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1. INFORMACJE O ORGANIZACJI

PRACOWNICY I STUDENCI (31.12.2021)

tgczna liczba naukowcoéw = pracownicy, stypendysci, 3210 pracownikow
doktoranci. Studenci zaangazowani w badania, w petnym lub + 2 127 doktorantéw
niepetnym wymiarze godzin

w tym osoby posiadajgce obce obywatelstwo* 231 pracownikéw
+ 260 doktorantow

w tym osoby finansowane ze zrédet zewnetrznych 130 pracownikow
(tj. dla ktérych organizacja jest organizacjg goszczaca)

w tym kobiety* 1 460 pracownic
+ 1 047 doktorantek

w tym osoby z grupy R3 lub R4 = naukowcy z duzym 1 646 pracownikéw
stopniem autonomii, zazwyczaj posiadajgcy status
Gtéwnego badacza lub Profesora*

w tym osoby z grupy R2 = w wiekszosci organizacji 1 422 pracownikéw
odnoszacej sie do naukowcdéw po uzyskaniu stopnia
doktora*
w tym osoby z grupy R1 = w wiekszosci organizacji 142 pracownikow
odpowiadajgcej poziomowi doktoranckiemu* + 2 127 doktorantéw
taczna liczba studentdw (jesli dotyczy)* 37852
taczna liczba pracownikéw (w tym kadry zarzadzajace;j, 7936

administracyjnej, dydaktycznej i badawczej)*

FINANSOWANIE BADAN
(ZA OSTATNI ROK PODATKOWY)

w tysigcach €
Budzet organizacji ogétem - rocznie 112 315,81

Bezposrednie finansowanie ze Zrédet rzgdowych — rocznie 32 986,54
(przeznaczone na badania)

Finansowanie ze srodkéw publicznych przyznawane w drodze 13 581,82
konkursu — rocznie (przeznaczone na badania, uzyskane

w drodze konkurencji z innymi organizacjami — w tym

finansowanie z UE)

Finansowanie ze Zrédet prywatnych, pozarzadowych, 0,00
przeznaczone na badania




% UNIWERSYTET I‘r
WARSZAWSKI

HR EXCELLENCE IN RESEARCK

PROFIL ORGANIZACJI

Uniwersytet Warszawski zatozony w 1816 roku jest najwiekszg uczelnig i najlepszym
osrodkiem naukowym w Polsce. UW sktada sie z 24 wydziatéw, 4 szkoét doktorskich
i ok. 30 osrodkéw naukowo-dydaktycznych, oferuje swiatowej klasy edukacje w zakresie nauk
humanistycznych, spotecznych, przyrodniczych i $cistych.

W 2019 roku UW uzyskat status uczelni badawczej w konkursie ,Inicjatywa doskonatosci —
Uczelnia Badawcza (2020-2026)" Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego (obecnie
Ministerstwa Edukacjii Nauki). UW jest liderem wsréd polskich beneficjentéw unijnego programu
ramowego Horyzont 2020. Naukowcy z UW zdobyli 22 granty ERC, z 53 zdobytych w Polsce.

2. MOCNE I SLABE STRONY
OBECNYCH PRAKTYK

ETYKATASPEKTY ZAWODOWE

MOCNE STRONY: StABE STRONY:
+ wolnos$¢ akademicka i rzetelnosé * potrzeba dokumentu integrujgcego
gwarantowane prawem krajowym zasady etyczne obowigzujgce
oraz Statutem Uniwersytetu na uczelni.

Warszawskiego;

+ oceny okresowe dla pracownikéw
akademickich i doktorantow;

* fatwiejszy system awansow na
stanowisko profesora uczelni, wzrost
liczby kobiet na tym stanowisku;

+ dziatania réwnosciowe
i antydyskryminacyjne, Plan
Réwnosci Pici (GEP).

Wolnos¢ akademicka gwarantowana jest wewnetrznie zapisami Statutu UW i pozostaje
jedna z kluczowych wartosci uczelni. W ankiecie przeprowadzonej w 2021 roku nauczyciele
akademiccy wskazali, ze postrzegajg siebie jako specjalistow w swoich dyscyplinach. Czesto
zabierajg gtos w debacie publicznej, co okazato sie szczegdlnie istotne w czasie pandemii
COVID-19, gdy obliczenia dokonywane przez badaczy z UW wspieraty oszacowanie skali
kolejnych fal pandemii.
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Oceny okresowe pracownikow akademickich przeprowadzane sg w sposdb transparentny,
wedtug jednorodnych kryteriéw, ktére komunikowane sg z odpowiednim wyprzedzeniem
czasowym. Nauczyciele akademiccy sg poddawani ocenie okresowej co najmniej raz na cztery
lata i nie czesciej niz raz do roku. Specjalnie do tego celu powotana komisja dokonuje oceny
wedtug nastepujgcych kryteriow: aktywnos$¢ i osiggniecia naukowe, aktywnos$¢ i osiggniecia
dydaktyczne, aktywnos$¢ i osiggniecia organizacyjne, podnoszenie kompetencji zawodowych,
przestrzeganie przepisow o prawie autorskim i prawach pokrewnych, a takze o wtasnosci
przemystowej. Ocena okresowa doktorantéw prowadzona jest przez komisje ekspertow,
w oparciu o przedstawiony uprzednio Indywidualny Plan Badawczy.

Awans na stanowisko profesora uczelni opiera sie na procedurze osobnej od oceny okresowej
oraz od procedury habilitacyjnej. Dwoéch zewnetrznych recenzentéw ocenia osiggniecia
naukowe, dydaktyczne i organizacyjne osoby ubiegajgcej sie o awans. Nastepnie konieczne
jest uzyskanie pozytywnej opinii Senatu UW. W ostatnich latach wzrosta liczba oséb, ktérych
osiggniecia umozliwity im uzyskanie awansu na stanowisko profesora uczelni, w grupie tych
os6b zauwazalny jest wzrost liczby kobiet.

Uniwersytet oferuje spotecznosci uczelni poradniki, rekomendacje i szkolenia online oraz
stacjonarne na temat réwnosci, réznorodnosci, przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi,
co zostato nagtosnione w kampanii spotecznej ,Wszyscy Jestesmy Réwnowazni” i wzmocnione
wprowadzeniem Planu Réwnosci Pici (pierwszego w Polsce). Spoteczno$¢ akademicka moze
uzyska¢ wsparcie i pomoc Rzeczniczki Akademickiej, Rektorskiej Komisji ds. Przeciwdziatania
Dyskryminacji oraz Komisji ds. Przeciwdziatania Mobbingowi. Niezaleznie od wielkiego postepu,
jaki dokonat sie w dziedzinie budowania $wiadomosci réwnosci ptci oraz tworzenia przyjaznego
i wspierajgcego srodowiska pracy i nauki dla kobiet, o czym swiadczy takze rosngca liczba na
biezgco rozpatrywanych zgtoszen do Rzeczniczki i komisji przeciwdziatajgcych dyskryminacji
i mobbingowi, polityki i dziatania w zakresie réwnosci i réznorodnosci powinny byé jeszcze
szerzej propagowane. Jednym z celéw Uniwersytetu jest poprawa réwnowagi ptci na wyzszych
stanowiskach akademickich.

Wiekszos¢ pracownikéw akademickich ma $wiadomos¢ zasad etycznych obowigzujacych w ich
dyscyplinie oraz ogdlnie w nauce. Etyczne aspekty projektéw badawczych sg monitorowane
przez Komisje Rektorska ds. Etyki Badan Naukowych z Udziatem Cztowieka. Jednakze istnieje
potrzeba stworzenia kodeksu etycznego Uniwersytetu Warszawskiego oraz przeprowadzenia
szkolen upowszechniajgcych wiedze na temat etyki i budujgce Swiadomos$é pracownikdéw.

UWAGI

Wprowadzenie w 2018 r. reformy szkolnictwa wyzszego i nauki doprowadzito do zmiany
niektérych priorytetéw, m.in. zrezygnowano z wdrozenia oceny okresowej dla pracownikéw
administracji wspierajgcych nauczycieli akademickich w realizacji zadan badawczych.
W zwigzku z oczekiwang zmiang kryteriow oceny okresowej nauczycieli akademickich
spowolniono wdrozenie narzedzia informatycznego wspierajgcego ten proces. Plan szerszego
wdrozeniatego narzedzia zostat przeniesiony do Planu na lata 2022—-2027. Podobnie w kolejnym
Planie, szkolenia réwnosciowe do tej pory realizowane dla zainteresowanych tematem, stang
sie obligatoryjne dla wybranych grup pracownikéw.



* UNIWERSYTET
WARSZAWSKI

hr

HR EXCELLENCE IN RESEARCK

REKRUTACJA I SELEKCJA

MOCNE STRONY:

+ zasady OTM-R zostaty wprowadzone
w duzej czesci — jasne i ujednolicone
zasady prowadzenia konkursow
na stanowiska nauczycieli
akademickich i rekrutacji do szkot
doktorskich;

+ jasne zasady powotywania komisji
rekrutacyjnych;

+ co najmniej 50%
wyselekcjonowanych
kandydatéw na stanowiska
nauczycieli akademickich i 40%
wyselekcjonowanych kandydatéw

St ABE STRONY:
+ brak regularnych szkolen dla komisji

konkursowych (z wyjatkiem szkét
doktorskich);

nieprzyjazny osobom kandydujgcym
na stanowiska nauczycieli
akademickich proces sktadania
aplikacji oraz brak narzedzia IT
wspierajgcego rekrutacje

(z wyjatkiem szkot doktorskich);

+ osoby kandydujace nie otrzymujg

informacji zwrotnej na temat
mocnych i stabych stron swoich
podan.

do szkot doktorskich to kobiety;

+ wprowadzenie progu odpowiednich
wynikéw w procesie rekrutacji;

+ klarowna procedura odwotawcza.

Lista stanowisk w grupie nauczycieli akademickich oraz wymogéw obowigzujgcych na kazdym
stanowisku zostata okreslona w Statucie UW. Szczegoétowe zasady i procedura prowadzenia
konkurséw na stanowiska nauczycieli akademickich (R2-R4) zostaty uregulowane przez Rektora
w 2019 roku. Zasady rekrutacji do szkot doktorskich (R1) zostaty uregulowane przez Senat
w 2021 roku. Zatem proces rekrutacji przebiega wedtug jasno zdefiniowanych, ujednoliconych
zasad w catym Uniwersytecie.

Wszystkie ogtoszenia o prace, po sprawdzeniu przez Biuro Spraw Pracowniczych, sg publikowane
jednoczesnie po polsku i po angielsku na stronie UW, stronie Ministerstwa Edukacji i Nauki oraz
na stronie EUROAXESS, co najmniej 30 dni przed ostatecznym terminem sktadania aplikacji.

Wszystkie konkursy przeprowadzane sg przez komisje konkursowe, dobrane wedtug
szczegotowych kryteriow. Cztonkowie komisji zobowigzani s zasada unikania konfliktu
intereséw.

Pierwszg czescig procesu selekeji jest wybor kandydatéw w konkursie. Wniosek o zatrudnienie
wymaga przedtozenia radzie jednostki organizacyjnej do zaopiniowania, a w przypadku
stanowiska profesora i profesora uczelni wymaga uzyskania pozytywnej opinii Senatu UW.

Konkurs moze zostaé zamkniety z powodu braku odpowiednich kandydatéw. Rektor moze
uniewazni¢ konkurs, ktéry zostat przeprowadzony z naruszeniem prawa. Kandydaci majg wglad
w dokumentacje konkursowg, w tym liste rankingowg i wyniki.
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W kolejnym kroku Uniwersytet potozy wiekszy nacisk na zapoznawanie komisji konkursowych
z zasadami OTM-R oraz wyposazy je w narzedzia do lepszej oceny zréznicowanych kwalifikacji
poprzez szkolenia i poradnik dla cztonkéw komisji rekrutacyjnych.

Ogtoszenia o prace niedostatecznie prezentujg wszystkie zalety Uniwersytetu jako pracodawcy.
Kandydaci nie otrzymujg wyczerpujgcej informacji zwrotnej na temat mocnych i stabych stron
swoich aplikacji.

Widoczna jest potrzeba wprowadzenia narzedzia informatycznego, ktére utatwitoby proces
sktadania aplikacji oraz centralny rejestr informacji o aplikujgcych kandydatach. Z powodu
braku takiego narzedzia przegladanie ofert, podan oraz wybér kandydatéw dokonywany jest
manualnie. Prace nad tymi zagadnieniami sg planowane w kolejnym okresie, przy jednoczesnym
zapewnieniu, ze dotychczas wdrozone praktyki sg utrzymywane.

UWAGI

UW dostosowat sie do zasad nowego prawa o szkolnictwie wyzszym i nauce, dokonujgc szeregu
zmian w regulacjach wewnetrznych, w tym takze tych dotyczacych prowadzenia konkurséw
i zatrudnienia na stanowiskach akademickich. Wczes$niejsze zasady zostaty w zwigzku z tym
jeszcze lepiej dostosowane do kryteriow OTM-Roku

Jedng z zasadniczych zmian wprowadzonych nowym prawem jest system edukacji doktoratow
i przygotowania ich do pracy naukowej. Powotano szkoty doktorskie, a procedury rekrutacji
zostaty dostosowane i wystandaryzowane.

Tego rodzaju zmiany sprawity, ze konieczne stato sie zrewidowanie priorytetéw ustalonych
w Planie Dziatan 2015-2021, w wyniku czego niektére dziatania nie zostaty zrealizowane, np. nie
wdrozono narzedzia informatycznego do sktadania podan. Jednakze wprowadzono narzedzie
pozwalajgce na publikacje ogtoszen o konkursach na stanowiska akademickie.

WARUNKI PRACY
MOCNE STRONY: StABE STRONY:
stabilno$¢ zatrudnienia; + niskie wynagrodzenia, szczegdlnie
+ dostep do swiadczen socjalnych; dla 0s6b na wezesnym etapie

dostepnosc i jakos¢ srodowiska kariery naukowej;

pracy (infrastruktura, sprzet, *  kwestia dostepnosci do

warunki lokalowe); finansowania badar na poziomie
; ; uczelni;

réownowaga miedzy praca,

a zyciem prywatnym, wsparcie * stosunkowo stabe wsparcie

dla rodzin. dla pracownikéw zagranicznych.

