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WSTEP

Panstwowa Inspekcja Ochrony Roslin i Nasiennictwa podlega ministrowi wtasciwemu do spraw
rolnictwa, swojg dziafalnoscig kontynuuje wieloletnia tradycje ochrony roélin w Polsce,
zapoczatkowang w 1889 r., jak réowniez wpisuje sie w 130 letnig tradycje polskiego nasiennictwa.
W swojej obecnej formie organizacyjnej powstata w 2002 r. z potaczenia dwéch stuzb kontrolnych:
Inspekcji Ochrony Roslin i Inspekcji Nasiennej wykonuje zadania okredlone przepisami ustawy
o ochronie roslin przed agrofagami, ustawy o nasiennictwie, ustawy o srodkach ochrony roslin, ustawy
o Panstwowej Inspekcji ochrony Roslin i Nasiennictwa oraz aktéw wykonawczych do ww. ustaw.
Zadania realizowane przez Panstwowg Inspekcje Ochrony Roélin i Nasiennictwa majg na celu
zapewnienie wysokiego poziomu zdrowia roslin, eliminacje zagrozen wynikajacych ze stosowania
Srodkéw ochrony roélin oraz produkcje materiatu siewnego w pelni spetniajagcego wymagania
zdrowotne i jakosciowe.

Kierunki i zakres dziatan Inspekcji wynikajg z polityki rolnej panstwa oraz kierunki dziatania
okreslone przez Giownego Inspektora z korzyicia dla producentéw rolnych, eksporterow
i konsumentéw. Zamierzone zadania i cele osiggane sg przez prowadzenie réznorodnej dziatalnosci
zaréwno tej kontrolnej i diagnostycznej, ktora stanowi podstawe dziatania Inspekcji, jak réwniez
poprzez prowadzenie szeroko zakrojonej dziatalnosci edukacyjnej nakierowanej na podnoszenie
wiedzy z zakresu ochrony roélin i nasiennictwa wsrdd producentéw rolnych i przedsiebiorcow
dziatajgcych w branzy rolniczej.

Praca w systemie Unii Europejskiej od niemal 20 lat stawia przed Inspekcjg liczne wyzwania,
do ktérych niewatpliwie nalezy zaliczy¢ potrzebe zacie$nienia wspétpracy i wymiany doswiadczen
ze stuzbami poszczegbinych krajéw europejskich w zakresie fitosanitarnym, nasiennym, urzedami
odpowiedzialnymi za bezpieczeristwo zywnosci, a takze reagowanie na zmiany gospodarcze, trendy
w handlu miedzynarodowym oraz $rodowisku naturalnym.

Podczas realizacji programu FITOEXPORT! stworzono Strategie Rozwoju PIORIN na lata 2022-
2027. Jest to z jednej strony strategia kontynuacji, ktéra oparta jest na dalszej realizacji zadan
ustawowych na bazie zebranego w trakcie dotychczasowej pracy bardzo bogatego dorobku
zwigzanego z codzienng praca wszystkich pracownikéw PIORiN, z drugiej strony to strategia tworczego
rozwoju, tzw. uczgcej sig organizacji, ktéra modyfikuje i usprawnia swoje dziatania w oparciu o baze
zebranych doswiadcze”. Poprzez okreslenie misji jako ,wspieranie polskiej gospodarki
i bezpieczenstwa konsumentéw” oraz wizji ,zasobnej, efektywnej, zdolnej do samodoskonalenia sie
organizacji, ktéra potrafi korzysta¢ z potencjatu ptynacego ze zdecentralizowanego charakteru
i otwartosci na otoczenie. Organizacja pozytywnie postrzegana w spofeczefistwie, ktérej atutem sg
skutecznos¢ i obiektywizm dziatania”>. Na tym tle wytania nam sie obraz organizacji trwale osadzonej
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! https://piorin.gov.pl/fitoexport/o-projekcie/
2 Strategia Rozwoju PIORIN na lata 2022- 2027, Warszawa 22.05.2022r.,s. 6
3 Tamze, s. 13.
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w tradycji, ale potrafigcej czerpa¢ z nowoczesnych praktyk nie bojacej sie zmian ani innowacyjnych
rozwigzan wszystko w stuzbie spoteczenstwu.

