIWERSYTET MEDYCZNY W LODzI

(pytanie wielokrotnego wyboru)

Poprzez organizacje warsztatow
tematycznych, szkolen i wyktadow...
Poprzez udostepnianie platform
promujacych zdrowy styl zycia

Poprzez organizacje wydarzeni
promujacych zdrowie i aktywnosc fizyczna
Poprzez zachecanie do udziatu w
aktywnosci fizyczne] i utatwianie takiej...
Poprzez organizacje szkoler i webinaréw
dotyczacych zdrowego odzywiania
Poprzez zachecanie do badani
profilaktycznych (np. Kioski medyczne)
Poprzez wsparcie psychologiczne
oferowane pracownikom

Poprzez zapewnianie miejsc do rekreacji i
wypoczynku przeznaczonych dla...

148
74
163
184
88
94

39

Poprzez tworzenie pomieszczen socjalnych 67

Poprzez dbatosc o estetyke przestrzeni a1

e & o o o o o o o o o

Inne 17

[==]
(%)
=

100

i
(=]

200

Elementem wspierania zdrowia i dobrostanu jest zapewnienie odpowiednich
warunkow pracy. Ponad 40% ankietowanych zauwaza, ze warunki pracy nie promujg
zdrowia psychicznego i dobrostanu naukowcow, 36% wskazuje na trudnosci w
osiggnieciu work-life balance, zas 28% wskazuje na niemoznos$¢ pracy zdalnej. Z drugiej
strony, najlepiej oceniono elastyczne godziny pracy — 71% oraz mozliwo$é zmniejszenia
pensum pracownikowi, ktéry petni pensum pracownikowi, ktéry petni wazng funkcje na
uczelni - prawie 57% (Wykres 18).

WYKRES 18. STOPIEN, W JAKIM UCZELNIA ZAPEWNIA WARUNKI PRACY WSPIERAJACE ZDROWIE |
DOBROSTAN PRACOWNIKOW
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® W bardzo matym stopniu W matym stopniu W duzym stopniu

Elastyczne godziny pracy

Praca w niepetnym wymiarze

Praca zdalna

Urlop naukowy
Pracedury | administracyjne regulujace wyzej wymienione
rozwigzania

Warunki pracy promujace zdrowie psychiczne i dobrostan
naukowcow

Zmnigjszenie pensum pracownikowi, ktory petni wazng funkcje na
uczelni

Zmniejszenie pensum pracownikowi, ktory peini funkcje mentora /
opiekuna poczatkujacego naukowca

Elastyczne i dostepne warunki pracy dla naukowcow (w tym
naukowcow z niepetnosprawnosciami) umozliwiajace prowadzen...

Warunki umozliwiajace taczenie Zycia osobistego, rodzinnego,
opieki, dbatosci o zdrowie z praca, bez uszczerbku dla kariery...

W bardzo duzym stopniu @ Trudno powiedziec / Nie wiem

i i

I L

o L

| 1

| [
| |

| —
| [

I —

[ .
100% 0% 100%

Praca zawodowa rodzi napiecia i konflikty, dlatego wazne jest istnienie
odpowiednich procedur oraz organéw, do ktérych mozna zwrécic¢ sie w sytuacji konfliktu.

Ankietowanych zapytano o ich wiedze na temat istnienia w uczelni procedur oraz

organow, gdzie mozna zgtaszac skargi, apelacje, czy rozwigzywac konflikty. Jesli chodzi o

znajomos¢ procedur to jest ona zdecydowanie niewystarczajgca — od 60 do 70%

badanych nie zna ich. Nieco lepiej wypada wiedza na temat organéw, do ktérych mozna
zgtosi¢ problem (ponad 50% zna takie organy w uczelni), jednak nadal odsetek oséb nie

posiadajgcych tej wiedzy jest duzy (Wykres 19).

WYKRES 19. WIEDZA NA TEMAT PROCEDUR | ORGANOW POWOLANYCH DO SKLADANIA SKARG,

APELACJI | ROZWIAZYWANIA KONFLIKTOW
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Tak Nie Nie wiem

Procedury zgtaszania skarg / apelacji naukowcow

Procedury rozstrzygajace konflikty miedzy poczatkujacymi
naukowcami a ich opiekunami naukowymi

Procedury rozstrzygajace konflikty miedzy poczatkujacymi
naukowcami a uznanymi i doswiadczonymi naukowcami

Procedury rozstrzygajace konflikty miedzy uznanymi i
doswiadczonymi naukowcami

Organy, do ktorych mozna zgtosic skarge

Organy, do ktérych mozna zgtosi¢ przypadki mobbingu

Organy, do ktérych mozna zgtosic¢ przypadki dyskryminacji

Organy, do ktérych mozna zgtosic¢ tamanie przepisow,
regulamindw, prawa

100% 0% 100%

Satysfakcja z pracy ma takze wymiar materialny i jest mierzona wysokoscia
wynagrodzenia. Niemal wszyscy badania zgodzili sie, iz ich wynagrodzenie jest zgodne z
obowigzujgcymi przepisami krajowymi oraz regulaminem wynagrodzen w uczelni, jednak
dla 77% nie jest ono satysfakcjonujgce, dla 65% nie jest wystarczajgce, zas dla nieco
ponad potowy nie jest takze adekwatne do wykonywanych obowigzkdéw (Wykres 20).

WYKRES 20. OCENA WYNAGRODZENIA

Tak Nie

Zgodne z obowiazujacymi przepisami krajowymi

Zgodne z obowigzujagcym regulaminem wynagrodzen w uczelni

Sprawiedliwe (adekwatne do wykonywanych obowiazkow
stuzbowych)

Satysfakcjonujgce

Whystarczajace, aby zapewnic sobie / swojej rodzinie godne
warunki Zycia

100% 0% 100%

Zdecydowana wiekszos¢ pracownikdéw zna swoje obowigzki, przepisy BHP,

regulamin pracy w uczelni, zasady cyberbezpieczenstwa oraz ochrony danych
osobowych. Obszary, ktére wymagajg edukacji to zasady wyliczania wynagrodzen,
zasady przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji a takze zasady wyliczania sktadek

na ubezpieczenie (Wykres 21).
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WYKRES 21. ZNAJOMOSC PRZEPISOW ZWIAZANYCH Z WYKONYWANA PRACA

® 7decydowanie nie @ Raczej nie Raczej tak

Zakres swoich obowigzkow

Przepisy prawa i bezpieczeristwa pracy

Regulamin pracy UMED

Regulamin wynagradzania w UMEDzie

Regulamin przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i
molestowaniu seksualnemu w UMEDzie

Zasady cyberbezpieczeristwa

Zasady ochrony danych osobowych

Zasady obliczania Pana/Pani wynagrodzenia (np. staz pracy,
dodatki funkcyjne)

Zasady dotyczace ubezpieczenia zdrowotnego, emerytalno-
rentowego, chorobowego

Zasady dotyczace grupowego ubezpieczenia pracowniczego

Ankietowani chetnie popularyzuja wyniki swojej dziatalnosci

Zdecydowanie tak

® Trudno powiedziec

100% 0%

100%

naukowej.

