Zatacznik do Uchwaty Nr 61
z dnia 16 grudnia 2016 roku

STRATEGIA ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI
Uniwersytetu Warminsko-Mazurskiego w Olsztynie

Rozdziat 1
Zatozenia ogodlne

§1

. Uniwersytet Warminsko-Mazurski w Olsztynie (dalej: UWM, Uczelnia) realizuje polityke
zarzgdzania zasobami ludzkimi (dalej: ZZL) w Scistym powigzaniu ze strategig oraz
programem rozwoju Uczelni.

. Celem zarzadzania zasobami ludzkimi w UWM jest odpowiednie wykorzystanie oraz
rozwoj kompetencji (wiedzy i umiejetnosci) i kwalifikacji zawodowych pracownikow
poprzez optymalny dobdér kadr i system motywacyjny.

. W UWM dazy sie do racjonalizacji poziomu i struktury zatrudnienia oraz doskonalenia
kadr.

. W zarzadzaniu zasobami ludzkimi w Uczelni stosuje sie metody postepowania
zapewniajgce przejrzystosc i jawnos¢ zasad i procedur oraz rownosc traktowania w
kazdej sprawie dotyczgcej pracownikéw.

Rozdziat 2
Cel i istota strategii zarzagdzania zasobami ludzkimi

§2

. Celem strategicznym UWM w obszarze zarzgdzania zasobami ludzkimi jest budowanie
zaangazowania pracownikow na rzecz rozwoju Uczelni w oparciu o efektywny system
motywacyjny.

. Gtébwnym celem strategii ZZL jest umozliwienie wszystkim pracownikom realizacji ich
potrzeb zwigzanych z powierzonymi zadaniami oraz zbudowanie kultury wysokie]
efektywnosci pracy i zaangazowania organizacyjnego.

. Strategia zarzgdzania zasobami ludzkimi stoi na strazy wspodlnego interesu Uczelni
i 0s6b w niej zatrudnionych.

. Wiadze UWM oraz przedstawiciele kadry kierowniczej uczestniczg w wytyczaniu
i realizacji strategii ZZL, wspotksztattujg jej zasady i reguty.

Rozdziat 3
Podstawowe zasady realizacji strategii zarzadzania zasobami ludzkimi

§3
Planowanie zasobéw ludzkich
. Planowanie zasobow ludzkich ma na celu identyfikacje przysztych potrzeb kadrowych
Uczelni i przygotowanie dziatan, ktérych realizacja powinna utatwi¢ osigganie jej celow.
. Planowanie zasobdw ludzkich w UWM jest procesem dokonywanym w ujeciu
ilosciowym i jakosciowym oraz opartym na celach dtugo- i krétkookresowych.
. Najwazniejszym elementem procesu planowania zasobow ludzkich jest optymalne
i petne wykorzystanie posiadanego potencjatu kadrowego Uczelni.
. W UWM dba sie o to, aby pracownicy rozumieli plany i cele Uczelni, tak aby mogli
skutecznie przyczyniac sie do doskonalenia jej dziatalnosci.
. W Uczelni poszukuje sie nowych metod pracy umozliwiajgcych skuteczne i efektywne
wykonywanie zadan.



§4
Dobér pracownikow
. Rekrutacja pracownikow wynika z planéw kadrowych Uczelni i jest oparta na zrédtach
wewnetrznych oraz zewnetrznych. Podstawowg zasadg jest wykorzystywanie
potencjatu tkwigcego w pracownikach juz zatrudnionych, a uruchamianie Zzrodet
zewnetrznych  w przypadku faktycznego braku pracownikdw o okreslonych
kompetencjach — szczegodlnie przy tworzeniu nowych jednostek organizacyjnych lub
uruchamianiu nowych rodzajow dziatalnosci.
. W Uczelni wspiera sie wewnetrzng mobilno$¢ pracownikow.
. Ocena kandydatow do pracy oparta jest na posiadanych przez nich kwalifikacjach i
kompetencjach.
. W UWM podejmuje sie dziatania stuzgce pozyskiwaniu i utrzymywaniu najlepszych
pracownikow.

§5
Adaptacja w miejscu pracy
. Adaptacja zawodowa polega na zaznajomieniu pracownika z nowym miejscem pracy
oraz sprawnym wdrozeniu go do zadan i czynnosci przewidzianych na danym
stanowisku, a takze zapoznaniu z wzorcami zachowan wymaganych od pracownika w
trakcie pracy na rzecz UWM.
. Adaptacja nowych pracownikéw Uczelni powinna by¢é prowadzona z wykorzystaniem
powszechnej i ujednoliconej procedury.

