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Úvod 

Vědec, jeho znalosti, schopnosti a výsledky práce jsou v současnosti stále více vnímány 

z pohledu potenciálního společenského přínosu – jak ve vazbě na zlepšování kvality 

života, tak i ve vazbě na možný ekonomický růst. Tato očekávání se odráží nejen v celé 

řadě programů podporujících například spolupráci mezi výzkumným sektorem 

a průmyslem, ale i v požadavcích na to, jakými znalostmi a kompetencemi by měl vědec 

v dnešním světě disponovat. Měnící se požadavky na vědeckou profesi se týkají jednak 

oblasti aplikovaného, ale i základního výzkumu. Stále více se mluví o podnikatelském 

přístupu, mezisektorové mobilitě, přenositelných dovednostech. Uvažuje se o tom, jak 

využít potenciál těch doktorandů, kteří po skončení doktorského studia budou pracovat 

v jiném, než akademickém či výzkumném sektoru. Vytvářejí se programy, jejichž cílem je 

rozšiřovat a formovat kompetence a znalosti vědců tak, aby byl jejich potenciál co nejlépe 

využit, a zároveň byly v co největší míře zachovány možnosti svobodné tvůrčí práce.  

Patrně největším programem, jehož součástí jsou také opatření zaměřená na rozvoj 

lidských zdrojů ve vědě a výzkumu ve vazbě na potřeby společnosti, je evropský program 

Horizon 2020. Ten v rámci tzv. akcí Marie Skłodowska-Curie nabízí celou řadu možností, 

jak rozvíjet znalosti a kompetence vědců při zohlednění specifik spojených s jednotlivými 

kariérními fázemi. Součástí těchto akcí a projektů z nich financovaných jsou v různé formě 

i rozsahu rovněž činnosti spojené s kariérním plánováním a znalostním a kompetenčním 

rozvojem lidských zdrojů ve vědě. Zjednodušeně řečeno můžeme říct, že kromě vědecké 

části projekty zahrnují práce, které obvykle zastává ve firmě personální oddělení. Tyto 

aktivity vyžadují zcela odlišné znalosti, než ty, na jejichž základě jsou připravovány 

vědecko-výzkumné projekty, se kterými se vědci setkávají nejčastěji. A právě to byl důvod, 

proč jsme připravili tuto publikaci.  

Stejně jako při plánování jakékoliv vědecké práce musí být provedena úvodní rešerše, aby 

navržený výzkum reflektoval aktuální stav poznání, i příprava projektu, jehož součástí mají 

být opatření zaměřená na rozvoj lidských zdrojů ve vědě, vyžaduje relevantní vstupní data. 

Předložený text proto nabízí zájemcům základní přehled o aktuálním přístupu k vědecké 

profesi v kontextu Evropského výzkumného prostoru. 

Téma je rozebráno v deseti kapitolách. Ty postupně nabízí informace jak o přístupech 

k pojetí vědecké profese, tak o nových trendech vzdělávání začínající vědecké generace, 

očekávaných znalostech a kompetencích, kterými by vědci měli disponovat, nástrojích 

kariérního plánování i opatřeních na podporu rozvoje vědecké kariéry. Požadavky na 

vědeckou profesi jsou zároveň dány do souvislostí s aktuálním systémem financování 

vědecké práce. 

Text je určen především vědcům, kteří se chystají k přípravě projektů v rámci akcí Marie 

Skłodowska-Curie. Inspiraci však může přinést i všem ostatním zájemcům, kteří se v rámci 

doktorátu připravují pro budoucí kariéru vědce. Předložené informace mohou využít také 

pracovníci projektové podpory v rámci poskytování servisu vědcům při přípravě projektů. 

Čtenáře si ještě dovolíme upozornit, že text předpokládá znalost anglického jazyka. 

Projekty Marie Skłodowska-Curie jsou předkládány v angličtině, proto jsme zůstali u řady 

pojmů u použití originálních anglických termínů vycházejících z oficiální programové 

dokumentace.   
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1 Změny v doktorátu 

V roce 2013 publikovala OECD zprávu s názvem Carrers of Doctorate Holders: Analysis 

of Labour market and Mobility indicators (Auriol et al., 2013). Podle této studie, která 

shrnuje výsledky výzkumu z roku 2010, se počet držitelů doktorátu průběžně zvyšuje. Mezi 

lety 2000 a 2009 došlo v zemích OECD dokonce k  38% nárůstu pracovníků 

s dokončeným doktorským vzděláním. I přes skutečnost, že stále většina pracovníků 

s tímto vzděláním zůstává v akademické sféře, studie zaznamenala trend rostoucí poptávky 

po takto kvalifikované pracovní síle i z neakademických sektorů.   

