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Numarul cazului
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Nume Organizatie in curs de examinare:

Institutul National de Cercetare - Dezvoltare pentru Biotehnologii in Horticultura Stefinesti - Arges

Datele de contact ale organizatiei

Soseaua Bucuresti-Pitesti nr. 37, Stefinesti, cod 117715, judetul Arges, Roménia

Fazi: Faza initiali

1. Informatii organizationale

Street Soseaua Bucuresti-Pitesti nr. 37, Stefinesti,
Arges, Roménia
Cod postal 117715

Vi rugdm si furnizati un numir limitat de cifre cheie pentru organizatia dumneavoastrd. Cdmpurile

marcate cu * sunt obligatorii.

PERSONAL & STUDENTI ENI
Total cercetitori = personal, beneficiari ai unei 19
burse de cercetare, beneficiari ai unei burse de
sprijin/studiu, doctoranzi cu normi intreagd sau
partiald implicati in cercetare*

Dintre care sunt internationali (cetdteni striini)* 0
Dintre care sunt finantati extern (pentru care 0
organizatia este organizatia gazds)*

Dintre care sunt femei* 16
Dintre care sunt R3 sau R4 = cercetitori 5
consacrati sau principali cu un grad ridicat de
autonomie (de exemplu, detinand statutul de

cercetdtor principal sau profesor)*

Dintre care R2 = cercetiitor recunoscut (de 3
exemplu, cercetdtor postdoctoral, cercetitor

junior)*

Dintre care R1 = cercetator in stadiul initial (de 7

exemplu, candidat la doctorat, cercetitor
debutant)*




Numir total de studenti (dac este cazul)* 0
Numdr total de personal (inclusiv personal de 70
conducere, administrativ, didactic si de

cercetare)*

FINANTAREA CERCETARII (cifre pentru €
cel mat recent an fiscal)
Bugetul anual total al organizatiei 1.929.180
Finantare guvernamental3 directi anuala a partea 435.572
organizatiei (destinati cercetirii)
Finantare anuald competitivi din surse 0
guvernamentale (destinati cercetirii, obtinuti in
competitie cu alte organizatii — inclusiv finantare
UE)

Finantare anuala din surse private, 0
nonguvernamentale, destinat3 cercetarii

PROFILUL ORGANIZATIONAL (o descriere foarte scurti a organizatiei dumneavoastrii, max.
100 de cuvinte)

Mandatul INCDBH este de a promova cercetarea strategici, fundamentald si aplicatd in domeniul
biotehnologiilor horticole, incluzdnd atit propagarea clonald in vitro a plantelor de interes, cét si
ameliorarea geneticd a acestora prin tehnici in vitro. INCDBH este singurul furnizor de material de
inmultire viticol liber de virusuri de categoria Inifial din Roménia, esential pentru infiintarea de noi
podgorii. Complexul de vinificatie a contribuit la extinderea cercetirii in oenologie, inclusiv la
valorificarea superioard a subproduselor vinicole. INCDBH are ca atributii dezvoltarea, transferul si
aplicarea biotehnologiilor horticole, cu scopul de a face cunoscute rezultatele cercetirilor obtinute in
domeniul biotehnologiei catre toti potentialii beneficiari.

2. Puncte forte si puncte slabe ale practicii actuale
Va rugdm sd oferiti o imagine de ansamblu asupra organizafiei in ceea ce priveste punctele forte gi
punctele slabe ale practicii actuale in cadrul celor patru titluri tematice ale Cartei europene a
cerceltdtorilor din cadrul organizatiei dumneavoastrd.

Etica, integritate, gen si stiintd deschisa*

Puncte tari si puncte slabe (max. 800 de cuvinte)

Puncte forte

Analiza GAP demonstreazi ca principiile eticii §i integrititii in cercetare sunt deja integrate in mediul de
cercetare al institutului prin guvernanta institutionald, procedurile interne si practicile institutionale
consacrate. Consultarea angajatilor confirma o perceptie general pozitivi a standardelor etice si a
conduitei profesionale, indicAnd faptul ci cercetarea responsabild este recunoscuti ca o componenti
integrantd a activitiii stiintifice de zi cu zi. Mecanismele de guvernanta existente oferd cercetitorilor
sprijin institutional pentru abordarea problemelor etice, promovarea unei conduite responsabile si
asigurarea conformititii cu legislatia nationald si regulile institutionale.



Implementarea principiului integritatii cercetirii este: sustinutd in continuare de organisme institutionale
dedicate, responsabile de etici, conduiti profesionald si aspecte disciplinare. Practica actuali
demonstreazd ci responsabilititile etice, gestionarea conflictelor de interese, prevenirea abaterilor,
denuntarea neregulilor si prevenirea hirtuirii sunt incorporate in procesele institutionale, mai degraba
decét tratate ca activititi de conformitate izolate. Acest lucru contribuie la crearea unuj mediu de
cercetare In care integritatea este considerati o responsabilitate institutionald comuni.

Consultarea angajatilor indic3, de asemenea, ci libertatea stiintifica este, in general, bine implementat3 in
cadrul institutului. Majoritatea respondentilor considerd ci sunt capabili s desfdsoare cercetiiri in mod
independent, respectdnd in acelasi timp priorititile institutionale si obligatiile contractuale asociate
proiectelor de cercetare. Structurile de guvernanti stiinfificd existente sprijind cercetitorii in definirea
obiectivelor de cercetare si in implementarea activitatilor stiintifice, contribuind la un mediu de lucru care
echilibreazi autonomia stiintifici cu responsabilitatea institutionala.

Egalitatea de gen reprezintsi un alt domeniu in care implementarea a atins un nivel relativ matur. Practica
institutionald actuald promoveazi egalitatea de tratament in recrutare, dezvoltarea carierei, participarea la
procesul decizional si echilibrul dintre viata profesionali si cea personald. Rezultatele consultirii reflects,
de asemenea, o participare echilibratd a femeilor in cadrul comunitdfii de cercetare, sugerdnd ci
principiile egalititii sunt deja integrate in practica organizationald de zi cu zi, mai degrabi decat si
riména exclusiv obiective strategice.

Practica actuald demonstreaza in continuare un angajament institutional fatd de diversitate si incluziune.
Procedurile care abordeazi discriminarea, hirtuirea si comportamentul inadecvat oferi o bazi importanti
pentru mentinerea unui mediu de lucru incluziv, in timp ce colaborarea dintre cercetitori cu experiente
profesionale diferite contribuie la o culturi organizationald bazati pe respect reciproc si egalitate de
sanse.

Desi Stiinfa Deschisi nu a atins inci acelasi nivel de maturitate, diseminarea rezultatelor cercetarii
reprezintd deja o practicd institutionald consacrata. Publicatiile stiintifice, conferintele, atelierele, Zilele
Portilor Deschise si utilizarea profilurilor de cercetitori recunoscute la nivel international contribuie la
vizibilitatea rezultatelor cercetdrii si demonstreaza angajamentul cercetitorilor de a comunica rezultatele
stiintifice comunititii de cercetare extinse.

Puncte slabe

Desi cadrul institutional care sustine etica si integritatea este cuprinzitor, analiza GAP indici faptul ci
implementarea nu este inci pe deplin consecventi in cadrul institutului. Consultarea angajatilor arati
diferite niveluri de congtientizare cu privire la procedurile de etica institutionald si mecanismele de
raportare, ceea ce sugereazi ci regulile existente nu sunt intotdeauna suficient de vizibile sau intelese de
toti cercetitorii. Prin urmare, eficacitatea cadrului actual ar beneficia de activitdti regulate de
congtientizare, instruire dedicati si o comunicare imbunatétita privind responsabilititile etice si
procedurile institutionale.

