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PODSUMOWANIE

Zapewniajgc rekrutacje najlepszej osoby do pracy, otwarta, przejrzysta i merytoryczna rekrutacja
naukowcéw (OTM-R) poprawia skutecznosé krajowych systeméw badawczych, gwarantuje réwnosé,
zwtaszcza w przypadku grup niedostatecznie reprezentowanych, oraz zwieksza wspdtprace trans- oraz

miedzynarodowa. To z kolei promuje optymalny obieg wiedzy naukowe;j.

Indywidualni badacze, organizacje przeprowadzajgce badania, instytucje finansujgce badania naukowe, a
docelowo cata europejska przestrzen badawcza (EPB) korzystajg z OTM-R, ktéra stanowi gtéwny filar

Europejskiej Karty Naukoweca i oczywiscie Kodeksu postepowania w zakresie rekrutacji.

Panstwa cztonkowskie UE zapytane w 2015 r., o to jak osiggngé otwarty rynek pracy dla naukowcéw w
ramach EPB, jako "najwyzszy priorytet dziatania" okreslity ,,Stosowanie otwartych, przejrzystych i
merytorycznych praktyk rekrutacyjnych w odniesieniu do stanowisk badawczych". W rzeczywistosci,
brak otwartej rekrutacji uznawany jest jako utrudnienie mobilnosci, dopasowanie talentu do szans i

rownos¢ ptci, uniemozliwiajgc tym samym petne wykorzystanie potencjatu ERA.

Z tego wzgledu, w ramach planu dziatania EPB przyjetego ostatnio przez Rade Ministréow, wezwano rzady
panstw i odpowiednie zainteresowane strony (w szczegdlnosci podmioty finansujgce badania) do
rozwazenia, w jaki sposéb przepisy dotyczace krajowych systemdw finansowania mogtyby w lepszy
sposéb promowac wdrazanie i skuteczne dziatania przez RPO zasad OTM-R-u zgodnie z Kartg i Kodeksem.
Celem jest réwniez zachecanie RPO do udziatu w Strategii Zasobéw Ludzkich dla Badaczy oraz do
przegladu biezgcych procesdw rekrutacyjnych w sposéb refleksyjny i samokrytyczny, zmieniajac je w

razie koniecznosci, aby poprawic ich otwartos¢ i przejrzystosé, poréwnujac je z Kartg i Kodeksem.

W zwigzku z tym, Grupa Sterujgca ERA ds. Zasobow Ludzkich i Mobilnosci w 2014 r. utworzyta ad hoc
Grupe Roboczg, ktérej celem jest opracowanie "pakietu OTM-R", aby pomdc organizacjom badawczym
w przeprowadzeniu, na zasadzie dobrowolnosci, przegladu ich aktualnej polityki i praktyk rekrutacyjnych

oraz, w razie potrzeby, ich zmiane.



Grupa robocza liczyta na udziat przedstawicieli z kilku panstw cztonkowskich i krajéw stowarzyszonych, a
takze organizacji zainteresowanych stron, w tym Gtosu Naukowcéw, Europejskiego Stowarzyszenia
Uniwersytetow, Ligi Europejskich Uniwersytetéw Badawczych oraz Konferencji Europejskich Szkot
Zaawansowanej Edukacji Inzynieryjnej i Badan. W oparciu o istniejgce narzedzia, przede wszystkim Karte
i Kodeks oraz europejskie ramy kariery naukowej, ale takze obowigzujgce ustawodawstwo krajowe,
grupa robocza opracowata pakiet OTM-R, ktdrego podstawowym instrumentem jest "zestaw narzedzi":

przewodnik "krok po kroku", ktéry stuzy ulepszaniu procedur i praktyk rekrutacyjnych RPO.

Pierwszym narzedziem jest lista kontrolna, za pomocg ktérej RPO moze tatwo ocenic¢ swoje obecne
procedury i praktyki. Wszystkie elementy sktadowe procesu rekrutacji, od etapu reklamy do etapu
mianowania, powinny byc¢ analizowane w prosty i bezposredni sposéb, z wykorzystaniem listy kontrolnej

"pytania" jako podstawy.

Wynikowy, zmieniony proces rekrutacji musi zostac upubliczniony, zaréwno wewnetrznie, jak i
zewnetrznie. Ponadto, caty personel zaangazowany w proces rekrutacji musi by¢ odpowiednio
przeszkolony w zakresie "nowych" procedur. To z kolei powinno by¢ osadzone w istniejgcym systemie

zapewniania jakosci organizacji, bez zbednego obcigzenia administracyjnego i/lub biurokratycznego.

Grupa robocza spetnita swdj mandat w duchu nieograniczonej wspdtpracy i spéjnosci i wyraza nadzieje,
ze pomimo dobrze znanej i nieuniknionej réznorodnosci "punktéw poczatkowych" w catej EPB, wszystkie
RPO mogg znalez¢ cos$ uzytecznego w ,,pakiecie” celem utrzymania, a nawet poprawy atrakcyjnosci
Europy jako idealnego miejsca do zycia i pracy pracownikdéw naukowych. W zwigzku z tym nalezy wzigé
pod uwage, ze caty zestaw "warunkdéw zatrudnienia" oferowanych wnioskodawcom (na przyktad rodzaj i

czas trwania umow, wynagrodzenie i $wiadczenia itp.) stanowi kluczowy element atrakcyjnosci.



1. WSTEP

Otwarta, przejrzysta i merytoryczna rekrutacja (OTM-R) przynosi korzysci badaczom, instytucjom,
systemowi badawczemu danego kraju, przyczynia sie do petnego wdrozenia Europejskiej Przestrzeni
Badawczej (ERA) oraz do zwiekszenia optacalnosci inwestycji w Badania. Mowigc doktadniej, OTM-R
zapewnia rekrutacje najlepszej osoby do pracy, gwarantuje réwne szanse i dostep dla wszystkich,
utatwia rozwdéj miedzynarodowego portfolio (wspdtpraca, konkurencja, mobilnos$¢) i uatrakcyjnia kariere
naukowg. Dowody wskazuja, ze istnieje rozbieznos¢ miedzy postrzeganiem wtadz lub instytucji
krajowych, ktére w wiekszos$ci uwazajg, ze ich proces rekrutacji to OTM, a naukowcami w wielu krajach,

ktdrzy twierdzg, ze tak nie jest?.

We wrzesniu 2014 r. Grupa Sterujgca ERA ds. Zasobdw Ludzkich i Mobilnosci (ERA SG HRM) przyjeta
mandat nowej Grupy Roboczej ds. otwartej, przejrzystej i opartej na zastugach rekrutacji (OTM-R). Grupa
Robocza rozpoczeta prace w listopadzie 2014 r. w celu stworzenia "zestawu narzedzi" do wdrazania

praktyk OTM-R.

Gtéwnym wynikiem prac Grupy Roboczej jest kompleksowy "pakiet OTM-R-u" stuzacy pomoca
organizacjom badawczym (RPO)?* w zakresie wdrazania otwartych, przejrzystych i merytorycznych
praktykach rekrutacyjnych. Pozwala to RPO na przeglad aktualnej polityki rekrutacyjnej i praktyk oraz ich

korekte tam, gdzie jest to konieczne.

"Pakiet" OTM-R-u dla RPO zawiera zestaw praktycznych i przydatnych narzedzi do wdrazania otwartych,

1 MORE2 Badanie wzorcéw mobilnosci i $ciezek kariery naukowcéw, 2013:
http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/research policies/Researchers%20Report%202014 FINAL%20REPORT.pdf;
Technopolis Study on the Open, transparent, and merit-based recruitment of researchers. 2014:
http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/research policies/0TM%20Final%20Report.pdf

2 Obejmuje uniwersytety, publiczne organizacje badawcze i sektor prywatny



http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/research
http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/research

przejrzystych i merytorycznych praktyk rekrutacyjnych - opartych na istniejgcych narzedziach oraz na

dobrych praktykach.

,Pakiet OTM-R-u" obejmuje:

- Przestanka: dlaczego niezbedna jest otwarta, przejrzysta i merytoryczna rekrutacja (OTM-R)?
- Zasady i wytyczne: jak powinien wyglada¢ dobry system OTM-R-u?

- Lista kontrolna dla instytucji jako narzedzie samooceny: jak oceniaja obecne praktyki?

- Zestaw narzedazi: krok po kroku, aby ulepszy¢ praktyki OTM-R-u

- Przyktady dobrej praktyki

2.TtO
Grupa Sterujgca ERA ds. Zasobow Ludzkich i Mobilnosci (SG HRM) podjeta szereg inicjatyw promujacych
kwestie OTM-R-u od 2003 r. Obecnie, OTM-R jest najwyzszym priorytetem Europejskiej Przestrzeni

Badawczej.

OTM-R jest jednym z filaréw Europejskiej Karty Naukowca, w szczegdlnosci Kodeksu Postepowania przy

Rekrutacji Pracownikéw Naukowych, uruchomionego w 2005 roku.

Karta i Kodeks (C&C) zawierajg, oprdcz innych istotnych kwestii zwigzanych z profesjonalnymi aspektami
zycia naukowca, zestaw zasad i wymagan, ktore powinni stosowac pracodawcy i/lub sponsorzy podczas
powotywania lub rekrutowania naukowcow, przede wszystkim "pracodawcy i/lub sponsorzy powinni
ustanowic procedury rekrutacji, ktore sq otwarte, skuteczne, przejrzyste, wspierajqgce i miedzynarodowo
pordwnywalne, a takze dostosowane do rodzaju ogtaszanych stanowisk". Co wiecej, OTM-R jest waznym
elementem strategii HR dla naukowcow (HRS4R), ktéra wspiera instytucje badawcze i organizacje
finansujace praktyczne wdrazanie zasad Karty i Kodeksu. HRS4R to 5-etapowy proces, dzieki ktéremu
RPO mogga dostosowad swojg polityke kadrowg do zasad okreslonych w Karcie i Kodeksie. Komisja

Europejska przyznaje RPO realizujgcym ten proces "logo" potwierdzajgce ich osiggniecia.

