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Stworzona w oparciu o Europejskg Karte Naukowca i Kodeks Postepowania przy Rekrutacji
Naukowcow.

Instytut Genetyki Cztowieka Polskiej Akademii Nauk (ICG PAN) w Poznaniu uznaje
znaczenie strategii HRS4R i aspiruje do grupy nowoczesnych miedzynarodowych instytucji
badawczych utrzymujgcych standardy opracowane w ramach Europejskiej Karty
Naukowca i Kodeksu Postepowania przy Rekrutacji Naukowcéw (zwanych dalej Kartg i
Kodeksem).

W latach 2016-2017 dziatania zwigzane z Kartg i Kodem zostaty zintensyfikowane dzieki
podjetym w Instytucie dziataniom zwigzanym z procesem ubiegania sie o przyznawane
przez Komisje Europejskg wyrdznienie “HR Excellence in Research”. Dokumentacja zostata
wystana do Komisji Europejskiej w sierpniu 2017 roku.

Wydane w 2005 roku zalecenia Komisji Europejskiej dotyczgce wdrazania zasad Karty i
Kodu stanowity punkt odniesienia dla ksztattowania w IGC PAN polityki rekrutacji OTM-R
(otwartej, przejrzystej, opartej na meritum) poczawszy od grudnia 2017 r. oraz polityki
prowadzenia badan w Instytucie poczawszy od grudnia 2018 r.

Jednym z gtéwnych celdw Komisji Europejskiej jest tworzenie przyjaznego naukowcom
Srodowiska pracy, a takze przejrzystych zasady rekrutacji naukowcoéw. IGC PAN chciatby
whnies¢ swoj wktad na rzecz kreowania wspodlnej przestrzeni badawczej i rynku pracy dla
naukowcow, zwiekszonej mobilnosci, atrakcyjnosci kariery, korzystniejszych warunkow
pracy, rozwoju réoznych umiejetnosci i know-how naukowcdéw oraz bardziej stabilnego
zabezpieczenia spotecznego. Ale przede wszystkim IGC PAN chciatby by¢ uznawany za
pracodawce, ktory zdaje sobie sprawe ze znaczenia kapitatu ludzkiego, wspiera swoich
naukowcow i oferuje atrakcyjne warunki pracy. W tym celu opracowano, przedstawiong
ponizej, strategie HRS4R w Instytucie Genetyki Cztowieka PAN, ktéra jest zgodna z
zapisami Karty i Kodeksu. Zasady zawarte w tych dokumentach sg w duzej mierze juz
ustalong praktyka w IGC PAN.



Wewnetrzna analiza wdrazania zasad Karty i Kodu w IGC PAN zostata przeprowadzona w
okresie od sierpnia do listopada 2017 r. w celu okreslenia luk i stabych punktéw w
wewnetrznych regulacjach jednostki. Zarys strategii majacej na celu zmniejszenie tych luk
zostat opracowany, a nastepnie opublikowany na stronie internetowe;j Instytutu. Jest on
wynikiem wspdlnej pracy naukowcéw i administracji Instytutu, a jego realizacja podlega
ocenie zaréwno wewnetrznej, jak i zewnetrznej, i jest monitorowana przez grupe roboczg
ds.wyrdznienia “HR Excellence in Research” powotang w 2017 r.

Analiza wewnetrzna zostata przeprowadzona w czterech obszarach Karty i Kodu:
I.  Aspekty etyczne i zawodowe
II. Rekrutacja i selekcja
[ll.  Warunki pracy i zabezpieczenie spoteczne
IV. Szkolenia i rozwdj

Dogtebna analiza istniejgcych przepisow pozwolita stwierdzi¢, iz z 40 zasad Karty i Kodu 23
sg w petni wdrozone w Instytucie, zwfaszcza w zakresie dotyczgcym obszaru I. Aspekty
etyczne i zawodowe oraz lll. Warunki pracy i zabezpieczenie spoteczne. Jednakowoz we
wszystkich czterech obszarach, a przede wszystkim w obszarze IV. Szkolenia i rozwdj
zidentyfikowano stabe punkty. By w petni wdrozy¢ zasady Karty i Kodu w IGC PAN, w
zaplanowanym na lata 2018-2020 planie dziatania przedstawiono dziafania, ktére zostang
podjete, by w petni wdrozy¢ w IGC PAN zasady Karty i Kodu.

