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Raport 

Ocena satysfakcji pracowników 

Wydział Prawa i Administracji UMK 

rok akademicki 2019/2020 

 

 

I. CZĘŚĆ INFORMACYJNA  

 

• Informacje ogólne: 

Raport przygotowano na podstawie raportu podsumowującego dla Wydziału Prawa i Administracji 
(Badanie satysfakcji pracowników 2020), obejmującego następujące dane szczegółowe, ujęte w 
wykresach i tabelach: 
 
TABELA 1. Wizerunek 
TABELA 2. Władze Uniwersytetu 
TABELA 3. Władze jednostki, w której pracuję 
TABELA 4. Bezpośredni przełożony 
TABELA 5.  Współpraca 
TABELA 6. Komunikacja 
TABELA 7. Warunki pracy  
TABELA 8. Wynagrodzenie 
TABELA 9. Rozwój 
TABELA 10. Motywacja i satysfakcja  
TABELA 11. Zaangażowanie i lojalność 
TABELA 12. Godność 
TABELA 13 Działania podjęte na UMK w warunkach pandemii 
 

SKALA OCEN: 
1- 2,99 – niezadowolenie (te oceny wyróżniono pogrubioną czcionką) 
3- 3,99 – niski lub umiarkowany poziom zadowolenia 
4- 5 – wysoki poziom zadowolenia 

 
 

ZWROTNOŚĆ: Wydział Prawa i Administracji - 19,83% (średnia UMK 22,94%). Ankiety wypełniło 23 

pracowników WPiA. Ankiecie poddano pracowników 25 jednostek organizacyjnych UMK; WPiA ze swą 

zwrotnością sytuuje się na 12 miejscu. 
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W badaniu za rok akademicki 2017-2018 wzięło udział 17 pracowników WPiA UMK, za rok 2016-2017 

– 14 pracowników, za rok 2015-2016 – 16 pracowników. 

 

1. Ogólna ocena – 3,61 (na tle średniej UMK  - 3,53) 

 

• Zaangażowanie i lojalność – 3,97 (3,85) 

• Współpraca – 3,63 (3,81) 

• Wizerunek – 3,96 (3,82) 

• Bezpośredni przełożony – 3,84 (3,68) 

• Pandemia – 3,79 (3,67) 

• Warunki pracy – 3,75 (3,62) 

• Komunikacja – 3,80 (3,58) 

• Motywacja i satysfakcja – 3,43 (3,36) 

• Rozwój 3,39 (3,35) 

• Władze jednostki – 3,09 (3,21) 

• Władze Uniwersytetu – 3,24 (3,28) 

• Wynagrodzenie – 3,33 (3,06) 

 

2. Grupa pytań: bezpośredni przełożony (na tle średniej UMK) 

• wsparcie rozwoju kariery zawodowej   3,83 (3,63); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,88 

• traktowanie z szacunkiem     4,26 (4,14); w roku akadem. 

2017/2018 – 4,00 

• sprawiedliwe podejście do wszystkich podwładnych 3,87 (3,52); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,27 

• precyzyjne definiowanie zajęć i wyników  3,70 (3,61); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,41 

• stworzenie atmosfery mobilizującej do pracy  3,78 (3,52); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,24 

• umiejętność kierowania zespołem   3,65 (3,62); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,18 

• ocenianie pracy podwładnego wyłącznie na podstawie jej jakości 3,65 (3,71); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,53 

• otwartość na opinie i pomysły podwładnych  3,83 (3,82); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,75 

• udzielanie informacji zwrotnej na temat jakości pracy 3,96 (3,48); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,06 

 

Komentarze respondentów odnoszą się do „braku przebicia” niektórych kierowników oraz 

niezachowywania zasad dobrego wychowania, osobistych uprzedzeń kierownika. Ogółem wyniki 

sytuują się powyżej średniej UMK (z wyjątkiem pytania o ocenę pracy podwładnego wyłącznie na 

podstawie jakości), dużo wyższy wynik dotyczy udzielania informacji zwrotnej na temat jakości pracy 
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pracownika. Jest to także moduł pytań, w przypadku którego wyniki są wyższe (niejednokrotnie 

znacząco) niż w badaniu za 2017/2018 r. 