W dokumencie przedstawiono pie¢ zasadniczych celéw, ktérych realizacja pozwoli uzyskaé
catej Inspekcji. Cele zaktadajg dazenie do innowacyjnych rozwigzan usprawniajgcych funkcjonowanie
organizacji np. wykorzystanie dronédw czy najnowszych rozwigzan informatycznych, zaktadajg ciggly
proces unowoczesniania i cyfryzacji organizacji przy jednoczesnym upraszczaniu i systematyzowaniu
przepiséw i procedur. Ponadto okre$lono obszar prac zwigzanych w wprowadzeniem strategii
personalnej, ktéra skupia sie na implementacji strategii optymalizujgcej erozje wiedzy, inwestowania
w rozwoj pracownikéw oraz z czynnikami motywacyjnymi. Pozostate dwa cele strategiczne to poprawa
komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej oraz rozwéj wspotpracy z otoczeniem oba te cele sg $cisle
powigzane z cyfryzacjg, niedoinwestowaniem i obecnosciag w mediach i socjal mediach.

GIORIN jako pracodawca stawia dobro pracownika na pierwszym miejscu i dba o ich poczucie
bezpieczenistwa, dlatego tez naturalng konsekwencjg wprowadzenia strategii personalnej w urzedzie
jest powstanie ,Planu Réwnosci Pici” (dalej PRP). Jego celem jest stworzenie bezpiecznego,
nowoczesnego i wolnego od stereotypdw miejsca pracy dla wszystkich pracownikéw, bez wzgledu na
pte¢, wiek czy rodzaj umowy o prace. Dziatania podjete w tym zakresie majg wzmocni¢ pozycje
Gtéwnego Inspektoratu, jako instytucji opartej o zasady réwnosci, wolnej od wszelkiej dyskryminacji
i dajacej mozliwo$¢ indywiduainego rozwoju dla wszystkich pracownikéw.

DIAGNOZA

Plan Réwnosci Pici dla Gtéwnego Inspektoratu Ochrony Roslin i Nasiennictwa oparty zostat na
podstawie:

1. Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej art. 32 a w szczegbinodci artykut 33. Konstytucj
Rzeczypospolitej Polskiej gwarantuje réwne prawa kobiet i mgzczyzn: 1. Kobieta i mgzczyzna w
Rzeczypospolitej Polskiej majg rowne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym i
gospodarczym. 2. Kobieta i meiczyzna majg w szczegdlnoéci rowne prawo do ksztatcenia,
zatrudnienia i awanséw, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartoéci, do
zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania
godnosci publicznych i odznaczen;

2. Ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U. z 2023 r. poz. 1465) zwiaszcza Rozdziat
lla - Réwne traktowanie w zatrudnieniu;

3. Ustawie z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej z pozn. zm. (Dz. U. 2023 poz. 1195);

4. Zarzadzeniu nr 6 Szefa Stuzby cywilnej z dnia 12 marca 2020 roku w sprawie standardow
zarzgdzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej;

5. Ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niekt6rych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
réwnego traktowania (Dz. U. z 2023 r. poz. 970);

6. Polityce w zakresie rownosci ptci w programie ramowym Horyzont Europa.

Punktem wyjscia do przygotowania diagnozy zatrudnienia w GIORIN s3 dane biezgce,
tj. dotyczace zatrudnienia na 31 grudnia 2022 roku. Aby okresli¢ tendencje w niektorych obszarach
postuzyliémy sie dodatkowo danymi pomocniczymi ze Sprawozdania szefa stuzby cywilnej za 2022 rok.
Dane te postuzg jako stan wyjsciowy — punkt odniesienia do oceny efektywnosci prowadzonych
dziatan.