Wedtug wynikéw ankiety przeprowadzonej wsrod pracownikéw akademickich w grudniu 2021
roku oferowane przez UW warunki pracy sg dobrze oceniane, ze szczegélnym wskazaniem na
stabilno$¢ zatrudnienia i dostep do $wiadczen socjalnych. Pracownicy doceniajg réwniez jakos¢
srodowiska pracy do prowadzenia badan i dostepnos¢ infrastruktury, sprzetu i warunki lokalowe
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(z pewnymi wyjatkami). Dostep do infrastruktury badawczej bedzie nadal poprawiany. Oferta
w zakresie infrastruktury, wyposazenia i jakosci budynkéw uczelnianych jest sukcesywnie
ulepszana dzieki programom strategicznym i finansowaniu w ramach Programu Wieloletniego
i programu Level Up.

Pracownicy akademiccy postrzegajg UW jako miejsce pracy stosunkowo przyjazne rodzinom.
Uniwersytet oferuje przedszkole i ztobek oraz prowadzi prace nad rozwinieciem oferty opieki
nad dzieémi, co jest czesciag GEP. W ramach GEP wprowadzone zostang rekomendacje
utatwiajgce zachowanie réwnowagi w zakresie tgczenia pracy z zyciem prywatnym,
np. dotyczgce przyjaznych rodzinie godzin formalnych spotkan, rézne przyjazne rodzinie
rozwigzania oferowane przez Uniwersytet zebrane w jednym miejscu na stronie internetowej
(czes¢ istniejgcej strony Rownowazni). W 2022 roku zesp6t ds. réwnosci przeprowadzi ankiete
na temat potrzeb i rekomendacji pracownikéw akademickich, ktérzy sg rodzicami.

W 2020 roku zostat wdrozony po raz pierwszy w UW Regulamin Wynagradzania, porzadkujacy
zasady wynagradzania obowigzujace na mocy krajowych i wewnetrznych regulacji. Pozwolito to
na zebranie w jednym dokumencie informacji na temat wszystkich sktadnikéw wynagrodzenia
naleznych pracownikom. Dodatkowo informacje na ten temat zostaly udostepnione
w przystepnej formie w Vademecum Zatrudnienia. Uporzadkowanie obszaru wynagrodzen,
a nawet przeprowadzone w 2019 roku podwyzki wynagrodzen nie wptynety znaczgco na ocene
poziomu wysoko$ci wynagrodzen przez nauczycieli akademickich (badanie z 2021 r.). Poziom
ptac powigzany jest z wydatkami panstwa na nauke i szkolnictwo wyzsze. Uniwersytet jako
jednostka sektora publicznego ma niewielkie mozliwosci wptywu na wysokos$¢é wynagrodzen
i oferowanie funduszy na dziatalno$¢ naukowa.

W kolejnym okresie zostanie przeprowadzone pogtebione badanie dotyczgce faktycznie
wyptacanych wynagrodzen w celu zbadania mozliwosci wprowadzenia dalszych zmian oraz
zbadania wptywu nowego programu rzgdowego pod nazwg Polski tad.

Poprawa systemu finansowania badan bedzie mozliwa dzieki uzyskaniu statutu uczelni
badawczej i dodatkowych srodkéw na cele badawcze.

W kolejnym okresie zostanie wdrozony pilotazowy program dla nowo zatrudnionych,
ze szczegdlnym uwzglednieniem pracownikéw z zagranicy, ktérzy mogg doswiadczac
szczegolnych trudnosci, rozpoczynajgc prace w uczelni. Zostanie takze wdrozona aplikacja do
rejestracji gosci. Wdrozenie tej aplikacji i stworzenie rejestru wszystkich oséb przyjezdzajacych
do UW pozwoli na lepsze rozpoznanie ich potrzeb, a w przysztosci skuteczniejsze zaspokajanie
tych potrzeb.

W najblizszym czasie zostanie zakoriczona realizacja ZIP, ktéry umozliwit przeprowadzenie wielu
inicjatyw na rzecz rozwoju kompetencji kadry zarzadzajgcej uczelni, nauczycieli akademickich,
doktorantow i pracownikéw administracji. Przedtuzenie programu byto konieczne z powodu
pandemii COVID-19, ktéra spowolnita realizacje dziatan. Wydtuzony czas realizacji pozwolit
na lepsze wykorzystanie srodkéw.

UWAGI

Ze wzgledu na status uczelni badawczej w ramach programu IDUB zwiekszyty sie mozliwosci
pozyskiwania srodkéw na badania naukowe na Uniwersytecie. Dotyczy to réwniez mobilnosci
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miedzynarodowe] i wsparcia dziatalnosci publikacyjnej. Uniwersytet wspiera wspotprace
miedzynarodowg i umozliwia nawigzywanie kontaktéw z naukowcami za granicg poprzez
nawigzywanie strategicznych sojuszy, takich jak 4EU+ i programy dla profesoréw wizytujgcych.
Sojusz 4EU+ otrzymat wsparcie z Horyzontu 2020 dla projektu Train 4EU, ktérego gtdéwnym
celem jest wymiana dobrych praktyk dotyczacych wielu obszaréw uczelni, w tym HR, Otwartej
Nauki, Zarzadzania Infrastrukturg Badawcza. Realizacja projektu przyczyni sie do wymiany
doswiadczen pomiedzy uczelniami i wdrozenia najciekawszych rozwigzan na UW.

Pomimo iz Plan na lata 2015-2021 przewidywat opracowanie polityki wynagrodzen, zakres
wprowadzonych ostatecznie zmian byt znacznie szerszy niz oczekiwano. Reforma nauki
i szkolnictwa wyzszego wymusita na Uniwersytecie wprowadzenie regulaminu wynagradzania,
ktorego przyjecie poprzedzity negocjacje ze zwigzkami zawodowymi. W ramach zmian
opracowane zostaty réwniez zasady wynagradzania pracownikéw realizujgcych programy,
projekty i przedsiewziecia, w szczegdlnosci finansowane ze Zzréodet zewnetrznych. Wprowadzono
réwniez szczegdétowe zasady wynagradzania pracownikéw zaangazowanych w realizacje
Programu IDUB.

Sytuacja materialna doktorantéow ulegta poprawie dzieki powstaniu szkét doktorskich
oferujgcych wyzsze stypendia, o ustawowej wysokosci (choé¢ obecny system oferuje mniej
miejsc niz poprzedni).

W zwigzku z licznymi dziataniami podejmowanymi w obszarze zapewnienia réwnowagi ptci na
UW nie byto mozliwe przeprowadzenie badania dotyczgcego zréznicowania wynagrodzenia ze
wzgledu na pte¢. Zadanie to zostato przetozone na kolejny okres. Warto jednak zauwazyé, ze
zespot odpowiedzialny za inicjowanie dziatan rownosciowych powiekszyt sie z 1 do 3 oséb.

W przypadku elektronicznej aplikacji mobilnosci wyjazdowej uczelnia zdecydowata sie na
rezygnacje z tej aktywnosci ze wzgledu na zmiane priorytetow.

SZKOLENIA I ROZWOJ
MOCNE STRONY: StABE STRONY:

+ systemowe podejscie do szkolen; + brak usystematyzowanego
dopasowany do potrzeb system doradztwa w zakresie rozwoju
szkolen i coaching dla oséb na kariery naukowej, szczegdlnie
stanowiskach kierowniczych; w przypadku nauczycieli

akademickich na wczesnych
etapach kariery naukowej;

szerokie mozliwosci szkoleniowe
dla pracownikéw akademickich

i administracji; * wyzwanie: wspotpraca miedzy
wydziatami, a szkotami

+ pilotazowy program dla nauczycieli
doktorskimi.

akademickich na wczesnym etapie
kariery dydaktycznej.
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UW powotat zesp6t ds. rozwoju kompetencji nauczycieli akademickich, oferujgcy szeroki zakres
szkolen finansowanych przez ZIP i IDUB. W ostatnich latach Uniwersytet uruchomit szereg
dopasowanych do potrzeb programéw szkoleniowych: Akademia Dziekanéw — kompleksowe
80—100 godzinne szkolenie z zakresu umiejetnosci zarzagdczych i przywoédczych dla dziekanow
i prodziekanéw wydziatow; Akademia Zarzadzania Dydaktykg Akademickg — 80-godzinne
szkolenie dla kierownikéw jednostek dydaktycznych; indywidualne sesje coachingowe dla
os6b na wysokich stanowiskach kierowniczych w badaniach naukowych; Akademia Rozwoju
Kompetencji Lideréw Nauki — program dla utalentowanych naukowcéw z nauk przyrodniczych;
Akademia Lideréw — program dla oséb na stanowiskach kierowniczych w administracji.

W 2021 roku Uniwersytet uruchomit pilotazowy program dla poczatkujgcych dydaktykéw oraz
rozpoczat przygotowania do nowych programéw: dla mtodych badaczek i networkingu dla
doktorantek bedgcych czescig GEP i majgcych na celu przeciwdziatanie zjawisku ostabiania
karier naukowych kobiet, zdiagnozowanemu w wewnetrznych badaniach UW.

Uczelnia oferuje kilkadziesigt réznych programéw szkolen, w tym z zakresu réwnosci,
jezykéw obcych, narzedzi informatycznych w nauczaniu, umiejetnosci miekkich, umiejetnosci
dydaktycznych oraz warsztatow z komercjalizacji badan i ochrony wtasnosci intelektualnej.
W latach 2020-2021 w szkoleniach wzieto udziat ponad 2500 nauczycieli akademickich. Jako$¢
szkolen jest na biezgco monitorowana w ankietach.

Uczelnia planuje poszerzy¢ oferte szkolen dla pracownikéw naukowych, w tym wprowadzié¢
nowy program dla kierownikéw projektéw badawczych. W 2021 roku ogtoszono Zarzadzenie
Rektora w sprawie podnoszenia kompetencji pracownikéw UW. Okreslito ono zasady, na jakich
pracownicy mogg korzysta¢ z form rozwoju kompetencji oraz otrzymywac wsparcie finansowe
od pracodawcy. Wprowadzito réwniez obowigzek centralnego raportowania przeprowadzonych
szkolen oraz innych form rozwoju kompetencji (coaching, mentoring itp.). Dzieki systemowi
raportowania kierownicy i przetozeni otrzymajg kompleksowg informacje o szkoleniach swoich
pracownikéw, a Biuro Spraw Pracowniczych bedzie mogto zbudowaé¢ kompleksowy system
rozwoju kompetencji na uczelni.

Pomimo poczynionych postepéw Uniwersytet nie oferuje wystarczajgco zindywidualizowanego
doradztwa w zakresie rozwoju kariery naukowej, co moze by¢ szczegélnym wyzwaniem dla oséb
na wczesnych etapach kariery naukowej. Obecnie oferta doradcza jest rozproszona pomiedzy
Biurem Miedzynarodowych Programéw Badawczych oraz sekcjami badan na wydziatach, ale
ze wzgledu na ograniczone zasoby dostepna jest tylko na niewielkg skale. Dzieki srodkom
finansowym uzyskanym w Programie IDUB Uniwersytet bedzie mogt poszerzy¢ indywidualne
doradztwo dla pracownikéw naukowych oraz uruchomi¢ liczne programy promujgce mentoring
w srodowisku naukowym.

Znaczenie zindywidualizowanego doradztwa w rozwoju kariery akademickiej nie jest
rozpoznawane przez pracownikéw i przetozonych. Z badania przeprowadzonego w grudniu
2021 roku wynika, ze nauczyciele akademiccy cenig oferte doradztwa zawodowego najmniej
ze wszystkich form wsparcia oferowanego przez UW w zakresie rozwoju kariery naukowej.
Tym niemniej wysoko lub bardzo wysoko oceniajg zaréwno swoich przetozonych jako mentoréw,
jak i wtasne umiejetnosci w zakresie opieki naukowej i mentoringu.
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Wraz z przeniesieniem ksztatcenia doktorantéw z wydziatéw do szkét doktorskich pojawito sie
wyzwanie utrzymania przez osoby ksztatcagce sie w szkotach doktorskich kontaktu z bardziej
doswiadczonymi kolegami prowadzacymi badania w dyscyplinie, dzielenia sie dobrymi
praktykami naukowymi oraz poszerzania mozliwosci nawigzywania kontaktow.

UWAGI

Wymienione wyzej programy szkoleniowe nie byty uwzglednione w Planie Dziatania na lata
2015-2021, jednak dzieki stworzeniu zespotu odpowiedzialnego za wspieranie nauczycieli
akademickich w rozwoju kompetencji oraz dostepnosci srodkéw finansowych z ZIP mozliwosci
podnoszenia kompetencji przez nauczycieli akademickich zostaty znaczgcg poszerzone.
Paradoksalnie, pandemia COVID-19 przyczynita sie do popularyzacji szkolen wsréd nauczycieli
akademickich. Koniecznos¢ prowadzenia na szerokg skale dydaktyki w formie zdalnej
spowodowata ogromne zainteresowanie szkoleniami dotyczacymi obstugi narzedzi do pracy
zdalnej, a w dalszej kolejnosci takze innymi tematami proponowanymi przez uczelnie. Warto
zaznaczy¢, ze udziat nauczycieli akademickich w wiekszosci szkolen i innych dziataniach
rozwojowych jest dobrowolny.

Z uptywem czasu okazato sie, ze niektére zaplanowane dziatania stracity na waznosci
w obliczu nowych wyzwan i zmian. Nalezy do nich program wymiany stazowej dla pracownikéw
administracji, ktory nie zostat ostatecznie wprowadzony.

Czy zmienity si¢ ktores z krotko- 1
dtugoterminowych priorytetow?

