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I. HRS4R - internal review (2024 - 2026)

Pentru implementarea principiilor Cartei Europene a Cercetatorilor', incluse la nivel national in Legea
183/2024 privind statutul personalului de cercetare, dezvoltare si inovare, in perioada 2024-2026 au fost
elaborate o serie de metodologii si regulamente care sa permita reglementarea activitatii de cercetare,
predictibilitate Tn dezvoltarea carierei cercetatorilor sau care ofera cadrul adecvat pentru activitatea de
cercetare:

Regulamentulintern al INCD Victor Babes (2023)

Regulament pentru evaluarea periodica a performantei stiintifice a cercetatorilor (2025-2028)
Contractul Colectivde Munca (2026-2027)

Gender Equality Plan (actualizat pentru 2025-2029)

Codul de etica si conduita in activitatea de cercetare stiintifica (actualizat 2026)

Action plan for CoARA (2025-2027)

Centrul de Transfer Tehnologic al INCD ,,Victor Babes” Bucuresti (CTT-IVB, 2026), care va asigura
asistenta privind drepturile de proprietate intelectuala

Metodologie cadru pentru concursurile de ocupare a posturilor vacante de cercetare (actualizat
2025)
Metodologie cadru pentru organizarea examenului de promovare pentru obtinerea gradului

profesional de catre personalul de cercetare, dezvoltare si inovare (2026)

Toate aceste documente sunt accesibile pe pagina web a institutului.

O serie de proceduri operationale au fost elaborate in cadrul Sistemului de Control Intern Managerial? si

reglementeaza aspecte ale activitatii cercetatorilor (accesibile pe intranet):

PO-SCIM 01-01, Training etic

PO-SCIM 01-02, Cercetare disciplinara

PO-SCIM 01-03, Completarea, comunicarea si publicarea Declaratiei de avere si Declaratiei de
interese

PO-SCIM 01-04, Avertizarea in interes public si protectia avertizorului in interes public

PO-SCIM 01-05, Prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale
la locul de munca

PS - SCIM - 02, Atributii, functii, sarcini

PS - SCIM - 03, Competenta, Performanta

PO-SCIM 03-01, Ocuparea pozitiei de Sef de laborator

PS-SCIM-07, Monitorizarea performantelor

PO-SCIM 07-01, Valorizarea rezultatelor cercetarii

PO-SCIM 07-05, Managementul inovarii

PO-SCIM 07-06, Protejarea proprietatii intelectuale

PO-SCIM 10-03, Implicarea studentilor, masteranzilor, doctoranzilor si post-doctoranzilor in
activitatea de cercetare

PS-SCIM-12, Informarea si comunicarea

PO - GDPR, Privind prelucrarea datelor cu caracter personal.

TELI: http://data.europa.eu/eli/C/2023/1640/0j

2in acord cu OSGG nr. 600/2018 privind aprobarea Codului controlului intern managerial al entitatilor publice.


https://www.ivb.ro/wp-content/uploads/2023/07/RI_Regulament-intern.pdf
https://www.ivb.ro/wp-content/uploads/2025/06/Regulament-evaluare-periodica_cercetatori_IVB_2025_1.pdf
https://www.ivb.ro/wp-content/uploads/2026/01/Contract-colectiv-de-munca-IVB-2026-2028.pdf
https://www.ivb.ro/wp-content/uploads/2025/03/GEP-INCDVB_2025-2029.pdf
https://www.ivb.ro/wp-content/uploads/2026/05/COD-ETICA-INCDVB_2026.pdf
https://www.ivb.ro/wp-content/uploads/2025/06/Action-Plan-CoARA-IVB_v1.pdf
https://www.ivb.ro/ctt-ivb
https://www.ivb.ro/wp-content/uploads/2026/06/Metodologie-cadru-concurs-posturi-vacante_IVB_2025.pdf
https://www.ivb.ro/wp-content/uploads/2026/06/Metodologie-cadru-pentru-promovare_IVB_2026.pdf
https://www.ivb.ro/wp-content/uploads/2026/06/Metodologie-cadru-pentru-promovare_IVB_2026.pdf
https://www.ivb.ro/control-intern-managerial
http://data.europa.eu/eli/C/2023/1640/oj
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O serie de proceduri operationale au fost elaborate in cadrul Sistemului de Management al Calitatii (ISO
9001:2015) si reglementeaza aspecte ale activitatii cercetatorilor (accesibile pe intranet):

e PP-01, Cercetare-Dezvoltare
e PP-02, Educatie si formare
e PG-7.2,Management Resurse Umane.

Rezumat

Prezentul document sintetizeaza analiza strategica a consultarii interne privind perspectiva asupra carierei
de cercetator si a managementului resurselor umane in cadrul INCD "Victor Babes".

Chestionarul de evaluare a strategiei institutionale de resurse umane a avut 21 de intrebari, a acoperit direct
sau indirect cele 20 de principii ale Cartei Europene a Cercetatorilor, a fost aplicat in perioada 27-29 aprilie
2026, a inclus 32 de respondenti si a acoperit 58,18% din totalul personalului de cercetare al institutului
aflat in activitate la momentul analizei.

Rezultatul global al consultarii este favorabil, cu un scor mediu general de 3,99 din 5, ceea ce indica
existenta unui cadru institutional functional si relativ bine perceput in raport cu principiile Cartei Europene
a Cercetatorilor.

Cele mai solide domenii sunt recrutarea si selectia, egalitatea si nediscriminarea, obiectivitatea evaluarii
performantei, precum si adaptarea programelor de training la nevoile cercetatorilor, toate avand scoruri
medii de peste 4 sau semnificativ peste 4.

Cele mai importante vulnerabilitati sunt feedback-ul post-evaluare si dezvoltarea de cariera, politica
salariala, distribuirea beneficiilor din proiecte europene, vizibilitatea mecanismelor de solutionare a
disputelor si, mai ales, retentia cercetatorilor, pentru care intrebarea referitoare la reducerea exodului de
talente a inregistrat cel mai scazut scor, 2,81.

Rezultatele sondajului arata ca institutul are deja o baza procedurala si normativa credibila, dar trebuie sa
treaca intr-o etapa de maturizare strategica in care politicile de resurse umane devin mai orientate spre
dezvoltarea parcursului profesional, retentie, claritate decizionala si recunoastere diferentiata a
contributiei.

Metodologie si valoarea datelor

Chestionarul a fost construit pe 7 capitole: recrutare si selectie, evaluare a performantelor, promovare si
dezvoltare, salarizare si concedii, egalitate si non-discriminare, managementul conflictelor, formare si
retentie.

Esantionul a fost selectat pe criterii de disponibilitate, iar unitatea de selectie a fost angajatul; aceasta
abordare oferd o imagine utild pentru diagnoza organizationald, dar presupune si un anumit risc de
autoselectie.

Distributia pe functie, varsta si gen este relativ echilibrata si se apropie de structura institutionala, ceea ce
sustine relevanta perceptiilor colectate pentru elaborarea unui plan de masuri.

Analiza pe domenii
l. Recrutare si selectie

Capitolul privind recrutarea si selectia are un scor mediu de 4,29, fiind unul dintre cele mai bine cotate
subiecte din chestionar. Transparenta procesului de recrutare a obtinut 4,34, selectia bazatd pe
competente si merite a obtinut 4,21, iar egalitatea de sanse pentru candidatii externi a obtinut 4,31.
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Aceste rezultate confirma ca institutul dispune de proceduri credibile si vizibile privind publicarea
anunturilor, criteriile de concurs si mecanismele de prevenire a incompatibilitatilor, ceea ce reprezinta o
baza solida pentru pilonul ,,Recruitment and Selection”.