Ponadto, tworzac Plan Rownosci Pici przeanalizowano nastepujace obszary: sprawdzenie, jak
przedstawia sie rozktad ptci wsréd oséb zatrudnionych, wysoko$¢é wynagrodzenia na poszczegélnych
poziomach stanowisk, udziat pici na poszczegdlnych stanowiskach, mozliwo$¢ $ciezki rozwoju
zawodowego (awanse, szkolenia), umozliwienie przez pracodawce realizacji zasady work-life blance,
utatwienie pracownikowi powrotu po dlugotrwatej nieobecnosci, wystepowanie zjawiska mobbingu
i/lub molestowania w organizacji.

W roku 2022 przecietna liczba zatrudnionych w GIORiIN wynosita 365 os6b, w tym 312 kobiet.
Obecnie zatrudnione sg: 368 osoby, w tym 315 kobiet. Na potrzeby opracowania Planu Réwnosci Pici
przeprowadzono analize udziatu pici wéréd oséb pracujacych, z uwzglednieniem podziatu na grupy
zawodowe, rodzaj wyksztatcenia, pte¢ oraz stanowiska zarzadzajace.
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W GIORiN pracownicy zatrudniani s do dwéch pionéw wyrdzniajgcych sie z uwagi na
realizowane zadania: Laboratoria, ktére skupiajg pracownikéw prowadzacych badania gléwnie
laborantéw, oraz Biura w skiad ktérych wchodza zar6wno pracownicy merytoryczni, jak réwniez
administracyjni. Analiza rozkfadu zatrudnienia w tych obszarach wynosi: Laboratoria (kobiety 261
/mezczyini 32), Biura (kobiety 54 /mezczyzni 20).
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Analiza rozktadu pici w przypadku grup stanowisk: naczelnik, dyrektor Biura, kierownik Oddziatu
Laboratoriom, Kadra Zarzadzajgca Urzedu (tacznie 38) wskazuje na wiekszg liczbe kobiet (34) niz
mezczyzn (4).
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Nadmienié¢ nalezy, iz w przypadku pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach samodzielnych
réwniez nie wystepuje rownomierny rozktad pici. To kobiety przewazajg wsréd oséb zatrudnionych w
og6lnej liczbie pracownikéw, niemniej jednak dysproporcja nie jest juz tak znaczaca.



Stanowiska samodzielne w GIORIN
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REKRUTACIA

Nabory na wolne stanowiska w stuzbie cywilnej reguluje ustawa z dnia 21 listopada 2008 r.
o stuzbie cywilnej (zgodnie z art. 4 ustawy o sfuzbie cywilnej).

Dyrektor Generalny Urzedu, upowszechniajgc informacje o wolnych stanowiskach pracy,
wskazuje, za zgodg Szefa Stuzby Cywilnej, stanowiska, o ktére, poza obywatelami polskimi, mogg
ubiega¢ sie obywatele Unii Europejskiej oraz obywatele innych paristw, ktérym na podstawie uméw
miedzynarodowych lub przepiséw prawa wspélnotowego przystuguje prawo podjecia zatrudnienia na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej. Nabér na stanowisko niebedace wyzszym stanowiskiem w stuzbie
cywilnej przeprowadzany jest z zachowaniem rzetelnosci, bezstronnosci i neutralno$ci politycznej oraz
zasad wynikajgcych z przepiséw i standardéw dziatania w stuzbie cywilnej, w szczegdlInosci zasad
otwartosci, konkurencyjnosci, dziatania bez zbednej zwtoki, ochrony informacji o kandydatach,
réwnosci i zakazu dyskryminacji kandydatéw oraz przejrzystosci w dziataniach. Pierwszym etapem
rekrutacji jest aplikowanie na ogfoszenie, ktére znajduje sie na stronie BIP Urzedu, na stronie BIP
KPRM. Po przestaniu zgtoszenia aplikacyjnego nastepuje etap weryfikacji formalnej. Na tym etapie
analizowane sg wszystkie nadestane oferty pod wzgledem formalnym — sprawdzane jest czy aplikujacy
posiadajg wymagane stosownym dokumentem wskazane w ogtoszeniu wyksztalcenie, doswiadczenie
zawodowe, kwalifikacje zawodowe oraz czy oferta zawiera wszystkie wymagane dokumenty. Gdy
oferta jest kompletna przechodzi sie do kolejnych czynnoéci rekrutacyjnych, w ramach ktérych
dokonywana jest weryfikacja wymagari niezbednych i dodatkowych kandydatéw. sprawdzian wiedzy
lub umiejetnosci, zadanie symulacyjne lub praktyczne, sprawdzian obstugi programéw
komputerowych, rozmowa kwalifikacyjna - jest obligatoryjnym, koricowym etapem kazdego naboru.
Nabér przeprowadza Komisja sktadajgca sie z co najmniej trzech cztonkéw. Po zakoriczeniu spotkan
rekrutacyjnych Komisja dokonuje oceny wiedzy i umiejetnosci wszystkich kandydatéw oraz sporzadza
niezbedng dokumentacje, w tym protokoét z przeprowadzonego naboru, w ktérym wskazuje nie wiecej
niz 5 najlepszych kandydatéw i przedstawia ja do zatwierdzenia dyrektorowi generalnemu. Po podjeciu
decyzji dot. rozstrzygniecia naboru przez dyrektora generalnego, informacje o wyniku naboru
niezwlocznie zamieszcza sie w BIP KPRM oraz BIP GIORiN.



