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Nazwa instytucji ocenianej: SWPS Uniwersytet Humanistycznospoteczny

Dane kontaktowe: adlugolecka@swps.edu.pl

Adres URL do opublikowanej przez instytucje Strategii HR i Planu Dziatan: https://www.swps.pl/images/HR-Excellence-in-
Research/HR Excellence raport polski 05 05 2016.pdf

Adres URL do instytucjonalnej polityki rekrutacyjnej (zasady OTM-R):%

DATA ZtOZENIA DOKUMENTU DO KOMISJ EUROPEJSKIEJ: ............oovmreererrieerrneseissseenssenenens

1. DANE O INSTYTUCJI
Prosze zaktualizowac kluczowe dane dotyczgce Paristwa instytucji. Pozycje oznaczone * sq obowigzkowe.

PRACOWNICY & STUDENCI

Odpowiednik petnego etatu

Catkowita liczba pracownikéw naukowych = pracownicy etatowi, stypendysci, doktoranci prowadzqcy badania w wymiarze petnym lub
niepetnym

672

Ilu z nich to obcokrajowcy? 11
Ilu z nich jest finansowanych ze Zrédet zewnetrznych (tj. Instytucja jest dla nich tzw. host institution — instytucjq goszczgcq)? 35
lle z nich to kobiety? 416

Ilu z nich to samodzielni pracownicy naukowi (tzw. R3 researchers) oraz pracownicy naukowi wiodgcy w swoich dziedzinach (tzw. R4
researchers), czyli naukowcy z duzym stopniem autonomii, zazwyczaj bedgcy kierownikami projektow lub z tytutem profesora?

130

Ilu z nich to naukowcy ze stopniem doktora przed habilitacjq (tzw. R2 researchers)? 155
Ilu z nich to poczqtkujgcy naukowcy (tzw. R1 researchers), czyli doktoranci? 324
Catkowita liczba studentow 13570

Catkowita liczba personelu (w tym personel zarzqdzajgcy, administracyjny, dydaktyczny oraz naukowy)

716+ 1036 0s6b wspotpracujgcych

FINANSOWANIE BADAN (dane za ostatni zamkniety rok obrotowy - 2017) w tys. zt
Catkowity roczny budzet 29937,3
Suma rocznego bezposredniego finansowania ministerialnego (dotacja na dydaktyke, na badania, na infrastrukture itd.) 2135,3
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Suma Srodkow pozyskanych na badania naukowe w drodze konkursowej ze zrodet zewnetrznych takich jak NCN, NCBiR, FNP, Programy|6727,1
Ramowe UE itd.

Suma srodkdw na badania naukowe pochodzqcych z sektora prywatnego 40,5

PROFIL INSTYTUCII (krétki opis instytucji, maks. 100 stéw)

SWPS Uniwersytet humanistycznospoteczny jest pierwszym niepublicznym uniwersytetem w Polsce. W 2017 roku przyjeta zostata strategia na lata 2017-2022. Misja naszego
uniwersytetu wypetniana jest w czterech obszarach, ktére rozwijamy w zréwnowazony sposdb by tgczy¢ badania z edukacjg, aktywnie uczestniczy¢ w zmianie spotecznej i realnie
wptywac na jakos¢ zycia. W interdyscyplinarnych zespotach realizujemy wazne projekty badawcze, ktérych wyniki znajdujg zastosowanie w réznych obszarach gospodarki i zycia
spotecznego. Systematycznie rozbudowujemy nowoczesng infrastrukture, aby zapewni¢ naukowcom i studentom dobre warunki rozwoju. Tworzymy centra badan i innowacji
wspotpracujace z partnerami naukowymi, gospodarczymi i spotecznymi w kraju i zagranicg. Prezentujemy nowoczesne podejscie do ksztatcenia, poprzez rozwijanie umiejetnosci
praktycznych przy wykorzystaniu najnowszej wiedzy. Na uczelni dziata kilkadziesigt zespotéw badawczych realizujgcych zaawansowane projekty o miedzynarodowym zasiegu.
Powstajg nowe pracownie i laboratoria umozliwiajgce naukowcom prowadzenie badan na najwyzszym poziomie. Chcagc pomdc studentom naszego uniwersytetu w zdobywaniu
wiedzy i doswiadczenia w wielokulturowym srodowisku realizujemy szereg dziatan stuzgcych umiedzynarodowieniu.

2. cZESC OPISOWA (MAKS. 2 STRONY)

Uniwersytet SWPS w 2016 roku otrzymat wyrdznienie HR Excellence potwierdzajace spetnienie wymagan Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu Postepowania przy
Rekrutacji Pracownikéw Naukowych, ktére okreslajg zasady zatrudnienia naukowcdow, warunki pracy, jakie nalezy im zagwarantowac i mozliwosci rozwoju, jakie powinno sie
im zapewni¢. Oba dokumenty stanowig podstawe polityki Unii Europejskiej, majgcej na celu promowanie badan naukowych oraz uatrakcyjnienie naukowej kariery zawodowe;.
W 2016 roku zostat przyjety plan zaktadajacy szereg dziatan zaktadajgcy wzmocnienie i rozwiniecie obszaréw objetych zakresem tematycznym Europejskiej Karty Naukowca
i Kodeksu Postepowania przy Rekrutacji Pracownikéw Naukowych.

Plan obejmowat obszary: finansowanie i wynagrodzenie, rozwdj kariery zawodowe;j i dostep do doradztwa zawodowego, nauczanie, skargi i apelacje oraz opieka naukowa.

Uniwersytet SWPS stawia na rozwdj nauki i upowszechnianie wiedzy zgodnie z przyjetymi praktykami etycznymi. Uczelnia stara sie tworzy¢ stymulujgce srodowisko do
prowadzenia badan — wspierac inicjatywy naukowcow, prowadzi¢ polityke rownych szans, sprzyja¢ mobilnosci, dofinansowywac zakup sprzetu i oprogramowania, zapewniac
szkolenia sprzyjajgce podnoszeniu kwalifikacji. Zatozenia te przektadajg sie na konkretne wyniki, czego potwierdzeniem sg czotowe miejsca w rankingach pozyskiwania
grantéw oraz wysokie oceny ewaluacji dziatalnosci naukowo-badawczej prowadzonej przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego. Nalezymy do najbardziej aktywnych
osrodkéw badawczych w Polsce.

Dofinansowanie z Narodowego Centrum Nauki, MNiSW, Fundacji na rzecz Nauki Polskiej oraz Narodowego Centrum Badan i Rozwoju pozwolito w 2016 roku na realizacje 240
projektow na kwote 38 min zt. W roku 2017 nasi badacze pozyskali 24 granty (na kwote okoto 6 728 000 ztotych), w tym 21 grantdw z Narodowego Centrum Nauki. W roku
2018 nasi pracownicy zdobyli finansowanie dla kolejnych ponad 31 projektéw (na kwote przekraczajgcg 20,5 min ztotych), w tym dla 25 grantéw NCN i dla dwdch grantow
Horyzont 2020. Dodatkowo, nasi badacze aktywnie pozyskujg finansowanie z nowej agencji promujgce mobilnos¢ naukowcow (NAWA).

JesteSmy w grupie elitarnych uczelni wyrdznionych kategorig A+. Wedtug oceny Ministerstwa Nauki i szkolnictwa Wyzszego Il Wydziat Psychologii we Wroctawiu jest
najlepszym osrodkiem nauk spotecznych w Polsce. Natomiast Wydziat Psychologii w Warszawie jest 3 w kolejnosci najwyzej oceniang placéwka prowadzacy badania w tym
zakresie.

