HR EXCELLENCE IN RESEARCH

Wazna wiadomos¢ dla instytuciji:

Wizyty na miejscu: Wszystkie audyty wewnetrzne HRS4R zaplanowane na rok 2021 i w dajacej si¢ przewidzie¢ przysztosci w
roku 2022 bedg przeprowadzane zdalnie za zgodg instytucji goszczacej. Jesli Panstwa instytucja jest na etapie odnawiania, po
przestaniu samooceny online za pomocg e-narzedzia, KE skontaktuje sie z Panstwem w celu ustalenia daty zdalnej wizyty wraz z
panelem niezaleznych ekspertow. Jesli instytucja bedzie preferowata klasyczng wizyte na miejscu, audyt zostanie przetozony. W
miedzyczasie instytucje zaangazowane w proces mogg nadal korzystaé z systemu HR Excellence.

Plan dziatan

Numer sprawy: 2019PL392907

Nazwa organizacji poddawanej przegladowi: Uniwersytet Medyczny w Poznaniu
Dane kontaktowe organizacji: ul. Fredry 10, Poznan, 61-701

Data zgloszenia: 18/01/2022

1. Informacje organizacyjne

Prosimy podac¢ ograniczong liczbe kluczowych danych liczbowych dotyczacych Panstwa organizacji. Liczby oznaczone * sg obowigzkowe.

PRACOWNICY NAUKOW!I | STUDENCI W PRZELICZENIU NA
PELNE ETATY

Pracownicy naukowi ogétem = pracownicy, stypendysci, doktoranci w petnym lub niepetnym wymiarze 1162

godzin zaangazowani w badania *

W tym miedzynarodowi (tj. obywatele innych panstw) * 3

W tym finansowani ze srodkéw zewnetrznych (ij. dla ktérych organizacja jest organizacjg przyjmujacg) * 38 38

W tym kobiety * 620

W tym pracownicy naukowi na etapie R3 lub R4 = naukowcy z duzym stopniem autonomii, zazwyczaj 453

posiadajgcy status gtéwnego badacza lub profesora. *

W tym na etapie R2 = w wiekszosci organizacji odpowiadajgcy poziomowi podoktoranckiemu * 441

W tym na etapie R1 = w wiekszos$ci organizacji odpowiadajgcy poziomowi doktoranckiemu * 182

taczna liczba studentéw (jesli dotyczy) * 7342

taczna liczba pracownikow (w tym kadry zarzgdzajacej, administracyjnej, dydaktycznej i naukowej) * 2347 2347

FINANSOWANIE BADAN (dane za ostatni rok budzetowy) €

Catkowity roczny budzet organizacyjny 23501925

Roczne bezposrednie fundusze rzadowe organizacji (przeznaczone na badania) 18502146

Roczne konkurencyjne fundusze pochodzgce od rzadu (przeznaczone na badania, uzyskane w drodze 4929782

konkurencji z innymi organizacjami - w tym fundusze UE)

Roczne finansowanie ze zrédet prywatnych, niepanstwowych, przeznaczone na badania naukowe 69996

PROFIL ORGANIZACYJNY

UMP - uczelnia ksztatcgca w dziedzinie farmacji, nauk medycznych i nauk o zdrowiu. Okoto 8000 studentéw, w tym 1000
obcokrajowcéw, uczy sie w jezyku polskim i angielskim w ramach 19 ré6znych programéw. UMP koncentruje sie na czterech
priorytetowych obszarach badawczych: zapobieganiu chorobom uktadu krazenia, zwalczaniu nowotworéw, promowaniu
aktywnego i zdrowego starzenia sie oraz programowaniu metabolicznym. UMP skfada sie z czterech dziatow
posiadajacych najwyzszg "kategorie badawczg A", przyznawang przez polskie Ministerstwo Nauki. UMP pozyskuje rocznie
okoto 40 nowych projektéw badawczych z agend krajowych i europejskich. Jako spotecznos$¢ akademicka publikujemy
rocznie blisko 1000 prac badawczych w wiodgcych miedzynarodowych czasopismach naukowych.




2. Mocne i stabe strony obecnej praktyki

Prosze przedstawi¢ przeglad organizacji pod katem mocnych i stabych stron obecnej praktyki w ramach czterech dziatéw
tematycznych Karty i Kodeksu w Panstwa organizacji.

Aspekty etyczne i zawodowe*

Mocne strony

UMP gwarantuje swobode prowadzenia badan. Ogodlnie rzecz biorgc, zidentyfikowano i wprowadzono priorytetowe obszary
badawcze (dotyczace nauk medycznych, nauk o zdrowiu i nauk farmaceutycznych), lecz nie blokuje to prowadzenia badan w
innych obszarach (np. nauki spoteczne). Badania naukowe prowadzone w priorytetowych obszarach badawczych pozwalajg na
wieksze finansowanie z UMP, ale nie oznacza to, ze tylko tego typu dziatalno$¢ moze otrzymaé wsparcie.

UMP dba réwniez o wysokie standardy prowadzenia badan naukowych. Wszystkie plany badawcze podlegajg obowigzkowemu
zgtoszeniu do Komisji Bioetycznej UMP. Posiedzenia komisji odbywajg sie raz w miesigcu, z wyjatkiem okresu wakacyjnego.
Wprowadzono réwniez obowigzkowe ubezpieczenie od odpowiedzialnosci cywilnej dla wszystkich eksperymentow leczniczych i
badawczych.

Badania naukowe prowadzone w UMP maijg przede wszystkim wymiar utylitarny - skupiajg sie na efektach zdrowotnych. Ustalono
szczegotowe zasady awansu zawodowego i naukowego w oparciu o aktywnos¢ naukows - takze w wymiarze utylitarnym.
Ponadto opiekunowie naukowcow z grup R1 i R2 sg zobowigzani do przeciwdziatania plagiatom swoich podopiecznych.

UMP regularnie publikuje na swoich stronach internetowych aktualne mozliwosci pozyskiwania srodkéw na badania naukowe ze
zrodet zewnetrznych (pozauczelnianych). Odbywa sie to poprzez strone internetowg, newsletter (dwutygodnik) oraz podczas
otwartych spotkan spotecznosci akademickiej UMP z prorektorem ds. nauki. W ten sposdb upowszechniane sg w spotecznosci
akademickiej rowniez regulacje krajowe, sektorowe i instytucjonalne dotyczace sposobow realizacji projektéw badawczych
finansowanych z ww. zrédet.

Systematycznie rozwijane sa standardy bezpieczenstwa danych i bezpieczenstwa pracownikéw (stabilno$¢ zatrudnienia, ochrona
prawna, konsultacje prawne i bioetyczne).

Od 2020 r. utworzono specjalny fundusz (1 milion ztotych) na publikacje prac naukowych. W 2015 r. zatwierdzono réwniez
regulamin komercjalizacji badan naukowych i prac B+R.

UMP jest uczelnig zaangazowang spotecznie. Znalazio to szczegdlne odzwierciedlenie w czasie pandemii wirusa Covid-19.
Utworzono wéwczas Uniwersytecki Szpital Tymczasowy, uruchomiono punkt szczepien i punkt przejezdny, a gtéwna dziatalnosé
placowki zostata przestawiona na badania PCR koronawirusa. UMP brat réwniez udziat w ksztattowaniu regionalnej i krajowe;j
polityki zdrowotnej poprzez dziatalnos¢ medialng.

Zadna osoba w UMP nie jest dyskryminowana ze wzgledu na pte¢, rase, orientacje seksualng, wyznanie, pochodzenie czy stan
majatkowy. Istnieje réwniez petnomocnik rektora ds. przeciwdziatania takiej dyskryminac;ji.

Stabe strony

Podstawowym problemem UMP s3g trudnosci komunikacyjne pomiedzy wtadzami uczelni a pracownikami R1 i R2. Pomimo
publikowania informacji na stronie internetowej UMP, newslettera (dwutygodnik) oraz otwartych spotkan z wtadzami uczelni,
problemem jest wzbudzanie zainteresowania (szczegdlnie u interesariuszy R1 i R2) funkcjonowaniem uczelni i jej regulacjami.
Moze to wynika¢ po czesci z nadmiernego obcigzenia dydaktycznego oraz zaangazowania pracownikéw R1 i R2 w dziatalno$¢
medyczng w wielu innych osrodkach zdrowia.

Oznacza to, ze pracownicy R3 i R4 identyfikujg sie z UMP, natomiast pracownicy R1 i R2 nie czujg sie jeszcze w petni czescia tej
spotecznosci.

UMP nie posiada rowniez jeszcze wyszukiwarki badan (z rekordami powigzanymi z naukowcami), ktéra pomogtaby w znalezieniu
wspolnych tematdéw badawczych. Rowniez aktywno$s¢ UMP w mediach spotecznosciowych - szczegdlnie w aspekcie badan
prowadzonych na uczelni, jest wcigz zbyt mata.