Zmíněný materiál je jen jedním z mnoha podnětů k diskusi o tom, jaké jsou kariérní 

možnosti a směry uplatnění absolventů doktorského studia a jaké znalosti a kompetence 

by měl mít absolvent doktorského studia, aby uspěl na trhu práce. Diskuse o změnách 

ve vzdělávání začínajících vědců probíhají napříč kontinenty. Například zpráva The 

Changing PhD z roku 2013 (The Group of Eight, 2013) se tématem zabývá z pohledu 

Austrálie a stejně jako řada dalších materiálů zmiňuje velký nárůst počtu studentů 

doktorského studia. Mezi léty 2000 až 2010 zaznamenala Austrálie 68% nárůst 

doktorandů. Podobná expanze doktorského vzdělání nastala například také v Číně, USA 

nebo Brazílii. 

Výzkumy, studie i nejrůznější reporty se často shodují v jednom – ne všichni absolventi 

po ukončení doktorátu zůstávají ve vědě a ti, kteří zůstávají, pak stále častěji spolupracují 

při svých výzkumech s partnery z jiných sektorů. Tato skutečnost se proto stále víc odráží 

i v pojetí toho, jak doktorandy vzdělávat a jaké znalosti a kompetence by měl vědec mít, 

aby uspěl v současném pojetí vědecko-výzkumné práce. Cílem celé řady opatření je zajistit, 

aby byl využit potenciál, který vědec pro společnost má i v případě, že bude pracovat mimo 

akademickou či výzkumnou sféru. 

1.1 Inovativní doktorské studium a jeho principy 

Akademická profese se v průběhu posledních let výrazně mění. Objevují se nové výzvy 

a nové úkoly (Münch, 2014). Stále častěji se mluví o fenoménech jako podnikatelská 

univerzita a roli akademických pracovníků v oblasti výzkumu, vývoje a inovací a s tím 

souvisejících ekonomických výkonech EU. Kromě odborných znalostí tak stále rostou 

požadavky na další znalosti a kompetence vědecko-výzkumných pracovníků. Tomuto 

trendu se proto přizpůsobuje také vzdělávání, které je poskytováno začínajícím vědecko-

výzkumným pracovníkům v rámci doktorského studia.  

Podle komunikace Evropské komise z roku 2012 (ANON., 2012a) je vzdělávání studentů 

doktorského studia jednou z priorit při formování a rozvoji Evropského výzkumného 

prostoru. V tomto dokumentu Evropská komise vyzývá všechny zainteresované subjekty 

k poskytování inovativního doktorského studia založeného na principech inovativního 

doktorského studia definovaných na základě výsledků mapování problematiky 

vyjádřených v roce 2011 ve shrnující zprávě „Towards a common approach“. 



 
 

7 
 

Aktuální snahy o inovace doktorského studia jsou úzce vázány na očekávanou roli, kterou 

začínajícím vědecko-výzkumným pracovníkům přikládá současná společnost1. Začínající 

vědecko-výzkumní pracovníci a studenti doktorského studia jsou vnímáni jako potenciál, 

který ovlivní budoucí kvalitu evropského výzkumu, a proto je této skupině věnována 

specifická pozornost. 

V roce 2011 publikovala Evropská komise výsledky mapování stavu doktorského studia 

v Evropě (ANON., 2011) a z něj vycházející zásady pro inovativní doktorské studium. 

Tyto zásady zahrnují celkem sedm oblastí, na jejichž rozvoj by se měla doktorská studia 

v EU zaměřit. Hlavní faktory, které podle této zprávy ovlivňují inovativnost doktorského 

studia, jsou, jak uvádějí Kehm a Teichler (2013), následující:  

1. výzkumná excelentnost,  

2. atraktivita pracovního prostředí,  

3. možnosti interdisciplinárního výzkumu,  

4. spolupráce s průmyslem a dalšími sektory,  

5. mezinárodní networking,  

6. trénink v oblasti přenositelných dovedností, 

7. kvalita zajištění studijního procesu. 

Uvedených sedm oblastí lze sloučit do dvou základních kategorií – první, širší, skupina 

zahrnuje znalosti a kompetence, které by měl student doktorského studia v jeho průběhu 

získat, a to jak ve svém oboru, tak ve způsobu myšlení, schopnosti spolupracovat, řídit 

a prezentovat svou práci. Druhá skupina zahrnuje dva faktory úzce související s kvalitou 

organizace, organizačních procesů a rolí studenta doktorského studia v organizaci. 

1 .1 .1  Faktory znalostní  a kompetenční  

V rámci první skupiny faktorů charakterizujících inovativní doktorské studium je kladen 

důraz na rozvoj kreativního a kritického myšlení, jenž vedou k posouvání hranic 

aktuálního poznání. K tomu patří otevřené výzkumné prostředí uznávající skutečnost, že 

interdisciplinární výzkum může přispět k novým poznatkům a přístupům. Smysl zapojení 

dalších sektorů do procesu zajištění doktorského vzdělání je dvojí. Kromě poznání 

a pochopení jiných, než akademických sektorů, je důvodem začlenění spolupráce s dalšími 

sektory navázání partnerství pro budoucí výzkum a zvýšení zaměstnatelnosti doktorandů 

v jiných, než akademických institucích. S tím velmi úzce souvisí oblast rozvoje 

přenositelných dovedností (u nás též často používaný pojem soft nebo obecných 

dovedností) využitelných v různých kontextech (ať už ve výzkumu či v praxi). Do této 

skupiny znalostí jsou řazeny (ANON., 2011) především komunikační dovednosti, 

schopnost týmové práce, podnikatelství, projektový management, IPR, etika 

či standardizace. V neposlední řadě do této skupiny patří také navázání mezinárodní 

spolupráce prostřednictvím účasti na konferencích, krátkodobých výzkumných stáží nebo 

dočasných či dlouhodobých pracovních pobytů. 