Ze Srodkéw publicznych finansowane sg etaty o charakterze wytacznie badawczym (etaty typu: kierownik projektu, post-doc, asystenckie) oraz stypendia doktorskie w ramach
uzyskanych krajowych grantéw zewnetrznych oraz programow europejskich. Etaty badawczo-dydaktyczne finansowane s3g z budzetu operacyjnego uczelni.
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W oparciu o zespoty realizujgce granty, konsekwentnie rozwijamy aktywnos¢ centréw badawczych i innowacji. W strukturze uczelni funkcjonuje okoto 25 takich jednostek,
dwie z nich powstaty w ostatnim roku akademickim. Trwajg prace nad utworzeniem kolejnych szesciu.

W 218 roku powotano Centrum Transferu Wiedzy, ktore ma wspiera¢ naukowcow we wspotpracy z biznesem oraz w komercjalizacji wynikéw badan naukowych.

W roku 2018 przyjelismy korzystny dla twdércow regulamin zarzgdzania wtasnoscig intelektualng i komercjalizacji. Utworzylismy tez spétke celowg “SWPS Innowacje”,
poprzez ktorg bedziemy prowadzi¢ komercjalizacje posrednig i wspiera¢ rozwdj uczelnianych startupow.

1. Aspekty etyczne i zawodowe

Chcac poprawic przestrzeganie zasad i uznanych praktyk oraz fundamentalnych zasad etycznych wprowadzilismy szereg regulacji. Spotecznos¢ uczelni wypracowata procedure
zarzadzania konfliktem interesow i zobowigzan. W ramach procedury powotano funkcje Rzecznika ds. konfliktu intereséw, ktory wspiera pracownikow w rozwigzywaniu
konfliktéw. W styczniu 2018 roku zostata w drodze wyboréw powotana Rada Pracownikéw Uczelni. Do zadan Rady nalezy w szczegdlnosci reprezentowanie interesow i
potrzeb pracownikéw, udziat w konsultacjach dotyczacych istotnych procedur i dokumentéw, przedstawianie propozycji dotyczacych poprawy warunkdéw pracy i rozwoju
pracownikow. W sktad Rady wchodzg pracownicy naukowo dydaktyczni reprezentujacy kazdy Wydziat. Zgodnie z obowigzujgcym prawodawstwem, w uczelni dziatajg takze
komisje etyczne dotyczace pracownikow, studentdw oraz komisje etyczne dopuszczajgce do realizacji projekty badawcze naszych pracownikdéw.

2. Rekrutacja

Uniwersytet SWPS, majgc na uwadze doskonalenie standardéw w zakresie rekrutowania kadry naukowej i dydaktycznej podejmuje kroki wspierajace dziatania projakosciowe.
Nalezg do nich: zatrudnienie w lipcu 2017 roku Dyrektora ds Zarzadzania Kapitatem ludzkim, ktérego zadaniem jest realizacja dziatan zapisanych w strategii - w zakresie
rozwoju pracownikéw, tworzenia optymalnych warunkow pracy oraz wdrazania zapisow Europejskiej Karty Naukowca.

W 2018 roku zostat zatrudniony doswiadczony ekspert - specjalista ds rekrutacji, ktory po okresleniu zapotrzebowania na wsparcie w obszarze rekrutacji na stanowiska
akademickie zaktualizowat procedury i zasady rekrutacji. Bedg one wdrazane w kolejnych miesigcach roku akademickiego. Zostat opisany proces rekrutacji uwzgledniajacy
rézne tryby wyboru oraz szczegétowe zasady obowigzujgce na kazdym etapie. Do wewnetrznych procedur sg wprowadzane zapisy z Procedury “Open transparent merit-
based recruitment” OTM-R. Planowane s3g szkolenia dotyczace standardow prowadzenia rozméw i postepowan konkursowych. Specjalista ds rekrutacji lub Dyrektor ds
Zarzadzania Kapitatem Ludzkim bedzie obecny na obradach komisji rekrutacyjnych. Zespot HR dba o przestrzeganie standardéw a takze jest wsparciem dla komisji
rekrutacyjnych. Gromadzi aplikacje, dokonuje wstepnej oceny i selekcji a takze wspiera merytorycznie w procesie podejmowania decyzji odnosnie wyboru kandydata/
kandydatki.

3.  Warunki pracy i Swiadczenia spoteczne
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W ramach Strategii HR Excellence z 2016 roku planowane byto opracowanie i wdrozenie ogdlnodostepnego informatora zawierajacego szczegétowe informacje w zakresie
gwarantowanych swiadczen finansowych oraz pozafinansowych dla pracownikdéw uczelni. Na stronie intranetowej Uniwersytetu - do ktdrej majg dostep wszyscy pracownicy
- zostata opublikowana informacja o benefitach z ktérych mogg korzysta¢ pracownicy. Wdrozono zarzgdzenie Rektora dotyczace regut rozliczania oraz wysokosci stawek za
godziny nadliczbowe dla poszczegdlnych kategorii stanowisk. Najbardziej aktywni naukowcy otrzymujg premie za publikacje. Zostat opracowany regulamin dotyczacy realizacji
projektéow badawczych i stawek obowigzujgcych w tych projektach. Zgodnie z propozycjami Narodowego Centrum Nauki, cze$¢ przychoddw zwigzanych z kosztami posrednimi
realizacji projektow badawczych uczelnia przeznacza na finansowanie aktywnosci wskazywanych przez kierownikéw projektow.

Majac na celu poprawe warunkow pracy i ptacy podjeta zostata decyzja o uruchomieniu projektu opiséw i wartosciowania stanowisk, ktérego efektem koncowym ma by¢
nowy system wynagradzania. Projekt zostat zapoczatkowany w pazdzierniku 2017 r. Realizowany byt przy wsparciu miedzynarodowej firmy doradczej Korn Ferry Hay Group.
Na kazdym etapie projektu - poczawszy od grup focusowych poprzez opisy stanowisk, a zakonczywszy na wartosciowaniu stanowisk - zaangazowani byli pracownicy
akademiccy. Dziekani, Prorektorzy oraz Rektor przygotowali szczegétowe opisy stanowisk dla dwdch sciezek - badawczo dydaktycznej i dydaktycznej. Zespdt wspdlnie okreslat
oczekiwania wobec Instruktoréw, Asystentéw, Adiunktéw, Profesoréw i Profesoréw Uczelni. Na kolejnym etapie stanowiska zostaty zwartosciowane wedtug metodologii
KFHG, tej samej, ktorg zastosowano do wartosciowania stanowisk akademickich na kilku zachodnich uczelniach. Pozyskaliémy wiedze dotyczacg praktyk wynagradzania na
uczelniach wyzszych poza Polsky. Wypracowane zostaty zatozenia dotyczagce modelu wynagradzania - zaktadajgce mozliwosci awansu finansowego - w zaleznosci od miedzy
innymi osiggnie¢ naukowych i dydaktycznych. Zatozenia te stawiajg nacisk na kryteria niezalezne od ptci czy innych potencjalnie dyskryminujgcych czynnikdw, $cidle realizujac
tym samym postulat rownosci szans. Trwajg prace nad definicjg nowej struktury - wynikajacej zaréwno z wymogow okreslonych przez nowg ustawe o szkolnictwie wyzszym i
nauce, jak i przez potrzeby Uczelni. Zespdt zadaniowy sktadajgcy sie z oséb petnigcych funkcje kierownicze w obszarze akademickim oraz Dyrektora ds Zarzgdzania Kapitatem
Ludzkim opracowuje liste i opis wymagan wobec funkgji, ktére bedg potrzebne na uczelni po zmianie struktury zarzadzania. Trwajg konsultacje dotyczgce planowanych zmian
z udziatem Rady Pracownikdw Uczelni oraz Pracownikéw Wydziatéw.