W chwili obecnej UMP nie prowadzi zadnych obowigzkowych szkolen (zwtaszcza dla pracownikéw R1 i R2) z zakresu regulacji
prawnych wystepujgcych na poziomie panstwowym (UE, Polska) i instytucjonalnym (UMP) oraz korzystania ze wszystkich
Swiadczen naleznych pracownikom UMP.

W chwili obecnej (2021/2022) w UMP dopiero rozpoczeto przygotowania do kompleksowej ochrony danych i przystgpienia do
certyfikowanych repozytoriéw umozliwiajgcych upowszechnianie wynikéw badan i publikaciji.

Pomimo przyjetych przez Senat UMP zasad komercjalizacji wynikow badan naukowych, bardzo niewielka czgs¢ spotecznosci
akademickiej UMP ma $wiadomos¢ istnienia takich regulacji. Z tego powodu stopien komercjalizacji wynikéw badan jest znacznie
nizszy niz by wynikato z potencjatu uczelni.



W chwili sporzadzania niniejszego opracowania UMP jest aktywny w czterech europejskich partnerstwach badawczych.

Ogranicza to mozliwosci prowadzenia interdyscyplinarnych i wieloosrodkowych badan naukowych - takze w oparciu o fundusze
europejskie.

Nie funkcjonuje tez w uczelni caty czas system elastycznego dostosowywania obcigzen dydaktycznych do dziatalnosci naukowe;.
Obcigzenie dydaktyczne zalezy od zajmowanego stanowiska, lecz jest takie samo dla badaczy o duzej i matej aktywnosci
naukowej. Oznacza to, ze najbardziej aktywni naukowcy nie moga korzysta¢ z redukcji obcigzen dydaktycznych.



Rekrutacja i selekcja*

Mocne i stabe strony

Mocne strony

Rekrutacja pracownikow w UMP odbywa sie zgodnie z przepisami krajowymi i uczelnianymi. Wszystkie konkursy sg otwarte, a
informacje o nich publikowane na stronie internetowej UMP oraz (tam gdzie wymagajg tego umowy miedzynarodowe) na
stronach Euraxess. O prace w UMP moze ubiega¢ sie kazdy, bez wzgledu na pte¢, rase, religie, pochodzenie czy status
majatkowy.

Procedura zatrudniania nowych pracownikoéw (i / lub przedtuzania zatrudnienia na okre$lony czas) jest dostgpna na stronie
internetowej UMP. Kierownicy poszczegolnych Dziatéw UMP (odpowiedzialni za polityke kadrowa w swoich jednostkach) sg na
biezgco informowani o zmianach w ww. regulacjach.

Procedura zatrudniania nowych pracownikéw na stanowiska badawcze jest podzielona na kilka etapéw. Obejmuje ona (1)
wniosek kierownika jednostki, (2) analize mozliwosci zatrudnienia (aspekt finansowy), (3) ogtoszenie konkursu, (4) zbieranie ofert,
(5) posiedzenie komisji konkursowej, (6) ostateczng decyzje Rektora.

Decyzja o zatrudnieniu nowego pracownika (lub przedtuzeniu zatrudnienia) jest podejmowana wytgcznie na podstawie przestanek
merytorycznych. W przypadku oséb zatrudnianych na stanowiska naukowe, indywidualne oczekiwania wyrazane sg w mozliwie
obiektywnej formie (dotychczasowy staz pracy, dorobek publikacyjny, skumulowany IF, indeks cytowan itp.) W przypadku
konkursow na kierownikéw poszczegdlnych dziatow UMP, oprocz analizy ztozonej dokumentacji, przeprowadzane sg rowniez
rozmowy kwalifikacyjne przez komisje konkursows.

Umowa o prace (w tym wysoko$¢é wynagrodzenia) zawierana jest zgodnie z przepisami krajowymi (na czas okreslony lub
nieokreslony). Warunkiem utrzymania zatrudnienia w UMP jest systematyczny rozwoj naukowy i dziatalno$¢ dydaktyczna
powigzana z pozytywnymi ocenami studentéw.

W podobny sposéb, w sposéb najbardziej przejrzysty, zgodny z przepisami krajowymi oraz mozliwie obiektywny zostaty okreslone
wymagania do uzyskania stopnia naukowego doktora i doktora habilitowanego. Opierajg sie one przede wszystkim na dorobku
publikacyjnym, indeksie cytowan oraz historii grantow.

Stabe strony

Gtéwnym problemem jest, ponownie, utrudniony przeptyw informacji pomiedzy poszczegdlnymi grupami pracownikéw w UMP.
Pomimo rozpowszechniania informacji na stronie internetowej UMP, w biuletynach i podczas spotkan, pracownicy R1 i R2 nadal
nie sg w petni Swiadomi regulacji obowigzujgcych na uczelni.

Ogloszenia o prace, co do zasady, publikowane sg na stronach internetowych UMP oraz krajowych agencji posrednictwa pracy.
Nie zawsze informacje takie sg publikowane na portalach zagranicznych.

Komisje rekrutacyjne sktadajg sie z pracownikow UMP, ale brakuje w nich os6b bedacych wybitnymi specjalistami w zakresie
zarzgdzania kapitatem ludzkim. Rozmowa kwalifikacyjna przeprowadzana jest jedynie w przypadku zatrudniania kierownikéw
jednostek.

Postepowanie kwalifikacyjne, cho¢ wieloetapowe i oparte na obiektywnych kryteriach, nie wykorzystuje systemu punktowego.
Brak jest rowniez przejrzystego systemu, ktdry obiektywizowatby inne osiggniecia kandydata - w tym mobilnos¢ naukowa (poza
dorobkiem publikacyjnym, indeksem cytowan, punktacja IF). Regulacje narzucone przez UMP nie chronig kandydatéw do pracy
przed niekorzystng oceng w przypadku ukonczenia przez nich mniej prestizowych uczelni.

Osoby ubiegajgce sie o prace w UMP, w przypadku przegrania konkursu, nie otrzymuja informacji o stwierdzonych brakach.



Warunki pracy*.

Mocne i stabe strony

Mocne strony
Stabilnos$¢ zatrudnienia w UMP oraz wysoko$¢ wynagrodzenia wynikajg z przepiséw krajowych i uczelnianych.

Zadna umowa o prace nie jest umowg na cate zycie. Kazdy naukowiec i nauczyciel akademicki rozliczany jest zaréwno z pracy
naukowej (okreslonej liczbg opublikowanych prac badawczych i zrealizowanych grantéw), jak i z jakosci zaje¢ (laboratoriow,
seminariow, wyktadow) prowadzonych dla studentow.

W przypadku wynagrodzen stosowane sg premie motywacyjne oraz dodatkowe (czternaste) wynagrodzenie miesieczne.
Wszyscy pracownicy naukowi UMP motywowani sg do odbywania stazy zagranicznych.

Opracowane zostaty Sciezki rozwoju dla mtodych naukowcéw w oparciu o kryteria oceny okresowe;.

Wszyscy pracownicy UMP sg traktowani jednakowo - bez wzgledu na ptec, rase, wyksztatcenie, pochodzenie, wyznanie,
orientacje seksualng czy status materialny.

W Uczelni zostat powotany Petnomocnik Rektora ds. przeciwdziatania dyskryminacji.

W UMP funkcjonujg dwa centralne laboratoria naukowe - jednostki typu core facility. Pierwsze z nich dedykowane jest wytgcznie
naukom farmaceutycznym (ze wzgledu na specyfike tej dyscypliny). Drugie - naukom medycznym i naukom o zdrowiu. Dostep do
ww. laboratoridw jest w petni otwarty i bezptatny dla pracownikéw UMP. W laboratoriach tych pracujg nie tylko specjalisci
obstugujacy infrastrukture badawczg, lecz takze naukowcy, ktérzy pomoga zaplanowaé badania i zinterpretowac ich wyniki
(rozwdj naukowy).

Pandemia Covid-19 przyspieszyta rowniez transformacje UMP w zakresie elastycznego czasu pracy. Obecnie praca dla UMP
moze by¢ swiadczona zaréwno stacjonarnie, jak i zdalnie (w tym drugim przypadku - z zachowaniem elastycznosci).

Juz w 2015 roku UMP przyjat zasady komercjalizacji wynikow badan, ktore z jednej strony stanowig podstawe do uzyskiwania
dodatkowych przychodéw, a z drugiej - zachowania praw wtasnosci intelektualne;.

Stabe strony

Doktoranci, niestety, nie sg traktowani w strukturze akademickiej UMP jako profesjonalisci. Wprawdzie reprezentacja doktorantow
jest widoczna w strukturach decyzyjnych UMP, ale stopien ich wprowadzenia przez wladze Uczelni w funkcjonowanie UMP
nalezy uznac¢ za niewystarczajgcy.

Pracownicy R2 i R3 nie dysponujg wystarczajgcymi narzedziami do tworzenia wiasnych warsztatéw badawczych. Mozliwos¢
korzystania z infrastruktury obiektéw bazowych jest w tym zakresie niewystarczajgca.

Elastyczny czas pracy zapewnia jedynie telepraca. W przypadku pracy w UMP w trybie stacjonarnym elastyczne godziny pracy
majg zastosowanie tylko w wyjatkowych sytuacjach. Tym samym uniemozliwia to tgczenie zatrudnienia z obowigzkami
rodzinnymi.