W 2018 r. zostata przeprowadzona reforma strukturalna systemu szkolnictwa wyzszego
i nauki pod nazwg ,Konstytucja dla nauki’, ktéra zmienita strukture oraz podziat zadan
i odpowiedzialnosci w uczelniach. Cho¢ gtéwne zmiany zostaty ogtoszone w 2018 r., zmiany
szczegotowych aktow prawnych ogtaszano stopniowo na szczeblu Ministra Edukacji i Nauki.
Stwarzato to przedtuzajgcg sie niepewnos$¢ zaréwno po stronie catego Uniwersytetu, jak
i nauczycieli akademickich. Na przyktad w ramach reformy Ministerstwo Edukacji i Nauki
wprowadzito nowy ranking publikacji, ktérego celem byto wzmacnianie doskonatosci naukowe;.
Jednak od 2019 r. wykaz byt kilkakrotnie zmieniany, co spowodowato brak przewidywalnosci dla
nauczycieli akademickich, ktérzy planujg swoje publikacje z kilkuletnim wyprzedzeniem. Dlatego
nalezy odnotowac¢ pewien poziom niestabilnosci w otoczeniu prawno-instytucjonalnym nauki ze
wzgledu na te liczne zmiany.

Pandemia COVID-19 dotkneta Uniwersytet Warszawski, podobnie jak wszystkie inne uczelnie —
nauczanie odbywato sie zdalnie, a cze$¢ badan zostata spowolniona lub wstrzymana. Jakkolwiek
zaréwno uczelnia, jak i jej spotecznos$¢ szybko dostosowaty sie do nowych warunkoéw, rozwijajgc
nowe umiejetnos$ci nauczania i uczenia sie oraz odkrywajac nowe mozliwosci badawcze
w internecie, wymagato to duzego wysitku. Dzieki mozliwosciom powstatym po zawarciu
Sojuszu 4EU+ mozliwe byto sfinansowanie badan nad skutkami pandemii dla spotecznosci
akademickiej, np. przeprowadzono badania nad wyzwaniami pandemii dla kobiet pracujgcych
w nauce i administracji uniwersyteckiej, ktére zostaty zrealizowane w nalezacych do sojuszu
uczelniach.
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Wazng zmiang byto uzyskanie statusu uczelni badawczej. W ramach pozyskanych $rodkéw
Uniwersytet zobowigzat sie do realizacji szeregu dziatan, ktére cho¢ nie zostaty ujete w Planie
Dziatania na lata 2015-2021, wspierajg realizacje zasad Karty i Kodeksu.

Powyzsze zmiany wptynely na decyzje o zaniechaniu niektérych dziatan, szczegdlnie tych
skierowanych do pracownikdéw administracji, a takze dziatan zwigzanych z tworzeniem
lub rozwojem aplikacji, ktérych uzyteczno$é okazata sie w nowej sytuacji niepewna lub
niewystarczajgca. W niektérych przypadkach, np: systemu wspierajgcego prowadzenie oceny
okresowej nauczycieli akademickich, zawieszono popularyzacje systemu wsrod jednostek
z uwagi na dalsze spodziewane zmiany w kryteriach oceny.

Czy pojawity sie okolicznosci,
ktore miaty wplyw na strategie¢ HR w organizacji?

Wdrozenie HRS4R na lata 2015-2021 na Uniwersytecie Warszawskim zbiegto sie z ogtoszeniem
w lipcu 2018 roku Prawa o szkolnictwie wyzszym i nauce, ktére wprowadzito rewolucyjne zmiany
w sposobie finansowania uczelni i dystrybucji tych $rodkéw; w kryteriach oceny instytucji
badawczych oraz w sposobie zarzgdzania uczelniami (m.in. powstanie nowego organu
doradczego — Rady Uczelni; przeniesienie na szczebel centralny uprawnien i obowigzkéw
zwigzanych z jakoscig nauki w dyscyplinach oraz jakoscig nauczania). Znaczenie tych zmian
i krétki termin ich wprowadzenia wywarty ogromng presje na wtadze uczelni i spotecznos¢
akademickg oraz wprowadzity konieczno$¢ zmiany wszystkich kluczowych regulacji
wewnetrznych uczelni. Zainicjowato to gteboka i dtugotrwatg debate o przysztosci uczelni,
wzbudzajac wiele emocji i niepokoju wsrod pracownikow.

W efekcie wprowadzono nowy Statut UW, Regulamin Organizacyjny, Regulamin Studiéw oraz
Regulamin Pracy i Regulamin Wynagradzania. Ogrom prac wymusit weryfikacje priorytetow
i dziatan zawartych w Ocenie wewnetrznej z 2018 r. Mimo przeszkdd wiekszos$¢ zadeklarowanych
dziatan zostata zrealizowana, a przy tym wiele innych, nieujetych w Planie Dziatania. Uczelnia
wzieta udziat w konkursie IDUB, organizowanym przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego (obecnie Ministerstwo Edukacji i Nauki), zdobywajac | miejsce i uzyskujac status
uczelni badawczej na lata 2020—2026. Uzyskanie statusu uczelni badawczej wigze sie ze
znacznym wzrostem otrzymywanej przez UW subwencji oraz mozliwoscig realizacji wielu dziatan
zaplanowanych we wniosku konkursowym, odpowiadajgcym zatozeniom Karty i Kodeksu.

IDUB to kolejny program, obok ZIP i Planu Wieloletniego oraz programu Level Up, ktéry wspiera
wdrazanie zasad Karty i Kodeksu na UW poprzez zapewnienie srodkéw finansowych i kadrowych
niezbednych do wprowadzenia zmian w tak duzej organizacji, jakg jest UW.
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Czy podejmowane sg strategiczne decyzje,
ktore majg wplyw na Plan Dziatania?

Zmiana wtadz uczelni w 2020 roku i rozpoczecie kadencji Rektora przez prof. droku hab. Alojzego
Z. Nowaka nie wptyneta na realizacje HRS4R z 2015 r. i przygotowanie nowej Strategii na lata
2022—2027. Wrecz przeciwnie, nowo wybrany Rektor wraz ze swoim zespotem wyrazit silne
poparcie dla wdrozenia Karty i Kodeksu. Nowa Strategia i Plan Dziatania sg dobrze osadzone
w strategicznej wizji uczelni i odpowiednio zintegrowane z innymi dziataniami strategicznymi,
warto$ciami uczelni i jej wewnetrznymi regulacjami. Ewentualna niestabilno$é mogaca mie¢
wptyw na Plan Dziatania moze wynika¢ z otoczenia prawno-instytucjonalnego Uniwersytetu,
w formie decyzji Ministerstwa Edukacji i Nauki.

Poniewaz w Planie dziatan na kolejne lata zawarto wiele przedsiewzie¢ finansowanych
z programu IDUB, ciggto$¢ finansowania tego programu przez Ministerstwo Edukacji i Nauki
bedzie miato kluczowe znaczenie dla realizacji tych przedsiewziec.

Trudna sytuacja polityczna w regionie Europy Srodkowo-Wschodniej i wysokie zagrozenie
konfliktem militarnym w bezposrednim sasiedztwie Polski, a takze liczne dziatania
destabilizujgce ze strony Rosji kreujg trudne do okreslenia w tym momencie zagrozenia dla
utrzymania obecnie ustalonych priorytetéw.

3. DZIALANIA

(w zatgczonym Planie Dziatania na lata 2022—2027)

URL:
https://en.uw.edu.pl/research/european-charter-for-researchers/ (EN)
https://www.uw.edu.pl/badania/europejska-karta-naukowca/ (PL)

Komentarz dotyczacy wdrazania zasad OTM-R (Otwarta,
Przejrzysta 1 oparta na Merytorycznej ocenie zastlug Rekrutacja)

Pomimo tego, ze UW przekazuje kwestionariusz OTM-R-u po raz pierwszy w obecnej ocenie, wiele
zasad OTM-R od dawna jest wymaganych przez prawo krajowe i uwzglednionych w regulacjach
wewnetrznych uczelni. Najwazniejsze regulacje uczelni zostaty znowelizowane w wyniku
reformy nauki i szkolnictwa wyzszego przeprowadzonej w Polsce w 2018 roku. Niektére z tych
regulacji dotyczyty zasad OTM-R:

« przyjety w 2019 roku Statut UW okreslit liste stanowisk nauczycieli akademickich oraz
podstawowe wymagania i warunki zatrudnienia na stanowiskach;
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+ zasady przeprowadzenia konkursu na stanowisko nauczyciela akademickiego, w tym
wytyczne dotyczace sktadu komisji konkursowych, zostaty wprowadzone Zarzadzeniem
Rektora z 2019 roku;

+ zasady rekrutacji do szkét doktorskich zostaty okreslone uchwatg Senatu UW z 2019
roku (zmieniong nastepnie w 2021 roku).

Pomimo zdecentralizowanej struktury organizacyjnej uczelni i prowadzenia procesow
rekrutacyjnych przez autonomiczne jednostki organizacyjne rekrutacja na stanowiska
nauczycieli akademickich i do szkét doktorskich odbywa sie wedtug jednolitych i jasno
okreslonych zasad. Uniwersytet podjat konsekwentne kroki w celu zapewnienia, ze zasady
OTM-R sa czescig polityki i praktyki Uniwersytetu.

Zasady prowadzenia konkurséw i zatrudniania nauczycieli akademickich zostaty podane do
publicznej wiadomosci poprzez ich publikacje w Monitorze UW, a ponadto upowszechnione
w Vademecum Zatrudnienia, podczas gdy zasady rekrutacji do szkét doktorskich sg dostepne
(poza publikacjg w Monitorze UW) na stronach internetowych tych szkét.

Wprowadzono specjalng aplikacje do ogtaszania konkurséw na stanowiska nauczycieli
akademickich, wszystkie ogtoszenia zgtaszane przez jednostki organizacyjne sg sprawdzane
pod katem zgodnosci z przepisami UW przed ich publikacjg, a publikacja odbywa sie
z wyprzedzeniem, jednoczesnie na wszystkich wymaganych stronach internetowych.

Analiza konkurséw przeprowadzonych od | do 1X 2021 roku wykazata, ze jednostki organizacyjne
stosujg sie do regulacji wewnetrznych, wykorzystywane sg tez mechanizmy kontrolne, takie
jak mozliwos¢ zamkniecia konkursu bez rozstrzygniecia lub uniewaznienie konkurséw
przeprowadzonych niezgodnie z przepisami. Pomimo tych zadowalajagcych wynikéw wcigz
istniejg obszary wymagajgce poprawy.

4. WDROZENIE

OGOLNY PRZEGLAD SPODZIEWANEGO
PROCESU WDROZENIA

Catosciowy proces wdrozenia opierat sie na rozpoznaniu aktualnych i przysztych potrzeb oraz
uwarunkowan UW, a takze ocenie zakonczonych i niezakoficzonych dziatan oraz omdwieniu
przyczyn i okolicznos$ci stanu ich realizacji, analizie rekomendacji oraz wprowadzeniu nowych
dziatan. Proces ten wspierali statym zaangazowaniem interesariusze, z uwzglednieniem zmian
w otoczeniu prawnym i instytucjonalnym.
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Pierwszy Komitet wdrozeniowy ds. Karty i Kodeksu zostat powotany w 2014 roku. Na jego czele
stanat prorektor prof. Andrzej Tarlecki i sktadat sie z przedstawicieli jednostek administracji
ogolnouniwersyteckiej, pracownikéw naukowych i przedstawiciela doktorantow.

Komitet spotykat sie regularnie, aby monitorowa¢ opracowywanie i realizacje Planu Dziatania
oraz wymienia¢ pomysty dotyczace usprawnien planowanych dziatan. W 2018 roku Komitet
przedtozyt Ocene wewnetrzng, ktéra uzyskata pozytywng ocene, choé z pewnymi sugestiami
zmian i poprawek. W tym samym roku Komitet zlecit przeprowadzenie badania w$réd nauczycieli
akademickich na temat oceny praktycznego zastosowania zasad Karty i Kodeksu na UW. Mimo
zawirowan, jakie wywotata najpierw reforma polskiego szkolnictwa wyzszego i nauki, pézniej
pandemia COVID-19, a ostatecznie zmiana na stanowisku Rektora UW, po krotkiej przerwie
wiekszos¢ dziatan planowanych na lata 2015-2021 zostato ukoriczonych, a niektére przedtuzone.

Prace nad odnowieniem wyréznienia HR Excellence in Research rozpoczety sie na poczatku
2021 roku ogélnym przegladem realizacji Planu Dziatania na lata 2015-2021. Przedstawiciele
Komitetu oraz kierownicy jednostek administracji ogdlnouniwersyteckiej odpowiedzialnych
za realizacje dziatan przekazali sprawozdanie ze stanu prac i uwagi dotyczgce realizacji.

W drugiej fazie przedstawili rekomendacje nowych inicjatyw, ktére mogtyby zosta¢ uwzglednione
w kolejnym Planie Dziatania. Jesienig 2021 roku Rektor powotat Komitet Sterujgcy (KS) i Zespot
Roboczy (ZR). W sktad KS wchodzg przedstawiciele Kolegium Rektorskiego oraz naukowcy
reprezentujgcy rozne dyscypliny nauki. W sktad ZR wchodzg zaréwno naukowcy, jak i pracownicy
administracji odpowiedzialni w swoich jednostkach za realizacje dziatan zawartych w Planie
Dziatania.

Do pracy nad realizacjg Planu zaangazowane zostaty m.in.: Biuro Spraw Pracowniczych, Biuro
ds. Wspomagania Rozwoju, Biuro ds. Obstugi Ksztatcenia, Centrum Nowych Technologii,
Biblioteka UW, Biuro Miedzynarodowych Programéw Badawczych, Biuro Obstugi Badan, Biuro
Innowacji Dydaktycznych, Biuro Promocji, Biuro Wspoétpracy z Zagranicg, szkoty doktorskie,
Pracownia Ewaluacji Jakosci Ksztatcenia, Centrum Nauk Biologiczno-Chemicznych, Biuro
ds. Os6b z Niepetnosprawnosciami, Uniwersytecki Osrodek Transferu Technologii, zespot
Rzecznika Akademickiego oraz zespét réwnosciowy. Cztonkowie KS i ZR angazujg sie
w realizacje innych programéw strategicznych na UW, co dodatkowo wzmacnia HRS4R,
osadzajac jg w szerszych, dtugofalowych dziataniach prowadzonych w uczelni.

