Procedura rozwigzywania konfliktow

w Instytucie Filologii Polskiej UKEN w Krakowie

Cel

Celem opisanych w niniejszym dokumencie procedur jest budowanie i harmonijne
funkcjonowanie wspdlnoty akademickiej, opartej na wartosciach humanistycznych, ktdrej
cztonkom towarzyszy poczucie podmiotowosci, godnosci i bezpieczeistwa, a takze
wzajemnego zrozumienia.

Charakterystyka interakcji w obrebie instytutu

Na poziomie instytutu potencjalne konflikty mogg wigzad sie interakcjami oséb przynalezgcych
do réznych grup, takich jak:

1. osoby studiujgce i doktoranci/doktorantki

e studenci i studentki studidw licencjackich i magisterskich (relacje z wyktadowcami,
administracjg instytutu lub kolegami i kolezankami, np. w kwestii ocen, zasad zaliczenia,
organizacji zaje¢, praktyk zawodowych czy przypadkdw niewtasciwego traktowania, np.
dyskryminacji, mobbingu itd.)

e stuchacze i stuchaczki Szkoty Doktorskiej, petnigcy/e zaréwno role oséb studiujgcych,
jak i mtodych pracownikéw/ic naukowych (relacje z promotorami/kami, innymi
doktorantami/tkami, administracjg instytutu lub przetozonymi w projektach
badawczych, np. w zakresie relacji mentor/ka-uczer/uczennica, finansowania badan,
realizowania obowigzkdw dydaktycznych itd.)

2. kadra dydaktyczna i badawcza

e asystenci/ki i adiunkci/tki, w tym osoby zatrudnione na czas okreslony (relacje z kadra
o wyzszym stazu w kwestiach awansu, dostepu do grantdw, obcigzenia dydaktycznego,
sposobu zarzadzania zespotem itd.)

e profesorowie/ki i promotorzy/ki (relacje z mtodszymi pracownikami/pracownicami,
doktorantami/tkami lub studentami/takmi, np. w zakresie wymagan akademickich,
zawodowych lub (nie)rownego traktowania w zespotach badawczych itd.)

e 0soby prowadzgce zajecia dydaktyczne (relacje zarowno ze studiujgcymi, np. w kwestii
oceniania czy stylu prowadzenia zajeé, jak i z administracjg instytutu, np. w sprawach
organizacyjnych, siatki zaje¢, dostepnosci infrastruktury itd.)

3. wiadze instytutu

e dyrektor/ka instytutu — odpowiada za organizacje pracy jednostki naukowej
i dydaktycznej, co moze prowadzi¢ do konfliktdw zaréwno z pracownikami/czkami (np.
w sprawach kadrowych czy przydziatu obowigzkéw dydaktycznych), jak i z osobami
studiujgcymi (np. w zakresie warunkow studiowania, dostepnosci kurséw czy praktyk)



e zastepcy/czynie dyrektora (np. ds. studenckich) — mogg by¢ narazeni na konflikty
zwigzane z programem studidw, finansowaniem badan, jakoscig ksztatcenia lub
przestrzeganiem zasad etyki akademickiej

e kierownicy/czki katedr —zarzadzajg mniejszymi jednostkami w ramach instytutu i mogg
by¢ strong w sporach dotyczgcych np. podziatu obowigzkéw, konfliktéw miedzy
pracownikami/czkami zespotu lub jakosci prowadzonych badan i dydaktyki

4. administracja instytutu

e pracownicy/czki administracyjni/e (relacje ze spotecznoscig IFP zwigzane z organizacja
zaje¢, dokumentacjg studencka, wspotpracg miedzy pracownikami/czkami naukowymi
a sekretariatem)

e koordynatorzy/rki praktyk i programéw studiow (relacje zwigzane z organizacja zaje¢,
interakcjami student/ka — praktykodawca czy nieprawidtowosciami w realizacji
programu studiéw)

5. jednostki wspierajgce i nadzorcze

¢ Instytutowa Rada Samorzgdu Studentdw — reprezentuje interesy oséb studiujgcych
i moze interweniowa¢ w przypadkach konfliktéw z wyktadowcami/czyniami lub
administracjg instytutu

e opiekun/ka roku — petni role mediatora/ki w sytuacjach konfliktowych miedzy osobami
studiujgcymi a kadrg akademicka lub administracjg instytutu

e senackie i rektorskie komisje ds. etyki i dyscypliny — zajmujg sie rozstrzyganiem sporow
zwigzanych z nieetycznym zachowaniem, np. mobbingiem, plagiatem, dyskryminacja
czy tamaniem innych zasad akademickich

Mozliwe kroki w rozwigzywaniu konfliktow
1. dziatania wstepne

Nieformalne lub formalne powziecie wiedzy przez dyrektora/ke (gdy dotyczy kwestii
organizacyjnych i jakosci ksztatcenia), kierownika/czke katedry (gdy dotyczy kwestii
naukowych) lub opiekuna/ki roku oraz z-cy dyrektora/ki ds. studenckich (gdy dotyczy spraw
studenckich) wymaga zapewnienia przestrzeni stronie zgtaszajacej do wstepnego wyrazenia
obaw i uzyskania wsparcia bez koniecznosci uruchamiania formalnych procedur. Na tym etapie
chodzi gtéwnie o stworzenie mozliwosci podzielenia sie problemem, uzyskania informacji
o dostepnych procedurach dziatania oraz podjecia decyzji o ewentualnym dalszym
postepowaniu.