UMP organizuje zbyt mato szkolen fakultatywnych lub obowigzkowych z zakresu prawa pracy i wtasnosci intelektualne;j
(szczegolnie dla pracownikow R1, R2 i R4).

Wysokos$¢ wynagrodzenia w UMP jest wprawdzie pochodng regulacji krajowych i lokalnych, ale nie jest wystarczajgco elastyczna.
Naukowcy o ponadprzecietnej aktywnosci naukowej powinni mie¢ albo zmniejszone obowigzkowe obcigzenie dydaktyczne, albo
zwigkszone (w formie premii) wynagrodzenie.

Przy ocenie rozwoju naukowego poszczegdlnych naukowcow nie zwraca sie dostatecznej uwagi na liczbe i jakosé stazy
zagranicznych. Mobilnos¢ nie jest traktowana jako kryterium oceny. Zbyt mato jest szkolen i kampanii informacyjnych na temat
dobrych praktyk w nauce.

UMP w niewystarczajgcym stopniu uczestniczy w finansowaniu badan wstepnych i upowszechnianiu wynikow badan. Nie wspiera
réwniez pracownikéw naukowych, ktdrzy planujg zmianeg pracy (np. znalezienie zatrudnienia w innej jednostce naukowej).



Szkolenia i rozwéj*.

Mocne i stabe strony

Mocne strony

W roku 2020/2021 przyjeto w UMP jasng procedure wyboru promotoréow w przewodach doktorskich, a takze zakres obowigzkéw
mentoréw.

W 2019 r. pozyskano s$rodki strategiczne z Ministerstwa Nauki (w wysokosci ok. 4 min euro), ktére zostaty przeznaczone na
realizacje systematycznych szkolen dla wszystkich pracownikow UMP w latach 2020 - 2023. Szkolenia te dotyczg przede
wszystkim zagadnien zwigzanych z mentoringiem naukowym, rozwojem relacji przetozony-podwtadny oraz metodologig i etyka
badan naukowych.

Poczgwszy od 2021 roku UMP znajduje sie w biezacych relacjach ze strukturami naukowymi z Unii Europejskiej poprzez
przystepowanie do nowych partnerstw naukowych. Obecnie UMP jest aktywnym cztonkiem 5 sieci badawczych: European
Innovation Partnership on Active and Healthy Ageing (EIP on AHA), EU Robotics, UMPTER Cooperation Network, CEEPUS lII
oraz European Reference Network for Rare Endocrine Disorders (Endo-ERN).

Stabe strony

Pomimo rozwoju zasad mentoringu naukowego w UMP, nadal zbyt mato starszych naukowcéw odczuwa potrzebe dzielenia sie
swojg wiedzg i umiejetnosciami. Kierownicy dziatébw UMP nie sg poddawani anonimowej ocenie podwtadnych przy przedtuzaniu
zatrudnienia na stanowisku kierowniczym.

Wprawdzie w UMP prowadzone s3 szkolenia fakultatywne dla wszystkich pracownikéw, ale prawie w ogole nie prowadzi sie
szkolen z zakresu zarzgdzania zespotem badawczym. UMP przeznacza réwniez zbyt mate $rodki finansowe na studia MBA dla
kadry kierowniczej.

Obecnie na stronie internetowej UMP brakuje usystematyzowanej i uporzgdkowanej informacji o mozliwosci nawigzania
wspotpracy naukowej. W Biurze Karier nie prowadzi sie réwniez konsultacji zawodowych w zakresie indywidualnego rozwoju
zawodowego pracownikéw UMP (w tym osob planujgcych zmiane miejsca pracy).



3. Dziatania

Plan dziatan i strategia HRS4R musza by¢ opublikowane w tatwo dostepnym miejscu na stronie internetowej organizaciji.

Prosze poda¢ link do strony (stron) internetowej poswieconej planowi dziatania/strategii HRS4R organizac;ji:
http://www.ump.edu.pl/en/hr-excellence-in-research; https://nauka.ump.edu.pl/hr-excellence-in-research

Prosze wypehic liste wszystkich indywidualnych dziatan, ktére zostang podjete w HRS4R Panstwa organizacji w celu wyeliminowania stabych stron okreslonych w Analizie brakéw. Lista dziatan powinna by¢ zwiezia,
lecz na tyle szczegotowa, aby osoby oceniajgce mogty oceni¢ poziom ambicji, zaangazowania i przewidywanego procesu wdrazania. Instytucja powinna stara¢ sie przedstawi¢ szczegdtowy plan, a nie tylko wyliczenie

dziatan.

Uwaga: Nalezy wybra¢ jedng lub wigcej zasad automatycznie pobranych z Analizy GAP wraz z ocenami ich realizaciji.

Proponowane DZIALANIA

Zasada(-y) GAP

Harmonogram (co najmniej
kwartalny/semestralny)

Jednostka
odpowiedzialna

Wskaznik(i) / Cel(e)

Dziatanie 1

1. Przebudowa strony internetowej UMP majgca na
celu lepsze pozycjonowanie informacji zwigzanych z
(a) priorytetowymi obszarami badawczymi, (b)
mozliwosciami pozyskiwania finansowania lub
wspoffinansowania projektow badawczych, (c)
aktualnymi perspektywami rozwoju naukowego i
zawodowego pracownikow UMP (w szczegodlnosci
R1).

2. Przygotowanie do wdrozenia na stronie internetowej
UMP "wyszukiwarki naukowcow i badan UMP".

3. Zwiekszenie czestotliwosci wydawania biuletynu
UMP "Wiadomosci naukowe" do dwdch numeréw w
miesigcu.

4. Zwigkszenie aktywnosci UMP w mediach
spotecznosciowych (szczegodlnie w zakresie
priorytetowych obszaréw badawczych i mozliwosci
uzyskania finansowania badan).

5. Twittowanie najwazniejszych osiggnie¢ naukowych
UMP.

6. Wprowadzenie regularnych (1x na kwartat) i
obowigzkowych szkolen on-line dla naukowcéw R1 z
zakresu mozliwosci aplikowania o $rodki ze zrodet
pozauczelnianych, przepiséw dotyczgcych
bezpieczenstwa plikdw i baz danych oraz
upowszechniania i komercjalizacji wynikéw badan
naukowych (rozpoczecie - styczeh 2022 r;
kontynuacja minimum przez 24 miesigce)

(+/-) 4. Postawa
zawodowa

(-/+) 28. Rozwdj
kariery zawodowej

Pierwszy kwartat 2022 r.

Dziat Informatyki UMP (1 i 2) Dziat
Badan, Innowacji i Zarzadzania
Projektami (1, 2, 3, 6) Biura
Kanclerzy (Medycyna, Nauki o
Zdrowiu, Farmacja) (2, 6) Dziat
Promocji i Karier (3, 4, 5)

Strona internetowa UMP, liczba
wydan "Wiadomosci naukowych"
zrealizowanych w poszczegdlnych
latach, liczba twittow, komentarzy i
polubien w mediach
spofecznosciowych.



http://www.ump.edu.pl/en/hr-excellence-in-research
https://nauka.ump.edu.pl/hr-excellence-in-research

Proponowane DZIALANIA

Zasada(-y) GAP

Harmonogram (co najmniej
kwartalny/semestralny)

Jednostka
odpowiedzialna

Wskaznik(i) / Cel(e)

Dziatanie 2

1. Zatrudnienie Petnomocnika Rektora ds. Ogoélnej
Ochrony Danych Osobowych

2. Uaktualnienie regulaminu organizacyjnego UMP w
zakresie obowigzkow pracownikéw naukowych

3. Powotanie Petnomocnika Rektora ds. Otwartej
Nauki i Otwartych Danych

4. Opracowanie i wdrozenie wewnetrznych regulaciji
dotyczacych ochrony danych naukowych i klinicznych,
w szczegoblnosci w aspekcie korzystania z
elektronicznych nosnikow informacji poza UMP

5. Powotanie statej komisji UMP (ztozonej przede
wszystkim z pracownikéw naukowych nalezacych do
grup R2 i R3), ktérej zadaniem bytoby monitorowanie
poziomu (i sposobu) zabezpieczenia danych
wrazliwych w UMP

6. Zwiekszenie Swiadomosci spotecznosci
akademickiej na temat wprowadzonych zmian poprzez
publikacje informacji na gtéwnej stronie UMP, w
mediach spotecznosciowych oraz w biuletynie
"Wiadomosci naukowe"

7. Zorganizowanie okresowych szkolen
nieobowigzkowych (co najmniej dwa razy w roku) dla
pracownikéw z grup R1, R2 i R3 w zakresie
wprowadzonych zmian (rozpoczecie w | kwartale 2022

r.)

(+/-) 7. Dobre
praktyki w zakresie
badan

Pierwszy kwartat 2022 r.