Il. Evaluare performantei

Capitolul evaluarii performantelor are un scor mediu de 4,00, dar acest rezultat agregat ascunde un contrast
important intre perceptia buna asupra obiectivitatii evaluarii si perceptia modesta asupra utilitatii acesteia
pentru dezvoltarea carierei.

Evaluarile anuale sunt considerate obiective (4,28), adaptate gradului si specialitatii (4,06) si capabile sa
recunoasca activitatile administrative si de mentorat (4,28), insa feedback-ul post-evaluare, care include
planuri concrete de dezvoltare profesionald, are doar 3,41. Aceasta diferenta este strategic importanta:
institutul pare sa evalueze corect, dar nu transforma suficient evaluarea intr-un instrument de crestere
profesionala, de mentorat si de orientare in cariera.

Ill. Promovare si dezvoltare

Capitolul promovare si dezvoltare are un scor mediu de 4,09, sugerand o perceptie generala favorabila, dar
cu cateva semnale de neuniformitate in claritatea regulilor si in distributia oportunitatilor. Promovarile pe
baza unor criterii prestabilite au un scor de 4,09, oportunitatile de formare distribuite echitabil au un scor de
4,06, iar existenta mecanismelor de contestare a deciziilor de promovare are un scor de 4,13.

Cu toate acestea, raportul subliniazd ca exista proportii relevante de raspunsuri neutre sau negative,
explicabile prin faptul ca metodologia de promovare pe grade superioare nu era inca adoptata si prin o
cunoastere insuficienta a reglementarilor privind contestatiile.

IV. Salarizare sirecunoastere
Acesta este unul dintre domeniile critice, cu un scor mediu de capitol de 3,66.

Politica salariala echitabila si transparenta are un scor de 3,03, in timp ce bonusurile pentru proiecte
europene, proportionale cu contributia reald, au un scor de 3,59; singurul subiect evaluat foarte bine din
acest capitol este acordarea concediilor pentru cercetare sau mobilitati, fara discriminare, cu un scor de
4,38.

Din punct de vedere strategic, problema nu este doar una de nivel salarial, ci una de relatie dintre efort,
performanta, contributie si recunoastere perceputd, ceea ce afecteaza direct motivatia interna si
atractivitatea organizationala.

V. Egalitate, incluziune si climat institutional

Capitolul egalitate de sanse si nediscriminare are un scor mediu de 4,23 si este 0 zona de forta institutionala.
Promovarea diversitatii de gen, varsta si etnie in echipele de cercetare are un scor de 4,53, politicile anti-
hartuire au un scor de 4,03, iar suportul pentru angajatii cu dizabilitati are un scor de 4,13.

Raportul indica insa o proportie mare de raspunsuri neutre pentru anti-hartuire si dizabilitate, ceea ce
sugereaza nu atat absenta politicilor, cat insuficienta lor comunicare si o nevoie de operationalizare mai
vizibila.

VI. Managementul conflictelor si protectia procedurala

Capitolul managementul conflictelor are un scor mediu de 4,01, dar itemul privind solutionarea rapida si

impartiala a disputelor de resurse umane are doar 3,75. Confidentialitatea datelor personale este perceputa
pozitiv (4,09), iar existenta unui cod etic clar si aplicat uniform are scor 4,19.

Per ansamblu, institutul are reguli si cadre normative, insa nivelul de incredere si cunoastere practica a
cailor de sesizare, mediere si apel poate fi semnificativimbunatatit.

VIl. Formare si retentie
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Acesta este cel mai vulnerabil capitol, cu un scor mediu de 3,42. Desi programele de training sunt
considerate adaptate nevoilor cercetatorilor (4,03), capacitatea institutului de a retine talentele prin politici
corecte de cariera si de a reduce exodul de cercetatori primeste doar 2,81, cel mai slab rezultat din intregul
chestionar.

Aceasta evaluare arata ca formarea exista, dar nu este suficient acompaniata de perspective clare privind
progresul, recunoasterea si stabilizarea profesionala.

Diagnosticul strategic HRS4R

Analiza datelor sustine ideea ca INCD ,,Victor Babes” se aflaintr-o etapa intermediara de maturitate HRS4R:
procedurile de baza sunt in mare parte functionale si apreciate, dar mecanismele care leaga evaluarea,
formarea, promovarea, recompensa si retentia nu sunt inca integrate intr-o arhitectura coerenta pentru
dezvoltarea carierei.

Aceasta este o concluzie esentiald pentru actualizarea Planului de Actiune, prin actiuni integratoare, astfel
incat procedurile de HR sa contribuie explicit la parcursul profesional al cercetatorului si la capacitatea
organizatiei de a atrage, dezvolta si retine talente.

De mentionat ca masurile corective in aceasta directie depind de politicile guvernamentale in cercetare-
dezvoltare, care sunt, la nivel declarativ, bune, dar nesustinute de alocarea financiara. Din pacate, politica
salariala depinde direct de gradul de accesare a fondurilor prin proiecte castigate in competitii nationale
sau internationale, neexistand un buget anual stabil.

Prioritati strategice 2026-2029
Prioritatea 1. Dezvoltarea de cariera si retentia talentelor

Prioritatea majora este transformarea evaluarii si formarii intr-un sistem coerent de dezvoltare a carierei,
cu instrumente individualizate, mentorat, perspective de promovare si mecanisme concrete de retentie.

Aceasta prioritate raspunde direct scorurilor reduse pentru feedback-ul post-evaluare si retentie si trebuie
tratata ca axa centrala a noului Action Plan.

Prioritatea 2. Echitate si transparenta in recompensare

Este necesara consolidarea relatiei dintre performanta, responsabilitate si recompensa, atat in salarizarea
de baza, cat siin distributia beneficiilor din proiectele competitive si internationale.

Chiar siin conditii bugetare restrictive, claritatea regulilor, previzibilitatea si comunicarea acestora pot
creste semnificativ perceptia de echitate.

Prioritatea 3. Vizibilitatea mecanismelor de protectie si apel

Institutul trebuie sa transforme procedurile existente privind conflictele, etica, anti-hartuirea, contestatiile
si protectia datelor in instrumente mai vizibile, mai usor de accesat si mai bine intelese de personal.

Aceasta directie este importanta nu doar pentru conformitate, ci si pentru increderea institutionala si
pentru climatul organizational.

Prioritatea 4. Mentinerea si scalarea bunelor practici

Rezultatele bune din recrutare, diversitate, etica si training trebuie transformate in exemple de buna
practica HRS4R, documentate, comunicate si mentinute prin monitorizare periodica.
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Tabel sintetic al domeniilor si prioritatilor

Domeniu Scor Interpretare Nivel de
mediu prioritate
l. Recrutare si selectie 4,29 Domeniu consolidat, buna practica Mentinere

institutionala

Il. Evaluare performante 4,00 Bun pe evaluare obiectiva, vulnerabil Ridicata
pe dezvoltare de cariera

lll. Promovare si dezvoltare 4,09 Bun, dar necesita clarificare Medie
procedurala si comunicare

IV. Salarizare si concedii de 3,66 Domeniu critic privind perceptia Foarte ridicata
formare profesionala nivelului de salarizare

V. Egalitate si non-discriminare 4,23 Domeniu de forta, necesita vizibilitate = Mentinere
operationala

VI. Managementul conflictelor 4,01 Cadrul exista, dar nu este suficientde  Ridicata
cunoscut si validat

VII. Formare si retentie 3,42 Cea mai mare vulnerabilitate Foarte ridicata
structurala
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Corespondenta intre principiile Cartei cercetatorului si chestionar
Versiunea 2023 a Cartei Europene a Cercetatorilor formuleaza 20 de principii esentiale, grupate n 4 piloni.