Przedstawiciele Komitetu na lata 2015-2021 oraz niedawno powotanego ZR pozostawali
w Scistej wspotpracy. Przedstawiciele Biura Spraw Pracowniczych uczestniczyli w spotkaniach
informacyjnych organizowanych przez Komisje Europejska, Krajowy Punkt Kontaktowy oraz
w konsultacjach indywidualnych. Wczesng wiosng 2021 roku zorganizowano warsztaty
w ramach wymiany dobrych praktyk w projekcie TRAIN4EU, aby oméwi¢ doswiadczenia we
wdrazaniu HRS4R na uczelniach nalezgcych do sojuszu. Komunikacja odbywata sie gtéwnie
poprzez spotkania online ze wzgledu na ograniczenia pandemiczne. Jesienig 2021 roku
Uniwersytet przeprowadzit ponowne badanie wsréd nauczycieli akademickich dotyczace zasad
Karty & Kodeksu.

ZR spotykat sie regularnie w celu przygotowania Analizy Luk, rewizji Planu Dziatania na lata
2015-2021 oraz przygotowania nowego Planu na lata 2022-2027. Oba dokumenty zostaty
przedstawione KS i omoéwione. Cztonkowie KS po doktadnym przestudiowaniu i dyskusji
z Przewodniczgcg ZR przyjeli Analize Luk i Plan Dziatania na lata 2022-2027.
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Celem obu dokumentéw na lata 2022-2027 byto przygotowanie spdjnej, ambitnej, ale
realistycznej, opartej na dowodach strategii, ktéra wzmocni osiggniecia HRS4R na lata 2015-
—2021 oraz umozliwi nowe, wspierajgce obszar badawczy Uniwersytetu Warszawskiego.

Jak przygotowano Ocen¢ wewnetrzng?

UW zdecydowato sie na przygotowanie nie tylko Oceny wewnetrznej, ale takze nowej HRS4R
na latach 2022-2027 na podstawie przeprowadzonej ponownie Analizy Luk pomiedzy obecnie
stosowanymi praktykami a zasadami Karty & Kodeksu. Decyzja ta podyktowana byta m.in.
wielo$cig zmian wprowadzonych w prawie krajowym w ostatnich latach, nowymi priorytetami
w obszarze nauki, wptywem pandemii oraz nowymi mozliwosciami, ktére pojawity sie wraz
z uzyskaniem statusu uczelni badawczej.

Przygotowania HRS4R i Ocena wewnetrzna prowadzone byty w kilku etapach obejmujgcych:
1. dyskusje z wtadzami uczelni;

2. wykorzystanie wynikéw badan przeprowadzonych w ramach Planu Dziatania 2015—2021:
a) opartego na kilku metodach badania doswiadczen dyskryminacji i réwnego traktowania
catej spotecznosci w latach 2018-2019, ktére postuzyty jako podstawa do przygotowania
GEP i punkt odniesienia dla dziatan w obszarze HR; b) badania ws$réd nauczycieli
akademickich dotyczgcego przestrzegania zasad Karty i Kodeksu z 2018 roku; c) badania
wsrdod nauczycieli akademickich dotyczgcego przestrzegania zasad Karty i Kodeksu z 2021
roku;

3. wnikliwg analize Consensus Report ze szczeg6lnym uwzglednieniem rekomendacji;

4. zapoznanie sie z Analiza SWOT przygotowang w 2019 roku na potrzeby przygotowania
aplikacji do konkursu IDUB;

5. wnioski z realizacji Planu Dziatania na lata 2015-2021; omédwienie potrzeb wynikajgcych
zbiezgcychidtugofalowych priorytetéw uczelnioraz oceny aktualnej struktury organizacyjnej
uczelni, w tym sprawdzenia, czy zmiany wprowadzone reformg systemu szkolnictwa
wyzszego i nauki stanowig wyzwania dla nowego Planu Dziatania. Zespé6t Biura Spraw
Pracowniczych przeprowadzit analizy oraz zorganizowat szeroko zakrojone konsultacje
zréznymijednostkamiadministracjiinauczycielamiakademickimi. Wtym samym czasie Plan
Dziatania nalata2015-2021 byt analizowany i aktualizowany na podstawie informacji od ZR
i szeroko konsultowany. Poszczegdlne czesci Analizy Luk konsultowano z przedstawicielami
jednostek administracyjnych oraz $rodowisk akademickich, co zaowocowato pogtebionym
wglagdem w obecne praktyki Uniwersytetu. Jednoczes$nie przeanalizowano Plan Dziatania
na lata 2015-2021 pod katem statusu wszystkich dziatan. Cze$¢ dziatan postanowiono
przedtuzy¢ na kolejny okres, czes$¢ rozwinieto w nowe dziatania;
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6. przeglad powigzan miedzy dziataniami ze Strategii HR a projektami strategicznymi
prowadzonymi przez Uniwersytet (m.in. European University Alliance 4EU+, program
IDUB, ZIR, Plan Wieloletni, projekt Level Up) w celu poszukiwania sposobéw wzajemnego
wzmocnienia tych programéw w sposob synergiczny i aplikujac te synergie do Planu Dziatan
2022-2027,

7. Analiza Luk zostata przygotowana na podstawie wnikliwej i szczegdétowe] analizy
dokumentéw i przepiséw uczelni oraz dostepnych danych, a takze wsparta wynikami
badania przeprowadzonego wsréd nauczycieli akademickich w grudniu 2021 r;

8. wykorzystanie informacji uzyskanych podczas spotkan organizowanych przez Komisje
Europejska, Krajowy Punkt Kontaktowy, a takze podczas spotkan z kolegami z uczelni
nalezacych do sojuszu 4EU+.

Ostateczny projekt zostat przedstawiony Komitetowi Sterujgcemu do dyskusji, komentarzy
i akceptacji.

W jaki sposéb w proces wdrozenia wigczano
spolecznos¢ naukowa 1 gldéwnych interesariuszy?

Uniwersytet Warszawski angazuje spoteczno$¢ akademicka na kilka sposobéw, wzmacniajgc
dziatania i wartosci zwigzane z Kartg i Kodeksem.

Zaangazowanie zawodowe

Cztonkami KS i ZR sg pracownicy naukowi i administracyjni UW; osoby wchodzace w sktad
interdyscyplinarnych zespotéw przygotowujgcych Statut i inne kluczowe dokumenty UW
rekrutowaly sie z kadry naukowej i pracownikdéw administracji posiadajgcych szerokg wiedze
na temat gtéwnych proceséw wewnetrznych i wyzwan, przed jakimi stat Uniwersytet.

Zaangazowanie instytucjonalne
Kazda z HRS4R (2015-2021, 2022-2027) zostata zatwierdzona przez Rektora.

W ogtoszonym w 2019 roku Statucie Uniwersytetu Warszawskiego istnieje odwotanie do Karty
i Kodeksu jako zbioru zasad, ktérymi kieruje sie Uniwersytet.

Mozliwosé zabrania gtosu i wptywu

W 2018 i 2021 roku UW przeprowadzit wsréd nauczycieli akademickich badania dotyczgce
ich opinii i doswiadczen w zakresie zgodnosci praktyk uniwersyteckich z zasadami Karty
i Kodeksu. Wskaznik odpowiedzi wzrést w drugim badaniu, a wyniki byty reprezentatywne dla
grupy nauczycieli akademickich pracujgcych na UW.

W przygotowaniu Analizy Luk oraz Planu Dziatania wykorzystano wyniki rozméw i konsultacji
z nauczycielami akademickimi, w tym m.in. wyniki konsultacji przeprowadzonych z mtodymi
badaczkami i dydaktyczkami wiosng 2021 roku; srodowiskiem naukowym UW w zwigzku

17



* UNIWERSYTET I‘r
WARSZAWSKI

HR EXCELLENCE IN RESEARCK

z wprowadzeniem reformy nauki i szkolnictwa wyzszego w 2018 roku na potrzeby analizy SWOT
do konkursu IDUB; a ponadto materiaty zrodtowe pozyskane z wydziatéw i innych jednostek
organizacyjnych UW.

Rozwigzania horyzontalne wspierajace spotecznos¢ akademicka
W ramach realizacji HRS4R na lata 2015-2021 UW utworzyt:

+  Welcome Point, centrum wsparcia dla studentéw zagranicznych, ktéry obecnie
rozszerza zakres swojej dziatalnosci o wsparcie dla zagranicznych naukowcow.
Na stronie Welcome Point znalezé mozna niezbedny zestaw informacji przydatnych
osobom z zagranicy przed podjeciem studidw lub pracy na Uniwersytecie;

«  zespot ds. réwnosci, ktory stworzyt strone internetowg dla spotecznosci akademickiej
poswiecong réwnosci, zawierajaca poradniki, zalecenia, przydatne informacje oraz
szkolenia online oraz GEP.

W 2019 roku ruszyta kampania spoteczna Wszyscy Jestesmy Réwnowazni. Sktadaty sie na nig
filmy edukacyjne i plakaty z udziatem prorektoréw uczelni, Rzeczniczki Akademickiej, studentéw
i pracownikéw naukowych. Kampania przedstawita UW jako bezpieczngiintegracyjng przestrzen,
ktéra wspiera réznorodnos$¢ swoich cztonkéw i oferuje pomoc w przypadkach dyskryminaciji.
W kampanii wskazywano na powigzanie z wartosciami HR Excellence in Research. Filmy
i plakaty sg nadal dostepne w internecie oraz na wydziatach i w jednostkach organizacyjnych
Uniwersytetu.

Sekcja ds. rozwoju kompetencji nauczycieli akademickich zapewniajgca szerokg oferte szkolen
i ,szytych na miare” programoéw, przygotowujgc programy szkoleniowe, korzysta z wynikow
prowadzonego w sposob ciggly wsrdd uczestnikéw szkolen badania potrzeb szkoleniowych
oraz pogtebionych analiz. Dla przyktadu podczas przygotowan programu dla poczatkujgcych
dydaktykéw przeprowadzono warsztaty i wywiady indywidualne z potencjalnymi uczestnikami,
warsztaty z osobami odpowiedzialnymi za organizacje dydaktyki w jednostkach, a na
podstawie tych analiz zespoét ekspertow ztozony z doswiadczonych dydaktykéw stworzyt model
kompetencji poczatkujgcego dydaktyka w UW.

Czy powotano komitet wdrozeniowy 1/lub komitet
sterujacy regularnie monitorujacy postepy procesu?

Zgodnie z rekomendacjami zawartymi w ostatnim Consensus Report z 24 lutego 2019 roku,
w celu zwiekszenia efektywnosci realizacji Planu Dziatania, w miejsce dotychczasowego Komitetu
ds. Karty i Kodeksu powotane zostaty Komitet Sterujgcy oraz Zespoét Roboczy ds. wdrozenia
Karty i Kodeksu. W sktad KS wchodzg przedstawiciele Kolegium Rektorskiego oraz naukowcy
UW reprezentujgcy rézne dyscypliny, odpowiedzialni za nadzér nad wdrazaniem Karty i Kodeksu.

W sktad Zespotu Roboczego wchodzg zaréwno naukowcy, jak i pracownicy administracji
odpowiedzialni w swoich jednostkach za realizacje dziatan zawartych w Planie Dziatania.
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Tym samym zapewniono oddzielenie funkcji wdrozeniowej od nadzorczej oraz zagwarantowano,
ze w sktad Zespotu Roboczego wchodzg osoby bezposrednio odpowiedzialne za prowadzone
dziatania.

W skiad Komitetu Sterujacego ds. wdrozenia Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu
Postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych wchodza:

prof. dr hab. Sambor Grucza,

prorektor ds. wspétpracy i spraw pracowniczych UW — Przewodniczacy KS;

« prof. dr hab. Zygmunt Lalak,
prorektor ds. badan UW,

prof. dr hab. Ewa Bulska,
dyrektor Centrum Nauk Biologiczno-Chemicznych Uniwersytetu Warszawskiego;

+ dr Artur Chetstowski,
zastepca kanclerza ds. ekonomicznych;

prof. dr hab. Wojciech Dominik,
dyrektor Centrum Nowych Technologii Uniwersytetu Warszawskiego;

prof. dr hab. Pawet Stepien,
dyrektor Miedzydziedzinowej Szkoty Doktorskie;.

W sktad Zespotu Roboczego ds. wdrozenia Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu
Postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych wchodza:
dr hab. Julia Kubisa, prof. ucz,
pracownik naukowy Wydziatu Socjologii i cztonek zespotu ds. réwnosci UW
Przewodniczaca ZR;

mgr Katarzyna Basisty,
pracownik Biura ds. Obstugi Ksztatcenia;

+ mgr Grzegorz Bochenek,
kierownik Biura ds. Wspomagania Rozwoju Uniwersytetu Warszawskiego;

mgr Robert Grey,
p.o. kanclerza Uniwersytetu Warszawskiego;

dr hab. Krzysztof Kilian,
z-ca dyrektora Centrum Nowych Technologii UW;

+ mgr Diana Pustuta,
kierownik Biura Miedzynarodowych Programéw Badawczych;

mgr Anna Sadecka,
kierownik Biura Wspotpracy z Zagranicg;

mgr Gabriela Sempruch,
kierownik Biura Innowacji Dydaktycznych;
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« dr Dominik Wasilewski,
z-ca kierownika Biura Obstugi Badan;

mgr Joanna Wasowska,
pracownik Biura Spraw Pracowniczych;

+ mgr Konrad Zawadzki,
z-ca dyrektora Centrum Nauk Biologiczno-Chemicznych Uniwersytetu Warszawskiego;

mgr Justyna Sobolewska,
przedstawicielka doktorantéw;

mgr Daria Rybicka - de Cock,
pracownik Biura Spraw Pracowniczych — Sekretarz ZR.

Czy istnieje zgodnos¢ polityk organizacji z HRS4R?
Na przyktad, czy HRS4R zostata uwzgledniona w strategii
badawczej organizacji, nadrzednej polityce HR?

Wartosci Karty i Kodeksu sg kluczowe dla UW, co znajduje odzwierciedlenie w zapisach Statutu
uczelni. S one nieodtgcznie zwigzane z dtugoterminowg strategia UW, koncentrujaca sie na
ugruntowaniu pozycji uznanego na arenie miedzynarodowej Uniwersytetu, z wysokg pozycja
w Europie Srodkowo-Wschodniej.

