Strategia de dezvoltare a carierei pentru cercetatori

L,Cunoasterea existd pentru a fi impdrtdsitd.”
Ralph Waldo Emerson
Introducere

Institutul de Chimie Macromolecularda ,Petru Poni” din lasi (ICMPP) este angajat in
promovarea excelentei in cercetare, sprijinind in mod activ dezvoltarea profesionald a
cercetatorilor aflati in toate etapele carierei. Strategia de dezvoltare a carierei pentru
cercetatori are scopul de a crea un mediu institutional favorabil progresului profesional,
recunoasterii meritelor stiintifice si cresterii vizibilitatii (inter)nationale.

Strategia are drept punct de plecare faptul cd aptitudinile, cunostintele si pregatirea
cercetdtorilor reprezinta resursa primara in realizarea misiunii si obiectului de activitate al
ICMPP, iar orice crestere in performanta si dezvoltarea institutului se bazeaza pe evolutia
nivelului mediu de competenta al cercetdtorilor. Prin urmare, strategia este una de
dezvoltare institutionald orientata catre cercetdtori, care vizeaza asigurarea necesarului de
personal bine pregdtit si inalt calificat, inclusiv prin modificari de natura organizationala.

Strategia este aliniatd cu principiile Cartei Europene a Cercetdtorului si cu standardele HR
Excellence in Research, contribuind la formarea unei culturi organizationale orientate spre
colaborare, performanta si etica.

Tn contextul unor schimb&ri negative constante a dimensiunii resurselor umane (in special
cercetdtori) din domeniul CDI national, al cresterii gradului de dificultate in atragerea de
resursa umana (doctoranzi si cercetatori) bine pregatitd/inalt calificatad si in cadrul mai larg al
unor evolutii semnificative in teoria si practica din domeniul resurselor umane, o strategie de
dezvoltare a carierei dedicata cercetatorilor reprezintda un instrument esential in atingerea
obiectivelor ICMPP, prin:

= adoptarea celor mai bune practici din domeniu pentru a dezvolta capitalul uman de

care dispune si a-i imbunatati performanta;

= stabilirea unor linii directoare care sa integreze planuri sistematice de actiuni;

= abordarea unitara si transversalda a managementului resurselor umane;

= evaluarea continua, asigurarea continuitatii si consecventei;

= evitarea riscurilor din domeniul resurselor umane.

Principii
P1. Profesionalism: Tndeplinirea sarcinilor de serviciu cu responsabilitate, competenta,

eficacitate, eficienta si corectitudine.

P2. Responsabilitate: asumarea raspunderii cu privire la formele, metodele, tehnicile si
procedeele folosite pentru Tndeplinirea obiectivelor si sarcinilor specifice, indiferent de
nivelul de cariera.



P3. Eficientd: implementarea obiectivelor cu Tncadrarea in resursele financiare disponibile,
identificarea de altele noi si dezvoltarea si utilizarea de solutii digitale/informatizate.

P4. Continuitate: dezvoltarea carierei cercetdtorilor are un caracter permanent, unitar si

nediscriminatoriu si se bazeaza pe transferul de cunostinte intre generatii.

P5. Actiune proactiva: actualizarea culturii organizationale si incurajarea unui comportament

modern, proactiv si eficace al cercetatorilor.

Obiective instutionale

Asigurarea necesarului de resursa umana nalt calificata pentru tot spectrul de nivele
de carierd si specialitati, in functie de interesul/politica de resurse umane ale
institutului si departamentelor sale.

Dezvoltarea de noi competente profesionale, consolidarea celor existente si
valorificarea maximala a potentialului personalului de cercetare.

Realizarea si functionalizarea unui sistem clar, transparent si flexibil de dezvoltare
de-a lungul carierei, de monitorizare si evaluare a personalului de cercetare.

Crearea unei structuri/functiuni suport dedicate dezvoltarii profesionale (staff/career
development function) care sa implice reprezentanti pe toate nivelele de cariera.
Identificarea de surse de finantare alternative pentru dezvoltarea carierei si sprijinul
cercetatorilor.

Obiective specifice

Sprijinirea cercetatorilor in definirea si atingerea obiectivelor profesionale.

Instruirea permanenta, prin asigurarea accesului la resurse de formare continua si
mentorat.

Stimularea colaborarilor transversale si interdisciplinare (in cadrul institutului si
inafara lui), a mobilitatii si internationalizarii.