Okreslone zostang kryteria awansdw na poszczegdlne poziomy zaszeregowania - co umozliwi planowanie sciezek karier

Wdrozenie zmian zwigzanych z nowym systemem planowane jest w 1i 2 kwartale 2019 roku. Wszyscy pracownicy akademiccy bedg mogli wzig¢ udziat w szkoleniach majacych
na celu wyjasnienie zatozen modelu i systemu. Naszym celem jest wdrozenie rozwigzan, ktére beda transparentne, ogélnie dostepne, zrozumiate oraz motywujace dla
najbardziej aktywnych pracownikéw, ktdrzy manifestujg postawy zgodne z wartosciami akademickimi.

Naukowecy, ktdrzy pozyskujg granty dla uczelni i realizujg je na SWPS Uniwersytecie majg zagwarantowane wsparcie Biura ds. Badan Naukowych.

W styczniu 2017 roku zostaty wdrozone nowe zasady i regulaminy dotyczace realizacji projektéw badawczych. Powstat Regulamin dodatkowych wynagrodzen w projektach
badawczych oraz procedura dotyczgca dysponowania kosztami posrednimi / ogdlnymi zwigzanymi z realizacjg projektéw badawczych. Procedura utatwia realizacje badan
dzieki temu, ze badacze majg do dyspozycji dodatkowe srodki oraz majg wiekszg dowolno$¢ w ich wydatkowaniu.

Dbajac o polepszenie warunkéw pracy witadze uczelni podjety decyzje o wprowadzeniu Pracowniczego Programu Emerytalnego. Jest on w procesie rejestracji w Komisji
Nadzoru Finansowego. Gtdwng zaletg tego swiadczenia jest mozliwos¢ gromadzenia przez naszych pracownikéw dodatkowych funduszy na przysztg emeryture oraz optacanie
sktadek emerytalnych przez Pracodawce. Planujemy, ze program zostanie uruchomiony na poczatku 2019 roku.

4. Szkolenia
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W ramach zespotu HR powotane zostato stanowisko Specjalisty ds Szkolen. Prorektor ds Dydaktyki wraz z zespotem ekspertow wewnetrznych wywodzgcych sie z obszaru
nauki i dydaktyki opracowali plan projektu rozwoju kompetencji dydaktycznych, ktory jest realizowany w ramach Zintegrowanego Programu Rozwoju Uczelni (POWER).
Projekt bedzie trwac do 2022 roku. Uczelnia wspiera rozwdéj zawodowy pracownikéw naukowo dydaktycznych zapewniajgc szkolenia podnoszace kompetencje dydaktyczne,
wspotfinansujgc udziat rowniez w konferencjach naukowych. W minionym roku akademickim z programu Erasmus skorzystato 30 pracownikéw dydaktycznych, w tym 18 w
krajach EU i 12 w krajach partnerskich.

W ramach oferty rozwojowej pracownicy naukowi i dydaktyczni mogg korzystaé z szerokiej oferty rozwojowej, poczawszy od corocznych edycji Tygodni Kompetencji
Dydaktycznych poprzez udziat w stazach zagranicznych, nauke od ekspertéw zagranicznych w ramach szkolen Masterclasses, indywidualnych konsultacji metodycznych a
skonczywszy na szkoleniach doskonalgcych prowadzenia zajec i porozumiewania sie w jezyku angielskim.

Do dyspozycji naukowcow jest Biuro ds. Badan Naukowych, ktére wspiera naukowcdéw w pozyskiwaniu, prowadzeniu, rozliczaniu i raportowaniu projektéw badawczych
finansowanych zaréwno ze srodkéow publicznych jak i prywatnych. W ramach swoich zadan pracownicy Biura prowadzg indywidualne konsultacje z kierownikami projektow
oraz wspomagajg ich w sprawach formalnych i finansowych zwigzanych z realizacjg projektow. Prowadzone sg rowniez regularne szkolenia i prezentacje dla doktorantow
Uniwersytetu SWPS dotyczgce zasad pozyskiwania i rozliczania Srodkéw na projekty badawcze. W miare potrzeb podobne szkolenia organizowane sg réwniez dla pracownikdéw
Naukowych.

3. DZIAtANIA

Tworzenie najlepszych warunkdw do pracy i rozwoju zawodowego naszych pracownikdw oraz doskonalenie systemu zarzgdzania uczelnig przyjeliémy jako kluczowe cele
strategii ,My, Uniwersytet" na lata 2017-2022. W te strategie wpisuje sie doskonalenie i utrzymanie dziatan okreslonych w Karcie Naukowca i Kodeksie postepowania przy
rekrutacji pracownikéw naukowych.

Ponizej przedstawiono wyniki dziatann doskonalgcych, ktére zostaty zaplanowane w 2016 roku i ktdrych realizacja gwarantuje lepsze i petniejsze stosowania zasad okreslonych
w Karcie Naukowca i Kodeksie postepowania przy rekrutacji pracownikow naukowych.

W czerwcu 2018 roku przeprowadziliémy wsrdd pracownikéw naukowo dydaktycznych anonimowg ankiete dotyczgcg 40 obszaréw. Do udziatu w badaniu zaprosilismy
wszystkich pracownikéw naukowo-dydaktycznych tj. 320 osdb, na wszystkich etapach kariery zawodowej: od stanowiska asystenta po profesora zwyczajnego.

Analiza udzielonych odpowiedzi pokazata, ze podobnie jak w badaniu przeprowadzonym w 2016 roku wiekszos¢ ocen byta wysoka, to znaczy wynosita powyzej 3,5 w skali od
1 do 5. W roku 2016 $rednia ocena wynosita 3,37, w czerwcu 2018 wyniosta 3,97, co oznacza wzrost 0 17,8 %.

Istotnym jest, ze wszystkie obszary, ktére zostaty okreslone jako strategiczne w 2016 roku zostaty w 2018 roku ocenione wyzej co oznacza, ze dziatania ktére podjeliSmy oraz
rozwigzania wdrozone przez ostatnie dwa lata przyniosty dobre rezultaty.

Jest jednak pare kryteridw, ktdre zostaty nizej ocenione i z pewnoscig w planach na najblizsze lata nalezy poswieci¢ im szczegdlng uwage.
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Obszary

Dziatania planowane w
2016 roku

Status realizacji
09 2018r.
Oraz dalsze dziatania.