  

                                                   

1 Více k tématu v dalších kapitolách. 
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1 .1 .2  Faktory organizační   

Organizační faktory souvisejí především s kvalitou pracovních podmínek, které mají 

studenti doktorského studia k dispozici a které jim umožňují stát se nezávislým 

výzkumníkem se schopností nést zodpovědnost za svůj výzkumný projekt již od počáteční 

fáze. Tato oblast zahrnuje také možnosti dalšího profesního a kariérního rozvoje v souladu 

s Evropskou chartou pro výzkumné pracovníky a Kodexem chování pro přijímání 

výzkumných pracovníků. 

S kvalitou procesů spojených s doktorským studiem souvisí především transparentnost 

a měřitelnost procedur spojených se studiem, jako jsou přijímací řízení, odborné vedení, 

průběh zkoušek, přidělení titulu a již zmiňované možnosti dalšího kariérního rozvoje.  

1.2 Mobilita mezi sektory  

Doktorandi a vědci představují potenciál pro zvyšování kvality života společnosti 

a ekonomický růst. Akademická a výzkumná sféra často ani nemá dostatek pracovních 

příležitostí pro všechny absolventy doktorských programů. Z hlediska společenského 

vývoje však ani není považováno za žádoucí, aby všichni absolventi doktorských studijních 

programů zůstávali v sektoru výzkumném. Stále více je podporována tzv. sektorová 

mobilita - tj. různé formy "propustnosti" znalostí a lidských zdrojů mezi sektory. 

Ta je součástí principů tzv. znalostní ekonomiky.  

Pojem sektorová mobilita je označení, které je používáno převážně v dokumentech 

a materiálech souvisejících s evropskou politikou v oblasti výzkumu, vývoje a inovací. 

Tímto termínem je, podle výsledků prezentovaných ve studii MORE22 (ANON., 2013b), 

obvykle označována mobilita mezi akademickým resp. výzkumným a průmyslovým 

(případně jiným) sektorem a to v nejširším možném významu – od mobility kódované 

znalosti v podobě publikací, patentů a reálných přenositelných výsledků akademického 

výzkumu až po mobilitu tacitních znalostí (myšlenek, nápadů, znalostí a zkušeností), 

jejichž nositeli jsou akademičtí pracovníci. Další významnou charakteristikou, definující 

pojem sektorová mobilita, je jednosměrná orientace tohoto typu mobility směrem 

z akademické sféry k dalším sektorům, primárně směrem k sektoru průmyslovému. 

V odborné ekonomické a sociologické literatuře se tento pojem zatím výrazněji neprosadil. 

Obsahovou náplní a definicí tohoto jevu se zabývají především výzkumy zaměřené 

na téma inovací, technologického transferu, rozvoje lidských zdrojů ve vědě a výzkumu 

nebo hospodářské politiky. 

Problémem sektorové mobility se zabývá, kromě jiného, European Research Area and 

Innovation Committee (zkratka ERAC, český překlad Výbor pro Evropský výzkumný 

prostor a inovace), což je strategický poradní výbor, jehož posláním je zajištění informační 

a poradní podpory pro Evropskou Radu, Evropskou Komisi a členské státy v tématech 

souvisejících s výzkumem a inovacemi. 

S prvky sektorové mobility se budeme jako vědci setkávat ve všech kariérních fázích 

a nemusí se jednat pouze o změnu zaměstnání. Do této oblasti spadá celá řada činností, 

                                                   

2 Více na stránkách projektu http://www.more-2.eu. 
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jejichž podstatou je výměna znalostí mezi akademickým (či výzkumný) sektorem a dalšími 

sektory. Mezi „jiné“ sektory nespadá automaticky "jen" sektor komerční či průmyslový, 

může se jednat o veřejnou správu, muzea, školství, zdravotnictví či ekologické organizace. 

Důležité je uvědomit si, že v dnešní době je podporován především takový výzkum, který 

je schopen najít potenciální uživatele svých budoucích výsledků nebo je realizován přímo 

na základě nějakých konkrétních potřeb či požadavků určité skupiny. Schopnost takového 

přístupu k vědě je součástí moderního kompetenčního profilu výzkumného pracovníka 

a proto se nesmíme divit, že většina finančních zdrojů na podporu vědy a výzkumu takový 

přístup k výzkumu očekává. Orientace v požadavcích na profesi vědce i aktuálních 

trendech a směrech financování může být proto přínosná ve všech kariérních fázích, 

protože může podpořit schopnost vědce efektivně plánovat vlastní kariérní rozvoj.  