 

3. Rozwój 

 

• jasność zasad ubiegania się o fundusze na rozwój w jednostce 3,00 (3,21); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,19) 

• możliwości rozwoju kompetencji zawodowych na uczelni 3,70 (3,52); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,76) 

• sprawiedliwość systemu awansu zawodowego w jednostce 3,17 (3,08); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,00) 

• czytelność systemu awansu zawodowego w jednostce  3,50 (3,14); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,47 

• praca dająca możliwość rozwoju     4,09 (3,74); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,19) 

• sprawiedliwy przydział funduszy na rozwój pracowników w jednostce 2,82 (3,27); w roku 

akadem. 2017/2018 – 3,06) 

 

 

4. Władze Uniwersytetu 

• wprowadzanie zmian niezbędnych do konkurowania na rynku   3,43 (3,53); w roku 

akadem. 2017/2018 – 3,19 

• właściwe premiowanie zaangażowania pracowników w obowiązki 2,81 (2,74); w roku 

akadem. 2017/2018 – 2,50 

• sprawna realizacja celów zawartych w strategii UMK   3,59 (3,72); w roku 

akadem. 2017/2018 – 3,50 

• sprawiedliwe podejście do potrzeb wszystkich jednostek org. UMK 2,81 (2,65); w roku 

akadem. 2017/2018 – 2,29 

• korzystna dla uniwersytetu polityka inwestycyjna   3,50 (3,50); w roku 

akadem. 2017/2018 – 3,50 

• korzystna dla uniwersytetu polityka kadrowa    3,24 (2,96); w roku 

akadem. 2017/2018 – 2,92 

W komentarzach pojawiły się zarzuty prowadzenia nepotycznej polityki w zakresie premiowania 

pracowników. Inna z krytycznych uwag dotyczyła powołania weterynarii jako kierunku generującego 

stosunkowo duże koszty, a nieprzynoszącego korzyści naukowych. Wyrażono krytykę pominięcia WPiA 

w ramach koncepcji obszarów IDUB. W uwagach pojawił się także postulat powiększenia zespołów 

administracyjnych, zajmujących się wsparciem badań naukowych. 

W szczególności dwa komponenty zostały wyjątkowo nisko ocenione – właściwe premiowanie 

zaangażowania pracowników w realizowanie obowiązków oraz sprawiedliwe traktowanie wszystkich 

jednostek uczelnianych przez Władze UMK. 
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5. Komunikacja 

• komunikowanie zmian w harmonogramach pracowników z wyprzedzeniem  4,13 (3,68); w 

roku akadem. 2017/2018 – 4,00 

• możliwość zwrócenia się z pomysłami i problemami do Władz Uczelni   3,48 (3,12) ; w 

roku akadem. 2017/2018 – 2,93 

• możliwość zwrócenia się z pomysłami i problemami do Władz jednostki  3,17 (3,63); w 

roku akadem. 2017/2018 – 3,53 

• jasne instrukcje w zakresie załatwiania spraw służbowych w jednostce  3,74 (3,72); w 

roku akadem. 2017/2018 – 3,71 

• jasne instrukcje w zakresie załatwiania spraw służb. w administracji ogólnouczeln. 3,91 (3,58); 

w roku akadem. 2017/2018 – 3,74 

• usprawnienie pracy przez USOS       4,09 (3,76); w 

roku akadem. 2017/2018 – 3,50 

• informacje na stronie WWW UMK      4,00 (3,59); w 

roku akadem. 2017/2018 – 3,63 

W uwagach znalazł się postulat wzbogacenia anglojęzycznej strony www jednostki oraz informowania 

o zmianach w harmonogramach pracowników z większym wyprzedzeniem. Podniesiono też, że 

pracownicy nie mają wpływu na to, do jakich gremiów i funkcji wydziałowych są powoływani, a stanowi 

to element oceny pracowniczej. Postulowano też, by władze Wydziału udzielały przejrzystej informacji 

na temat funkcjonowania i wydatków Wydziału. 

