ZARZADZENIE NR 1/09/2022

Dyrektora Instytutu Rozrodu Zwierzat i Badan Zywno$ci PAN w Olsztynie
z dnia 30.09.2022 r
W sprawie wprowadzenia usprawnien w procesach kadrowych w dgzeniu do HRS4R

§1

Niniejszym zarzadzeniem wprowadzam w zycie 3 dokumenty, ktorych brak zostat stwierdzony

podczas analizy wewnetrznej przeprowadzonej w 2019 roku, a ktore nalezy wprowadzi¢ do
konca 2022 roku.

1. Procedura polubownego rozwigzywania sporéw zawodowych.
2. System zglaszania zazalen w procesie rekrutacji.

3. Strategia dla pracownikéw naukowych na kazdym etapie kariery.

§2

W/w dokumenty stanowig zataczniki do niniejszego zarzadzenia.

§2

Zarzadzenie wchodzi w Zycie z dniem 1 pazdziernika 2022 r.




Procedura polubownego rozwigzywania sporéw zawodowych w
Instytucie Rozrodu Zwierzat i Badan Zywnosci Polskiej Akademii Nauk
w Olsztynie

Nieporozumienia i spory sg naturalne, normalne, a czasem nawet zdrowe dla organizaciji.
Pracownice i Pracownicy majg prawo z szacunkiem wyraza¢ odmienne zdania, co prowadzi¢ moze
do sporéw, ktore nalezy konstruktywnie rozwigzywac. Chociaz wiekszo$¢ sporéw mozna rozwigzac
nieformalnie, niektdore sa ztozone i wymagaja dodatkowych dedykowanych i przeszkolonych
zasobow, aby pomoc i wesprzeé wszystkich zaangazowanych w znalezienie rozwigzania.

Instytut Rozrodu Zwierzat i Badar Zywnosci Polskiej Akademii Nauk w Olsztynie, dalej: Instytut,
zobowigzuje sie do sprawiedliwego i rownego traktowania wszystkich pracownikéw. Niniejsza
procedura zostata ustanowiona dla sprawiedliwego, uporzadkowanego i szybkiego rozwigzywania
sporéow zawodowych. Zaréwno Pracownicy, jak i Instytut s3 zobowigzani do korzystania z tej
procedury w celu rozwigzywania sporow wchodzacych w jej zakres.

Spdr w miejscu pracy (nazywany zamiennie sporem zawodowym) obejmuje kazdy rodzaj konfliktu,
ktéry ma miejsce w miejscu pracy lub miedzy pracownikami i/lub kierownikami, potencjalnie
obejmujacy konflikt miedzy pracownikami poza godzinami pracy. Konflikt w miejscu pracy moze nie
dotyczy¢ pracodawcy jako strony. Konflikt w miejscu pracy moze dotyczy¢ dwéch lub wiecej
pracownikow.

Aby ufatwi¢ korzystanie z procedury, Instytut naktada dodatkowe obowiagzki na Meza Zaufania ds.
przeciwdziatania mobbingowi (dalej: Maz Zaufania), ktéry bedzie stuzyt jako wstepny punkt
kontaktowy dla oséb zgtaszajgcych spér oraz bedzie udzielat wskazéwek dotyczacych tego, jaka
alternatywa rozwigzania moze by¢ najlepsza w celu rozstrzygniecia konkretnego sporu.

1

W pierwszej kolejnosci osoba zgtaszajgca konflikt, czyli skarzacy(a), powinna sprébowaé rozwigzac
go kontaktujac sie ze swoim bezposrednim przetozonym/przetozong. Ten wstepny kontakt nalezy
nawigza¢ w ciggu dziesieciu (10) dni roboczych od wystapienia problemu. Przetozony/przetoiona
powinien nastgpnie umowic sie na spotkanie z osobg skarzaca, a wszyscy zainteresowani powinni
w dobrej wierze podjaé¢ starania, aby rozwigzaé¢ problem. Ma:z Zaufania bedzie dostepny, aby
poméc w tych poczatkowych wysitkach majgcych na celu rozwigzanie sporu.