Najczesciej robig to poprzez organizowanie lub wspétorganizowanie debat, konferenciji,

wydarzen adresowanych do szerokiego grona odbiorcow (20%), publikowanie artykutéw

popularno-naukowych, prowadzenie bloga, nagrywanie podcastéw (19%), udziat w

wydarzeniach o charakterze popularnonaukowym (np. Noc Naukowcéw, pikniki i

festiwale naukowe, Senioralia) — 15% oraz wspotprace z mediami (udzielanie wywiadéw

w prasie, telewizji, radiu, mediach spotecznosciowych) — 14% (Wykres 22).

WYKRES 22. FORMY | SPOSOBY POPULARYZACJI NAUKI

Wspéipraca z mediami (udzielanie

[ ] o . . - 79
wywiaddw w prasie, telewizji, radiu,...
Aktywnos¢ w uczelnianych mediach

® . . 64
spotecznosciowych (np. w zakresie...

PY Prowadzenie wiasnego konta w mediach 39
spotecznosciowych popularyzujacego...
Publikowanie artykutow popularno-

[ ] . 111
naukowych, prowadzenie bloga,...

Py Organizowanie lub wspétorganizowanie 114
debat, konferengji, wydarzen adresowany...
Udziat w wydarzeniach o charakterze

@ 84
popularnonaukowym (np. Noc...
Wspotpraca z Biurem Promocji w ramach

[ ] ; . 45
realizowanych projektow i inigjatyw (np....

@ Inne 36

O
 —

R
I
|
]
S

R

0 50 100

150
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FILAR IV - KARIERA NAUKOWA | ROZWOJ TALENTOW

Ostatni obszar Europejskiej Karty Naukowca dotyczy rozwoju kariery naukowej i
talentéw. Jednym z elementdéw, na ktéry ktadzie sie nacisk w nowej wersji dokumentu jest
wartos¢ mobilnosci, zapytano po raz kolejny o te kwestie, tym razem w sposdb pogtebiony.
Niestety wcigz istnieje duza grupa pracownikéw, ktora nie wie lub nie potrafi powiedzieé, czy
uczelnia uznaje warto§¢ mobilnosci geograficznej (45%), miedzysektorowej (60%),
miedzyinstytucjonalnej (50%), interdyscyplinarnej (43%) i hybrydowej (70%). Jednoczes$nie
istnieje réwnie liczna grupa, ktéra dostrzega wage, jaka uczelnia przywiazuje do tych rodzajéw
mobilnosci (Wykres 23). Brak wiedzy w tym zakresie moze wynika¢ z faktu, iz 77%
ankietowanych nigdy nie brata udziatu w spotkaniu dotyczacym mobilnosci, organizowanym
przez uczelnie. Osoby te, zapytane o preferowang forme spotkan wskazywaty najczesciej
spotkania grupowe online 41%, szkolenie na platformie Moodle (21%) oraz spotkania grupowe
stacjonarne (20%).

WYKRES 23. OCENA, CZY UCZELNIA UZNAJE WARTOSC ROZNYCH TYPOW MOBILNOSCI

Tak Nie Mie wiem / Trudno powiedzied

Geograficzne] (miedzynarodowej i krajowej)
Miedzysektorowe)

Miedzyinstytucjonalnej

Interdyscyplinarnej

Hybrydowej (blended mobility)

100% 0% 100%

W kolejnym pytaniu badani oceniali, w jakim stopniu uczelnia wspiera ich rozwaj
zawodowy i $ciezke kariery. Najgorzej oceniono wsparcie w zakresie indywidualnej Sciezki
kariery — ponad 41% badanych przyznata, ze uczelnia nie udziela im wsparcia w tym zakresie.
29% nie odczuwa takze wsparcia w rozwoju zawodowym i tyle samo twierdzi, iz uczelnia nie
zapewnia strategii rozwoju kariery zawodowej na kazdym szczeblu kariery. Wiele oséb nie
potrafito wypowiedzieé¢ sie na temat oferty poradnictwa zawodowego (prawie 36%).
Zdecydowanie najlepiej badani ocenili dostep do szkolen i kurséw (74% przyznata, iz uczelnia
udziela wsparcia w tym zakresie), zas 66% dostrzega takze wsparcie bezpieczenstwa i
stabilnosci zatrudnienia (Wykres 24).
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WYKRES 24. WSPARCIE ZE STRONY UCZELNI W ROZWOJU ZAWODOWYM | SCIEZCE KARIERY

® Zdecydowanie nie Raczej nie Raczej tak Zdecydowanie tak @ Trudno powiedziec / Nie wiem
Zapewnia strategie rozwoju kariery zawodowej na kazdym i
szczeblu kariery

[
Wspiera w opracowaniu indywidualnego planu kariery ] 1
Zapewnia mentorow udzielajgcych wsparcia w rozwoju naukowym 0 [
Oferuje poradnictwo zawodowe | ]
Organizuje kursy i szkolenia podnoszace kwalifikacje zawodowe I [ ]
Wspiera bezpieczeristwo i stabilnos¢ Pana/Pani zatrudnienia | [

Wspiera Pana/Pani rozwdj zawodowy [ | |

100% 0% 100%

W tym kontekscie pojawit sie komentarz jednej z os6b uczestniczacych w badaniu: W
ostatnim czasie coraz bardziej odczuwalny jest brak wsparcia i rzeczywistego zaangazowania
uczelni w rozwdj pracownikow naukowo-dydaktycznych. Decyzje dotyczagce awansow czy
mozliwosci rozwoju sg uznaniowe, co budzi frustracje i poczucie niesprawiedliwosci. Choé¢
procedury idziaty uczelni formalnie istnieja, w praktyce nie wspierajg pracownikow, a problemy
zamiast by¢ rozwigzywane, sa ignorowane. Taki sposob dziatania negatywnie wptywa na
motywacje i atmosfere w pracy (A52).

Ankietowanych zapytano takze o to, jakie aktywnosci podejmuja, by podnosi¢ swoje
kompetencije i rozwija¢ sie zawodowo. Najczesciej wskazywano udziat w konferencji krajowej
(85%), udziat w e-learningowym (prawie 75%) lub stacjonarnym (prawie 67%)
kursie/warsztatach/szkoleniu podnoszacym kwalifikacje zawodowe, udziat w konferencji
zagranicznej (41%). Tylko 8% wzieto udziat w szkole letniej, 11% w wizycie studyjnej, zas 13% w
sieci badawczej (Wykres 25). W 2021 roku 40,5% badanych nie wzieto udziatu w zadnej formie
mobilnosci naukowo-dydaktycznej.