W bieżącym badaniu spadł wynik dotyczący pytania o możliwość zwrócenia się do władz jednostki, 

jednak w przypadku pozostałych pytań odnotowano wzrost satysfakcji, niejednokrotnie znaczący. 

Pracownicy WPiA wyraźnie lepiej niż pracownicy innych jednostek oceniają usprawnienie swojej pracy 

dzięki systemowi USOS. 

 

6. Warunki Pracy 

• zapewnienie dobrych warunków pracy przez uczelnię   3,74 (3,63); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,55 

• zgodność rozkładu zajęć w skali roku z oczekiwaniami  4,00 (3,85); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,63 

• procedury ułatwiające efektywne wykonywanie pracy   3,23 (3,52); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,19 

• otoczenie przyjazne pod względem ergonomii i higieny  3,91 (3,58); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,71 

• stanowisko bezpieczne dla życia i zdrowia   4,22 (3,93); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,88 

• niezbędne zasoby do dobrego wykonywania pracy  3,39 (3,49); w roku akadem. 

2017/2018 – 2,88 

• możliwość zachowania równowagi między życiem zawodowym i prywatnym 3,74 (3,39); w 

roku akadem. 2017/2018 – 3,18 
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Uwagi krytyczne odnoszą się w większości do wyjątkowego trybu pracy zdalnej prowadzonej z domu 

w letnim semestrze 2019/2020. W komentarzach odnotowano problemy z dostępem do sieci 

internetowej odpowiedniej jakości oraz konieczność jednoczesnej opieki nad dziećmi, co skutkowało 

zaburzeniem równowagi między życiem rodzinnym i zawodowym.  

Pojawiła się też w komentarzu uwaga o trudnym dostępie do podstawowych materiałów 

papierniczych, tonerów itd., wobec niejasnych zasad podziału środków. Odnotowano wprawdzie 

wzrost satysfakcji z dostępności do zasobów niezbędnych do wykonywania pracy w porównaniu do 

poprzedniego badania, poziom satysfakcji jest jednak niższy niż średnia UMK. Pracownicy WPIA 

oceniają wyżej niż średnio pracownicy UMK bezpieczeństwo swoich miejsc pracy, przyjazność 

otoczenia w zakresie ergonomii i higieny. Bardziej zadowoleni są także z dopasowania harmonogramu 

zajęć do oczekiwań pracowników. 

 

7. Współpraca  

• wsparcie administracji i władz wydziału sprzyjające realizacji przedsięwzięć naukowych i 

organizacyjnych      3,30 (3,64); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,38 

• wsparcie administracji i władz ogólnouniwersyteckich sprzyjające realizacji przedsięwzięć 

naukowych i organizacyjnych    3,19 (3,39); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,06 

• pomoc współpracowników    3,78 (4,06); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,88 

• atmosfera zaufania w jednostce   2,70 (3,43); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,06 

• traktowanie z szacunkiem przez współpracowników 3,91 (4,22); w roku akadem. 

2017/2018 – 4,12 

• uprzejmość i gotowość do pomocy pracowników jednostek ogólnouczelnianych 4,10 (3,96); w 

roku akadem. 2017/2018 – 3,38 

• profesjonalizm pracowników administracji wydziału 4,00 (4,12); w roku akadem. 

2017/2018 – 4,00 

• uprzejmość i gotowość do pomocy pracowników administracji wydziału 4,09 (4,30); w roku 

akadem. 2017/2018 – 4,06 

• profesjonalizm pracowników administracji ogólnouniwersyteckiej  3,86 (3,77); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,50 

• uprzejmość i gotowość do pomocy pracowników administracji ogólnouniwersyteckiej 4,00 

(3,87); w roku akadem. 2017/2018 –3,50 

• ocena „lubię pracować w swoim zespole”    3,78 (4,04) w roku 

akadem. 2017/2018 – 3,94 

• satysfakcjonująca współpraca komórek organizacyjnych jednostki 3,27 (3,62); w roku 

akadem. 2017/2018 – 3,57 

• satysfakcjonująca współpraca jednostek organizacyjnych UMK  3,06 (3,40) w roku 

akadem. 2017/2018 – 3,07 
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Respondenci w zróżnicowany sposób ocenili w uwagach pracę pracowników administracji 

wydziałowej, wskazując, że niektórzy z nich wykonują obowiązki bardzo profesjonalnie, jednak nie 

wszyscy. Pojawił się także postulat wsparcia pracowników przez administrację w biurokratycznych 

elementach procesów naukowych i dydaktycznych – np. w poszukiwaniu możliwości grantów i 

sporządzaniu wniosków. Poprawiła się ocena administracji ogólnouniwersyteckiej.  