Odpowiedzialnos¢

Termin Status
realizacji realizacji
Tak/Nie/W
trakcie

Finansowanie i

Opracowanie i wdrozenie

Dziatania zrealizowane do 09 2018r. Opracowano i zamieszczono na

Prorektor ds.

od 12.2016(Tak

wynagrodzenie ogoélnodostepnego stronie Wirtualnej Uczelni (intranet) informacje o stosowanych w uczelni [Nauki do 05.2018
informatora zawierajgcego | $wiadczen finansowych i pozafinansowych takich jak:
szczegotowe informacje w ® zarzadzenie dotyczace stawek i regut okreslania wynagrodzenia |Dyrektor
zakresie gwarantowanych za godziny nadliczbowe, Personalny
Swiadczen finansowych oraz e zasad premiowania naukowcow za publikacje wysoko
pozafinansowych dla punktowane,
pracownikéow uczelni. e informacje o korzystaniu do 30% kosztow posrednich dla
kierownikow projektu,
regulaminy dotyczgce realizacji projektow badawczych (BBN),
benefitow pracowniczych (opieka medyczna ubezpieczenia,
zajecia sportowe, kultura, edukacja)
Plan dziatan:
Uaktualnienie zasad prowadzenia projektéw badawczych. Zmiany beda 06 2018
ukierunkowane na jak najbardziej efektywng wspétprace z naukowcami
zwigzang z ograniczeniem biurokracji.
Rozwaj kariery Ewaluacja systemu | Dziatania zrealizowane do 09 2018r. Prorektor ds.|01.2018 Tak
zawodowe;j / oceniania kadry naukowo- Nauki
Dostep do dydaktycznej, w ramach | W 2017 roku trwaty prace nad okresleniem zasad oceny pracownikéw
doradztwa ktérego pracownicy moga | akademickich. W styczniu 2018 roku Senat uczelni przyjat nowy
zawodowego skonsultowac rozwadj swojej | Regulamin Oceny Pracownikéw Akademickich.

Sciezki kariery z
przetozonym/opiekunem
naukowym.

Ocena zostata uproszczona i obejmuje obszary oraz wymagania
uzgodnione ze srodowiskiem naukowo dydaktycznym. Dokonywana jest
przez bezposredniego przetozonego, a nastepnie akceptowana przez
Dziekana (dwustopniowos¢ oceny). W przypadku nie zgodzenia sie z
oceng istnieje jasna procedura odwotawcza.
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Upowszechnienie Dziatania zrealizowane do 09 2018r. Prorektor ds.|Od 01.2017|W trakcie
informacji w wewnetrznej |W ramach tworzenia Strategii My, Uniwersytet okreslono potrzeby co|Nauki do 03.2019
sieci uczelni na temat |najmniej dwdch Sciezek rozwoju akademickiego. Dziatania te zostaty|Prorektor ds.
Sciezek kariery |[wzmocnione przez nowa ustawe o szkolnictwie wyzszym. Na wydziatach|Dydaktyki
pracownikow naukowo- |odbywaty sie spotkania przedstawiajgce nowe mozliwosci i wymagania|Dyrektor ds.
dydaktycznych oraz zasad [zwigzane z Ustawa. Zarzadzania
awansoéw akademickich. Niezaleznie od wprowadzenia nowej ustawy w uczelni przeprowadzono|Kapitatem Ludzkim

proces opisu stanowisk akademickich i wartosciowania dla dwéch Sciezek

rozwoju badawczo dydaktyczneji dydaktycznej. W proces zaangazowani byli

reprezentanci wszystkich wydziatéw uczelni oraz wtadze uczelni.

Planowane dziatania:

Trwajg prace (powigzane z Ustawa 2.0, ktéra weszta w zycie od

01.10.2018r.) nad okresleniem i do definiowaniem ksztattu Sciezek rozwoju.

Okreslone zostang kryteria awansu na kazdej ze Sciezek rozwoju.

Trwajg prace nad zdefiniowaniem koniecznych funkcji w obszarze

naukowym i dydaktycznym oraz okreSleniem dla nich wymagan i

odpowiedzialnosci.

Opracowane zasady bedg umieszczone w wewnetrznej sieci uczelni.

Pracownicy beda z nimi zapoznawani podczas szkolen, ktére sg

zaplanowane na 1 kwartat 2019 roku.

Nauczanie Wprowadzenie cyklu | Dziatania zrealizowane do 09 2018r. Prorektor ds. Od Tak
szkolen podnoszacych | Nauczanie i upowszechnianie wiedzy jest istotnym elementem rozwoju |Dydaktyki 01.201
kwalifikacje pracownikéw | zawodowego naukowcéw. Zapewnienie wysokich kompetencji Dyrektor ds. 7 do
naukowo-dydaktycznych w | dydaktycznych nauczycieli akademickich nalezy do priorytetowych zadan Zarzadzania 2022

zakresie prowadzenia zajec

zarzadzania jakoscig studiow w Uniwersytecie SWPS. Polityka kadrowa
uczelni w odniesieniu do nauczycieli akademickich opiera sie na zatozeniu,
ze specyfika ksztatcenia akademickiego polega na scistym powigzaniu
nauczania z najnowszymi wynikami i metodami w danej dyscyplinie, a
wiec na kompetencje dydaktyczne sktada sie naukowy dorobek oraz
umiejetnosci zwigzane z przekazaniem wiedzy.

Od 2016 roku w Uniwersytecie SWPS prowadzone s3 cykliczne warsztaty
i szkolenia pod nazwa Tydzien Kompetencji Dydaktycznych (TKD)

skierowane do pracownikéw dydaktycznych.

Kapitatem
Ludzkim




Zatgcznik nr 1

W  dniach 26-30  wrzesnia 2016 r. w Uniwersytecie
Humanistycznospotecznym SWPS odbyta sie pierwsza edycja TKD. W
ramach wydarzenia we wszystkich kampusach zostaty zorganizowane
warsztaty dla pracownikéow dydaktycznych, w ktérych wzieto udziat 228
0s0b.
Wydarzenie zostato zorganizowane w skali catej Uczelni po raz pierwszy.
Przed uruchomieniem oferty szkoleniowej Pracownicy mieli mozliwos$¢
wypowiedzenia sie nt. wtasnych potrzeb szkoleniowych i wskazania
obszaréw, w ktdrych najbardziej potrzebujg wsparcia i doskonalenia. W
oparciu o wyniki badania ankietowego zostata przygotowana oferta
warsztatow o zréznicowanej tematyce (12 tematdw) takich jak:

Emisja gtosu

Coaching motywacyjny studentow

Innowacyjne umiejetnosci dydaktyczne — Design Thinking

Metody aktywizujgce w dydaktyce akademickiej

Radzenie sobie z trudnymi sytuacjami na zajeciach ze studentami

réznych kultur, osobami z niepetnosprawnoscig

W marcu 2017 roku odbyta sie Il edycja TKD. W ofercie znalazto sie
kilkanascie propozycji tematycznych, z czego zrealizowano 11 warsztatow
cieszacych sie najwiekszym zainteresowaniem pracownikéw naukowo
dydaktycznych. W warsztatach wzieto udziat 190 oséb ze wszystkich
wydziatow:

Centrum e-Learningu prowadzi cykliczne szkolenia dla wszystkich
Wyktadowcow (bez wzgledu na forme zatrudnienia) z platformy Moodle.
Szkolenia odbywajg sie zarowno w formie stacjonarnej (1-dniowe), jak i
kurséw online trwajgcych kilka tygodni Warsztaty sg skierowane zaréwno
do poczatkujacych, jak i bardziej zaawansowanych technologicznie osdéb.
Tematyka szkolen obejmuje zasoby i aktywnosci platformy Moodle,
inne narzedzia wspierajgce dydaktyke online (np. stuzgce do tworzenia
wtasnych nagran audio czy screencastéw, narzedzia kompatybilne z
Moodlem) dobre praktyki nauczania online.

Ponadto pracownicy moga uczestniczy¢ w szkoleniach zawodowych
dotyczacych metodologii lub statystyki
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Planowane dziatania:

W sierpniu 2017 roku opracowany zostat kompleksowy program
szkoleniowy majacy na celu rozwdj kompetencji pracownikéw
akademickich w okresie od 2018 do 2022 roku.