UW zapewnia zgodnos$¢ polityk organizacji z HRS4R na kilka sposobdw:

regulacje Uniwersytetu w obszarze HR s3 zgodne z Kartg i Kodeksem

Rozbudowany system ogdlnouczelnianych regulacji wewnetrznych, na ktoéry sktadajg sie
uchwaty Senatu UW i zarzagdzenia Rektora oraz inne akty prawne, ktdre przed opublikowaniem
w Monitorze UW sg badane pod katem zgodnosci z przepisami uniwersyteckimi i innymi
przepisami przez Biuro Rektoratu. System ten zapewnia, ze wprowadzone regulacje sg zgodne
z zapisami Karty i Kodeksu.

dokumenty strategiczne oraz programy zwigzane z obszarem HR przygotowywane sa
z uwzglednieniem zapiséw Karty i Kodeksu

Na przyktad: podczas przygotowania wniosku konkursowego IDUB uwzgledniono dziatania
przewidziane w Planie Dziatania na lata 2015—2021, a takze dziatania wynikajace
z przeprowadzonej analizy SWOT, uwzgledniajgcej wyzwania i potrzeby w obszarze HR,
zapewniajac w ten sposob srodki finansowe i zasoby ludzkie konieczne do realizacji przysztych
dziatan zwigzanych z wdrozeniem Karty i Kodeksu.
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W jaki sposdb organizacja zapewnia wdrozenie
zaproponowanych dziatan?

Wdrozenie zostanie zapewnione na trzech poziomach:

1. Doswiadczenie w realizacji HRS4R w latach 2015—2021:

Uniwersytet Warszawski w ramach wdrozenia HRS4R na lata 2015—2021 utworzyt szereg
nowych jednostek organizacyjnych odpowiedzialnych za realizacje zadeklarowanych w strategii
dziatan oraz zatrudnit osoby o kompetencjach i doswiadczeniu odpowiednim do realizacji tych
dziatan, tym samym wykazujgc petne zaangazowanie we wdrazanie Karty i Kodeksu.

Powstat zespdt wspierajacy dziatania proréwnosciowe (obecnie 3 osoby), zespét
odpowiedzialny za rozwéj kompetencji nauczycieli akademickich (obecnie 3 osoby), zespét
Welcome Point (obecnie 2 osoby), wzmocnione zostaty zespoty realizujgce strategiczne
programy zawierajgce komponenty zwigzane z HRS4R, takie jak ZIP i IDUB. Planowane jest
zatrudnienie doradcy indywidualnego wspierajgcego nauczycieli akademickich w rozwoju
kariery naukowej.

Realizacja dziatan pomimo pojawiajgcych sie trudnosci, m.in. reformy szkolnictwa wyzszego
w Polsce, pandemii COVID-19, byta kontynuowana, z wyjatkiem przerw wymuszonych pandemiga.
Mozna zatem stwierdzi¢, ze dotychczasowe dziatania uczelninarzecz wdrozenia Karty i Kodeksu
uprawdopodobniajg dalszg realizacje dziatan.

2. Stworzenie dwustopniowego systemu realizacji i monitoringu, podziatu zadan,
statego monitorowania i regularnej oceny:

Kierujac sie wytycznymi zawartymi w Consensus Report, UW wprowadzit zmiane w sposobie
zarzadzaniarealizacjg zadeklarowanych dziatan poprzez powotanie dwéch odrebnych zespotéw:
Zespotu Roboczego odpowiedzialnego za realizacje oraz Komitetu Sterujgcego, w sktad ktérego
wchodzi dwéch prorektoréw, odpowiedzialnych za monitorowanie i wspieranie realizacji Planu
Dziatan. W sktad obu zespotéw wchodzg osoby zaangazowane w zatwierdzanie lub realizacje
dziatan ujetych w Planie.

3. Integracja i synergia z programami strategicznymi na UW w zakresie dziatan

i finansowania:

Nalezy zwréci¢ uwage na powigzanie proponowanych w Planie dziatan z innymi programami
strategicznymi realizowanymi na UW, takimi jak: IDUB, ZIP, Plan Wieloletni oraz projekt Level Up,
co zapewnia ich finansowanie, oraz na fakt, ze osoby koordynujgce prace w tych programach
weszty w sktad KS i ZRoku Gwarantuje to petne powigzanie HRS4R z innymi dziataniami
podejmowanymi przez Uniwersytet.

W jaki sposdb bedg monitorowane postepy we wdrozeniu?

Zespot Roboczy bedzie przygotowywat roczny przeglad realizacji strategii i planéw na przyszty
rok i przedstawiat go Komitetowi Sterujgcemu.

Dziatania na lata 2022—2027 zaplanowane sg w dwéch 3-letnich etapach. Pierwszy etap jest
bardziej szczegétowy i zostanie poddany ocenie na etapie nastepnej Oceny wewnetrznej.
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Podsumowanie poprzedzajgce Ocene wewnetrzng pozwoli na podjecie decyzji, ktére dziatania
nalezy dalej rozwijaé, zmienic, a ktoére dziatania nalezy dodac.

Postep wszystkich dziatan bedzie monitorowany i oceniany podczas cyklicznych spotkan
roboczych Zespotu Roboczego, organizowanych kwartalnie, a nastepnie przez Komitet
Sterujgcy nadzorujgcy prace Zespotu Roboczego. Spotkania robocze bedg poswiecone
prezentacji aktualnego stanu prac, wymianie pomystéw i dobrych praktyk oraz wzajemnemu
wsparciu w rozwigzywaniu probleméw. Ewaluacja i planowanie bedg uwzgledniaé¢ wyniki badan
horyzontalnych zawartych w Planie Dziatania dla réznych grup na uczelni (naukowcy, doktoranci,
studenci, pracownicy — rodzice).

Kazde z zaplanowanych dziatan ma swoj termin realizacji podany z doktadnoscig co do
semestru lub kwartatu roku. W ramach procesu zarzadzania wdrazaniem strategii, podczas
regularnych spotkan odbywajgcych sie co pét roku, dokonywana bedzie ogdlna aktualizacja
w celu monitorowania postepéw we wdrazaniu, mozliwych zagrozen i rozwigzywania problemoéw.
Proces wspierany bedzie wykresem Gantta z opisem kazdego dziatania.

W jaki sposdb dokonany zostanie pomiar postepow
w kolejnej Ocenie?

Realizacja Planu Dziatania monitorowana bedzie pod katem wskaznikéw i harmonogramu, ktéry
zostat zaakceptowany przez Komitet Sterujgcy i wtadze UW. Postep bedzie mierzony wedtug
wskaznikow i prezentowany w rocznym przegladzie.

Kazde z dziatan, ktére zostaty starannie przygotowane i omoéwione przez cztonkéw Zespotu
Roboczego, ma zestaw wskaznikéw i celédw do osiggniecia. Zostaly one przygotowane
z uwzglednieniem charakteru dziatan. Cele i wskazniki zostaty sformutowane w postaci
konkretnych liczb i wynikéw, ktére pozwolg na monitorowanie i catosciowy pomiar postepow.
Pozwalajg réwniez na pewnego rodzaju modyfikacje i rozwiniecie podczas nastepnej Oceny
wewnetrznej.

Pomiedzy cztonkami ZR i KS istniejg stuzbowe zaleznosci, a wiekszos¢ cztonkéw ZR jest
osobiscie odpowiedzialna za realizacje dziatan zawartych w Planie. Tym samym realizacja
dziatan bedzie na biezagco monitorowana przez cztonkéw Komitetu Sterujgcego w ramach ich
normalnych obowigzkdw.

Regularne spotkania Komitetu Sterujgcego z Zespotem Roboczym, odbywajgce sie co pot rokuy,
pozwolg spojrze¢ na realizacje Planu Dziatania w szerszej perspektywie rozwoju Uniwersytetu.
Umozliwi to niezbedng aktualizacje wskaznikdw i monitorowanie ich znaczenia dla HRS4Roku

W jaki sposdb organizacja przygotowuje si¢ do Oceny
zewnetrznej?

Przygotowanie do Oceny zewnetrznej bedzie czesciowo uzaleznione od potrzeb zespotu
assessorow i ich pytan zgtoszonych przed spotkaniem.
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Przygotowania do audytu zewnetrznego beda polegac¢ na:
1. sprawozdaniu z realizacji Planu Dziatania;

2. zgromadzeniu dokumentéw uczelni, raportéw, informacji o procesach i dziataniach wynika-
jacych z Planu Dziatania (linki do dokumentéw i informacji dostepnych na stronach interne-
towych zostaty juz dotgczone do HRS4R);

3. przedstawieniu informacji o doswiadczeniu i obowigzkach cztonkéw Komitetu Sterujgcego
i Zespotu Roboczego;

4. przygotowaniu do wizyty, m.in. harmonogramu spotkan z réznymi interesariuszami na
uczelni, ktory pozwoli na przedstawienie ré6znorodnych pogladéw i doswiadczen na temat
wdrazania HRS4R, w tym:

wtadzami Uniwersytetu,

Komitetem Sterujgcym i Zespotem Roboczym: warsztaty na temat prezentacji postepow
realizacji, efektow dla UW, osadzenia dziatan w szerszych strategiach UW oraz powigzan
z innymi programami strategicznymi,
+ spotkania wewnetrzne z przedstawicielami spotecznosci Uniwersytetu,

z uwzglednieniem ptci, wieku i zréznicowania etnicznego, réznych etapow kariery (grupy
naukowcéw R1-R2 i R3-R4), kadrg administracyjng, zwigzkami zawodowymi, zespotem
ds. réwnosci.

Po ztozeniu dokumentéw za posrednictwem EURAXESS zostanie przeprowadzona akcja

informacyjna w Uniwersytecie dotyczaca nowej HRS4R i Planu Dziatania.

Dodatkowe uwagi/komentarze na temat proponowanego
procesu wdrozenia
Skroty:
EKN — Europejska Karta Naukowca
GEP — Gender Equality Plan / Plan Réwnosci Pici
HRS4R — Human Resources Strategy for Researchers
IDUB - Inicjatywa Doskonatosci — Uniwersytet Badawczy

Karta & Kodeks — Europejska Karta Naukowca oraz Kodeks Postepowania przy rekrutacji
pracownikéw naukowych

KS — Komitet Sterujgcy

OTM-R — Otwarta, Przejrzysta, oparta na Merytorycznej ocenie zastug
UW — Uniwersytet Warszawski

ZIP — Zintegrowany Program Rozwoju na rzecz UW

Rekrutacja

ZR — Zespot Roboczy
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Plan Dziatania wynikajacy ze Strategii HR dla Badaczy w Uniwersytecie Warszawskim ;
z uwzglednieniem zasad Europejskiej Karty Naukowca oraz Kodeksu postepowania ’
przy rekrutacji pracownikow naukowych

* UNIWERSYTET
WARSZAWSKI

hr

HR EXCELLENCE IN RESEARCH

ETYKATASPEKTY ZAWODOWE

LP. | ZASADA DZIALANIE TERMIN JEDNOSTKA WSKAZNIKI/WYNIK OBECNY STATUS | UWAGI, m.in.
(przynajmniej | ODPOWIEDZIALNA (nowy/w trakcie/ | nr w IDUB/ZIP/inne
rok i kwartat/ zakoriczony/ (gdy dotyczy)
semestr) :

przedtuzony)

1. |2 Przygotowanie Kodeksu Postepowania / Etyki | IV kwartat Zespot roboczy powotany | Kodeks Postepowania przyje- | nowy

Zasady etyczne | zawierajgcego kwestie etyczne, realizacji badan | 2024 przez Rektora z uwzgled- |ty przez Senat UW i ogtoszo-
i unikania konfliktu interesdéw. nieniem m.in. Rzeczniczki | ny w UW.
akademickiej

2. |4 1. Pilotazowy program dla kierownikéw projek- | 1. 1V kwartat 1. Biuro Spraw Pracowni- | 1. Przynajmniej 50 uczestni- |nowy 1. IDUB dziatanie V
Profesjonalne | téw badawczych. 2023 czych kéw programu. 3.1 Rozwdj kompe-
podejscie 2. Akademia Dziekanéw — program dla prodzie- | 2. IV kwartat | 2. Miedzynarodowe 2. Przeszkolenie przy- tencji pracownikéw

kanoéw i kierownikéw jednostek organizacyjnych | 2022 Centrum Zarzadzania Wy- | najmniej 2/3 dziekanéw uw

prowadzacych dziatalnos¢ badawcza dziatu Zarzgdzania / Biuro | i prodziekanéw w kadencji 2. Zintegrowany

i dydaktyczna. Spraw Pracowniczych 2020-2024. Program Rozwoju
UW, zadanie 7

3. |8 Stworzenie Polityki Otwartej nauki na Uniwersy- | IV kwartat Biblioteka Uniwersytetu | Publikacja Polityki Otwartej | nowy IDUB dziatanie
Upowszech- tecie Warszawskim oraz uruchomienie Repo- 2023 Warszawskiego nauki i stworzenie Repozy- V.3.3. Opracowanie,
nianie, wyko- zytorium Instytucjonalnego na Uniwersytecie torium. przyjecie i realizacja
rzystywanie Warszawskim (RIUW) umozliwiajgcego wszyst- polityki otwartej
wynikéw kim cztonkom spotecznosci UW deponowanie, nauki Uniwersytetu

przechowywanie i otwarte udostepnianie prac Warszawskiego
badawczych, materiatéw konferencyjnych,

publikacji UW, prac doktorskich i dyplomowych,

materiatéw dydaktycznych i innych rodzajow

dokumentéw wytwarzanych na Uniwersytecie.