Biuro Rektora (1, 2, 3, 4, 5) Rada
Uczelniana UMP (2) Dyrektor
Generalny UMP (2) Zwigzki
Zawodowe UMP (2) Dziat Kadr
UMP (2) Dziat Radcéw Prawnych
UMP (2, 4) Senat UMP (4) Dziat
Badan, Innowacji i Zarzadzania
Projektami (4, 5, 6) Dziat Promociji i
Karier (6) Biura Kanclerzy
(Medycyna, Nauki o zdrowiu,
Farmacja) (7)

Liczba regulacji organizacyjnych
UMP, liczba wydan "Wiadomosci
naukowych" zrealizowanych w
poszczegodlnych latach, liczba
twittéw, komentarzy i polubien w
mediach spotecznosciowych,
liczba szkolen

Dziatanie 3

1. Opracowanie i upowszechnienie broszury
informacyjnej na temat mozliwosci komercjalizacji
bezposredniej i posredniej w UMP - w oparciu o
istniejgce juz w UMP regulacje prawne

2. Aktualizacja wewnetrznych regulacji UMP
dotyczacych $ciezek kariery akademickiej -
wprowadzenie Sciezki rozwoju opartej na
komercjalizacji wynikow badan - jako réwnolegte;j i
réwnowaznej dla $ciezki naukowej i dydaktycznej

3. Zwiekszenie aktywnosci naukowcow w zakresie
patentowania - wprowadzenie odpowiednich regulaciji
prawnych w zakresie oceny okresowej naukowcow w
UMP

(-/+) 8.
Upowszechnianie,
wykorzystywanie
wynikow

(-/+) 28. Rozwoj
kariery zawodowej

(+/-) 31. Prawa
wiasnosci
intelektualnej

Pierwszy kwartat 2022 r.

Dziat Badan, Innowac;ji i
Zarzgdzania Projektami (1, 2, 3, 4)
Dziat Promocji i Karier (1) Biuro
Rektora (2, 3, 4, 5) UMP

Dziat radcéw prawnych

(2, 3) UMP

Senat (2, 3)

UMP

Kierownik ds. finansowych (5)

Biura kanclerzy (Medycyna, Nauki
0 zdrowiu, Farmacja) (6)

Liczba broszur informacyjnych,
liczba regulacji organizacyjnych
UMP, roczny budzet UMP na
upowszechnianie artykutéw
naukowych w trybie open-access,
liczba szkolen




Proponowane DZIALANIA

Zasada(-y) GAP

Harmonogram (co najmniej
kwartalny/semestralny)

Jednostka
odpowiedzialna

Wskaznik(i) / Cel(e)

4. Zatrudnienie rzecznika patentowego

5. Zwiekszenie rocznego budzetu UMP na
upowszechnianie artykutébw naukowych w trybie
otwartego dostepu z 1 min zt do 1,5 min z (2022) 6.
Zorganizowanie okresowych szkolen
nieobowigzkowych (co najmniej dwa razy w roku) dla
pracownikow z grup R1, R2 i R3 w zakresie
wprowadzonych zmian (rozpoczegcie w | kwartale 2022

r.)

Proponowane DZIALANIA
Dziatanie 4

1. Rozpoczecie miedzynarodowej procedury
akredytacji ACEEU - Accreditation Council for
Entrepreneurial and Engaged Universities

2. Rozszerzenie udziatu UMP w partnerstwach
europejskich - z dwoch obecnie (EIP on AHA i
euRobotics) do minimum 5 w 2023 r. (poczatek w
2022r.)

3. Uwzglednienie w okresowej ocenie pracownikow
naukowych UMP oraz w ich Sciezkach zawodowych i
naukowych tych osiggnie¢ naukowych, ktére odnoszg
sie do priorytetowych obszaréw badawczych UMP

("aktywne i zdrowe starzenie sie", "nowotwory",
"innowacyjne technologie farmaceutyczne")

4. Zwigkszenie zaangazowania pracownikow UMP w
upowszechnianie nauki (organizowanie co najmniej 2
razy w roku "otwartych drzwi dla nauki", udziat w
poznanskich festiwalach nauki i Europejskiej Nocy
Naukowcow) (rozpoczecie w 2022 r.)

(+/-) 9.
Zaangazowanie
spoteczne

Pierwszy kwartat 2022 r

Dziat badan, innowaciji i
zarzgdzania projektami

(1,2, 4)

Biura kanclerzy (Medycyna, Nauki
o0 zdrowiu, Farmacja)

(1.2)

Biuro Rektora (3) Dziat Radcow
Prawnych UMP

(3) Senat UMP (3) Dziat
Promaocji i Karier

(4)

Akredytacja ACEEU, liczba
partnerstw europejskich, w ktérych
UMP aktywnie uczestniczy, liczba
regulacji organizacyjnych UMP,




Proponowane DZIALANIA

Zasada(-y) GAP

Harmonogram (co najmniej
kwartalny/semestralny)

Jednostka
odpowiedzialna

Wskaznik(i) / Cel(e)

Dziatanie 5

1. Aktualizacja zasad okresowej oceny pracownikéw
naukowych UMP o (a) mozliwo$¢ uwzglednienia
komercjalizacji odkry¢é naukowych i wynalazkow -
Sciezka rownorzedna z tradycyjnym
upowszechnianiem wynikow w publikacjach
naukowych, (b) osobistg dziatalno$¢ poswiecong
popularyzacji nauki, (c) promowanie tych pracownikow
naukowych, ktérzy wykazuja sie znaczng mobilnoscig
lub petnig inne wazne funkcje administracyjne w UMP
2. Nagradzanie najbardziej aktywnych naukowcow
poprzez zmniejszenie ich obcigzen dydaktycznych 3.
Promowanie tych naukowcow, ktorzy petnig role
mentoréw dla studentéw, doktorantéw i innych
pracownikow R1 4. Zwigkszenie swiadomosci
spotecznosci akademickiej na temat wprowadzonych

(+/-) 11. Systemy
oceniania

(+/-) 19.
Uznawanie
kwalifikacji
(kodeks)

(+/-) 20. Staz pracy
(kodeks)

(-/+) 26.
Finansowanie i
wynagrodzenia

(-/+) 28. Rozwoj
kariery zawodowej

(+/-) 29. Wartos¢

Pierwszy kwartat 2022 r.

Biuro rektora (1, 2,3) UMP Dziat
Radcow Prawnych (1, 2,3)

Senat (1,3) UMP

Dziat badan, innowaciji i
zarzgdzania projektami

1.4)
Dziat Promociji i Karier

4 Biura kanclerzy
(Medycyna, Nauki o zdrowiu,
Farmacja)

()

Liczba regulacji organizacyjnych
UMP, liczba wydan "Wiadomosci
naukowych" zrealizowanych w
poszczegodlnych latach, liczba
twittéw, komentarzy i polubien w
mediach spotecznosciowych,
liczba szkolen

zmian poprzez publikacje informacji na gtéwnej stronie mobilnosci

UMP, w mediach spotecznosciowych oraz w biuletynie

"Wiadomosci naukowe" 5. Zorganizowanie

okresowych szkolen nieobowigzkowych (co najmniej

dwa razy w roku) dla pracownikéw z grup R1, R2 i R3

w zakresie wprowadzonych zmian (rozpoczecie w

2022r.)

Dziatanie 6 (+/-) 12. Drugi kwartat 2022 r. Dziat Kadr UMP (1, 2, 3,4, 5,6, 7, Liczba regulacji organizacyjnych
Rek j MP ktaciji

1. Ocena krok po kroku obecnego systemu naboru ekrutacja 8) ILrJ] terr;est)(/:/\t/zr[lﬂ?/lin tacjl, strona

nowych pracownikéw w UMP 2. Opracowanie (-/+) 15. Dziat radcéw prawnych UMP

nowego, przejrz.ysteg.o. systgmu rel.qutacu (O.'.I'M-R) Przejrzystos¢ (2) Biuro inspektora ochrony

opartego na: a) jasnej i przejrzystej informacji o catym (kodeks)

procesie rekrutacji, w tym kryteriach wyboru i
orientacyjnym harmonogramie, b) przejrzystym i
zwieztym ogtoszeniu o prace z odnosnikami do
szczegotowych informacji dotyczgcych np.
wymaganych kompetenciji i obowigzkow, warunkow
pracy, uprawnien, mozliwosci szkolen, rozwoju kariery,
polityki réwnosci pici, etc., c) odpowiednim poziomie
wymaganych kwalifikacji i kompetencji zgodnych z
potrzebami stanowiska 3. Zatrudnienie specjalisty ds.
personalnych (tylko w przypadku rekrutaciji
pracownikdw naukowych) 4. Opracowanie systemu

(+/-) 16. Ocena
zastug (kodeks)

danych (2)
Biura Kanclerzy

(Medycyna, Nauki o zdrowiu,
Farmacja)

(2, 4) Dziat Badan, Innowaciji i
Zarzadzania Projektami (2, 4)

Biuro Rektora (3) Dziat Promociji i
Karier (6)




Proponowane DZIALANIA

Zasada(-y) GAP

Harmonogram (co najmniej
kwartalny/semestralny)