Implementarea libertatii stiintifice ar putea fi consolidati si printr-o comunicare mai clari cu privire la
relatia dintre autonomia cercetiitorilor, prioritatile institutionale si obligatiile contractuale. Desi
cercetdtorii percep, in general, un grad ridicat de libertate stiintificd, proportia relativ mare de raspunsuri
neutre in cadrul consultirii indicd faptul ci asteptirile institutionale nu sunt intotdeauna interpretate in



mod consecvent. Aceasti neutralitate poate fi atribuita si participirii personalului de sprijin si auxiliar,
implicat direct sau indirect in activititile de cercetare. Indrumiri suplimentare ar putea contribui la
cresterea increderii cercetitorilor in aplicarea practici a acestui principiu.

In ceea ce priveste egalitatea de gen si diversitatea, analiza GAP concluzioneazi ci implementarea este
maj avansatd la nivel de politici decat la nivel operational. Desi cadrul institutional promoveaza egalitatea
de tratament si diversitatea, analiza GAP indic faptul ci implementarea misurilor de diversitate si
incluziune nu este incd monitorizati sistematic sau evaluati periodic. Sunt necesare eforturi suplimentare
pentru a consolida activitifile de constientizare, a Imbunititi mecanismele de raportare si a asigura
implementarea consecventd a Planului pentru egalitatea de gen si a misurilor antidiscriminare in intregul
institut.

Cea mai mare lacuna in implementare se refers la Stiinta Deschisa. Desi activitatile de diseminare sunt
bine stabilite, acestea nu sunt inci sustinute de un cadru institutional cuprinzitor care si acopere
principiile Stiintei Deschise, gestionarea datelor de cercetare si practicile FAIR privind datele. Politicile
institutionale formale, planurile obligatorii de gestionare a datelor, un depozit institutional si indrumirile
structurate pentru cercetdtori nu sunt incid pe deplin dezvoltate. Consultarea angajatilor indicd, de
asemenea, cd gradul de congtientizare a procedurilor existente de diseminare si exploatare raméne inegal
in cadrul institutului, demonstrand c# practicile actuale nu au fost inci integrate in mod consecvent.

In ansamblu, analiza GAP indica faptul c& principalele provocdri nu mai sunt legate de existenta
politicilor institutionale, ci mai degrabd de asigurarea implementirii consecvente a acestora in intregul
institut. Prin urmare, Planul de actiune HRS4R se concentreazi pe consolidarea gradului de
constientizare, imbundtitirea comunicérii, cresterea monitorizirii si dezvoltarea unui cadru institutional
cuprinztor pentru $tiinta Deschisd, sprijinind astfel tranzitia de la conformitatea procedurald catre o
culturd organizationald maturé, bazati pe integritate, incluziune si cercetare responsabil.

Evaluarea, recrutarea si progresul cercetitorilor*
Puncte forte si puncte slabe (max. 300 de cuvinte)
Evaluarea cercetitorilor

Puncte forte

Evaluarea cercetitorilor se realizeazi in conformitate cu cadrul legislativ national aplicabil organizatiilor
de cercetare-dezvoltare si este sustinuti de regulamente interne, fise de post si proceduri institutionale
care definesc responsabilititile profesionale si criteriile generale de evaluare si promovare. Sistemul
institutional asigura existenta unor responsabilititi clar stabilite pentru personalul CDI, iar activitatea de
cercetare este monitorizatd in conformitate cu obligatiile profesionale si contractuale. Consultarea
cercetétorilor evidentiazi existenta unui colectiv format din cercetitori aflati in toate etapele carierei (R1-
R4), precum si o distributie echilibratd a experientei profesionale, ceea ce creeazi premise favorabile
pentru evaluarea diferentiatd a performantei si dezvoltarea profesionali.

Puncte slabe

Analiza GAP evidentiazi faptul ci nivelul de cunoastere a criteriilor de evaluare si promovare nu este
uniform in rdndul cercetitorilor, ceea ce indicd necesitatea unei comuniciri mai eficiente privind
procesele de evaluare si dezvoltare profesionali. in acelasi timp, informatiile privind evaluarea
performantei, promovarea si dezvoltarea carierei sunt distribuite in mai multe documente institutionale si



nu sunt prezentate intr-o manierd integrata si usor accesibila. Aceste aspecte justifici masurile din Planul
de Actiune privind consolidarea comunicirii interne, dezvoltarea de materiale suport si dezvoltarea de

instrumente care si faciliteze intelegerea criteriilor de evaluare si a oportunititilor de dezvoltare
profesionald.

Recrutare (OTM-R)
Puncte forte

Recrutarea personalului de cercetare se realizeazd in conformitate cu legislatia nationala si procedurile
institutionale pentru ocuparea posturilor vacante. Anunturile de concurs sunt publicate pe site-ul
institutului $i includ conditiile de participare, criteriile de eligibilitate si metodologia de desféasurare a
concursurilor. Procesul este sustinut de comitete numite in conformitate cu reglementirile in vigoare, iar
principiile egalititii de sanse si nediscriminarii sunt integrate prin Planul de egalitate de gen si
documentele institutionale privind etica si integritatea. Analiza OTM-R confirmi existenta unei baze
institutionale solide pentru dezvoltarea unui sistem de recrutare deschis, transparent si bazat pe merit.

Puncte slabe

Analiza OTM-R evidentiazs, ins3, existenta unor lacune importante care limiteazi alinierea deplina la
standardele europene. Principiile OTM-R sunt dispersate in prezent in mai multe regulamente si proceduri
$i nu sunt integrate Intr-un singur ghid institutional privind recrutarea. Personalul implicat in recrutare
aplicd prevederile legislatiei nationale, dar nu a beneficiat inci de programe de formare dedicate
principiilor OTM-R. Vizibilitatea internationali a posturilor vacante este limitats, utilizarea sistematicd a
platformei EURAXESS si a altor canale internationale fiind previzuti ca obiectiv in Planul de actiune.
De asemenea, institutia nu dispune inc de un mecanism formal pentru asigurarea calititii proceselor de
recrutare $i nici de un sistem de monitorizare care si permitd evaluarea eficientei procedurilor sau a
capacitdfii acestora de a atrage cei mai potriviti candidati, inclusiv cercetitori internationali. Aceste
probleme sunt abordate prin masuri dedicate dezvoltirii politicii OTM-R, elaboririi ghidului institutional,
formarii personalului implicat in recrutare, utilizrii platformei EURAXESS si introducerii unui sistem de
monitorizare si control al calitétii proceselor de recrutare.

Progresul in carierd in cercetare
Puncte forte

Dezvoltarea profesionald a cercetitorilor este reglementati de legislatia nationala si sustinutd de structura
de resurse umane existentd, care include cercetiitori in toate etapele carierei lor. Consultarea internd
evidentiaza existenta unei echipe stabile, cu experientd profesionala diversificats, propice transferului de
cunostine si colaboririi intre generatii. Participarea cercetitorilor la activititi de cercetare si diseminare a
rezultatelor contribuie la dezvoltarea competentelor profesionale si la consolidarea capacititii de cercetare
institutionald.

Puncte slabe

Desi progresul in carierd este sustinut de cadrul legislativ national si de procedurile de promovare interna,
analiza GAP evidentiaza faptul ca incd nu existd un sistem institutional integrat pentru planificarea si
monitorizarea dezvoltarii carierei cercetitorilor. In prezent, nu este implementat un Plan de Dezvoltare a



Carierei aplicabil tuturor cercetitorilor, iar traseele de dezvoltare profesionald nu sunt definite uniform si
corelate cu etapele carierei R1-R4 promovate de HRS4R. Orientarea si mentoratul in carierd existi in
principal prin practici informale §i discutii cu sefii de departamente si cercetdtorii cu experients, dar
obiectivele individuale de dezvoltare profesionald nu sunt documentate si monitorizate sistematic. Aceste
aspecte justificd misurile previzute in Planul de Actiune privind implementarea unui sistem institutional
de management al carierei, introducerea Planurilor Individuale de Dezvoltare a Carierei, formalizarea
activitatilor de mentorat §i integrarea etapelor R1-R4 in politicile de resurse umane.