V následující kapitole je proto zaměříme na nástroje plánování kariérního rozvoje 

doktorandů, které mohou doktorandům pomoci zorientovat se v problematice i bez 

předchozích zkušeností s kariérním plánováním. Tyto nástroje mohou být cennou 

inspirací v počátečních úvahách, jaké znalosti a kompetence rozvíjet, s kým spolupracovat 

i jak efektivně organizovat svůj pracovní čas.  
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2 Plánujeme kariérní rozvoj 

Ať už student absolvoval doktorský program, který reflektoval principy inovativního 

doktorského studia, či studoval doktorát spíše „klasického“ typu s hlavním důrazem 

na odborné znalosti, nevyhne se nutnosti plánovat svůj kariérní rozvoj. Stejně jako výše 

uvedené parametry inovativního doktorského studia i požadavky na kompetence a znalosti 

vědce se postupně mění. Již bylo uvedeno, že obvykle reflektují očekávání, která směrem 

k vědecké komunitě směřuje společnost a návazně také poskytovatelé finančních 

prostředků.  

Aktuálně je věda vnímána jako jeden z možných zdrojů společenského a ekonomického 

rozvoje, zvyšování kvality života a jeho udržitelného rozvoje a s tím také úzce souvisí 

očekávání, s kterými se vědci setkávají v praxi. Pokud chtějí uspět v mezinárodní 

konkurenci, málokdy jim stačí být „jen“ excelentní ve svém oboru. Musí umět 

komunikovat výsledky své práce, plánovat výzkum, řídit tým, získávat finanční prostředky 

a spousty dalšího.  Požadavky na kompetence a dovednosti vědce neustále narůstají a tak 

je cílem naší publikace provést všechny zájemce aktuálními trendy v oblasti rozvoje 

lidských zdrojů ve vědě a výzkumu a upozornit na celou řadu trendů, úskalí a výzev, které 

s sebou toto specifické prostředí přináší.  

Proč se tímto tématem zabývat hlouběji je nasnadě. Kromě toho, že vědec může lépe 

nasměřovat své vzdělávací aktivity a praktické působení ve vědě směrem ke stanoveným 

profesním cílům, může na svůj kariérní rozvoj získat také finanční podporu. Patrně největší 

objem finanční prostředků určených na podporu kariérního rozvoje nabízí Horizon 2020 

prostřednictvím akcí Marie Sklodowska-Curie. Dobrá orientace v problematice kariérního 

plánování může zvýšit kvalitu projektového návrhu a jeho konkurenceschopnost 

v procesu hodnocení a následného výběru k financování. 

2.1 Jakým typem vědce chci být? 

Už jste si někdy položili tuto otázku?  

Že prostě chcete být vědec? Zřejmě proto jste také vystudovali doktorát, ale existuje celá 

škála kariérních směrů, kterými se vědec může vydat. Pokud si tento směr včas uvědomí 

už na začátku své kariéry, bude mnohem lépe činit profesní rozhodnutí a vybírat si aktivity, 

kterým se bude věnovat, aby se přibližoval svému vysněnému cíli. Pokud vědec začne 

přemýšlet nad preferovaným směrem vědecké kariéry, měl by si začít klást otázky jako:  

 Chci vést tým?  

 Zajímá mě popularizace vědy?  

 Chci učit novou generaci vědců nebo studentů pro praxi?  

 Chci být v laboratoři a věnovat se experimentální práci?  

 Chci vidět výsledky své práce uplatněné v běžném životě? 

To vše jsou důležité otázky, které bychom si měli položit nejen na začátku své kariéry, 

ačkoliv se samozřejmě naše preference časem mohou měnit. Budete-li vědět co chcete, 

lépe se vám bude rozhodovat, jaké aktivity volit pro směřování své kariéry i jaké znalosti 

a kompetence rozvíjet, abyste uspěli. Aniž bychom byli specialisty na řízení lidských 

zdrojů, můžeme využít celou řadu inspirativních online bezplatných nástrojů, které nás 
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při prvních krocích v oblasti kariérního plánování mohou inspirovat a navést naše úvahy 

o budoucím směřování kariéry. Proč i k tomuto tématu nepřistoupit tak trochu v duchu 

Komenského školy hrou a nezačít jednoduchým kvízem, který na svých stránkách nabízí 

britská Vědecká rada. Označit pár odpovědí na jednoduché otázky nás, pro začátek, 

nebude přece tolik bolet. 

2.1 .1  Vědecké kar iéra podle „The Science Counci l “  

Britská Vědecká rada „The Science Council“ na svých stránkách www.sciencecouncil.org 

nabízí jednoduchý úvodní test, jak zjistit, jaký typ kariéry by konkrétnímu vědci nejlépe 

vyhovoval. Na základě vyplnění deseti jednoduchých otázek zaměřujících se na personální 

i profesní aktivity a také preference konkrétního vědce. Výsledkem je individuální žebříček 

potenciálně preferovaného směřování kariéry (viz následující obrázek 1). 

 

Obrázek 1  Ukázka výsledků testu "What type of scientist are you?",  
zdroj: www.sciencecouncil.org/which-type-of-scientist-are-you/ 

A jaké jsou kariérní směry, které si jako vědci můžeme podle The Science Council vybrat?  