WYKRES 25. UDziIAt W AKTYWNOSCIACH PODNOSZACYCH KOMPETENCJE | ROZWIJAJACYCH
ZAWODOWO
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Tak Nie

Konferencji krajowej
Konferengji zagranicznej

Wizycie studyjnej

Stacjonarnym kursie/warsztatach/szkoleniu podnoszacym
kwalifilkage zawodowe

Stacjonarnym kursie/warsztatach/szkoleniu rozwijajacym
kompetencje miekkie

E-learningowym kursie/warsztatach/szkoleniu podnoszacym
kwalifikacje zawodowe

E-learningowym kursie/warsztatach/szkoleniu rozwijajacym
kompetencje miekkie

Siec badawczej
Szkole letnigj

Szkoleniu dla doktorantéw

100% 0% 100%

Naukowcy prowadzac swoje badania pozyskujg finansowanie ze zrodet zewnetrznych, a
takze korzystajg z delegacji zagranicznych, czy dofinansowania do publikacji. Zapytanoich,
czy wiedzg, do jakiej jednostki w uczelni moga sie zgtosi¢ w przypadku checi uzyskania
dofinansowania lub pomocy w rozliczeniu. Wiekszos$¢ pracownikdw wie, ktdre jednostki
wspierajg te procesy. Ponad 78% wie, gdzie sie zwrdcié w celu aplikowania o grant NCN,
77% wie, ktora jednostka pomaga w przygotowaniu / rozliczeniu delegacji zagranicznej. Po
74% zadeklarowato, ze wie, do kogo zwrdci¢ sie w przypadku checi wyjazdu w ramach
programu Erasmus+ oraz w celu optaty za / dofinansowania do publikacji (Wykres 26). Jedna
z 0s6b badanych zwrécita uwage na problem braku wspétpracy miedzy dziatami
administracyjnymi a naukowcami: Bardzo duzym problemem na uczelni jest brak
wspotpracy pomiedzy poszczegolnymi Dziatami Administracyjnymi (Biuro realizacji
zamowien Publicznych , Dziat Aparatury) z kadra naukowo-badawcza. Pracownicy
administracyjny bardzo czesto nie posiadaja wiedzy merytorycznej dotyczacej kategoryzacji
zakupow oraz przepiséw prawnych dotyczgcych zamdwien publicznych i rozwiazywania
problemdw.  Pracownicy  naukowo-  badawczy sg obcigzeni  obowigzkami
administracyjnymi, musza zna¢ sie na przepisach i sa wielokrotnie obarczani
odpowiedzialnosScig za obowiagzki administracyjne (A54).

WYKRES 26. ZNAJOMOSC JEDNOSTEK WSPIERAJACYCH DZIALALNOSC NAUKOWO-BADAWCZA W
UCZELNI
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e & o o o

Wiem Nie wiem

Checi wyjazdu w ramach programu Erasmus +

Checi aplikowania o grant NCN

Checi aplikowania o grant NCBIR

Checi aplikowania o grant Fundagji na Rzecz Nauki Polskigj

Checi aplikowania o grant z Agengji Badar Medycznych

Checi aplikowania o grant w ramach Narodowej Agengji Wymiany
Akademickiej

Checi przygotowania wniosku / udziatu w projekcie
miedzynarodowym (np. Horyzont, EIT Health)

Opfaty za / dofinansowania do publikacji

Przygotowania / rozliczenia delegacji zagranicznej

100%

0% 100%

Okazuje sie jednak, ze naukowcy potrzebuja wsparcia podczas przygotowania wniosku

projektowego oraz podczas realizacji projektu badawczego. 31% potrzebuje wsparcia

administracyjnego podczas realizacji

(przygotowywanie umow, rozliczanie

finansowe itp.), 24% w czasie poszukiwania zrodet finansowania, zas 23% potrzebuje

pomocy w przygotowaniu wniosku projektowego. Najlepiej badani radzg sobie z

poszukiwaniem partneréw do projektu (Wykres 27).

WYKRES 27. POTRZEBY W ZAKRESIE WSPARCIA W DZIALALNOSCI NAUKOWEJ

Wsparcie w szukaniu Zrédet finansowania moich

badan 132
Wsparcie w przygotowaniu wniosku projektowego 129
Wsparcie w poszukiwaniu partnerow do projektu 75
Wsparcie adminigtracyj_ne pod_czas rea!izacji pro_i_ektu 171
(przygotowywanie umow, rozliczanie finansowe itp.)

Nie dotyczy 51

31%

9%

‘ 24%

. 23%

13%

Zdecydowana wiekszo$¢ uczestniczek i uczestnikéw badania to osoby zatrudnione na

stanowiskach badawczo-dydaktycznych lub dydaktycznych i prowadzgce zajecia dydaktyczne
(95%). Kolejne pytania dotyczyty doswiadczen zwigzanych z ksztatceniem studentow.
Ankietowani wskazali na kilka istotnych probleméw wptywajacych na jakos¢ ksztatcenia (a tym
sammy na oceny pracownikéw i jednostek). Przede wszystkim, najistotniejszym problemem
jest zbyt duza liczebnos$¢ grup. Wynika to z przyjetej w uczelni dolnej granicy dla grupy
seminaryjnej (24 osoby) i braku gérnego limitu, co prowadzi do sytuacji, w ktérych seminaria
przypominajg wyktady, gdyz grupy czesto liczg po 40 oséb i wiecej (28% badanych doswiadcza
tego problemu). Ta kwestia byta réowniez poruszana w wypowiedziach badanych na korcu
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kwestionariusza, w pytaniu otwartym. Drugim problemem jest brak odpowiedniego
wyposazenia sal — wskazato na niego 17% badanych oraz przepensowanie — ten problem
zasygnalizowato 15% (Wykres 28). Ta ostatnia kwestia byta takze poruszona przez badanych w
ostatnim pytaniu. Ankietowani sygnalizowali, iz w uczelni dochodzi do sytuacji, w ktorych
jednostka A jest przepensowana i zatrudnia nowego pracownika, podczas gdy jednostka B,
ktérej pracownicy majg odpowiednie kompetencje, by prowadzi¢ zajecia jednostki B, jest
niedopensowana. Pojawita sie sugestia, by w uczelni powotaé¢ koordynatora, ktory bedzie
monitorowat proces racjonalnego i gospodarnego dysponowania godzinami, co zapobiegtoby
tarciom i napieciom miedzy jednostkami, ktore zaczynaja konkurowac o godziny dydaktyczne:
Brak wspotpracy pomiedzy jednostkami w zakresie prowadzonych zajeé. Podbieranie zaje¢
innym jednostkom. W Uczelni powinno by¢ centralne biuro, ktére zajmowatoby sie
koordynowaniem w zakresie przekazywania zaje¢ do jednostek naukowych, aby nie byto tak, ze
jedne jednostki o podobnym profilu sg nhadmiernie przepensowane a inne niedopensowane,
tylko dlatego, Ze kierownik danej jednostki ma wiekszg pozycje na Uczelniigromadzi zajecia dla
swojej jednostki. W dalszej kolejnosci wykazuje u siebie braki w kadrze i zatrudnia kolejne
osoby, w sytuacji gdy zajecia z tej samej tematyki mdgtby z powodzeniem prowadzié
niedopensowany zaktad. Brakuje jednak woli wspotpracy w rym zakresie w ramach uczelni
(A24).