Najniżej oceniony komponent to ocena atmosfery zaufania w jednostce (znacząco niższa niż średnia 

UMK, niższa także niż w badaniu za 2017/2018 r. 

 

8. Motywacja i satysfakcja 

• obecne miejsce pracy bliskie ideału   2,91 (2,87); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,00 

• praca spełniająca oczekiwania    3,70 (3,58); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,71 

• zadowolenie z obecnego miejsca pracy   3,87 (3,76); w roku akadem. 

2017/2018 – 4,06 

• poziom zmotywowania do pracy   3,22 (3,20); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,44 

W uwagach podniesiono konieczność działań na rzecz polepszenia atmosfery pracy, która wpływa na 

osobistą motywację (m.in. przez działania na rzecz transparentności i podejmowania inicjatyw na 

zasadzie dialogu). 

9. Wizerunek 

• Wydział jako renomowany ośrodek naukowy  3,96 (3,76), w roku akadem. 2017-

2018 – 4,24 

• Wydział jako renomowany ośrodek dydaktyczny 3,96 (3,76), w roku akadem. 2017-

2018 – 4,18 

• UMK profesjonalną i godną zaufania uczelnią  3,96 (3,92), w roku akadem. 2017-

2018 –4,00) 

W uwagach podkreślono, że zachowania poszczególnych członków jednostki wpływają na wizerunek 

jednostki. Krytycznie wypowiedziano się o reformie dalece priorytetyzującej naukę wobec dydaktyki. 

 

10. Wynagrodzenie 

• zasady premiowania zachęcające do dodatkowego wysiłku  2,77 (2,79); w roku 

akadem. 2017/2018 – 2,13 

• jasne określenie zasad premiowania/dodatkowego wynagradzania 2,86 (2,78); w roku 

akadem. 2017/2018 – 2,69 

• sprawiedliwie dystrybuowane świadczenia socjalne    4,40 (3,62); w roku 

akadem. 2017/2018 – 4,00 
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• dodatkowe wynagradzanie ponadwymiarowych obowiązków  3,91 (3,12); w roku 

akadem. 2017/2018 – 3,52 

• rzetelność wypełniania obowiązków jako gwarancja zatrudnienia na UMK 3,43 (3,53) ; w 

roku akadem. 2017/2018 – 3,47 

• sprawiedliwe wynagrodzenie za wykonywaną pracę   3,27 (2,97); w roku 

akadem. 2017/2018 – 2,18 

• uwzględnianie indywidualnych wyników w systemie wynagrodzeń 2,70 (2,61); w roku 

akadem. 2017/2018 – 2,25 

 

Uwagi w komentarzach odnoszą się do zmieniającej się punktacji, wpływającej na ocenę pracy, jak i 

nieznajomości innych form premiowania za dodatkową pracę poza nagrodami za wysoko punktowane 

publikacje. Stwierdzono także, że w jednostce istnieją faworyzowane grupy pracowników. Ogółem w 

tym module pytań odnotowano najwięcej wyników wyrażających „niezadowolenie” (poniżej 3). 

 

11. Pandemia 

• właściwa dbałość władz o bezpieczeństwo pracowników i studentów 4,14 (3,92) 

• klarowne komunikowanie informacji dot. obowiązków w nowej sytuacji 3,48 (3,68) 

• dostarczenie niezbędnego wsparcia w realizacji zdalnej pracy  3,45 (3,29) 

• sprawne zorganizowanie procesu nauczania przez władze jednostki 3,61 (3,61) 

• gotowość realizacji zajęć zdalnych także po ustaniu pandemii  4,43 (3,87) 

 

Krytyka wyrażona w uwagach dotyczyła opóźnień w podejmowaniu decyzji w porównaniu z innymi 

uniwersytetami, konieczności zdania się wyłącznie na siebie, jeśli chodzi o organizację procesu 

dydaktycznego, technologię i sprzęt, braku należytego wsparcia technicznego i psychologicznego. 