Principiile Cartei Europene a cercetatorilor®:

Pilon 1 - Etica, integritate, gen si stiinta deschisa

1.

Etica si integritate in cercetare - respectarea normelor etice stricte, onestitate, fiabilitate,
obiectivitate, impartialitate, independenta, responsabilitate fata de viitoarele generatii ale stiintei.

Libertatea cercetarii stiintifice — libertatea de gandire, opinie si exprimare, de a formula intrebari
de cercetare, de a alege metode, de a contesta cunoasterea acceptata si de a prezenta idei noi.

Stiinta deschisa - promovarea accesului deschis la publicatii, date si alte rezultate (,,cat mai
deschis cu putinta, dar nu mai deschis decat este necesar”), precum si a practicilor responsabile
de open science.

Egalitatea de gen - integrarea perspectivei de gen in continutul cercetarii si asigurarea egalitatii
de genin cariera, in pozitii de decizie si in procesele de recrutare.

Acceptarea diversitatii — luarea in considerare a diversitatii (gen, origine rasiala/etnica, religie,
statut social, handicap, varsta, orientare sexuala etc.) si combaterea discriminarii.

Pilon 2 - Evaluare, recrutare si avansare in cariera

6.

10.

Profesia in domeniul cercetarii — recunoasterea cercetarii ca profesie, cu competente si
responsabilitati specifice, si definirea clara a rolurilor cercetatorilor.

Libera circulatie a cercetatorilor — facilitarea mobilitatii geografice, interdisciplinare si
intersectoriale, recunoasterea valorii mobilitatii in evaluare si cariera.

Durabilitatea cercetarii — orientarea cercetarii catre binele societatii si dezvoltarea durabila,
utilizarea responsabila a resurselor, reducerea impactului negativ asupra mediului.

Recrutare bazata pe merit si transparenta — proceduri OTM-R: anunturi clare, criterii explicite,
selectie bazata pe competente si merite, paneluri echilibrate, evitarea bias-ului.

Evaluare responsabila a cercetarii — evaluare centrata pe calitate, impact si diversitatea
contributiilor, nu doar pe indicatori bibliometrici; recunoasterea practicilor de stiinta deschisa sia
mobilitatii.

Pilon 3 - Conditii si practici de munca

11.

12.

13.

14.

Conditii de munca echitabile si incluzive — mediu de cercetare sigur, sanatos, incluziv, cu
resurse adecvate, echilibru viata profesionala—privata si prevenirea hartuirii.

Stabilitatea si predictibilitatea carierei — contracte si pozitii cu grad rezonabil de stabilitate,
reducerea precaritatii, claritate privind perspectivele pe termen mediu si lung.

Remuneratie si protectie sociala corecte — salarii adecvate, corelate cu calificarile si
responsabilitatile, acces la protectie sociala, pensii, concedii si beneficii comparabile.

Echilibrul de sanse si incluziune la locul de munca - politici active de egalitate de sanse,
adaptari rezonabile pentru persoane cu dizabilitati, masuri contra discriminarii.

3 http://data.europa.eu/eli/C/2023/1640/0j


http://data.europa.eu/eli/C/2023/1640/oj

Internal Review for Interim Assessment 2026

15. Participare si reprezentare in guvernanta cercetarii — implicarea cercetatorilor in organisme de

decizie, consultare in privinta politicilor si strategiilor institutionale.

Pilon 4 - Cariere in cercetare si dezvoltarea talentelor

16. Dezvoltarea cariereiin cercetare — planuri de cariera, sprijin pentru evolutie pe toate nivelurile

(early, mid, senior), acces la oportunitati de avansare.

17. Recunoasterea si dezvoltarea competentelor — valorizarea competentelor transferabile,
interdisciplinare si intersectoriale, sprijinirea dezvoltarii lor continue.

18. Consiliere si suport pentru cariera — servicii de career guidance, mentoring si coaching pentru

cercetatori, inclusiv pentru tranzitii in si din alte sectoare.

19. Formare siinvatare pe tot parcursul vietii — acces la formare continua, programe de training,

dezvoltare de competente noi (management de proiect, leadership, etica, open science etc.).

20. Responsabilitatea comuna pentru dezvoltarea talentelor — responsabilitate partajata intre
cercetatori, angajatori, finantatori si decidenti pentru a crea un ecosistem de cariera atractiv si

sustenabil.

Nu toate cele 20 de principii sunt acoperite in mod egal de chestionarul intern, deoarece instrumentul de

consultare a fost construit in jurul unor teme de management al resurselor umane si al carierei.

Tabelul de mai jos prezinta principiile acoperite direct de intrebarile din chestionar, cele acoperite indirect

prin interpretare organizationala si cele slab acoperite.

Tabel de corespondenta intre principiile Cartei cercetatorului si chestionar

N | Principiul Acoperire Capitol/ Evidenta- Actiuni din Observatii
r Cartei in item cheie din Action Plan
chestionar | relevant consultare asociate
din
chestionar

1 Etica si Directa Cap. VI, Codul etic are Actiunile 16 si Buna acoperire;
integritate item 19; un scor de 15: sesiuni pot fi adaugate
Tn cercetare partialitem | 4,19, iar anuale de dovezi

18 confidentialitat | informare suplimentare din
ea datelor are privind codul codul de etica si
un scor de de etica, procedurile privind
4,09. integritatea si integritatea

GDPR. stiintifica.

2 Libertatea Indirecta Nu este Nu exista item Este sustinut Codul de etica si
cercetarii evaluata dedicatin indirect prin conduitain
stiintifice explicit chestionar. politica de activitatea de

cariera si prin cercetare stiintifica
mediul al INCDVB contine
institutional de | prevederi specifice
cercetare. principiului
autonomiei si
libertatii in
cercetare.

3 | Stiinta Slab Nu este Chestionarul Este sustinut Este necesara
deschisa acoperita evaluata nuinclude indirect prin cresterea gradului

explicit itemi privind politica de de constientizare a
open access cariera si prin masurilor specifice

mediul



https://www.ivb.ro/wp-content/uploads/2026/05/COD-ETICA-INCDVB_2026.pdf
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N | Principiul Acoperire Capitol/ Evidenta- Actiuni din Observatii
r Cartei in item cheie din Action Plan
chestionar | relevant consultare asociate
din
chestionar
sau open institutional de | de sustinerea
science. cercetare. stiintei deschise
Actiunea 14
4 | Egalitatea Directa Cap.V, item | Diversitateade | Actiunea 10: Acoperire bung;
de gen 14 gen, varsta si cresterea exista Gender
etnie are scor gradului de Equality Plan (en),
4,53. constientizare iar politica pe date
asupra politicii | de gen sunt
de diversitate, prevazute in
incluziune si metodologiile de
egalitate de recrutare si
sanse. promovare.

5 Acceptarea | Directa Cap.V, Diversitate Actiunile 10,11 | Domeniu solid, dar
diversitatii itemii 14-16 | 4,53; anti- si12. necesita

hartuire 4,083; consolidare

suport pentru operationala in

dizabilitati domeniul

4,13. dizabilitatii. Exista
o procedura
operationala
pentru prevenirea
hartuirii in SCIM
(PO-SCIM-01-05).