I. ASPEKTY ETYCZNE | ZAWODOWE

Kwestie dotyczgce aspektdow etycznych i zawodowych podlegajg przepisom krajowym,
ktore sg publicznie dostepne dla wszystkich naukowcow. Polskie prawodawstwo oferuje
korzystne warunki do wdrazania europejskich zasad w obszarze aspektéw etycznych i
zawodowych. Przeprowadzona analiza wykazata, iz istniejgce ramy prawne w duzej mierze
wspierajg wymienione aspekty, a dobra praktyka opiera sie na zasadach wolnosci badan,
uznanych zasadach etycznych, odpowiedzialnosci zawodowej, profesjonalnemu podejsciu
oraz niedyskryminacji. Istniejgca w Instytucie praktyka jest w duzej mierze zgodna z
zaleceniami / zasadami zaréwno Karty, jak i Kodeksu w zakresie aspektéw etycznych i
zawodowych. Jednakze analiza wykazata stabe wdrozenie dobrych praktyk w badaniach
dotyczacych polityki poufnosci i danych osobowych. Dlatego IGC PAN podejmuje dziatania
zwigzane z aktualnymi krajowymi wymogami prawnymi dotyczgcymi ochrony danych
osobowych. Przeprowadzona analiza ujawnifa takze stabe punkty w spdjnej realizacji
upowszechniania i wykorzystywania wynikdw badan. W czerwcu 2017 r. Prezes PAN
zatwierdzit nowg strukture organizacyjng Instytutu, w ramach ktérej utworzono Biuro
Koordynacji Badan majgce zapewnié, przy wspotpracy z Sekretarzem Naukowym,



niezbedne wsparcie naukowcom na wszystkich etapach rozwoju kariery. Instytut ma
ambicje przyciggniecia i utrzymania miedzynarodowych naukowcdéw, a tym samym
przestrzegania zasady niedyskryminacji. W zwigzku z powyzszym wszystkie strategiczne
dokumenty wewnetrzne bedg przygotowywane dwujezycznie, zaréwno w jezyku polskim,
jak i angielskim. Systemy oceny /motywacyjne zostang zmienione, szczegdlnie w zakresie
nagradzania najlepszych naukowcdw. Ocena ich wynikdw zawodowych zostanie
przeprowadzona w sposob przejrzysty przez niezalezng komisje.

Il. REKRUTACJA | SELEKCIJA

Polskie ustawodawstwo krajowe zapewnia juz otwartg rekrutacje naukowcow dzieki
wymogom publikowania ogtoszen o pracy na stronie internetowej Ministerstwa Nauki i
Szkolnictwa Wyzszego oraz portalu Euraxess. Aby w petni wdrozy¢ otwartg, przejrzystg i
opartg na meritum rekrutacje (OTM-R), IGC PAN wprowadzit juz polityke OTM-R i nowy
Regulamin przeprowadzania konkursdw na stanowiska naukowe w oparciu 0 wzmocniong
procedure OTM-R. Zgodnie z tymi dokumentami, kandydaci zostang poinformowani o
mocnych i stabych punktach ich wnioskdw po zakoriczonym naborze. W ten sposdb zasada
przejrzystosci zostanie w petni wdrozona. Nowe szablony ogtoszen o prace zawierajg opis
warunkéw pracy i wymagan, w tym informacje na temat procedury wyboru i procesu
rekrutacji. Chociaz zalecenia Karty i Kodu dotyczgce selekcji nie majg zadnych ograniczen
prawnych ani innych, procedura wyboru nie jest w petni wdrozona w Instytucie w zalecany
przez Komisje Europejskg sposob. Ze wzgledu na wielkos¢ jednostki nie jest bowiem
mozliwe by cztonkowie komisji reprezentowali rézne dyscypliny.