Je jich celkem deset:  

 Business scientist, 

 Communicator scientist, 

 Developer scientist, 

 Entrepreneur scientist, 

 Explorer scientist, 

 Investigator scientist, 

 Policy scientist, 

 Regulator scientist, 

 Teacher scientist, 

 Technician scientist. 
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Možné kategorie směřování kariéry jsou ve většině případů popsány už svým názvem 

výmluvně, detailní profily je možné získat na stránce The British Council 

http://sciencecouncil.org/about-science/10-types-of-scientist/. Pro zajímavost jsou 

vybrány tři profily – vědecké kariéry v kategoriích Business, Communicator a Technician. 

Jejich profily a z nich vyplývající odlišnosti shrnuje následující tabulka 1. 

 

Business scientist Communicator scientist Technician scientist 

Tento typ vědce opírá své vědecké 
znalosti o excelentní manažerské a 
obchodní kompetence. 

Disponuje takovými vědeckými a 
technickými znalostmi, které 
oceňuje jak vědecká komunita, tak 
podnikatelské prostředí. Pracují 
většinou ve firmách se silnou 
orientací na výzkum a nové 
technologie v nejrůznějších pozicích 
od R&D oddělení, přes marketing 
až po vrcholné manažerské pozice3. 

Tento vědec kombinuje své vědecké nebo 
technické znalosti se svou schopností 
komunikace. Jedná se často o nadšence, kteří 
se snaží prostřednictvím empatie a znalostí 
potřeb cílové skupiny šířit informace o „svém“ 
výzkumném oboru. Vyznají se ve fungování 
médií a dalších komunikačních kanálech. 
Tento typ vědců nejčastěji působí v médiích, 
komunikačních a reklamních agenturách. 
Dále také v oblasti práce s veřejností nebo 
v nejrůznějších online platformách. Často 
kombinují práci „komunikátora“ s prací na 
plný úvazek jako jiný typ vědce. 

Tento typ vědce bývá v průběhu 
pracovního procesu zřídka k vidění 
mimo svou instituci. Nejčastěji se 
bude pohybovat v laboratořích a na 
dalších experimentálních 
pracovištích a bude se prakticky 
podílet na realizaci experimentální 
částí výzkumu. Tito vědci se 
pohybují napříč většinou oborů, 
nejčastěji například v oblasti 
výzkumu souvisejícího s lidským 
zdravím, potravinami, materiálu, 
bezpečnosti a podobně.  

Tabulka 1 Profily vybraných skupin vědeckých kariér podle The British Council,  
zdroj www.sciencecouncil.org 

 

Pokud jste si vyzkoušeli, který typ kariéry vědce by nejlépe odpovídal vašim odpovědím 

podle jednoduchého testu The Science Council, určitě jste zaregistrovali, že vlastně žádná 

z otázek se netýkala přímo vašeho oboru. Vědecké znalosti jsou v kariéře vědce 

neodmyslitelným základem, ale bez celé řady jiných, doplňujících, znalostí a dovedností by 

pro úspěšnou kariéru v dnešní době s velkou mírou pravděpodobnosti nestačily.  

Mix znalostí a dovedností, které by měl mít konkrétní vědec, samozřejmě úzce souvisí 

s tím, kam chce směřovat svou kariéru. To je základ – vědět, čeho chci dosáhnout a kam 

chci směřovat. Pro někoho to může znamenat naprosto jasnou vizi, že chce být do čtyřiceti 

let profesorem. Někdo jiný může mít třeba vizi své budoucí flexibility na trhu práce 

a možnosti pracovat jak v akademické, tak komerční sféře. Obě cesty budou vyžadovat 

volbu specifických znalostí a kompetencí, které oba kariérní směry mohou co nejlépe 

podpořit.   

                                                   

3 V originálním znění se v profilu můžete setkat s termínem „C-suite“, kterým je označován vrcholný management. 
Termín je odvozený od slova „Chief“ používaného právě u skupiny nejvyšších manažerů ve firmách (např. Chief Operating 
Officer nebo Chief Executive Officer) (ANON, 2017) 



 
 

13 
 

2.1 .2  Nástroje pro plánování  kar iérního rozvoje  

Pokud jste se podívali i do jiných částí webových stránek The Science Council, mohli jste 

si všimnout, že tématu rozvoje vědecké kariéry a podpoře kariérního růstu je věnován 

mnohem větší prostor, než náš ukázkový test. Je to logické, protože problematice je Velké 

Británii věnován dlouhodobě značný prostor (v porovnání s EU). Britskému přístupu 

ke kariérnímu plánování se budeme věnovat detailněji v kapitole 8, teď je naším cílem 

představit si online nástroje, které nás jednoduše a nejlépe bezplatně mohou dále posunout 

v úvahách o možných směrech naší kariéry. 