Conditii si practici de munci*
Puncte tari si puncte slabe (max. 800 de cuvinte)

Puncte tari

INCDBH $tefénesti dispune de un cadru institutional bine dezvoltat pentru a asigura conditii de munci
adecvate, bazat pe legislatia nationald aplicabila institutiilor de cercetare-dezvoltare si completat de
Regulamentul de Organizare si Functionare (ROF), Regulamentul Intern (ROI), procedurile Sistemului de
Control Intern Managerial (SCIM), procedurile de resurse umane, precum si reglementdrile privind
sindtatea §i securitatea in muncid si medicina muncii. Acest cadru stabileste drepturile si obligatiile
personalului §i contribuie la desfésurarea activitatilor de cercetare intr-un mediu sigur, in conformitate cu
cerintele legale.

Analiza GAP evidentiazi existenta unor practici consolidate de comunicare periodica privind securitatea
si sdnatatea in munci, controalele medicale si misurile de prevenire a riscurilor profesionale. Rezultatele
consultarii interne confirma un nivel ridicat de congtientizare a personalului cu privire la aceste probleme,
ceea ce demonstreazi eficienta mecanismelor de informare si conformitate existente.

Transparenta administrativa i financiard este un alt punct forte al INCDBH Stefanesti. Institutul publica
periodic pe site-ul siu web informatii privind grilele salariale, bugetul, executia bugetars, achizitiile
publice, posturile vacante si alte documente de interes public. Accesibilitatea acestor informatii contribuie
la cresterea transparentei institutionale si la consolidarea increderii personalului in procesele

administrative.

Institutul beneficiazi, de asemenea, de un nivel ridicat de stabilitate institutionals, sustinut de experienta
acumulatd in peste sase decenii de activitate si de existenta unui nucleu stabil de cercetitori cu experientd.
Publicarea metodologiilor de concurs, a informatiilor privind promovarea si grilele salariale contribuie la
transparenta proceselor de resurse umane si oferd repere clare personalului, in ceea ce priveste
dezvoltarea profesionala in cadrul Institutului.

in ceea ce priveste obligatiile contractuale si legale, institutul dispune de un sistem procedural extins care
include proceduri juridice, financiar-contabile, de resurse umane si SCIM aplicabile implementirii
activitdtilor de cercetare. Acest cadru sustine implementarea proiectelor in conformitate cu cerintele
legale §i contractuale si contribuie la asumarea responsabilitatilor profesionale de citre cercetitori.

Institutul sprijind diseminarea rezultatelor cercetarii prin publicatii stiintifice, participarea la conferinte,
organizarea de ateliere de lucru si utilizarea platformelor academice pentru cresterea vizibilitatii
rezultatelor. Totodatd, se promoveazi colaborarea cu mediul socio-economic si orientarea spre



valorificarea rezultatelor cercetiirii, aspecte care constituie o bazi favorabils pentru dezvoltarea unei
abordari institutionale integrate a disemindrii si exploatirii rezultatelor.

Puncte slabe

Desi cadrul institutional privind conditiile de munci este bine dezvoltat, analiza GAP evidentiaza faptul
cd politicile privind flexibilitatea muncii si organizarea flexibild a activititilor de cercetare nu sunt inci
formalizate la nivel institutional. In acelagi timp, predictibilitatea dezvoltirii cercetirii este influentat3 de
dependenta de finantarea din proiecte competitive si de constringerile bugetare specifice institutiilor
publice de cercetare. Pentru a aborda aceste provociri, Planul de actiune prevede formalizarea regulilor
privind flexibilitatea muncii, monitorizarea regulati a satisfactiei personalului §i integrarea mésurilor
relevante din Planul pentru egalitatea de gen in politicile privind conditiile de munci si bunistarea
personalului.

a

In ceea ce priveste stabilitatea locului de munci, desi institutul beneficiazi de o echipd stabila si de
proceduri transparente de recrutare §i promovare, analiza GAP arati ci dezvoltarea carierei cercetétorilor
este influenfatd de dependenta sistemului CDI de finantarea competitivd, constrangerile bugetare si
oportunitatile limitate pentru cercetitorii aflati in primele etape ale carierei lor (R1-R2). De asemenea,
incd nu existd un sistem formalizat de planificare a carierei si de retentie a personalului, legat de etapele
R1-R4 ale HRS4R. Aceste probleme sunt abordate in Planul de Actiune prin implementarea unui Plan de
Dezvoltare a Carierei, dezvoltarea unui plan de retentie institufionald §i consolidarea activitatilor de
mentorat §i integrare profesionali.

in ceea ce priveste obligatiile contractuale si legale, analiza GAP indica faptul c&, desi institutul are un
numdr semnificativ de proceduri interne, comunicarea acestora citre personal nu este intotdeauna
suficient de eficientd, iar institutul nu beneficiazi inci de un registru digital unificat al documentelor
interne. In consecintd, Planul de actiune prevede dezvoltarea unui registru electronic al procedurilor,
organizarea de sesiuni periodice de informare juridica si financiard si dezvoltarea de instrumente
standardizate pentru gestionarea obligatiilor contractuale aferente proiectelor de cercetare.

Analiza GAP evidentiazi, de asemenea, faptul c, desi rezultatele cercetdrii sunt diseminate prin canale
multiple, institutul nu are incd o strategie institutionald formali privind diseminarea si exploatarea
rezultatelor cercetarii, nici proceduri complete privind proprietatea intelectuali si valorificarea
rezultatelor. Pentru a asigura o abordare coerenti si aliniati cu principiile Cartei Europene a
Cercetatorului, Planul de Actiune include dezvoltarea Strategiei Institutionale pentru diseminarea si
exploatarea rezultatelor, actualizarea procedurilor privind proprietatea intelectuald, dezvoltarea sectiunii
privind rezultatele cercetdrii pe site si introducerea raportdrii anuale privind impactul activititilor de
cercetare.

Cariere in cercetare si dezvoltarea talentelor*
Puncte forte si puncte slabe (max. 800 de cuvinte)
Puncte forte

Analiza GAP aratid ci INCDBH Stefinesti are o bazi institutionald propice dezvoltdrii carierelor
cercetatorilor, chiar daca unele mecanisme necesiti o structurare suplimentard. Existenta cercetiitorilor in
toate etapele carierei (R1-R4), experienta profesionald acumulati in cadrul institutului si colaborarea



dintre cercetatorii seniori si cei aflati la inceputul carierei creeazi un mediu propice transferului de
cunostinte si dezvoltirii competentelor profesionale. In practici, dezvoltarea talentelor este sustinuta de
implicarea cercetitorilor in proiecte de cercetare, activititi interdisciplinare si colabordri cu parteneri
nationali si internationali, ceea ce faciliteazd acumularea de experienti si consolidarea capacitatii de
cercetare.

Implementarea principiilor dezvoltarii profesionale este sustinuti si de existenta unor practici functionale
de invitare si schimb de experientd. Raportul de consultare si analizi GAP evidentiazd faptul ci
dezvoltarea competentelor are loc nu doar prin participarea la conferinte, publicatii si proiecte, ci si prin
colaborarea intre laboratoare, feedback-ul din partea cercetitorilor cu experients si transferul de know-
how in activitatea curentd. Aceste practici demonstreazi ca dezvoltarea profesionald este deja integrata in
cultura organizationald si ci cercetitorii beneficiazi de oportunititi reale de invitare in mediul de lucru.

Y

In ceea ce priveste orientarea in carierd, analiza evidentiazi existenta unui sprijin constant oferit
cercetdtorilor prin discutii cu sefii de departamente, directorii de proiect si Consiliul Stiintific. Consilierea
privind oportunititile de dezvoltare i promovare este prezent3 in practica institutionald si este completati
de evaluarea periodici a activitatii profesionale. Desi aceste mecanisme sunt preponderent informale, ele
contribuie la integrarea cercetitorilor si la identificarea oportunititilor de dezvoltare profesionala.

Un alt element pozitiv este supervizarea activititii de cercetare. Analiza GAP confirmi faptul ¢ directorii
de proiect, Consiliul $tiintific i cercetitorii R4 si R3 asiguri coordonarea activititilor de cercetare si
monitorizarea progresului profesional. Prezenta cercetitorilor cu experientd faciliteazi mentoratul
informal, sprijinul pentru cercetatorii aflati la inceputul carierei si integrarea noilor angajati. Aceste
practici demonstreazd ci principiile dezvoltarii talentelor sunt deja aplicate la nivel operational si
constituie o bazi solidd pentru dezvoltarea unor mecanisme institutionale mai structurate.