Jak podaje Szef stuzby Cywilnej w swoim sprawozdaniu za 2022 r.* odnotowano wzrost liczby
naboréw do korpusu stuzby cywilnej o 31,5% wzgledem roku 2021 r. Ogélna liczba naboréw w
Gtéwnym Inspektoracie Ochrony Roélin i Nasiennictwa rowniez ulegta wzrostowi i wyniosta 50 w 2022
r. Niestety wzrost liczby naboréw nie przektadat sie na wzrost zatrudnienia, gdyz wytoniono jedynie 29
kandydatow, 21 naboréw zostato zakonczonych nieobsadzeniem stanowiska co zgodne jest z ogdlng
tendencjg gdyz wiecej, bo 53,2% naboréw (w 2021 r. — 45,7%), zakoriczyto sie nieobsadzeniem
stanowiska.

Najczestszymi przyczynami zakoriczenia takich naboréw byty: brak ofert kandydatéw — 42,5%
(w2021 r. —33,7%), niewylonienie przez komisje naborowg najlepszych kandydatow —29,1% (w 2021
r.—32,4%). Znaczny spadek sredniej liczby kandydatéw w naborach W jednym naborze o zatrudnienie
ubiegato sie mniej kandydatéw — srednio 5 (w 2021 r. - 9).

W 2022 roku w GIORIN przeprowadzono 50 naboréw na wolne stanowiska w korpusie stuzby
cywilnej tacznie wptyneto 169 ofert od kandydatéw z czego 133 zlozyly kobiety, a 36 meizczyini. Do
zatrudnienia wytoniono 22 kobiety i 7- u mezczyzn natomiast w 21 nie wytoniono kandydata.

Nabory w GIORIN 2022
Kandydaci z podziatem na pteé

180 — —
160 |
140 U
120

' 100

80
60
40
20

Kobiety Mezczyini Kandydaci Ogoétem

Powyzsze dane wskazuja znaczacg dysproporcje juz na etapie wptywu aplikacji, gdyz mezczyzni
stanowig jedynie 21% kandydatéw do pracy.

DZIALANIA

GIORIN jak pracodawca rownych szans przykiada szczegdélng uwage do dbatosci o szeroko
rozumiany dobrostan pracownikdw, przejawia sig to w drobiazgowym przestrzeganiu przepiséw prawa
pracy i wachlarza dobrych praktyk.

Ponadto zgodnie z art. 84 ustawy o stuzbie cywilnej podlegaja stanowiska pracy, a nie osoby na
nich zatrudnione podlegajg opisowi i wartosciowaniu. Opisywanie i wartosciowanie stuzg ocenie
wzglednej wartoéci lub znaczenia danego stanowiska pracy dla urzedu. Definiujg wewngtrzne
zaleznoéci (podwtadny — zwierzchnik) i tworza podstawy do ustalenia sprawiedliwej struktury
wynagrodzeri (wedtug odpowiedzialnoséci i zakresu obowigzkéw). Szczegétowe zasady okredla

4 https://www.gov.pl/web/sluzbacywilna/szef-sluzby-cywilnej-zlozyl-sprawozdanie-za-2022-rok
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zarzgdzenie Prezesa Rady Ministrow z 7 stycznia 2011 r., znowelizowane zarzgdzeniem Prezesa Rady
Ministréw z 24 lipca 2015 r. Dzigki cyklicznej aktualizacji tego procesu GIORiIN jako pracodawca
prowadszi jasng i przejrzystg polityke ptacowa opartg na kompetencjach i petnionych obowigzkach.

