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Analiza GAP

Numairul cazului

2025R0342486

Nume Organizatie in curs de revizuire

Institutul National de Cercetare Dezvoltare pentru Biotehnologii in Horticultura Stefanesti Arges

Datele de contact ale organizatiei

Strada Soseaua Bucuresti-Pitesti Nr 37, Oras Stefanesti, Judet Arges, Romania, Stefanesti, 117715,
Romania

Faza

Faza initiala

Metodologie si surse utilizate

Prezenta analizi GAP urmiregte evaluarea realistd a stadiului de implementare a celor 20 de
principii ale Cartei Europene a Cercetatorilor si ale Codului de Conduitd pentru Recrutarea
Cercetatorilor la nivelul INCDBH Steféinesti.

Analiza se bazeazi pe:
» Raportul privind consultarea personalului de cercetare din cadful INCDBH Stefanesti,

»

noiembrie 2025;

Procedurile SCIM (Sistemul de Control Intern Managerial) realizate in baza Ordinului
Secretariatului General al Guvernului nr. 600/2018 si al procedurilor operationale
existente;

Documentele institufionale existente: Regulamentul de Organizare si Functionare (ROF),
Regulamentul de Ordine Interioara (ROI), organigrama, fise de post, Codul de etica si
integritate, Regulamentul Comisiei de Etica si Integritate, Procedura de sistem privind etica
si deontologia profesionald a personalului de Cercetare, Dezvoltare, Inovare (CDI),
Regulamentul privind organizarea si desfisurarea activitdtii Comisiei de disciplina a
muncii;

Informatiile comunicate de institutie privind comisiile, comunicarea interna, diseminarea,
consultarea cercetatorilor, procesele informale si practicile bune existente;



» Informatiile publice disponibile pe site-ul INCDBH Stefanesti (https://incdbh-

stefanesti.ro/).
Scala utilizati:

++ = implementat integral;

+/- = aproape, dar nu integral implementat;

-/+ = implementat partial;
-- = implementat insuficient.

Principiul metodologic utilizat: existenta unui document sau a unei proceduri aprobate constituie

o dovada importantd, dar nu justifica automat calificativul ,,++”. Pentru implementare integrala

sunt necesare aplicare sistematicd, comunicare catre personal, monitorizare, raportare $i dovada

de impact.

PILONUL 1 - ETICA, INTEGRITATE, GEN S$I STIINTA DESCHISA

1. ETICA SIINTEGRITATEA CERCETARII

eticd si integritate, Regulamentul
Comisiei de Etica si Integritate,
procedura privind etica i
deontologia  profesionald a
personalului CDI, PS-14 | Etica

in cercetare”, PS-02
»Semnalarea neregularitatilor”,
PS-16 LAvertizorii de

integritate”, PS-15 ,,Combaterea
hartuirii” si Comisie de Etica
functionald.  Totusi,  existd
personal care declard cunoagtere
redusd sau moderatd a normelor
de eticd si integritate. Nu sunt
incd suficient formalizate si
comunicate  procedurile  de
sesizare anonimad, termenele de
rdspuns §i raportarea periodica
privind activitatea Comisiei de
Etica.

Implementare GAP / Impedimente in Initiative intreprinse/ propuneri
implementare noi
+- INCDBH Stefanesti are Cod de | - Imbunatitirea comunicarii

interne prin publicarea
documentelor  relevante  pe
intranet §i site;

- Formalizarea procedurilor de
sesizare anonima si a termenelor
de raspuns;

- Instruiri anuale privind etica si
integritatea;

- Elaborarea de ghiduri sintetice:
- Integrarea instruirii privind
etica in procesul de onboarding.
- Monitorizarea periodicd a
nivelului de constientizare.