Jednostka
odpowiedzialna

Wskaznik(i) / Cel(e)

punktowego w procesie rekrutacji 5. Wprowadzenie
obowigzku przeprowadzania rozméw kwalifikacyjnych
z kandydatami w obecno$ci co najmniej 3-osobowej
komisji rekrutacyjnej (w tym specjalista ds. HR i co
najmniej jeden specjalista/badacz niezatrudniony w
UMP) 6. Publikacja OTM-R w fatwo dostepnym
miejscu na stronie internetowej UMP 7. Wprowadzenie
obowigzkowej informacji zwrotnej dla kandydata o
wynikach rekrutacji (szczegolnie w przypadku
odrzucenia kandydatury). Osoby, ktore nie
zakwalifikowaly sie w procesie rekrutacji powinny zna¢
dokfadny wynik (w tym liczbe punktéw uzyskanych za
kryteria) wybranego kandydata 8. Ustanowienie
mechanizmu kontroli jakosci, w tym nadzoru nad
catym procesem rekrutaciji, ktory bedzie zarzadzany
przez dziat kadr

Dziatanie 7

1. Zwrocenie szczegolnej uwagi na fakt, ze komisja
rekrutacyjna musi by¢ otwarta na rézne wczeéniejsze
aspekty kariery naukowej kandydata. System punktaciji
(o ktérym mowa w pytaniach 12, 15 i 16) powinien
wiec opiera¢ sie nie tylko na analizie dorobku
publikacyjnego kandydata i jego udziatu w projektach,
ale takze uwzgledniaé¢ indywidualne doswiadczenie w
komercjalizacji i aktywnos¢ w uzyskiwaniu patentow.
Dlatego tez szczegdlne znaczenie w komisji
rekrutacyjnej powinien mie¢ specjalista ds.
personalnych, ktéry powinien zwréci¢ uwage na
korzysci dla UMP wynikajgce z zatrudnienia naukowca
odbiegajagcego od tradycyjnej (konserwatywnej)
Sciezki rozwoju 2. Komisja powinna rowniez wzig¢ pod
uwage fakt, ze historia zatrudnienia kandydata,
wskazujgca na jego prace w mniej prestizowych
osrodkach naukowych, nie powinna by¢ negatywnie
oceniana. Z punktu widzenia rozwoju UMP taka
historia zatrudnienia moze przynie$¢ réwniez
wymierne korzysci.

(+/-) 17. Rdznice w
kolejnosci
chronologicznej
CVv

(Kod)

(-/+) 28. Rozwoj
kariery zawodowej

Drugi kwartat 2022 r.

Dziat Kadr UMP
(1.2) Biura Kanclerzy

(Medycyna, Nauki o zdrowiu,
Farmacja)

(1.2) Dziat badan, innowacji i
zarzgdzania projektami (1,2)

System oceny punktowej




Proponowane DZIALANIA

Zasada(-y) GAP

Harmonogram (co najmniej
kwartalny/semestralny)

Jednostka
odpowiedzialna

Wskaznik(i) / Cel(e)

Dziatanie 8

1. Aktualizacja zasad okresowej oceny pracownikéw
naukowych UMP o (a) mozliwo$¢ uwzglednienia
komercjalizacji odkry¢é naukowych i wynalazkow -
Sciezka rownorzedna z tradycyjnym
upowszechnianiem wynikow w publikacjach
naukowych, (b) osobistg dziatalno$¢ poswiecona
popularyzacji nauki, (c) promowanie tych pracownikow
naukowych, ktérzy wykazuja sie znaczng mobilnoscig
lub petnig inne wazne funkcje administracyjne w UMP
2. W zakresie mobilnosci pracownikdw naukowych
szczegolng uwage nalezy zwrdéci¢ na pracownikow z
grup R1i R3. Rodzaj stazu zagranicznego powinien
by¢ dostosowany do etapu kariery naukowe;.
Naukowcy z grupy R1 powinni przede wszystkim brac
udziat w szkoleniach zawodowych i specjalizacyjnych.
Naukowcy z grupy R3 powinni przede wszystkim
korzystac ze szkolen naukowych - ksztattujgcych ich
jako obecnych/przysztych liderow

(-/+) 18. Uznanie
doswiadczenia w
zakresie
mobilnosci
(Kodeks)

(-/+) 26.
Finansowanie i
wynagrodzenia

(-/+) 28. Rozwoj
kariery zawodowej

(+/-) 29. Wartosc¢
mobilnosci

Pierwszy kwartat 2022 r.

Biuro Rektora (1,2) Dziat Radcéw
Prawnych UMP

(1.2) Senat UMP (1,2) Biura
kanclerzy (Medycyna, Nauki o
zdrowiu, Farmacja)

(1,2

Liczba regulacji organizacyjnych
UMP

Dziatanie 9

1. Doktoranci muszg wiedzie¢, jakie kryteria muszg
spehi¢, aby zosta¢ zatrudnieni na state w UMP (po
uzyskaniu stopnia doktora). Powinni by¢ rowniez
przygotowani do rozwoju naukowego, nie tylko w
Sciezce naukowej, lecz rowniez w $ciezce komercyjnej
i dydaktycznej. W zwigzku z powyzszym, szczegdlng
uwage nalezy zwrdci¢ na kwestie ksztatcenia
doktorantow w Szkole Doktorskiej UMP 2. Mtodzi
naukowcy (R1) muszg by¢ réwniez szerzej
reprezentowani w gremiach decyzyjnych UMP.
Zazwyczaj w kolegiach tych uczestniczy nie wiecej niz
jedna osoba z grupy R1. Wprowadzenie tych zmian
wymaga ingerencji w Statut UMP.

(-1+) 22.
Uznawalnosé
zawodu

(-/+) 28. Rozwdj
kariery zawodowej

(++) 35.
Uczestnictwo w
organach
decyzyjnych

Drugi kwartat 2022 r.

Szkota Doktorska UMP (1) Biura
Kanclerzy (Medycyna, Nauki o
Zdrowiu, Farmacja) (1) Biuro
Rektora (1,2) Senat UMP (1,2)
Rada Uczelniana UMP (2) Dyrektor
Generalny (2) Zwigzki Zawodowe
UMP (2) Departament Radcéw
Prawnych UMP (2)

Dziat badan, innowaciji i
zarzadzania projektami

)

Liczba regulacji organizacyjnych
UMP




Proponowane DZIALANIA

Zasada(-y) GAP

Harmonogram (co najmniej
kwartalny/semestralny)

Jednostka
odpowiedzialna

Wskaznik(i) / Cel(e)

Dziatanie 10

1. W styczniu 2022 r. planowane jest zatrudnienie
kierownika ds. sprzedazy, ktérego gtdwnym zadaniem
bedzie poszukiwanie mozliwosci sprzedazy
(komercjalizacji) odkry¢é naukowych uzyskanych m.in.
w oparciu 0 zmodernizowang infrastrukture badawczg.
Informacje o tej dziatalnosci bedg réwniez w sposob
widoczny umieszczane na naukowej stronie
internetowej UMP 3. Ponadto, jak juz wczes$niej
wspomniano, w marcu 2022 r. zaktualizujemy zasady
oceny okresowej pracownikdw naukowych UMP
czynigc je bardziej przejrzystymi, angazujgcymi
zewnetrznych specjalistow i przektadajgcymi sie
bezposrednio na mozliwo$¢ dalszego zatrudnienia. 4.
Zdajemy sobie sprawe, ze zmiana tej sytuacji
(zwlaszcza z punktu widzenia pracownikéw R1 i R3)
nie powinna zalezec tylko od zmiany przepisow.
Istnieje kilka sposobdw na rozwigzanie tej kwestii.
Pierwszy z nich to okresowe (np. 2 w roku,
dobrowolne szkolenia dla pracownikow UMP z
zakresu prawa pracy i wewnetrznych regulacji UMP).
Drugi to wprowadzenie nieobowigzkowych szkolen dla
naukowcow zatrudnionych na czas okreslony w UMP
w celu zwigkszenia ich indywidualnych szans na rynku
pracy/nauki (posrednio wigze sie to rowniez z
umozliwieniem wiekszej liczby $ciezek rozwoju w
UMP). Wreszcie, przeprowadzone zostanie
przygotowanie pracownikow UMP do prowadzenia
wilasnej dziatalnosci gospodarczej (np. pomoc UMP w
zaktadaniu indywidualnych start-upéw). Datoby to
poczucie, ze UMP dba o swoich pracownikow i stara
sie na wszelkie mozliwe sposoby zapewnic im
stabilnos¢ zawodowg (czerwiec 2022).