WYKRES 28. NAJWIEKSZE TRUDNOSCI PODCZAS REALIZACJI ZAJEC DYDAKTYCZNYCH

@ Brak bazy dydaktycznej 45 O

@ Brak odpowiedniego wyposazenia sal 89 0000/

@ Przepensowanie 79 -

® Zbyt duza liczebnosé grup 145 ]
® 7byt mate sale dydaktyczne 62 ]

® Brak dostepu do Internetu podczas zajec 54 ]

PY [Ej:zl;ddriis;fﬁu do najnowszej literatury 16 -

® Inne 34 1

=

50 100 150

Badani ocenili takze wysokos¢ wynagrodzenia za promotorstwo prac, recenzje oraz
prowadzenie zaje¢ ponadwymiarowych, w weekendy i w jezyku angielskim. Za zbyt niskie
badani uznali wynagrodzenie za: prowadzenie zaje¢ w godzinach ponadwymiarowych (43%
badanych), prowadzenie prac licencjackich (37%) i magisterskich (ponad 44%) (Wykres 29). W
2021 roku badani oceniali sprawiedliwos¢ wynagradzania aktywnosci promotorskiej. Ponad
62% uznato, ze promotorstwo prac licencjackich i magisterskich nie jest wynagradzane
sprawiedliwie. Jedynie promotorstwo prac doktorskich spotkato sie z przychylniejszymi
ocenami-62% przyznato, ze sg wynagradzane sprawiedliwie.
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WYKRES 29. OCENA WYSOKOSCI WYNAGRODZENIA ZA PROMOTORSTWO PRAC, RECENZJE ORAZ
PROWADZENIE ZAJEC PONADWYMIAROWYCH, W WEEKENDY | W JEZYKU ANGIELSKIM

® byt wysokie Whystarczajace Zbyt niskie Trudno powiedziec @ Nie dotyczy

Prowadzenie prac licengjackich
Prowadzenie prac magisterskich

Prowadzenie prac doktorskich

Prowadzenie zaje¢ w godzinach ponadwymiarowych

Prowadzenie zajec w jezyku angielskim

]
1
]
Recenzowanie prac doktorskich i habilitacyjnych |
[
.
I

Prowadzenie zajec w weekendy

100% 0% 100%

Aby praca zespotowa przebiegata efektywnie a napiecia i konflikty byty na biezaco i
konstruktywnie tagodzone potrzebne jest dobre zarzadzanie. W zwigzku z tym w badaniu
zapytano uczestnikéw takze o to, czy uczelnia wspiera rozwdj kadry kierowniczej. Jak pokazuja
wyniki wiekszos¢ badanych nie ma wiedzy na ten temat: ponad 65% nie wie, czy istniejg w
uczelni mechanizmy oceny jakosci zarzadzania ws$réd kadry kierowniczej, prawie 65% nie
posiada wiedzy na temat szkolen i kurséw z zakresu zarzadzania dla naukowcéw na
stanowiskach kierowniczych, zas 64% nie wie, czy kadrze kierowniczej oferowane sg szkolenia
i kursy z zakresu niedyskryminacji i sprawiedliwego traktowania (Wykres 30). W pytaniu
otwartym pojawita sie wypowiedz wskazujgca na niski poziom kompetencji kadry kierownicze;j:
(...) brak oceny kierownikdw Katedr i zaktaddw, wiekszoS¢ nie ma pojecia jak kierowac ludzmi i
ich wspieraé, realizowanie wtasnych partykularnych interesow (...) (A50).

Chciatbym/chciata dodac, ze los doktoranta na UM jest zawieszony w prdzni- nie ma on/ona
ani petni praw pracownika, ani studenta. Nie ma prawa do zadnych dodatkow, bo nie jest
pracownikiem, pomimo, ze czesto prowadzi wiecej zaje¢ dydaktycznych od pracownikdw. Nie
nalezy mu/jej sie za to wiec dodatek przyznawany klinice. Nie mozna da¢ mu rowniez dodatku
badawczego, chod¢ czesto sg to osoby najwiecej publikujgce w jednostce, najdtuzej pracujgce
w skali miesigca. Nie nalezy im sie nawet fartuch, pomimo, Zze wykonuja prace laboratoryjne.
Biurko ktdre zajmuje doktorant nie musi spetnia¢ zadnych norm bhp, ani wspiera¢ dobrych
praktyk, jak wygoda siedzenia, podndzek, odpowiedni monitor. Nie musi mie¢ zapewnionego
komputera, butdw, ani niczego, co w jakikolwiek sposéb wspiera byt zwyktego pracownika- bo
on/ona sam(a) nie jest pracownikiem. Czesto sg to osoby, ze wzgledu na swoje zaangazowanie,
najbardziej efektywne, a jednoczesnie najbardziej pomijane gdy chodzi o jakiekolwiek benefity,
prawa pracownika czy prawa studenta. W jednostkach pracownicy zatrudnieni na
stanowiskach technicznych robia doktoraty nie wykonujac jakichkolwiek swoich obowigzkdéw
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w czasie krotszym, anizeli przewidziane jest to w szkole doktorskiej, gdzie doktoranci musza
uczeszcza¢ na zajecia, sami prowadzi¢ zajecia czesto w zakresie ponadwymiarowym,
dodatkowo pracowac naukowo i jeszcze ze wszystkiego rok rocznie sg rozliczani. W tym samym
czasie w 2-3 lata pracownicy techniczni pracujac tylko naukowo dochodzg do tego samego
stopnia naukowego nie spetniajac zadnego z powyzszych wymagan tylko z tego powodu, Ze nie
dostali sie do szkoty doktorskiej na warunkach, ktére konwencjonalny doktorant MSD musiat
spetnic. Nie przechodzac odpowiedniego ksztatcenia taki pracownik nie nabywa zadnych
wartosci ani wiedzy o Swiecie nauki, a jest najczesciej bezrefleksyjnym odtworca wykonujacym
powierzone mu zadania. Stad, jezeli w powyZszej ankiecie oceniamy warunki pracy na
poszczegdlnych stanowiskach, warunki pracy i zatrudnienia doktoranta wzgledem normalnego
pracownika ocenia sie raczej negatywnie (A10).

WYKRES 30. OCENA WSPARCIA ROZWOJU KADRY KIEROWNICZE)J

Tak Nie Nie wiem

Szkolenia i kursy z zakresu zarzadzania dla naukowcow na
stanowiskach kierowniczych

Narzedzia do zarzadzania pracownikami dla osob na stanowiskach
kierowniczych (np. premie, nagrody, system oceny okresowej)

Szkolenia i kursy z zakresu niedyskryminagji i sprawiedliwego
traktowania dla naukowcow na stanowiskach kierowniczych

Mechanizmy oceny jakosci zarzgdzania wsrod kadry kierowniczej

100% 0% 100%

Rozwdj uczelni to takze inwestowanie i wspieranie mtodych naukowcow. Najgorzej badani
ocenili mentoring - 21% przyznato, ze uczelnia nie wspiera w ten sposdéb mtodych naukowcow.
Jednoczesnie prawie 59% wskazato, iz uczelnia zapewnia im dostep do szkolen i kursoéw a takze
wspiera w sktadaniu wnioskow projektowych (ponad 52%). Spora grupa respondentéw nie
potrafita odpowiedzie¢ na to pytanie, co moze wynika¢ z braku zainteresowania tymi kwestiami
Wykres 31). Moze to jednak by¢ wskaznikiem niskiej kultury organizacyjnej (,mnie nie dotyczy,

wiec mnie nie interesuje”).