Puncte slabe

Analiza GAP arati c3 principalele provociri nu sunt legate de lipsa oportunitatilor de dezvoltare, ci de
gradul scazut de formalizare §i monitorizare a acestora. Dezvoltarea carierei este sustinuti in practica, dar
nu este incd integratd intr-un sistem institutional care sd permita planificarea, monitorizarea si evaluarea
sistematicd a progresului profesional. Consilierea in carierd se desfisoard in principal prin discutii
individuale, fird planuri de dezvoltare-documentate si fiira obiective individuale monitorizate constant.
Aceastd lacund justificd implementarea unui Plan de Dezvoltare a Carierei, a unor planuri individuale de
dezvoltare §i a unui proces structurat de monitorizare a evolutiei profesionale.

fn domeniul dezvoltarii profesionale continue, analiza GAP evidentiaza faptul ci formarea este sustinuti
in principal prin participarea la proiecte si initiative individuale, fird existenta unui program institutional
integrat bazat pe o analizi periodicd a nevoilor de dezvoltare. De asemenea, competentele dobéndite si
participarea la activitdti de formare nu sunt monitorizate unitar, iar dezvoltarea competentelor
transversale depinde in mare méasurd de oportunititile oferite de fiecare proiect. Aceste constatiri justifica
masurile din Planul de Actiune privind dezvoltarea unui plan anual de formare, evaluarea periodicd a
nevoilor de dezvoltare si extinderea ofertei de formare in domenii precum managementul cercetarii,
Stiinta Deschisd, proprietatea intelectuala, competente digitale si managementul proiectelor.

Desi mentoratul si supervizarea sunt practici recunoscute in activitatea actuald, implementarea lor
depinde in prezent de experienta si disponibilitatea cercetitorilor seniori si nu este sustinutd de un cadru
institutional unificat. Lipsa unui program formal de mentorat, a unor responsabilitati clar definite, a unor
obiective documentate si a unui sistem de monitorizare duce la aplicarea inegala a acestor practici, in



special pentru cercetitorii R1 si R2. Planul de actiune abordeazi direct aceasta lacuna prin formalizarea
mentoratului, dezvoltarea unui ghid institutional si integrarea activititilor de mentorat in evaluarea si
dezvoltarea carierei.

In acelasi timp, analiza GAP evidentiaza faptul ci politicile actuale nu valorifici suficient diversitatea
contributiilor profesionale. Activititi precum mentoratul, transferul de cunostinte, colaborarea
interdisciplinara si dezvoltarea competentelor transversale sunt prezente in practica organizationald, dar
nu sunt incd recunoscute si monitorizate sistematic in procesele de dezvoltare a carierei. Consolidarea
acestor mecanisme prin actualizarea politicilor de resurse umane si integrarea lor in sistemul de
dezvoltare profesionald este una dintre principalele directii asumate de Planul de Actiune pentru alinierea
deplind la principiile Cartei Europene a Cercetitorilor.

3. Actiuni

Planul de actiune §i strategia de excelentd in cercetare in domeniul resurselor umane trebuie publicate
intr-un loc usor accesibil pe site-ul web al organizatiei.

Va rugdm sd furnizafi linkul (linkurile) web pentru planul de actiune/strategia organizatiei pentru
implementarea principiilor Cartei Europene a Cercetitorilor. Linkurile multiple trebuie separate prin
virguld.

Va rugam sd completafi lista tuturor actiunilor individuale care urmeazd sd fie intreprinse in strategia de
excelentd in cercetare a organizatiei dumneavoastrd pentru a aborda punctele slabe sau punctele forte
identificate in analiza decalajelor. Se recomandd ca actiunile enumerate sé fie concise, dar suficient de
detaliate pentru ca evaluatorii sd poatd determina nivelul de ambitie, implicare si planificare pentru
procesul de implementare. Vi rugdm sd vd asigurati cd furnizafi un plan detaliat, cu indicatori cheie de
performantd (KPI) precisi si cuantificabili, nu doar o enumerare a actiunilor institutiei.
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Stabilirea unei politici de recrutare deschise este un element cheie in strategia de implementare a
principiilor Cartei Europene a Cercetdtorilor. Vi rugdm sd indicati, de asemenea, modul in care
organizafia dumneavoastrd va utiliza setul de instrumente OTM-R §i cum intentionati sii implementati/ati
implementat principiile OTM-R. Este util sd includeti un scurt comentariu care si demonstreze aceastd
implementare, chiar dacd existd o oarecare suprapunere cu actiunile enumerate mai sus. In acest caz, vi
rugdm sd legai lista de verificare OTM-R de planul general de actiune (maxim 1000 de cuvinte). *

INCDBH S$tefanesti considerd Recrutarea Deschisd, Transparentd si Bazatd pe Merit (OTM-R) o parte
integrantd a Strategiei sale de Resurse Umane pentru Cercetitori si unul dintre principalele instrumente
pentru implementarea principiilor Cartei Europene a Cercetatorilor. Institutul nu consideri Lista de
Verificare OTM-R un exercitiu unic de autoevaluare, ci un instrument de management care sprijind

imbunititirea continud a practicilor de recrutare si selectie pe tot parcursul ciclului de implementare
HRS4R.

Autoevaluarea initiali OTM-R a confirmat cd INCDBH opereazi deja intr-un cadru de reglementare
structurat care guverneazd recrutarea si progresul in carierd, bazat pe legislatia nationala aplicabila si
sustinut de proceduri interne pentru recrutare, promovare, fise de post, eticii si managementul resurselor
umane. Procesele de recrutare sunt organizate prin proceduri documentate, in timp ce comisiile de selectie
sunt infiintate in functie de profilul stiintific al fiecirui post anuntat si includ membri cu expertizi
recunoscuti in domeniul de cercetare relevant. In acelasi timp, Lista de verificare a identificat oportunitati
de aliniere suplimentaré a practicilor instituionale existente la recomandiarile OTM-R prin imbunitiirea
vizibilitdtii procedurilor de recrutare, cresterea transparentei pe tot parcursul procesului de recrutare,
consolidarea comunicérii cu candidatii si introducerea unei monitoriziri sistematice a practicilor de
recrutare.

Institutul va utiliza Setul de instrumente OTM-R pe tot parcursul implementdrii ca referintd practici
pentru revizuirea procedurilor de recrutare, evaluarea practicilor institutionale si monitorizarea
progresului in timp. Concluziile Listei de verificare OTM-R au fost analizate impreuni cu Analiza GAP
si transpuse in actiuni concrete in cadrul Planului de actiune HRS4R. in loc si creeze un sistem OTM-R
separat, Institutul va integra progresiv recomandirile OTM-R 1in cadrul siu de recrutare existent prin
revizuirea procedurilor institutionale, adoptarea unei Politici OTM-R institutionale, publicarea
informatiilor de recrutare in conformitate cu recomandarile OTM-R si stabilirea unor mecanisme pentru
revizuirea periodica a practicilor de recrutare.

Prin urmare, implementarea OTM-R va fi integratd in intregul proces de recrutare.

Inainte de recrutare, procedurile institutionale care guverneazi recrutarea si selectia vor fi revizuite pentru
a se asigura ci acestea reflectd in mod explicit principiile recrutarii deschise, transparente si bazate pe
merit. Posturile vacante eligibile pentru publicare prin intermediul EURAXESS vor fi anuntate sistematic
atdt pe site-ul Institutului, cat si pe EURAXESS, utilizand informatii clare si consecvente privind criteriile
de eligibilitate, cerintele de selectie, procesul de evaluare, conditiile de munci si politicile institutionale.