Program obejmuje odbywajace sie w kazdym roku Tygodnie Kompetenc;ji
Dydaktycznych, staze miedzynarodowe, szkolenia realizowane przez
zagranicznych ekspertédw, indywidualne konsultacje metodyczne
realizowane na kazdym wydziale, szkolenia z autoprezentacji i wystgpien
publicznych, wymiane wiedzy i doswiadczen oraz szkolenia doskonalgce
kompetencje jezykowe. Trwajg prace nad udoskonaleniem oferty
szkoleniowej aby w jeszcze wiekszym stopniu odpowiadata rzeczywistym
potrzebom pracownikéw. Informacje na temat szkolen sg przekazywane
poprzez wewnetrzny newsletter. Szkolenia sg i beda dostepne dla
wszystkich pracownikéw naukowo dydaktycznych.

Wprowadzenie programu
dzielenia sie dobrymi
praktykami dydaktycznymi
miedzy pracownikami
uczelni

Dziatania zrealizowane do 09 2018r.

Od poczatku roku akademickiego 2016/2017 roku zainicjowana zostata
przez Prorektora ds. dydaktycznych nowa praktyka, regularnych spotkan z
kierownikami poszczegdlnych kierunkéw studidw ze wszystkich kampusdéw,
Uniwersytetu SWPS. Pracownicy zatrudnieni w kampusie warszawskim
uczestniczg w spotkaniach osobiscie, z kolei pracownicy kampusow
pozawarszawskich uczestniczg on-line. Gtéwnym celem tych spotkan jest
wymiana dobrych praktyk pomiedzy pracownikami podejmujgcymi
dziatania organizacyjne na uczelni (organizacja dydaktyki), konsultowanie
dziatan Prorektora oraz Dyrektora ds. studiéw wyzszych ukierunkowanych
na ulepszenie organizacji dydaktyki na uczelni oraz integracja pracownikéw
zatrudnionych na réznych kampusach. Od listopada 2016 roku spotkania
odbywaja sie regularnie co 4-6 tygodni. Wymiana doswiadczen, do ktorej
dochodzi w czasie tych spotkan, jest waznym sposobem wspierania
pracownikdw w codziennej pracy oraz podnoszenia ich kompetencji w|
radzeniu sobie z problemami organizacyjnymi. Mozna réwniez zauwazy¢, ze
w wyniku tych spotkan nastgpito zdecydowane polepszenie przeptywu
informacji pomiedzy Prorektorem i jego biurem, a organizatorami dydaktyki
na poszczegdlnych kierunkach.

Prorektor
dydaktycznych

ds.

11.2016

Tak
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Skargi/Apelacje

Powotanie ,meza zaufania”
- mediatora, osoby
niezaleznej od struktury
zarzadzania Uczelnig, ktora
rozpatrywac bedzie skargi i
apelacje naukowcéw

Dziatania zrealizowane do 09 2018r.

W czerwcu 2017 roku Senat uczelni powotat Komisje ds. opracowania
uczelnianych zasad zarzadzania konfliktem intereséw izobowigzan.
Zespodt wypracowat rozwigzania, ktore koncentrujgc sie na rozwoju
aktywnosci pracownikow, pozwalajg rownoczesnie na
zindywidualizowang i niezalezng ocene wystepowania potencjalnego
konfliktu intereséw. Procedura zarzadzania konfliktem intereséw i
zobowigzan zostata wypracowana przez spotecznosé uczelni — z
zaangazowaniem Rady Pracownikéw Uczelni i weszta w zycie w marcu
2018r. W ramach tej procedury powotano funkcje Rzecznika ds. konfliktu
interesow, ktéry wspiera pracownikow w rozwigzywaniu konfliktow.

Z mysla o budowaniu dialogu, wzajemnego zaufania i wspotpracy a takze
majac na celu doskonalenie istniejgcych oraz wspoéttworzenie nowych
rozwigzan w styczniu 2018 r powotano — wybierang w drodze wyboréw
Rade Pracownikéw Uczelni. Do zadan Rady nalezy:

reprezentowanie interesdw i potrzeb pracownikéw,

udziat w konsultacjach dotyczacych istotnych procedur i dokumentow,
przedstawianie propozycji dotyczgcych poprawy warunkdow pracy i
rozwoju pracownikow.

Rada pracownikéw min. przyczynia sie do propagowania sprawiedliwego
i réwnego traktowania pracownikéw oraz do poprawy ogdlnej jakosci
Srodowiska pracy.

Trwajg prace nad procedurg przeciwdziatania mobbingowi na uczelni.

Plan dziatan:

Wzmocnienie roli Rady Pracownikow Uczelni poprzez zaangazowanie w
prace nad nowym Statutem, Regulaminem Organizacyjnym i innymi
Regulaminami majgcymi wptyw na warunki pracy pracownikéw.
Wdrozenie procedury przeciwdziatania mobbingowi na uniwersytecie.

03.201

01.201

12.201

10.201

Tak

Tak

Opieka naukowa

Ewaluacja systemu ocen
kadry naukowo-
dydaktycznej w zakresie
wspotpracy naukowcow ze

swoimi przetozonymi

Dziatania zrealizowane do 09 2018r.

Od listopada 2017 roku rozpoczeta praca grupa robocza pod kierunkiem
Prorektora ds. nauki, w ktorej sktadzie byli przedstawiciele wszystkich
wydziatow Uniwersytetu SWPS w celu opracowania nowego,
uproszczonego Regulaminu Oceny Akademickiej. Wyniki prac tej komisji i

Prorektor ds.
Nauki

01.201
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dalsze konsultacje na wydziatach pozwolity na zmniejszenie liczby
sktadanych dokumentéw, uproszczenie skali ocen i wypracowanie
wspolnych  kryteriow oceny dorobku naukowego w ramach
poszczegdlnych dyscyplin naukowych oraz kryteribw oceny dorobku
dydaktycznego i dorobku organizacyjnego wspdélnego dla wszystkich
dyscyplin. Nowa wersja Regulaminu Oceny Nauczycieli Akademickich
zostata przyjeta uchwaty Senatu Uniwersytetu SWPS w dniu 26 stycznia
2018. Nowy Regulamin zachowuje zasade bezposredniej oceny
nauczyciela akademickiego przez przetozonego oraz odbywanie corocznej
rozmowy podsumowujacej osiggniecia nauczyciela akademickiego w
poprzednim roku akademickim.

Plan dziatan: 10.201
- Uaktualnienie i dopracowanie zasad i procedur oceny w powigzaniu z 9
nowa strukturg oraz wymogami okreslonymi przez Ustawe 2.0.

Szkolenia dotyczace |Dziatania zrealizowane do 09 2018r. Prorektor ds.|02.2017 Tak
formalnych i nieformalnych [Biuro ds Badan Naukowych regularnie organizuje szkolenia dla|Nauki

aspektéw rozwoju |pracownikéw Uczelni. Najczesciej organizowane sg szkolenia na temat

akademickiego (np. |mozliwosci pozyskiwania srodkéw na projekty badawcze. Szkolenia te

awansow naukowych, |adresowane s przede wszystkim do miodych naukowcow, nie

publikowania, sktadania i |posiadajgcych jeszcze duzego doswiadczenia w pozyskiwaniu srodkow

realizacji grantow). zewnetrznych na badania.

Organizowane sg tez szkolenia dotyczace poszczegdlnych programoéw lub
zrodet finansowania, oraz przygotowywania aplikacji grantowych do
konkretnych konkurséw. Szkolenia i zajecia dotyczgce pisania wnioskéw,
grantowych - prowadzone sg takze na studiach doktoranckich.