WYKRES 31. WIEDZA NA TEMAT FORM WSPARCIA MLODYCH NAUKOWCOW
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Tak Nie Nie wiem
Poprzez zapewnianie im inkluzywnego i sprawiedliwego
sSrodowiska do rozwoju i prowadzenia badan

Poprzez promowanie mobilnosci naukowej
Poprzez szkolenia i kursy podnoszace wiedze i umiejetnosci

Poprzez wspieranie skfadania wnioskow projektowych

Poprzez utatwianie nawigzywania kontaktow zagranicznych i
tworzenia konsorgow

Poprzez mentoring

100% 0% 100%

W tym kontekscie warto przywotac¢ komentarze dotyczgce sytuacji mtodych naukowcow i
doktorantéw, ktére pojawity sie w ostatnim pytaniu ankiety: Brak zdefiniowanej funkcji (roli)
mentora starszego doswiadczeniem naukowca wzgledem mtodszych naukowcow (A5);

Przeszkodg dla mtodych naukowcow jest brak wystarczajgcego wsparcia grantowego ze
strony uczelni (A9);

Brak odpowiedniego wspierania mtodych naukowcow w przypadku mobbingu - stronnicze
ocenianie postepowania naukowcow, ktorzy od dawna pracujg na Uczelnii "maja znajomosci'.
Problem dyskryminacji ze wzgledu na ptec jest problemem mato aktualnym, w przeciwienstwie
do zachowarn o charakterze mobbingu, zwtaszcza przejawianych przez kobiety naukowczynie
(A17);

Chciatbym/chciata dodacd, ze los doktoranta na UM jest zawieszony w prdzni- nie ma on/ona
ani petni praw pracownika, ani studenta. Nie ma prawa do zadnych dodatkow, bo nie jest
pracownikiem, pomimo, ze czesto prowadzi wiecej zaje¢ dydaktycznych od pracownikdéw. Nie
nalezy mu/jej sie za to wiec dodatek przyznawany klinice. Nie mozna da¢ mu rdwniez dodatku
badawczego, choc¢ czesto sg to osoby najwiecej publikujgce w jednostce, najdtuzej pracujgce
w skali miesigca. Nie nalezy im sie nawet fartuch, pomimo, ze wykonujg prace laboratoryjne.
Biurko ktdre zajmuje doktorant nie musi spetnia¢ zadnych norm bhp, ani wspiera¢ dobrych
praktyk, jak wygoda siedzenia, podndzek, odpowiedni monitor. Nie musi mie¢ zapewnionego
komputera, butdw, ani niczego, co w jakikolwiek sposob wspiera byt zwyktego pracownika- bo
on/ona sam(a) nie jest pracownikiem. Czesto sg to osoby, ze wzgledu na swoje zaangazowanie,
najbardziej efektywne, a jednoczesnie najbardziej pomijane gdy chodzi o jakiekolwiek benefity,
prawa pracownika czy prawa studenta. W jednostkach pracownicy zatrudnieni na
stanowiskach technicznych robia doktoraty nie wykonujac jakichkolwiek swoich obowigzkdéw
w czasie krotszym, anizeli przewidziane jest to w szkole doktorskiej, gdzie doktoranci musza
uczeszcza¢ na zajecia, sami prowadzi¢ zajecia czesto w zakresie ponadwymiarowym,
dodatkowo pracowac naukowo i jeszcze ze wszystkiego rok rocznie sa rozliczani. W tym samym
czasie w 2-3 lata pracownicy techniczni pracujac tylko naukowo dochodzg do tego samego
stopnia naukowego nie spetniajgc Zzadnego z powyzszych wymagan tylko z tego powodu, Ze nie
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dostali sie do szkoty doktorskiej na warunkach, ktore konwencjonalny doktorant MSD musiat
spetnié. Nie przechodzgc odpowiedniego ksztatcenia taki pracownik nie nabywa zadnych
wartosci ani wiedzy o Swiecie nauki, a jest najczesciej bezrefleksyjnym odtwércg wykonujacym
powierzone mu zadania. Stad, jezeli w powyzszej ankiecie oceniamy warunki pracy na
poszczegdlnych stanowiskach, warunki pracy i zatrudnienia doktoranta wzgledem normalnego
pracownika ocenia sie raczej negatywnie (A10);

Oczekiwania wobec doktoranta to petny wymiar pracy (petny etat). Warunkiem przyjecia do
szkoty doktorskiej jest okazanie pewnego poziomu kompetencji doktoranta. Doktorant jest
osoba, ktdra studiowata kilka lat, osiagajac wysokie stopnie i przejawiajgc dodatkowa
aktywnosé. Doktorant musi takze sktadac regularne raporty z pracy (juz po pierwszym roku),
mierzac sie z krytyka godnag doswiadczonego badacza, mimo iz jest to dopiero poczatek jego
kariery naukowej. Doktorant rozliczany jest przede wszystkim z postepow pracy doktorskiej,
jednak w przypadku czasowych problemdw z jej realizacjg, komisja albo wcale, albo w
zhikomym stopniu uznaje inne osiggniecia doktoranta. Presja psychiczna i tzw. "learning-curve”
czy tez "prég wejscia"” dla doktoranta jest ogromny, w poréwnaniu z pracg w innych sektorach.
Doktorant traktowany jest tak, jakby miat na wejsciu zna¢ doskonale nie tylko dang tematyke,
ale takze wszelkie zagadnienia projektowania badan, statystyczne, metodyczne. Jednoczesnie
poziom zaje¢ szkoty doktorskiej nie jest wysoki, a darmowych szkolen jest niewiele i trzeba na
nie wyczekacd. Niestety wbrew stawianym wymogom, praca doktoranta to praca ptatna ponizej
minimalnej krajowej, co w przypadku doktorantow nie bedacych takze lekarzami, jest
ogromnym ciosem finansowym. Z nowym rokiem ptaca minimalna wzrasta, inflacja nie stoi w
miejscu, a wiec obecne wynagrodzenia doktorantéw z 3100zt netto spadna realnie o 200-300zt.
Przy tak niskiej ptacy kazde 500zt to ogromna rdznica, wazaca na tym, czy doktorant bedzie
musiat prosi¢ rodzine/partnera o pomoc finansowa, lub zamiast mysle¢ o doktoracie, bedzie
szukaé¢ dodatkowej pracy. Granty nie sg w stanie wesprze¢ doktoranta na 1-szym roku.
Naprawde nieliczni sg gotowi i otrzymaja wystarczajacg pomoc od opiekuna naukowego, aby
ztozy¢ grant, a jeszcze mniej 0sob przejdzie prog sukcesu dla NCN wynoszacy 10-20%. Wielkim
bonusem bytoby, gdyby dla doktorantdw zastosowano tzw. "Dodatek motywacyjny" jak dla
pracownikow, aby chociazby wraz z pisaniem publikacji, oprécz renomy, szta tez jakas realna
pomoc finansowa. Trudno jest godnie reprezentowac Polska nauke, kiedy zamiast skupiac sie
na rozwoju, doktoranci tong docigzani zmartwieniami finansowymi, rygorem ram czasowych,
widmem kolejnej sesji sprawozdawczej (do ktdrej nie majg pojecia jak odpowiednio wypetnié
dokumenty), dodatkowo przyttoczeni niepowodzeniami eksperymentdw, oraz brakiem czasu
i/lub odpowiedniej ekspertyzy ze strony opiekuna. Nawet zmniejszenie rygoru sesji
sprawozdawczych na 1-szym roku doktoratu, wyréwnanie stypendium z nowym rokiem o
inflacyjne do poziomu 3300-3400zt netto, czy wprowadzenie dodatkdw motywacyjnych za
publikacje dla doktorantéw bytby nieopisanym wsparciem, ktdre znaczgco podniostoby
efektywnosc¢ doktorantdw i przyczynito sie do wzrostu sukcesu uczelni (A23);