Existuje celá řada elektronických nástrojů, které nás v této volbě kariérních cílů a sledování 

jejich plnění mohou vést. My se zaměříme na dva, které jsou dostupné online. První je sice 

určen primárně pro obor biotechnologie (MyIDP), ale pokud chcete nástroj využít 

pro plánování rozvoje „doplňkové“ skupiny znalostí a dovedností, má nepochybnou 

výhodu, po přihlášení je k dispozici zdarma.  

Druhý zajímavý nástroj plánování kariérního rozvoje a k tomu nezbytných znalostí 

a dovedností je metodika britské asociace VITAE s názvem Personal Development 

Framework (detaily metodiky budou uvedeny v již zmiňované další části textu, která 

se zaměřuje na britský přístup k tématu). Její možnost využití je vázána na zaplacení 

poplatku, který v době přípravy této publikace činil cca 1600,- Kč. Autoři obou aplikací by 

sice zdůraznili celou řadu jejich odlišností, ale pro laického uživatele je zásadní, v jakých 

oblastech je potřeba se dále rozvíjet a jakou roli mohou tyto znalosti a dovednosti hrát 

při volbě směru budoucí kariéry. Pro vůbec první seznámení se s tématem nám proto zcela 

postačí i bezplatná aplikace MyIDP.   

2.1 .3  Plánovač My IDP 

Aplikaci pro text aktuálních znalostí a dovedností s plánovačem kariérního rozvoje  

My IDP najdeme na stránkách myidp.sciencecareers.org, viz obrázek 2.  

 

Obrázek 2 Vstupní strana aplikace My IDP,  
zdroj: http://myidp.sciencecareers.org/ 
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Aplikace byla vytvořena v roce 2003 na základě návrhu Federation of American Societies 

for Experimental Biology (FASEB) a její koncept je založen na podobných postupech 

aplikovaných v komerční sféře při definování a sledování kariérních cílů zaměstnanců. 

My IDP autoři přizpůsobili potřebám vědecké komunity a využívat ji tak mohou jak 

doktorandi a post-doci, tak i zkušení vědci. Stejně jako v případě British Council se však 

služby nabízené na stránkách MyIDP neomezují na pouhý nástroj pro analýzu a plánování 

individuálních vzdělávacích potřeb, ale poskytují zájemcům řadu informací o tom, jak se 

rozvíjet, jaké jsou trendy v oblasti zaměstnávání vědců, ale i třeba nabídky volných pozic 

vhodných pro vědce (https://advertising.sciencemag.org/science-careers/).  

Co můžeme očekávat od MyIDP plánovače? V první řadě je potřeba si uvědomit dvě 

důležité věci – pokud chci vytyčit svou cestu kariérního rozvoje, musím si stanovit svůj cíl 

a vědět, jaký je současný stav. To znamená, že musím vyhodnotit, jak jsem na tom já a moje 

znalosti a dovednosti v kontextu toho, čeho chci v horizontu XY let dosáhnout. Na tyhle 

předpoklady nás upozorní aplikace hned po přihlášení a to následujícím schématem 

(obrázek 3). Schéma shrnuje kroky, které nás v procesu kariérního plánování s využitími 

My IDP postupně čekají –  

 sebehodnocení,  

 vyhodnocení příležitostí pro kariérní rozvoj,  

 stanovení cílů a  

 vlastní implementace vytvořeného plánu.  

V tomto místě si dovolíme důležité upozornění – tuto nijak komplikovanou logiku 

můžeme v přesném sledu uplatnit při přípravě projektů Marie Curie, na jejichž přípravu 

se zaměřuje druhá část publikace. 

 

 

Obrázek 3 Postup tvorby rozvojového kariérního plánu podle My IDP,  
zdroj: myidp.sciencecareers.org/Overview/Summary 
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2.1 .4  Krok 1 :  Sebehodnocení  

Práce na sebehodnocení zabere celkově cca 30 minut, otázky nejsou nijak složité  

a jsou rozděleny do tří bloků: 

 dovednosti a znalosti, v oblasti vědy, které máte (skills),  

 preferované zájmy a aktivity v oblasti vědy (expectations), 

 hodnoty, které jsou vás důležité (values). 

Ve všech třech částech se pracuje pouze s pětistupňovou škálou a vyjadřujete pouze míru 

významu, kterou položce přikládáte nebo úroveň dovedností, jichž v dané oblasti 

dosahujete. Univerzálnost využití nástroje dobře demonstruje hned první krok evaluace, 

který klade otázky ohledně vědeckých znalostí tak, že je lze vztáhnout v naprosté většině 

případů na jakýkoliv vědecký obor. Na co tedy budete odpovídat? Sekce „skills“ zahrnuje 

sedm oblastí - Scientific Knowledge (s otázkami typu „jak hlubokou znalost máte v určité 

specifické vědecké oblasti), Research skills (zde budete odpovídat například na to, jak jste 

si jistí v oblasti statistické analýzy nebo plánování experimentů), Communication (tady už 

je otázek poněkud více, ale všechny zodpovíte relativně rychle – hodnotíte své schopnosti 

v oblasti psaní vědeckých článků, projektů, prezentace, výuky a podobně), Professionalism 

(opět nic obtížného, hodnotíte například své vztahy na pracovišti nebo to, jak jste schopni 

plnit stanovené termíny), dále vás čeká už jen sekce Management and Leadership skills, 

Responsible conduct of research a Career development. Po vyplnění vás čeká „summary“ 

vašich dovedností, která vaše dovednosti rozdělí podle toho, jak dobře se v nich hodnotíte. 