6 Profesiain Indirecta Mai multe Chestionarul Actiunile 3, 4, Sunt elaborate si
domeniul capitole, trateaza 16,17, 18. actualizate
cercetarii mai ales I, cercetareaca metodologiile de

11, VII un parcurs evaluare, de
profesional, concurs side
prin evaluare, promovare.
promovare,
training si
retentie.

7 Libera Indirecta Cap. lll, Oportunitatile Actiunile 9, 16 Mobilitatea
circulatie a item 9; Cap. | de formare si si18. internationala si
cercetatoril IV, item 12 concediile participarea la
or pentru proiecte sunt

mobilitati sunt sustinute in
evaluate permanenta (5
favorabil; item actiuni COSTin
12 are scor derulare), in limita
4,38. fondurilor
disponibile.

9 | Recrutare Directa Cap. |, Scor mediude | Actiunile 1si2. | Exista metodologie
bazata pe itemii 1-3 capitol 4,29; clara dedicata
merit si transparenta recrutarii.
transparent 4,34;

a meritocratie
4,21; sanse
egale 4,31.
1 Evaluare Directa Cap. I, Evaluare Actiunile 3si4. | Exista metodologie
0 responsabil itemii 4-7 obiectiva 4,28; de evaluare care

adecvare la

include si



https://www.ivb.ro/wp-content/uploads/2025/03/GEP-INCDVB_2025-2029.pdf
https://www.ivb.ro/wp-content/uploads/2025/03/GEP-INCDVB_2025-2029.pdf
https://www.ivb.ro/wp-content/uploads/2024/09/PO-SCIM-01-05.pdf
https://www.ivb.ro/wp-content/uploads/2024/09/PO-SCIM-01-05.pdf
https://www.ivb.ro/wp-content/uploads/2024/09/PO-SCIM-01-05.pdf
https://www.ivb.ro/wp-content/uploads/2024/09/PO-SCIM-01-05.pdf
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N | Principiul Acoperire Capitol/ Evidenta- Actiuni din Observatii
r Cartei in item cheie din Action Plan
chestionar | relevant consultare asociate
din
chestionar
aa grad si contributiile non-
cercetarii specialitate bibliometrice.
4,06;
recunoasterea
activitatilor
administrative
si de mentorat
4,28.
1 Conditiide Directa Cap. IV, Vsi | Date privind Actiunile 7-15. | Domeniu bine
1 munca VI salarizare, reprezentat, dar cu
echitabile si concedii, non- gap-uri importante
incluzive discriminare, la echitate salariala
anti-hartuire, sivizibilitatea
conflict mecanismelor de
management. protectie.
1 Stabilitatea | Directa Cap. VI, Retentia are Actiunile 3, 4, Domeniu critic
2 si item 21; scor 2,81, iar 18, 19. pentru HRS4R, cu
predictibilit Cap. Il, item | feedback-ul de impact direct
atea 5; Cap. lll dezvoltare asupra retentiei.
carierei 3,41.
1 Remunerati | Directa Cap. Vv, Politica Actiunile 7 si 8. | Domeniu critic
3 esi itemii 11-13 | salariala 3,03; pentru HRS4R, cu
protectie bonusurile impact direct
sociala pentru proiecte asupra retentiei.
corecte europene 3,59;
concediile
pentru
mobilitati 4,38.
1 Egalitate de | Directa Cap.V, Diversitatea si Actiunile 10, Necesita actiuni
4 | sanse si itemii 14-16 | incluziunea 11,12. pentru cresterea
incluziune sunt bine gradului de
la loculde percepute; constientizare a
munca existainsa prevederilor
multe interne. Este
raspunsuri nevoie de
neutre pe imbunatatirea
dizabilitate. accesibilitatiiin
cladire, in limitele
arhitecturale ale
unei cladiri din
1889.
1 Participare Indirecta Nu este Chestionarul Subiectul va fi Cercetatorii pot
5 | si masurata nuinclude introdus n face propuneri liber
reprezentar explicit itemi privind sondajul si direct si sunt
ein participarea urmator. consultati in luarea
guvernanta cercetatorilor deciziilor majore.
cercetarii la luarea CCM este elaborat
deciziilor. in urma consultarii

intregului personal
al institutului.
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N | Principiul Acoperire Capitol/ Evidenta- Actiuni din Observatii
r Cartei in item cheie din Action Plan
chestionar | relevant consultare asociate
din
chestionar
1 Dezvoltarea | Directa Cap. I, item | Dezvoltareade | Actiunile 3, 4, Principiu acoperit
6 cariereiin 5; Cap. lll; cariera este 16,17,18, 19. insuficient. Sunt
cercetare Cap. VI, principalul necesare actiuni de
itemii 20-21 | domeniu fmbunatatire.
vulnerabil: Q5
= 3,41; retentie
=2,81.
1 Recunoaste | Directa Cap. Il item | Activitatile Actiunile 16 si Mentinerea si
7 | reasi 7; Cap. VII, administrative 17. imbunatatirea
dezvoltarea item 20 si de mentorat actiunilor de
competente sunt dezvoltare a
lor recunoscute; competentelor
trainingul este transferabile sia
apreciat cu mentoratului.
4,03.
1 Consiliere Directa/indi | Cap.Il,item | Lipsa planurilor | Actiunile 3,4 si | Este necesara
8 | sisuport recta 5; Cap. VI concrete post- | 17. formularea
pentru evaluare arata explicita a unui
cariera ca serviciile de mecanism de
orientare de »,career guidance”.
cariera sunt
insuficient
dezvoltate.
1 Formare si Directa Cap. lll, Trainingul este | Actiunile 11 si Sunt necesare
9 | invatare pe item 9; Cap. | apreciat 18. actiuni de
tot VI, item 20 pozitiv, iar extindere a
parcursul oportunitatile competentelor
vietii de formare transferabile si de
sunt moderate- grant writing.
bune.
2 Responsabi | Indirecta Rezulta din Raportulleaga | Actiunile 18, Sunt necesare
0 litatea logica retentia de 19, 20si 21. actiuni de
comuna intregului salarizare, imbunatatire a
pentru chestionar feedback, mecanismelor de
dezvoltarea sidin proiecte retentie a
talentelor concluzii europene si resurselor umane,
managementul invederea
resursei stabilizarii cadrului
umane. politic nationalin
privinta cercetarii.
Concluzii

Chestionarul utilizat de institut este foarte util pentru componenta de management HR si dezvoltarea
carierei din HRS4R, dar nu acopera integral toate cele 20 de principii ale noii Carte Europene a
Cercetatorilor. Rezultatele consultarii interne arata existenta unui cadru institutional functional, sustinut de
proceduri, metodologii si politici interne adecvate, dar indica totodata necesitatea consolidarii unor
mecanisme legate de dezvoltarea carierei, retentia cercetatorilor, recunoasterea contributiei profesionale
si vizibilitatea mecanismelor de protectie.
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Principii bine acoperite. Principiile cel mai bine sustinute de chestionar sunt recrutarea bazata pe merit si
transparenta, evaluarea responsabila, egalitatea de gen si diversitatea, remuneratia si conditiile de munca,
precum si dezvoltarea carierei (in acest ultim caz, dovezile indica mai ales existenta unui gap si nu o
performanta ridicata).

