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Toruń, dnia 20.12.2024 r.  

 

RAPORT  

z Badania Satysfakcji Pracowników (BSP)  
przeprowadzonych wśród pracowników,  

dla których miejscem pracy jest Wydział Filozofii i Nauk Społecznych UMK 

 

A. Informacje wstępne: 
 

1. podstawa prawna sporządzenia raportu (Zarządzenie nr 210 Rektora Uniwersytetu Mikołaja 
Kopernika w Toruniu z dnia 24 października 2023 r. w sprawie procedury badania satysfakcji 
pracowników na Uniwersytecie Mikołaja Kopernika w Toruniu), 

2. opis celu i zakres raportu (dostarczenie rekomendacji doskonalących funkcjonowanie Uni-
wersytetu w kontekście jakości kształcenia i organizacji pracy), 

3. okres badawczy, 
4. narzędzia badawcze (na adresy mailowe wszystkich pracowników Uniwersytetu zostały sze-

ściokrotnie przesłane zaproszenia do udziału w badaniu, które miało postać ankiety), 
5. zmienne (o ile wystąpiły), które mogą wpłynąć na wyniki ankiety (np. zmiany organizacyjne).  

 

B. Wyniki badań ankietowych: 
 

1. dane podstawowe: 
a) liczba pracowników uprawnionych do wzięcia udziału w badaniu 185 
b) liczba wypełnionych ankiet 57 

 
2. zwrotność ankiet w danym okresie badawczym: 

LP. KLUCZOWE PARAMETRY BADANIA SATYSFAKCJI PRACOWNIKÓW DANE JED-
NOSTKI 

1 Zwrotność dla jednostki / administracji centralnej: wartość w % - odsetek responden-
tów 30,81% 

2 Zwrotność dla jednostki / administracji centralnej: zmiana procentowa względem po-
przedniego pomiaru - wzrost/bez zmian/spadek 14,58%* 

3 Zwrotność dla jednostki / administracji centralnej względem UMK - powyżej/tak 
samo/poniżej 6,49%* 

4 Zwrotność dla jednostki / administracji centralnej względem wartości pożądanej: 27% 
(rok 2023) - powyżej/tak samo/poniżej 3,81%* 

*Obok podania danych procentowych należy daną komórkę wypełnić kolorem zgodnie z uzyskanym wynikiem.  

3. średnia ocena dla jednostki 

LP. KLUCZOWE PARAMETRY BADANIA SATYSFAKCJI PRACOWNIKÓW DANE JED-
NOSTKI 

5 Średnia ocena dla jednostki: wartość - średnia ocena 3,56 

6 Średnia ocena dla jednostki / administracji centralnej: zmiana procentowa względem 
poprzedniego pomiaru - wzrost/bez zmian/spadek 1,42%* 

7 Średnia ocena dla jednostki  / administracji centralnej względem UMK - powyżej/tak 
samo/poniżej 0,12* 

8 Średnia ocena dla jednostki  / administracji centralnej względem wartości pożądanej: 
3,65 (rok 2023) - powyżej/tak samo/poniżej 0,09* 

*Obok podania danych procentowych należy daną komórkę wypełnić kolorem zgodnie z uzyskanym wynikiem.  
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4. Kluczowe parametry badania satysfakcji pracowników  

Na podstawie przeprowadzonego badania, stwierdza się, że kluczowymi parametrami badania satysfak-
cji pracowników, na które bezwzględnie należy zwrócić uwagę są ……... (wymienić).  

5. Zwrotność ankiet dla jednostki: 

 Liczba osób 
uprawnionych 
do badania (n) 

Liczba osób, 
które wzięły 

udział w bada-
niu (n; %) 

Liczba osób, 
które wzięły 
udział w po-

przednim  bada-
niu (n; %)* 

Zmiana % 
(wzrost / spa-

dek) względem 
poprzedniego 

okresu * 

Nauczyciele akademiccy 161 45;  27,95%  51; 31,68% spadek 
o 3,73 p.p. 

Pracownicy inżynie-
ryjno-techniczni 

4 0;  0% 2; 33% spadek 
o 3,33 p.p. 

Pracownicy administracji 20 4;  20% 3; 12% wzrost o 8 p.p. 