(-/+) 23.
Srodowisko
badawcze

(+/-) 25. Stabilnos¢
i trwatosé
zatrudnienia

(-/+) 28. Rozwoj
kariery zawodowej

Biuro Rektora

Q) Dyrektor Generalny
PUMS (1) Zarzad Centrum
Innowacyjnych Technologii
Farmaceutycznych PUMS (1)
Dziat Kadr PUMS (1, Dziat Badan,
Innowacji i Zarzadzania Projektami
(1,3) Dziat Promocji i Karier (1, 3)
Dziat Radcow Prawnych PUMS (2)
Senat PUMS (2) Biura Kanclerzy
(ds. Medycyny, Nauk o Zdrowiu,
Farmaciji (2, 3)

Liczba regulacji organizacyjnych
UMP




Proponowane DZIALANIA

Zasada(-y) GAP

Harmonogram (co najmniej
kwartalny/semestralny)

Jednostka
odpowiedzialna

Wskaznik(i) / Cel(e)

Dziatanie 11

1. Systematyczne upowszechnianie i publikowanie
najbardziej aktualnych informacji (strona internetowa
UMP) dotyczgcych mozliwosci nawigzywania
wspotpracy naukowej z innymi osrodkami naukowymi
w Polsce i za granicg 2. Rozszerzenie dziatalno$ci
UMP poprzez przystgpienie do nowych europejskich
sieci badawczych 3. Wdrozenie systemu doradztwa
zawodowego w UMP - udzielanie porad nie tylko w
zakresie rozwoju (naukowego / dydaktycznego /
komercyjnego) w UMP, ale takze mozliwosci
znalezienia / kontynuowania pracy w innych
jednostkach (osrodkach naukowych) w Polsce i za
granicg 4. Wyznaczenie profesjonalnych mentoréw do
opieki nad doktorantami i mtodymi naukowcami.
Mentoring taki obejmowatby co najmniej dwa
spotkania w roku z podopiecznym. Mentor mégtby
opiekowac sig jednoczesnie co najwyzej 3 mtodymi
naukowcami/doktorantami. Mentoring trwatby dwa lata
z mozliwoscig przediuzenia. Mentorem doktoranta
mogtby by¢ mtody doktor o uznanym dorobku
naukowym 5. Powotanie Ambasadora Mtodych
Naukowcow - osoby cieszgcej sie uznaniem w
srodowisku akademickim UMP - do petnienia roli
mediacyjno-doradczej w zakresie rozwoju
zawodowego i fagodzenia potencjalnych konfliktow
(mtody - doswiadczony naukowiec, asystent /
doktorant - opiekun naukowy).

(--) 30. Dostep do
doradztwa
zawodowego

(--) 39. Dostep do
szkolen
badawczych i
statego rozwoju

(--) 40. Nadzér

Czwarty kwartat 2022 r.

Dziat promodiji i karier (1)

Dziat badan, innowac;i i
zarzgdzania projektami

(1,2,3)
Dziat Kadr UMP

(3) Biura kanclerzy (Medycyna,
Nauki o zdrowiu, Farmacja)

(3, 4, 5) Biuro Rektora (5)

Strona internetowa UMP, liczba
wydan "Wiadomosci naukowych"
zrealizowanych w poszczegdlnych
latach, liczba twittow, komentarzy i
polubien w mediach
spotecznosciowych, liczba
partnerstw europejskich, w ktorych
UMP aktywnie uczestniczy,
system doradztwa zawodowego,
Ambasador Mtodego Naukowca.




Proponowane DZIALANIA

Zasada(-y) GAP

Harmonogram (co najmniej
kwartalny/semestralny)

Jednostka
odpowiedzialna

Wskaznik(i) / Cel(e)

Dziatanie 12

1. Opracowanie i upowszechnienie broszury
informacyjnej na temat mozliwosci komercjalizacji
bezposredniej i posredniej w UMP - w oparciu o
istniejgce juz w UMP regulacje prawne (styczen 2022)
2. Opracowanie strony internetowej UMP z zaktadka,
w ktorej jednostki naukowe / naukowcy beda mogli
prezentowac swojg oferte naukowg zewnetrznym
organizacjom komercyjnym lub przemystowym 3.
Powotanie w ramach Dziatu Badan, Innowaciji i
Zarzadzania Projektami sekcji B+R, ktorej zadaniem
bedzie doradztwo dla naukowcoéw w zakresie
mozliwosci, wymogow i praw wspotpracy z
przemystem oraz komercjalizacji badan. 4.
Zatrudnienie Menadzera ds. Innowacji oraz rzecznika
patentowego 5. Upowszechnienie listy naukowcow,
ktorzy uzyskali patent (bedac zatrudnionymi w UMP),
z bezposrednim kontaktem do nich i mozliwoscig
konsultacji w zakresie patentowania i komercjalizaciji
badan naukowych 6. Zorganizowanie okresowych
szkolen nieobowigzkowych (co najmniej dwa razy w
roku) dla pracownikéw z grup R1, R2 i R3 w zakresie
wprowadzonych zmian (rozpoczegcie w 2022 r.)

(+/-) 31. Prawa
wiasnosci
intelektualnej

Pierwszy kwartat 2022 r.

Dziat badan, innowaciji i
zarzadzania projektami

(1, 2,3,4,5)

Dziat promociji i karier

1, 2,5)

Dyrektor generalny UMP (4)

Biura kanclerzy (Medycyna, Nauki
0 zdrowiu, Farmacja)

(6)

Liczba broszur informacyjnych,
strona internetowa UMP, sekcja
B+R w Dziale badan, innowac;ji i
zarzadzania projektami, lista
naukowcow, ktorzy uzyskali
patent, liczba szkolen.

Dziatanie 13

1. Opracowanie uchwatly Senatu w sprawie
wytycznych i ramowych warunkéw uznawania
wspotautorstwa w pracach naukowych 2.
Zobowigzanie wszystkich pracownikow naukowych do
zapoznania si¢ i akceptacji powyzszych wymagan on-
line, co 2 lata lub podczas oceny okresowej
(zarzgdzenie Rektora UMP) 3. Wprowadzenie do
systemu oceny okresowej wymogu okreslenia przez
autora procentowego udziatu publikacji wydanych w
ocenianym okresie wraz z opisem prowadzonych w
jego ramach dziatan 4. Systematyczne propagowanie
(zwtaszcza wsréd doktorantéw i mtodych pracownikow
naukowych) zasad dobrych obyczajoéw i etyki w nauce
(rozpoczecie w 2022 r.)

(+-) 32.
Wspotautorstwo

Drugi kwartat 2022 r.

Senat UMP (1) Dziat radcow
prawnych UMP (1,2)

Biuro rektora (2) Dziat kadr UMP
®3)

Dziat badan, innowaciji i
zarzadzania projektami

3) Biura kanclerzy
(Medycyna, Nauki o zdrowiu,
Farmacja) (4)

Liczba regulaminéw UMP, liczba
szkolen




Proponowane DZIALANIA

Zasada(-y) GAP

Harmonogram (co najmniej
kwartalny/semestralny)

Jednostka
odpowiedzialna

Wskaznik(i) / Cel(e)

Dziatanie 14

1. Zmniejszenie obcigzenia dydaktycznego dla
najbardziej aktywnych pracownikéw naukowych
(najlepiej w zakresie publikacji) przy zachowaniu tej
samej wysokosci wynagrodzenia. Dziatanie takie
powinno spowodowac odcigzenie najlepszych
pracownikow naukowych od obowigzkéw
dydaktycznych i stworzy¢ korzystniejsze warunki do
pracy badawczej 2. W/w system redukcji musi by¢
jasno okreslony (nie moze by¢ uznaniowy) 3.
Powotanie jednostki organizacyjnej ztozonej z
autorytetow i pracownikéw naukowych / nauczycieli
cieszgcych sie powszechnym uznaniem, scisle
wspotpracujgcej z Rektorem UMP, w zakresie
wykrywania nieprawidtowosci dydaktycznych
(prowadzenie zaje¢ przez pracownikéw nie bedgcych
nauczycielami akademickimi, zbyt duze obcigzenie
dydaktyczne, nieuzasadnione zastgpstwa) i
proponowania rozwigzania 4. Wszyscy nowo
zatrudnieni pracownicy naukowi, mtodzi pracownicy
naukowi oraz doktoranci powinni przej$¢ obowigzkowe
szkolenie on-line z zakresu prowadzenia zaje¢
dydaktycznych, w tym zasad komunikacji ze
studentami, przedstawiania argumentéw wytgcznie na
podstawie zrédet naukowych oraz eliminowania
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, orientacje
seksualna, pochodzenie, kulture lub religie
(rozpoczecie w 2022 r.)

(--) 33. Dydaktyka

Czwarty kwartat 2022 r.