 

12. Władze jednostki 

• wprowadzanie zmian niezbędnych do konkurowania na rynku  3,32 (3,43); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,76 

• właściwe premiowanie zaangażowania pracowników w wykon. obowiązków 3,04 (2,85); w 

roku akadem. 2017/2018 – 3,35 

• sprawna realizacja celów zawartych w strategii jednostki 3,57 (3,66); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,82 

• sprawiedliwe podejście do potrzeb wszystkich komórek org. jednostki 2,68 (3,04); w roku 

akadem. 2017/2018 – 3,50 

• satysfakcjonujące reprezentowanie interesów pracowników na forum UMK 3,26 (3,29); w roku 

akadem. 2017/2018 – 3,40 

• korzystna dla jednostki polityka kadrowa   3,09 (3,01); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,41 
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• kształtowanie pozytywnych relacji międzyludzkich  2,70 (3,17); w roku akadem. 

2017/2018 – 3,40 

W komentarzu wyrażono opinię, że relacje między władzami a pracownikami kształtowane są także 

przez czynniki pozamerytoryczne. 

 

13. Zaangażowanie i lojalność  

• wiara w pozytywne zmiany na UMK wywołane badaniem  3,10 (3,25); w roku 

akadem. 2017/2018 – 3,79 

• gotowość do dodatkowego wysiłku w pracy, gdy konieczne  4,35 (4,27); w roku 

akadem. 2017/2018 – 4,47 

• „Nie myślę o zmianie pracy”      4,00 (3,69); w roku 

akadem. 2017/2018 – 3,76 

• możliwość polecenia pracy na UMK znajomemu   3,52 (3,38) ); w roku 

akadem. 2017/2018 – 3,12 

• otwartość na zmiany prowadzące do poprawy funkcjonowania jednostki 4,48 (4,36) ); w roku 

akadem. 2017/2018 – 4,59 

• emocjonalne związanie z miejscem pracy    4,30 (4,08); w roku 

akadem. 2017/2018 – 4,59 

• zasady premiowania jako czynnik zachęcający do dodatkowego wysiłku 2,77 (2,79); w roku 

akadem. 2017/2018 – 2,13 

• jasne określenie zasad premiowania/dodatkowego wynagradzania 2,86 (2,78) ); w roku 

akadem. 2017/2018 – 2,69 

 

Najniższy wynik dotyczy pytania o to, czy zasady premiowania/otrzymywania dodatkowego 

wynagrodzenia zachęcają do podejmowania dodatkowego wysiłku w pracy. Ocena tego komponentu 

jest niska także jako średnia UMK. Jest to niepokojący wynik, natomiast należy zauważyć, że wynik 

uzyskany w badaniu na WPiA podniósł się znacząco w stosunku do badania za rok 2017/2018.  

 

 

14. Godność 

 

Na pytanie, czy w miejscu pracy naruszana jest Pana/Pani godność1, pozytywnie odpowiedziało 39,13% 

biorących udział w ankiecie (9 osób). W badaniu za rok akademicki 2017-2018 odsetek ten wyniósł 

23,5%.  

Średnia odpowiedzi „tak” dla UMK wyniosła 16,01% (134 osoby na 703 ankietowanych).  

 

Komentujący wskazali, że w ich opinii niektóre sytuacje odnoszące się bezpośrednio do nich lub innych 

pracowników noszą znamiona mobbingu. Zdarzyły się sytuacje „braku kultury w komunikacji”. 

Odnotowano też głos wskazujący, że system awansów/ kryteriów oceny powinien uwzględniać fakt, że 

 
1 „Czy w miejscu pracy naruszana jest Pani/Pana godność osobista przez innych pracowników w sposób mogący 
nosić znamiona mobbingu, molestowania seksualnego, dyskryminacji lub w innej postaci?” 
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pracownik ma małe dzieci. Wspomniano także, że istnieje dyskryminowana część pracowników, choć 

w ostatnim czasie takich przypadków jest mniej.  