Valorificarea, adaptarea si consolidarea competentelor, aptitudinilor si
performantelor dobandite si cresterea competitivitatii cercetatorilor.

Facilitarea tranzitiei intre diferitele etape ale carierei stiintifice.

Linii directoare. Plan de actiuni specifice.

Strategia implica consolidarea unei culturi a dezvoltarii pe tot parcursul carierei si o structura

dedicata care sa ofere cercetatorilor oportunitatea de a-si valorifica cunostintele , aptitudinile
si competentele.

Strategia presupune o dezvoltare a structurilor de resurse umane, prin cresterea sferei de

competente si atributii dincolo de cele administrative curente, cu implicarea si sub



ndrumarea conducerii ICMPP: analize de resurse umane, diagnostic, planificare, consiliere,

management strategic s.a.

Strategia de dezvoltare a carierei cercetatorilor este bazatd pe un plan de actiuni specifice

subordonat mai multor linii directoare (module) si are in vedere seturi de actiuni generale (se

adreseaza tuturor cercetatorilor) si specifice (se adreseazd anumitor nivele de cariera)

Strategia vizeaza toate nivele de cariera: asistent in activitatea de cercetare stiintifica — ACS;
cercetator debutant (R1) — doctorand, CS; cercetator recunoscut (R2) — CS IlI; cercetatori
seniori (cercetator consacrat (R3) — CS Il; cercetator principal (R4) —CS I).

Evaluare initiald

Analiza (auto-evaluare si evaluare externd) obiectivd a competentelor, valorilor,
intereselor profesionale, a responsabilitatilor specifice fiecarei pozitii/fiecarui
cercetator si a punctelor forte si slabe, Tn contextul necesitatilor si standardelor
interne, nationale si internationale.

Evaluarea (initiala si, ulterior, anuald) a gradului de satisfactie a cercetdtorilor (in
raport cu propriile asteptari profesionale) si a disponibilitatii de auto-perfectionare.
Analiza comprehensiva a nevoilor de formare ale cercetarilor (training needs analysis),
avand drept punct de plecare identificarea si clasificarea valorilor, cunostintelor si
competentelor specifice pentru fiecare nivel de cariera: (i) existente; (i) necesare
(profil specific unei anumite pozitii); (iii) definirea lacunelor si decalajelor dintre
seturile de valori, cunostinte si competente specifice existente si cele necesare.
Actualizarea politicilor de resurse umane ale departamentelor si a institutului si
evaluarea necesarului de resurse umane pentru toate nivelele de cariera (luand in
considerare inclusiv varsta medie pe categorii de personal).

Planificare individuald a carierei

Construirea unui cadru de integrare a nevoilor cercetdtorilor cu oportunitatile de
cariera, prin: (i) management personal prin intermediul obiectivelor (definirea de
obiective realiste si a unui plan de actiune); (ii) consiliere in cariera.

Sesiuni de instruire referitoare la importanta si modalitatile (pasii) de concepere a
unei strategii individuale de dezvoltare a carierei, cu accent pe: (i) claritate si directie;
(ii) motivatie si incredere; (iii) adaptabilitate; (iv) progres profesional.

Elaborarea unui plan general de dezvoltare a carierei si, pe baza acestuia, de planuri
individuale de dezvoltare profesionald pe termen mediu (3=5 ani; ulterior se poate
trece si la planuri pe termen lung, pe 6—10 ani), vizand armonizarea obiectivelor si
intereselor profesionale cu obiectivele de dezvoltare ale institutului si ale fiecarui
departament (plecand de la variante simplificate (draft-uri) ce urmeazd a fi
completate la intervale de timp prestabilite).



Organizarea de sesiuni periodice de consiliere si autoevaluare.

Identificarea oportunitdtilor de promovare (sau a unor optiuni de cariera alternative,
prin schimbare de rol sau de domeniu de activitate) in cadrul institutului si pregatirea
pentru o noua pozitie.

Identificarea oportunitdtilor de dezvoltare

Cautarea, potrivirea cu nevoile identificate si diseminarea de oportunitati de

0O1. formare si perfectionare (cursuri, workshop-uri, webinars, programe de
certificare, networking, mentorat) interne si externe;

02. avansare in cariera/abilitare;

03. schimbare de rol/departament sau chiar schimbare de domeniu de activitate.
Tmbun&tatirea accesului la formare si invdtare, a mecanismelor de sprijinire a
participarii, inclusiv prin identificarea de personal intern calificat (se poate lua n
considerare inclusiv un cadru normativ de implicare a unor cercetatori retrasi de
curand din activitate, pe modelul researcher emeritus) si a unor resurse financiare
suplimentare pentru a sustine participarea la oportunitati de formare.