W komunikacie w sprawie ERA z 2012 r3. wezwano Paristwa Cztonkowskie (MS) do usuniecia prawnych

3 Wzmocnione partnerstwo europejskiej przestrzeni badawczej na rzecz doskonatosci i wzrostu, COM (2012) 392
wersja ostateczna



oraz innych przeszkdd stosowania otwartej, przejrzystej i merytorycznych zasad rekrutacji naukowcow
"oraz organizacji zainteresowanych stron (SHO) do "ogtaszania wszystkich ofert pracy w portalu
EURAXESS Jobs za pomocq wspdlnego profilu ustanowionego w ramach europejskich karier badawczych"
i "obsadzac stanowiska badawcze zgodnie z otwartymi, przejrzystymi i merytorycznymi procedurami
rekrutacji proporcjonalnymi do poziomu stanowiska zgodnego z podstawowymi zasadami Karty i Kodeksu

obejmujgc rowniez Obywateli spoza UE."

We whnioskach z Rady z dnia 11 grudnia 2012 r*. powtdrzono potrzebe podjecia dziatah w nastepujacy
sposéb: "Rada ODNOTOWUIE, ze jednym z najwazniejszych pozostatych wyzwan w catej UE jest
realizacja przejrzystej, otwartej i merytorycznej rekrutacji tam gdzie nie jest ona dostepna, co
oznaczatoby zwiekszenie atrakcyjnosci kariery naukowej i wspieranie mobilnosci, a ostatecznie jakosci

badan".

Grupa ekspertéw Komisji ds. Zawoddéw Zwigzanych z Badaniami Naukowymi w 2012 r. oraz Grupa
Ekspertéw ds. Wdrozenia ERA w 2013 r. mocno poparta potrzebe podjecia dziatarh w zakresie otwartej

rekrutacji.

W sprawozdaniu z postepéw ERA z 2013 r. zauwazono, ze "paristwom cztonkowskim i instytucjom
potrzebne sq skoordynowane wysitki, aby zapewnic, ze wszystkie stanowiska badawcze podlegajq
otwartym, przejrzystym i merytorycznym praktykom rekrutacyjnym". Raport o postepach ERA z 2014 r.
sugeruje, ze na podstawie danych z Tablicy Wynikéw Innovation Union 2014, ze otwartosc i
innowacyjnosé idg w parze, tj. kraje z otwartymi i atrakcyjnymi systemami badawczymi sg silnymi
wykonawcami innowacji, co zostato potwierdzone przez wyniki najnowszej Tablicy Wynikéw Innovation

Union 2015°.

Whioski Rady z 21 lutego 2014 r®. wzmocnity Zadanie podjecia niezbednych krokéw, WZYWAJAC

panstwa cztonkowskie, "aby w petni uwzgledniaty wdrazanie Europejskiej Przestrzeni Badawczej przy

4 Whioski Rady w sprawie "Wzmochionego partnerstwa europejskiej przestrzeni badawczej na rzecz doskonatosci i
wzrostu"

5 http://ec.europa.eu/growth/industry/innovation/facts-figsures/scoreboards/files/ius-2015 en.pdf

6 Whnioski Rady w sprawie "Postepu w europejskiej przestrzeni badawczej".



http://ec.europa.eu/growth/industry/innovation/facts-figures/scoreboards/files/ius-2015

opracowywaniu krajowych strategii uwzgledniajgcych stosowanie otwartych, przejrzystych i

merytorycznych praktyk rekrutacyjnych w odniesieniu do stanowisk badawczych".

Wsrdd zainteresowanych stron i badaczy panuje powszechna zgoda, ze brak OTM-R-u jest jedng z
gtéwnych przeszkdd w osiggnieciu otwartego rynku pracy dla naukowcdw i ze konieczne jest podjecie

dziatania’.

W marcu 2014 r. Europejski Komitet ds. Przestrzeni Badawczej i Innowacji (ERAC) zorganizowat
Warsztaty Wzajemnego Uczenia sie dotyczagce OTM-R-u. Zakoriczyty sie one zaleceniem, aby instytucje
dokonaty przegladu i, w razie potrzeby, zmienity swoje obecne praktyki rekrutacyjne, a takze opracowaty

"zestaw narzedzi dla praktykéw" w odniesieniu do praktyk OTM-R-u.

W badaniu Technopolis dotyczagcym OTM-R-u w marcu 2014 r. zalecono réwniez opracowanie
modutowego zestawu narzedzi OTM-R-u, w tym przyktady dobrych praktyk, do opracowania zasad i
wytycznych operacyjnych OTM-R-u, szablondéw formularzy wnioskéw, opisdw stanowisk i innych
materiatow przydatnych dla praktykow HR, a takze zarzadzanie RPO, aby wykaza¢ wykonalnos¢ i

zastosowanie procedur OTM-R-u.

Realizujgc priorytet ERA w celu realizacji "Otwartego rynku pracy dla naukowcéw", konsultacje Paristw
Cztonkowskich zidentyfikowaty Stosowanie otwartej, przejrzystej i merytorycznej praktyki rekrutacyjnej w
odniesieniu do pozycji badawczych jako dziatanie priorytetowe w Planie EPB®, w celu przyciggniecia
najlepszych naukowcow i uatrakcyjnienia kariery naukowej. Dziatanie to przyczynia sie do petnego
wdrozenia EPB, poniewaz otwarta rekrutacja promuje mobilnos¢, dopasowanie talentu do mozliwosci

oraz réwnos¢ pici.

7 Najwazniejsze zainteresowane strony, takie jak Europejskie Stowarzyszenie Uniwersytetéw (EUA) i Liga
Europejskich Uniwersytetéw Badawczych (LERU), zobowigzaty sie do podpisania w 2012 r. protokotu ustalen ERA,
celem podjecia dziatania w zakresie otwartej rekrutacji. W dniu 23 czerwca 2015 r., organizacje bedace cztonkami
Organizacji Platformy ERA potwierdzili swoje zobowigzanie, podpisujgc wspdlne oswiadczenie, w ktérym
postanowity kontynuowac wspotprace w ramach partnerstwa, w sprawie kluczowych priorytetéw okreslonych w
komunikacie w sprawie ERA 17 lipca 2012 r.

8 http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/research policies/OTM%20Final%20Report.pdf

° ERA Roadmap, 2015: http://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-1208-2015-INIT/en/pdf
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W rzeczywistosci OTM-R oznacza swiadomos¢ ptci w catym procesie rekrutacji w instytucji, w tym (ale

nie tylko) promowanie rownowagi ptci w ramach odpowiednich komisji.

Zatwierdzajac plan dziatania w zakresie EPB, Rada Ministrdw na swoim posiedzeniu w dniu 29 maja 2015
r. potwierdzita, ze "brak otwartej rekrutacji utrudnia mobilnos¢, dopasowanie talentu do mozliwosci oraz

rownos¢ ptci, utrudniajgc w ten sposéb osiggniecie petnego potencjatu ERA".

3. METODA PRACY

Jak wspomniano powyzej, we wrzesniu 2014 r. ERA SGHRM utworzyt grupe robocza (WG) na OTM-R-u i
zatwierdzit jej mandat. Grupa robocza rozpoczeta prace w listopadzie 2014 r. i spotkata sie 4 razy, aby
stworzy¢ "zestaw narzedzi" do wdrazania otwartych, przejrzystych i merytorycznych praktyk

rekrutacyjnych.

Wsréd cztonkdw grupy roboczej byli przedstawiciele 15 réznych panstw cztonkowskich i krajow
stowarzyszonych, Komisja Europejska (WE), Gtos badaczy (VoR)!°, Europejska Rada ds. Badan (ERC),
organizacje zainteresowanych stron, w tym Europejskie Stowarzyszenie Uniwersytetéw (EUA). ), Liga
Europejskich Uniwersytetéw Badawczych (LERU), Konferencja Europejskich Szkét Zaawansowanych

Edukacji i Badan Naukowych (CESAER). Petng liste cztonkdéw mozna znalezé w Zatgczniku.

W celu uporzadkowania dziatalnosci grupy roboczej utworzono 3 podgrupy, z ktérych kazda zajeta jeden
z "blokéw funkcjonalnych" systemu rekrutacyjnego: i) blok przygotowawczy (pozycje reklamowe, panele
montazowe itp.), ii) blok oceny/wyboru (zdefiniowanie "merytoryki" i odpowiednie zaprojektowanie
procedur), iii) blok ,,rutynowy OTM-u” (personel szkoleniowy, panele informacyjne, ograniczenie
biurokracji do minimum) - zawsze w odniesieniu do 3 stéw kluczowych: otwarty, przejrzysty,

merytoryczny.

W maju 2015 r. odbyto sie wspdlne spotkanie z Grupg Ekspertow ds. Strategii w zakresie Zasobdéw
Ludzkich dla Naukowcdw (HRS4R) w celu wymiany poglagddw na temat tematu OTM-R-u, poniewaz

stanowi on integralny element C&C, a zatem i HRS4R.

10 voice of the Researchers (VoR) http: //voice.euraxess. org /, od 2012 r., ma dziata¢ jako pomost miedzy
badaczami a decydentami, tgczgc naukowcow w sie¢ i umozliwiajgc im czynne uczestnictwo w ksztattowaniu
europejskiej przestrzeni badawczej.




Istniejgce narzedzia, najlepsze praktyki oraz przyktady przepisow krajowych dotyczacych OTM-R-u zostaty
wykorzystane przez cztonkdw Grupy Roboczej celem stworzenia zestawu narzedzi. Ponadto, zostaty
uwzglednione definicje rekrutacji, przejrzystosci i zastug podane w Kodeksie i stanowity one podstawe

pracy catej grupy.