 

CZĘŚĆ II - Identyfikacja istniejących problemów oraz rekomendowane działania: 

 
1. Informacja o stanie realizacji rekomendacji zadeklarowanych w poprzednim raporcie 

 

Wcześniejsze rekomendacje zostały wypracowane na poziomie Uczelni (objęły m.in. postulaty 

powstania systemu motywacyjnego, wprowadzenia czytelnego zakresu obowiązków Kierowników 

katedr, gruntownego przeglądu infrastruktury, usprawnienia dialogu Władz z pracownikami, przeglądu 

systemu wynagrodzeń, realizowania przez Władze Uczelni polityki na rzecz stosunków międzyludzkich 

w miejscu pracy i studiów oraz komunikowania standardów w zakresie tych relacji gwarantujących 

bezpieczeństwo pracowników i studentów). 

 

2. Opis podstawowych problemów wymagających działań: 

Ogółem odpowiedzi uzyskane w badaniu satysfakcji pracowników WPiA UMK mieszczą się w przedziale 

„niski lub umiarkowany poziom zadowolenia”, sporadycznie sięgają przedziału „wysoki poziom 

zadowolenia” lub „niezadowolenie”. 

Zasadniczo uzyskane wyniki są lepsze niż w badaniu za rok 2017/2018 (jedyne dostępne dla 

Koordynatora), choć odnotowano pewne spadki. Satysfakcjonująca (i wyższa niż średnia UMK) jest 

ocena współpracy z bezpośrednim przełożonym, w pełni zadowalająca jest ocena komunikacji, 

warunków pracy, wizerunku Wydziału i Uczelni. Pracownicy WPiA wysoko ocenili dystrybucję 

świadczeń socjalnych oraz działania władz UMK w zakresie dbałości o bezpieczeństwo pracowników i 

studentów w czasie pandemii. Znacząco wyższa niż średnia UMK jest wyrażona w badaniu gotowość 

pracowników WPiA do prowadzenia zajęć online także po ustaniu pandemii, jeśli zostaną przyjęte takie 

regulacje wewnątrzuczelniane. Poprawiła się ocena pracy administracji ogólnouczelnianej i 

administracji jednostki, choć wyrażono zastrzeżenia do jakości pracy niektórych pracowników 

jednostki. 

Kilka kwestii wymaga wypracowania i wdrożenia rekomendacji. Pracownicy WPiA uczestniczący w 

badaniu stosunkowo nisko ocenili elementy składające się na kształtowanie atmosfery pracy i relacji 

międzyludzkich, a także poczucia motywacji i satysfakcji. Ta niska ocena przewija się konsekwentnie 

przez większość modułów pytań (wynagrodzenie, rozwój, ocena władz Uczelni i jednostki, współpraca, 

motywacja i satysfakcja). W szczególności: 

• wyniki sygnalizują, że pracownicy WPiA uczestniczący w ankiecie ocenili zasady ubiegania się 

o fundusze na rozwój w jednostce jako niespełniające wymogów jasności i sprawiedliwości; 

• niepokojące, zarówno uwzględniając wyniki WPiA, jak i średnią UMK, są wyniki dotyczące 

oceny właściwego premiowania zaangażowania pracowników w ich obowiązki przez Władze 

jednostki/Uczelni, a także sprawiedliwego podejścia do wszystkich jednostek organizacyjnych 

UMK. 
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• zróżnicowana jest ocena poczucia motywacji i satysfakcji, co należy powiązać z sygnalizowaną 

niską oceną przejrzystości zasad premiowania i uwzględniania indywidualnych wyników 

pracowników w systemie wynagrodzeń. 

• stosunkowo wysoki jest odsetek pracowników, wskazujących na przypadki naruszenia ich 

godności osobistej przez innych pracowników. Jest on wyższy niż średnia UMK, wzrósł także 

w porównaniu z poprzednim badaniem, choć należy uwzględnić fakt niskiej responsywności 

badań na WPiA. 