Asigurarea continuitatii/periodicitatii oportunitatilor de formare si perfectionare.
Valorificarea acordurilor de colaborare cu partenerii locali si nationali (universitati,
FIAR, actori privati), respectiv reteaua de colaborare academica internationald
(inclusiv IAB) pentru a identifica bune practici de management al cercetarii/dezvoltare
a carierei, respectiv oportunitati noi de formare si a le consolida/dezvolta pe cele
existente.

Dezvoltarea unei colectii interne de resurse de dezvoltare, care sa includa un cadru
general (strategie, metodologii, plan de dezvoltare general) si elemente specifice (un
catalog al specialistilor din institut pe specializéri, anunturi oportunitati de
formare/mobilitate/promovare, suporturi de curs), clasificate pe nivele de cariera.
Includerea in programele de pregadtire profesionald a unor forme diversificate,
flexibile si alternative de dobandire a cunostintelor, deprinderilor si competentelor
necesare institutului si adecvate circumstantelor personale ale membrilor grupurilor
tinta.

Construirea unei traiectorii profesionale detaliate (cerinte specifice, orizonturi de
timp) a cercetdrilor, prin diseminarea, analiza si dezbaterea cadrului normativ intern
de promovare a cercetdtorilor.

Identificarea unor posibilitati de stabilizare a cadrului normativ intern de promovare a
cercetatorilor, in vederea asigurarii predictibilitatii si stabilitatii.

Promovarea unei culturi institutionale de invatare continua si conceperea unor
posibilitdti suplimentare de incurajare a procesului de dezvoltare continua.
Operationalizarea si valorificarea maximald a functiunilor PM si KTT din punct de
vedere al oportunitatilor de formare si perfectionare a cercetatorilor.



Sustinerea cercetatorilor in vederea obtinerii abilitarii si in identificarea de candidati
pentru doctorantura.

Stimularea implicarii cercetatorilor ca evaluatori pentru articole stiintifice si proiecte
din competitii nationale si internationale.

Formare continud

Asigurarea accesului (inclusiv prin suport financiar dedicat) la cursuri de formare si
perfectionare profesionald specifice cercetatorilor si domeniului, in functie de
urmatoarele rute de dezvoltare:

R1. competente profesionale de cercetare: dezvoltarea unui portofoliu stiintific,
conceperea si scrierea de articole/propuneri de proiecte de cercetare, managementul
proiectelor, recenzarea articolelor stiitifice, evaluarea propunerilor de proiecte de
cercetare, etica In cercetare, creativitate, inteligenta artificiald, competente tehnice
specifice, SSM, PSI, managementul laboratorului de cercetare.

R2. eficientd personald si dezvoltare carierd: managementului timpului si  al
prioritatilor, abilitati digitale, managementul intalnirilor profesionale, competente
tactice (delegare, evaluare, suport, recompensare, celebrare).

R3. indrumare, mentorat si invatare: competente psihopedagogice, transferul de
competente, networking (specific), soft skills,managementul conflictelor.

R4. inovare, competente antreprenoriale: conceperea si scrierea de brevete, transfer
de cunostinte si de tehnologie, abilitati de negociere, IPR, networking specific.
Conceperea unor programe interne (cu suport initial extern — cursuri dedicate) de
formare, adaptate nivelului de cariera.

Dezvoltarea unor colaborari interdisciplinare interne si externe.

Mentorat si suport profesional

Asimilarea si extinderea practicilor manageriale de ultima generatie, inclusiv a celor
specifice  managementului cunoasterii, pentru dezvoltarea competentelor, prin
crearea unei culturi organizationale care: (i) stimuleazd comunicarea; (ii) Tncurajeaza
schimbul de idei; (iii) sustine pregdtirea anticipata, prin transfer de cunostinte, a
inlocuirii pozitiilor ierarhice superioare.

Implementarea unui program transversal de mentorat (i) stiintific; (ii) profesional,
plecand de la acceptarea generald a faptului (prevazut in fisa postului) ca orice pozitie
superioara ierarhic implica si datoria de mentorat/indrumare fata de cele
subordonate.