Kierownik finansowy UMP (1) Senat
UMP (1,2) Dziat radcéw prawnych
UMP (1,2) Biura rektora (1,2,3)
Biuro prorektora ds. dydaktyki (4)

Liczba regulaminéw UMP, liczba
szkolen




Proponowane DZIALANIA

Zasada(-y) GAP

Harmonogram (co najmniej
kwartalny/semestralny)

Jednostka
odpowiedzialna

Wskaznik(i) / Cel(e)

Dziatanie 15

1. Opracowanie wytycznych dotyczgcych sposobu
przekazywania umiejetnosci prowadzenia badan
naukowych w jednostkach/dziatach UMP (np. zawarte
w opisie stanowiska adiunkta lub profesora,
przekazywane wraz z umowg) 2. Ustanowienie
oficjalnego stanowiska opiekuna naukowego/mentora,
z odpowiednimi obowigzkami, ale takze prawem do
wynagrodzenia (nadgodziny / zmniejszenie obcigzenia
praca) 3. Ustanowienie systemu oceny (np. w formie
ankiety) wypetniania obowigzku mentora naukowego,
a takze narzedzi do egzekwowania powyzszego
obowigzku. 4. Wdrozenie systemu szkolen dla
doswiadczonych pracownikdw (tj. potencjalnych
kierownikow jednostek organizacyjnych UMP) z
zakresu optymalnego zarzgdzania, z poszanowaniem
godnosci i umiejetnosci mtodych naukowcédw, w celu
zapewnienia im optymalnego rozwoju (minimum dwa
szkolenia w ciggu 4 lat) 5. Wprowadzenie okresowych,
obligatoryjnych (np. jeden / dwéch pracownikéw
naukowych / pracownikéw z danej jednostki / dziatu
UMP) szkolen z zakresu pozyskiwania grantow,
prowadzenia badan naukowych, analiz statystycznych
czy pisania prac naukowych

(+/-) 36. Relacje z
przetozonymi

(+/-) 37. Nadzor i
obowigzki
kierownicze

(-/+) 38. Ciagty
rozwéj zawodowy

(--) 40. Nadzor

Trzeci kwartat 2022 r.

Biura kanclerzy (Medycyna, Nauki
0 zdrowiu, Farmacja)

(1,2,4,5)

Kierownik ds. finansowych (2)
UMP Biuro rektora (2, 3)

Dziat radcow prawnych UMP
(3) Senat (3)
Biuro ds. kadrowych UMP (4, 5)

Dziat badan, innowaciji i
zarzgdzania projektami

()

Liczba wytycznych, liczba regulacji
UMP, liczba szkolen

Niewybrane zasady:

(++) 1. Wolno$¢ badan naukowych (++) 2. Zasady etyczne (++) 3. Odpowiedzialno$¢ zawodowa (++) 5. Zobowigzania umowne i prawne (++) 6. Odpowiedzialno$¢ (++) 10. Niedyskryminacja (++) 13. Rekrutacja
(kodeks) (++) 14. Selekcja (kodeks) (++) 21. Powotywanie na stanowiska podoktorskie (kodeks) (++) 24. Warunki pracy (++) 27. Réwnowaga plci




Ustanowienie polityki otwartej rekrutac;ji jest kluczowym elementem strategii HRS4R. Prosimy rowniez o wskazanie, w jaki spos6b Panstwa organizacja bedzie korzysta¢ z zestawu narzedzi Otwartej, Przejrzyste;j i
Merytorycznej Rekrutacji oraz w jaki sposéb zamierzajg Panstwo wdrazaé/wdrazajg zasady Otwartej, Przejrzystej i Merytorycznej Rekrutacji. Pomimo, ze dziatania mogg sie w pewnym stopniu pokrywaé z dziataniami
wymienionymi powyzej, prosimy o krétki komentarz pokazujgcy to wdrozenie. Jesli tak, prosimy wskaza¢ powigzanie pomiedzy listg kontrolng OTM-R a ogoélnym planem dziatania (maks. 1000 stéw) *

UMP przestrzega zasad Otwartej Polityki Rekrutacyjnej. Ogtoszenia o prace sg publikowane w otwartym dostepie, zaréwno na stronach polskich, jak i EURAXESS (w jezyku polskim i angielskim, czas na ztozenie
dokumentacji jest odpowiednio dtugi, $rednio 8 tygodni). Procedura rekrutacyjna traktuje wszystkich kandydatéw w ten sam sposob, bez wzgledu na pte¢, wyznanie, rase, kolor skéry, poglady polityczne, stan majatkowy
czy orientacje seksualng.
Rozmowy kwalifikacyjne wymagaja jednak wigkszego zaangazowania profesjonalistow. | to jest podstawowy cel, ktéry ma byc¢ osiggniety przez UMP w 2022 roku. Sktad komisji rekrutacyjnych musi by¢ lepiej
sprecyzowany i obejmowac nie tylko specjalistdow merytorycznych, lecz takze pracownikéw kadrowych. OTM-R powinien réwniez znalez¢ swoje lepsze odzwierciedlenie w aktywnosci UMP w mediach
spotecznosciowych. Co wiecej, nalezy opracowa¢ wewnetrzne wytyczne rekrutacyjne nie tylko dla nowo zatrudnianych pracownikéw, ale takze dla kadry zarzadzajgcej UMP oraz gtéwnych badaczy, ktérzy w ramach
kierowanych grantéw zatrudniajg pracownikéw podoktorskich, mtodych naukowcéw i doktorantéw. Kompleksowy dokument OTM-R, dostepny w jezyku polskim i angielskim, musi zostaé ostatecznie (do konca 2022 r.)
opublikowany na stronie internetowej UMP.
W 2022 r. UMP zamierza zakonczy¢ proces akredytacji ACEEU. Jest to réwniez okres, w ktérym konieczna jest zmiana niektérych dokumentéw organizacyjnych UMP, umozliwiajacych pracownikom uczelni lepszg
samorealizacje - w tym uzupetnienie Sciezki rozwoju o $ciezke komercjalizacji. Zadanie to wymaga Scistej wspodtpracy miedzy zwigzkami zawodowymi, prawnikami, naukowcami i Senatem UMP.
W 2022 r. planowana jest takze wieksza aktywacja petnomocnikéw rektora ds. przeciwdziatania dyskryminaciji. Planowane jest réowniez powotanie Ambasadora Mtodych Naukowcéw, ktéry bedzie dbat o swobodny
rozwoj mtodych naukowcow i traktowanie tej grupy jako profesjonalistow.
Aby powyzszy proces zakonczyt sie sukcesem, UMP musi zadbac o lepszy przeptyw informacji, lepsza dystrybucje broszur informacyjnych oraz wiekszg aktywnos$¢ na stronach internetowych. Dziatania te rowniez
muszg zostaé podjete do konca 2022 roku.
Ponadto, intencjg jest zmotywowanie wszystkich pracownikow UMP (R1, R2, R3 i R4) do udziatu w szkoleniach, warsztatach i dniach informacyjnych (zaréwno obowigzkowych, jak i fakultatywnych, regionalnych i
miedzynarodowych, co najmniej dwa razy w roku) ukierunkowanych na dostarczanie informacji z zakresu prawidlowego zarzadzania kapitatem ludzkim. Waznym elementem polityki wydtuzania zatrudnienia (w
przypadku pracownikow naukowo-dydaktycznych) bedzie ich aktywno$¢ naukowa. Pracownicy bardziej aktywni naukowo bedg mogli skorzysta¢ ze zmniejszenia obcigzenia dydaktycznego.
Jesli Panstwa organizacja posiada juz strategie rekrutaciji, ktéra realizuje zasady Otwartej, Przejrzystej i Merytorycznej Rekrutacji, prosimy o podanie linku internetowego, pod ktérym mozna znalez¢ te strategie na
stronie Panstwa organizacji:
URL. https://www.ump.edu.pl/praca-w-ump;

https://www.ump.edu.pl/en/hr-excellence-in-research



https://www.ump.edu.pl/praca-w-ump
https://www.ump.edu.pl/en/hr-excellence-in-research

4. Wdrazanie
Podsumowujgce omoéwienie oczekiwanego ogélnego procesu wdrazania planu dziatania: (maks. 1000 stow)

1. Poprawa aspektow funkcjonalnych i uzytecznosci strony internetowej Uniwersytetu Medycznego w Poznaniu (UMP) w
celu ulatwienia dostepu do informacji o strategicznych celach badawczych, mechanizmach funkcjonowania nauki, a takze
o pozwoleniach niezbednych do prowadzenia badan. Poprawa ta obejmie bardziej intuicyjng nawigacje po serwisie,
zwigkszenie czytelnosci prezentowanych informacji, wiekszg efektywnos¢ wyszukiwania informacji oraz tatwiejsza
komunikacje uzytkownika z systemem. Strona bedzie spetniata standardy WCAG2.1 i bedzie dostosowana do potrzeb
oso6b niepelnosprawnych.

2. Regularne i obowigzkowe szkolenia zwigkszajace swiadomos¢ pracownikéw naukowych i naukowo-dydaktycznych w
zakresie ubiegania si¢ o srodki finansowe ze zrédet pozauczelnianych, przepisow dotyczacych bezpieczenstwa plikow i
baz danych, a takze upowszechniania i zasad komercjalizacji wynikéw badan naukowych.

3. Ustalenie jasnych, zrozumialych, przejrzystych i uniwersalnych kryteriow (optymalnie z wykorzystaniem systemu
punktowego) przyjmowania pracownikow na poszczegodlne stanowiska (asystenta, adiunkta, profesora), ale takze
wylaniania najlepszych kandydatéw do stypendiéw. Powotanie multidyscyplinarnej komisji ds. rekrutacji pracownikow
naukowych do udziatu w stypendiach (zaréwno krajowych, jak i zagranicznych). Opinia kierownika jednostki
organizacyjnej uczelni bedzie traktowana wylacznie jako gtos doradczy, a kierownik nie moze by¢ cztonkiem takiej
komisiji.