§6
Wynagradzanie i motywowanie
. W Uczelni wspiera sie rozwoj pracownikéw, odpowiednio okresla cele i wtasciwie
kieruje pracownikami, tak aby czuli sie zmotywowani, chcieli nie tylko dobrze
realizowac swoje zadania, ale i wigzac z Uczelnig swojg przysztos¢ zawodowa.
. W UWM podejmuje sie dziatania zmierzajgce do podnoszenia racjonalnosci
i efektywnosci polityki ptacowej - dgzy sie do ustalenia wynagrodzenia pracownikow w
oparciu o obiektywng ocene efektdw ich pracy i kompetencji, a takze do efektywnego
funkcjonowania systemu s$Swiadczen pozaptacowych, z uwzglednieniem potrzeb
pracownikow. Wykazuje sie réwniez dbatos¢ o odpowiednie wykorzystanie
instrumentow motywowania o charakterze pozamaterialnym.
. Motywowanie pracownikow UWM jest procesem ciggtym. Punktem wyjscia jest
wdrozenie efektywnego, opartego na nowoczesnych narzedziach, systemu
motywacyjnego, w tym odpowiednio uksztattowanego systemu wynagrodzen.
. Motywowanie poszczegdlnych pracownikéw nie jest mozliwe bez poznania ich potrzeb
i oczekiwan, dlatego przetozeni powinni zna¢ swdj zespot, aby wiasciwie dobierac
czynniki motywujgce. Waznym aspektem motywowania, zaréwno poszczegoélnych
pracownikow, jak i zespotow, jest ksztattowanie sprzyjajgcych budowaniu
zaangazowania warunkow pracy poprzez dbatosS¢ o relacje miedzyludzkie i dobrg
atmosfere pracy, przekazywanie przez przetozonego informacji zwrotnych, okazywanie
uznania za wykonang prace, a takze dawanie dobrego przyktadu.
. W UWM wspiera sie kadre kierowniczg w jej zadaniach, pomagajac jej podejmowac
odpowiednie dziatania w motywowaniu zespotéw pracowniczych.
. W Uczelni dgzy sie do tego, aby kierownictwo byto otwarte w zarzadzaniu oraz
doceniato dobrze wykonang prace.
. W UWM stwarza sie warunki, aby wszyscy pracownicy dysponowali umiejetnosciami
i narzedziami potrzebnymi do efektywnego wykonywania swojej pracy.

§7
Ocena pracownikow
. Waznym instrumentem motywowania pracownikow jest jasny, oparty na obiektywnych
kryteriach system ocen pracowniczych.



. W systemie ocen pracownikow UWM brane sg pod uwage kompetencje, wyniki pracy i
Zaangazowanie.

. Wyniki oceny wykorzystywane sg gtownie dla potrzeb motywowania i rozwoju zasobow
ludzkich.

. Ocena pracownikéw UWM dokonywana jest w sposob ciggty (ocena biezgca) oraz w
ramach obowigzujgcej procedury oceniania (ocena okresowa),

. Ocenianie pracownikow UWM ma charakter powszechny — systemem ocen objete sg
wszystkie grupy zatrudnionych.

§8
Rozwdéj zasoboéw ludzkich
. Dazac do osiggania najwyzszej jakosci prowadzonej dziatalnosci, w UWM umozliwia
sie pracownikom podnoszenie kwalifikacji, rozwijanie wiedzy i niezbednych
umiejetnosci. Kadra kierownicza powinna zacheca¢ swoich pracownikéw do
podwyzszania kwalifikacji i jednoczesnie wspiera¢ ich rozwa;.
. W UWM traktuje sie szkolenia i inne formy rozwoju pracownikéw jako inwestycje i
ponosi naktady zwigzane z nimi w ramach posiadanych mozliwosci finansowych.
. Prawidtowa realizacja polityki w obszarze rozwoju zasobdéw ludzkich Uczelni oparta jest
na badaniu potrzeb rozwojowych pracownikow, tworzeniu planow oraz badaniu
skutecznosci realizowanych programéw rozwojowych.
. Szkolenia pracownikéw realizowane sg w oparciu o ocene potrzeb szkoleniowych i
majg na celu poprawe efektywnosci w osigganiu celow Uczelni i jej poszczegdlnych
komorek organizacyjnych.
. Rozw¢j zawodowy pracownikbw UWM jest podstawg awansu zawodowego.
W Uczelni umozliwia sie pracownikom mozliwos¢ awansu i realizacji Sciezki kariery -
dla realizacji tego celu prowadzone sg dziatania utatwiajgce osobom efektywnym,
zaangazowanym i dobrze ocenianym zrealizowanie swoich aspiracji zawodowych.
. Wspierajgc rozwoj pracownikow, w UWM dazy sie do wdrazania zarzgdzania wiedza,
umozliwiajgcego pozyskiwanie i dzielenie sie wiedzg w Uczelni.