(ukázka možných výsledků „summary“ na obrázku 4). 

 

Obrázek 4  Ukázka souhrnu odpovědí v rámci selfevaluace My IDP,  
zdroj: https://myidp.sciencecareers.org/Skills/Summary 
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Podobný postup vás bude čekat ještě dvakrát a to v oblastech „zájmy“ a „hodnoty“. 

Výsledky budou pro každou oblast podobné sumarizační tabulky a po úspěšném 

dokončení všech tří kroků systém nabídne vhodné kariérní možnosti, které doporučí 

na základě vašich znalostí a preferencí (viz obrázek 5). Ke všem možným doporučovaným 

typům kariéry nabídne popis toho, co daný typ kariéry obnáší, i tipy na to, jak se v dané 

oblasti dále rozvíjet. A jaké z typů kariér si, v porovnání s the Science Council, můžete 

vybrat? Do následující tabulky 2 jsme zařadili přehled profesních drah, které My IDP 

nabízí mimo obory související s oblastí biotechnologií. V případě, že se zabýváte tímto 

oborem, nabídka kariérních možností bude ještě rozsáhlejší. 

Science education for non-scientists Public affairs/government affairs staff at 
scientific societies, foundations, government 
entities, or think tanks 

Science, medical or technical writer or 
journalist, science editor, science 
publisher 

Research administration Business of science Entrepreneurship 

Science education for K-12 schools Combined research and teaching careers Starting your own business 

Classroom teacher, curriculum 
developer, science specialist 

Education or public outreach specialist 
such as at a science museum or scientific 
society 

Regulatory affairs professional, quality 
control specialist 

Independent researcher at a medical 

school, private research institution, 
government lab or university with 
minimal teaching 

responsibilities 

Research administrator in private or 
public research institutions, government or 
academia, including compliance officers, 
grants and contracts officers, dean or 
director of research programs 

Management consultant, business 
development professional in a biotech 
company, venture capitalist, market 
researcher, investment analyst 

A primarily teaching faculty position 
in a research university, liberal arts 
college, community college 

Support of science-related products Faculty at a liberal arts college or 
university whose job includes both 
research and major teaching 
responsibilities 

Sales and marketing of science-related 
products 

Teaching-intensive careers in academia Research staff in a research-intensive 
institution 

Intellectual property Public health related careers Science writing 

 

Patent agent, patent attorney, 
technology transfer specialist 

public health program analyst or 
evaluator, epidemiologist, 

biostatistician, medical informaticist 

Principal investigator in a research-
intensive institution 

Science policy staff scientist or research in academia or 

government, lab manager, director of a 
multi-user research facility in an academic 
institution 

Technical support specialist; field 
application specialist; product 
development scientist or engineer 

 

Research in industry Research in industry  

Tabulka 2 Přehled možných kariérních směrů podle My IDP,  
zdroj: https://myidp.sciencecareers.org/ReadAboutCareers/Resources 
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V našem zkušebním případě mělo doporučení vhodné kariéry následující výsledky 

uvedené na obrázku 5. 

 

Obrázek 5 Doporučené směry kariéry ve zkušebním případě,  
zdroj:  https://myidp.sciencecareers.org/CareerFit/Match 

 

V této fázi testování aplikace už je jen na vás, zda výsledky budete brát jen jako zajímavý 

experiment či inspiraci nebo začnete využívat další funkce aplikace. V jejich rámci 

si můžete stanovit své cíle vzdělávání, networkingu a vytvořit plán osobního rozvoje 

ve vazbě na kariérní směr, který vám vyhovuje nejvíc.  Pokud si nejste jistí, na co se 

v rozvoji svých dovedností zaměřit, opět pomohou další funkce aplikace – jednotlivé typy 

kariér jsou popsány, uvedeny příklady, jak získat „práci snů“ i rozvoj kterých znalostí 

a dovedností je pro tuto kariéru vhodný. Odtud už jen krůček k vytvoření individuálního 

plánu a hlavně evidence dosažených úspěchů. Nesmíme zapomínat na to, že pokud 

hledáme práci, musíme umět dobře „prodat“ vše, co umíme, a ve vědě tomu není jinak. 

Obvykle toho známe a víme víc než dost, ale dokážeme to prezentovat způsobem, který 

zaujme našeho potenciálního zaměstnavatele? To samé platí, pokud žádáme o finanční 

podporu prostřednictvím projektových žádostí u hodnotitelů. O tom, jak psát projektovou 

žádost zaměřenou na kariérní rozvoj ale až v následující desáté kapitole. 