Uwzgledniono istotne ogdélnoeuropejskie inicjatywy, takie jak portal "EURAXESS - Badacze w ruchu" (w
szczegdlnosci sekcja EURAXESS Rights i EURAXESS Jobs). Europejskie Ramy Kariery Naukowej, z
czterema profilami zawodowymi (R1-R4), zostaty nalezycie uznane za gtéwny punkt odniesienia, na

ktédrym mozna zbudowac w petni funkcjonalny OTM-R.

Kilka Parstw Cztonkowskich!! wprowadzito przepisy krajowe stanowigce, ze oferty pracy na
uniwersytetach i innych publicznych organizacjach badawczych muszg by¢ publikowane na szczeblu
miedzynarodowym, na przyktad za posrednictwem "EURAXESS Jobs"2. Inne kraje wprowadzity $rodki

dotyczace systemu rekrutacji i przejrzystosci. Przyktady mozna znalez¢ w Zatgczniku.

4. PAKIET OTM-R-u dla RPO

Grupa robocza opracowata kompleksowy pakiet pomocy dla RPO w implementac;ji praktyk OTM-R-u.
Pozwala to RPO na przeglad aktualnej polityki rekrutacyjnej i jej ulepszanie, jesli zajdzie taka potrzeba/w
razie takiej potrzeby. Pakiet zawiera zasady i wytyczne dotyczace tego, jak powinien wygladaé system
OTM-R-u, liste kontrolng dla instytucji jako narzedzie samooceny w celu poréwnania ich obecnych
praktyk z zasadami i zestawem narzedzi: krok po kroku, jak ulepszy¢ (jesli, kiedy i gdzie potrzeba) praktyki

OTM-R-u organizacji.

4.1. Dlaczego niezbedna jest otwarta, przejrzysta i merytoryczna rekrutacja (OTM-R)? Uzasadnienie

Otwarta, przejrzysta i merytoryczna rekrutacja (OTM-R) przynosi korzysci badaczom, instytucjomi

krajowemu systemowi badawczemu. Moéwigc doktadniej, OTM-R zwieksza atrakcyjnosc kariery

1 np. Austria, Chorwacja, Wtochy i Polska
12 7s0dnie z komunikatem w sprawie badan i innowacji jako zrédet odnowionego wzrostu COM (2014) 339 wersja
ostateczna



naukowej, zapewnia réwne szanse wszystkim kandydatom i utatwia mobilnos$¢. Ogdlnie moze przyczynic

sie do zwiekszenia optacalnosci inwestycji w badania.

Dowody wskazujg, ze istnieje rozbieznos¢ miedzy postrzeganiem instytucji krajowych i wtadz (ktére w
wiekszosci uwazajg, ze ich proces rekrutacji to OTM), a naukowcami w wielu krajach, ktérzy twierdzg, ze
tak nie jest"

Polityka OTM-R-u jest czesto wymieniana w powigzaniu z innymi strategiami/politykami w zakresie
zasobow ludzkich w celu poprawy warunkdéw pracy naukowcdow i przyciggniecia naukowcdow z zagranicy.
Wszystkie te polityki powinny by¢ komplementarne i stanowi¢ czesé ogélnej polityki instytucji w celu
podniesienia poziomu jej jakosci, poprawy jej reputacji (a przez to atrakcyjnosci) i dgzenia do

doskonatosci, jak réwniez poprawy kariery naukowej i mobilnos$ci naukowcéw.

Celem systemu OTM-R-u powinno by¢ zatem zapewnienie, aby instytucje zawsze dazyty do rekrutacji
najlepszej osoby na dane stanowisko oraz aby wszystkie procedury rekrutacji oparte byty na zasadach
rownych szans dla wszystkich kandydatéw (w tym wewnetrznych i zewnetrznych). Z reguty rekrutacja
powinna byé zawsze otwarta'*. Powody powtarzania sie w innych procedurach powinny by¢ wyrazne i

dobrze uzasadnione.

Wazne jest, aby podkresli¢, ze zasady OTM-R-u odnoszg sie do "rekrutacji”, tj. procedur dotyczgcych
obsadzania wolnych stanowisk, a nie do rozwoju kariery, w przypadku ktérej procedury i tak muszg byc¢

przejrzyste i merytoryczne.

Wdrozenie podstawowych zasad OTM-R-u nie powinno wigzac sie z duzym wydatkiem, np. koszty
zamieszczania ogtoszen o prace w EURAXESS sg znikome. Niektére elementy, takie jak optacanie
miedzynarodowych ekspertow, szkolenie personelu, obstuga duzej liczby wnioskodawcéw, tworzenie
narzedzia e-rekrutacji, reklama w jezyku angielskim oprdcz tylko jezyka ojczystego oznaczajg wyzszy

koszt. Jednak koszty utworzenia sprawnie dziatajgcego systemu OTM-R-u mogg okazac sie opfacalne,

13 Raport badawczy 2014 oparty w znacznej mierze na danych z MORE2 Survey 2012

14 Wazne jest, aby odréznié "akademicki nepotyzm" (tj. nieformalne praktyki, ktére ostatecznie faworyzujg
urzedujacych kandydatow w procedurach selekcji i mogg by¢ szkodliwe dla wydajnosci naukowej i zniechecajg
wielu sposréd tych, ktdrzy rozwazajg rozpoczecie kariery naukowej w Europie lub pozostanie w niej;) oraz
procedury rekrutacji, ktére cho¢ nie s otwarte, mogg by¢ jednak przejrzyste i merytoryczne.




przynajmniej w perspektywie srednioterminowej, szczegdlnie biorgc pod uwage koszty spowodowane

rekrutacjg kandydata, ktéry nie jest najlepszg osoba na dane stanowisko.

Uznaje sig, ze instytucje podlegajg przepisom krajowym, ktére mogg ograniczaé ich zakres do zmiany
praktyk OTM-R-u. Chociaz zidentyfikowano przyktady prawodawstwa, zadne z nich nie uniemozliwia

utworzenia systemu OTM-R-u.

4.2. Jak powinien wygladac system OTM-R? Zasady

4.2.1 Przeglad aktualnej polityki, praktyk i procedur OTM-R-u
Zacheca sie organizacje prowadzgce badania do przeprowadzenia wstepnej oceny obecnego systemu.
Lista pytan (patrz "Lista kontrolna" w rozdziale 4.3) oraz przewodnik krok po kroku (patrz zestaw narzedzi
w rozdziale 4.4). Organizacje prowadzgce badania mogg zdecydowac sie na wykorzystanie tych
instrumentéw jako takich lub dokonac przegladu i zaprojektowac swéj system OTM-R-u, czerpigc

inspiracje z dostarczonego materiatu.

4.2.2 Opracowanie i wprowadzenie zrewidowanej polityki OTM-R-u
Zdecydowanie zaleca sie opracowanie i wdrozenie polityki OTM-R-u, ktdra w szczegdlnosci zacheca
whioskodawcéw zewnetrznych poprzez:
a) dostarczanie jasnych i przejrzystych informacji na temat catego procesu selekcji, w tym kryteriow
wyboru i orientacyjnego harmonogramu;
b) zamieszczenie jasnych i zwieztych ogtoszen o prace z linkami do szczegétowych informacji, na przyktad
o wymaganych kompetencjach i obowigzkach, warunkach pracy, uprawnieniach, mozliwosciach
ksztatcenia, rozwoju kariery, polityce réwnosci pfci itp.;
c) zapewnienie, ze wymagane kwalifikacje i kompetencje sg zgodne z potrzebami stanowiska i nie
stanowig bariery w wejsciu na rynek, np. zbyt restrykcyjne i/lub wymagajace zbednych kwalifikacji;
d) rozwazenie wtgczenia wyraznych elementéw proaktywnych dla niedostatecznie reprezentowanych
grup;
e) ograniczenie obcigzenia administracyjnego kandydata (dowdd kwalifikacji, ttumaczenia, liczba

wymaganych egzemplarzy itp.) do minimum;



f) w stosownych przypadkach przeglad polityki instytucjonalnej w zakresie jezykow?®®
g) przewodnik krok po kroku w zestawie narzedzi zawiera bardziej szczegdétowe informacje na temat

powyzszych elementdw.

Kazda instytucja powinna okresli¢ ocene (tj. wskazniki i odpowiednie cele) skutecznosci swojej polityki
OTM-R-u, ktéra powinna by¢ poddawana regularnym przeglagdom i, w razie koniecznosci, odpowiednio

dostosowana.

4.2.3 Publikowanie zasad OTM-R-u

Polityka OTM-R-u powinna zosta¢ opublikowana w tatwo dostepnym miejscu na stronie internetowej

instytucji i powinna obejmowaé minimalny zestaw wymagan [ktdre zostang opracowane w odniesieniu
do punktow a-f powyzej], przy jednoczesnym poszanowaniu autonomii i réznorodnosci instytucjonalne;.

W przypadku instytucji wdrazajgcych Strategie HR dla Naukowcéw (HRS4R)! stanowi to wymog.

4.2.4 System kontroli jakosci
Zaleca sie ustanowienie mechanizmu kontroli jako$ci, w tym nadzorowanie catego procesu rekrutacji,
ktory bedzie administrowany przez dziat HR lub wyznaczony personel. Powinno to by¢ potaczone z
okresowg, zewnetrzng oceng niezaleznego obserwatora, np. w ramach wzajemnego przegladu HRS4R.
Aby monitorowac i oceniaé, w jakim stopniu wdrazany jest system OTM-R-u, zaleca sie rowniez przyjecie
wewnetrznej formy raportowania we wszystkich fazach procesu rekrutacji, np. standard, szablon

raportowania zawierajgcy podstawowe, wazne informacje, ale nie nadmiernie ucigzliwe.