Principii partial sau slab acoperite (2, 3, 8 ). Principiile privind libertatea cercetarii stiintifice, stiinta
deschisa, durabilitatea cercetarii si participarea cercetatorilor la guvernanta nu sunt evaluate explicit in
chestionarul atasat. Sunt prevazute reglementari specifice pentru aceste principii Tn Regulamentul Intern al
Institutului, in Codul de etica (actualizat Tn 2026) si in contractul Colectiv de Munca (2026-2027), toate
actualizate pe pagina web a Institutului.

Sunt necesare actiuni de imbunatatire a mecanismelor de retentie a resurselor umane si de constientizare
a actiunilor deja intreprinse (libertatea cercetarii stiintifice, durabilitatea cercetarii — centrul de diagnostic,
centrul de transfer tehnologic), de reglementare interna a principiilor stiintei deschise si de participare a
cercetatorilor la guvernanta.

Recomandare. Urmatorul sondaj va trebui sa acopere explicit toate cele 20 de principii ale Cartei Europene
a Cercetatorilor.

12
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Il. Gap Analysis si OTM-R Checklist HRS4R 2026

Prezentul document completeaza analiza strategica HRS4R cu o analiza de tip gap analysis, structurata pe

arii tematice relevante pentru Carta europeana a cercetatorilor si un OTM-R checklist operational, cu accent

pe recrutare deschisa, transparenta si bazata pe merit. La baza analizei se afla consultarea interna realizata

printr-un chestionar in aprilie 2026, care a inclus 32 de respondenti si a produs un scor global de 3,99, cu 5

itemi sub pragul de 4 din totalul celor 21 analizati.

Analiza de fata utilizeaza datele chestionarului ca sursa principala de evidenta interna si formuleaza nivelul

gap-ului ca element de risc: scazut, moderat sau ridicat. Pragul operational folosit este urmatorul: scoruri

peste 4 indica o adecvare buna si, in general, un gap scazut; scorurile intre 3 si 4 indica un gap moderat;

scorurile apropiate de 3 sau sub 3 indica un gap ridicat si necesitatea unei interventii prioritare.

Gap analysis HRS4R

recruitment

Nr | Domeniu / Evidenta din Nivel Gap Interpretare Directie de
principiu consultare actual strategica actiune
C&C
1 Recruitment | Capitolul Bun- Scazut Procedurile sunt Mentinere,
and recrutare si foarte percepute pozitivsi | actualizare
Selection selectie are scor bun reprezinta un punct | anuala si mai
mediu: 4,29; forte institutional. buna promovare
transparenta: externa
4,34;
meritocratie:
4,21; sanse egale
interni/externi:
4,31.
2 | Transparenc | Raportul Bun Scazut Cadrul exista si este | Revizuire anuala
y of criteria mentioneaza vizibil, dar trebuie si auditintern de
anunturi pastrat, actualizat si | conformitate
publicate pe aplicat uniform.
website,
Euraxess si
ANCS-Jobs si
existenta unei
metodologii cu
criterii clare.
3 Merit-based 78,13% apreciaza | Bun Moderat | increderea este Standardizarea
assessment | favorabil selectia buna, dar este unor formulare
bazata pe nevoie de de feedback in
competente si consolidarea evaluare si
merite, dar perceptiei de elaborarea unui
12,50% exprima impartialitate. ghid de evaluare
dezacord total
sau partial.
4 Equal 75% apreciaza Bun Moderat | Perceptia este Comunicare mai
opportunitie | favorabil sansele pozitiva, dar nu la buna a criteriilor
sin egale pentru nivelul maxim al si metodologiei
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Nr | Domeniu / Evidenta din Nivel Gap Interpretare Directie de
principiu consultare actual strategica actiune
C&C
candidatii interni celorlalti itemi de de recrutare
si externi. recrutare. externa
5 Evaluation Obiectivitatea Bun Scazut Sistemul de Mentinere si
systems evaluarilor are evaluare este calibrare
scorul 4,28; perceput ca robust periodica
concordanta cu si relativ echilibrat.
specialitatea si
gradul are scorul
4,06; activitatile
administrative si
de mentorat au
scorul 4,28.
6 Career Feedback-ul Mediu Ridicat Evaluarea nu se Introducerea
developmen | post-evaluare cu traduce suficientin planurilor
tin planuri concrete dezvoltarea carierei | individuale de
evaluation are scor 3,41. siin orientarea dezvoltare cu
profesionala. evaluare
periodica (CDR -
Career
Development
Review) Tn acord
cu politicile
nationale in
schimbare
7 Promotion Criteriile de Bun, dar Moderat | Cadrul este Finalizarea
and career promovare au incomple perceput favorabil, metodologiei si
progression scor 4,09, iar t insa claritatea comunicare
mecanismele de | consolid procedurii trebuie structurata
contestare 4,13, at Tmbunatatita.
dar exista multe
raspunsuri neutre
si raportul
noteaza lipsa
metodologiei
finale la
momentul
sondajului.
8 Accessto Oportunitatile de | Bun Scazut- | Exista acces Criterii
training and formare sunt modera | rezonabil, dar transparente de
mobility distribuite t inegalitatile alocare si
echitabil - scor percepute privind sustinerea
4,06; concediile conferintele si tinerilor
pentru bursele trebuie cercetatori
cercetare/mobilit gestionate.
ati—4,38.
9 Salary Politica salariala Fragil Ridicat Acesta este unul Clarificare,
fairness echitabila are dintre cele maiclare | comunicare si
scor 3,03. gap-uri structurale masuri
ale sistemului de compensatorii/a
HR. lternative
10 | Recognition Bonusurile Mediu Moderat | Perceptia echitatii Metodologie de
of pentru proiecte —ridicat | esteinsuficient alocare si
contribution | europene au scor consolidata si largirea

3,59, cu proportie

afectata side
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Nr | Domeniu / Evidenta din Nivel Gap Interpretare Directie de
principiu consultare actual strategica actiune
C&C
in EU mare de participarea limitata | participarii la
projects raspunsuri a unei parti din proiecte

neutre. personal.

11 | Non- Diversitatea are Bun- Scazut Institutul Comunicare mai
discriminati scor 4,53; anti- foarte performeaza bine vizibila
on and hartuirea 4,03; bun pe climatul de
diversity suportul pentru incluziune, dar

persoane cu unele politici sunt
dizabilitati 4,13. insuficient
cunoscute.

12 | Anti- 21,88% nu au o Bun, dar Moderat | Gap-ul este mai Campanii
harassment | opinie clara cu degraba unul de anuale si
awareness privind politicile vizibilitat comunicare si desemnarea

anti-hartuire. e limitata constientizare persoanelor de
decat unul contact
normativ.

13 | Disability 31,25% sunt Mediu Moderat | Exista deschidere Audit de
support neutri privind —ridicat | declarativa, dar accesibilitate si
readiness suportul pentru pregatirea plan minimal de

angajatii cu operationala este adaptare
dizabilitati; incompleta.

raportul

mentioneaza

limitari de

accesibilitate in

unele spatii.

14 | HR conflict Solutionarea Mediu Moderat | Procedurile exista, Procedura
managemen | rapida si —ridicat | darsunt putin simplificata,

t impartiala a cunoscute sau flowchart si
disputelor de HR insuficient validate sesiuni de
are scor 3,75, cu prin experienta. informare
31,25%
raspunsuri
neutre.