Jako mechanizm wstepny nie skutkuje on automatycznym uruchomieniem postepowania
wyjasniajgcego lub dyscyplinarnego ani natozeniem sankcji, lecz moze prowadzi¢ do
nieformalnych dziatan zaradczych, takich jak doradztwo lub inne formy wsparcia.

Strona zgtaszajgca moze skorzystac z tej procedury, jesli:

o chce przedyskutowac problem i pozna¢ mozliwe Sciezki rozwigzania,



e nie czuje sie gotowa na oficjalne zgtoszenie lub obawia sie konsekwencji formalnej
skargi

o zalezy jej na rozwigzaniu sytuacji w sposdb mniej konfrontacyjny, np. poprzez dialog

Nieformalne zgtoszenie daje osobie zgtaszajgcej wiekszg kontrole nad procesem i pozwala na
stopniowe podejmowanie decyzji co do dalszych krokdéw, bez presji zwigzanej
z natychmiastowym uruchomieniem postepowania instytucjonalnego. Strona zgtaszajaca
moze w dowolnym momencie zdecydowac sie na przejscie do formalnej procedury, jesli uzna
to za konieczne lub jesli sytuacja nie zostanie rozwigzana w sposéb satysfakcjonujacy.

Podstawowym narzedziem dziatania w przypadku nieformalnego lub formalnego zgtoszenia
jest dialog. W przypadku powziecia wiedzy o konflikcie (np. od opiekuna roku), pierwszym
krokiem dyrekcji instytutu jest wystuchanie stron oraz organizacja bezposredniej i otwartej
rozmowy pomiedzy skonfliktowanymi stronami. Dialog ten powinien byé prowadzony
z poszanowaniem godnosci kazdej osoby i w atmosferze wzajemnego szacunku.

Dialog mozna / nalezy pomingg, jesli:

a) konflikt powtarza sie w krétkim czasie po wczesniejszym, ktéry zostat juz rozwigzany,
co moze $wiadczyc¢ o braku woli wspoétpracy jednej lub obu stron; w takich przypadkach
konieczne staje sie podjecie bardziej stanowczych dziatan, np. interwencji mediatora,
przetozonego lub organu nadzorczego

b) jedna ze stron obawia sie o swoje bezpieczenstwo (fizyczne, psychiczne lub
emocjonalne) — w takich przypadkach nalezy skupi¢ sie na zapewnieniu
bezpieczenstwa, a konflikt powinien byé rozwigzywany przez odpowiednie instytucje,
np. komisje dyscyplinarne i etyczne, przetozonych lub komisje ds. przeciwdziatania
dyskryminacji

c) konflikt dotyczy zachowan niezgodnych z prawem, w tym plagiatu, mobbingu czy
dyskryminacji, poniewaz naruszenie prawa wymaga formalnej interwencji
i odpowiedzialnosci dyscyplinarnej

d) konflikt wystepuje miedzy osobami na réznych szczeblach hierarchii instytutu, np.
miedzy doktorantem a promotorem, pracownikiem dydaktycznym a dyrektorem
instytutu czy pracownikiem dydaktycznym a osobg studiujacg, poniewaz istnieje ryzyko
nieréwnosci w relacji wtadzy; osoba znajdujgca sie na nizszym szczeblu moze czuc
presje lub obawiac sie negatywnych konsekwencji wynikajgcych z konfrontacji; w takich
sytuacjach konieczne moze by¢ zaangazowanie niezaleznych mediatoréw

Wszystkie osoby zaangazowane w proces rozwigzywania konfliktdbw sg zobowigzane do
dziatania z nalezytg starannoscig, co oznacza:

e rzetelne i obiektywne analizowanie zgtoszonych problemdw

e zapewnienie stronom konfliktu dostepu do informacji o dostepnych s$ciezkach
rozwigzywania sporu

e unikanie dziatart moggcych pogtebic¢ konflikt lub prowadzi¢ do nieréwnego traktowania
stron



e podejmowanie decyzji na podstawie zgromadzonych dowoddéw i obowigzujacych
regulacji, z zachowaniem standardow etyki akademickiej

2. Mediacja

Jedli dialog nie doprowadzit do rozwigzania konfliktu lub nie mozna go podja¢ z ww. powoddw,
strony mogg rozpoczgé procedure mediacyjng. W tym celu jedna ze stron wysyta e-mail do
pozostatych zaangazowanych oséb, w ktérym:

— opisuje problem

— wskazuje réznice zdan, ktére wedtug niej sg zrédtem konfliktu
— podsumowuje dotychczasowe préby rozwigzania konfliktu

— proponuje rozwigzanie problemu

— wskazuje mediatora / mediatorke

W przypadkach konfliktow dotyczgcych osdb studiujgcych, przedstawiciele IRSS lub organizacji
studenckich mogg petni¢ funkcje doradcow lub obserwatorow, jesli zgtaszajgca strona wyrazi
taka wole.