2. LIBERTATEA CERCETARII STIINTIFICE

Implementare

GAP / Impedimente in
implementare

Initiative intreprinse/ propuneri
noi




+/-

Libertatea cercetdrii este
sustinutd de cadrul institufional
si procedural existent, iar 64,8%
dintre respondenti apreciazi
pozitiv  libertatea  cercetarii.
Totusi, 32,4% au ridspuns
,neutru”, ceea ce indicd lipsa
clarificarii privind raportul dintre
autonomia stiintifica, obligatiile
proiectelor si responsabilitatile

institutionale. ~ Constringerile
sunt generate in principal de
dependenta de finantarea
competitiva, de  obligatiile

contractuale ale proiectelor de
cercetare §i de cadrul legislativ
aplicabil institutiilor publice de
cercetare-dezvoltare,  inclusiv
reglementdrile privind finantarea
publicd, ocuparea posturilor §i
utilizarea fondurilor.

- Introducerea explicita a
principiului libertatii cercetarii in
politica HRS4R;

- Consultdri documentate prin
Consiliul Stiintific §i intranet;

-Clarificarea responsabilitatilor
in figele de post;
- Promovarea
interdisciplinare.

initiativelor

3. STIINTA DESCHISA

Implementare GAP / Impedimente  in | Inifiative intreprinse/ propuneri
implementare noi

-/+ Institutul disemineazi rezultatele | - Dezvoltarea unor formate de

cercetdrii prin canale traditionale
(publicatii, workshopuri, mese
rotunde, Ziua Portilor Deschise)
si utilizeaza profile academice §i
baze de date pentru vizibilitate
(ORCID, Google Academic,
ResearchGate, Web of Science,
Scopus). Totusi, existd un
decalaj major la nivel de
reglementare $i infrastructurd: nu
exista o politicd formali de Open
Science, orientdri privind datele
FAIR (Usor de gasit, Accesibile,
Interoperabile,  Reutilizabile),
obligatia utilizarii unui Plan de
Management al Datelor (DMP)
sau un depozit (repository)
institutional certificat. Acest vid
legislativ intern se reflectd in

diseminare accesibile

(infografice, materiale video,
articole de popularizare)

- Introducerea unui raport anual
privind diseminarea rezultatelor;
- Implementarea  politicilor
Open Science §i FAIR data.

- Introducerea planurilor de
management al datelor.




nivelul de constientizare: 29,7%
dintre respondenti nu cunosc

procedurile actuale de
diseminare §i exploatare a
rezultatelor, fapt ce indica

necesitatea unor actiuni urgente
de formare.

4. EGALITATEA DE GEN

Implementare

GAP /
implementare

Impedimente  in

Initiative intreprinse/ propuneri
noi

+/-

INCDBH Stefanesti are un
Gender Equality Plan (GEP)
formal adoptat, care include
prevederi privind egalitatea de
sanse, recrutarea, promovarea,
remunerarea, concilierea vietii
profesionale cu viata personald,
prevenirea hartuirii si
monitorizarea indicatorilor de
gen. GEP-ul include maésuri
privind recrutarea transparenti,
reprezentarea  femeilor  in
structurile  de  conducere,
flexibilitatea muncii, prevenirea
discrimindrii i raportarea anuala
a indicatorilor de  gen.
Documentul prevede inclusiv
monitorizarea distributiei pe gen
in recrutare, promovare,
salarizare si functii de conducere.
Totusi, analiza GAP i
consultarea interna indica faptul
cd unele mdsuri previzute in
GEP nu sunt incd complet
formalizate, monitorizate sau
comunicate sistematic
personalului. Acest deficit este
reflectat de nivelul incomplet de
cunoastere a standardelor de
recrutare (18,9%) si de perceptia
limitatd asupra aplicérii practice
a masurilor anti-discriminare
(8,1%). in plus, nu rezultd
existenfa unor rapoarte publice

- Continuarea implementarii i
monitorizarii GEP;

-Publicarea periodica a
indicatorilor privind egalitatea de
gen;

- Elaborarea unor rapoarte anuale
de progres;

- Integrarea obiectivelor GEP in
politica HRS4R si in politicile de
resurse umane;