lIl. WARUNKI PRACY | OCZEKIWANIA NAUKOWCOW DOTYCZACE ZABEZPIECZEN
SPOLECZNYCH w zakresie warunkdw pracy zostaty dogtebnie przeanalizowane, a przyjeta
strategia zostata w miare mozliwosci dostosowana do ich oczekiwan. Nie ma zadnych
ograniczen prawnych dotyczgcych wdrazania wiekszosci zalecen Karty i Kodu w kontekscie
warunkoéw pracy i zabezpieczenia spotecznego.

Wszyscy naukowcy budujgcy kariere naukowg s uznawani przez Instytut Genetyki
Cztowieka Polskiej Akademii Nauk za profesjonalistow i odpowiednio traktowani od
poczatku swojej kariery, niezaleznie od ich klasyfikacji na poziomie krajowym (np.
pracownik, stazysta, doktorant, post-doc). Zalecenia dotyczgce srodowiska badawczego,
warunkéw pracy, stabilnosci i trwatosci zatrudnienia, a takze dostepu do doradztwa
zawodowego sg w duzym stopniu powigzane ze zdolnoscig finansowg pracodawcy. W
granicach dostepnych srodkéow IGC PAN jako instytucji finansowanej ze s$rodkow
publicznych staramy sie zapewni¢ stymulujgce srodowisko badawcze, szkolenia dla
naukowcow, odpowiedni sprzet, udogodnienia umozliwiajgce tgczenie zycia zawodowego



i rodzinnego, w tym prace zdalng oraz wspodtprace w ramach miedzynarodowych sieci, a
takze zgodnos¢ z przepisami krajowymi i sektorowymi dotyczagcymi zdrowia i
bezpieczenstwa przy prowadzeniu badan.

Warunki pracy regulowane przepisami krajowymi sg w duzej mierze zgodne z zaleceniami
Komisji Europejskiej. Jednak wewnetrzna analiza wykazata potrzebe zwiekszenia
elastycznosci pracy, ktéra jest niezbedna dla prowadzenia badan. Instytut ma na celu
zapewnienie takich warunkéw pracy, ktére pozwolg zaréwno kobietom, jak i mezczyznom
taczy¢ rodzine i prace, dzieci i kariere. Szczegblng uwage zwraca sie na elastyczne godziny
pracy, prace w niepetnym wymiarze godzin, teleprace i tak zwang prace w domu. Dostep
do doradztwa zawodowego bedzie realizowany w formie indywidualnych konsultacji
poczatkujgcych naukowcéw z ich mentorami. Zapewnienie doradztwa zawodowego
naukowcom na wszystkich etapach kariery zawodowej, niezaleznie od ich zatrudnienia,
wymaga dodatkowych zasobéw finansowych i (odpowiednio przeszkolonych)
pracownikow. Strategia ta bedzie wymaga¢ dostepnosci mentorow zaangazowanych w
zapewnianie wsparcia i wskazowek dla osobistego i zawodowego rozwoju naukowcow,
motywujgc ich tym samym i przyczyniajac sie do zmniejszenia braku bezpieczenstwa w ich
zawodowej przysztosci. IGC PAN dazy do stworzenia korzystnych warunkow dla rozwoju
kariery.