4.2.5 Ustanowienie lub dostosowanie wewnetrznego przewodnika OTM-R-u
Zdecydowanie zaleca sie ustanowienie wewnetrznego przewodnika okreslajgcego jasne i jednoznaczne
zasady i procedury rekrutacji wszystkich stanowisk naukowcéw. W zwigzku z tym, zaleca sie stosowanie

Europejskich Ram Kariery Naukowej'’, ktére okre$laja cztery szerokie profile kariery dla naukowcéw:

5 Mozna rozwazy¢ szereg probleméw "Na przyktad, czy znajomoéé jezyka ojczystego jest wymogiem lub aktywem
dla okreslonej pozycji? Czy taka wiedza stanie sie wymogiem po pewnym okresie czasu od rekrutacji? Jesli tak, czy
przewiduje sie szkolenie jezykowe? Jesli praca ogtaszana jest w jezyku angielskim lub jesli rozmowa
przeprowadzana jest w jezyku angielskim, czy personel i/lub cztonkowie komisji rekrutacyjnej posiadajg
kompetencje jezykowe, aby odpowiednio sobie z tym poradzi¢?

16 http://ec.europa.eu/euraxess/index.cfm/rights/strategy4Researcher

7 http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/research policies/Towards a European Framework for Research Career s

final.pdf
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R1 Naukowiec Pierwszego Stopnia (do ukonczenia doktoratu)

R2 Uznany Naukowiec (posiadacze tytutu doktora lub jego odpowiedniki, ktdrzy nie s3 jeszcze w petni
niezalezni)

R3 Doswiadczony Naukowiec (naukowcy, ktérzy rozwineli poziom niezaleznosci)

R4 Wiodacy Naukowiec (naukowcy prowadzacy wtasny obszar badan)

Podczas gdy podstawowe zasady otwartosci, przejrzystosci i merytoryki powinny dotyczy¢ wszystkich
stanowisk, powszechng praktyka jest dostosowywanie procedur do poziomu, charakteru i rodzaju
stanowiska. Kluczowg kwestig jest zapewnienie, aby rézne procedury lub odstepstwa byty jasne,
obiektywnie uzasadnione i przejrzyste. Zobacz przyktady w Zataczniku.

Przewodnik powinien z zasady odnosi¢ sie do wszystkich zagadnien zawartych w pakiecie narzedzi, ktéry
okresla, w porzadku chronologicznym, caty proces rekrutacji, od fazy ogtoszen o prace/aplikacji do fazy
mianowania.

Zgodnie z zasadg "Uznawanie kwalifikacji" Kodeksu Postepowania przy Rekrutacji Pracownikéw
Naukowych?® przewodnik musi zapewni¢ odpowiednig ocene kwalifikacji akademickich i zawodowych, w
tym kwalifikacji pozaformalnych, umiejetnosci i kompetencji wszystkich naukowcéw, a takze mobilnos¢

miedzynarodowg i zawodowsa.

4.2.6 Szkolenie i podnoszenie swiadomosci w obrebie instytucji
Instytucja powinna zapewni¢ odpowiednie szkolenie wszystkim osobom zaangazowanym w proces
rekrutacji. Powinno obejmowac szkolenie w zakresie informowania cztonkdw komisji selekcyjnych.
Jesli ogtoszenie o pracy publikowane jest w jezyku angielskim, oznacza to, ze personel musi zostac
przeszkolony w zakresie przetwarzania i oceny kandydatéw oraz przeprowadzania rozméw
kwalifikacyjnych w jezyku angielskim.

Korzystanie z przewodnika OTM-R-u powinno byé promowane w catej instytucji.

4.2.7 E-rekrutacja
Aby unikng¢ dyskryminacji kandydatéw ze wzgledu na ich potozenie geograficzne i/lub $rodki finansowe,
zdecydowanie zaleca sie rozwazy¢ zastosowanie "e-rekrutacji", korzystajac z doswiadczen istniejgcych

platform i narzedzi. Zobacz Zatacznik.

18 http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/brochure rights/am509774CEE EN E4.pdf
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4.3. Jak dziata system OTM-R-u? Lista kontrolna dla instytucji

Zacheca sie instytucje do korzystania z niniejszej listy kontrolnej jako narzedzia samooceny w celu

okreslenia stopnia, w jakim ich obecnie stosowane praktyki sg zgodne z OTM i okreslenia, gdzie mozna

wprowadzi¢ ulepszenia




Lista kontrolna OTM-R-u dla instytucji

Otwarte | Przejrzyste | Merytoryczne Odpowiedz: Sugerowane wskazniki (lub forma
Tak oceny)
catkowicie/Tak
zasadniczo/Tak
czesciowo Nie
System OTM-R-u
1. Czy publikowalismy wersje online X X X [weblink]
naszej polityki OTM-R-u (w jezyku
ojczystym i angielskim)?
2. Czy posiadamy wewnetrzny X X X [Data ostatniej aktualizacji; upewnij
przewodnik okreslajgcy jasne procedury sie, ze jest on wysytany do wszystkich
i praktyki OTM-R-u dla wszystkich typow pracownikéw]
stanowisk?
3. Czy wszyscy zaangazowani w proces X X X - Istnienie programoéw szkoleniowych
sg wystarczajgco przeszkoleni w dla OTM-R-u
zakresie OTM-R-u? - Liczba pracownikéw po szkoleniu w
OTM-R
4. Czy wykorzystujemy (w X X Narzedzie internetowe do (wszystkich)

wystarczajgcym zakresie) narzedzia e-

rekrutacji?

etapow w procesie rekrutacji




5. Czy mamy system kontroli jakosci dla

OTM-R-u?

6. Czy nasza obecna polityka OTM-R-u
zacheca kandydatow zewnetrznych do

aplikowania?

Tendencje dotyczgce udziatu

whnioskodawcow spoza instytucji

7. Czy nasza obecna polityka OTM-R-u
jest zgodna z polityka przyciggania

naukowcow z zagranicy?

Trend w zakresie udziatu

whioskodawcéw z zagranicy

8. Czy nasza obecna polityka OTM-R jest
zgodna z polityka przyciggania

niedoreprezentowanych grup?

Tendencje dotyczace udziatu
whioskodawcéw wsréd
niedoreprezentowanych grup (czesto

kobiet)

9. Czy nasza obecna polityka OTM-R-u
jest zgodna z politykg zapewniajgca

naukowcom atrakcyjne warunki pracy?

Tendencje dotyczace udziatu

whnioskodawcéw spoza instytucji

10. Czy mamy $rodki do monitorowania,
czy aplikujg najbardziej odpowiedni

naukowcy?

Etap ogtoszen i aplikowania

11. Czy mamy jasne wytyczne lub
szablony (np. EURAXESS) dla

ogfaszanych stanowisk?

12. Czy uwzgledniamy w odnosnikach




do ogtoszen o prace / linki do
wszystkich elementdw przewidzianych
w odpowiedniej sekcji zestawu

narzedzi? [patrz rozdziat 4.4.1 a)]

13. Czy w petni wykorzystujemy
EURAXESS, aby nasze oferty badawcze
docieraty do szerszego grona

odbiorcéw?

- Udziat ogtoszen o prace
opublikowanych na portalu EURAXESS;
- Tendencja w zakresie udziatu
whioskodawcéw rekrutowanych spoza

instytucji/za granica

14. Czy korzystamy z innych narzedzi

ogtaszania pracy?

15. Czy ograniczamy obcigzenie
administracyjne kandydata? [patrz

rozdziat 4.4.1 b)]

Etap selekcji i oceny

16. Czy mamy jasne zasady dotyczace
mianowania komisji selekcyjnych?

[patrz rozdziat 4.4.2 a)]

Statystyki dotyczace sktadu paneli

17. Czy mamy jasne zasady dotyczace

sktadu komisji selekcyjnych?

Pisemne wytyczne

18. Czy komitety sg wystarczajgco

zrownowazone pod wzgledem ptci?

19. Czy mamy jasne wytyczne dla

Pisemne wytyczne




komisji selekcyjnych, ktére pomagaja
ocenic¢ "zastuge" w sposéb, ktéry
prowadzi do wyboru najlepszego

kandydata?

Etap mianowania

20. Czy informujemy wszystkich

kandydatéw na koricu procesu selekcji?

21. Czy udzielamy respondentom

odpowiednich informacji zwrotnych?

22. Czy mamy wdrozony odpowiedni

mechanizm sktadania skarg?

Statystyki dotyczace skarg

Ocena ogdlna

23. Czy mamy system, ktéry pozwala

ocenié, czy OTM-R spetnia swoje cele?




4.4. Potrzebujesz pomocy w ustanowieniu systemu OTM-R-u zgodnego z zasadami? Zestaw narzedazi:

przewodnik krok po kroku prowadzacy do lepszych praktyk OTM-R-u

W niniejszym przewodniku przedstawiono, w porzadku chronologicznym, poszczegdlne etapy procesu
rekrutacji, od etapu ogtoszen o prace/aplikacji do etapu mianowania. Jego celem jest oparcie sie na
zasadach Kodeksu Postepowania przy Rekrutacji Pracownikéw Naukowych?®, dostarczanie bardziej
szczegdtowych informacji, praktycznych rozwigzan i zawiera przyktady dobrych praktyk.
Zidentyfikowano trzy etapy:

- Etap ogtoszen i aplikowania

- Etap oceny i selekc;ji

- Etap mianowania

4.4.1 Faza reklamowa i aplikacyjna
a) Ogtoszenie posady
Zgodnie z zasadami "Rekrutacji" i "Przejrzystosci" Kodeksu Postepowania przy Rekrutacji Pracownikow
Naukowych, zaleca sie, aby ogtoszenie o pracy i opis wymagan byty jak najbardziej zwiezte i zawieraty
linki do bardziej szczegétowych informacji w Internecie. Wnioskodawcy powinni by¢ w stanie znalezé
informacje na temat:
e organizacji i rekrutacji jednostki
e tytut stanowiska, specyfikacje i date rozpoczecia
» profile kariery naukowca (R1-R4) z odpowiednimi "wymaganymi" i "pozgdanymi" kompetencjami
e kryteria wyboru (i ewentualnie ich "waga"), w tym wiedza i doswiadczenie zawodowe (w odrdznieniu
od "wymaganych" i "pozadanych")
¢ liczba dostepnych stanowisk
e warunki pracy, miejsce pracy, uprawnienia (wynagrodzenie, inne Swiadczenia itp.), rodzaj umowy
¢ mozliwosci rozwoju zawodowego
e perspektywy rozwoju kariery
Powinno réwniez obejmowac:
¢ procedure i termin sktadania wnioskéw, ktére powinny co do zasady wynosi¢ co najmniej dwa miesigce
od daty publikacji i uwzgledniaé okresy Swigteczne

¢ odniesienie do polityki OTM-R-u danej instytucji

19 httpV/ec'europaeu/euraxess/pdf/brochure rights/am509774CEE EN E4pdf




¢ odniesienie do polityki réwnosci szans danej instytucji (np. pozytywnej dyskryminacji, podwdjnej
kariery itp.)