Facilitarea schimbului de bune practici intre: (i) generatii de cercetatori; (ii) entitati de
cercetare din ecosistemul de cercetare national; (iii) entitdti de cercetare din
ecosistemul de cercetare international.



Adaptarea planului de cariera general in functie de abilitatile, obiectivele si
necesitatile cercetatorilor.

Tncurajarea participarii formale si informale in stagiile de practicd desfisurate in
cadrul institutului.

Actiuni comune de socializare intra- si inter-departamente (teambuilding).

Mobilitate si colaborare. Networking

Implementarea unor masuri pentru dezvoltarea coeziunii interne a personalului,
ameliorarea sistemului si modului de comunicare, imbunatatirea climatului de munca
si cresterea colegialitatii/solidaritatii in cadrul institutului.

Sprijin institutional, prin functiunea dedicatd (PM), pentru accesarea de programe de
mobilitati nationale (proiecte UEFISCDI dedicate) si internationale (Marie Sktodowska-
Curie Actions, Horizon Europe, COST, EEA Grants etc.).

Stimularea (nu obligativitatea) participarii la stagii de cercetare internationale,
conferinte si retele stiintifice.

Participarea la evenimente din domeniul de interes (inclusiv cu parteneri privati),
conectarea cu profesionisti din domeniu, cu ajutorul functiunii ICMPP dedicate (KTT).
Construirea unei retele de contacte la nivel institutional, prin integrarea si
suplimentarea celor individuale/departamentale.

Recompensarea performantei

Realizarea unui program de promovare a personalului care sa stabileascd, in contextul
CDI national actual, o frecventa rezonabild a examenelor, astfel Tncat, intr-o perioada
de trei ani, sa se atinga o distributie coerenta si stabild pe termen mediu si lung a
piramidei resurselor umane din cercetare.

Introducerea si aplicarea coerentd si consecventa a unui sistem transparent general
acceptat de recunoastere (directd/indirecta; materiald/morald) si vizibilitate interna si
externa a performantei.

Concentrarea pe mecanisme financiare ca forme principale de motivare, avand in
vedere cd impactul promovarii (si a cresterilor salariale implicite) este esential n
stimularea cercetatorilor sa dezvolte si mai ales sa implementeze planuri individuale
de dezvoltare a carierei si, implicit, sd accepte sarcini noi.

Identificarea si aplicarea unor metode noi de motivare a personalului.

Sistemul de recunoastere indirectd se va concentra pe programarea ritmicd si
predictibild a promovarilor bazate pe performanta demonstrabila.



Monitorizare si actualizare

Dezvoltarea unui sistem de evaluare-reglare a strategiei (inclusiv prin perfectionarea
sistemului de evidenta si administrare electronica a datelor de personal) prin:

Implementarea unui proces (anual) de feedback anonim.

Monitorizarea progresului individual (inclusiv prin intermediul rapoartelor de evaluare
individuale).

Monitorizarea eficientei actiunilor si a gradului de implementare, inclusiv prin
stabilirea si utilizarea unor indicatori:

I1. calitativi: evolutia gradului de satisfactie, participare voluntard in procesul
decizional si/sau activitati neremunerate/fara un impact direct asupra portofoliului
stiintific personal.

12. cantitativi: numarul de cercetatori cu planuri de dezvoltare a carierei/participanti
la oportunitati de formare/implicati in mentorat, scaderea timpului de ocupare a unui
post vacant/promovare, cresterea performantei stiintifice a ICMPP (generatda de
cresterea performantelor individuale), rata de retentie (mentinerea n ICMPP) si
evolutia doctoranzilor si cercetdtorilor de pe pozitiile inferioare) referitori la
managementul eficient al carierei.

Actualizarea perioadicd (anuald) a fiselor de post n raport cu planul individual de
cariera si cu rezultatele evaludrii individuale, cu obiectivele de dezvoltare ale
departamentului/institutului .

Ajustarea strategiei in functie de feedback, de rezultatele de etapa (pe categorii
profesionale si/sau anuale) si de evolutiile/schimbarile (interne si externe) din
domeniul cercetarii/piata muncii.

Responsabili

Nota

Serviciul Resurse Umane

Comisia pentru resurse umane

Coordonatorii de departamente

Scoala Doctoral3

Grupurile HRS4R

Structurd/functiune dedicatd dezvoltarii profesionale (staff/career development
function)

Acest document a fost realizat pentru a satisface partial prevederile Action 43 din Action
Plan-ul HRS4R:
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