Wszelkie poruszone w pytaniach sprawy wymagaja sumiennego oraz Sstarannego
pochylenia sie nad nimi. Doktoranci prowadzg swoje badania, opiekuja sie studentami
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prowadzgcymi badania w ramach np. magisterki, prowadza dydaktyke i muszg miec¢ prace
dodatkowag aby mogli sie godnie utrzymac (nie dotyczy to doktorantdw lekarzy - ktory maja
prawo do realizacji doktoratow po zakonczeniu etatu w szpitalu) Zatatwianie spraw
administracyjnych zwiazanych z wyjazdami zagranicznymi jest tragiczne. Jesli doktorant chce
skorzystac¢ z urzadzenia, ktdre na uniwersytecie stoi i sie kurzy musi za to zaptacic¢ sic! na
wtasnym uniwersytecie! Mobbing jest rowniez zjawiskiem spotykanym na tej uczelni (A32).

Praca w uczelni to nie tylko prowadzenie badan i zaje¢ dydaktycznych. Naukowcy sa lub
powinni by¢ takze aktywni na innych polach zwigzanych z dziatalnoscig uczelni, gdyz jest to
takze element rozwoju ich kompetencji. Badanych zapytano, jakie funkcje petnig w biezacym
roku akademickim. Wyniki pokazuja, iz praca na rzecz uczelni nie jest powszechna. Najczesciej
jest to promotorstwo prac dyplomowych (ponad 41%), opieka nad Studenckim Kotem
Naukowym lub indywidualnym studentem (27%) oraz popularyzacja nauki (ponad 24%)
(Wykres 32).

WYKRES 32. FUNKCJE PELNIONE W BIEZACYM ROKU AKADEMICKIM PRZEZ BADANYCH

Tak Nie

Opiekuna naukowego / mentora poczatkujacego pracownika

Opiekuna naukowego Studenckiego Kota Naukowego lub
indywidualnego studenta

Doradcy zawodowego

Lidera zespotu badawczego

Kierownika / koordynatora projektu
Popularyzatora nauki

Opiekuna pracy licencjackiej / magisterskiej

Opiekuna pracy doktorskiej

100% 0% 100%

Na koniec badanych poproszono o ocene doswiadczonych naukowcow, ktérzy moga byc
potencjalnie wzorcami dla oséb dopiero rozpoczynajgcych kariere w uczelni. Ponad potowa
uznata, iz doswiadczeni naukowcy buduja konstruktywne i pozytywne relacje z poczatkujacymi
badaczami, a takze iz efektywnie przekazuja poczatkujgcym naukowcom wiedze (Wykres 33).

WYKRES 33. OCENA DOSWIADCZONYCH NAUKOWCOW JAKO POTENCJALNYCH WZORCOW
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Tak Nie Nie wiem

Buduja konstruktywne i pozytywne relacje z poczatkujacymi
naukowcami

Efektywnie przekazujg poczatkujgcym naukowcom wiedze
Wspieraja kariere poczatkujacych i uznanych naukowcow

Petnia role opiekuna / mentora w sposéb odpowiedzialny

Ostatnie pytanie w ankiecie byto pytaniem otwartym, w ktérym badani mogli wpisac¢ swoje
komentarze i przemyslenia, ktére nie zostaty uwzglednione w kwestionariuszu. tacznie
pojawity sie 64 wpisy, jednak tylko 35 nich to komentarze zawierajagce merytoryczng tresc.
Pozostate przyjety w wiekszos$ci forme odpowiedzi to pytanie ,Czy jest cos, co chciatby
Pan/chciataby Pani dodac¢?” i brzmiaty ,,Nie”, ,Nic”, ,Nic do dodania”.

Pozostate komentarze, poza tymi, ktére zostaty wykorzystane w raporcie jako ilustracja
okreslonych kwestii, dotyczyty pracy dydaktykéw oraz miaty charakter ogélnych uwag.

UWAGI OGOLNE:

Ankieta nie umozliwia rzetelnej i wszechstronnej oceny dziatan uczelni, szczegélnie w
zakresie identyfikacji potencjalnych nieprawidtowosci. Przyktadem moze by¢ punkt 40 powyzej
ankiety, w ktérym pytania i odpowiedzi sg sformutowane w sposdb nieprawidtowy, poniewaz
odnoszg sie do ogdtu przypadkow, trudnych do oceny przez szeregowego pracownika bedacego
doswiadczonym naukowcem. Dodatkowo wiele pytan wymusza odpowiedZ ,,nie wiem”, co
uniemozliwia petng ocene dziatan uczelni. Jest to efektem tego, ze ankietowany pracownik na
stanowisku ponizej funkcji Dziekana, nie ma wystarczajgcego dostepu do informacji o
funkcjonowaniu catej instytucji i jej oceny. Moze oprzec sie jedynie na zastyszanej opinii co w
tym przypadku byto by nie rzetelnym podejsciem do podejmowanej kwestii. Uwagi: Pomimo
istnienia organdéw odpowiedzialnych za rozpatrywanie zgtoszen, ich skutecznos¢ pozostawia
wiele do zyczenia. Procesy te zazwyczaj ograniczaja sie do rejestracji zgtoszenia, bez
podejmowania konkretnych dziatan naprawczych lub przedstawienia rozwigzan. Uczelnia
czesto utrudnia, a nawet uniemozliwia rozwoj zawodowy pracownikow, traktujgc ich w sposéb
instrumentalny. Problemy zgtaszane przez kadre pozostajg nierozwigzane. Ponadto zadania,
ktére wykraczaja poza kompetencje lub zakres obowigzkéw pracownikow, sa na nich
przerzucane. Mimo ze brakuje im realnych narzedzi do poradzenia sobie z tymi kwestiami, sa
oni rozliczani z wynikdw, pomimo zZe pozostajg one poza ich kontrolg. Uczelnia wiec wrecz
utrudnia a nie utatwia wykonywanie pracy. Dziaty administracyjne i pozanaukowe czesto
dziatajg nieprawidtowo, a skutki ich btedow sa przerzucane na pracownikdw naukowych, co
zwieksza obcigzenie tych ostatnich. Brak odpowiedzialnosci za powtarzajace sie btedy
sprawia, ze problemy te sg bagatelizowane i pozostawiane bez rozwigzania. W ostatnim czasie
mozna zaobserwowac nasilenie dziatar o charakterze pozornym i nieskutecznym, co prowadzi
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do wazrostu frustracji wsrdd pracownikow. Niskie wynagrodzenia oraz niewielkie roznice
ptacowe miedzy stanowiskami o réznym stopniu odpowiedzialnosci dodatkowo zniechecajg do
rozwoju zawodowego. Brak przejrzystych zasad i tolerowanie nierzetelnosci w niektdrych
zespotach negatywnie wptywa na morale pracownikdw. Faworyzowanie wybranych grup
kosztem innych pogtebia poczucie niesprawiedliwosci. W rezultacie osoby zaangazowane w
rozwdj naukowy i dydaktyczny sg czesto marginalizowane, co skutkuje brakiem motywacji do
dalszego rozwoju i inwestowania w swoje kompetencje (A3);

brak odpowiednich sal i wyposazenia ( gtownie przestarzate) 2. niskie wynagrodzenie 3.
niedocenianie np. w formie premii co ma miejsce na innych uczelniach za publikacje naukowe
i innag dziatalnos¢ naukowa 4. brak inicjatyw na rzecz integracji akademickiej/kadrowej...itp. 5.
Konserwatywne, staroswieckie metody zarzadzania uczelnig i postrzegania pracy naukowca
oraz dydaktyka (A11);