W Gtéwnym Inspektoracie Ochrony Roslin i Nasiennictwa od 2016 roku obowigzuje Zarzadzenie
Dyrektora Generainego GIORIN nr 5/2014 w sprawie uchwalenia Wewnetrznego Regulaminu
Antymobbingowego oraz Zarzadzenie nr 15/2016 Dyrektora Generalnego GIORIN w sprawie
udostepnienia informacji zawierajacej obowigzujace przepisy dotyczace réwnego traktowania
w zatrudnieniu w Gtéwnym Inspektoracie Ochrony Roé$lin i Nasiennictwa, w zwigzku z tym w GIORIN
powotana zostata Komisja do spraw przeciwdziatania mobbingowi. Prowadzone sg akcje informacyjne
dot. etyki w korpusie stuzby cywilnej- w 2022 roku wszyscy pracownicy GIORIN obyli szkolenie z zakresu
etyki, ktéra jest jednym z priorytetéw ksztattowanie wiasciwych postaw cztonkéw korpusu. Zgodnie
z informacjg szefa stuzby cywilnej Dyrektorzy generalni/kierownicy coraz wiekszej liczby urzedéw
wspierajg pracownikéw w sytuacjach etycznie watpliwych lub trudnych co buduje i wzmacnia kulture
uczciwosci w stuzbie cywilnej°.

Ponadto jako organizacja o tak wysokim wspotczynniku feminizacji, w ktorej 85,6%
zatrudnionych stanowig kobiety (wskaZnik ten jest poréwnywalny z 73% kobiet zatrudnionych
w korpusie stuzby cywilnej)® kreuje rozwigzania majace na celu wsparcie pracownikéw rodzicow
w codziennym faczeniu obowigzkéw rodzinnych i rodzicielskich z zyciem zawodowym poprzez akcje
informacyjne dot. uprawnien rodzicielskich, mozliwosci stosowania elastycznego systemu czasu pracy
(wszystkie ztozone wnioski uzyskaly akceptacje pracodawcy), elastycznie udzielane zgody na wyijscia
prywatne i mozliwos¢ ich odpracowania w pdiniejszym terminie, mozliwos¢ pracy zdalnej,
indywidualny czas pracy. Szczegdlng uwage zwracamy na przekazywanie wiedzy o uprawnieniach
i niezbednych formalnosciach dotyczacych mozliwosci korzystania z uprawnien pracownikéw przez
pracownikéw mezczyzn w stosunku do oséb zaleznych. Natomiast z danych na dzier 31 grudnia 2022
roku wynika, ze 7 pracownic przebywato na urlopach macierzynskich, a 5 wychowawczych.

Dlatego tez w zwigzku z implementacja do polskiego porzadku prawnego dyrektywy unijnej
w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym, a prywatnym rodzicdw i opiekunéw oraz
przejrzystych warunkéw pracy od 26 kwietnia 2023 r. (ustawa z 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy —
Kodeks pracy oraz niekt6rych innych ustaw - Dz.U. z 2023 r. poz. 641) sporzadzono i rozpropagowano
instrukcje dot. zmian w uprawnieniach pracowniczych we wszystkich jednostkach organizacyjnych
GIORIN, ponadto w celu ufatwienia wprowadzono szablony dokumentéw oraz skrécono $ciezki
obiegdbw w celu uzyskania zgdd. Ponadto wychodzac naprzeciw oczekiwaniom pracownikéw
wprowadzono Zarzadzeniem Dyrektora Generalnego nr 29/2023 Regulamin pracy zdalnej.