Pracownicy biblioteczni 0 0;  0%  -;  -% -;  -% 

Pracownicy obsługi 0 3;  ∞% -;  -% -;  -% 

Razem 185 52;  28,1% 57; 26,89% wzrost 
o 1,21 p.p. 

* można dodać wiersze w przypadku możliwości dokonania porównań do wyników z innych okresów badań 

Pole nieobowiązkowe - uzupełnić część opisową dla punktu wg poniższego wzoru. 
Zwrotność ankiet dla nauczycieli akademickich wynosi 27,95% i jest wyższa o 5,42% niż średnia UMK, 
która wynosi 22,53%. 

Zwrotność ankiet dla pracowników inżynieryjno-techniczni wynosi 0% i jest niższa o 18,37% niż śred-
nia UMK, która wynosi 18,37%. 

Zwrotność ankiet dla pracowników administracji wynosi 20% i jest niższa o 6,70% niż średnia UMK, 
która wynosi 26,70%. 

Zwrotność ankiet ogółem oraz nauczycieli akademickich jest zadowalająca (≥20%), jednak w grupach 
pracowników administracji i inżynieryjno-technicznych jest niezadowalająca (<20%). 

6. Średnia ocena dla WFiNS (nazwa jednostki) w odniesieniu do całości kwestionariusza 3,56. 

3.1 Zagregowany wskaźnik satysfakcji z pracy 

Średnia ocena satysfakcji pracowników WFiNS wyniosła 3,56 i jest wyższa o 0,12 niż średnia ocena 
dla UMK (3,44) i wyższa o 0,05 niż średnia ocena dla WFiNS w poprzednim badaniu (2022 r.), która 
wynosiła 3,51.  

3.2 Wskaźniki satysfakcji z pracy w obrębie poszczególnych aspektów organizacji pracy Uni-
wersytetu 

 Poprzedni 
pomiar 

Rok bada-
nia 

Zmiana   
(wzrost / 
spadek)  

Średnia 
UMK 

Wynik wzglę-
dem średniej 

UMK 

Wizerunek 3,89 3,79 -2,57% 3,75 +1,07% 

Władze Uniwersytetu 3,04 2,74 -9,87% 2,80 -2,14% 

Władze jednostki organizacyjnej 3,25 3,29 1,23% 3,14 +4,78% 
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Bezpośredni przełożony 3,77 3,80 0,80% 3,65 +4,11% 

Współpraca 3,72 3,90 4,84% 3,81 +2,36% 

Komunikacja 3,56 3,59 0,84% 3,53 +1,70% 

Warunki pracy 3,61 3,71 2,77% 3,53 +5,10% 

Wynagrodzenie 3,00 2,99 -0,33% 2,90 +3,10% 

Rozwój 3,56 3,61 1,40% 3,27 +10,40% 

Motywacja i satysfakcja 3,15 3,55 12,70% 3,41 +4,11% 

Zaangażowanie i lojalność 3,64 3,74 2,75% 3,73 +0,27% 

Godność 22,81% 17,54% -23,10% 17,60% -0,34% 

 

Charakterystyki pracy i funkcjonowania UMK, które są doceniane przez pracowników oraz bie-
żące problemy wymagające działań naprawczych (na podstawie pozytywnych i negatywnych ko-
mentarzy pracowników)  

Pracownicy doceniają następujące aspekty pracy i funkcjonowania Uniwersytetu: 

Pracownicy, którzy wzięli udział w badaniu, określili UMK jako profesjonalną i godną zaufania uczel-
nię, z którą się identyfikują. 

Na podstawie analizy komentarzy pracowników stwierdza się następujące problemy, które wymagają 
działań naprawczych: 

-nadmierna biurokracja oraz problemy związane z tzw. obiegiem dokumentów między administracją 
ogólnouniwersytecką a innymi jednostkami;  

- brak przełożenia na wysokość wynagrodzeń, wyników uzyskiwanych przez pracowników; 

- brak jasno określonych zasad premiowania dodatkowych wysiłków podejmowanych przez pracowni-
ków; 

- poczucie nierównego traktowania poszczególnych jednostek organizacyjnych przez władze UMK; 

- zachwianie równowagi między pracą a życiem prywatnym (wynikające m.in. z braku zasad, które re-
gulowałyby relacje na linii pracownik-bezpośredni przełożony czy władze jednostki). 