- Instruiri privind egalitatea de
gen si biasul inconstient (sesiuni
de constientizare pentru
reducerea deciziilor influentate
involuntar de stereotipuri) pentru
personal si comisii;
- Formalizarea
indicatorilor ~ de
promovare  si
criterii de gen;
- Consolidarea mecanismelor de
prevenire §i  raportare a
discriminarii si hartuirii.

monitorizarii
recrutare,
salarizare pe




periodice privind implementarea
GEP, indicatori monitorizati
anual sau proceduri complet
standardizate privind
componenta  comisiilor  si
prevenirea biasului inconstient

5. ACCEPTAREA DIVERSITATII

Implementare

GAP /  Impedimente in
implementare

Initiative intreprinse/ propuneri
noi

+-

Institutul are un colectiv divers
din punct de vedere al vérstei,
vechimii si profilului profesional
si dispune de proceduri privind
combaterea hértuirii si
avertizarea de integritate. Totusi,
analiza GAP evidentiazd un
decalaj operational: 16,2% dintre
respondenti au semnalat
perceptia unor forme de
discriminare (corelate in special
cu managementul carierei sau
diferentele generationale), iar
politicile actuale privind
diversitatea §i incluziunea sunt
fragmentate, lipsind un cadru
unic de monitorizare §i raportare
institutionala. Impediment:
Absenta unei strategii integrate
de incluziune limiteaza eficienta
masurilor preventive

- Politica internd privind
diversitatea si incluziunea;

- Mecanism clar de raportare si
mediere a conflictelor;

- Persoani de contact neutrd;

- Instruiri periodice privind
prevenirea  discrimindrii i
hértuirii.

6. CERCETATORUL

Implementare

GAP /
implementare

Impedimente  in

Inifiative intreprinse/ propuneri
noi

-1+

Responsabilitatile cercetétorilor
sunt sustinute prin ROF, ROI,
fise de post si proceduri interne,
iar majoritatea respondentilor
cunosc  obligatiile  privind
implementarea proiectelor,
gestiunea financiara si
responsabilitatea fata de
societate. Totusi, analiza GAP si
consultarea internd evidentiaza
deficiente structurale de

- Actualizarea figelor de post; -
Publicarea metodologiei de
promovare si a grilei salariale pe
intranet;

- Procedurd privind beneficiile
financiare aferente brevetelor; -
Ghid intern privind drepturile si
obligatiile cercetétorului.




comunicare §i transparenfd:
existd un nivel redus de
cunoastere a strategiei
institutionale (doar 35,1% dintre
respondenti o cunosc complet) si
deficiente de comunicare privind
procedurile interne in proportie
de 10-11%. De asemenea, se
constatd o lipsa a vizibilititii sau
formalizirii criteriilor ~ de
recunoastere profesionala,
reflectatd de un procent de 54%
de incertitudine sau perceptie
negativa in randul personalului.
Ca urmare, unele obligatii legale
si beneficii esentiale—inclusiv
cele privind brevetele, criteriile
de promovare si transparenta
salariali—nu sunt diseminate
sistematic

7. LIBERA CIRCULATIE A CERCETATORILOR

Implementare GAP /  Impedimente  in | Inifiative intreprinse/ propuneri
implementare noi
-+ Existd o perceptie pozitivd | - Formalizarea unui ghid de

privind sustinerea mobilitatii si a
practicilor informale de sprijin
pentru cercetatori noi sau stréini.
Totusi, nu existd o politicd
formala de mobilitate, un ghid de
integrare sau indicatori privind
mobilitatea cercetatorilor.

mobilitate si integrare;

- Desemnarea unui punct de
contact pentru mobilitate;

- Informari periodice privind
programele internationale;

- Monitorizarea anuala a

“mobilitatilor.