2

Jesli spor nie moze zostac rozwigzany poprzez dziatania opisane powyzej, strony powinny zwréci¢
sig¢ do Meza Zaufania w celu omdwienia, czy mediacja jest odpowiednim sposobem rozwiazania
danego sporu. Ten kontakt z Mezem Zaufania musi zostaé nawigzany w ciggu dziesieciu (10) dni
roboczych od stwierdzenia niemoinosci rozwigzania konfliktu przez bezposredniego
przetozonego/przetozong osoby skarzgcej. Mediacja to proces, ktéry pomaga ludziom samodzielnie
rozwigzywac spory w sposob akceptowalny dla obu stron, w ktérym wszyscy zaangazowani w spor
spotykajg sie z jednym lub kilkoma przeszkolonymi mediatorami. Mediator zapewnia stronom
uporzadkowany, prosty proces omawiania sporu, uwzgledniajgcy ich uczucia, spostrzezenia oraz
potrzeby. Celem jest rozpoczecie komunikacji i dazenie do rozwigzania sporu w sposéb
zadowalajgcy wszystkich.




Jedli strony nie sg w stanie nieformalnie rozwigza¢ sporu, nie chcg prowadzié¢ mediacji lub nie uda
im sie rozwigzac sporu w drodze mediacji, Maz Zaufania zobowigzany jest poinformowaé osobe
zgtaszajacy spér o ewentualnych innych dostepnych srodkach (np. arbitraz zewnetrzny).

4

Jedli osoba skarzgca nie moze zwrdci¢ sie do bezposredniego przetoionego/przetozonej, poniewaz
jest on/ona strong sporu, wéwczas nalezy zwrdcié sie bezposrednio do Meza Zaufania w terminie
nieprzekraczajgcym 10 dni roboczych od momentu zaistnienia sporu. Maz Zaufania powinien dazy¢
do jak najszybszego rozwigzania sporu przedstawiajgc osobie skariacej plan dziatania i
przeprowadzajac proces mediacyjny. W przypadku braku mozliwos$ci pomocy Maz Zaufania moze
zwrocic sie o rozstrzygniecie sporu przez arbitraz zewnetrzny.

5

Zakaz dziatari odwetowych: Wszelkie préby zastraszania lub podejmowania dziatai odwetowych
wobec osoby odpowiedzialnej za zgtoszenie problemu lub bioracej udziat w rozwigzywaniu sporu
zgodnie z niniejszymi zasadami sg surowo zabronione. Kazda osoba, ktéra podejmie taka prébe,
bedzie podlegac postepowaniu dyscyplinarnemu, wigcznie z rozwigzaniem stosunku pracy.

6

Maz Zaufania zobowigzany jest do zachowania petnej poufnoéci zardwno informacji
przekazywanych przez osobe skariacg, jak i przez pozostate strony. Wszelka dokumentacja
powstata na okolicznos¢ rozwigzywania konfliktu, w tym wszystkie dokumenty przekazane Mezowi
Zaufania, objete sg klauzula tajnosci.

Olsztyn, 30-09-2022




Strategia dla pracownikéw naukowych na kazdym etapie kariery w
Instytucie Rozrodu Zwierzat i Badar Zywnoéci Polskiej Akademii Nauk
w Olsztynie

Instytut Rozrodu Zwierzat i Badari Zywnosci Polskiej Akademii Nauk w Olsztynie dazy do
doskonatosci naukowej, aby mozliwie jak najlepiej realizowaé swojg misje i cele strategiczne.
Osiggniecie wspomnianej doskonatosci wymaga nieustannego rozwoju kadry naukowej na
kazdym etapie kariery.

Kariera naukowa bywa zniechecajaca. Bez wzgledu na dziedzine, czesto jest bardzo
konkurencyjna. Do najwiekszych wyzwan mozna zaliczy¢ niepewno$é grantéw i stypendidw,
utrzymywanie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz trudnoéci zwigzane z
publikowaniem w prestizowych czasopismach.