1.Poziom zbiurokratyzowania pracy jest coraz bardzie absurdalny 2.Trudnosci w
komunikowaniu sie z osobami decyzyjnymi (brak odpowiedzi na wysytane maile) (A12);

Uczelnia to nie korporacjg - brak wsparcia w kazdej dziedzinie dziatalnosci pracownia,
powszechnosé mobbingu, brak oceny kierownikow Katedr i zaktadow, wiekszos¢ nie ma pojecia
jak kierowac ludZmiiich wspierad, realizowanie wtasnych partykularnych interesdéw - bo dostep
do pieniedzy, pracownik pozostawiony sam sobie, jak sie nie podoba to mozna odejsc,
powszechna korupcja publikacyjna i kuriozum pracownik dydaktyczny nie moze dostac
nagrody za dziatalnosé naukowo-publikacyjng, nagrody dydaktyczne to tylko na wniosek
kierownikoéw zaktaddw - lepsi i bardziej lepsi wg uznania itp. i itd. (A50).

Nalezatoby wprowadzié: -Wynagrodzenia za recenzje prac mgr i lic -Podwajanie godzin
dydaktycznych prowadzonych w jezyku obcym i mnoznik 1,5 dla zaje¢ w weekendy -
Normalizacje rozliczenr za seminaria lic i mgr (albo godziwe wynagrodzenie albo adekwatna
liczba godzin wliczana do pensum zawsze, niezaleznie od stopnia dopensowania innych
pracownikow jednostki) -Zniesienie/zmniejszenie wymogu 80% wktadu studenta w artykut
naukowy, ktory ma by¢ forma obrony mgr lub lic -Okresli¢ jasne i uzasadnione merytorycznie
limity max studentéw w grupach seminaryjnych dla catej Uczelni -Otworzy¢é mozliwosé
swobodnej i rzeczywistej konkurencji przy tworzeniu fakultetow dla wszystkich jednostek
uczelnianych (zniesienie fakultetéow obowigzkowych itp.) Umed jest dobrym pracodawcom,
moze jednak by¢ lepszym, a nawet swoistym pionierem w kreowaniu rozwigzan przyjaznych i
konstruktywnych dla kadry i studentow (A63);

Odpowiedzi dot. wynagrodzen wynikaja np. z braku wiedzy, jakie bedzie i kiedy nastapi
wynagrodzenie za prace projektowa. Jesli chodzi o wyposazenie stanowisk, to uczelnia wspiera
ten temat, jednak ze wzgledu na procedury jest on bardzo rozciagniety w czasie, wskutek czego
np. w przypadku braku lub zepsucia sie jakiegos sprzetu pracownik musi radzi¢ sobie bez niego
przez iles miesiecy. Duzg wartoscig sg szkolenia organizowane dla pracownikdow i wspdtpraca
pomiedzy réznymi dziatami (A59).
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KOMENTARZE DOTYCZACE PRACY DYDAKTYKOW:

Pracownicy zatrudnieni na stanowisku dydaktycznym nie sa wspierani w dziatalnosci
naukowej. Nauczyciel, ktory jest zatrudniony na takim stanowisku nie ma mozliwosci
dofinansowania publikacji poniewaz nie jest w tzw liczbie N. Pracownicy dydaktyczni
posiadajacy publikacje naukowe nie mogag ubiegac sie o niektdre nagrody jak np pracownicy
naukowy. Pracownik dydaktyczny powinien mie¢ mozliwos¢ rozwoju naukowego (A18);

chciatabym zwrdci¢ uwage na system nagradzania pracownikow dydaktycznych, gdzie
nagroda dla najlepszego nauczyciela UMED jest nieosiagalna, w sytuacji mniejszej liczby
studentow (niz np na kierunku lekarskim). Na niektérych kierunkach przy wielu godzinach
dydaktycznych nie sposdb zebraé ilosci ankiet wystarczajgcych do zakwalifikowania do
wspomnianej nagrody. Uwazam, ze system ten powinien by¢ ulepszony, np. o udziat
procentowy ankiet w stosunku do liczby studentdw na danym kierunku/ przedmiocie (A21);

Nagroda naukowa za publikacje od strony finansowej powinna by¢ uwzgledniona takze dla
pracownikow na stanowiskach dydaktycznych. Bez tego adiunkt dydaktyczny nie ma tak duzej
motywacji do pisania publikacji a jednoczesnie sie tego od niego wymaga, podobnie jak udziatu
w badaniach naukowych (A53);

Brak wynagrodzenia lub uznania do pensum dydaktycznego prowadzenia Studenckiego
Kota Naukowego. np. jesli po roku (sprawozdanie SKN) jest publikacja naukowa to Opiekun SKN
powinien dostawacé¢ albo dodatek finansowy jak za prace licencjackg/magisterska lub
wynagrodzenie jak za nadgodziny lub godziny dydaktyczne. Jest to naprawde bardzo duzy wktad
czasu jaki poswieca Opiekun na Koto Naukowe (A22);

OCENA STUDENTOW BRAK ANKIET EWALUACYINYCH OCENIAJACYCH PRACE
STUDENTOW ALBO CHOCIAZ GRUP DZIEKANSKICH NA POSZCZEGOLNYCH PRZEDMIOTACH.
STUDENCI MOGA OCENIAC ANONIMOWO NAUCZYCIELI AKADEMICKICH W ANKIETACH,
NATOMIAST NIE DZIAtA TO W DRUGA STRONE (A57).