8. SUSTENABILITATEA CERCETARII

Implementare GAP /  Impedimente  in | Inifiative intreprinse/ propuneri
implementare noi
+- Institutul dispune de proceduri | - Strategie de sustenabilitate a

privind managementul riscurilor,
continuitatea  activitafii i
sistemul de management al
inovarii. Existd practici bune de
colaborare fintre laboratoare.
Totusi, sustenabilitatea cercetdrii
este afectatd de dependenta de
proiecte, intarzieri de finantare si
lipsa unei strategii integrate

cercetarii;

- Formalizarea utilizirii partajate
a echipamentelor;

- Plan de retentie pentru
personal-cheie;

- Diversificarea surselor de
finantare.




HRS4R privind resursa umand si
infrastructura.

PILONUL 2 - EVALUAREA, RECRUTAREA SI PROGRESIA CERCETATORILOR

9. EVALUAREA CERCETATORILOR

Implementare GAP / Impedimente  in | Inifiative intreprinse/ propuneri
implementare noi
-+ Exista proceduri privind | - Elaborarea unui cadru de

monitorizarea performantei si
evaluarea SCIM. Totusi, nu
existd un sistem formal si
specific cercetatorilor bazat pe
Indicatori Cheie de Performanta
(ICP) transparenti, feedback
anual documentat si evaluare
multidimensionala. Nu existd o
comisie permanentd de evaluare
a personalului.

evaluare a cercetétorilor;

- Introducerea ICP transparenti;
- Feedback anual documentat;

- Corelarea evaludrii cu planurile
de carier3;

- Analizarea oportunitdtii unei
structuri  dedicate  evaludrii
personalului CDI.

10. RECRUTARE

Implementare GAP / Impedimente  in | Inifiative intreprinse/ propuneri
implementare noi

+/- Recrutarea se realizeazi conform | - Elaborarea politicii OTM-R;
legislatiei si procedurii PO-RU- | - Standardizarea anunturilor de
03. Comisiile se constituie in | concurs;
functie de profilul postului. | - Publicarea posturilor pe site si
Totugi, anunturile sunt incd | EURAXESS;
predominant sumare §i nu existd | - Procedurd privind componenta
politici OTM-R sau procedurd | comisiilor si conflictul de
formald privind constituirea | interese.
comisiilor de

B recrutare/promovare.

11. SELECTIE

Implementare GAP /  Impedimente  in | Inifiative intreprinse/ propuneri
implementare noi

+/- Selectia este realizata prin | - Ghid pentru comisiile de

comisii constituite pentru fiecare
concurs. Totugi, nu existd un
ghid  standardizat  privind
expertiza membrilor, conflictul
de interese, feedbackul céatre
candidati i  documentarea
deciziilor. Feedbackul scris citre
candidatii respinsi nu este
formalizat.

selectie;

- Grile standardizate;

- Declaratii de impartialitate;

- Feedback scris pentru
candidati;

- Arhivarea documentatd a
deciziilor.




12. PROGRESIA IN CARIERA

Implementare

GAP /
implementare

Impedimente  in

Inifiative intreprinse/ propuneri
noi

-+

INCDBH $tefénesti are un cadru
formal pentru progresia 1in
carierd, sustinut prin Legea nr.
319/2003  privind  Statutul
personalului  de  cercetare-
dezvoltare, procedura PO-RU-04
»Organizarea si desfagurarea
examenului de promovare”, fise
de post in curs de actualizare si
metodologiile de concurs pentru
gradele CS I'si CS II publicate pe
site-ul institutiei. De asemenea,
grila salariald este publicatd si
accesibili  publicului  prin
sectiunea ,,Resurse” a site-ului
INCDBH, ceea ce contribuie la
transparenta privind evolutia
profesionald si salarizarea. Cu
toate acestea, nu existd incad un
sistem formalizat de Career
Development  Plan  (CDP)
aplicabil tuturor cercetitorilor si
nu sunt definite unitar trasee de
dezvoltare profesionald corelate
cu etapele de carierd R1-R4 din
cadrul european  HRS4R.
Dezvoltarea carierei se
realizeazd in principal prin
mecanismele  prevazute de
legislatia nationald si procedurile
interne, fard un  sistem
institutional complet de
planificare, monitorizare i
consiliere individuala a carierei.