Szkolenia z zakresu merytorycznych aspektéw przygotowywania aplikacji
grantowych prowadzone sg przez naukowcow z duzym dorobkiem
naukowym dla pracownikéw z mniejszym doswiadczeniem lub specjalistow|
w innej dziedzinie. Przyktadem mogg by¢ tu “Warsztaty z zakresu
metodologii nauk spotecznych” przeprowadzone w maju 2018 dla
naukowcéw reprezentujgcego nauki prawne Wydziatu Prawa i Komunikacji
Spotecznej we Wroctawiu.

Oprécz szkolen i warsztatow organizowanych przez pracownikow
Uniwersytetu, organizowane sg szkolenia i warsztaty prowadzone przez

11
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osoby reprezentujgce instytucje finansujgce np. Narodowe Centrum Nauki
oraz instytucje wspierajgce pozyskiwanie srodkéw na badania naukowe jak:
Biuro Doskonatosci Naukowej PAN - szkolenie informacyjne dla osdéb
rozwazajacych sktadanie wnioskéw do konkurséw ERC.

Regionalne Punkty Kontaktowe - szkolenie z mozliwosci pozyskiwania
srodkéw z programu Horyzont 2020 oraz stypendiéw indywidualnych dla
naukowcédw w ramach programu Marie Sktodowska-Curie Actions.

W zakresie programu studidw doktoranckich realizowane s3 zajecia z
zakresu pozyskiwania sSrodkéw na projekty badawcze oraz przygotowywania
aplikacji grantowych.

W ramach Interdyscyplinarnej Szkoty Doktoranckiej realizowany jest
coaching dla doktorantéw.

Doskonalgc funkcjonujagce w uczelni praktyki dotyczace wspierania
naukowcdéw na drodze rozwoju zawodowego zostat powotany mentor. Jest
to profesor o bardzo wysokich osiggnieciach naukowych réwniez w
srodowisku miedzynarodowym, ktéry dzieli sie najlepszymi praktykami
wspierajgc  mtodych naukowcow, monitorujgc postepy i udzielajac
konstruktywnej informacji zwrotnej.

Ponadto, kadra zarzadzajgca w obszarze akademickim korzysta z
zewnetrznego wsparcia profesjonalnych coachdw. Procesy coachingowe
stuzg rozwijaniu kompetencji kierowniczych a takze wzmacniania poczucia
pewnosci w petnieniu roli.

Plan dziatan:

Nawigzana zostata wspotpraca z Fundacjg Vitae
https://www.vitae.ac.uk/membership/vitae-membership-subscribers
Wraz z ktérg realizowane bedg SZKOLENIA MISTRZ - z zakresu planowania i
realizacji rozwoju zawodowego dla opiekunéw i promotoréw na
Interdyscyplinarnych Studiach Doktoranckich (ISD).

Powotanie Rady Mtodych Naukowcéw jako organu doradczego. W sktad
Rady wejdg mtodzi naukowcy reprezentujacy kazdy wydziat. Rada bedzie
petni¢ funkcje doradcze w zakresie rozwoju zawodowego, wspottworzyé
dziatania majace na celu integracje srodowiska mtodych naukowcéw na

11.2019
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uczelni, proponowac dziatania likwidujgce bariery w rozwoju karier
naukowych i wspieraé w realizacji HR strategy for researchers.

Prosze odnies¢ sie do listy wszystkich dziatan, ktdre zostaty opisane w ztozonej wczesniej Strategii HR. Prosze opisac obecny status tych dziatarn, jak rowniez status wskaznikow. Jesli jakiekolwiek dziatania ulegty zmianie,
zostaty pominiete lub dodane, prosze uzasadnic kazdy z takich przypadkow stosownym komentarzem.

W zwigzku z tym, Ze Otwarta Polityka Rekrutacyjna (Open Recruitment Policy) jest kluczowym elementem Strategii Human Resources Strategy for Researchers (HRS4R), prosze wskazac jakie dziatania podejmuje Paristwa
instytucja w kierunku wdrozenia Otwartej, Transparentnej i Merytorycznej Polityki rekrutacyjnej (Open, Transparent and Merit-Based Recruitment Policy — OTM-R) lub jakie dziatania Paristwa instytucja juz opracowata
celem wdrozenia OTM-R. Mimo, ze moze to oznaczac zdublowanie niektdrych dziatar z powyzszej tabeli, prosze krétko opisac procedure wdrazania OTM-R.

W przypadku, gdy Paristwa instytucja rozpoczeta wdrazanie Strategii HRS4R przed opublikowaniem dokumentacji dot. OTM-R oraz zaleceri Komisji Europejskiej, prosze uzupetni¢ “OTM-R checklist*’, dotgczy¢ ja do
niniejszego formularza oraz opisac w jaki sposéb bedq Paristwa wdrazac (kontynuowac wdrazanie) zasad OTM-R w przysztosci.

Opis dot. procedury wdrozenia OTM-R:

Procedury OTM-R s3g sukcesywnie wprowadzane do procedur rekrutacyjnych.

Do rozwigzan, ktére zostaty zaimplementowane w okresie od 2016 do 2018 roku naleza:

1. Ogtoszenia konkursowe publikowane sg na platformach umozliwiajgcych aplikowanie kandydatom spoza Uniwersytetu.

2. Dbatos¢ o stworzenie atrakcyjnych warunkéw zatrudnienia.

3. Cztonkowie komisji konkursowych weryfikujg naptywajgce aplikacje i czuwajg, nad tym aby w konkursie uczestniczyli kandydaci w najwyzszym stopniu spetniajgcy kryteria
merytoryczne.

4. Ogtoszenia konkursowe publikowane sg na stronach Euraxess zgodnie z szablonem i wymaganiami.

5. Ogtoszenia konkursowe publikowane sg na stronach NCN i Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego.

6. Regulaminy konkurséw na stanowiska akademickie jasno okreslajg kryteria selekcji kandydatéw oraz procedure dokonywania wyboru.

7. Regulaminy konkurséw na stanowiska akademickie zawierajg wytyczne dotyczgce sktadu komisji konkursowych.

8. Regulaminy konkurséw sg publikowane on-line wraz ogtoszeniami o konkursach rekrutacyjnych zamieszczonymi na stronie internetowej Uniwersytetu.
9. Trwajg prace nad aktualizacjg procedury rekrutacyjnej co rowniez wpisuje sie w wytyczne OTM-R.

10. Ochrona danych osobowych w zgodzie ze znowelizowanymi przepisami RODO.

Planowane dziatania :

Nowa procedura rekrutacji, ktéra zostanie wdrozona do 1 kwartatu 2019 roku poza utrzymaniem wdrozonych juz rozwigzan, uwzglednia:
1. Zastosowanie systemu eRecruiter do zarzadzania aplikacjami.

2. Zrédwnowazenie sktadu komisji konkursowych pod wzgledem ptci.

3. Wprowadzenie wzoréw wnioskdw rekrutacyjnych pozwalajgcych na tatwg publikacje ogtoszen o konkursach.
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4. Wprowadzenie Karty kandydata, ktdra pozwala na obiektywizacje oceny kandydatéw.

5. Ograniczenie ilosci przestanych dokumentéw, do ktérych zobowigzujemy aplikujgcych kandydatow.

6. Opis porzadku spotkan komisji konkursowe;.

7. Informowanie wszystkich kandydatow, ktdrzy przestali aplikacje o zakonczeniu rekrutacji.

8. Wprowadzenie obowigzku informowania wszystkich oséb biorgcych udziat w konkursie o jego wyniku wraz z krétkim uzasadnieniem decyzji komisji rekrutacyjne;.
9. Wdrozenie procedury odwotawczej.

