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PODSUMOWANIE
Seminarium dla instytucji, ktore uzyskaly europejskie wyrdznienie ‘HR Excellence in Research’
Warszawa, 6 grudnia 2017r.

WPROWADZENIE

W ramach ,Projektu Naukowiec”' finansowanego z programu Unii

Europejskiej w zakresie badan naukowych i innowacji Horyzont 2020

(PL-ERADays,741769) oraz Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego,

Krajowy Punkt Kontaktowy Programéw Badawczych UE jako koordynator

projektu oraz polskiej sieci EURAXESS® zorganizowat seminarium dla

polskich instytucji majgcych europejskie wyrdznienie ,HR Excellence in
Research”. Na tym pierwszym ogdlnopolskim spotkaniu reprezentowane
byty 54 instytucje z 67, ktdre w grudniu 2017 roku posiadaty wyrdznienie
Komisji Europejskiej (KE). Jest ono przyznawane jednostkom wdrazajgcym
zasady Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu postepowania przy rekrutacji
pracownikéw naukowych® poprzez opracowanie i realizacje strategii instytucjonalnych zapewniajacych
naukowcom atrakcyjne warunki pracy i rozwoju kariery. W trakcie seminarium pracownicy KPK oraz ekspertka
z Irlandii oméwili zasady i zmiany dokonane przez KE w przyznawaniu wyrdznienia i w ocenie postepow
wdrazania zmian. Natomiast uczestnicy podzielili sie swoimi doswiadczeniami, spostrzezeniami i uwagami na
temat opracowywania regulacji wewnetrznych oraz ich praktycznej realizacji. Jedng z najpopularniejszych
uwag byta ta, ze wyrdznienie HR mobilizuje do opracowywania i wdrazania réznych pozytywnych/cennych
zmian oraz standarddw dziatajgcych w innych krajach, ktére prawdopodobnie bez uruchomienia procesu
ubiegania sie o wyrdznienie HR nie bytyby realizowane. | druga mniej pozytywna: w przypadku duzZej czesci
instytucji obserwowany jest brak odpowiedniego zaangazowania i wsparcia ze strony wtadz instytucji przy
wdrazaniu zatozer strategii HRS4R® uzgodnionych na etapie ubiegania sie o to europejskie wyrdznienie.

HR EXCELLENCE [N RESEARCH

WYZWANIA PRZY WDRAZANIU STRATEGII HR

* brak zainteresowania/ $wiadomosci ze strony wtadz instytucji ale tez i samych naukowcéw o celach i
korzysciach ptynacych z wdrazania strategii ktora ma pozytywnie wptyngé na warunki zatrudnienia, pracy i
rozwoju pracownikéw, a przez to i instytucji;

e przetamanie barier, przyzwyczajen oraz przekonywanie wtadz i administracji instytucji do podjecia dziatan i
wprowadzania zmian w regulacjach wewnetrznych: opdr, umiarkowane zaangazowanie, dziatania ad hog;

¢ koniecznos¢ wspotpracy wszystkich dziatéw organizacyjnych instytucji, wigczenia w ten proces naukowcow
(jest to trudnym wyzwaniem dla wiekszych jednostek) oraz zebranie grupy entuzjastéw opracowywania zasad,
procedur i utrzymanie ich zaangazowania w dtugi (wieloletni) proces realizacji strategii HRS4R;

e tlumaczenie dokumentéw na jezyk angielski, prowadzenie dwujezycznej dokumentacji co jest szczegdlnie
utrudnione przy braku wsparcia wtadz i kompetentnej administracji, w tym dziatow kadr;

* tworzenie obowigzkowej podstronny/zaktadki ,Strategia HR” na stronie internetowej instytucji —
dostepnosé, przejrzystosé i aktualizacja;

e brak informacji zwrotnej od naukowcéw w kwestii wdrazania zasad Karty i Kodeksu, np. maty udziat w
badaniach ankietowych, nieche¢ do wypowiadania swoich opinii (w szczegdlnosci negatywnych) czy
proponowania usprawnien i rozwigzan;

! https://www.euraxess.pl/pl/poland/projekt-naukowiec

? https://www.euraxess.pl/pl

® https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/hrsar

* https://www.euraxess.pl/pl/poland/pracodawcy/karta-i-kodekspracodawcy

> HRS4R — Human Resources Strategy for Researchers

1



¢ zachecenie naukowcéw doswiadczonych (starszego pokolenia) do przestrzegania procedury rekrutacyjnej,
do respektowania odstepstw od porzadku chronologicznego rozwoju kariery i do zapewnienia kandydatom
negatywnie ocenionym informacji zwrotnej;

¢ zachecenie kadry naukowej do mobilnosci, planowania i rozwoju kariery naukowej, udziatu w szkoleniach.