4. Informacja o wynikach postepowania kwalifikacyjnego, ze szczegélnym uwzglednieniem mocnych i stabych stron
kandydata, powinna by¢ niezbednym elementem procedury rekrutacyjnej. Osoby, ktore nie zakwalifikowaly sie w
procesie rekrutacji powinny zna¢ doktadny wynik (w tym liczbe punktéow uzyskanych za kryteria) wybranego kandydata.
Realizowane bedg regularne szkolenia majace na celu zwiekszenie Swiadomosci naukowcéw w zakresie znaczenia ich
mobilnosci i poszukiwania partneréw zewnetrznych, krajowych i zagranicznych.

5. Zapewnienie komfortu pracy mtodym naukowcom poprzez zwiekszenie srodkéw na granty wewnetrzne dla nich
(przejrzyste kryteria oceny wnioskéw, wprowadzenie niezaleznego mechanizmu oceny zewnetrznej (np. dwoch
recenzentow, ale tylko jeden z UMP)) oraz poprzez stworzenie jasnego systemu uzyskiwania stabilnego kontraktu
(najmtodsi naukowcy czesto zatrudniani sa na umowy terminowe). Mtodzi naukowcy beda reprezentowani w ciatach
decyzyjnych oceniajacych osoby zatrudnione na stanowiskach kierownikéw katedr uczelni.

6. Zmniejszenie wymiaru godzin dydaktycznych dla najbardziej aktywnych naukowcoéw (publikacje, gtowni badacze w
grantach) na przejrzystych zasadach, co stworzyloby odpowiednie warunki do kontynuowania przez nich pracy
naukowej. Wydanie zarzadzenia przez Senat Uczelni lub Rektora zawierajgcego wytyczne i ramowe warunki uznawania
wspoétautorstwa.

7. Do wykrywania nieprawidtowosci dydaktycznych (prowadzenie zaje¢ przez pracownikéw niebedacych nauczycielami
akademickimi, nadmierne obcigzenie dydaktyczne, nieuzasadnione zastepstwa) oraz do mediacji w konfliktach miedzy
pracownikami naukowymi, w szczegolnosci miedzy mlodymi naukowcami a ich opiekunami, powotana zostanie komisja
rektorska zlozona z autorytetow i osob cieszacych sie powszechnym uznaniem.

Nalezy zapewni¢ uwzglednienie wszystkich aspektow podkreslonych w ponizszej liscie kontrolnej, ktére nalezy szczegdtowo
opisac:

Uwaga: Kliknij na kazde pytanie z listy kontrolnej, aby otworzy¢ edytor.

W jaki sposéb komitet wdrazajacy i/lub grupa sterujgca beda regularnie nadzorowaé postepy?

Komitet wdrozeniowy bedzie organizowat regularne spotkania (co najmniej raz na dwa miesigce), a informacje o nowych
regulacjach beda publikowane na stronie internetowej UMP (zaréwno w jezyku polskim, jak i angielskim).

W spotkaniach tych beda rowniez uczestniczy¢ osoby z UMP (kadra kierownicza) odpowiedzialne za zmiane regulacji.

W oparciu o plan dziatan przedstawiony w niniejszym wniosku, komitet wdrozeniowy przygotuje harmonogram wszystkich zmian,
a ich prawidtowe i terminowe wdrozenie bedzie systematycznie monitorowane.



W jaki sposdb zamierzaja Panstwo zaangazowac¢ srodowisko naukowe, Panstwa gtéwnych interesariuszy, w proces
wdrazania?

Wraz z usprawnieniem przeptywu informacji w UMP zakfada sig, ze informacja o strategii petnego wdrozenia OTM-R i
odpowiedzialnego zarzgdzania kapitatem ludzkim dotrze do catej spotecznosci akademickiej UMP. Informacje o procesie beda
przekazywane zaréwno w sposéb pasywny, jak i aktywny (w formie spersonalizowanych komunikatéw dostosowanych do potrzeb
odbiorcy i do niego kierowanych).

W ramach realizacji programu zostanie stworzony anonimowy formularz do zgtaszania uwag oraz internetowe forum dyskusyjne
(spotkania co najmniej raz w miesigcu w oparciu o aplikacje MS Teams) prowadzone przez Prorektora ds. Nauki.

Kazda uwaga ze strony naukowca i interesariusza bedzie traktowana powaznie i odpowiedzialnie.

W 2022 r. planowane jest rowniez zaproszenie zagranicznych naukowcéw wspotpracujacych z UMP, ktérzy zaprezentujg
najlepsze modele prowadzenia badan, rekrutacji i zatrudnienia w europejskich uczelniach.

Jak bedg Panstwo postepowali w zakresie dostosowania polityk organizacyjnych do HRS4R? Poprzez zapewnienie *
uwzglednienia HRS4R w strategii badawczej organizacji jako nadrzednej polityki HR. Szczegdtowy opis i nalezyte
uzasadnienie (maks. 500 stow)

Cata strategia badawcza UMP (jako czes$¢ Strategii Rozwoju UMP - dostepna tutaj https://www.ump.edu.pl/en/development-
strategy) opiera sie na kapitale ludzkim, szacunku dla pracy pracownikéw i réwnosci szans.

Wynika to zaréwno z przepiséw krajowych, jak i wewnetrznych regulacji UMP. Niemniej jednak do konca 2022 roku czesé
regulacji stosowanych w Uczelni bedzie musiata ulec zmianie.

Zmiany te muszg przede wszystkim skupi¢ si¢ na (1) mobilnosci naukowcdw, (2) indywidualnych sciezkach rozwoju pracownikow
opartych na komercjalizacji wynikéw badan, (3) mentoringu naukowym, (4) networkingu, (5) elastycznosci w procesie rekrutaciji
oraz (6) uznaniu mtodych naukowcow za profesjonalistow.

Kazdy kandydat ubiegajgcy sie o zatrudnienie w UMP bedzie musiat zapoznac¢ sig¢ i zaakceptowac regulacje HRS4R. W procesie
oceny wszyscy zatrudnieni bedg zobowigzani do przestrzegania strategii HRS4R. Kazdy uczestnik warsztatéw, wyktadéw i innych
zaje¢ zostanie poinformowany, ze sg one zgodne ze strategig HRS4R.

W jaki sposdb zapewnig Panstwo realizacje proponowanych dziatan?*

Catos¢ dostosowania struktury organizacyjnej UMP do wymogoéw OTM-R oraz dbatos¢ o kapitat ludzki bedzie nadzorowana przez
Komitet Wdrozeniowy. Plan dziatan zawiera szczegotowe wskazniki wraz z terminem ich osiggniecia (w 2022 lub 2023 r.), co
pozwoli na przygotowanie szczegdtowego harmonogramu prac.

Komitet wdrozeniowy bedzie organizowat regularne spotkania (co najmniej raz na dwa miesigce), a informacje o nowych
regulacjach bedg publikowane na stronie internetowej UMP (zaréwno w jezyku polskim, jak i angielskim).

W spotkaniach tych beda rowniez uczestniczy¢ osoby z UMP (kadra kierownicza) odpowiedzialne za zmiane regulac;ji.

Wszystkie dziatania (szkolenia, warsztaty) zakoncza sie egzaminem koncowym lub testem (pisemnym lub online).

W jaki sposo6b beda Panstwo monitorowaé postepy (harmonogram)?*

Catos¢ dostosowania struktury organizacyjnej UMP do wymogdéw OTM-R oraz dbatos$¢ o kapitat ludzki bedzie nadzorowana przez
Komitet Wdrozeniowy. Plan dziatan zawiera szczegétowe wskazniki wraz z terminem ich osiggniecia (w 2022 lub 2023 r.), co
pozwoli na przygotowanie szczegétowego harmonogramu prac.

Praca komisji wdrozeniowej bedzie réwniez regularnie weryfikowana i nadzorowana przez Wtadze UMP (Rektora lub jednego z
Prorektoréw) - regularne spotkania co najmniej raz na trzy miesigce.

W jaki sposéb beda Panstwo mierzy¢ postep (wskazniki) w perspektywie kolejnej oceny?*

W obecnej dokumentacji znajdujg sie wskazniki, ktérych osiggniecie bedzie miarg wdrozenia opisanych zmian w organizacji UMP.

Dodatkowo, wszyscy pracownicy naukowi zostang poproszeni o wypetnienie kolejnej ankiety po 9 i 18 miesigcach od wdrozenia
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strategii HRS4R. Ich wyniki zostang poréwnane z wynikami wstepnymi. Na podstawie tego poréwnania bedziemy w stanie
stwierdzi¢, ktére punkty naszego planu dziatania wymagajg jeszcze znacznej poprawy.

Dodatkowe uwagi/komentarze dotyczgce proponowanego procesu wdrazania: (maks. 1000 stow)

Brak dodatkowych uwag.