In timpul recrutirii, transparenta si echitatea vor fi asigurate prin proceduri de recrutare documentate,
criterii de evaluare predefinite §i comitete de selectie numite in functie de profilul stiintific si expertiza
necesare pentru fiecare post scos la iveali. Evaluarea candidatilor va continua si se bazeze pe
competentele profesionale, realizirile stiintifice si cerintele postului, asigurand in acelasi timp egalitatea
de tratament a candidafilor si respectarea cadrului juridic si etic aplicabil. Procedurile de contestatie
existente vor continua si garanteze drepturile candidatilor, in timp ce comunicarea cu candidatii va fi
imbundtatitd progresiv prin misurile incluse in Planul de actiune.

S

Practicile de recrutare vor fi revizuite periodic in raport cu principiile OTM-R pentru a evalua
consecventa acestora, a identifica oportunititi de imbunatitire si a sprijini alinierea continui a
procedurilor de recrutare institutionale cu Carta Europeani a Cercetitorilor. Datele de recrutare, dovezile
implementarii, feedback-ul candidatilor si rezultatele evaluzirilor periodice OTM-R vor fi analizate pentru
a identifica punctele forte, domeniile care necesiti imbunatitiri suplimentare si orice misuri corective
necesare. Acest proces va permite institutului si evalueze nu numai conformitatea cu procedurile, ci si
eficacitatea sistemului de recrutare in timp.

Legatura dintre Lista de verificare OTM-R si Planul de actiune HRS4R este direct si explicita. Lista de
verificare a identificat necesitatea unui cadru institutional coerent OTM-R, a unei vizibilitati sporite a
oportunitatilor de recrutare, a unei documentatii de recrutare mai transparente, a unei comunicri
imbunétatite cu candidatii §i a unei monitoriziri sistematice a practicilor de recrutare. Aceste constatiri au
fost traduse in actiuni dedicate in cadrul Planului de actiune HRS4R privind dezvoltarea si implementarea
Politicii institufionale OTM-R, revizuirea procedurilor de recrutare, publicarea pe scard mai largi a
posturilor vacante prin EURAXESS, introducerea unor mecanisme de feedback pentru candidati,
monitorizarea anuald a implementirii OTM-R si evaluarea periodicd a eficacititii recrutirii. Fiecare
actiune este sustinuti de responsabilititi, perioade de implementare, indicatori si valori tint clar definite,
permitind Institutului s demonstreze progrese misurabile la urmitoarea evaluare HRS4R.

Prin aceastd abordare, INCDBH Stefinesti va utiliza Setul de Instrumente OTM-R ca instrument de
imbunatatire continua pe tot parcursul ciclului HRS4R. Aplicarea periodici a Listei de Verificare OTM-
R, impreund cu implementarea, monitorizarea si revizuirea actiunilor corespunzitoare din Planul de
Actiune HRS4R, va permite Institutului si consolideze continuu practicile de recrutare, si asigure
alinierea cu principiile Cartei Europene a Cercetitorilor si si demonstreze progrese durabile in timpul
viitoarelor evaluiri HRS4R.

4. Implementare

Prezentare generald a procesului general de implementare preconizat al Planului de acfiune (max.
1000 de cuvinte)

Implementarea Planului de Actiune HRS4R la Institutul National de Cercetare si Dezvoltare pentru
Biotehnologie in Horticulturd (INCDBH Stefiinesti) este conceputi ca un proces institutional structurat
prin care mésurile de imbunititire identificate in Analiza GAP si in autoevaluarea OTM-R vor fi
transpuse progresiv In practica institutionald. Planul de Actiune, mai degrabi decét si reprezinte o
inifiativi de sine stititoare, va fi implementat ca o componenti integranti a sistemului de management al
Institutului, sprijinind dezvoltarea continud a politicilor, procedurilor i practicilor organizationale care
guverneaza resursele umane pentru cercetare.

Implementarea va incepe cu planificarea operationald a actiunilor incluse in Planul de actiune. Fiecare
mésurd a fost atribuitd unei unitafi organizationale responsabile si este sustinutd de un calendar de



implementare definit, rezultate asteptate si indicatori de performanti. In aceasta etapd, unitatile
organizationale responsabile vor incorpora activitatile planificate in programele lor operationale de lucru
si vor stabili aranjamentele de coordonare necesare pentru implementarea acestora. Aceasti fazi de
planificare oferd baza organizationala pentru un proces de implementare consecvent si realist.

Implementarea Planului de Actiune va fi coordonatd prin structura de guvernanti HRS4R stabilita de
Institut. Grupul de lucru HRS4R va asigura coordonarea zilnica a implementirii, va mentine comunicarea
cu unitdtile organizationale responsabile pentru fiecare actiune §i va colecta dovezi privind progresul
implementérii. La nivel strategic, Comitetul de coordonare HRS4R va revizui periodic progresul
implementdrii, va analiza rapoartele pregitite de Grupul de lucru si va oferi indrumiri ori de céte ori
provocérile legate de implementare sau priorititile institutionale necesitd actiuni suplimentare. Acest
mecanism de guvernantd asigurd cd implementarea riméine coerentd, transparentd si aliniatd cu
obiectivele strategice ale Institutului.

Pe masura ce implementarea progreseaza, unititile organizationale responsabile vor desfisura activitatile
care le sunt atribuite conform calendarului stabilit in Planul de actiune. in functie de natura fiecirei
mdsuri, implementarea poate include dezvoltarea sau revizuirea politicilor si procedurilor institutionale,
introducerea de noi practici organizationale, pregitirea de documente de orientare, organizarea de
activitdti de formare sau consolidarea mecanismelor institutionale existente. Ori de cte ori este posibil,
noile masuri se vor baza pe reglementirile si procedurile institutionale existente pentru a asigura
continuitatea, a evita duplicarea si a facilita sustenabilitatea lor pe termen lung.

Procesul de implementare va fi sustinut de implicarea activa a cercetatorilor, reprezentantilor conducerii
si personalului administrativ. Sedintele de consultare, grupurile de lucru, sesiunile de informare si
sondajele institutionale vor fi utilizate pentru a colecta feedback, a identifica provocirile legate de
implementare $i a evalua relevanta practici a masurilor introduse. Aceastd abordare participativd va

sprijini asumarea responsabilititii institutionale fatd de Planul de actiune si va contribui la imbunititirea
continud a implementarii pe tot parcursul ciclului HRS4R.

Monitorizarea va insofi procesul de implementare incd din etapele initiale. Unititile organizationale
responsabile vor raporta periodic progresul actiunilor aflate in responsabilitatea lor, in timp ce Grupul de
lucru HRS4R va consolida. datele de implementare si dovezile justificative pentru a fi analizate de
Comitetul de coordonare HRS4R. Progresul va fi evaluat in raport cu calendarul de implementare
convenit, rezultatele asteptate si indicatorii de performantd definiti pentru fiecare actiune. Acest proces
regulat de monitorizare va permite institutului si identifice intarzierile in implementare, constringerile
organizationale sau nevoile emergente intr-un stadiu incipient si sd adopte misuri corective adecvate ori
de cte ori este necesar.

Pe langd monitorizarea progresului implementdrii, institutul va evalua periodic eficacitatea masurilor
introduse. Evaluarea va combina indicatorii cantitativi cu informatii calitative derivate din consultiri
institutionale, dovezi documentate ale implementirii si feedback-ul din partea cercetitorilor. Obiectivul
nu este doar de a verifica dac activitatile planificate au fost finalizate, ci si de a determina daci misurile
implementate contribuie la imbunititirea politicilor institutionale, a practicilor organizationale si a
mediului de lucru pentru angajati.

Procesul de implementare este conceput si riméani flexibil pe tot parcursul ciclului HRS4R. Concluziile
rezultate in urma monitorizirii, a evaludrilor periodice si a consultdrilor institutionale vor sprijini luarea
unor decizii informate §i, acolo unde este justificat, ajustarea prioritatilor de implementare, a calendarelor



sau a aranjamentelor operationale. Aceastd abordare adaptivi va permite institutului s rispundi eficient
la evolutiile organizationale, mentinand in acelasi timp obiectivele si angajamentele generale ale Planului
de actiune.

