BIULETYN PRAWNY
UNIWERSYTETU MIKOLAJA KOPERNIKA W TORUNIU

Rok 2017; poz. 425

UCHWALA Nr 178
Senatu Uniwersytetu Mikolaja Kopernika w Toruniu
z dnia 19 grudnia 2017 r.

Strategia rozwoju kariery naukowcéw Uniwersytetu Mikolaja Kopernika w Toruniu

Na podstawie § 45 ust. 1 pkt 2 Statutu UMK z dnia 22 pazdziernika 2013 r. (Biuletyn Prawny
UMK z 2017 1., poz. 252 z pdzn. zm.)

uchwala sie, co nastepuje:

Rozdzial 1
Strategia rozwoju kariery naukowcow

Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu, zwany dalej ,,Uniwersytetem”, tworzy
warunki pracy i rozwoju zawodowego pracownikom naukowym i naukowo-dydaktycznym, w
przekonaniu, ze sprzyjajace Srodowisko pozwoli na efektywne wykorzystanie potencjalu
naukowcow z korzyscig dla nauki, Uniwersytetu i jego otoczenia.

W realizacji tych dzialan Uniwersytet kieruje si¢ w szczegdlnos$ci: zaleceniami
Europejskiej Karty Naukowca, wymaganiami akredytacji HR Excellence in Research, ustawa
Prawo o szkolnictwie wyzszym, statutem, misja i strategia Uniwersytetu oraz dobrymi
praktykami z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi.

Europejska Karta Naukowca okresla zasady i standardy polityki kadrowej Uniwersytetu
w obszarze rozwoju zawodowego naukowcow. Zobowigzuje pracownikow naukowych do
statego poszukiwania réznorodnych mozliwo$ci rozwoju oraz systematycznego poszerzania
swoich kwalifikacji i kompetencji zawodowych. Na Uniwersytet natomiast naktada obowigzek
opracowania w ramach polityki zarzadzania zasobami ludzkimi strategii rozwoju kariery
zawodowej dla naukowcow oraz stworzenie mozliwosci rozwoju na kazdym etapie kariery,
m.in. poprzez: zapewnienie dostgpu do szkolen, kursow on-line, doradztwa zawodowego,
promowanie mobilnosci geograficznej, inter- i transdyscyplinarnej, prowadzenie regularnej
oceny okresowej w sposob zapewniajacy uwzglednienie catoksztattu uzyskiwanych w pracy
wynikéw zawodowych, a nawet zaoferowanie pomocy w znalezieniu innego miejsca pracy.
Wdrozenie do praktyki funkcjonowania Uniwersytetu zalecen Europejskiej Karty Naukowca
w zakresie wspierania rozwoju zawodowego naukowcoéw pozytywnie wptynie na relacje
pracownikow z pracodawca, przyczyni si¢ do podniesienia jako$ci badan, poziomu ksztatcenia
1 wzmocni migdzynarodowa konkurencyjnos¢ Uniwersytetu.



Strategia rozwoju kariery naukowcow UMK opiera si¢ na zalozeniu, iz rozwdj
pracownika stanowi ciggly proces, w ktorym Uniwersytet stara si¢ uczestniczy¢ i pomoc.
Rozwdj kariery rozumiany jest szeroko jako cel, ktory wyznacza nie tylko zdobywanie
kolejnych stopni i tytutow naukowych (awans pionowy), ale rowniez zatrudnialno$¢ na rynku
pracy przez caly okres aktywno$ci zawodowej, dzialalno$§¢ na rzecz otoczenia oraz
permanentne dazenie pracownikow do doskonalenia kompetencji naukowych, dydaktycznych
I organizacyjnych (awans poziomy). Wsparcie Uniwersytetu w rozwijaniu kompetencji pomaga
pracownikom osigga¢ cele rozwoju kariery, z drugiej strony ukierunkowany rozwdj ich
kompetencji przyczynia si¢ do realizacji dlugoterminowych celow Uniwersytetu. Dbanie
0 rozw06j pracownikéw naukowych przez podnoszenie kompetencji stanowi zatem wspolne
zadanie osob zarzadzajacych Uniwersytetem oraz naukowcow.

Srodowisko Uniwersytetu, wspierajac rozwoj karier naukowcow, kieruje sie zasadami
traktowania pracownikéw wszystkich szczebli awansu naukowego podmiotowo, tworzenia
warunkow wspotuczestniczenia w podejmowaniu decyzji, uwzgledniania ich opinii
we wprowadzaniu zmian stuzacych rozwojowi karier naukowych. Towarzyszy temu jawny,
transparentny, zrozumiaty dla pracownikdéw system nagradzania finansowego za osiggniecia
naukowe, pozyskiwanie $rodkéw finansowych na badania oraz innowacyjng dydaktyke.
Zaangazowani 1 aktywni pracownicy moga liczy¢ takze na niematerialne formy uznania
ze strony przetozonych. Wszyscy pracownicy sa poddawani rzetelnej ocenie i otrzymaja
informacj¢ zwrotng wraz z oferta wsparcia w zakresie rozwijania kompetencji zawodowych
(naukowych 1 dydaktycznych) oraz zdobywania $srodkéw finansowych na badania, zarzadzania
zespolem oraz rozwoju osobistego dla kariery naukowej.