15 | Confidentiali | Confidentialitate | Bun Scazut Normele sunt Actualizare
ty and data a datelor percepute pozitiv, periodica a
protection personale are dar comunicarea ar | instruirilor

scor 4,09. putea fi GDPR
imbunatatita.

16 | Ethics and Codul etic are Bun Moderat | Existenta codului Mentinerea
professional | scor4,19, dar este cunoscuta, trainingului
conduct exista 15,63% insa aplicarea bianual pe etica

dezacord total. uniforma si si integritate
intelegerea lui pot fi
Tmbunatatite.

17 | Training offer | Programele de Bun Scazut Oferta de formare Plan anual de
training adaptate este perceputa training bazat pe
nevoilor au scor pozitiv si poate nevoi
4,03. constitui o baza

pentru extindere.

18 | Talent Itemul privind Slab Foarte Aceasta este Politica de

retention retentia ridicat vulnerabilitatea cariera, retentie

talentelor are un
scorde 2,81, cel

strategica majora a
institutiei.

si recunoastere

integrata
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Nr | Domeniu/ Evidenta din Nivel Gap Interpretare Directie de
principiu consultare actual strategica actiune
C&C

mai mic din
intregul
chestionar.

19 | Institutional | Raportul Mediu Ridicat Gap-ul nu este Guvernanta
HR coreleaza punctual, ci HRS4R mai
coherence retentia scazuta sistemic: piesele integrata si

cu feedback-ul exista, darinca nu monitorizare
insuficient, functioneaza intr-un | prin KPI
politica salariala sistem coerent de

si remunerarea cariera.

din proiecte

europene.

Analiza indica trei categorii clare de gap.

e Prima categorie este reprezentata de gap-uri scazute, in special in recrutare, etica procedurala,
evaluare obiectiva, diversitate si acces nediscriminatoriu la anumite beneficii institutionale, unde
prioritatea este mentinerea si documentarea bunelor practici.

e Adoua categorie cuprinde gap-urile moderate, care tin mai ales de comunicare, vizibilitate si
operationalizare: contestatii, anti-hartuire, suport pentru dizabilitate, managementul conflictelor
si unele aspecte de promovare.

e Atreia categorie include gap-urile ridicate si foarte ridicate, care afecteaza direct experienta de
cariera a cercetatorului: feedback-ul post-evaluare, echitatea salariala, recunoasterea

contributiei Tn proiecte europene si retentia talentelor.

Prioritizarea gap-urilor

Retentia talentelor Cel mai slab scor din chestionar, 2,81, cu impact
direct asupra sustenabilitatii institutionale
Politica salariala si Scor 3,03 pentru salarizare si 3,59 pentru bonusurile
recunoasterea contributiei din proiecte europene

il il Feedback post-evaluare si Scor 3,41 si legatura directa cu evolutia profesionala
- dezvoltare de cariera siretentia

i EIE A Managementul conflictelor sicai  Vizibilitate limitata si numar mare de raspunsuri
- de apel neutre

il (il Dizabilitate, anti-hartuire si Gap de operationalizare si constientizare, nu
comunicarea politicilor neaparat de absenta normativa
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OTM-R - autoevaluare institutionala

1. Open
intrebare OTM-R Apreciere
Posturile de Da, in mare
cercetare sunt masura

publicate public si

mecanismele de
contestare suficient
de clare?

Este suficient de clar
modul in care sunt
interpretati indicatorii
de performanta?

3. Merit-based

intrebare OTM-R
Selectia se bazeaza
pe competente si
merite?
Evaluareaiain calcul
si activitati relevante
non-bibliometrice?

Sunt recunoscute
contributiile
diferentiate in

suficient de
vizibil?
Sunt atrase si Da, dar poate
incurajate fi imbunatatit
candidaturi
externe?
Limbajul si Probabil da,
mesajul recrutarii darindirect
sunt suficient de demonstrat
deschise si
incluzive?

2. Transparent
intrebare OTM-R Apreciere
Sunt criteriile de Da
selectie clare si
accesibile?
Sunt comisiile si Da, in buna
regulile de evaluare masura
ferite de conflicte de
interese?
Sunt rezultatele si Partial

Partial spre
bun

Apreciere
Da, in
mare
masura
Da

Partial

Internal Review for Interim Assessment 2026

Evidenta / justificare

Raportul mentioneaza
publicarea pe pagina
institutului, Euraxess si
Ancslobs; transparenta
recrutarii are scor 4,34.
Sansele egale pentru

candidatii externi au scor

4,31, insa ponderea
favorabila este 75%, nu
maxima.

Rezultatele bune la
diversitate si recrutare
sugereaza un cadru

incluziv, Tnsa chestionarul

nu verifica direct
formularea anunturilor.

Evidenta / justificare

Raportul mentioneaza

metodologie publicata si

Gap

Scazut

Moderat

Moderat

Gap

Scazut

criterii clare; scor recrutare

transparenta 4,34.
Membrii comisiilor dau
declaratii privind
incompatibilitatea;

Moderat

meritocratia are scor 4,21.

Existenta mecanismelor de

contestare are scor 4,13, dar
cu multe raspunsuri neutre.

Evaluarile anuale sunt

Moderat

considerate obiective, scor

4,28, dar feedback-ul de

dezvoltare este slab.

Evidenta / justificare
Itemul privind
competentele si
meritele are scor 4,21.
Activitatile
administrative si de
mentorat sunt evaluate;
scor 4,28.

Exista perceptie slaba
asupra echitatii
salariale si moderata

Gap
Scazut-
moderat

Moderat

Actiune
recomandata
Mentinerea publicarii
multicanal si
actualizarea sectiunii
de recrutare

Cresterea vizibilitatii
internationale si
clarificarea criteriilor
pentru externi

Revizie standard a
modelelor de anunturi
din perspectiva OTM-
R siincluziune

Actiune
recomandata
Revizuire anuala a
criteriilor

Standardizare
documente si
instruire pentru
comisii

Procedura
simplificata si
comunicare mai
vizibila

Conectarea
criteriilor de evaluare
cu planulde
dezvoltare individual

Actiune recomandata
Mentinerea procedurilor
si comunicarea lor mai

clara

Scazut

Mentinere si

documentare ca buna
practica

Ridicat

Mecanisme de

recunoastere si

17



proiecte si viata
institutionala?
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asupra bonusurilor din
proiecte europene.

metodologie pentru
proiecte europene

Exista perspective de @ Partial Criteriile de promovare Ridicat Politica de cariera si
evolutie pentru sunt relativ bine sistem formal de
candidatii si angajatii percepute, dar mentorat/dezvoltare
recrutati? feedback-ul de cariera
si retentia sunt slabe.
OTM-R checklist
Element OTM-R Status Justificare Actiune prioritara
Publicarea Implementat Website, Euraxess, AncsJobs; scor Mentinere
transparenta a 4,34.
posturilor
Acces egal pentru Implementat Scor 4,31; perceptie buna, dar nu Vizibilitate externa
candidati externi partial uniforma. crescuta
consolidat
Implementat Metodologie publicata si criterii Revizuire anuala
selectie clare.
(ol IR ETE NS Implementat Declaratii de incompatibilitate; scor Standardizare si
de interese partial merit 4,21. training
consolidat
Implementat Scor 4,13, dar multi respondenti Simplificare si
apel/contestatie partial neutri. comunicare
Implementat Scor 4,28 privind obiectivitatea Mentinere
merit evaluarilor.
Recunoasterea Implementat Mentorat/administrativ Revizuirea
contributiilor diverse [WeE[giEll recunoscute, dar recompensele sistemului de
financiare sunt slab percepute. recompensare
Integrarea recrutarii Insuficient Feedback dezvoltare 3,41 si Politica de cariera si
cu dezvoltarea implementat retentie 2,81. CDR
carierei
Atractivitate Insuficient Cel mai slab scor din chestionar, Masuri de retentie si
institutionala pentru implementat 2,81. parcurs profesional

clar

retentie

Concluzii

Din analiza gap OTM-R se observa ca punctul central de interventie nu este recrutarea propriu-zisa, ci
continuitatea dintre recrutare, evaluare, promovare, recompensare si retentie. Institutul indeplineste
componentele de ,open” si ,transparent”, dar promovarea bazata pe merite trebuie consolidata mai alesin
ceea ce priveste recunoasterea contributiilor, feedback-ul de cariera si traseele profesionale post-
recrutare.