O comunicare transparentd va nsoti toate etapele implementdrii. Informatiile privind progresul Planului
de Actiune, activititile finalizate si rezultatele obtinute vor fi comunicate prin canalele de comunicare
interne ale institutului, asigurdndu-se ci angajatii rdman informati si implicai pe tot parcursul procesului
de implementare.

Ciclul de implementare se va incheia cu o autoevaluare institutionald care va evalua progresul realizat, va
analiza dovezile colectate in timpul implementrii si va identifica prioritétile pentru urmétoarea perioads
de implementare. Rezultatele acestei evaluiri vor sprijini imbunétitirea continui a politicilor si practicilor
institutionale §i vor oferi baza pentru etapele ulterioare ale procesului HRS4R. Prin aceastd abordare
sistematicd, coordonatd si bazati pe dovezi, INCDBH Stefdnesti va asigura implementarea eficienti a
Planului sdu de Actiune si integrarea progresivi a principiilor HRS4R 1in sistemul de management al
resurselor umane al institutului.

Cum va supraveghea in mod regulat comitetul de implementare si/sau grupul de coordonare
progresul*?

Descriere detaliatii si justificare (max. 500 de cuvinte)

Comitetul de coordonare si Grupul de lucru pentru implementarea HRS4R vor monitoriza progresul
pentru a asigura responsabilitatea, transparenta si imbundtitirea continua a strategiei. Comitetul se va
intruni cel putin trimestrial pentru a revizui stadiul implementarii Planului de actiune HRS4R, a evalua
progresul in raport cu obiectivele, indicatorii si responsabilitétile si a identifica orice riscuri.The Steering,

La fiecare sedintd, liderii de actiune vor prezenta rapoarte de progres privind activitiile si etapele
finalizate. Comitetul va analiza indicatorii, cum ar fi ratele de finalizare a actiunilor planificate,
contributiile la initiative relevante, evolutiile politice, cursurile de formare, feedback-ul din partea
cercetatorilor i alte masuri cheie de performanti aliniatd cu HRS4R.

Pentru a sprijini luarea deciziilor in cunostinti de cauza, va fi mentinut un sistem central de supraveghere,
care va permite Comitetului si urmdreascd implementarea continui si sd compare progresul cu
obiectivele planificate. Dac# sunt identificate neconformitifi, comitetul va propune misuri corective, va
revizui termenele limita atunci cand sunt justificate si se va asigura ci responsabilititile riman clar
atribuite.

Comitetul va supraveghea implicarea pirtilor interesate pe tot parcursul procesului de implementare.
Feedback-ul de la cercetitori, conducere, personal administrativ si prti interesate va fi colectat sistematic
prin intermediul unor sondaje si consultiri. Rezultatele vor fi revizuite periodic pentru a evalua
eficacitatea si impactul actiunilor implementate si pentru a se asigura ca Planul de actiune continui si
satisfacd nevoile institutionale si asteptarile cercetitorilor.

Cum intentionati si implicati comunitatea de cercetare, principalele pirti interesate, in procesul de
implementare?*

Descriere detaliati si justificare (max. 500 de cuvinte)



Eficacitatea Planului de actiune depinde de implicarea comunititii de cercetare (cercetitori, manageri de
cercetare) si a pértilor interesate (angajati, parteneri externi) in implementarea sa. Se asteapti ca grupurile
de discutii sd fie discutii colaborative, participantii exprimandu-gi preocupirile si sugerand imbunatatiri.
Intalnirile regulate pot asigura colectarea continua de informatii si adaptabilitatea la provocirile cu care se
confruntd pértile interesate. Implicarea reprezentantilor in comitetele decizionale care supravegheazi
Planul de actiune este previzuti pentru a spori angajamentul si a valorifica expertiza diversd in modelarea
politicilor si practicilor de resurse umane. Astfel, partile interesate imputernicite vor fi mai predispuse sa
se implice pozitiv si sd contribuie semnificativ la implementarea Planului. Recunoasterea si
recompensarea contributiilor cercetitorilor si partilor interesate care participi activ la procesul de
implementare incurajeaza motivatia §i implicarea sustinuti. Transparenta privind monitorizarea continui
a progresului va mentine pirtile interesate informate, consolidand responsabilitatea si evidentiind
impactul implicérii lor.

Cum procedati la alinierea politicilor organizationale cu procesul de acordare a premiului HR
Excellence in the Research? Asigurati-vii ci este recunoscut in strategia de cercetare a organizatiei
ca fiind politica generali de resurse umane.

Descriere detaliata si justificare (max. 500 de cuvinte)

INCDBH S$tefanesti considerd Strategia de Resurse Umane pentru Cercetitori (HRS4R) drept cadrul
institutional pentru alinierea continu a politicilor si practicilor sale de resurse umane cu principiile Cartei
Europene a Cercetétorilor. Procesul HRS4R este conceput pentru a se baza pe sistemul existent de
guvernantd §i management al calitiitii al Institutului, asigurndu-se ci principiile Cartei sunt integrate
progresiv in toate politicile care afecteazd cercetdtorii pe parcursul carierei lor, mai degrabi decat sa fie
implementate prin proceduri paralele.

Procesul de aliniere este bazat pe dovezi si a Inceput cu o analizi cuprinzitoare a decalajelor (GAP), o
listd de verificare OTM-R, o consultare internd ampla care a implicat cercetitori si personal administrativ
$i o revizuire a cadrului de reglementare institutional, inclusiv Regulamentul de Organizare si Functionare
(ROF), Regulamentul Intern (ROI), procedurile SCIM, procedurile HR, Codul de Eticd si Integritate,
Planul pentru Egalitatea de Gen §i procedurile de recrutare. Aceastd evaluare a identificat atat punctele
forte ale institutiei, ct si domeniile care necesitd dezvoltare suplimentar si a oferit baza pentru stabilirea
prioritétilor in cadrul Planului de Actiune HRS4R.

Alinierea politicilor va fi implementat3 printr-un proces structurat de guvernanti coordonat de Comitetul
de coordonare HRS4R si Grupul de Lucru HRS4R, in cooperare cu Consiliul Stiintific, Departamentul de
Resurse Umane, Comitetul de Eticd si conducerea institutionald. Politicile, procedurile si practicile
institutionale existente vor fi revizuite sistematic §i actualizate, acolo unde este necesar, pentru a asigura
consecventa cu principiile Cartei si recomandirile OTM-R. Acest proces acopera etica si integritatea
cercetdrii, recrutarea si selectia, dezvoltarea carierei, evaluarea performantei, Stiinta Deschisi,
supervizarea si mentoratul, egalitatea de gen, diversitatea si incluziunea, mobilitatea, conditiile de munca
si dezvoltarea profesionald continua, asa cum se reflectd in Planul de Actiune HRS4R.

Pentru a asigura sustenabilitatea institutionald, HRS4R va fi integrat in urmitoarea revizuire a Strategiei
de Cercetare a Institutului §i recunoscut ca fiind cadrul general care ghideazi toate politicile de resurse
umane legate de cercetitori. Revizuirile viitoare ale politicilor de resurse umane, ale regulamentelor
institutionale si ale procedurilor operationale vor fi evaluate pentru consecventa cu principiile Cartei



inainte de aprobare, asigurdnd coerenta dintre obiectivele strategice, managementul cercetérii si
dezvoltarea resurselor umane.

Implementarea va urma o abordare de imbunititire continui, bazati pe indicatori masurabili, evaluiiri
interne periodice, rapoarte anuale de progres, consultiri cu personalul si actualizari regulate ale Planului
de actiune. Cercetitorii vor riméane implicati activ pe tot parcursul ciclului de implementare, asigurandu-
se cd politicile organizationale continud si rdspunda nevoilor institutionale si Spatiului European de
Cercetare in continui evolutie.

Prin intermediul acestui model de guvernant, INCDBH Stefinesti isi propune si stabileascd HRS4R ca
politicd institutionald generald de resurse umane, sprijinind recrutarea transparentd si bazatd pe merit,
practicile de cercetare responsabile, conditiile de munci atractive si carierele sustenabile in cercetare,
consolidénd in acelasi timp capacitatea strategica a institutului, excelenta organizationald si atractivitatea
internationald.