KORZYSCI WYNIKAJACE Z POSIADANIA STRATEGII = WYROZNIENIA HR

e prestiz i rozpoznawalnosé: opinia instytucji przyjaznej pracownikom podnosi wiarygodnosci i zwieksza
zainteresowanie ze strony potencjalnych pracownikéw (w tym z za granicy) oraz partneréw i konsorcjow
ubiegajgcych sie o dofinansowanie w konkursach UE;

¢ dodatkowe punkty w ocenie parametrycznej jednostki;

e przeprowadzenie analizy polityki wewnetrznej instytucji dajgcej wiedze na temat funkcjonowania instytucji,
jej stabych i mocnych stron prowadzgcych w efekcie do tworzenia nowych procedur i regulaminéw
porzadkujgcych dziatanie i zwiekszajgce konkurencyjnosci jednostki oraz jej umiedzynarodowianie;

e zaangazowanie catej instytucji w proces doskonalenia i wdrazania europejskich standardéw i dobrych
rozwigzan prowadzgcych do ustrukturyzowania i jawnej polityki zatrudniania/rekrutacji;

e integracja Srodowiska akademickiego instytucji w sferze ksztattowania warunkéw pracy prowadzgca do
zwiekszenia Swiadomosci pracownikéw w zakresie ich praw i obowigzkéw oraz poprawy warunkéw
funkcjonowania pracownikéw naukowych w instytucji, w tym relacji naukowcy — administracja;

e wykorzystanie informacji zwrotnej od s$rodowiska naukowego do organizowania spersonalizowanych,
dedykowanych odpowiednim obiorcom uregulowan, dziatan czy szkolen.

PRZYKEADY OPRACOWYWANYCH LUB WPROWADZONYCH ROZWIAZAN W JEDNOSTKACH Z WYROZNIENIEM HR

e powotanie grupy mentordow i zorganizowanie coachingu dla mtodych naukowcéw majacym na celu pomoc
w planowaniu indywidualnej kariery naukowej;

e opracowanie, z duzym zaangazowaniem pracownikéw, Kodekséw Etycznych stajgcych sie prawem
wewnetrznym instytucji;

e opracowanie cyklu szkolen wewnetrznych, miedzy innymi prowadzonych przez pracownikéw, np. w
zakresie uzyskiwania grantow;

¢ powotanie komisji etycznych, rozjemczych czy dyscyplinarnych, tworzenie polityki antymobingowej;

e ustalenie wytycznych co do sktadu komisji rekrutacyjnych (wymagane doswiadczenie, znajomos¢ jezykdéw
obcych, przedstawiciele réznych dyscyplin) oraz organizacja szkolen dla jej cztonkow;

e szkolenia dla pracownikéw wydziatow w zakresie efektywnej rekrutacji; opracowanie wspdlnego schematu
ogtoszenia o prace;

e prowadzenie rozmow kwalifikacyjnych z potencjalnymi pracownikami przez Skype oraz przygotowywanie
informacji zwrotnej dla niezaakceptowanych kandydatdow;

REKOMENDACJE

1. Organizacyjne

e potrzeba cyklicznego organizowana spotkan przedstawicieli instytucji z wyréznieniem HR zaréwno na
poziomie regionalnym jak i krajowym oraz szkolen z tematyki zwigzanej z strategia HR ® KPK PB UE raz do
roku bedzie organizowat spotkanie;

¢ umozliwienie wymiany informacji i doswiadczen dla oséb zajmujgcych sie wdrazaniem Karty i Kodeksu, np.
poprzez media spotecznosSciowe ® KPK utworzyto forum dyskusyjne dla instytucji z wyréznieniem HR;

e utworzenie wsparcia merytorycznego - ,opiekuna” dla instytucji wdrazajgcych strategie doradzajgcego w
sprawach merytorycznych i kwestiach praktycznych ® KE powotata opiekuna dla instytucji polskich;

¢ wsparcie w kwestiach formalnych, np. informowanie o terminach czy zmianach w zasadach i formularzach =
KE przygotowuje portal na wzdr Portalu Uczestnika w programie Horyzont 2020 z indywidualnymi kontami dla
kazdej instytucji posiadajgcej wyrdznienie, uruchomienie przewidziane na potowe 2018r.;

¢ Przygotowanie listy pytan (FAQ) zwigzanych z przygotowaniem i realizacja HRS4R ® lista mogta by powstac
na bazie pytan zadawanych na forum dyskusyjnym.