C. Rekomendacje i działania usprawniające: 
 
1. Informacja o stanie realizacji rekomendacji zadeklarowanych w poprzednim raporcie 

Rekomendacja z 
poprzedniego 

okresu badania 
Podjęte działania 

Osoby 
odpowie-
dzialne 
za reali-

zację 

Poziom reali-
zacji 

Efekty i rezul-
taty (także po-
wody niezreali-

zowania) 

Usprawnienie sys-
temu ankietowa-
nia, by wzięło w ba-
daniu więcej pra-
cowników grupy 

Wskazanie w raporcie z bada-
nia satysfakcji pracowników 
konieczności podniesienia po-
czucia bezpieczeństwa i anoni-
mowości badania, a tym 

Władze 
Uczelni, 

Uczelniana 
Rada ds. 

w trakcie realiza-
cji 

Rekomendacja w 
trakcie realizacji. 
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administracji i ob-
sługi. Za zwiększe-
nie poziomu zwrot-
ności ankiet odpo-
wiadają dwa główne 
czynniki – poczucie 
możliwości wpływu 
na prowadzone 
działania organiza-
cyjne, dydaktyczne 
czy też naukowe 
oraz proces komuni-
kowania o bada-
niach ankietowych. 

samym przekazanie rekomen-
dacji Władzom Uczelni. Reko-
mendacja miała dotyczyć wy-
pracowania nowego sposobu 
ankietowania, w większym 
stopniu zwracająca uwagę na 
ważność opinii osób z grupy 
administracji i obsługi. 

jakości 
kształcenia 

Wzmacnianie wi-
zerunku Wydziału, 
jako ośrodka kształ-
cenia i badań nauko-
wych w zakresie 
nauk społecznych i 
humanistycznych. 
Wizerunek ten po-
winien być kreo-
wany wśród intere-
sariuszy zewnętrz-
nych, ale też we-
wnętrznych (stu-
denci i pracownicy). 
Praca nad wizerun-
kiem dotyczy zatem 
strony internetowej, 
wysyłanych do pra-
cowników komuni-
katów w formie ma-
ilowej, formułowa-
nia przejrzystych in-
strukcji działania. 

Stworzenie zespołu ds. promo-
cji Wydziału, w którym zasia-
dają: pełnomocniczka ds. pro-
mocji Wydziału, przedstawi-
ciele Instytutów ds. promocji, 
pracowniczka Dziekanatu 

Władze 
Wydziału, 
Pełnomoc-
niczka ds. 
promocji 

Wydziału, 
Władze In-
stytutów, 
osoby od-

powie-
dzialne za 
kontakty z 

otocze-
niem spo-
łeczno-go-

spodar-
czym 

w trakcie realiza-
cji 

Rekomendacja w 
trakcie realizacji 

Należy wprowadzić 
działania w zakresie 
edukacji zdalnej – 
dla wzmacniania 
dydaktycznego po-
tencjału kadry Wy-
działu 

Usprawnienie procesu realiza-
cji zajęć zdalnych w ramach 
programów studiów, a także 
procedury wyrażania zgody na 
zajęcia zdalne; 
- Szkolenia dla kadry prowa-
dzącej zajęcia z zakresu eduka-
cji zdalnej np. w uczelnianego 
ramach projektu MO-
DULE4NCU  

Władze 
dziekań-

skie, Wła-
dze insty-

tutów, 
Uczelnia 

w trakcie realiza-
cji 

Rekomendacja w 
trakcie realizacji 

Z punktu widzenia 
pracownika nato-
miast ważny jest 
również (4) system 
oceny i motywowa-
nia pracownika, 
który wspierać bę-
dzie jego dalszy roz-
wój, osiągnięcie 
work-life balance, 
gwarantującego 
równe traktowanie, 
także w zakresie 

Informacja o procedurze anty-
mobingowej jest umieszczona 
na stronie Wydziału 
https://www.wfins.umk.pl/wy-
dzial/procedura-antymobbin-
gowa / (na stronie głównej 
WFiNS widniej do niej odno-
śnik) 