Niniejsza Strategia stanowi dokument komplementarny wzglegdem procedury
okresowych ocen pracownikow, w szczegdlnosci kwestionariusza oceny okresowej, ktory
obejmuje glownie tzw. ,twarde” — stosunkowo latwo mierzalne kompetencje i osiggnigcia
pracownikOw — 1 stanowi podstawe decyzji kadrowych. Dla osiggnigcia pelnego obrazu
potencjalu rozwojowego pracownika niezbedne jest réwniez badanie tzw. kompetencji
»migkkich”. Ich diagnoza pozwoli na ustalenie mocnych stron pracownika, ale i obszarow
wymagajacych doskonalenia i wsparcia. Zaleca si¢, aby dokumenty Strategii rozwoju kariery
naukowcow W Uniwersytecie wykorzystywane byly w procesach ocen kompetencji
pracownikow 1 planowania ich rozwoju rownolegle do obligatoryjnych ocen okresowych.

Rozdzial 11
Procedura diagnozy i planowania rozwoju kariery naukowcow Uniwersytetu

§1

Przedmiot procedury
Przedmiotem procedury jest diagnoza kompetencji i planowanie rozwoju kariery naukowcow
Uniwersytetu. Przeprowadza si¢ ja w oparciu 0 Model Kluczowych Kompetencji Naukowcow
UMK (zatacznik nr 1) oraz Indywidualny Plan Rozwoju Naukowca UMK (zatacznik nr 3), w
powiazaniu z oceng okresowa pracownika. L.aczne zastosowanie obu procedur pozwoli na
wszechstronng ocen¢ potencjatu pracownika, wynikow jego pracy naukowej, dydaktycznej i
organizacyjnej oraz udzielenie wsparcia w rozwoju kariery.

§ 2
Cele procedury
Celem procedury jest:
1) rozpoznanie poziomu rozwoju kompetencji kluczowych naukowca (cel
informacyjny);
2) okreslenie celow doskonalenia zawodowego (cel motywacyjny);



3) wsparcie w osigganiu celow rozwoju kariery (cel administracyjno-motywacyjny);
4) systematyczna ewaluacja postgpoOw i dostosowanie wsparcia, motywujacego do
rozwoju osobistego i doskonalenia jakosci pracy (cel ewaluacyjny).

§3

Narzedzia diagnozy i planowania kariery naukowcow

1. Model Kluczowych Kompetencji Naukowcow UMK (zatacznik nr 1) sktada si¢ z
dziewieciu kompetencji, dla ktorych przygotowano szczegdélowy opis, obejmujacy:
definicje kompetencji, wskazniki behawioralne 1 skale¢ rozwoju. Poziom rozwoju kazdej z
kompetencji zaznacza si¢ w tabeli (wg zatacznika nr 2). Po potaczeniu wskazanych
wartos$ci powstaje Profil Kompetencji Naukowca UMK.

2. Indywidualny Plan Rozwoju Naukowca UMK (zatgcznik nr 3) ma posta¢ matrycy ztozonej
z kluczowych kompetencji oraz oceny studentéw, celow rozwojowych uzgodnionych
pomiedzy pracownikiem 1 przetozonym, terminu realizacji przyjetych celdw,
oczekiwanego przez pracownika wsparcia, wsparcia proponowanego przez przetozonego
oraz wsparcia otrzymanego w okresie oceny. W zalaczniku zamieszczono takze mozliwe
formy wsparcia. W zataczniku jest miejsce na komentarz przetozonego.

§4
Instrukcja postepowania

=

Diagnoza i planowanie rozwoju kariery odbywa si¢ rownolegle z oceng okresowa.

2. Za pomocg Modelu Kluczowych Kompetencji Naukowcow UMK pracownik okresla
poziom swoich kompetencji i wypelnia formularz Profilu Kompetencji Naukowca UMK
(zatacznik nr 2).

3. Pracownik przygotowuje Indywidualny Plan Rozwoju Naukowca UMK (zatacznik nr 3 —
cze$¢ I - w kolumnach 1-4).

4. Pracownik przedktada wypetlione zataczniki nr 2 i 3 swojemu bezposredniemu
przetozonemu, ktory wypetnia w zataczniku nr 3 kolumne 5 (czg$¢ I) oraz wpisuje swoj
komentarz (czg¢$¢ 11 zatagcznika nr 3) do Indywidualnego Planu Rozwoju Naukowca UMK.

5. Zaleca si¢ przeprowadzenie przez bezposredniego przelozonego rozmowy
z pracownikiem, obejmujace;j:

1) wyniki diagnozy kompetencji (zatacznik nr 2);
2) cele rozwojowe, terminy realizacji i oczekiwane wsparcie (kolumny 2-4 zatacznika nr 3).

6. Pracownik sktada wraz kwestionariuszem oceny okresowe;j:

1) Profil Kompetencji Naukowca UMK

2) Indywidualny Plan Rozwoju Naukowca UMK.

7. Indywidualny Plan Rozwoju Naukowca UMK dotyczy okresu wyznaczonego kolejna
oceng pracownika.
8. Przy kolejnej ocenie okresowej pracownik wypetnia kolumne nr 6 w zataczniku nr 2.

§5

Przeglad aktualnos$ci procedury

Przegladu aktualnosci procedury dokonuje Uczelniana Rada ds. Jako$ci Ksztalcenia raz
w roku, w pierwszym kwartale.



§6

Weryfikacja przestrzegania procedury

Za nadzor nad przestrzeganiem procedury odpowiadaja prorektor wiasciwy ds. studenckich i
polityki kadrowej oraz dziekani i kierownicy jednostek.

§7

Uchwata wchodzi w zycie z dniem 1 pazdziernika 2018 r.

Przewodniczacy Senatu

prof. dr hab. Andrzej Tretyn
Rektor