¢ szczegoty kontaktu

Wszystkie oferty pracy powinny by¢ publikowane na portalu EURAXESS. Oznacza to, ze ogtoszenie
powinno by¢ publikowane przynajmniej w jezyku ojczystym i w jezyku angielskim.

Kazdy wyjatek od powyzszego powinien by¢ nalezycie uzasadniony w procedurze rekrutacyjnej.

b) Ograniczenie obcigzen administracyjnych do minimum

Whiosek o dokumenty uzupetniajgce powinien by¢ scisle ograniczony do tych, ktére sg rzeczywiscie
potrzebne, aby dokonaé sprawiedliwego, przejrzystego i merytorycznego wyboru wnioskodawcow.
Ponadto w przypadkach, w ktérych niektére dokumenty sg wymagane prawem, wnioskodawcy powinni
mie¢ mozliwosc¢ ztozenia oswiadczenia, w ktdrym zobowigzujg sie do przedstawienia dowodu po
zakonczeniu procesu selekcji. Na przyktad wnioskodawcy nie powinni dostarcza¢ oryginalnych lub
przettumaczonych certyfikatoéw zwigzanych z kwalifikacjami przy ich poczatkowym wniosku.
Zdecydowanie zaleca sie, aby umozliwi¢ przekazywanie dokumentdéw uzupetniajgcych droga

elektroniczng i ewentualnie opracowanie narzedzia e-rekrutacji.

c) Potwierdzenie odbioru i dostarczenie dodatkowych informacji

Wszyscy wnioskodawcy powinni otrzymac (zautomatyzowang) wiadomosé e-mail potwierdzajacg, ze ich
whniosek zostat otrzymany, dostarczajac im dalszych informacji dotyczgcych procesu rekrutacji, wskazujgc
kolejne kroki i zawierajgcy orientacyjny harmonogram (krotka liste kandydatow lub nie, okres rozmowy,
termin spotkania). Nalezy zadba¢ o to, by przed rozmowag kwalifikacyjng kandydatéw zewnetrznych
mozna byto odpowiednio zaplanowa¢ podréz i odpowiednio przygotowac sie na rozmowe kwalifikacyjna.
W przypadku pdzniejszych istotnych zmian lub opdznien w tym procesie wszyscy wnioskodawcy powinni

by¢ nalezycie i w odpowiednim czasie informowani (standardowym) e-mailem.

4.4.2 Etap oceny i selekcji

a) Tworzenie komitetow selekcyjnych

Zgodnie z zasadg "Selekcji" Kodeksu Postepowania przy Rekrutacji Naukowcow nalezy ustanowi¢ komisje

selekcyjne dla wszystkich profili (R1-R4), chociaz rozmiar i sktad komitetdw mogg sie rozni¢ w zaleznosci



od profilu i rodzaju kontraktu. Proces nominowania i powotywania komisji selekcyjnej powinien by¢

przejrzysty i podawany do wiadomosci publiczne;j.

Komisje selekcyjne powinny by¢ niezalezne, cztonkowie nie powinni miec konfliktu intereséw, a decyzje
muszg by¢ obiektywne i oparte na dowodach, a nie na osobistych preferencjach. Komitet powinien jak
najlepiej wykorzysta¢ wiedze fachowg cztonkdéw zewnetrznych. Sktad komisji powinien by¢ odpowiednio
zréznicowany. Aby to osiggnaé, nalezy wzigé pod uwage nastepujace elementy:

e minimum 3 cztonkdw;

e rownowage pfci, np. nie mniej niz jedna trzecia jednej ptci w komisji;

» wigczenie ekspertéw zewnetrznych do wszystkich komitetdw (znaczenie zewnetrzne poza instytucja);

¢ wiaczenie (lub wniesienie wktadu) miedzynarodowych ekspertéw, ktorzy powinni by¢ biegli w jezyku
(jezykach), w ktérym proces bedzie prowadzony;

» wigczenie ekspertdw z réznych sektoréw (publicznych, prywatnych, akademickich, nieakademickich), w
stosownych przypadkach i wykonalnych;

¢ komisja jako catos¢ powinna mieé wszystkie odpowiednie doswiadczenia, kwalifikacje i kompetencje do

oceny kandydata.

Nalezy wyraznie okresli¢ wszelkie odstepstwa w odniesieniu do niektérych pozycji, rodzajéw uméw lub w

przypadku konkretnych dyscyplin.

b) Ocena wstepna i rozmowy kwalifikacyjne

Wszystkie wnioski aplikacyjne powinny by¢ sprawdzane. W zaleznosci od liczby kandydatéow oraz
dostepnych zasobdéw ludzkich, proces moze obejmowacé jeden lub wiecej etapdw, np. selekcja wstepna w
celu sprawdzenia kwalifikowalnosci, krotka lista kandydatéw dopuszczonych do rozmowy kwalifikacyjnej,
zdalne rozmowy kwalifikacyjne przez telefon lub Skype, rozmowy twarza w twarz. Podczas gdy rozmowy
kwalifikacyjne przeprowadzane zdalnie czesto moga wydawac sie odpowiednie, w szczegdlnosci na
pierwszym etapie rozmowy kwalifikacyjnej, nie powinny one catkowicie zastgpi¢ bezposrednich rozméw
w przypadkach, gdy sg one prowadzone dla kandydatéw wewnetrznych. Wszyscy kandydaci powinni by¢

traktowani jednakowo i w ten sam sposdb.

Zaleca sie, aby ta sama komisja kwalifikacyjna byta zaangazowana we wszystkie etapy, chociaz uznaje sie,

Ze nie zawsze jest to wykonalne i ze na przyktad jedna komisja moze przeprowadzi¢ ocene wstepng, a



inna moze przeprowadzi¢ rozmowy. W zwigzku z tym zdecydowanie zaleca sie, aby sam proces byt

przejrzysty i znany wnioskodawcom, w tym rézne jego etapy.

W przypadku rozmow bezposrednich, instytucja powinna pokryé (miedzynarodowe) koszty podrozy i

zakwaterowania oséb, z ktédrymi przeprowadzono wywiad.

c) Ocena zastug i przysztego potencjatu
Kryteria wyboru naukowcdw powinny koncentrowac sie zaréwno na wynikach pracy kandydatéw, jak i
ich przysztym potencjale. Nacisk prawdopodobnie zmieni sie zgodnie z profilem stanowiska, np. podczas

rekrutacji naukowca R1, przyszty potencjat prawdopodobnie przewazy nad przesztoscia.

Zgodnie z zasadami "Znaczenie merytoryki", "Warianty w kolejnosci zycioryséw", "Uznanie mobilnosci" i
"Starszenstwo" Kodeksu Postepowania przy Rekrutacji Pracownikéw Naukowych, kryteria oceny
powinny by¢ zgodne z wymaganiami stanowiska w zakresie badan, nadzoru lub, na przyktad, kompetencji

dydaktycznych.

Zastugi nalezy oceniac zaréwno jakosciowo, jak i ilosSciowo, koncentrujgc sie na wynikach w ramach
zrdznicowanej sciezki kariery, biorgc pod uwage przerwy w karierze zawodowej, trwajgcy cate zycie

rozwdéj zawodowy i wartos¢ dodang z doswiadczen niebedgcych badaniami naukowymi.

Szeroki zakres kryteriow oceny powinien by¢ stosowany i zréwnowazony, zgodnie z ogtaszanym
stanowiskiem. W zaleznosci od konkretnego profilu ogtoszenia, moze ono obejmowac (alfabetyczna a nie
hierarchiczna kolejnosc¢):

* pozyskanie finansowania;

e generowanie wptywu spotecznego;

e miedzynarodowe portfolio (w tym mobilnosc);

e transfer wiedzy i wymiana;

e zarzadzanie badaniami i innowacjami;

¢ umiejetnosci organizacyjne/doswiadczenie;

e dziatania informacyjne i spoteczne;

¢ wyniki badan;

® nadzor i wsparcie;



® nauczanie;

® praca w zespole

Zdecydowanie zaleca sie skorzystanie z Europejskich Ram Kariery Naukowej?, ktére okreslaja
zaréwno niezbedne, jak i pozgdane kompetencje dla kazdego z czterech szerokich profili dla

naukowcéw (od R1 do R4).

4.4.3 Etap spotkan
a) Informacje zwrotne
Zgodnie z zasadg "Przejrzystosci" Kodeksu Postepowania przy Rekrutacji Naukowcow wszyscy
whioskodawcy powinni otrzymac pisemne lub elektroniczne powiadomienie na koniec procesu selekcji,

orientacyjnie w ciggu jednego miesigca i bez zbednych opdznien.