Co istotne GIORIN wykorzystuje istniejace zasoby i narzedzia w codziennym wspieraniu
pracownikéw poprzez udostepnianie wzoréw dokumentéw i formularzy (repozytorium danych
utworzone i aktualizowane w ramach dziatan strategii PIORIN na lata 2022 - 2027), oraz umozliwienie
stosowania form elektronicznych.

5 Sprawozdanie szefa stuzby cywilnej za 2022 rok.
® Sprawozdanie szefa stuzby cywilnej za 2022 rok - Dane odnosz3 sie do stanu na 31 grudnia 2022 r., w etatach
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Zgodnie z zapisami Strategii osiagniecie celu jakim jest zapewnienie dobrostanu pracownikéw,
ktdry przekiada sie na skuteczne i efektywne funkcjonowanie organizacji bedzie mozliwe po
zapewnieniu dziatah w dziesigciu funkcjonalnych obszarach, siedem z obszaréw okre$lono jako
dziatania jednorazowe, zaliczono tu stworzenie procesu onboardingu, zarzadzania talentami poprzez
stworzenie $ciezek rozwoju, zbudowanie systemu motywacyjnego za pomocg instrumentéw
materialnych i niematerialnych oraz stworzenia systemu szkoleri zewnetrznych obejmujgcy szkolenia
merytoryczne, z zakresu kompetencji miekkich oraz nauke jezykéw obcych.

Szkolenia jezykowe
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W 2022 roku ze szkolert jezykowych korzystato ponad 100 — u pracownikéw, a zastosowanie
metody e-learningu pozwolito na podnoszenie umiejetnosci jezykowych pracownikom zatrudnionym
w oddziatach Centralnego Laboratorium (84 osoby). Jednoczesnie pracownicy GIORIN odbyli 535
szkolen ogdtem co statystycznie daje 1,5 szkolenia na pracownika. Wydatkowano tacznie 62949.08 zt
co w przeliczeniu na pracownika daje sume ponad 170 ztotych , w tym miejscu nalezy zaznaczy¢, ze
pracownicy GIORIN majg mozliwos¢ bezptatnego uczestnictwa w szkoleniach dedykowanych przez
KSAP na platformie e-learningowej, jak rowniez w szkoleniach wewnetrznych i webinariach.

Zgodnie z zatozeniami strategii w GIORIN w trybie cigglym podejmowane s3a dziatania na rzez
poprawy dostepnosci do szkolen zwtaszcza dla nowo zatrudnionych pracownikéw wymagajacych
naktadéw na szkolenie specjalistyczne dotyczgce obszaru dziatania Inspektoratu. Koniecznos¢
zwiekszenia budzetu na dziatania edukacyjne pracownikéw warunkuje zaréwno rozwdéj nowej kadry,
jak i pracownikdw z wiekszym stazem pracy. Szereg pracownikéw zglasza potrzebe rozwoju nie tytko
merytorycznego, ale takze kwestii zwigzanych z rozwojem osobistym (kompetencje miekkie).
Zapewnianie tych elementéw ze strony organizacji jako pracodawcy pozwoli w przysztosci utrzymaé
kadre w dtugich okresach czasu, gwarantujgc efektywna prace prowadzong w oparciu o wysokie,
jednolite standardy. Niestety wysoce wykwalifikowana kadra pracownicza GIORiIN podlega coraz
wiekszej fluktuacji wynikajacej z ograniczonej konkurencyjnosci organizacji na rynku pracy. Najwyiszy
poziom odejs¢ dotyczy urzedéw majacych swoje siedziby w miastach wojewddzkich (ministerstwa,
urzedy centralne, urzedy wojewddzkie), gdzie wysoka konkurencja na rynku pracy i wysokie
wynagrodzenia ufatwiajg decyzje o zmianie pracy. Dotyczy to np. Warszawy, w ktorej fluktuacja
wyniosta 10,6%, a poza nig 7,0%’.