2. Strategiczne na poziomie krajowym

¢ okreslenia jasnego stanowiska MNiSW w stosunku do wyrdznienia HR. Obecnie koriczy sie ono na przyznaniu
punktow za jego uzyskanie. Nie jest weryfikowana praktyczna realizacja strategii i brakuje informacji o
konsekwencjach na poziomie krajowym stabej oceny okresowe] czy odebrania wyrdznienia przez KE;

e potrzeba wzmocnienia znaczenia europejskiego wyréznienia HR w krajowych przepisach ze wzgledu na
pozytywne zmiany jakie realizacja strategii przynosi instytucjom, a w efekcie polskiej nauce. Taka polityka
panstwa zmuszataby instytucje i ich wtadze do realizacji zaplanowanych dziatan;

e wyrdznienie HR powinno by¢ premiowane przez krajowe instytucje (np. dodatkowe punkty przy ocenie
projektu) np. MNiSW, NCN, NCBIR, FNP;

e przy wprowadzaniu zmian w ustawodawstwie (w tym o szkolnictwie wyzszym) zwracanie uwagi czy zapisy
ustaw i rozporzadzen sg zgodne z zapisami Karty i Kodeksu, np. w zakresie okreslenia $ciezki kariery,
ograniczen wiekowych w zatrudnianiu kary naukowej, rekrutacji i czasowego zatrudniania naukowcow (w tym
cudzoziemcdéw, szczegdlnie spoza Europy) czy mobilnosci miedzynarodowej. Obecnie istniejg rozbieznosci
pomiedzy obecnymi przepisami a codzienng praktyka, a to moze negatywnie przekfadaé sie na ocene
ekspertow KE i wizerunek Polski na arenie miedzynarodowej;

e promowanie poza granicami Polski instytucji majgcych wyrdznienie KE, np. przez NAWA;

¢ dofinasowanie instytucji w zakresie realizacji zapiséw Karty i Kodeksu, np. ttumaczen dokumentéw,
rozwigzan informatyczno-technicznych, organizowania szkoled dla pracownikéw administracyjnych i
naukowcow;

e wspieranie tworzenia centrow rozwoju kariery na poziomie uczelni i instytutéw, ktére pomagaty by w
planowaniu kariery, prowadzity mentoring czy coaching, organizowaty szkolenia dla naukowcow.

3. Strategiczne na poziomie instytucjonalnym

e wiladze jednostki powinny mie¢ wypracowane strategiczne podejscie oraz jasng wizje dziatan na poziomie
catej instytucji aby brak postepdédw w praktycznym wdrazaniu zapisow europejskiej Karty i Kodeksu nie
doprowadzit do utraty wyrdznienia;

e uznanie, ze wspieranie indywidulanego rozwoju kariery pracownikéw, optymalizacja zarzadzania kadrg
naukowg i zdefiniowanie strategii rozwoju pracownikdow naukowych jest jedng z podstaw rozwoju jednostki;

e zwiekszenie wsparcia administracyjnego w jednostkach w zakresie realizacji ztozen HR oraz wprowadzenie
systemu motywacyjnego dla pracownikdw zaréwno tych zaangazowanych we wdrazanie strategii jak i
naukowcoéw do ktérych dziatania sg adresowane;

e promowanie posiadania wyrdznienia HR w kraju i zagranica: dodanie znaku do stopki mailowej wszystkich
pracownikéw i dokumentéw firmowych i promocyjnych jednostki; logo wyrdznienia powinno by¢ widoczne na
stronach internetowych instytucji;

e powotanie punktéw (centrow rozwoju kariery) doradzajgcych naukowcom w wyborze Sciezki kariery i
rozwijajacych systemy szkolen.

4. Strategiczne na poziomie indywidualnym (pracownika naukowego)
e zachecanie i motywowanie naukowcéw do samorozwoju, np. poprzez wprowadzenie punktdw na wzor
ETCS, ktére mozna zdobywad poprzez udziat w szkoleniach, seminariach itp.

Opracowaty:

Anna Wisniewska, koordynatorka projektu PL-ERADays oraz polskiej sieci EURAXESS
Olga Wasowska, ekspertka w Centrum Informacji dla Naukowcéw EURAXESS
Krajowy Punkt Kontaktowy Programow Badawczych Unii Europejskiej
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