- Implementarea unui Career
Development  Plan  pentru
cercetitori;

- Integrarea etapelor de carierd
R1-R4 in politicile de resurse
umane;

- Introducerea discutiilor anuale
documentate privind dezvoltarea
profesional3;

- Consolidarea activitatilor de
mentorat si consiliere in carierd;
monitorizarea progresiei
profesionale §i a nevoilor de
formare ale cercetatorilor;

- Corelarea dezvoltirii carierei cu
evaluarea  performantei i
oportunitatile de mobilitate.

PILONUL 3 - CONDITH ST PRACTICI DE MUNCA

13. CONDITII DE MUNCA, FINANTARE $I SALARII

Implementare

G4P  /
implementare

Impedimente

in | Initiative intreprinse/ propuneri

noi




+/-

INCDBH S§tefanesti dispune de | -  Continuarea  comunicarii

un cadru formal privind
conditiile de muncd, salarizarea,
sindtatea si securitatea in muncé,
sustinut de ROF, ROl proceduri
de resurse umane, Securitate si
Séndtate in Muncd (SSM),
medicina muncii si
reglementirile aplicabile
institutiilor publice de cercetare.
Institutul  realizeazd periodic
comunicari si informari privind
SSM, controlul medical si
medicina muncii, iar nivelul de
constientizare al personalului
privind securitatea la locul de
muncd este ridicat conform
raportului de consultare. in plus,
existd un nivel important de
transparen{d salariald, deoarece
grilele salariale sunt publicate si
actualizate periodic in sectiunea
»Resurse umane” de pe site-ul
institutului. Institutul publica, de
asemenea, informatii privind
bugetele, execufia bugetars,
achizitiile publice s§i alte
documente de interes public,
ceea ce contribuie la transparenta
administrativi si  financiara.
Totusi, Tlexibilitatea muncii si
unele practici informale privind
munca la  distantd  sau
organizarea flexibila a
activitatilor de cercetare nu sunt
incd formalizate complet in
cadrul politicilor interne. De
asemenea, predictibilitatea
finantérii cercetarii si dezvoltarii
carierei este influentatd de
dependenta de proiecte
competitive si de cadrul bugetar
aplicabil institutiilor publice de
cercetare.

|
|

periodice privind SSM  si
medicina muncii;

- Actualizarea §i comunicarea
permanentd a  informatiilor
privind salarizarea si drepturile
angajatilor;

- Formalizarea regulilor privind
flexibilitatea muncii si
activitdfile  desfasurate  la
distantd, in conformitate cu
legislatia aplicabild;

- Monitorizarea periodicd a
satisfactiei personalului privind
conditiile de munci;

- Consolidarea masurilor de
sprijin pentru echilibrul dintre
viata profesionald si viata
personald;

- Integrarea masurilor relevante
din Gender Equality Plan in
politicile privind conditiile de
muncd si bunistarea
personalului.




14. STABILITATEA LOCULUI DE MUNCA

Implementare GAP /  Impedimente  in | Inifiative intreprinse/ propuneri
implementare noi
+/- INCDBH S$tefanesti beneficiazd | - Mentinerea  transparentei

de un nivel bun de stabilitate
institutionald, sustinut de peste
65 de ani de activitate continui in
cercetarea  horticold si  de
functionarea in cadrul sistemului
national de cercetare-dezvoltare.
Raportul de consultare indicid o
pondere semnificativa a
personalului cu vechime mare in
institutie, ceea ce reflectd
continuitate  profesionala i
retentia resursei umane.
Stabilitatea este sustinutd si prin
existenta posturilor pe perioada
nedeterminata, publicarea
transparentd a concursurilor de
angajare §i promovare, existenta
metodologiilor de concurs §i a
informatiilor privind salarizarea
si resursele umane disponibile pe
site-ul institutiei. Totusi,
stabilitatea carierei cercetétorilor
este influentatd de dependenta
sistemului CDI de finantarea
competitiva, de constringerile
bugetare aplicabile institutiilor
publice si de numarul limitat de
posturi  disponibile  pentru
dezvoltarea carierei
cercetatorilor aflafi in etapele
timpurii (R1-R2). De asemenea,
nu existd incd wun sistem
formalizat de planificare a
carierei §i retentie a personalului
corelat cu etapele R1-R4 din
cadrul HRS4R.