4. |8 Przeprowadzenie spotkan i szkolen populary- Il kwartat BUW we wspotpracy z uni- | 14 spotkan. nowy Sojusz 4EU+
Upowszech- zatorskich dla naukowcow w ramach dziatan 2022 wersytetami nalezgcymi dziatanie 4.2
nianie, wyko- prowadzonych przez pracownikéw 6 uczelni do sojuszu 4EU+
rzystywanie sojuszu dla ich naukowcoéw.
wynikow
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Plan Dziatania wynikajacy ze Strategii HR dla Badaczy w Uniwersytecie Warszawskim
z uwzglednieniem zasad Europejskiej Karty Naukowca oraz Kodeksu postepowania

* UNIWERSYTET

hr

.. . WARSZAWSKI
przy rekrutacji pracownikow naukowych R ——
LP. | ZASADA DZIALANIE TERMIN JEDNOSTKA WSKAZNIKI/WYNIK OBECNY STATUS | UWAGI, m.in.
(przynajmniej | ODPOWIEDZIALNA (nowy/w trakcie/ | nr w IDUB/ZIP/inne
rok i kwartat/ zakonczony/ (gdy dotyczy)
semestr) )
przedtuzony)

5. 110 Budowanie $wiadomosci w zakresie przeciw- Zespot ds. rownosci Publikacja nastepujacych zakoniczony * w pierwotnym pla-
Zasada niedys- | dziatania dyskryminacji, molestowaniu seksu- materiatow: Poradnika do- nie dziatania zapla-
kryminacji alnemu, wspierania réwnosci i réznorodnosci tyczacego przeciwdziatania nowano opracowanie

poprzez wydanie procedury antydyskrymi- molestowaniu seksualnemu; innych dokumentoéw,
nacyjnej i poradnika antydyskryminacyjnego Rekomendacji dotyczacych ale z czasem uznano,
oraz poradnika dotyczgcego przeciwdziatania stosowania jezyka antydys- ze korzystniejsze
molestowaniu seksualnemu. kryminacyjnego; Poradnika bedzie wydanie tych

i Procedury antydyskrymina- wskazanych we

cyjnej. Rozpoczecie kam- wskaznikach

panii spotecznej ,Wszyscy

jestesmy réwni”.

6. |10 1. Prowadzenie szkolen i warsztatow (m.in. 1. lll kwartat Zespo6t ds. rownosci 1. Wprowadzenie rekomenda- | 1. w trakcie
Zasada niedys- | obowiazkowe szkolenia rowno$ciowe dla 2023 cji dotyczacej obowigzkowe- |2 nowy
kryminacji nowych pracownikéw), szkolen dla decydentow, | 2. |y kwartat go szkolenia réwnosciowego.

administracji, doktorantow. 2023 2. Wprowadzenie wszystkich
2. Dalszy rozwéj i udoskonalanie strony interne- zmian na stronie interneto-
towej poswieconej réwnosci: wej.

rownowazni.uw.edu.pl

7. |10 1. Powotanie Obserwatorium Réwnosci (zbie- 1. Pierwsze Zespot ds. rownosci 1. Wzrost $wiadomosci nowy
Zasada niedys- | ranie danych na temat réwnosci, cykliczne badanie plano- mierzony za pomocg badania
kryminacji badania stanu réwnosci na Uniwersytecie wane jest na opracowanego we wspotpra-

i stanu wiedzy; publikacja wynikéw; publikacja | IV kwartat cy z PEJK i Zespotem
statystyk poréwnawczych). 2022, ana- ds. Réwnosci, dotyczgcego
2. Wprowadzenie elektronicznego narzedzia stepnie na lata znajomosci zagadnien i
pozwalajacego na zgtaszanie zachowar o cha- | 2024 12026. polityk uniwersyteckich w
rakterze molestowania seksualnego i dyskrymi- | 2. IV kwartat cyklach dwuletnich.

nacji. 2023 . 2. Wprowadzenie narzedzia.
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Plan Dziatania wynikajacy ze Strategii HR dla Badaczy w Uniwersytecie Warszawskim @
. C . . * UNIWERSYTET
z uwzglednieniem zasad Europejskiej Karty Naukowca oraz Kodeksu postepowania WARSZAWSKI
przy rekrutacji pracownikow naukowych O ——
LP. | ZASADA DZIALANIE TERMIN_ o JEDNOSTKA WSKAZNIKI/WYNIK OBECNY STATUS UWAGI, m.in.
(PTZ_V"aJm"'eJ ODPOWIEDZIALNA (nowy/w trakcie/ | nr w IDUB/ZIP/inne
rok i kwartat/ zakonczony/ (gdy dotyczy)
semestr) )
przedtuzony)

8. |10 Usuwanie barier architektonicznych i organiza- | 1.1V kwartat | 1. Biuro ds. Oséb z Niepet- | 1. Odpowiednio: nowy 1. Level Up (NCBIR -
Zasada niedys- | cYinych: 2023 r. nosprawno$ciami Uniwer- | 5) dostosowane 2 obiekty Narodowe Centrum
kryminacji 1. w ramach programu Level Up: 2.IV kwartat | Sytetu Warszawskiego uczelniane do potrzeb oséb Badari i Rozwoju)

a) diagnoza potrzeb w zakresie zapewnienia 2025. 2. Welcome Point z niepetnosprawnosciami; 2. 2.IDUB, dzia_ﬂanie
petnej dostepnosci budynkéw dydaktycznych | 3. | kwartat 3. Sekcja ds. Koordynacji |b) 592 uczestnikéw szkolen II.2.4. Wsparcie
oraz dostosowania architektonicznego elemen- | 2025 . Thumaczen z zakresu edukacji wtgczaja- procesu relokacji

tow przestrzeni akademickiej;

b) przygotowanie szkolen dla dydaktykow w
zakresie wspierania studentéw z trudnosciami
neurorozwojowymi;

c) opracowanie procedur ewakuacji oséb ze
specjalnymi potrzebami;

d) wyposazenie laboratoriéw w sprzet umozli-
wiajgcy prowadzenie badan przez osoby

Z najciezszymi niepetnosprawnosciami, popra-
wa infrastruktury transportowe;;

e) opracowanie trzech e-przewodnikéw dla pra-
cownikéw uczelni w trzech obszarach: Model
zintegrowanego wsparcia dla studentéw ze
schorzeniami specjalnymi; Standard tworzenia
map z wykorzystaniem druku 3D do nauki orien-
tacji przestrzennej; e-poradnik dla dydaktykéw
w zakresie wspierania oséb z zaburzeniami neu-
rorozwojowymi i psychicznymi oraz zaburzenia-
mi uczenia sie, prezentujgcy opracowany model
wsparcia oraz wytyczne do jego stosowania.

cej, 180 nauczycieli akade-
mickich zostanie przeszkolo-
nych w zakresie UDL;

¢) 60 uczestnikéw szkole-
nia z zakresu bezpiecznej
ewakuaciji;

d) zakup wyposazenia dla
3 wydziatéw oraz zakup

3 autobuséw;

e) opublikowanie wytycz-
nych.

2. Odpowiednio:

a) co najmniej 5 kurséw jezy-
ka polskiego rocznie;

b) co najmniej 2 sesje
networkingowe rocznie;
¢) na biezaco.

3. Wszystkie zarzadzenia
Rektora i uchwaty senatu
przettumaczone na jezyk
angielski i opublikowane.

pracownikéw

Z zagranicy poprzez
przygotowanie spo-
tecznosci akademic-
kiej i infrastruktury
administracyjnej UW
do przyjecia pracow-
nikéw z zagranicy
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* UNIWERSYTET

WARSZAWSKI

hr

HR EXCELLENCE IN RESEARCH

LP. | ZASADA DZIALANIE TERMIN_ o JEDNOSTKA WSKAZNIKI/WYNIK OBECNY STATUS | UWAGI, m.in.
(PTZ_V"aJm"'eJ ODPOWIEDZIALNA (nowy/w trakcie/ | nr w IDUB/ZIP/inne
rok i kwartat/ zakonczony/ (gdy dotyczy)
semestr) )

przedtuzony)
2. Wsparcie procesu relokacji pracownikéw za-
granicznych poprzez przygotowanie infrastruk-
tury spotecznej i administracyjnej do przyjecia
pracownikéw zagranicznych:
a) szkolenia dla pracownikéw (kursy jezyka
polskiego, program orientacji kulturowej);
b) wydarzenia networkingowe;
c) rozwoj strony internetowej Welcome Point.
3. Rozszerzenie zakresu ttumaczenia na jezyk
angielski przepiséw wewnetrznych uczelni.

9. |10 Weryfikacja Regulaminu Funduszu Swiadczen || kwartat Zespot powotany przez Wdrozenie proponowanych | nowy
Zasada niedys- | Socjalnych pod katem jego dostepnosci dla 2023 r. Rektora, uwzglednia- zmian i uwzglednienie ich
kryminacji miodych pracownikéw, w tym pracownikéw za- jacy przedstawicieli: w budzecie na rok 2024.

granicznych, ze szczegdlnym uwzglednieniem Biura Spraw Socjalnych,

wsparcia w postaci pozyczek na cele mieszka- zwigzkéw zawodowych,

niowe i pokrewne. stuzb finansowych oraz
naukowcoéw na wczesnym
etapie kariery.

10. |11 Usprawnienie dostepu do danych o zasobach 1-2 IV kwartat | Biuro ds. Wspomagania | Wdrazanie — stopniowo — nowy IDUB dziatanie
Systemy oceny naukowych, kompetencjach i osiggnieciach 2022 r., dalszy | Rozwoju UW z innymi kolejnych rejestréw danych V.1.1. Opracowanie
pracownikow pracownikéw poprzez opracowanie i wdroze- rozwéj — IV jednostkami Uniwersytetu | w ramach Platformy: i wdrozenie platformy

nie autorska metoda Platformy Zarzadzania kwartat 2024 r. | Warszawskiego 1. rejestru wiasnosci intelek- zarzadzania wiedzg,
Wiedza, zir_lt.e(_]ijrowanej z istqiejacymi na uczelni tualnej; zin’_cegrovyanej zist- .
systemami informatycznymi. 2. rejestru projektow i przed- lrlll_erizcggglsglistemaml

siewzie¢;

3. rejestru infrastruktury

badawczej;

4. rejestru profili osobowych.
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Plan Dziatania wynikajacy ze Strategii HR dla Badaczy w Uniwersytecie Warszawskim

z uwzglednieniem zasad Europejskiej Karty Naukowca oraz Kodeksu postepowania
przy rekrutacji pracownikow naukowych

* UNIWERSYTET

WARSZAWSKI

hr

HR EXCELLENCE IN RESEARCH

LP. | ZASADA DZIALANIE TERMIN_ o JEDNOSTKA WSKAZNIKI/WYNIK OBECNY STATUS | UWAGI, m.in.
(PTZ_V"aJm"'eJ ODPOWIEDZIALNA (nowy/w trakcie/ | nr w IDUB/ZIP/inne
rok i kwartat/ zakonczony/ (gdy dotyczy)
semestr) )

przedtuzony)

11. 111 Opracowanie zasad i procedury oceny pracow- Biuro Spraw Pracowni- Przygotowano wstepng wer- | niezakoriczony | Rekomendacja
Systemy oceny nikéw zajmujacych sie badaniami naukowymi, czych sje rozporzadzenia i arkusza 0 pozostawieniu bez
pracownikéow |2 niebedqlfych nauczycielami akademickimi oceny. uk_ohczel?ia — zmiana
(w Internal (wzory arkuszy oceny). priorytetow.
Review z 2018
pkt. 2)

12|11 Wdrozenie narzedzia informatycznego wspoma- | IV kwartat Biuro Spraw Pracowni- Wdrozenie narzedzia przedtuzony/

Systemy oceny | 93jacego ocene okresowg nauczycieli akade- 2024 r. czych informatycznego na 1/3 czesciowo
pracownikéw | mickich. wydziatéw UW. zakonczony
(w Internal

Review z 2018

pkt. 11)

13. 11 Ogtoszenie zarzadzenia Rektora w sprawie Senacka Komisja Zarzadzenie opublikowane: | zakoriczony
Systemy oceny okresowej oceny nauczycieli akademickich. ds. Polityki Spotecznej, https://monitor.uw.edu.pl/
pracownikéw Rektor Lists/Uchway/Attachment-

s/5285/M.2020.96.Zarz.33.
pdf

14. |11 Aktualizacja zarzadzenia Rektora w sprawie IV kwartat Rektor we wspétpra- Ogtoszenie nowego zarzg- nowy
Systemy oceny | okresowej oceny nauczycieli akademickich 2023 r. cy z Senacka Komisjg dzenia.
pracownikéw | (Kryteria oceny). ds. Polityki Kadrowej

15. |11 Pilotazowe wdrozenie Performance Review Il kwartat 2023 | Biuro Spraw Pracowni- Podsumowanie pilotazu. nowy
Systemy oceny dla mtodych naukowcéw. r. czych
pracownikéw
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REKRUTACJA

* UNIWERSYTET
WARSZAWSKI

hr

HR EXCELLENCE IN RESEARCH

LP. | ZASADA DZIALANIE TERMIN JEDNOSTKA WSKAZNIKI/WYNIK OBECNY STATUS | UWAGI, m.in.
(przynajmniej | ODPOWIEDZIALNA (nowy/w trakcie/ | nr w IDUB/ZIP/inne
rok i kwartat/ zakoriczony/ (gdy dotyczy)
semestr) i

przedtuzony)
16. |13 1. Utworzenie wewnetrznej jednostki organiza- | IV kwartat 1. Rektor 1. Wydanie zarzadzenia nowy
Rekrutacja cyjnej (sekcja w Biurze Spraw Pracowniczych) |2022r. 2. Wewnetrzna jednostka zmieniajgcego Regulamin
odpowiedzialnej za rekrutacje. organizacyjna odpowie- | Organizacyjny uczelni.
2. Zdefiniowanie mocnych stron UW jako pra- dzialna za rekrutacje 2. Opublikowanie informacji
codawcy i umieszczenie na stronach interne- na stronie internetowej.
towych Biura Spraw Pracowniczych informac;ji
adresowanej do kandydatéw.
17. 113 Wybér i wdrozenie platformy Internetowej IV kwartat Welcome Point we Wdrozenie systemu w wersji | przedtuzony IDUB dziatanie Il 2.4.
Rekrutacja Rejestracji Pracownikéw petnigcej role bazy 2024r. wspotpracy z wewnetrzng | podstawowej i przeszkolenie Wsparcie procesu
danych kandydatéw spetniajgcej wymogi RODO, jednostkg organizacyjng | uczestnikéw z ponad potowy relokacji pracow-
(w Internal SO . Lo S o . . . S .
Review z 2018 utatwiajacej sc_elekCJe apll_kaCJl i ko_mumkac;e odp_ownedmalnq zarekru- | jednostek organ_lzacyjnych nikéw z zagranicy
z kandydatami oraz monitorowanie procesu tacje (z wytaczeniem jednostek poprzez przygoto-
pkt. 5.4) L . ., - N . L
rekrutacji rowniez pod katem liczby kandydatéw administracji ogélnouczel- wanie spotecznosci
i ich struktury demograficznej. nianej). akademickiej UW
oraz infrastruktury
administracyjnej do
przyjmowania pra-
cownikéw z zagranicy
18. |14 1. Przygotowanie zbioru Dobrych Praktyk obo- | 1— 2 IV kwartat| 1-2. wewnetrzna jednost- | 1. Ogtoszenie wytycznych. nowy
Dobér kadr wigzujgcych w procesie rekrutacji na stanowi- 2024 . ka organizacyjna odpo- |2 przeszkolenie w zakre-
ska akademickie. 3 — I kwartat | Wiedzialna za rekrutacje | gje dobrych praktyk 90%
2. Przygotowanie szkolenia dla przewodnicza- |2024r. 3. dyrektorzy szkoét kierownikéw i 50% cztonkéw
cych i cztonkéw komisji rekrutacyjnych. doktorskich statych komisji rekrutacyj-
3. Wigczenie do uchwaty w sprawie rekrutacji nych (konkursy na stanowi-
do szkét doktorskich rekomendacji dotyczacych ska akademickie).
réwnowagi ptci w zespotach kwalifikacyjnych. 3. Przekazanie propozycji
zmienionej uchwaty
do Senatu.