Zdecydowanie zaleca sie poinformowanie wszystkich kandydatdéw, ktérzy zostali przyjeci na rozmowe
kwalifikacyjng, o mocnych i stabych stronach ich wniosku. Inni wnioskodawcy, ktdrzy nie dotarli do
koncowych etapdw, powinni otrzymac pismo pocztg tradycyjng, informujgce ich o wyniku. Wszyscy

kandydaci muszg by¢ uprawnieni do dalszych informacji zwrotnych na zadanie.

b) Mechanizm skarg

Instytucja powinna ustanowi¢ procedure rozpatrywania skarg sktadanych przez kandydatéw, ktérzy
uwazaja, ze zostali potraktowani w sposéb nieprawidtowy, niesprawiedliwy lub niepoprawny. Procedura
ta powinna byc¢ przejrzysta i upubliczniona. Powinna zawiera¢ wskazanie ram czasowych, w ktérych

skarzacy sie otrzyma odpowiedz, a okres ten zasadniczo nie powinien by¢ dtuzszy niz jeden miesigc.

5. Zatacznik

5.1. Przyktady dobrych praktyk?!

20 http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/research policies/Towards a European Framework for Research Career s
final.pdf

21 Dodatkowe przyktady dobrej praktyki zostaty przedstawione wytagcznie do uzytku wewnetrznego. Nie zostaty one
uwzglednione w tym raporcie, poniewaz dokumentacja nie jest publicznie dostepna.



http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/research

Przewodnikéw OTM-R

W Norwegii obowigzujg rzgdowe regulacje dotyczgce rekrutacji naukowcdéw na uniwersytetach z
wymaganiami i wytycznymi dla wnioskodawcdéw oraz panele, z ktérych niektére dostepne sg w jezyku

angielskim. https://www.regjeringen.no/globalassets/upload/kd/vedlegg/uh/forskrifter/regulation

concerning appointme nt promotion teaching research posts.pdf

Rézne krajowe "spotkania wydziatow", UHR/Konferencja Rektora, opracowaty wytyczne dotyczace
wymagan dla réznych dyscyplin badawczych (zaréwno dla kandydatdw, jak i dla panelu) - niektére z

nich dostepne sg w jezyku angielskim. http://www.uhr.no/ressurser/veiledninger/opprykksordninger

W przypadku rekrutacji na poziomie studiow doktoranckich, Norweski Uniwersytet Nauk i Technologii
(NTNU) zapewnia Podrecznik dla doktorantéw, w tym standardy, rekrutacje, zatrudnienie, ukonczenie

itp., w jezyku angielskim: https://www.ntnu.edu/documents/1263185004/0/phd haandbok eng

web.pdf/5bb0beac-3554-4bad-a3e8- 2d468121e905

Holenderskie Stowarzyszenie Zarzadzania Personelem i Rozwoju Organizacji (NVP) to holenderska
sieé specjalistdw zajmujacych sie zasobami ludzkimi, ktérzy zaangazowani sg w takie kwestie jak
strategia HR, stosunki pracy, rekrutacja i selekcja, systemy nagrdd, warunki zatrudnienia i plany
szkolen. NVP ustanowita kodeks rekrutacji w celu zapewnienia norm dla przejrzystej i uczciwej
procedury rekrutacji i selekcji. Zgodnie z Uktadem Zbiorowym Pracy, uniwersytety holenderskie

powinny postepowacd zgodnie z Kodeksem Rekrutacji NVP: http://www.nvp-

plaza.nl/documents/doc/sollicitatiecode/nvp-recruitment-code.pdf

Uniwersytet Kalifornijski w Santa Cruz przedstawit r6zne opcje rekrutacji, ktore réznig sie w
zaleznosci od poziomu stanowiska i rodzaju umowy. Przedstawiajg zalety i wady kazdej opcji. Zobacz

strony 61-62 http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/researchpolicies/OTM%20Final%20Report.pdf

Uniwersytet w Amsterdamie (Holandia) opracowat zestaw wytycznych zapewniajgcych pomocnicze,
nieobowigzkowe informacje dla wszystkich oséb zaangazowanych w proces rekrutacji. W dokumencie
wyrozniono rézne etapy, od wakatu po rozmowy kwalifikacyjne i opinie zwrotne, w tym wytyczne
dotyczace skanowania CV, propozycje dobrze ustrukturyzowanych rozmoéw, pytania zwigzane z
kompetencjami itp. (dostepne tylko w jezyku

holenderskim):http://webcache.googleusercontent.com/search?g=cache:mZPg3m6eVuMJ:https://me
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dewerker.uva.nl/binarie s/content/assets/medewerkersites/ac/uva-medewerkers/werving-en-

selectie/handreiking-werving-en- selectie-pdf.pdf+&cd=3&hl=it&ct=clnk&gl=us&client=firefox

Uniwersytet we Fryburgu (DE) ustanowit znormalizowang procedure dotyczgcg mianowania

profesorow (www.zuv.uni-freiburg.de/formulare/berufungsleitfaden-en.pdf). Innowacyjny nacisk

ktadziony jest na proaktywne poszukiwanie kandydatdw spetniajgcych kryteria kwalifikacji zawartych
na liscie nominacji. Listy nominacyjne bez dokumentacji proaktywnego poszukiwania odpowiednich

kandydatéw zostajg zwracane przez Rektorat.

Przyktady odstepstw

Odstepstwa mogg obejmowac srodki takie jak zatrzymywanie, ponowne wdrazanie lub reintegracja, a
takze $rodki zwigzane z pozytywnym dziataniem/dyskryminacja. Jezeli rozpatrywane sg w przejrzysty i
starannie uzasadniony sposdb pod kontrolg i okreslonymi parametrami, $rodki te mogg nadal pozostac

merytoryczne i same w sobie nie zagrazajg zasadzie przejrzystosci.

W przypadku, gdy zatrudnieni naukowcy zblizajg sie do korica umowy na czas okreslony, pracodawcy
maja obowigzek dbaé o zminimalizowanie ryzyka zwolnien i zazwyczaj realizujg szereg dziatan
zwigzanych z przeniesieniem pracownikéw. Przyktadem jest praktyka ponownego rozmieszczenia w
Wielkiej Brytanii. Powtdrne wdrozenie jest szczegdlng politykg wynegocjowang miedzy odpowiednimi
partnerami spotecznymi, a konkretnie w celu ochrony duzej liczby naukowcdéw zatrudnionych na
podstawie umow czasowych (tymczasowych) zwykle nie z innych powoddw niz finansowanie (tj. nie w
oparciu o zalety jednostki). Polityka Uniwersytetu w Liverpoolu?? do$é jasno stwierdza, ze proces
ponownego wdrozenia powinien nastgpic, zanim ogtoszenie o prace zostanie opublikowane poza
instytucja: "Tam, gdzie istnieje dopasowanie z cztonkiem personelu w oficjalnym rejestrze przeniesien,
oczekuje sie, ze preferencyjna rozmowa kwalifikacyjna odbedzie sie zanim nastgpig inne sposoby
wypetniania stanowiska". Jednakze proces zachowuje podstawowe elementy rekrutacji opartej na
sprawiedliwych i merytorycznych wartosciach, w tym opisy stanowisk, formularze wnioskéw i panele

do rozméw kwalifikacyjnych.

22 https://www.liv.ac.uk/media/livacuk/hr-migrated/policies/redeployment-procedure.doc
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Podobnie, tymczasowe pozycje (poziom R1 lub R2) mogg by¢ najpierw ogtaszane w ramach instytucji,
aby zaoferowac absolwentom perspektywe rozwoju kariery. Ten zwyczaj jest réwniez dos¢
powszechny w przemysle lub ustugach publicznych, gdzie stanowiska sg najpierw ogtaszane
wewnetrznie, i tylko wtedy, gdy nie znaleziono odpowiedniego kandydata, sg one ogtaszane na

zewnatrz. Wazne jest jednak, aby proces byt przejrzysty i merytoryczny.

Stanowiska badawcze finansowane z dotacji na reintegracje, takie jak te prowadzone przez Marie-
Curie - ktére starajg sie przyciggnac naukowcdw z zagranicy z powrotem do ojczyzny - sg kolejnym
przyktadem mozliwego, uzasadnionego odstepstwa. Chociaz proces rekrutacji na takie stanowiska

moze nie by¢ w petni "otwarty", powinien jednak by¢ przejrzysty i merytoryczny.

W przypadku pozytywnego rozpatrzenia wniosku o dofinansowanie nazwiska konkretnego naukowca
po doktoracie, pracodawcy zasadniczo uznaja, ze proces oceny partnerskiej zwigzany z wnioskiem o
dofinansowanie jest wystarczajgcym testem i przechodzg bezposrednio do wydania umowy na czas
okreslony, na czas trwania grantu. Jest to powszechne zjawisko, majgce zastosowanie do znacznej

czesci zatrudnienia oséb po doktoracie.

W przypadku wyzszych stanowisk, niektdrzy pracodawcy mogg stosowacd bardziej strategiczng
strategie rekrutacyjng, aby proaktywnie wybiera¢ odpowiednich kandydatéw, w miare mozliwosci

korzystajac z ustug konsultantéw rekrutacyjnych. Chociaz takie podejscie moze by¢ oparte tylko na

merytoryce, powinno ono by¢ rowniez otwarte dla innych kandydatéw i przejrzyste.

Szkolenie i podnoszenie $wiadomosci

Uniwersytet w Cambridge (Wielka Brytania) oferuje bezposrednie szkolenie z rekrutacji na
uniwersytecie. Ponadto, Dziat HR czesto zapewnia indywidualne prezentacje/briefingi dotyczace
rekrutacji w celu spetnienia specyficznych potrzeb dziatu szkoleniowego w zakresie rekrutacji.
Dodatkowe szkolenia dostepne sg dla uzytkownikéw systeméw informatycznych zwigzanych z

rekrutacja.




Uniwersytet w Hasselt (BE) organizuje szkolenia dla cztonkéw komitetéow doradczych, koncentrujac

sie na rozmowie kwalifikacyjnej opartej na kompetencjach.