privind recrutarea, promovarea §i
salarizarea  prin  publicarea
informatiilor relevante pe site si
intranet;

- Implementarea Career
Development  Plan  pentru
cercetétori;

- Dezvoltarea unui plan
institutional de retentie pentru
cercetdtorii tineri si personalul-
cheie;

- Consolidarea activititilor de
mentorat si integrare
profesionald; monitorizarea
periodicdi a fluctuatiei de
personal si a nevoilor de

dezvoltare profesionali:
- Cregterea participarii la
proiecte nationale si

internationale pentru sustinerea
sustenabilitatii  locurilor  de
munca in cercetare;

- Procedurd de integrare i
mentorat a noilor angajati.

15. OBLIGATII CONTRACTUALE $I LEGALE

Implementare

GAP /  Impedimente in
implementare

Inifiative intreprinse/ propuneri
noi




Institutul are un cadru procedural
extins: ROF, ROI, proceduri
juridice, financiar-contabile,
resurse umane §i SCIM. Totusi,
unele proceduri i obligatii sunt
comunicate insuficient
personalului, iar nu existi un
registru  digital unitar al
documentelor interne.

- Registru digital al procedurilor

pe intranet;

- Notificari  interne la
actualizarea procedurilor;

- Sesiuni periodice de informare
juridica si financiara;

- Checklist contractual pentru
proiecte.

16. DISEMINAREA SI EXPLOATAREA REZULTATELOR

Implementare GAP /  Impedimente  in | Inifiative intreprinse/ propuneri
implementare noi
+/- Rezultatele sunt diseminate prin | Elaborarea si aprobarea

publicatii, conferinte,
workshopuri i platforme
academice. Institutul

promoveaza colaborarea cu
industria i aplicabilitatea
rezultatelor. Totusi, nu existi
incd strategie formala de
diseminare, de  proprietate
intelectuald §i de exploatare a
rezultatelor.

Strategiei  institufionale  de
diseminare §i de exploatare.
Actualizarea procedurii privind
proprietatea intelectuala.
Dezvoltarea si  actualizarea
sectiunii web dedicate
rezultatelor cercetarii.
Introducerea raportarii anuale
privind impactul cercetarii.

PILONUL 4 - CARIERE IN CERCETARE SIDEZVOLTAREA TALENTELOR

17. VALORIFICAREA DIVERSITATII CARIERELOR DE CERCETARE

Implementare GAP /  Impedimente  in | Inifiative intreprinse/ propuneri
implementare noi
-1+ INCDBH $tefénesti dispune de o | Revizuirea metodologiei  de

comunitate profesionald diversi,
formatd din cercetitori aflati in
diferite etape de carierd (R1-R4),
personal tehnic, personal suport
si  specialisti din  domenii
complementare care contribuie la
activitatea de cercetare,
dezvoltare gi inovare. Activitatea
institutului este organizati in
laboratoare §i compartimente cu
profiluri  diferite, ceea ce
favorizeazi colaborarea
interdisciplinard §i implicarea
personalului in activitdfi de

evaluare a performantei pentru
includerea competentelor
transversale §i interdisciplinare.
Formalizarea §i recunoagterea
practicilor  institutionale de
mentorat i transfer  de
cunostinte.

Dezvoltarea unor mecanisme de
promovare a mobilitétii interne si
a colabordrii interdisciplinare
intre laboratoare si
compartimente.