29
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* UNIWERSYTET

hr

z uwzglednieniem zasad Europejskiej Karty Naukowca oraz Kodeksu postepowania WARSZAWSKI
przy rekrutacji pracownikow naukowych R ——
LP. | ZASADA DZIALANIE TERMIN_ o JEDNOSTKA WSKAZNIKI/WYNIK OBECNY STATUS | UWAGI, m.in.
(PTZ_V"aJm"'eJ ODPOWIEDZIALNA (nowy/w trakcie/ | nr w IDUB/ZIP/inne
rok i kwartat/ zakonczony/ (gdy dotyczy)
semestr) )
przedtuzony)
19. 19 Pozyskanie informacji na temat dobrych IV kwartat Biuro Spraw Pracowni- Informacje na temat dobrych | nowy Train 4EU, WP2
Uznawanie praktyk w zakresie rekrutacji kandydatow 2023 . czych praktyk z innych uniwer-
kwalifikacji na nauczycieli akademickich w ramach sojuszu sytetow.
4EU+ oraz wdrozenie wybranego rozwigzania
na uczelni.
20. |22 Przeprowadzenie badania wsréd doktorantéw || kwartat Pracownia Ewaluacji Ja- | Ankieta on-line dostepna nowy
Uznanie za- w szkotach doktorskich. 2022r. kosci Ksztatcenia (Biuro | na stronie internetowej UW.
wodu Innowacji Dydaktycznych)
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* UNIWERSYTET

WARSZAWSKI

WARUNKI PRACY I ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE

hr

HR EXCELLENCE IN RESEARCH

LP. | ZASADA DZIALANIE TERMIN JEDNOSTKA WSKAZNIKI/WYNIK OBECNY STATUS | UWAGI, m.in.
(przynajmniej | ODPOWIEDZIALNA (nowy/w trakcie/ | nr w IDUB/ZIP/inne
;:I:n'eﬁ'srta" zakoriczony/ (gdy dotyczy)
przedtuzony)

21. |23 Wprowadzenie kultury ,core facility” na Uniwer- || kwartat Centrum Nowych Techno- | — Lista ,core facility” Uni- nowy — INFRASTARt
Srodowisko sytecie Warszawskim. 2024 . logii UW/ Centrum Nauk | wersytetu z opisem zawiera- (polityki wewnetrzne
badan nauko- Biologiczno-Chemicznych | jacym: sposéb zarzadzania, jednostek uczestni-
wych UW we wspétpracy wielko$¢, wyposazenie, per- czgcych w projek-

z innymi zainteresowany- | sonel, dane uzytkownikéw, cie: Centrum Nauk
mi jednostkami dostep i liste $wiadczonych Biologiczno-Chemicz-

ustug). nych UW (CNBCh),

— Okreslenie najlepszych Centrum Badan

praktyk w zakresie wzmac- Przedklinicznych i

niania kompetencji i rozwoju Technologii (CePT),

infrastruktury badawczej Interdyscyplinarne

oraz wdrozenie wytycznych Centrum Modelowa-

dotyczacych najlepszych nia Matematycznego

praktyk. I Komputerowego
(ICM), Wydziat Fizyki,
Wydziat Geologii
— IDUB, dziatanie 1.4.1
Wzmocnienie poten-
cjatu ,core facility”
na kampusie Ocho-
ta, dziatanie 1.4.2
Fundusz odnawiania i
rozwoju infrastruktu-
ry badawczej
— Train4EU, WP 3

22. |24 Przeprowadzenie badania wsréd nauczycieli Pracownia Ewaluacji Ja- | Opublikowany raport z badan | zakoriczony

Warunki pracy | akademickich dotyczacych realizacji zasad kosci Ksztatcenia (Biuro | w 2018 r. http://pejk.uw.edu.

Karty i Kodeksu w UW. Innowacji Dydaktycznych) | pl/wp-con

(w Internal .

Review z 2018 tent/uploads/si-

pkt. 13) tes/289/?01 9/07/Raport_

' pracowniczy_2019.pdf

Nowa edycja badania prze-
prowadzona w 2021 r.
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LP. | ZASADA DZIALANIE TERMIN JEDNOSTKA WSKAZNIKI/WYNIK OBECNY STATUS | UWAGI, m.in.
(przynajmniej | ODPOWIEDZIALNA (nowy/w trakcie/ | nr w IDUB/ZIP/inne
rok i kwartat/ zakonczony/ (gdy dotyczy)
semestr) )

przedtuzony)
23. |24 1. Rozwdj infrastruktury zwigzanej z opiekg nad | 1. IV kwartat | 1. Zespét ds. rownosci 1. Zwiekszenie liczby dzieci | nowy 1. IDUB dziatanie IV
Warunki pracy | dzie¢mi w uczelni. 2025r. we wspotpracy z odpo- pracownikéw UW, doktoran- 5.3 Przedszkole na
2. Opracowanie i upowszechnienie rekomen- 2.1V kwartat | wiednimi radami, biurami | tow i studentéw objetych kampusie Ochota UW
dacji dotyczacych réwnowagi miedzy zyciem 2023 . (m.i_n. Biurerr_1 Spraw . opiekq.w’plgcéwkach opieki oraz pgn!(ty_opieki
zawodowym a prywatnym np. w zakresie godzin | 3 v kwartat Socjalnych) i wtadzami nad dzie¢mi na UW. nad.dzllef:ml na kam-
posiedzen rad naukowych, rad dydaktycznych | 5023 centralnymi 2. Upowszechnienie reko- pusie Srodmiescie
i rad wydziatow. 2. Zespo6t ds. réwnosci mendacji na wydziatach, uw
3. Diagnozowanie potrzeb os6b powracajacych we wspétpracy zodpo- | w jednostkach UW i radach
do dziatalno$ci dydaktycznej i naukowej wiednimi radami, biurami | naukowych.
po urlopie wychowawczym. (m.in. Biurem Spraw 3. Opracowanie raportu
Pracowniczych i wtadza- | 4 potrzebach rodzicow UW
mi centralnymi) wraz z rekomendacjami.
3. Zespo6t ds. réwnosci
24. |26 Wdrozenie rozwigzan ogélnouniwersyteckich Biuro Spraw Pracowni- Zarzadzenie opublikowano: |zakorniczony
Finansowanie |W obszarze ,,miek!(iego" HR: Wdrozenie Syste- czych https://monitor.uw.edu.pl/
i wynagrodze- | Mu Wynagradzania. Lists/Uchwaly/Attachment-
nie (w Internal s/5240/M.2020.26.Zarz.9.pdf
Review z 2018
pkt. 12)
25. 126 Przeprowadzenie audytu dotyczacego wynagro- | IV kwartat Zespot powotany przez Raport poaudytowy z propo- | nowy
Finansowanie |dzen idochodéw uzyskiwanych przez pracowni- | 2023 r. Rektora, z uwzglednie- zycjami ewentualnych zmian
i wynagrodze- kéw naukowych na UW. niem przedstawicieli w systemie wynagradzania
nie Biura Spraw Pracowni- pracownikéw naukowych.
czych oraz Kwestury
26. |26 Badania dotyczace réznic miedzy wynagrodze- |V kwartat Zespot ds. rownosci Raporty dotyczace zrézni- przedtuzony
Finansowanie |Niamize wzgledu na pte¢ na UW. 2023 . we wspotpracy z odpo- cowania wynagrodzenia ze
i wynagrodze- wiednimi komisjami, jed- | wzgledu na pte¢ wydawane
nie (w Internal nostkami organizacyjnymi | co dwa lata.
Review z 2018 (m.in. Pracownig Ewalu-
pkt. 6.1 A) acji Jakosci Ksztafcenia
na UW, Biurem Spraw
Pracowniczych) oraz
wtadzami UW
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nych ze wspieraniem karier kobiet, stosowa-
nych na wydziatach i w jednostkach;

c) gromadzenie przez szkoty doktorskie danych
statystycznych dotyczacych wszczecia przewo-
du doktorskiego i obrony rozprawy doktorskiej
w podziale na pte¢ oraz przekazywanie tych
danych do Zespotu ds. réwnosci.

2022 r. rozpo-
czecie projektu
1.b w toku,

Il kwartat
2022 r. pod-
sumowanie
dziatan

Tc Il kwartat
2022 r. pod-
sumowanie i
prezentacja na
stronie interne-
towej

do nasladowania koordy-
nowany przez Zespoét ds.
réwnosci, bezptatny dostep
do rekrutacji;

b) cyklicznie publikowane na
stronie internetowej
rownowazni.uw.edu.pl;

c) dane cyklicznie publiko-
wane na stronie internetowej
rownowazni.uw.edu.pl

LP. | ZASADA DZIALANIE TERMIN_ o JEDNOSTKA WSKAZNIKI/WYNIK OBECNY STATUS | UWAGI, m.in.
(przynajmniej ODPOWIEDZIALNA (nowy/w trakcie/ | nr w IDUB/ZIP/inne
:II(T:elfs\:lSrtall zakoriczony/ (gdy dotyczy)
przedtuzony)
27. |27 Opracowanie wytycznych dotyczacych zréwno- | IV kwartat Zespot ds. rownosci Opracowanie i opublikowanie | nowy
Réwnowaga wazonej pod wzgledem ptci reprezentacji kobiet | 2023 r. we wspotpracy z wiasci- | wytycznych.
ptei i mezczyzn: wymi komisjami i Biurem
a) w zespotach i komisjach rekrutacyjnych, Spraw Pracowniczych
konkursowych, eksperckich, recenzenckich i
egzaminacyjnych;
b) w projektach, wydarzeniach naukowych i
popularyzatorskich organizowanych na UW,;
c) jako przewodniczacych komitetéw
decyzyjnych.
28. |27 Wspieranie kobiet naukowcéw: 1.a.2021r. Zespot ds. rownosci Odpowiednio: nowy 1a IDUB dziatanie
Réwnowaga  |a) grupy networkingowe dla doktorantek; przygotowa- a) projekt dotyczacy networ- V5.1 Program
pici b) upowszechnianie dobrych praktyk zwigza- | ooy Il wartat kingu i dyskusji o wzorach wspierajacy mtode

badaczki na wcze-
snym etapie kariery
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LP. | ZASADA DZIALANIE TERMIN JEDNOSTKA WSKAZNIKI/WYNIK OBECNY STATUS | UWAGI, m.in.
(przynajmniej | ODPOWIEDZIALNA (nowy/w trakcie/ | nr w IDUB/ZIP/inne
;ﬂ:;‘:’grtau zakonczony/ (gdy dotyczy)
przedtuzony)
29. |27 Przeprowadzenie badan uzupetniajacych na te- |1l kwartat Zespot ds. rownosci Uzupetniajacy raport nate- | nowy
Réwnowaga mat istniejgcych: 2023 r. we wspotpracy z jednost- | mat réwno$ci traktowania
ptci a. barier i réznic w rozwoju kariery zawodowej kami organizacyjnymi | réwnowagi pci na UW.
kobiet i mezczyzn (w tym dostepu do débr ta- i organami decyzyjnymi
kich jak granty, szkolenia, laboratoria, stypendia, uw
staze, nagrody itp.);
b. barier i ré6znic w dostepie kobiet i mezczyzn
do stanowisk decyzyjnych (w tym badanie zja-
wisk segregacji poziomej i pionowej);
c. doswiadczanie dyskryminacji (w tym do-
$wiadczanie przemocy i réznych rodzajow
dyskryminacji, np. dyskryminacji posredniej,
molestowania, doswiadczanie dyskryminacji
ze wzgledu na rézne cechy, np. niepetnospraw-
nos$¢, wiek, narodowosc itp.).
30. |27 Przygotowanie nowej edycji Planu réwnosci IV kwartat Zespot ds. rownosci Przyjecie i upowszechnienie |nowy
Réwnowaga ptci. 2023 . we wspotpracy z jednost- | nowej edycji Planu réwnosci
ptci kami organizacyjnymi ptci.
i organami decyzyjnymi
uw
31. |27 Wigczenie wymiaru ptci do tresci dotyczacych | IV kwartat Zespot ds. rownosci Przyjecie i upowszechnienie |nowy
Réwnowaga badan i innowacji zgodnie z wymogami progra- | 2023 . we wspotpracy z Biu- wytycznych dla badaczy
ptci mu Horyzont Europa. rem Miedzynarodowych |i wynalazcéw z narzedziami
Programéw Badawczych, | metodologicznymi do analizy
Biurem Obstugi Badan, ptci, tozsamosci ptciowej, w
radami naukowymi, wymiarze intersekcjonalnym.
i jednostkami organiza-
cyjnymi
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LP. | ZASADA DZIALANIE TERMIN JEDNOSTKA WSKAZNIKI/WYNIK OBECNY STATUS | UWAGI, m.in.
(przynajmniej | ODPOWIEDZIALNA (nowy/w trakcie/ | nr w IDUB/ZIP/inne
rok i kwartat/ zakonczony/ (gdy dotyczy)
semestr) )

przedtuzony)