Uniwersytet w Zurychu (CH), Wydziat Nauk, ustanowit standardy w profesorach rekrutacyjnych, aby
przeciwdziata¢ podswiadomemu uprzedzeniu pfci w procesie rekrutacji profesorow. Wytyczne opisujg
krok po kroku proces rekrutacji profesoréw i zawierajg informacje teoretyczne dotyczace kazdego
kroku oraz listy kontrolne dla cztonkdw komisji i wszystkich innych zaangazowanych osdb:

http://www.mnf.uzh.ch/fileadmin/DATA Autoren / Bilder / Inhalte / IV ueber uns /

ProfAppointmentFlowChart.pdf

E-rekrutacja

ETH Zurich i University of Fribourg (CH), Oslo i Akershus University College of Applied Sciences
(HiOA, NO) i Lund University (SE) to trzy przyktady instytucji, ktore wprowadzity elektroniczne
narzedzie do zatrudniania, znacznie utatwiajac caty proces rekrutacji oraz pracy wszystkich

zainteresowanych stron. http://www.lunduniversity.lu.se/about/work-at-lund-university/applying-for-

jobs

Holenderska platforma rekrutacyjna AcademicTransfer (https://www.academictransfer.com)

dostarcza wszystkie oferty pracy akademickiej w instytutach badawczych o charakterze non-profit,

uniwersytetach i uniwersyteckich centrach medycznych w Holandii.

Szkota Zaawansowanych Studiéw UNICAM we Wtoszech opracowata narzedzie elektroniczne dla
kandydatéw na studiach doktoranckich. Istniejg specjalne wytyczne, jak uzyskac login i wypetnic

formularz zgtoszeniowy dostepny online http://www.unicam.it/laureati/dottorato/call.asp

Oferty pracy


http://www.mnf.uzh.ch/fileadmin/DATA%20Autoren%20/%20Bilder%20/%20Inhalte%20/%20IV%20ueber%20uns%20/%20ProfAppointmentFlowChart.pdf
http://www.mnf.uzh.ch/fileadmin/DATA%20Autoren%20/%20Bilder%20/%20Inhalte%20/%20IV%20ueber%20uns%20/%20ProfAppointmentFlowChart.pdf
http://www.lunduniversity.lu.se/about/work-at-lund-university/applying-for-jobs
http://www.lunduniversity.lu.se/about/work-at-lund-university/applying-for-jobs
https://www.academictransfer.com/
http://www.unicam.it/laureati/dottorato/call.asp

Szablon ogtoszen o prace EURAXESS (obecnie w trakcie przegladu i dostepny od stycznia 2016 r.)

KU Leuven (BE) opracowat internetowy system posrednictwa pracy i internetowy formularz
aplikacyjny. W nowym systemie ogtoszen i aplikacji kazdy lokalny przetozony moze tworzy¢ swoje
oferty pracy. Wszystkie oferty pracy przechodzg przez wstepnie zdefiniowany proces, z
uwzglednieniem wszystkich niezbednych krokéw zatwierdzenia, az do opublikowania stanowiska na
stronie KU Leuven i innych tablicach ogtoszen. Proces aplikacji jest rowniez zarzgdzany w tym

systemie: https://icts.kuleuven.be/apps/jobsite/vacatures/?lang=en

Uniwersytet Medyczny w Graz (AT) ma angielskg wersje szablonu ogtoszen o prace dla

Asystenta Naukowego: http://www.medunigraz.at/themen-mitarbeiten/personalentwicklung-und-

betriebliches-

gesundheitsmanagement/leistungsangebot/mitarbeiterinnenaufnahme/stellenausschreibungen/

We Francji wszystkie state stanowiska badawcze publikowane sg raz w roku na portalu Galaxie:

https://www.galaxie.enseignementsup-recherche.gouv.fr/ensup/cand recrutement.htm

Université Pierre et Marie Curie (FR) publikuje, miedzy innymi, na portalu EURAXESS. Proces rekrutacji
jest zsynchronizowany na szczeblu krajowym i przebiega wedtug ogélnego harmonogramu ustalonego
przez Ministerstwo. Caty proces rekrutacji az do przydzielenia naukowcow na stanowiska odbywa sie

za posrednictwem portalu Galaxie i jest w petni przejrzysty.

Komisje kwalifikacyjne

Wszystkie uniwersytety we Flandrii byty zobowigzane przez rzad do opracowania planu réwnych szans

wraz z konkretnymi dziataniami i celami, warunkiem niezbednym do kontynuacji otrzymywania grantu
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na badania naukowe. Na Uniwersytecie w Gandawie plan ten obejmowat rozporzadzenie, zgodnie z
ktérym od pazdziernika 2012 r. wszystkie komisje selekcyjne i komitety ds. awanséw muszg by¢
zréwnowazone pod wzgledem ptci, tzn. maksymalnie 2/3 cztonkdéw panelu kwalifikacyjnego moze by¢

tej samej ptci: http://www.ugent.be/diversiteitengender/nl/gender (informacje w jezyku

holenderskim).

Instytut Nauki i Technologii w Austrii zawiera uzyteczne informacje na temat Komisji Kwalifikacyjnych

i Oceniajacych http://ist.ac.at/research/postdoctoral-research/selection-and-evaluation/

Uniwersytet we Freiburgu (DE) zawiera uzyteczne informacje na temat komisji w dokumencie
zatytutowanym "Procedura dotyczgca mianowania na stanowisko profesora": www.zuv.uni-

freiburg.de/formulare/berufungsleitfaden-en.pdf

University of Connecticut (USA) przedstawia wytyczne dla Komitetu ds. Wyszukiwan, jego sktad i
obowigzki. Co wiecej, w wytycznych wymienia sie dobre praktyki rGwnowazgce skutki nieodtacznego

btedu w ocenach: http://ode.uconn.edu/wp-content/uploads/sites/833/2015/02/Search-Committee-

Guidelines.pdf

W Norwegii, Krajowa Rada ds. Nauki i Technologii Komunikacji, Konferencja UHR/Rektora ustanowita
wytyczne i procedury promocji dla profesora zwyczajnego (Norweskiego Uniwersytetu Nauk i
Technologii, Uniwersytetu w Bergen, Uniwersytetu w Oslo, Uniwersytetu w Tromso), ktére sg
przydatne i dostepne dla kandydatow, a takze dla komisji eksperckich.

http://www.uhr.no/documents/KVALITETSKRAV FOR OPPRYKK TIL PROFESSOR 2012engelskversion SC.pdf

Réwniez w Norwegii przepisy rzgdowe okreslajg co najmniej 3 cztonkdéw i tylko jednego
cztonka/eksperta z wewnetrznej instytucji, tj. zawsze co najmniej 2 z zewnatrz. W odnowionych

przepisach rzagdowych, osoba z instytucji wewnetrznej nie moze by¢ liderem komisji.

6 pazdziernika 2014 r. Rada Uniwersytetu Kopenhaskiego (DK) zdecydowata o planie dziatania
"Kariera, ptec i jakos¢ - wiecej kobiet w badaniach i zarzadzaniu", z szerokim podejsciem do
kwalifikowania procesow rekrutacyjnych majgc na uwadze problem ,przeciekajgcego rurociggu”

podczas procesu rozpoczecia pracy przy rekrutacji i zachowaniu wszystkich talentow bez wzgledu na
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http://www.zuv.uni-freiburg.de/formulare/berufungsleitfaden-en.pdf
http://www.zuv.uni-freiburg.de/formulare/berufungsleitfaden-en.pdf
http://ode.uconn.edu/wp-content/uploads/sites/833/2015/02/Search-Committee-Guidelines.pdf
http://ode.uconn.edu/wp-content/uploads/sites/833/2015/02/Search-Committee-Guidelines.pdf
http://www.uhr.no/documents/KVALITETSKRAV

pteé:

http://mangfoldighed.ku.dk/english/pdf/ACTION PLAN FOR CAREERS GENDER AND QUALITY .pdf

Aby uzyskac¢ ogdlne informacje na temat kobiet w badaniach i zarzgdzaniu na Uniwersytecie w

Kopenhadze: http://mangfoldighed.ku.dk/english/women research management/

We Francji komisje kwalifikacyjne we wszystkich uniwersytetach muszg przestrzegac surowych zasad
dotyczacych sktadu cztonkéw. Dotyczy to podziatu miedzy ekspertéw wewnetrznych i zewnetrznych
(50%/50%), ptci (ogdlnie nie mniej niz 40% dowolnej z dwdch ptci), statusu (maitre de

conférences/lecturer i professor) oraz wtgczenia specjalistéw z odpowiedniej dyscypliny.

Rozmowy kwalifikacyjne

Uniwersytet Fribourg w Szwajcarii zawiera liste przyktadowych pytan do rozmowy kwalifikacyjnej
("Interviewleitfaden") stuzgcy ocenie okreslonych kompetencji. Moga by¢ one uzyteczng podstawg do
rozmowy kwalifikacyjnej. Sg one dostepne w jezyku niemieckim na stronie internetowej uczelni:

http://www.unifr.ch/sp/assets/files/Documents%20site/Cadres/1.Mise%20au%20concours%20d

un%20poste/ Interviewleitfaden%20uni d new.pdf

Merytoryka

Deklaracja San Francisco w sprawie Oceny Badan (DORA) zawiera zestaw zasad, ktére pomagaja
instytucjom ograniczy¢ kierowanie sie kryteriami bibliometrycznymi podczas oceny wynikéw badan

(http://ar.asch.org/sfdora.html). Zasady DORA w petni wspierajg OTM-R; np. zasady 1, 4, 5 15:

"Zalecenie ogdlne: 1. Nie uzywaj wskaznikow opartych na dziennikach, takich jak Journal Impact
Factors, jako zastepczej miary jakosci poszczegdlnych artykutdw naukowych, do oceny wktadu

indywidualnego naukowca, lub w zatrudnianiu, awansowaniu lub decyzjach finansowych.