POZOSTALE KOMENTARZE:

Za mato jest szkoleni dla pracownikow, mtodych naukowcow z obstugi i zastosowania
programu Statistica (A8);

Na niektdre pytanie nie mozna szczerze odpowiedzie¢ gdyz w duzej mierze wiele tematow
naukowo-dydaktycznych zalezy od Wydziatu uczelni i od ludzi tam pracujgcych. Istnieja
bowiem duze réznice miedzywydziatowe o ktorych sie gtosno nie mowi (A14);

Brak informacji o sposobie i miejscu przekazania efektow przeprowadzenia ankiety (A51);

Ogolnie oceniam bardzo pozytywnie nasza Uczelnie w zakresie dyskutowanych w ankiecie
kwestii (A56).
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WNIOSKI I REKOMENDACIE

FILARI
ETYKA, RZETELNOSC, ASPEKT PLCI | OTWARTA NAUKA

Whiosek
Pracownicy wymagaja wsparciaw
zakresie etycznosci i rzetelnosci
dziatalnosci naukowej

Niedostateczna wiedza o organach,
do ktérych mozna zgtaszac¢
przypadki nierzetelnosci badawczej
Trudnosci w stosowaniu zasad
otwartej nauki

Brak wsparcia Uczelni w tym
obszarze

Potrzeba wsparcia w obszarze
Zarzadzania Danymi Badawczymi
(RDM)

Potrzeba wsparcia w stosowaniu Al

Trudnosci w rozpoczeciu i realizacji
badan - trudnosci w pozyskaniu
srodkéw, nadmiar dydaktyki,
nadmierna biurokratyzacja

Rekomendacije
Program mentoringowy - powinien byc¢
wyroznieniem, ale powinien wigzac sie z

jakas formag gratyfikacji (dodatkowe
godziny do pensum, zmniejszenie
pensum)

Kursy i szkolenia

Wsparcie w rozliczaniu projektéw (przez
jednostki kompetentne lub mentoréow)
Wzmocnienie kultury instytucjonalnej
Uczelni (poprzez promowanie norm i
wartosci w mediach spotecznosciowych,
promowanie dobrych praktyk w zakresie
wspotautorstwa publikacji, organizacje
imprez integrujagcych srodowisko wokot

okreslonych wartosci — np. spotkanie,
podczas ktérego pracownicy wraz z
wtadzami przygotuja cos na cele
dobroczynne)

Przyblizenie pracownikom profilu jednostki oraz

prezentacja pracownikow (mailing,

Intranet,

social media)
Szkolenia z zakresu dostepnosci do otwartego
oprogramowania, otwartych modeliialgorytmow,

korzystania z nich oraz kwestii

etycznych

zwigzanych z ich uzywaniem

Organizacja szkolen z tego zakresu dla
0SOb zainteresowanych

Wymiana doswiadczen z osobami, ktore
maja w tym obszarze doswiadczenie
Zatrudnienie/powotanie Data Stewardow
Szkolenia

Utworzenie strategii w zakresie uzywania
Al w pracy naukowej, badawczej,
dydaktycznej i administracyjnej

Wsparcie administracyjne w realizacji i
rozliczaniu projektow

Stworzenie mozliwosci rozliczenia np.
20% pensum (48h/240h) na podstawie
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Problem z przyciagganiem i
utrzymaniem talentow.

Nieréwne traktowanie pracy
zaleznie od dyscypliny
Niedostateczna infrastruktura do
prowadzenia badan (sprzet i
obiekty do prowadzenia badan)
Niedostateczne wsparcie w
mobilnosci

Niedostateczna wiedza dotyczaca
celéw strategicznych uczelni i
swojej dyscypliny i mechanizméw
finansowania badan
Niedostateczna wiedza dotyczaca

promowania przez UMED realizacji

badan wg zasad zrownowazonego
rozwoju

dziatalnosci badawczej dla pracownikdow
badawczo-dydaktycznych
Promowanie  atrakcyjnych
zatrudnienia

Formy integracji miedzywydziatowej

warunkow

Analiza brakdw w tym zakresie oraz
mozliwosci doposazenia

Analiza obecnych dziatan

Strategia — konkurs wiedzy

Mailing + krdtkie szkolenie

FILARII

OCENA | REKRUTACJA NAUKOWCOW ORAZ POSTEP W KARIERZE

Niedostateczne wsparcie mtodych

naukowcdw w zakresie
publikowania

Niedostateczna wiedza na temat
SOON

Program mentorski

Przy okazji kolejnej edycji - szersza
informacja na temat procedur, kryteriow
itp.

FILAR 111

WARUNKI PRACY | PRAKTYKI

Dostrzegaja dziatania na rzecz
wsparcia dobrostanu i zdrowia
psychicznego, ale sg one
niewystarczajace.
Niedostateczna dbatosc¢ o
zapewnhnienie odpowiednich

warunkéw pracy w zakresie zdrowia

psychiczna, work-life balance,
pracy zdalnej, zmniejszenia
pensum dla mentora
Niedostateczna wiedza na temat:
e procedur zgtaszania skarg /
apelacji naukowcow,
e procedurrozstrzygajacych
konflikty miedzy

poczatkujacymi naukowcami

aich opiekunami
naukowymi,

Spotkania i warsztaty z psychologami i
psychoterapeutami

Edukacja — mailing, prezentacja procedur
w atrakcyjny sposob
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e procedur rozstrzygajacych
konflikty miedzy
poczatkujagcymi naukowcami
auznanymi i
doswiadczonymi
naukowcami,

e procedur rozstrzygajacych
konflikty miedzy uznanymi i
doswiadczonymi
naukowcami,

e procedur
antymobbingowych,

e wyliczania wynagrodzenia,

e ubezpieczen

FILARIV

KARIERA NAUKOWA | ROZWOJ TALENTOW

Niedostateczna wiedza na temat
mozliwosci mobilnosci zwigzana z
brakiem udziatu w spotkaniach
tematycznych. Preferowana forma -
spotkania online grupowe
Niedostateczne wsparcie w rozwoju
kariery zawodowej
sZachowawczos$é” w zakresie
uczestnictwa w eventach naukowo-
badawczych

Niedostateczne wsparcie
prowadzeniu projektow (sprawy
administracyjne, szukanie zrédet
finansowania)

Problemy dotyczace dziatalnosci
dydaktycznej - zbyt duza liczebnosé
grup, brak wyposazenia sal,
przepensowanie

Niedostateczna wiedza na temat
szkolen i kurséw dla naukowcoéw na
stanowiskach kierowniczych,
narzedzi do zarzadzania
pracownikami dla oséb na
stanowiskach kierowniczych,
mechanizmoéw oceny jakosci
zarzadzania wsroéd kadry
kierowniczej

Spotkania grupowe online z udziatem
»ambasadorow”

Spotkania z doradcg zawodowym

Tworzenie | promowanie oferty wizyt
studyjnych, szkot letnich, sieci
badawczych i szkolen dla doktorantow
Analiza szczegotowych  potrzeb i
mozliwosci bardziej efektywnego
wsparcia

wtadzami w  celu
liczebnosci grup

Negocjacje =z
zmniejszenia

seminaryjnych
Zachecanie do wspotpracy w zakresie
racjonalnej dystrybucji godzin miedzy
Jjednostkami
Edukacja -
kierowniczej

szkolenia dla  kadry

35



Niskie zaangazowanie e Drziatania integrujgce, programy

pracownikéw w dodatkowe role i zachecajgce do podejmowania nowych

obowiazki uczelniane obowigzkow (wazne, by te osoby byty
doceniane przez przetozonych)

MOCNE STRONY ZIDENTYFIKOWANE W BADANIU:

1. Szkolenia naukowe — sg wazne, dostrzegane i pracownicy z nich korzystaja.

2. Popularyzacja wynikdéw swojej pracy — z badania wynika, ze pracownicy chetnie to
robig.

3. Ocena pracy i roli doswiadczonych naukowcéw jest dobra.
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