32. 129 1. Wprowadzenie ogdlnouczelnianego programu | 1. lll kwartat Welcome Point we wspét- | 1. Wprowadzenie programu | nowy 1. czesciowo: IDUB
Wartos$é mobil- | majacego na celu zapoznanie nowych pracow- | 2024 r. pracy z: pilotazowego i przewodnika dziatanie 11 2.3
nosci nikow z uczelnig (poprzedzonego pilotazem dla |2 | kwartat 1. jednostka organiza- on-line dla nowych uczest- Wsparcie procesu re-

zagranicznych pracownikéw naukowych). 2023 1. cyjng odpowiedzialng za | Nikow. lokacji pracownikow
2. System wsparcia dla pracownikéw miedzyna- rekrutacje; 2. Utworzenie grupy 10 Z zagranicy poprzez
rodowych, ktérzy potrzebujg dodatkowej pomo- 2 Centrum Wolontariatu | Wolontariuszy dostepnych wprowadzenie roz-
cy w sprawach niezwigzanych z uczelnia. Uniwersytetu Warszaw- | W razie specjalnych potrzeb. wigzan utatwiajacych
. wdrozenie nowego
skiego. .
pracownika z zagra-
nicy do pracy na UW
i przygotowanie do
pobytu w Polsce

33. /29 Kontynuacja prac nad specyfikacja elektronicz- Biuro Wspotpracy niezakonczony | Zmiana priorytetow
Wartogé nego wniosku wyjazdowego. z Zagranicg
mobilnosci (w
Internal Review
72018 pkt. 5.3)

34. 29 Wdrozenie systemu Internetowej Rejestracji Il kwartat Welcome Point Wdrozony podstawowy sys- | przedtuzony IDUB dziatanie I1.2.4.
Wartogé Gosci. 2023r. tem i przeszkoleni uczestnicy Wsparcie procesu
mobilnosci (w z ponad potowy jednostek relokacji pracow-
Internal Review organizacyjnych (z wytacze- nikéw z zagranicy
22018 pkt. 5.4) niem administracji ogélno- poprzez przygoto-

uczelnianej). wanie spotecznosci
akademickiej UW
oraz infrastruktury
administracyjnej do
przyjmowania pra-
cownikéw z zagranicy
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mobilnosci (w
Internal Review
z 2018 pkt. 5.7)

0s6b z 20 krajéw, potgczony
z warsztatami z zakresu ko-
munikacji miedzykulturowej
i radzenia sobie z sytuacjami
konfliktowymi w Srodowisku
wielokulturowym. W 2020

i 2021 r. spotkania online

z przedstawicielami uczelni
partnerskich i koordyna-
torami mobilnosci na UW,
prezentujgce zasady wspot-
pracy w ramach programoéw
miedzynarodowej wymiany
akademickiej.

LP. | ZASADA DZIALANIE TERMIN_ o JEDNOSTKA WSKAZNIKI/WYNIK OBECNY STATUS | UWAGI, m.in.
(PTZ_V"aJm"'eJ ODPOWIEDZIALNA (nowy/w trakcie/ | nr w IDUB/ZIP/inne
;ﬂ:;‘:’grtau zakonczony/ (gdy dotyczy)
przedtuzony)

35. 29 Wdrozenie aplikacji do rejestracji miedzynaro- Biuro Wspoétpracy Opracowana i wdrozona apli- | zakoriczony
Wartos$é mobil- | dowych sieci i stowarzyszen, w ktérych UW jest z Zagranica kacja zostata udostepniona
nosci cztonkiem. na stronie internetowej biura
(w Internal (ze wzgle@u na pewne proble-

. my techniczne zastosowano
Review z 2018 . f | . .
pkt. 5.5) inny formularz rejestracyjny).

Podsumowanie jest stale
aktualizowane.

36. (29 Wzmocnienie wspotpracy z partnerami stra- Il kwartat Biuro Wspétpracy — Raport z analizy stanu przedtuzony IDUB 11.1.2. Nawiagzy-
Wartosé tegicznymi / nawigzanie nowych partnerstw 2026 . z Zagranica umiedzynarodowienia na wanie i wzmacnianie
mobilnosci (w | Strategicznych. uw; wspétpracy z partne-
Internal Review — 10 nowych partneréw stra- rami strategicznymi
z 2018 pkt. 5.6) tegicznych (do 2026 roku);

- rekomendacje dla dtugofa-
lowej polityki umiedzynaro-
dowienia na UW.

37 |29 Kontynuacja szkolen z zakresu rozwigzywania Biuro Wspoétpracy — W 2019 roku Erasmus+ zakonczony
Wartogé probleméw w $rodowisku miedzykulturowym z Zagranica Staff Training Week dla 29
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LP.

ZASADA

DZIALANIE

TERMIN
(przynajmniej
rok i kwartat/
semestr)

JEDNOSTKA

ODPOWIEDZIALNA

WSKAZNIKI/WYNIK

OBECNY STATUS
(nowy/w trakcie/
zakonczony/
przedtuzony)

UWAGI, m.in.
nr w IDUB/ZIP/inne

(gdy dotyczy)

— Szkolenia z zakresu pracy
z wielokulturowymi grupami
studenckimi dla kadry akade-
mickiej (4 szkolenia i 39 os6b
przeszkolonych w latach
2020-2021).

— Szkolenia z jezykéw
obcych (przede wszystkim
jezyka angielskiego)

dla pracownikéw admini-
stracji prowadzone sg

od 2015 r. (ok. 330 uczestni-
kéw rocznie). W 2021 r. kursy
jezyka angielskiego dla kadry
akademickiej (ok. 50 oséb
przeszkolonych).

38.

30

Dostep do
doradztwa
zawodowego

Wprowadzenie indywidualnego doradztwa
dla pracownikéw naukowych.

IV kwartat
2022 .

Biuro Miedzynarodowych
Programéw Badawczych

10 nauczycieli akademickich
objetych indywidualnym
doradztwem zawodowym
do konca 2022 r.

nowy

IDUB dziatanie IV.1.3.
,Od diamentowego
grantu do grantu
ERC" — tworzenie
indywidualnych pla-
néw rozwoju Sciezki
kariery naukowej

39.

31

Prawa wtasno-
$ci intelektu-
alnej

Aktualizacja Regulaminu zarzgdzania wtasno-
$cig intelektualng na Uniwersytecie Warszaw-
skim z uwzglednieniem wzoréw umow.

| kwartat
2023 r.

Uniwersytecki Osrodek
Transferu Technologii

Przedstawienie projektu no-
wej uchwaty do rozpatrzenia
przez Senat UW.

nowy

40.

33
Nauczanie

Podsumowanie Programu dla Mtodych Dydak-
tykow.

11l kwartat
2022 r.

Biuro Spraw
Pracowniczych

Rekomendacje dla ogdlno-
uczelnianego programu dla
poczatkujgcych dydaktykdw.

nowy

37



Plan Dziatania wynikajacy ze Strategii HR dla Badaczy w Uniwersytecie Warszawskim

z uwzglednieniem zasad Europejskiej Karty Naukowca oraz Kodeksu postepowania
przy rekrutacji pracownikow naukowych

* UNIWERSYTET

WARSZAWSKI

hr

HR EXCELLENCE IN RESEARCH

LP. | ZASADA DZIALANIE TERMIN_ o JEDNOSTKA WSKAZNIKI/WYNIK OBECNY STATUS | UWAGI, m.in.
(prz_ynajmnlej ODPOWIEDZIALNA (nowy/w trakcie/ | nr w IDUB/ZIP/inne
rok i kwartat/ zakoriczony/ (gdy dotyczy)
semestr) i

przedtuzony)

41. 136 Realizacja pilotazowego programu ,Wtgczanie | Il kwartat Biuro Wspotpracy z Za- Wybér poczatkujacych na- nowy IDUB dziatanie I1V.2.2.
Relacje z opie- poczatkujgcych, utalentowanych naukowcéw 2026 . granicg ukowcow i organizacja stazy Wigczanie utalento-
kunem nauko- | (zatrudnionych w UW i uniwersytetach partner- dla ok. 40 poczatkujacych wanych mtodych na-
wym skich) do zespotéw badawczych. naukowcdw rocznie (160 do ukowcoéw do zespo-

2026) - przyjezdzajgcych téw badawczych
i wyjezdzajacych.

42. 37 Program Mentor: Il kwartat Biuro Obstugi Badan Przynajmniej 20 wizyt nowy IDUB dziatanie 1.1.1./
Nadzor i 1. ogtoszenie naboru do Programu Mentor; 2026r. mentorow. IV.1.1 Program
obowigzkiw |2 powotanie zespotu nominujacego, sktadaja- Mentor
zakresie zarza- | ceqo sie z cztonkéw kazdego Priorytetowego
dzania Obszaru Badawczeqo;

3. rekrutacja i wybor naukowcow;
4. zorganizowanie pierwszej wizyty mentoringo-
wej w ramach projektu.

43. 37 Program dla Mtodych Badaczek. Il kwartat Biuro Spraw Pracowni- Przynajmniej 30 uczestni- nowy IDUB dziatanie IV
Nadzér i obo- 2024r. czych czek zakwalifikowanych 5.2.Program dla
wiazki w zakre- do programu. miodych badaczek
sie zarzadzania i dydaktyczek
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LP.

ZASADA

DZIALANIE

TERMIN
(przynajmniej
rok i kwartat/
semestr)

JEDNOSTKA
ODPOWIEDZIALNA

WSKAZNIKI/WYNIK

OBECNY STATUS
(nowy/w trakcie/
zakonczony/
przedtuzony)

UWAGI, m.in.
nr w IDUB/ZIP/inne

(gdy dotyczy)

44.

28

Rozwdj kariery
zawodowej
/38.Kontynu-
acja rozwoju
zawodowego/
39. Dostep do
szkolen na-
ukowych oraz
mozliwosci sta-
tego rozwoju
zawodowego

Stworzenie wyszukiwarki szkolen dla pracow-
nikéw UW pozwalajacej na tatwe odnalezienie
informacji na temat wszystkich szkolen ofero-
wanych pracownikom przez jednostki organiza-
cyjne Uniwersytetu.

Il kwartat
2023 .

Centrum Kompetencji
Cyfrowych UW

Co najmniej 75% ofert szko-
leniowych dostepnych za po-
$rednictwem wyszukiwarki.

nowy

45.

28

Rozwdj kariery
zawodowej
/38.Kontynu-
acja rozwoju
zawodowego/
39. Dostep do
szkolen na-
ukowych oraz
mozliwosci sta-
tego rozwoju
zawodowego

1. Wprowadzenie sprawozdawczosci dotycza-
cej dziatan rozwojowych zrealizowanych dla
pracownikéw, w tym nauczycieli akademickich.

2. Dalsza rozbudowa oferty rozwojowej dla na-
uczycieli akademickich.

1. Il kwartat
2022 r.

2. IV kwartat
2024r.

1. Centrum Kompetencji
Cyfrowych we wspotpracy
z Biurem Spraw Pracow-
niczych

2. Biuro Spraw Pracowni-
czych

1. Pierwszy raport z dziatan
rozwojowych za 2021 r.

2. Co najmniej 150 dostep-
nych programéw szkole-
niowych dla pracownikéw
akademickich.

nowy
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/38.Kontynu-
acja rozwoju
zawodowego/
39. Dostep do
szkolen na-
ukowych oraz
mozliwosci sta-
tego rozwoju
zawodowego

(w Internal
Review z 2018
pkt. 8)

1. wsparcia finansowego ich mobilnosci krajo-
wej i miedzynarodowej (stypendia);

2.wsparcia finansowego interdyscyplinarnych
projektéow badawczych, szkolen i warsztatow
rozwijajgcych umiejetnosci miekkie, kompeten-
cje dydaktyczne oraz kompetencje informatycz-
ne;

3. nowych programoéw ksztatcenia na studiach
doktoranckich;

4. szkét letnich dla doktorantéw;

5. og6lnouniwersyteckich kurséw dla doktoran-
tow

Ocena efektéw tych programéw oraz przygo-
towanie rekomendacji dotyczgcych wdrozenia
rozwigzan wypracowanych w tych programach
w celu ujednolicenia $ciezek rozwoju kompe-
tencji doktorantéw na Uniwersytecie Warszaw-
skim.

cyjnymi

teckimi, w szczegdlnosci:

1. 389 doktorantéw otrzyma-
to stypendia na mobilnos¢
miedzynarodowsg;

2. 51 doktorantéw otrzyma-
to wsparcie finansowe na
realizacje interdyscyplinar-
nych projektéw badawczych,
szkolen i warsztatow rozwija-
jacych umiejetnosci miekkie,
kompetencje dydaktyczne

i informatyczne, a 11 dok-
torantéw uzyskato stopien
naukowy doktora;

3. 12 doktorantéw wzieto
udziat w nowych programach
edukacyjnych;

4. 82 doktorantow wzieto
udziat w 7 doktoranckich
szkotach letnich;

5. 199 doktorantéw uczestni-
czyto w zajeciach ogdlnouni-
wersyteckich.

LP. | ZASADA DZIALANIE TERMIN_ o JEDNOSTKA WSKAZNIKI/WYNIK OBECNY STATUS | UWAGI, m.in.
(PTZ_V"aJm"'eJ ODPOWIEDZIALNA (nowy/w trakcie/ | nr w IDUB/ZIP/inne
rok i kwartat/ zakonczony/ (gdy dotyczy)
semestr) )
przedtuzony)
46. | 28 Kontynuacja realizacji ogélnouniwersyteckich | IV kwartat Biuro Innowac;ji Dydak- Do chwili obecnej przedtuzony Zintegrowany Pro-
Rozwdj kariery | Programow rozwoju kompetencji doktorantéw, | 2022r. tycznych we wspétpracy | 420 doktorantéw objetych gram Rozwoju UW
zawodowej w tym w szczegdlnosci: z jednostkami organiza- | hrogramami ogélnouniwersy- Zadanie 4 i zadanie 5
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