10. Dedykowanie pracownika dziatu HR do czuwania nad przestrzeganiem wytycznych OTM-R na kazdym etapie rekrutacji (system kontroli procesu).

11. Stworzenie regulaminéw konkursowych dla kazdego z czterech typow stanowisk akademickich wymienionych w dokumentach OTM-R.

12. Zaprezentowanie procedury rekrutacyjnej przedstawicielom Uniwersytetu zaangazowanych w dobdr kadry naukowe;.

13. Szkolenie dotyczgce procedury rekrutacyjnej przeprowadzone przez pracownikéw dziatu HR dedykowanych do nadzoru nad przebiegiem konkursow.
14. Kazdorazowe krotkie szkolenie dotyczace standardéw rekrutacji dla cztonkdw Komisji Konkursowych.

Ponadto w dyrektywy UE dotyczgce podnoszenia atrakcyjnosci wynagradzania wpisujg sie zmiany w systemie wynagradzania pracownikow akademickich.
Dziatania planowane w dalszej kolejnosci:

1. Publikacja stosowanych przez Uniwersytet wytycznych OTM-R na stronie internetowej.
2. Stworzenie systemu oceny wewnetrznej pozwalajgcego na okreslenie, czy polityka OTM-R spetnia swoje cele i jak sg realizowane zapisy okreslone w nowej procedurze.

4.WDROZENIE

W celu przeprowadzenia analizy wewnetrznej zostato przeprowadzone badanie ankietowe. Do udziatu w badaniu zaprosilismy wszystkich zatrudnionych na
etacie pracownikéw naukowo-dydaktycznych tj. 320 oséb, na wszystkich etapach kariery zawodowej: od stanowiska asystenta po profesora zwyczajnego.
Badanie poprzedzone byto listem Rektora zachecajgcym do udziatu w analizie wewnetrzne;j.

Wskaznik udziatu w badaniu wynidst 28,4 %. Wyniki badania zostaty zaprezentowane w szerokim gronie oséb wchodzacych w sktad Kolegium Rektorskiego
oraz przedyskutowane w gronie oséb wchodzacych w sktad zespotu ds. Wdrozenia Europejskiej Karty Naukowca sktadajgcym sie z 8 osdb - Rektor, Prorektor
ds. nauki, Prorektor ds. dydaktyki, Dyrektor Generalny, Dyrektor Biura Badan Naukowych, Dyrektor ds. Zarzgdzania Kapitatem Ludzkim, Dyrektor Centrum
Transferu Wiedzy, Dyrektor ds. Personalnych.

Zespot dokonat analizy podjetych dziatai. Zebrane informacje postuzyty do oceny, ktére dziatania zostaty zrealizowane poprawnie i ktére przyniosty zaktadane
rezultaty a ktére wymagajg dalszych prac i wdrazania kolejnych rozwigzan.

W proces wdrozenia dziatan w latach 2016 - 2018 zaangazowani byli pracownicy wszystkich wydziatéw. Powstato wiele roboczych zespotéw, wszystkie
rozwigzania ( np system oceny, regulaminy itp.) byty opracowywane we wspétpracy i w dialogu z interesariuszami.
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Planujemy wprowadzi¢ praktyke systematycznych spotkan zespotu wdrazajgcego dziatania w obszarze strategii HR - raz na kwartat - w celu weryfikacji i oceny
skutecznosci podejmowanych dziatan.

Dziatania Uczelni w obszarze HR w latach 2018 - 2021 powinny by¢ ukierunkowane na:
- wdrozenie nowych procedur rekrutacyjnych oraz najlepszych praktyk rekrutacyjnych oraz w konsekwencji zatrudnianie najlepszych kandydatow.
- wdrazanie rozwigzan majgcych na celu zwiekszenie atrakcyjnosci zatrudnienia na Uniwersytecie. Wdrozenie Sciezek karier, mozliwosci awansu
finansowego, udoskonalenie systemu premiowania i nagradzania, zapewnienie mozliwosci rozwoju zawodowego.
- budowanie zaangazowania oraz wspieranie naukowcow i dydaktykéw w rozwoju kompetencji.
- systematyczne monitorowanie i analiza skutecznosci podejmowanych dziatan.

Gtowne zadania do zrealizowania w latach 2018 - 2021

wdrozenie nowych procedur rekrutacyjnych.

- wdrozenie nowego systemu wynagradzania oraz Sciezek karier.

- kontynuacja szkolen realizowanych przez Biuro ds Badann Naukowych oraz Centrum Transferu Wiedzy.

- realizacja szkolen i dziatan rozwojowych zaplanowanych w ramach Zintegrowanego Programu Rozwoju Uczelni - Zadanie 5 Rozwéj kompetencji
dydaktycznych.

- opracowanie modyfikacji i wdrozenie systemu ocen pracownikéw naukowych i dydaktycznych.

5.POROWNANIE WYNIKOW 201612018

1. Zmiana respondentow

W obu edycjach badania wsréd respondentdw najliczniejszg grupe stanowili adiunkci (49,6% w 2016 i 38,5%), cho¢ w 2018 roku znaczaca grupe stanowili
rowniez profesorowie nadzwyczajni (30,1%).

W 2016 roku respondentami byli gtéwnie pracownicy Wydziatu Psychologii w Warszawie (28,1%). Tymczasem w 2018 roku tak samo liczng grupe (po 17,6%)
stanowili pracownicy Wydziatu Psychologii w Warszawie i Wydziatu Psychologii we Wroctawiu oraz Wydziatu Nauk Spotecznych i Humanistycznych w
Warszawie.

2. Wozrost ocen
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Analiza udzielonych odpowiedzi pokazata, ze w obu przeprowadzonych badaniach wiekszos$¢ ocen byta wysoka. W roku 2016 $rednia ocena wynosita 3,37, a
w 2018 roku 3,97, co oznacza wzrost o0 17,8 %.

3. Mocne strony

Przy okazji badan prowadzonych po raz pierwszy zespét zadaniowy przyjat, ze dziatania ocenione na poziomie 4 i powyzej (na szesciostopniowej skali: od 0 do
5) nalezy zaliczy¢ do mocnych stron natomiast dziatania ocenione na poziomie 3,5 i ponizej to wyzwania, przed ktérym stoi uczelnia.

W 2016 siedem kryteriow stanowito mocng strone Uczelni. W 2018 jest ich juz 17. Jednoczesnie dwa kryteria sposréd mocnych stron w 2016 roku, w
kolejnym stracito na znaczeniu, a jedno sposréd nich wypadto z rankingu (Upowszechnianie i wykorzystywanie wynikow).

Opisane zmiany mieszczg sie jednak w granicy btedu statystycznego.