Część zasygnalizowanych problemów jest nierozerwalnie powiązana z warunkami pandemicznymi 

(konieczność pracy zdalnej z domu, co silnie wpłynęło na możliwość zachowania równowagi między 

życiem zawodowym i prywatnym, konieczność samodzielnego zorganizowania sobie sprzętu 

niezbędnego do pracy zdalnej oraz opanowania technologii). 

 

3. Rekomendowane działania usprawniające: 

 

Należy podkreślić, że część sygnalizowanych problemów znalazła rozwiązanie wraz ze zmianą reżimu 

sanitarnego w semestrze zimowym 2020/2021. Obecnie pracownicy mogą prowadzić zajęcia zdalne z 

pomieszczeń Wydziałowych, co wyeliminowało m.in. problem z dostępem do sieci internetowej. 

Pracownicy mogą korzystać ze sprzętu przydzielonego bezpośrednio do ich użytku lub też laptopów, 

dostępnych dla wszystkich zainteresowanych pracowników (należy je rezerwować na portierni). W 

jednostce prowadzony jest obecnie przegląd dostępnego sprzętu komputerowego. Pracownicy mogli 

wziąć udział w zorganizowanym we wrześniu 2020 r. na WPiA szkoleniu z technologii zdalnego 

nauczania (na poziomie podstawowym i zaawansowanym), udostępniono także materiały szkoleniowe 

na ogólnouczelnianej platformie Moodle. Uczelnia stworzyła także możliwość uzyskania wsparcia 

psychologicznego. 

Należy stworzyć dla pracowników jednostki forum wymiany doświadczeń w zakresie prowadzenia 

zajęć zdalnych, w szczególności gdy taka wymiana nadal pozostaje ograniczona ze względu na reguły 

dystansu społecznego. Warto zachęcić pracowników do udziału w szkoleniach organizowanych przez 

UMK, mających na celu nie tylko podnoszenie kompetencji zawodowych, ale też umiejętności walki ze 

stresem itp. Warto na bieżąco informować wszystkich pracowników o zbliżających się terminach 

szkoleń i powtarzać te informacje.  

W związku z niesatysfakcjonującymi ocenami atmosfery w jednostce, należy podjąć działania na rzecz 

zwiększenia transparentności działania władz jednostki i Uczelni w szczególności w zakresie 

premiowania zaangażowania pracowników, a także poprawy komunikacji w zakresie kryteriów 

dodatkowego wynagradzania. Możliwości jednostki w tym zakresie są w oczywisty sposób ograniczone 

z uwagi na fakt, że premiowanie i dodatkowe wynagradzanie w aktualnym stanie prawnym pozostają 

domeną JM Rektora. Jednocześnie wydział wprowadził jasne zasady ubiegania się o środki na 

sfinansowanie zdarzeń ewaluacyjnych. Nowym, stałym forum do dyskusji z pracownikami na temat 

finansowania, zagadnień parametrycznych, awansów zawodowych są spotkania Kolegium 

Dziekańskiego pracownikami oraz spotkania z pracownikami konkretnej Katedry/grup Katedr. Pierwszy 

taki cykl spotkań z Katedrami odbył się w letnim semestrze 2020 r. i będą one powtarzane.  
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Można założyć, że część sygnalizowanych wątpliwości związana jest z brakiem właściwego dostępu do 

informacji. Należy rozważyć kierowanie większej części korespondencji nie tylko do Kierowników 

Katedr, ale do wszystkich pracowników, a także zobowiązać Kierowników do przekazywania 

pracownikom katedr informacji, które uzyskują od Dziekana w ramach funkcjonowania Rady 

Dziekańskiej. Informacje te dotyczą m.in. właśnie sposobu podziału środków na działalność badawczą 

czy dostępności środków na zakup materiałów (taką informację o środkach na zakup tonerów i papieru 

Kierownicy Katedr otrzymali np. pod koniec 2019 r.). Wszyscy pracownicy otrzymali informację 

zwrotną, związaną z wynikami procesu aplikowania o środki finansowe na realizację konkretnych 

zdarzeń ewaluacyjnych w 2021 r. Taka polityka komunikacyjna powinna stać się standardem.  

 

 

Wydziałowy Koordynator ds. Jakości Kształcenia 

dr hab. Anna Tarnowska 