W konfliktach dotyczacych pracownikéw naukowych, dydaktycznych lub administracyjnych,
W procesie mogg uczestniczy¢ przedstawiciele zwigzkdw zawodowych jako strona wspierajgca
swoich/je cztonkéw/inie, w trosce o przestrzeganie praw pracowniczych.

Zasady mediacji:

e Mediator/ka to neutralna, zawodowo wykwalifikowana osoba, ktéra wspiera
komunikacje miedzy stronami i pomaga im skupi¢ sie na rozwigzaniu problemu,
zachowujgc bezstronnosc.

e Mediacja rozpoczyna sie w ciggu dwdch tygodni od wymiany maili.

e Mediator/ka prowadzi rozmowy indywidualne ze stronami konfliktu, a nastepnie
organizuje wspdlne spotkanie mediacyjne.

e Jesli strony nie znajdg rozwigzania, mediator/ka przedstawia propozycje rozwigzania,
ktorej strony muszg sie podporzadkowac.

e Mediator/ka sporzadza pisemng notatke z ustaleniami mediacyjnymi.

Po zakonczeniu mediacji i uzgodnieniu rozwigzania strony zobowigzujg sie do przestrzegania
ustalen zawartych w pisemnej notatce mediacyjnej. W razie potrzeby mediator/ka moze
rekomendowaé dziatania wspierajgce wdrozenie porozumienia, np. monitorowanie sytuacji
przez wyznaczong osobe lub instytucje (np. dyrektora instytutu). Po okreslonym czasie (np.
miesigc od zakoriczenia mediacji) mediator/ka lub wyznaczona osoba moze przeprowadzié
rozmowy monitorujgce, aby ocenié, czy strony przestrzegajg ustalen i czy konflikt nie eskaluje
ponownie. Jesli jedna ze stron nie stosuje sie do uzgodniern mediacyjnych, druga strona ma
prawo zgtosi¢ ten fakt mediatorowi/ce lub odpowiedniej jednostce instytucji (np.



kierownictwu instytutu, komisji etyki). W przypadku naruszenia ustalen mediacyjnych konflikt
moze zostac przekazany do formalnej procedury rozstrzygania sporéw, ktéra moze obejmowac
postepowanie  dyscyplinarne lub  inne  przewidziane w ramach  procedur
wewnatrzuczelnianych.

3. Weryfikacja ustalen mediacyjnych
Ten krok podejmowany jest w nastepujgcych sytuacjach:
o konflikt nie zostat rozwigzany w poprzednich etapach
e uzgodnione rozwigzanie konfliktu nie jest przestrzegane przez jedng ze stron

o konflikty nawarstwiajg sie, tworzgc dtugotrwatg i destrukcyjng sytuacje

Procedura weryfikacji:

e Mediator/ka zbiera informacje o konflikcie oraz o przebiegu wczesniejszych dziatan
mediacyjnych.

e Na tej podstawie sporzadza pisemne rekomendacje dotyczace dalszych dziatan (np.
zmiany w sktadzie zespotu projektowego, zmiany przetozonego czy podjecia dziatan
dyscyplinarnych).

e Rekomendacje s3 przedstawiane stronom konfliktu oraz odpowiednim organom
decyzyjnym (np. dyrektorowi instytutu, rektorowi, komisji etyki).

e Organ odpowiedzialny wdraza dziatania zgodnie z rekomendacjami mediatora/ki.

Uwagi koricowe

o Wszystkie etapy procedury powinny by¢ dokumentowane, aby zapewnic przejrzystosé
i mozliwos¢ odniesienia sie do nich w przysztosci.

e W miare potrzeb instytut powinien wnioskowa¢ do wtadz uczelni o przeprowadzenie
szkolen z zakresu komunikacji i rozwigzywania konfliktéw, szczegdlnie dla kierownikéw
projektow i oséb na stanowiskach kierowniczych.

e W przypadku konfliktéw zwigzanych z nieetycznym zachowaniem, nalezy niezwtocznie
powiadomié¢ komisje ds. etyki w badaniach naukowych lub odpowiedni organ
uczelniany.

Komisje senackie i komisje rektorskie dziatajgce na terenie Uniwersytetu Komisji Edukacji
Narodowej w Krakowie, wtasciwe do zgtaszania konfliktow i problemdéw natury dyscyplinarnej
i etycznej:

Uczelniana Komisja Dyscyplinarna dla Nauczycieli Akademickich

Komisja Dyscyplinarna dla Studentéw



Komisja Dyscyplinarna dla Doktorantow
Odwotawcza Komisja Dyscyplinarna dla Studentow
Odwotawcza Komisja Dyscyplinarna dla Doktorantow
Rektorska Komisja ds. Etyki Badan Naukowych

Rektorska Komisja ds. Rdwnego Traktowania

W sprawach dotyczgcych konfliktdw w obrebie spotecznosci Instytutu Filologii Polskiej strony
mogg zgtaszad sie takze bezposrednio do Biura ds. Osdb z Niepetnosprawnosciami.