Instytut zobowigzuje sie do tworzenia optymalnych warunkéw dla rozwoju kapitatu ludzkiego
poprzez:

1;

Modyfikacje systemu wynagradzania i nagradzania pracownikéw naukowych, dazenie do
wprowadzenia systemu wynagrodzenia zaleznego od jakosci pracy (system projakoéciowy)
oraz powigzanego z systemem okresowej oceny pracownikow.
Opracowanie i wdrozenie systemu ocen pracownikéw oraz zasad analizy wynikéw oceny
okresowej.
Utworzenie indywidualnych plandw rozwoju kariery (CDP) dla wszystkich pracownikéw
naukowych.
Opracowanie systemowych mechanizméw umozliwiajacych przekwalifikowanie sie
pracownikom, ktérych zakres czynnosci nie przystaje do nowych zadan.
Wprowadzenie kompleksowych rozwigzan stuzacych do podnoszenia kwalifikacji
zawodowych pracownikéw wszystkich kategorii, stworzenie skutecznego systemu szkolen
pracownikéw.
Wzmocnienie kompetencji i roli kadry kierowniczej Instytutu poprzez indywidualne
wspieranie rozwoju zawodowego.
Wprowadzenie systemu  obowigzkowych szkoledi dla miodych pracownikéw
pozwalajacych na zdobycie i rozwéj umiejetnosci niezbednych do pracy naukowej
i dyseminacji.

Olsztyn, 30-09-2022




System zgtaszania zazalen w procesie rekrutacji w
Instytucie Rozrodu Zwierzat i Badar Zywnosci Polskiej Akademii Nauk
w Olsztynie

1

Kazda osoba, ktora czuje sie pokrzywdzona ze wzgledu na sposob prowadzenia rekrutacji i
selekcji konkursowej, powinna w pierwszej kolejnosci ztozy¢ skarge na pismie do Kierownika
dziatu kadrowo-ptacowego, w terminie 2 tygodni od ogtoszenia zakonczenia procesu
rekrutacji..

2

Skarga powinna okresla¢ nazwe stanowiska, na ktére przeprowadzony zostat konkurs, a takze
doktadny opis etapu procesu rekrutacji, w stosunku do ktdrej przedstawiane sg uwagi.
Skarzgcy powinien w jasny sposob przedtozy¢ swoje stanowisko i uzasadnic je.

3

Kierownik dziatu kadrowo-ptacowego ma prawo odmoéwi¢ wszczecia postepowania, jesli
uzna to za bezzasadne, o czym jest zobowigzany poinformowac skarigcego na pismie w
ciagu 14 dni roboczych od otrzymania skargi.

4

W uzasadnionych przypadkach Kierownik dziatu kadrowo-ptacowego wszczyna
postepowanie wyjasniajace. Po konsultacji z odpowiednig komisjg rekrutacyjng jest
zobowigzany poinformowac skarzacego na pismie w ciggu 14 dni roboczych od otrzymania
skargi o wyniku postepowania.

5

Dopuszcza sie odroczenie postepowania wyjasniajgcego, gdy nie ma mozliwosci podjecie
petnego dziatania w krétkim czasie. Proces ten zostanie jednak przeprowadzony tak szybko,
jak to mozliwe, a przyczyny opdZnienia zostang przekazane skarzagcemu.

6

Jezeli w wyniku procesu rekrutacji i selekcji kandydatowi zostata ztozona formalna oferta
zatrudnienia, jest ona prawnie wigzaca i postepowanie wyjasniajgce nie bedzie skutkowato
wycofaniem oferty zatrudnienia.

7

Dopuszczalne mozliwosci zakoriczenia postepowania wyjasniajgcego obejmujg: udzielenie
szczegOtowej i petnej informacji zwrotnej skarzgcemu, skierowanie cztonkéw komisji
rekrutacyjnej, na szkolenie z zakresu prawidfowego przeprowadzania procesow
rekrutacyjnych, natozenie kar porzadkowych.

8

Jesli skarzacy nadal ma watpliwosci po otrzymaniu wyniku skargi, moze poprosic o spotkanie
z kierownikiem dziatu kadrowo-ptacowego w celu omodwienia ustalen postepowania lub
zazadac dalszych informacji.




9

Wszelkie ogtoszenia rekrutacyjne publikowane przez Instytut powinny zawieraé zapis
informujacy o mozliwosci zgtoszenia zazalenia po zakorficzonym procesie rekrutacyjnym do
kierownika dziatu kadrowo-ptacowego.

Olsztyn, 30-09-2022