Analiza evidentiaza necesitatea unei recalibrari strategice a politicilor de dezvoltare a carierei, de
recunoastere profesionald si de retentie a cercetatorilor. In egald masura, este necesar un program de
sesiuni de informare privind masurile deja luate pentru dezvoltarea cadrului institutional de dezvoltare a
carierei. Cercetatorii trebuie sa cunoasca si sa inteleaga regulile aplicabile, sa isi poata evalua realist
traiectoria profesionald si sa perceapa relatia dintre contributie, recunoastere si oportunitati ca fiind
transparenta si echitabila.

Tn privinta masurilor de retentie a personalului de cercetare dificultatile apar si din cauza politicilor nationale
in permanenta schimbare, schimbarea criteriilor de promovare impuse legal si, nu in ultima instanta,
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subfinantarea cronica a cercetéarii (Romania ocupa ultimul loc in Europa?). Din acest motiv, unele masuri, in
special cele privind salarizarea si retentia pe termen lung, raman partial influentate de constrangerile de
finantare si de cadrul national al sistemului de cercetare.

Datele arata ca institutul porneste de la o politica institutionald HRS4R buna, cu puncte forte clare in
recrutare, etica, diversitate si evaluare obiectiva, dar are nevoie de o recalibrare strategica a politicilor de
cariera si de retentie. Prioritatea este transformarea resurselor umane pentru cercetare intr-un ecosistem
coerent, previzibil si credibil, in care cercetatorul cunoaste si intelege regulile, isi poate aprecia traiectoria
profesionala si percepe relatia dintre contributie, recunoastere si oportunitate ca fiind echitabila, chiar siin
conditii de subfinantare cronica a sistemului national de cercetare.

4 https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=R%26D_expenditure
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I1l. Action Plan HRS4R -2026-2029

Planul de actiune este bazat pe concluziile si scorurile evidentiate in raportul de consultare a personalului din cercetare din institut in perioada 27 - 29
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aprilie 2026.

# | Principiu/ Constatare din Actiune propusa Tip de actiune | Responsabil Termen Indicatori de Rezultat
domeniu HRS4R | analiza (Noua/ principal realizare asteptat
Continuata/

Revizuita)
1.| Recruitment Recrutarea este Actualizarea C Compartiment | Anual Proceduri Mentinerea
and Selection bine perceputa, anuala a RU; Consiliul 2026- actualizate; scorurilor
dar trebuie procedurilor de Stiintific 2029 numar de ridicate si
mentinut recrutare sia anunturi cresterea
standardul de paginilor web publicate pe mai | vizibilitatii
transparenta si dedicate multe canale; institutiei
atractivitate concursurilor, cu sectiune pentru
internationala; publicare recrutare candidati
scor capitol: 4,29. sistematica pe actualizata pe externi
website, Euraxess pagina web
si pe alte platforme
relevante.
2.| Recruitment Exista perceptie Standardizarea C Compartiment | T4 2026 Model unic de Consolidarea
and Selection buna privind declaratiilor de RU; Consiliul declaratie; ghid increderiiin
meritocratia, dar o | impartialitate si de Stiintific aprobat si meritocratia
minoritate exprima | incompatibilitate distribuit procedurilor
rezerve privind pentru membrii
influentele comisiilor, precum
personale sau siintroducerea
politice. unui scurt ghid
intern privind
evaluarea obiectiva
a candidatilor.
3.| Evaluation/ Feedback-ul post- | Introducerea unei C Compartiment | T12027 Fisa aprobata; Cresterea
Career evaluare este fise standard de RU; Sefide procent evaluari | caracterului
Development insuficient feedback post- laborator cu plan formativ al
dezvoltat; itemul evaluare, care sa individual anexat | evaluarii sia
Q5 are scor 3,41. includa puncte claritatii
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Principiu / Constatare din Actiune propusa Tip de actiune Responsabil Termen Indicatori de Rezultat
domeniu HRS4R | analiza (Noua/ principal realizare asteptat
Continuata/
Revizuita)
forte, arii de traseului
ifmbunatatire si profesional
obiective pe an.
Training and Tinerii cercetatori Elaborarea si N Conducerea T2 2027 Politica aprobata | Cresterea
Career au nevoie de publicarea unei institutului; si publicata pe previzibilitatii
Development vizibilitate asupra politici Compartiment intranet/website | carierei si
pasilor de evolutie | institutionale de RU reducerea
profesionala. cariera pentru incertitudinii
cercetatori, cu
trasee de progres,
criterii de
promovare si
oportunitati de
mobilitate.
Promotion/ Metodologia de Organizarea unei N Conducerea T4 2026 Sesiuni de Clarificarea si
Career promovare pe grad | sesiunide institutului; informare asupra | uniformizarea
Progression superior nu era prezentare pentru Compartiment reglementarilor regulilor de
inca adoptata la personal. RU; Juridic interne si legale promovare
momentul la nivel
realizarii
sondajului, ceea
ce a afectat
perceptia privind
claritatea
criteriilor.
Complaints and | Existd multe Publicarea unei C Compartiment | T1 2027 Procedura Cresterea
Appeals raspunsuri neutre proceduri sintetice RU; Juridic publicata; nivelului de
privind privind sesiune de cunoastere a
mecanismele de contestatiile si informare drepturilor

contestare a
deciziilor de
promovare.

caile de apel,
inclusiv termenele,
responsabilitatile si
documentele
necesare.

procedurale
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Principiu / Constatare din Actiune propusa Tip de actiune Responsabil Termen Indicatori de Rezultat
domeniu HRS4R | analiza (Noua/ principal realizare asteptat
Continuata/
Revizuita)
Working Politica salariala Elaborarea unei N Conducerea T1 2027 Document Cresterea
Conditions/ este perceputa ca note interne privind administrativa; explicativ transparentei si
Rewards insuficient structura grilelor Compartiment aprobat si a perceptieide
echitabila; scor salariale, criteriile RU; Economic comunicat echitate
item 11 = 3,03. de incadrare si
relatia cu
performanta si cu
responsabilitatile.
Working Exista o perceptie Analiza anuala a C Conducerea Anual, Raport anual Imbunatstirea
Conditions / modesta privind posibilitatilor administrativa; | 2027- intern; propuneri | recunoasterii
Rewards corelarea dintre legale si bugetare Compartiment | 2029 de ajustare contributiilor
venituri si de diferentiere a RU diferentiate
performanta. recompensarii in
functie de
contributie,
inclusiv pentru
coordonarea
proiectelor,
mentorat si
activitati
institutionale.
Working O parte importanta | Crearea unui N Consiliu 2027- Numar sesiuni Largirea bazei
Conditions/EU | dintre respondenti | program intern de stiintific 2029 de mentoring; de participare
Projects nu are experienta stimulare a numar sireducerea

directa in proiecte

europene, ceea ce
limiteaza perceptia
asupra sistemului.