Revizuirea politicilor de resurse
umane $i a sistemului de evaluare




cercetare, transfer de cunostinte,
diseminare, suport tehnic si
administrativ.  Raportul  de
consultare evidentiaza existenta
unor practici informale de
mentorat, transfer de know-how,
sprijin pentru integrarea noilor
cercetitori si colaborare intre
laboratoare. Cu toate acestea, nu
a fost identificat un cadru formal
prin care diferitele tipuri de
contributii profesionale sia fie
recunoscute §i valorificate in
mod explicit in procesele de
evaluare $i dezvoltare a carierei.
Activititile de mentorat, transfer
tehnologic, colaborare cu mediul
socio-economic sau contributiile
personalului suport la activitatea

pentru integrarea principiului
recunoasterii contributiilor
profesionale diverse (mentorat,
transfer tehnologic, colaborare
interdisciplinara §i  activitai

suport pentru cercetare), in
conformitate cu  principiile
HRS4R.

Promovarea colaborérii
interdisciplinare intre

laboratoare si structurile suport

prin implicarea personalului
suport in activitifi conexe
cercetarii.

Dezvoltarea unor mecanisme de

informare §i promovare a
oportunititilor de mobilitate
pentru personal.

CDI nu sunt incd integrate
sistematic in criteriile de
evaluare si progresie
profesionala.
18. DEZVOLTAREA CARIEREI $I CONSILIERE
Implementare GAP /  Impedimente  in | Inifiative intreprinse/ propuneri
implementare noi

4+

Orientarea in cariera este oferiti
in prezent in principal prin
discutii  cu  directorii  de
departamente si cercetdtorii cu
experienfd, precum §i in timpul
procesului anual de evaluare a
performantei personalului. Desi
cercetdtorii primesc consiliere cu
privire la oportunititile de
dezvoltare  profesionala  si
promovare, aceste activitati nu
sunt formalizate prin planuri
documentate de dezvoltare a
carierei sau printr-un proces
institutional structurat.
Obiectivele de dezvoltare a

Formalizarea discutiilor despre
dezvoltarea cariere $i
introducerea planurilor
individuale de dezvoltare a
carierei pentru cercetatori.




carierei nu sunt documentate sau
monitorizate sistematic.

19. DEZVOLTARE PROFESIONALA CONTINUA

Implementare GAP /  Impedimente  in | Inifiative intreprinse/ propuneri
implementare noi
-/+ Institutul dispune de structuri | - Elaborarea unui plan anual de

stiintifice §i administrative care
sprijind dezvoltarea
competentelor profesionale, iar
transparenta privind recrutarea,
promovarea si cerintele pentru
ocuparea functiilor de cercetare
(inclusiv metodologia pentru CS
I si CS II) oferd repere clare
privind evolutia profesionala.
Raportul de consultare
evidentiazd  existenta  unor
practici de invatare i dezvoltare
profesionald bazate pe mentorat
informal, feedback oferit de
cercetdtorii seniori, transfer de
know-how tehnic si colaborare
intre  laboratoare.  Totusi,
dezvoltarea profesionald este
sustinutd  predominant  prin
mecanisme specifice proiectelor
si inifiative individuale, nefiind
identificat un program
institutional integrat de formare
continud bazat pe analiza
periodicdi a nevoilor de
dezvoltare ale personalului. De
asemenea, participarea la
formare si dezvoltarea
competentelor transversale nu
sunt monitorizate si evaluate
unitar la nivel institutional.

dezvoltare profesionald continui
pentru  personalul CDI si
personalul suport;

- Realizarea periodicad a unei
analize a nevoilor de formare;

- Dezvoltarea unui registru
institutional al activititilor de
formare si dezvoltare
profesional;

- Integrarea obiectivelor de
formare in Career Development
Plan;

- Recunoasterea si valorificarea
activititilor de mentorat si
transfer de cunostinte;

- Extinderea ofertelor de formare
in domenii precum
managementul proiectelor,
scrierea  §i  implementarea
proiectelor de cercetare, Open
Science, proprietate intelectual,
transfer tehnologic, competente
digitale si competente
manageriale.