Rozdziat 4
Strategiczne priorytety w zarzadzaniu zasobami ludzkimi

§9
Wychodzenie naprzeciw zmianom
. UWM monitoruje zmieniajgce sie otoczenie i odpowiednio modyfikuje cele Uczelni oraz
pozytywnie reaguje na zmiany.
. Uczelnia odpowiednio reaguje na zmieniajgce sie uwarunkowania spoteczno-
demograficzne oraz zapotrzebowanie na oferowang dziatalno$¢, nastawiajgc sie na
wysokg jakos¢ i innowacyjnos¢ prowadzonej dziatalnosci.
. W Uczelni informuje sie pracownikbw o zmianach i ich przyczynach, dbajgc
O zaangazowanie pracownikOw i zapewniajgc im wsparcie w trakcie procesu
wprowadzania zmian.

§10
Racjonalizacja pracy
. Zmieniajgce sie uwarunkowania funkcjonowania UWM powodujg koniecznos$¢ zmian
w zatrudnieniu. Nadrzednym celem tych dziatan powinna by¢é poprawa sprawnosci
i efektywnosci dziatania Uczelni.
. Racjonalizacja pracy w UWM powinna byC¢ realizowana kompleksowo i nalezy
ja traktowac jako proces.
. W Uczelni dazy sie do utrzymania potencjatu zatrudnienia na poziomie pozwalajgcym
na efektywng i sprawng prace.



§ 11
Skuteczna komunikacja wewnetrzna

1. Kluczowg role w realizacji celow UWM odgrywa efektywna komunikacja i przeptyw
informacji. Pracownikow nalezy informowac¢ o celach Uczelni i oczekiwanych
standardach pracy.

2. Wikadze Uczelni i kadra kierownicza powinny dba¢ o dwukierunkowosS¢ procesu
komunikaciji.

3. W Uczelni zacheca sie kadre kierowniczg do korzystania z wiasciwych sposobow
porozumiewania sie, w tym do statego, bezposredniego kontaktu z podwtadnymi.

4. W UWM stosuje sie roznorodne metody, pozytywnie wptywajgce na skutecznosc
porozumiewania sie w Uczelni i rozwija technologie, ktére pomagaja porozumiewac sie
na odlegtosc.

§12
Doskonalenie wizerunku Uczelni

1. Dziatania UWM powinny zmierza¢ do utrzymywania i poprawy wizerunku na rynku
pracy w wymiarze lokalnym, regionalnym i krajowym.

2. Wtadze UWM, kadra kierownicza i wszyscy pracownicy powinni dba¢ o wizerunek
Uczelni.

3. UWM powinien by¢ postrzegany przez pracownikéw i otoczenie jako uczelnia prezna,
otwarta, profesjonalna, nowoczesna oraz jednoczesnie przyjazna ludziom i srodowisku,
ktéra swym dziataniem przynosi korzysci na poziomie spotecznosci lokalnej, regionu i
catego kraju.

4. W UWM dazy sie do zapewnienia wysokiego poziomu wszystkich dziatan zwigzanych z
zasobami ludzkimi.

Rozdziat 5
Uwagi koncowe

§13
Strategia ZZL stanowi podstawe do opracowywania dokumentéw zawierajgcych
szczegotowe regulacje dotyczgce poszczegolnych obszarow zarzgdzania zasobami
ludzkimi w Uczelni oraz wdrazania ich w zycie.

Projekt strategii zostat opracowany w ramach prac Zespotu ds. doskonalenia systemu
zarzgdzania zasobami ludzkimi (ZZL) w Uniwersytecie Warminsko-Mazurskim w Olsztynie
powotanego Decyzjg Rektora Uniwersytetu Warminsko-Mazurskiego w Olsztynie nr
63/2015

Projekt strategii ZZL opracowata: dr Sylwia Stachowska