Władze 
dziekań-

skie, Wła-
dze insty-

tutów, 
Uczelnia, 

Pełnomoc-
niczka ds. 
równego 
traktowa-

nia 

w trakcie realiza-
cji 

Rekomendacja w 
trakcie realizacji 

https://www.wfins.umk.pl/wydzial/procedura-antymobbingowa%20/
https://www.wfins.umk.pl/wydzial/procedura-antymobbingowa%20/
https://www.wfins.umk.pl/wydzial/procedura-antymobbingowa%20/
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wynagrodzeń. Jed-
nym z elementów 
jest tu także wypra-
cowanie kryteriów 
oceny pracy dydak-
tycznej, by docenić 
ten obszar obowiąz-
ków zawodowych. 
Elementem tego 
systemu powinno 
być także upo-
wszechnianie infor-
macji na temat pro-
cedur antymobbin-
gowych i – w celach 
edukacyjnych i pro-
filaktycznych – 
szkolenia antymo-
bingowe i anty-
dyskryminacyjne. 

*W razie potrzeby dodać kolejne wiersze 

 

2. Rekomendowane działania usprawniające 

Na podstawie wyników badania satysfakcji pracowników rekomenduje się następujące działania wraz 
z harmonogramem ich realizacji: 

Rekomendacja  Sposób wprowadzenia Osoby odpowie-
dzialne 

Planowany termin rea-
lizacji 

Doprecyzowanie okre-
śleń używanych w samej 
ankiecie, których nie-
ostrość może generować 
nieporozumienia oraz 
wyraźna informacja o 
tym jakiego okresu doty-
czy badanie (zwłaszcza 
w sytuacji zmiany bez-
pośrednich przełożo-
nych, dyrekcji, składu 
dziekańskiego czy rek-
torskiego), 

Powiadomienie o  zmia-
nach członków Uczel-
nianej Rady ds. Jakości 
Kształcenia 

Wydziałowy Ko-
ordynator ds. Ja-
kości Kształcenia 

Czerwiec 2025 rok 

Informowanie wszyst-
kich pracowników o wy-
nikach badania i najczę-
ściej wskazywanych 
przez nich problemach 
(jedno zebranie w roku 
akademickim w każdym 
instytucie, podczas któ-
rego wyniki byłyby oma-
wiane, może także nie 
powinna tego robić dy-
rekcja ale np. właściwy 
prodziekan) 

Decyzja w gestii Dyrek-
torów Instytutów, np. na 
posiedzeniach Rad Dys-
cyplin lub za pomocą 
poczty elektronicznej 

Dyrekcje Instytu-
tów 

Grudzień 2025 
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Organizacja spotkania 
rzecznika akademic-
kiego na spotkania z pra-
cownikami wydziału/in-
stytutów, celem wskazy-
wania dobrych praktyk w 
sytuacjach kryzyso-
wych/konfliktowych. 

Decyzja w gestii Dy-rek-
torów Instytutów, np. na 
posiedzeniach Rad Dys-
cyplin lub za pomocą 
poczty elektronicznej 

Dyrekcje Instytu-
tów 

Grudzień 2025 

Rozważanie możliwości 
odciążenia pracowników 
w zakresie stosowanych 
na Uniwersytecie proce-
dur biurokratycznych 

   

Uniwersytet poczynił  
wiele działań (i wdraża-
nie ich nadal kontynuuje) 
w zakresie ochrony praw  
studentów. Wskazane 
byłyby podjęcie próby 
zastanowienia się nad 
wypracowaniem analo-
gicznych procedur, które 
niwelowały dyspropor-
cję między ochroną stu-
denta i jego spraw, a pra-
wami pracownika, 
zwłaszcza w sytuacjach 
kryzysowych; jasne 
scharakteryzowanie ro-
dzaju wsparcia, do któ-
rego pracownik ma 
prawo oraz upowszech-
nienie informacji, gdzie 
może go szukać. 

 Pracownicy Wy-
działu 

Grudzień 2025 

*W razie potrzeby dodać kolejne wiersze 

 

Raport sporządziła dr hab. Krystyna Mruczek-Nasieniewska, prof. UMK 