20. SUPERVIZARE SI MENTORAT

Implementare GAP /  Impedimente  in | Inifiative intreprinse/ propuneri
implementare noi
-/+ INCDBH $tefanesti dispune de | - Formalizarea unui program

mecanisme  functionale de
supervizare a activitdtii de
cercetare prin directorii de

institutional de mentorat pentru
cercetatorii aflati in etapele




departamente,  directorii  de
proiecte, conducerea institutului
si Consiliul Stiintific. Evaluarea
anuald a personalului este
realizatd de directorii de
departamente §i contribuie la
monitorizarea activitatii
profesionale si a indeplinirii
obiectivelor individuale.
Institutul beneficiaza de
expertiza cercetitorilor cu grade
profesionale  supericare (3
cercetatori R4 si 2 cercetitori
R3), care contribuie la

coordonarea activitatilor
stiintifice, transferul de
cunostinte si sprijinirea
dezvoltdrii  profesionale a

cercetdtorilor mai tineri.
Raportul de consultare
evidenfiazd  existenta  unor
practici informale de mentorat,
integrare profesionald, feedback
pentru redactarea publicatiilor si
transfer de know-how tehnic
intre colegi. Cu toate acestea, nu
existd un program institutional
formal de mentorat care si
stabileasca rolurile mentorilor si
ale  persoanelor  mentorate,
obiecfivele  procesului  de
mentorat, mecanismele de
monitorizare §i evaluare a
mentoratului  sau  proceduri
standardizate pentru integrarea
noilor  cercetitori si a
personalului nou angajat.

timpurii ale carierei (R1-R2) si

pentru noii angajati;

- Elaborarea wunui ghid de
integrare si dezvoltare
profesionald;

- Includerea activititilor de
mentorat §i  supervizare in
procesul anual de evaluare;

- Documentarea obiectivelor si
rezultatelor  activititilor de
mentorat,

- Corelarea mentoratului cu
Career Development Plan si cu
procesul de evaluare anualad
realizat de directorii de
departamente.

Concluzii generale

INCDBH Stefénesti dispune de o baza institutionald si procedurald solidi pentru
implementarea principiilor HRS4R, sustinutd prin ROF, ROI, Codul de etica si integritate,
regulamente interne, proceduri SCIM, proceduri de resurse umane, juridice, financiar-contabile si
proceduri specifice activititii CDI.



Analiza evidentiazd cd majoritatea principiilor sunt implementate partial sau aproape
integral. Principalele decalaje identificate nu sunt generate de lipsa totali a mecanismelor
institutionale, ci de caracterul informal al unor practici, lipsa formalizirii, monitorizirii si
comunicdrii sistematice.

Aspectele pozitive identificate sunt:
« existenta unui cadru procedural functional;
o existenta structurilor de etica si discipling;
 existenfa mecanismelor de comunicare interna (e-mail, intranet, Consiliu Stiintific);
» implicarea personalului in activitati de diseminare si colaborare stiintifici;
 existenta unor practici bune informale privind mentoratul, integrarea si transferul de
know-how.
Principalele priorititi pentru Planul de Actiune HRS4R sunt:
1. elaborarea §i implementarea politicii OTM-R;
standardizarea recrutdrii si selectiei;
formalizarea evaludrii performantei si a feedbackului anual;
implementarea Career Development Plan;
formalizarea mentoratului si integririi noilor cercetitori;
elaborarea politicii Open Science;
actualizarea Planul pentru egalitatea de gen (Gender Equality Plan);
consolidarea transparentei privind promovarea, salarizarea si beneficiile aferente
brevetelor;
9. publicarea sistematica a documentelor relevante pe intranet si site;
10. formalizarea mecanismelor de mediere, sesizare anonima si flexibilitate a muncii.

XN BN

Director general,

09.07.2026