Moéwigc o efektywnosci dziatania nie sposéb nie wspomnie¢ o tym jak bardzo duze znaczenie
dla pracownikéw i jakosci ich pracy ma precyzyjne okreslanie Sciezki ich kariery. Perspektywa rozwoju
zawodowego, mozliwo$¢ wyboru kierunku, w ktéorym pracownik chce sie rozwija¢ powoduje
mobilizacje i cheé prawidtowego dziatania. Dlatego niezbedne jest okreslenie i pokazanie mozliwosci
rozwoju pracownikom tak, aby kazdy indywidualnie mégt podja¢ decyzje w jakim kierunku chce sie
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rozwijac i jaki jest jego cel awansu jako jeden z elementéw procedury awansu powstato zarzadzenie
Dyrektora Generalnego nr 25/2022 w sprawie ustalenia wysokosci wynagrodzenia zasadniczego oraz
zasad awansowania cztonkdw korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych w GIORIN. Poza okresleniem
kierunkéw rozwoju pracownika, nieodzowne jest przedstawienie czytelnych, zrozumiatych warunkéw
wynagrodzenia w dtuzszej perspektywie czasu. Zapewnienie takiej mozliwosci pozwala pracownikom
skupi¢ sie na dazeniu do uzyskania okreslonych efektéw pracy, ktore przetozg sie na adekwatnie
i godziwe wynagrodzenie, ograniczajac jednoczesnie ryzyko poszukiwania innego zajecia.

CELE

1.

Dziatanie: Powotanie petnomocnika Dyrekiora Generalnego Urzedu ds. réwnego traktowania —
okreslenie jego kompetencji, zadan i zasad dziatania.

Wskaznik: Wprowadzenie funkcji odpowiednim aktem wewnetrznym.
Termin: 31 grudnia 2023 r.

2.

Dziatanie: Wprowadzenie ruchomego czasu rozpoczecia pracy w godzinach 7.00-9.00 i jej zakoriczenia
15.00-17.00.

Wskaznik: Wprowadzenie odpowiednim aktem wewnetrznym.
Termin: 30 wrzesnia 2024 r.

3.

Dziatanie: Zbadanie mozliwosci rozszerzenia przez GIORIN puli benefitéw w kierunku ochrony zdrowia,
rekreacji, aktywnego spedzania czasu w odpowiedzi na potrzeby zgtaszane przez pracownikdw.

WskaZnik: Przeprowadzona analiza, rozeznanie rynku w kierunku podjecia wspétpracy z ustugodawcami
zewnetrznymi.

Termin: 30 listopada 2023 r.
4,

Dziatanie: Monitorowanie i gromadzenie danych dotyczacych zachowania réwnosci ptci na podstawie
okreslonych wskaznikéw. Gromadzenie danych z podziatem na pteé oraz stosowanie takich narzedzi,
jak analiza pod katem pifci, analiza wptywu na pte¢ oraz perspektywy pici.

Wskaznik: przeprowadzenie ankiety.

Termin: 31 marca 2024 r. i kolejne lata



PODSUMOWANIE

Gtéwny Inspektorat Ochrony Roslin i Nasiennictwa doktada staran aby zapewni¢ warunki do
realizacji celow zawodowych wszystkich grup pracownikéw w atmosferze zyczliwosci, lojalnosci,
poczucia stabilnosci i identyfikacji, promujacg dziatania sprzyjajace réwnemu traktowaniu
i przeciwdziataniu dyskryminacji. Dziatania te ksztattowane sg poprzez zapewnienie réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym polegajgce na petnym dostepie do uprawniert macierzynskich
i ojcowskich. Petnopfatne urlopy z tytutu opieki nad dzieémi i osobami zaleznymi. Elastycznej
organizacji pracy po urlopie macierzynskim, ojcowskim i wychowawczym. Réwny dostep do szkoler
i wynagrodzenie zgodne z obowigzkami i kompetencjami. Prowadzenie akcji promocyjnej i edukacyjnej
majacej na celu zwigkszenie $wiadomosci pracowniczek i pracownikéw, w zakresie réwnego
traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji oraz ksztattowania postaw otwartosci, wrazliwosci
spotecznej, tolerancji i wzajemnej akceptacji. Doskonalenie systemu diagnozowania i monitoringu
przypadkéw dyskryminacji i nieréwnego traktowania.
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