Cum veti asigura cii actiunile propuse sunt implementate?*

Descriere detaliata si justificare (max. 500 de cuvinte)
INCDBH S$tefanesti va asigura implementarea Planului de Actiune HRS4R prin integrarea actiunilor sale
in procesele obignuite de management, planificare i asigurare a calititii ale institutului. Planul de Actiune
va servi drept instrument operational pentru implementarea Strategiei de Resurse Umane pentru
Cercetdtori si va fi integrat in responsabilititile unititilor organizationale implicate, asigurdndu-se ci
actiunile propuse devin parte a activititilor zilnice ale Institutului, mai degraba decat angajamente de sine
statétoare.

Implementarea este sustinutd de o structurd de guvernanti clar definit3. Supravegherea strategici este
asiguratd de Comitetul de coordonare HRS4R, in timp ce Grupul de lucru HRS4R coordoneazi
implementarea, urmdreste progresul §i sprijini unititile organizationale responsabile. Fiecare actiune
inclusd in Planul de Actiune are cel putin o unitate responsabild desemnati, un calendar de implementare,
indicatori masurabili §i rezultate asteptate, asigurand responsabilitatea pentru implementare si permitind
monitorizarea obiectivi a progresului.

Implementarea va fi sustinuti prin alocarea resurselor institutionale necesare, in functie de natura fiecirei
actiuni, inclusiv angajamentul conducerii, implicarea personalului si sprijinul administrativ,
Departamentele responsabile vor include activitatile planificate in programele lor anuale de lucru si vor
raporta progresele inregistrate utilizind indicatorii §i obiectivele stabilite in Planul de actiune. Aceasti
abordare asigurd ci implementarea HRS4R este integratid in activititile operationale normale ale
institutului, mai degraba decét gestionati ca un proiect separat.

Progresul va fi verificat prin dovezi documentate care demonstreazi ci rezultatele agteptate au fost
obtinute. In functie de actiune, dovezile pot include proceduri aprobate, reglementiri revizuite, politici
publicate, inregistrari ale formirii, rapoarte, rezultate ale consultirilor, pagini web actualizate sau alte
rezultate definite in Planul de actiune. Prin urmare, implementarea va fi evaluati pe baza rezultatelor
finalizate si a aplicirii lor eficiente in practica institutional, nu doar pe baza finalizirii activitafilor
planificate.

In cazul in care monitorizarea identifica intarzieri, riscuri de implementare sau obiective partial atinse,
Comitetul de coordonare HRS4R va analiza cauzele si va conveni asupra unor masuri corective, priorit&ti



revizuite sau sprijin institutional suplimentar pentru a asigura implementarea cu succes. Progresul va fi
revizuit periodic, iar Planul de Actiune va fi actualizat ori de céte ori este necesar pentru a reflecta
rezultatele implementirii, nevoile organizationale sau recomandarile care decurg din procesul HRS4R.

Cercetdtorii si personalul administrativ vor riméne implicati activ pe tot parcursul implementérii, prin
activitdi de consultare, feedback si comunicare. Participarea lor va ajuta la evaluarea eficacititii
masurilor implementate §i va sprijini imbunatatirea continui.

Prin intermediul acestui cadru integrat de implementare, care combini angajamentul institutional,
responsabilitatile clare, resursele adecvate, monitorizarea regulati, evaluarea bazati pe dovezi si actiunile
corective, INCDBH Stefénesti se va asigura ci actiunile HRS4R propuse sunt implementate eficient,
sustinute in timp si integrate in cultura organizationali a institutului.

Cum veti monitoriza progresul (calendarul de implementare)?*
Descriere detaliati si justificare (max. 500 de cuvinte)

Progresul inregistrat in implementarea Planului de actiune HRS4R va fi monitorizat printr-un proces
structurat de guvernantd si revizuire care compari sistematic stadiul real de implementare a fiecirei
actiuni cu calendarul de implementare stabilit in Planul de actiune. Procesul de monitorizare va asigura ci
actiunile sunt implementate conform calendarului convenit, ci etapele sunt atinse in perioada de
implementare planificatd si cd orice abateri sunt identificate intr-un stadiu incipient pentru a permite
luarea de masuri corective la timp.

Planul de actiune HRS4R oferd cadrul operational pentru monitorizarea implementarii. Pentru fiecare
actiune, perioada de implementare, unitatea organizationald responsabili, etapele, indicatorii, valorile
tinté si rezultatele asteptate definesc punctele de referinti in raport cu care va fi monitorizat progresul pe
tot parcursul ciclului de implementare. Acesti parametri de implementare vor permite institutului sa
evalueze dacd activititile progreseazd conform planului si daci programul general de implementare
raméne conform planului.

Unitatile organizationale responsabile de implementarea actiunilor individuale vor raporta periodic
progresul lor cdtre Grupul de lucru HRS4R. Pe baza informatiilor primite, Grupul de lucru va consolida
datele de implementare, va verifica progresul in raport cu calendarul planificat si va Intocmi rapoarte de
implementare care vor prezenta stadiul fiecirei actiuni, atingerea etapelor, respectarea termenelor de

implementare, riscurile identificate in implementare si misurile corective propuse, acolo unde este
necesar.

Comitetul de coordonare HRS4R va revizui periodic rapoartele de implementare pregitite de Grupul de
lucru pentru a evalua progresul inregistrat in raport cu calendarul de implementare convenit. Se va acorda
o atentie deosebiti actiunilor care se apropie de etape cheie, actiunilor care risca intirzieri si actiunilor
care necesitd sprijin institutional suplimentar. in cazul in care monitorizarea identifica abateri de la
calendarul planificat, Comitetul de coordonare HRS4R va analiza cauzele care stau la baza acesteia siva
determina masuri corective adecvate, inclusiv realocarea responsabilitatilor, sprijin organizational
suplimentar, priorititi de implementare revizuite sau, acolo unde este justificat, ajustdri ale termenelor de
implementare. Acest proces de revizuire va asigura ci implementarea rimane aliniati cu obiectivele
Planului de actiune, mentinind in acelasi timp responsabilitatea institutionali.



Monitorizarea va fi sustinutd de dovezi documentate privind implementarea si de consultari regulate cu
cercetdtorii §i personalul administrativ. Dovezile Justificative vor fi verificate in raport cu etapele,
indicatorii si rezultatele asteptate definite in Planul de actiune, in timp ce feedback-ul cercetitorilor va
oferi informatii suplimentare cu privire la aplicarea eficientd a maisurilor implementate in practica
institutionald. Pentru actiunile privind recrutarea si selectia, monitorizarea va lua in considerare si
implementarea angajamentelor stabilite prin intermediul listei de verificare OTM-R, asigurand coerenta
dintre imbunittirile planificate si practica institutionala.

Concluziile fiecirui ciclu de monitorizare vor fi documentate si utilizate pentru a sprijini revizuirea
periodicd a Planului de actiune HRS4R. Progresul fnregistrat tn raport cu calendarul de implementare,
atingerea etapelor, riscurile identificate in implementare §i lectiile invitate vor fundamenta deciziile
manageriale, priorititile de implementare si, acolo unde este necesar, actualizirile actiunilor sau ale
calendarelor de implementare. Prin intermediul acestui proces sistematic de monitorizare, INCDBH
Stefdnesti se va asigura c# implementarea riméne transparentd, bazati pe dovezi, receptivi la nevoile
emergente §i pe deplin in concordanti cu abordarea de imbundtitire continui care sti la baza Premiului
pentru Excelentd in Cercetare in Domeniul Resurse Umane.

Cum veti miisura progresul (indicatori) in vederea urmitoarei evaluiri?
Descriere detaliati si justificare (max. 500 de cuvinte)

INCDBH $tefénesti va mésura progresul printr-un proces de evaluare bazat pe dovezi care leagi linia de
bazi stabilita de Analiza GAP si lista de verificare OTM-R cu indicatorii, valorile tintd si rezultatele
asteptate definite in Planul de Actiune HRS4R. Aceastd abordare va permite institutului si evalueze
eficacitatea masurilor implementate, si demonstreze progrese mdsurabile si s ofere dovezi obiective
pentru urmétoarea evaluare HRS4R.