Kryterium (ocena > 4.00) 2017 | 2018 | +/-

1 Zasady etyczne 4,39 | 4,49 | +0,10
2 Zasada niedyskryminacji 4,33 | 4,47 | +0,14
3 Wolnos$¢ badan naukowych 4,31 | 4,46 | +0,15
4 Odpowiedzialno$¢ zawodowa 4,30 | 4,23 | -0,07
5 Profesjonalne podejscie 4,13 | 4,26 | +0,13
6 Odpowiedzialnos¢ 4,11 | 4,18 | +0,07
7 Upowszechnianie i wykorzystywanie wynikow 4,00 | 3,92 | -0,08
8 Zasady dobrej praktyki w badaniach naukowych 3,90 | 4,24 | +0,34
9 Wspdtautorstwo 3,92 | 4,18 | +0,26
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10 | Stabilizacja oraz state zatrudnienie 3,80 | 4,16 | +0,36
11 | Réwnowaga pici 3,92 | 4,16 | +0,24
12 | Uznawanie do$wiadczenia w zakresie mobilnosci (Ogdlne zasady i wymagania Kodeksu Postepowania) 3,81 | 4,13 | +0,32
13 | Staz pracy (Ogdlne zasady i wymagania Kodeksu Postepowania) 3,82 | 4,08 | +0,26
14 | Uznawanie kwalifikacji (Ogdlne zasady i wymagania Kodeksu Postepowania) 3,76 | 4,02 | +0,26
15 | Prawa wtasnosci intelektualnej 3,66 | 4,02 | +0,36
16 | Kontynuacja rozwoju zawodowego 3,83 | 4,01 | +018
17 | Odstepstwa od porzadku chronologicznego zycioryséw (Ogdlne zasady i wymagania Kodeksu 3,62 | 4,00 | +0,38
Postepowania)
18 | Uznanie zawodu 3,82 | 4,00 | +0,18

Kryteria, ktdre pozostaty najmocniejsze w obu badaniach znajdujg sie w tabeli ponizej.

Kryterium 2016 | 2018 | +/-
1 Zasady etyczne 4,39 | 4,49 | +0,10
2 Zasada niedyskryminacji | 4,33 | 4,47 | +0,14

Wolnos$¢ badan 4,31 | 4,46 | +0,15
naukowych
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4 Odpowiedzialnosé 4,30 | 4,23 | -0,07
zawodowa
5 Profesjonalne podejscie 4,13 | 4,26 | +0,13

Kryterium, ktére dodatkowo pojawito sie, jako szczegdlnie lepiej ocenione w 2018 to Zasady dobrej praktyki w badaniach naukowych:

2017

2018

Zasady dobrej praktyki w badaniach

naukowych

3,90

4,24

+ 0,34

4.0bszary wymagajace dalszych prac i rozwoju
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Zespot zadaniowy przyjat, ze dziatania ocenione na poziome 3,5 i ponizej to wyzwania, przed ktérym stoi uczelnia. W 2016 roku ocena 6 kryteriow spetniata
ten warunek. W 2018 juz tylko ocena jednego kryterium: Dostep do doradztwa zawodowego.

Kryterium (ocena <3,5) 2016 | 2018 | +/-
1.| Finansowanie i 3,47 | 3,62 | +0,15
wynagrodzenie
2. Opieka naukowa 3,47 | 3,66 | +0,19
3. Rozwdj kariery zawodowej 3,46 | 3,78 | +0,32
4. Nauczanie 3,44 | 3,82 | +0,38
5. Skargi/apelacje 3,37 3,80 | +0,43
6. Dostep do doradztwa 3,06 | 3,29 | +0,23
zawodowego

4. Spadkiiwzrosty

Warto przyjrzeé sie kryteriom, ktére odnotowaty w 2018 nizsze oceny. Spadki te mieszczg sie jednak w granicach btedu statystycznego.

Kryterium 2016 | 2018

1.| Systemy oceny pracownikow 393 (3,72 |-0,21
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2 Zobowigzania wynikajgce z umowy lub 3,98 (3,87 |-0,11
przepisow

3 Zaangazowanie spoteczne 3,98 | 3,89 | -0,09

4 Upowszechnianie i wykorzystywanie 4,00 | 3,92 |-0,08
wynikéw

5 Odpowiedzialnos¢ zawodowa 4,30 | 4,23 | -0,07

6 Warunki pracy 3,98 |3,92 | -0,06

7 Nadzdr i obowigzki w zakresie zarzadzania 3,84 | 3,82 | -0,02

Zatgcznik nr 1

Przyttaczajgca wiekszos¢ kryteriow (33) odnotowata wzrosty ocen. Jednak tylko pierwszych 9 wymienionych w tabeli ponizej mozna traktowac jako istotne.

Kryterium 2017 | 2018

1.| Skargi/apelacja 3,37 | 3,80 | +0,43
2. Odstepstwa od porzadku chronologicznego zycioryséw (Ogolne zasady i wymagania Kodeksu 3,62 | 4,00 | +0,38

Postepowania)

3. Nauczanie 3,44 | 3,82 | +0,38
4. Stabilizacja oraz state zatrudnienie 3,8 4,16 | +0,36
5. Prawa wtasnosci intelektualnej 3,66 | 4,02 | +0,36
6. Dostep do szkolen oraz mozliwos$¢ statego rozwoju zawodowego 3,58 (3,94 | +0,36
7. Zasady dobrej praktyki w badaniach naukowych 3,90 | 4,24 | +0,34
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8. Uznawanie doswiadczenia w zakresie mobilnosci (Ogdlne zasady i wymagania Kodeksu Postepowania) | 3,81 | 4,13 | +0,32
9. Rozwdj kariery zawodowej 3,46 | 3,78 | +0,32
10. Wptyw na organy decyzyjne 3,67 | 3,96 | +0,29
11. Warto$¢é mobilnosci 3,54 | 3,82 | +0,28
12. Uznawanie kwalifikacji (Ogdlne zasady i wymagania Kodeksu Postepowania) 3,76 | 4,02 | +0,26
13. Staz pracy (Ogdlne zasady i wymagania Kodeksu Postepowania) 3,82 | 4,08 | +0,26
14. Wspotautorstwo 3,92 | 4,18 | +0,26
15. Rekrutacja (Ogélne zasady i wymagania Kodeksu Postepowania) 3,67 | 3,92 | +0,25
16. Réwnowaga pfci 3,92 | 4,16 | +0,24
17. Dostep do doradztwa zawodowego 3,06 | 3,29 | +0,23
18. Relacje z opiekunem naukowym 3,65 | 3,85 | +0,20
19. Dobodr kadr (Ogdlne zasady i wymagania Kodeksu Postepowania) 3,59 | 3,78 | +0,19
20. Przejrzystos¢, Transparentnosc (Ogdlne zasady i wymagania Kodeksu Postepowania) 3,57 | 3,76 | +0,19
21. Opieka naukowa 3,47 | 3,66 | +0,19
22. Uznanie zawodu 3,82 | 4,00 | +0,18
23. Kontynuacja rozwoju zawodowego 3,83 |4,01 | +0,18
24 Rekrutacja 3,75 | 3,91 | +0,16
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25. Wolnos$¢ badan naukowych 4,31 | 4,46 | +0,15
26. Ocena zastug (Ogdlne zasady i wymagania Kodeksu Postepowania) 3,72 | 3,87 | +0,15
27. Finansowanie i wynagradzanie 3,47 | 3,62 | +0,15
28. Zasada niedyskryminacji 4,33 | 4,47 | +0,14
29. Profesjonalne podejscie 4,13 | 4,26 | +0,13
30. Stanowiska dla pracownikéw z tytutem doktora (Ogdlne zasady i wymagania Kodeksu Postepowania) 3,67 | 3,78 | +0,11
31. Zasady etyczne 4,39 | 4,49 | +0,10
32. Odpowiedzialnos¢ 4,11 | 4,18 | +0,07
33. Srodowisko badar naukowych 3,87 3,92 | +0,05

Opracowanie: Mariola Matusewicz — Dyrektor ds. Personalnych, Anna Dtugotecka — Dyrektor ds. Zarzadzania Kapitatem Ludzkim.
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