participarii la
proiecte europene,
inclusiv mentoring
pentru depunerea
propunerilor si
includerea tinerilor
cercetatoriin
echipe.

cercetatori
inclusiin
proiecte

perceptiei de
excludere
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# | Principiu/ Constatare din Actiune propusa Tip de actiune Responsabil Termen Indicatori de Rezultat

domeniu HRS4R | analiza (Noua/ principal realizare asteptat
Continuata/
Revizuita)

10 Non- Diversitatea este Cresterea gradului | C Compartiment | T32027 Sesiuni de Documentarea
discrimination foarte bine de constientizare RU; Comisia informare anuale | bunei practici
and Gender perceputa, cuun asupra politicilor de etica; institutionale
Equality scorde 4,53 1a institutionale Management

itemul privind gen, | privind

varsta si etnie. diversitatea,
incluziunea si
egalitatea de
sanse, cu indicatori
de monitorizare.

11| Anti- Politicile anti- Derulareaanualaa | C Compartiment | Anual, Materiale de Cresterea
harassment/ hartuire exista, dar | unei campanii de RU; Comisia incepand | informare; vizibilitatii sia
Safe Workplace | o parterelevanta a | informare privind de etica T4 2026 sesiuni de increderiiin

personalului nu anti-hartuirea, informare mecanismele
are o opinie clara comportamentul realizate; de protectie
asupra acestora. inacceptabil si participare

canalele de inregistrata

sesizare.

12| Inclusion/ Exista multe Definireaunuiplan | C Compartiment | T32027 Lista de masuri Cresterea
Disability raspunsuri neutre minim de adaptare administrativ; prioritare gradului de
Support privind capacitatea | pentru situatiile de Compartiment pregatire

institutului de a angajare a RU institutionala
oferi sprijin persoanelor cu pentru
persoanelor cu dizabilitati. incluziune reala
dizabilitati.

13| Complaints and | Solutionarea Revizuirea si R Compartiment | T2 2027 Procedura Cresterea
Appeals/HR disputelor de HR simplificarea RU; Juridic; revizuita accesibilitatii si
disputes este slab vizibila; procedurii de Management increderiiin

scoritem 17 =3,75 | solutionare a sistemul de

si multi
respondenti neutri.

disputelor de HR
cu pasii de urmat,
termenele si
persoanele de
contact.

solutionare
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# | Principiu/ Constatare din Actiune propusa Tip de actiune Responsabil Termen Indicatori de Rezultat
domeniu HRS4R | analiza (Noua/ principal realizare asteptat
Continuata/
Revizuita)
14| Ethics and Codul de etica Organizareaanuala | C Comisia de Anual, 2 sesiuni de Consolidarea
Professional este bine aunei sesiuni de etica; Consiliul | 2026- instruire/an; culturii etice si
Aspects perceput, dar informare privind stiintific 2029 materiale reducerea
exista sio codul de etic3, distribuite zonelor de
proportie de stiinta deschisa, necunoastere
dezacord care integritateain
justifica eforturi cercetare si caile
suplimentare de de raportare a
comunicare. abaterilor.
15| Data Protection | Confidentialitatea | Actualizarea R Responsabilul | Anual Materiale Cresterea
/Working datelor personale anuala a GDPR; actualizate; constientizarii
Environment este bine materialelor Compartiment personalinstruit | si conformitatii
perceputa, dar interne privind RU operationale
raportul GDPR pentru
mentioneaza ca personalul de
normele GDPR ar cercetare si
puteafi includerea
comunicate mai acestorain
clar. sesiunile de
actualizare a
informatiilor.
16| Training Programele de Elaborarea unui C Compartiment | Anual Plan anual; Mentinerea

training sunt
apreciate pozitiv,
cuun scorde 4,03,
ceea ce justifica
dezvoltarea lor
suplimentara.

plan anual de
mobilitati/training
bazat pe nevoile
identificate,
incluzand
competente
stiintifice, scriere
de granturi,
management de
proiect si
competente
transferabile.

RU; Consiliu
stiintific

numar sedinte
de pregatire; rata
de participare

scorurilor bune

si cresterea
utilitatii
percepute a
formarii
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# | Principiu/ Constatare din Actiune propusa Tip de actiune Responsabil Termen Indicatori de Rezultat
domeniu HRS4R | analiza (Noua/ principal realizare asteptat
Continuata/

Revizuita)
17| Mentoring Raportul Instituirea unui N Consiliul T2 2027 Program Cresterea
subliniaza nevoia program formal de stiintific; Sefi aprobat; perechi | sprijinului
de sustinere a mentorat pentru colective mentor-discipol pentru
cercetatorilor tineri | cercetatorii aflati la constituite dezvoltare si
prinindrumarea de | inceputsaula retentie
catre cercetatorii mijloc de cariera,
seniori. cu roluri si
obiective clar
definite.
18| Retention/ Institutul este Dezvoltarea unui R Management; T32027 Pachet aprobat; Reducerea
Career Stability | perceputcaavand | pachetinstitutional Compartiment masuri riscului de exod
capacitateredusa | deretentie care sa RU; Consiliul implementate si cresterea
de retentie; scor combine stiintific atractivitatii
item 21=2,81. clarificarea interne
traseelor de
cariera, accesul la
mentorat,
participarea la
proiecte,
recunoasterea
performantei si
oportunitatile de
mobilitate.
19| Retention/ Pentru sustinerea Introducerea unui N Compartiment | T12027 Tablou de bord Monitorizare
Monitoring HRS4R este set de KPl anuali de RU; si anual KPI; raport anual | continua si
necesara HR pentru Management intern fundamentare
monitorizarea cercetare: bazata pe date
continua a promovari,

progresului, hu
doar consultari
punctuale.

participare la
training, implicare
in proiecte,
satisfactie privind
cariera si retentia.
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implementate si
pentru aspectele
cu scoruri deja
ridicate, atunci
cand sunt
identificate solufii
suplimentare.

cu evaluarea
progresului,
ajustarea
termenelor si
consultarea
personalului.

# | Principiu/ Constatare din Actiune propusa Tip de actiune Responsabil Termen Indicatori de Rezultat
domeniu HRS4R | analiza (Noua/ principal realizare asteptat
Continuata/
Revizuita)
20| Communication | Multe Actualizarea C Responsabil T1 2027 Actualizarea Cresterea
/ HRS4R vulnerabilitati sunt | sectiunii HRS4R HRS4R; IT; regulamentului transparentei si
Governance asociate cu dedicate pe Responsabil intern. a culturii
vizibilitatea redusa | intranet/website, probleme de Actualizarea organizationale
a politicilor, nu cu politici, mediu, SSM, datelor in
neaparat cu proceduri, Compartiment sectiunea web
absenta lor. calendar de RU dedicatasiin
masuri, intranet;
responsabilitati si documente
actualizari publicate;
periodice. Sesiuni de
instruire
21| Internal Review | Raportul Instituirea unei N Grup de lucru Anual Minute de Imbunatatire
/ Continuous recomanda ca revizuiri interne HRS4R; revizuire; plan continua si
Improvement masurile de anuale a Action Management actualizat anual adaptare
ameliorare sa fie Plan-ului HRS4R, strategica

*k%x
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