W przypadku instytucji: 4. Nalezy jasno okresli¢ kryteria stosowane przy podejmowaniu decyzji o



http://mangfoldighed.ku.dk/english/pdf/ACTION
http://mangfoldighed.ku.dk/english/women%20research%20management/
http://www.unifr.ch/sp/assets/files/Documents%20site/Cadres/1.Mise%20au%20concours%20d
http://ar.ascb.org/sfdora.html

zatrudnieniu, kadencji i awansie, wyraznie podkreslajqc, zwtaszcza dla poczgtkujgcych naukowcdw, ze
tres¢ naukowa artykutu jest o wiele wazniejsza niz wskazniki publikacji lub rodzaj dziennika, w ktdrym

zostat opublikowany.

Do celdw oceny badarn: 5. Rozwazy¢ wartosc¢ i wptyw wszystkich wynikéw badarn (w tym zbioréw
danych i oprogramowania), oprocz publikacji naukowych, i rozwazy¢ szeroki zakres srodkow

oddziatywania, w tym jakosciowe wskazniki wptywu badan, takie jak wptyw na polityke i praktyke.

Dla naukowcdw: 15. Biorgc udziat w pracach komitetow podejmujgcych decyzje dotyczqgce
finansowania, zatrudnienia, kadencji lub awansu, dokonuj ocen na podstawie tresci naukowych, a nie

wskaznikoéw publikacji."

Informacje zwrotne

W 2013 r. Uniwersytet w Liege (ULg, BE) wystartowat projekt FP7-MSCA-COFUND "Be International
Postdoc" (BelPD-COFUND), ktéry umozliwit ULg przyjecie 100 stazystéw podoktorskich, wybranych na
podstawie przejrzystego procesu oceny, nadzorowanego przez Rade Badawczg ULg. Niezaleznie od
ostatecznego rezultatu, wszyscy kandydaci otrzymujg raport zwrotny, ktory jest sporzadzony i
uzgodniony przez 4 ekspertdéw z odpowiednich obszaréw badawczych: 2 ekspertéow UlLg i 2
miedzynarodowych ekspertéw przeprowadza indywidualne oceny wniosku i zgodnie z sugestig
jednego z ekspertéw, ktdrzy zostali wyznaczeni jako "osoba raportujgca”, wszyscy zgadzajg sie na
ostateczng trescig raportu zwrotnego. Informacja zwrotna jest cennym narzedziem dla mtodych
naukowcow, ktdrzy starajg sie zostac starszymi, niezaleznymi naukowcami. ULg z przyjemnoscia
przyczyni sie do zdefiniowania swojej przysztej Sciezki kariery, udzielajgc szczegdétowych i dysponujac
wtasnymi srodkami informacji zwrotnych dotyczgcych umiejetnosci naukowych, profilu badawczego

oraz srodowiska badawczego, w ktérym bedg sie rozwijac. http://www.ulg.ac.be/cofund

Uniwersytet Medyczny w Grazu (AT) ma formularz zwrotny do obstugi ogtoszen o prace ( tylko w
jezyku niemieckim): http://www.medunigraz.at/themen-mitarbeiten/personalentwicklung-und-
betriebliches-
gesundheitsmanagement/leistungsangebot/mitarbeiterinnenaufnahme/stellenausschreibungen/



http://www.ulg.ac.be/cofund
http://www.medunigraz.at/themen-mitarbeiten/personalentwicklung-und-betriebliches-
http://www.medunigraz.at/themen-mitarbeiten/personalentwicklung-und-betriebliches-

W Norwegii kandydaci z krétkiej listy otrzymujg informacje na temat mocnych i stabych stron, ktére sg

dostepne dla wszystkich.

5.2 Przyktady ustawodawstw panstw cztonkowskich

Austria: Po wprowadzeniu nowelizacji ustawy o uniwersytetach, uniwersytety austriackie musza
ogtasza¢ wolne miejsca pracy (dla pracownikéw naukowych i badawczych) na poziomie
miedzynarodowym, przynajmniej w catej UE. Instytucje uniwersyteckie autonomicznie decydujg o tym,
jaki instrument bedzie miat zastosowanie na rynku miedzynarodowym. Ministerstwo Nauki, Badan
Naukowych i Gospodarki aktywnie promuje portal EURAXESS Jobs poprzez broszury, ulotki i ogtoszenia
prasowe w celu podniesienia Swiadomosci na temat europejskiej bazy ofert pracy wsrdd

uniwersytetéw i publicznych organizacji badawczych.

Chorwacja: Zgodnie z Ustawg o Dziatalnosci Naukowej i Szkolnictwie Wyzszym (art. 40) powotanie na
stanowisko badawcze w publicznych organizacjach badan naukowych musi opieraé sie na konkursie
publicznym, opublikowanym w Dzienniku Urzedowym Republiki Chorwacji, w Internecie na oficjalnej
stronie internetowej organizacji prowadzacej badania naukowe oraz oficjalnej stronie internetowej
poswieconej ofertom pracy w europejskiej przestrzeni badawczej (np. portal EURAXESS Jobs). Termin
sktadania wnioskéw od momentu przystgpienia Chorwacji do UE wynosi 30 dni.

Przed przystgpieniem Chorwacji do UE okres ten wynosit osiem dni, i wtedy byto zgodne z prawem, ale

obecnie juz nie jest, aby ograniczy¢ rekrutacje do kandydatéw tylko z Chorwacji.

Wiochy: Ustawa 240/2010 promuje otwarty i przejrzysty system rekrutacji. Ustawa nr 240/2010
stanowi, ze wszystkie stanowiska (ustalone na czas okreslony) powinny by¢ publicznie dostepne na
stronach krajowych i unijnych. Obowigzek ten obejmuje takze stypendia doktoranckie.

Jeszcze przed przyjeciem tej ustawy niektore wtoskie uniwersytety i instytucje badawcze publikowaty
swoje oferty pracy w sekcji EURAXESS Jobs na zasadzie dobrowolnosci. Wolne miejsca pracy sg

rowniez dostepne w krajowej bazie danych (prowadzonej przez odpowiednie Ministerstwo). Ponadto




uniwersytety i publiczne organizacje badawcze proszone sg o publikowanie ofert grantow badawczych

w portalu EURAXESS Jobs.

Polska: Przepis w zmienionej Ustawie o Szkolnictwie Wyzszym stanowi, ze wszystkie stanowiska
naukowe w uczelniach musza by¢ obsadzane w drodze konkursu (art. 118a). Utatwia to naukowcom
prace zawodowg i umozliwia mtodym naukowcom lepszy dostep do grantéw (z Narodowego Centrum
Nauki (NCN) i Narodowego Centrum Badan i Rozwoju) w drodze otwartych konkurséw. Eksperci z
krajowych i zagranicznych osrodkéw naukowych mogg braé udziat w konkursach. Wreszcie powstata
strona internetowa z informacjami o wolnych miejscach pracy w polskich szkotach wyzszych. Instytucje
zobowigzane sg do publikowania informacji na temat wszystkich trwajacych i zaplanowanych
konkursow. Instytucje szkolnictwa wyzszego zobowigzane s3g do publikowania ofert pracy na stronie
internetowej Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego (dedykowana baza danych). Ustawa o
Szkolnictwie Wyzszym z 2011 r. wymaga od polskich szkét wyzszych publikowania ofert pracy w
portalu EURAXESS. Oferty pracy publikowane w bazie danych Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa

Wyzszego muszg by¢ publikowane réwniez w jezyku angielskim.

Hiszpania: Przejrzysto$¢ w rekrutacji reguluje ustawa 19/2013 "w sprawie przejrzystosci, dostepu do
informacji publicznej i dobrych rzadéw". Ustawa ta ma zastosowanie do uniwersytetéw publicznych,
niezaleznych organizacji i agencji paiistwowych nalezacych do administracji ogélnej, regionalnej lub
lokalnej. Kazda organizacja otrzymujgca publiczne subwencje w wysokosci ponad 100 000 EUR lub dla
ktérych dotacje publiczne stanowia ponad 40% ich rocznego dochodu, jest zobowigzana do
upublicznienia swoich procedur (aktywnego rozpowszechniania informacji) i zapewnienia bezptatnego
dostepu do informacji powigzanych. Ma to na celu wsparcie otwartej rekrutacji naukowcéw w

organizacjach finansowanych ze srodkéw publicznych

5.3. Zrédta informaciji

¢ Europejska karta naukowca i kodeks postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych (2005 r.)
e Jobs Strategy 2012 (Grupa Robocza SGHRM ds. Pracy)

e Komunikat ERA 2012 "Wzmocnione partnerstwo europejskiej przestrzeni badawczej na rzecz

doskonatosci i rozwoju" COM (2012) 392 wersja ostateczna



¢ Whnioski z Rady z 2012 r. zatytutowane "Wzmocnione partnerstwo europejskiej przestrzeni badawczej
na rzecz doskonatosci i wzrostu"

¢ Badanie MORE2

* Grupa ekspertdw Komisji Europejskiej ds. Zawoddéw Zwigzanych z Naukg w 2012 r

* Grupa ekspertdw Komisji Europejskiej ds. Wdrozenia ERA w 2013 r

¢ Badanie Technopolis na temat rekrutacji badaczy OTM 2014

e Dokument CESAER Lipiec 2014 komentujacy raport grupy ekspertéw 2013

* Przeglad VITAE 2013 realizacji HR Excellence in Research Award w catej Europie

¢ Europejskie ramy kariery naukowej (R1-R4)

e CESAER Task Force Human Resources "Adaptacja procedur zatrudniania do wyzwan przysztosci (2014)"
® 2014 r. Wnioski Rady w sprawie postepdw w europejskiej przestrzeni badawczej

* Raport z postepédw ERA 2014,

¢ Raport badaczy 2014, profile krajow

¢ ERAC Warsztaty poswiecone wzajemnemu uczeniu sie w marcu 2014 r

e Innovation Union Scoreboard 2015

Linki:

EURAXESS Jobs http://ec.europa.eu/euraxess/index.cfm/jobs/index

EURAXESS Rights http://ec.europa.eu/euraxess/index.cfm/rights/index



http://ec.europa.eu/euraxess/index.cfm/rights/index