Analiza GAP si lista de verificare OTM-R stabilesc punctul de plecare al institutului prin identificarea
punctelor forte existente, a domeniilor care necesiti Imbunitatiri i a prioritifilor de actiune. Aceste
constatéri au fost transpuse in Planul de actiune HRS4R, unde fiecare actiune este asociatii cu o unitate
organizationald responsabild, o perioads de implementare, indicatori maésurabili, valori tint3 si rezultate
asteptate. Impreuns, aceste elemente oferd cadrul de referintd pentru mésurarea progresului pe parcursul
perioadei de implementare.

Progresul va fi mésurat prin compararea rezultatelor obtinute pentru fiecare actiune atdt cu nivelul de
referinti identificat in timpul evaluarii initiale, cat si cu obiectivele stabilite in Planul de actiune. Grupul
de lucru HRS4R va colecta informatiile necesare pentru a evalua fiecare indicator si a verifica rezultatele
corespunzatoare utilizind dovezi documentate furnizate de unitafile organizationale responsabile. in
functie de actiune, dovezile pot include proceduri institutionale aprobate sau revizuite, politici adoptate,
documentatie de recrutare, inregistriri de formare, rapoarte de consultare, rapoarte de monitorizare,

pagini web institutionale actualizate sau alte rezultate documentate care demonstreazi implementarea.

Procesul de evaluare va combina dovezi cantitative si calitative. Evaluarea cantitativdi va determina
nivelul de realizare a indicatorilor si a valorilor tintd definite pentru fiecare actiune. Evaluarea calitativa
va analiza efectele practice ale misurilor implementate, utilizind feedback-ul cercetdtorilor, rezultatele
consultérilor §i experienta de implementare pentru a determina dacd imbunétitirile planificate au fost
integrate eficient in practica institutionald. Aceasti evaluare combinati va permite institutului si evalueze



.....

progresele inregistrate in abordarea lacunelor identificate in timpul evaludrii initiale, inclusiv recrutarea si
selectia, integritatea cercetirii, dezvoltarea carierei, Stiinta Deschisa, conditiile de munca si sprijinul
acordat cercetitorilor.

Grupul de lucru HRS4R va pregati analize periodice ale rezultatelor indicatorilor si le va prezenta
Comitetului de coordonare HRS4R. Comitetul de coordonare va evalua tendintele de implementare, va
identifica actiunile in care progresul este sub nivelul asteptat si va determina daci sunt necesare masuri
corective sau ajustiri ale prioritatilor de implementare. Concluziile acestor evaludri vor sprijini revizuirea
periodicd a Planului de actiune, asigurdndu-se c# acesta rimane receptiv la nevoile institutionale,
mentindnd in acelasi timp alinierea cu principiile Cartei europene a cercetiitorilor.

Rezultatele evaludrii bazate pe indicatori vor fi documentate prin intermediul rapoartelor de implementare
si vor oferi baza de dovezi pentru urmitoarea evaluare HRS4R. Prin compararea sistematici a nivelului
de referint3 stabilit prin Analiza GAP si lista de verificare OTM-R cu rezultatele obtinute in raport cu
indicatorii §i valorile tint3 definite in Planul de Actiune, INCDBH Steféinesti va putea demonstra progrese
masurabile i va evalua eficacitatea HRS4R.

Observatii/comentarii suplimentare cu privire la procesul de implementare propus (max. 1000 de
cuvinte)

Procesul de implementare propus a fost conceput special pentru a raspunde constatirilor Analizei GAP si
Listei de verificare OTM-R si pentru a se baza pe cadrul institutional deja existent la INCDBH Stefanesti.
Autoevaluarea a confirmat ci institutul a stabilit reglementiri, proceduri si mecanisme de guvernanta care
acoperd principalele domenii abordate de Carta Europeand a Cercetitorilor. In consecintd, procesul de
implementare HRS4R se concentreazs in principal pe consolidarea aplicarii consecvente, vizibilititii,
monitorizarii si imbunitatirii continue a acestor aranjamente existente, mai degraba decat pe crearea de
structuri paralele sau inlocuirea reglementirilor institutionale.

Aceast abordare se reflecti in proiectarea Planului de Actiune. Fiecare actiune propusi este direct legati
de o lacuni sau o nevoie de dezvoltare identificats in timpul Analizei GAP sau al autoevaluirii OTM-R,
iar fiecare actiune include responsabilititi clar definite, termene de implementare, indicatori si rezultate
asteptate. Prin urmare, procesul de implementare urmeazi o progresie logica de la nevoile institutionale
identificate in timpul autoevalusrii pénd la misuri concrete de imbunatitire care pot fi monitorizate si
evaluate pe tot parcursul ciclului HRS4R.

De asemenea, secventierea actiunilor a fost planificatd in mod deliberat. Prima fazi de implementare se
concentreaza pe consolidarea cadrului institutional in domenii precum etica si integritatea cercetirii,
libertatea cercetitrii stiintifice, OTM-R, egalitatea de gen si comunicarea politicilor institutionale. Aceste
maésuri creeazi conditiile organizationale necesare pentru implementarea ulterioars a actiunilor legate de
Stiinta Deschiss, evaluarea cercetdtorilor, conditiile de muncd, dezvoltarea carierei, mentoratul si
recunoasterea diverselor cariere in cercetare. Aceasti abordare etapizati reflectd dependentele identificate
in timpul autoevaluirii si asigurd ci noile practici institutionale sunt introduse pe baza unui cadru de
guvernanta stabil, mai degraba decat prin initiative izolate.

Procesul de implementare reflects, de asemenea, concluziile specifice ale Listei de verificare OTM-R.
Desi procedurile de recrutare sunt deja desfdsurate in conformitate cu legislatia nationalid aplicabila,
autoevaluarea a identificat oportunititi de aliniere suplimentard a practicilor institutionale la principiile



OTM-R prin revizuirea procedurilor de recrutare, introducerea unui feedback structurat pentru candidati,
consolidarea transparentei si dezvoltarea unei monitoriziri sistematice a practicilor de recrutare. Aceste
Imbunitatiri sunt incorporate in Planul de actiune ca actiuni misurabile cu indicatori si obiective definite,
asigurdndu-se cd progresul poate fi demonstrat prin practici institutionale documentate.

O altd caracteristici importanti a procesului de implementare propus este accentul pus pe
responsabilitatea  institutionald. Cercetitorii, directorii, personalul administrativ si structurile
organizationale responsabile vor continua s3 participe pe parcursul implementirii prin consultiri, grupuri
de lucru, sesiuni de informare si activititi periodice de feedback. Contributia lor este meniti nu numai s
sprijine implementarea, ci si si verifice daci masurile introduse raspund nevoilor identificate in timpul
evaludrii initiale si rimén eficiente in practica institutionala.

in cele din urmd, institutul considera Planul de Actiune un instrument de management dinamic. Planul de
Actiune este conceput si functioneze ca un instrument de management dinamic, mai degrabd decat ca un
document static. Informatiile obtinute prin monitorizarea progreselor, evaluarea indicatorilor, analizele
implementirii, feedback-ul cercetitorilor si analiza periodicd a implementirii OTM-R vor fi urmirite
pentru a determina daci misurile planificate ating rezultatele scontate. Acolo unde este necesar, actiunile
individuale, modalititile de implementare sau calendarele pot fi perfectionate pentru a rispunde nevoilor
institutionale emergente, pastrand in acelagi timp obiectivele generale ale Strategiei HRS4R si principiile
Cartei Europene a Cercetitorilor. in acest fel, implementarea va riméne bazati pe dovezi, proportionald
cu contextul organizational al Institutului si axati pe realizarea de imbunitatiri durabile in managementul
resurselor umane, in conformitate cu principiile Cartei Europene a Cercetitorilor.

Director general,

Ionela-Catilina GUTA

9.07.2026
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