Skargi i odwofania naukowcéw sg rozpatrywane zgodnie z krajowymi przepisami i
regulacjami. Istnieje specjalne ciato (komisja dyscyplinarna) i rzecznik dyscyplinarny
zajmujacy sie skargami/ odwotaniami naukowcéw naukowcow. Jednakowoz
zdiagnozowalismy potrzebe informowania naukowcéw o takim organie oraz zapewnienia
jasnych procedur postepowania ze skargami/ odwotfaniami naukowcow, w tym takze
dotyczacymi konfliktdw pomiedzy przetozonymi (opiekunami) a poczatkujgcymi
naukowcami. Ponadto Dyrektor Instytutu stoi na stanowisku, ze udziat mfodych
naukowcow w odpowiednich organach informacyjnych, konsultacyjnych i decyzyjnych
instytutu jest wazny. Dlatego tez, by chroni¢ i promowa¢ ich indywidualne i zbiorowe
interesy jako profesjonalistdw oraz aktywnie przyczyniac sie do funkcjonowania instytucji.
Powotat, w listopadzie 2017 roku, Rade Mtodych Pracownikéw Naukowych.

IV. SZKOLENIA | ROZWO)

Naukowcy w fazie szkolenia powinni mie¢ zapewnione ustrukturyzowane i regularne
relacje ze swoimi opiekunami. Obejmuje to prowadzenie ewidencji wszystkich postepéw
prac i wynikdw badan, uzyskiwanie opinii poprzez dyskusje i seminaria, uzyskiwanie
informacji zwrotnych i prace zgodnie z uzgodnionymi harmonogramami, kamieniami



milowymi, rezultatami i / lub wynikami badan. Mimo oczekiwan, by kierownicy zaktaddw i
zespotow petnili obowigzki w zakresie zarzgdzania, zbyt maty nacisk ktadzie sie na szkolenia
kadry kierowniczej do wykonywania takich obowigzkéw. Starsi naukowcy powinni
poswieci¢ szczegdlng uwage swojej roli jako opiekundéw, mentoréw, doradcow
zawodowych, liderow, koordynatoréw projektéw, menedzerow lub popularyzatorow
nauki. Z kolei kontynuacja rozwoju zawodowego jest czesto ograniczona wzgledami
finansowymi. Naukowcy na wszystkich etapach kariery powinni dazy¢ do ciagtego
doskonalenia sie poprzez regularne aktualizowanie i poszerzanie swoich umiejetnosci i
kompetencji. Mozna to osiggngc¢ za pomoca réznych srodkow, w tym formalnego szkolenia,
warsztatéw, konferencji i e-learningu.

Dostep do szkolen badawczych i ciggty rozwaj dla wszystkich naukowcéw na kazdym etapie
ich kariery nie jest regulowany prawem. Takie S$rodki powinny byé regularnie
monitorowane pod katem ich dostepnosci, wykorzystania i skutecznosci w podnoszeniu
kompetencji, umiejetnosci i zatrudnienia. Aby umozliwi¢ naukowcom petnienie
wielorakich rél opiekunow, mentoréw, doradcow zawodowych, lideréw, koordynatorow
projektow, menedzerdw lub popularyzatorow nauki zgodnie z najwyzszymi standardami
zawodowymi oraz budowac bardziej konstruktywne i pozytywne relacje z naukowcami na
wczesnym etapie rozwoju oraz aby stworzy¢ warunki do efektywnego transferu wiedzy,
zaproponujemy odpowiednie szkolenia dla naukowcdw na stanowiskach kierowniczych w
celu zdobycia dodatkowej wiedzy i tzw. umiejetnosci miekkich. Nadzdr nad wykonywaniem
obowigzkéw zawodowych jest jasno okreslony; poczatkujgcy naukowcy zawsze mogg sie
zwréci¢ do swojego przetozonego (opiekuna). Naukowcy, zwifaszcza poczatkujacy
naukowecy, sg odpowiednio informowani. Opiekunowie powinni zapewni¢ podopiecznym
odpowiednie wsparcie i procedury majgce na celu monitorowanie ich postepdw, a takze
mechanizmy przekazywania informacji zwrotnych.