Mimochodem, ani již zmiňovaný britský the Research Council v nabídce možných 

kariérních směrů nezůstal limitovaný pouze deseti typy profesních drah, které vám vyjdou 

v rámci jednoduchého testu, ale nabízí pohled na možné směry kariéry v kontextu 

studovaného oboru v relativně detailně propracované infografice (viz obrázek 6). 
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Obrázek 6 Možné směry kariéry, v závislosti na studovaném oboru,  
zdroj:  The Science Council, dostupné on-line z  http://findingada.com/wp-content/uploads/2015/10/Ada-Lovelace-Day-

STEM-Careers-Poster.jpg  
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3 Kdo je vědec? 

Na úvod jsme si plánování kariéry vyzkoušeli intuitivně díky zajímavým online podpůrným 

systémům. Ty nás mohou ale pouze technicky podpořit při realizaci našich plánů. Pokud 

budeme chtít na rozvoj kariéry získat finanční podporu z veřejných zdrojů, musíme 

problematice porozumět přece o něco více. Stejně jako ve vědeckém projektu musíte 

porozumět souvislostem svého výzkumu, nejinak tomu je i v oblasti plánování kariérního 

rozvoje. Pro začátek začneme s předmětem našeho potenciálního kariérního projektu – 

vědcem, výzkumníkem a představíme si přístupy, které se k definování obsahové náplně 

pojmu aktuálně používají. 

Naším prvním úkolem bude získat odpověď na základní otázku: Kdo je vlastně vědecko-

výzkumný pracovník? V textu budeme dál většinou používat pouze označení „vědec“. 

Sjednocením obsahové náplně tohoto pojmu se zabývá několik strategických dokumentů, 

z nichž patrně nejčastěji zmiňovanými jsou tzv. Canberra (OECD, 1995) a Frascati 

(OECD, 2002a) manuály. Druhý z uvedených materiálů definuje obsah pojmu následovně: 

„Zaměstnanci VaV jsou nejen výzkumní pracovníci, kteří provádějí přímo výzkum a vývoj, 

ale také pomocní, techničtí, administrativní a jiní pracovníci pracující na pracovištích 

výzkumu a vývoje v jednotlivých zpravodajských jednotkách. Mezi zaměstnance VaV patří 

i zaměstnanci, kteří obstarávají přímé služby k výzkumným a vývojovým činnostem (např. 

manažeři VaV, administrativní úředníci, sekretářky apod.).“ (OECD, 2002b) 

Zaměstnanci VaV se dále dělí (OECD, 2002a) podle pracovní činnosti (zaměstnání):  

 Výzkumní pracovníci se zabývají nebo řídí projekty zahrnující koncepci nebo tvorbu 

nových znalostí, výrobků, procesů, metod a systémů. Výzkumní pracovníci jsou 

považováni za nejdůležitější skupinu zaměstnanců VaV, neboť tvoří pilíř vědecko-

výzkumných aktivit.  

 Techničtí a ekvivalentní pracovníci v rámci VaV uskutečňují vědecké a technické 

úkoly, aplikují koncepty a provozní metody, a to obvykle za dohledu výzkumných 

pracovníků.  

 Ostatní pracovníci ve výzkumu a vývoji se podílejí nebo jsou začleněni do výzkumných 

a vývojových činností (např. řemeslníci, sekretářky a úředníci). Jsou zde zahrnuti 

i manažeři a administrativní pracovníci, jejichž činnosti jsou přímou službou výzkumu 

a vývoji. 

Z tohoto členění vyplývá jeden důležitý poznatek. Mezi vědecko-výzkumné pracovníky 

jsou často zařazeni také pracovníci, kteří se nepodílejí na výzkumu přímo. Také tato 

kategorie pracovníků má proto v určitých programech příležitost získat podporu pro 

financování aktivit zaměřených na zvyšování kvalifikace a znalostí. 

V praxi většina programů, které jsou financovány ze zdrojů EU, vychází právě z výše 

uvedených definic. V praxi však programy mohou definice dále různě upřesňovat 

či doplňovat, a to s ohledem na své cíle, které mohou souviset se specifickými skupinami 

vědecko-výzkumných pracovníků. Velice často se jedná o doplňkové kritérium kariérní 

fáze. 
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3.1 Zkušený a začínající vědecko-výzkumný pracovník 

S tímto členěním se lze v programových dokumentech4 setkat často. Tyto kategorie jsou 

zpravidla popsány pomocí některé nebo kombinací více následujících charakteristik: 

 věk, 

 doba od ukončení doktorského studia, 

 délka praxe, 

 výsledky výzkumu v měřitelných výstupech (publikace, projekty, supervize) 

 případné další specifikace dle charakteru programu. 

3.1 .1  Členění  podle Hor izon 2020 

Části programu Horizon 2020 s názvem Marie Skłodowska-Curie Actions obvykle definují 

pojem začínající vědecko-výzkumný pracovník. Za zkušeného vědecko-výzkumného 

pracovníka je pak většinou pokládán ten, kdo překročil parametry definované 

pro začínajícího vědce. Před programem Horizon 2020 bylo v Rámcových programech 

5, 6 a 7 používáno, kromě jiného, vymezení začínajícího vědce věkovou hranicí 34 let. 

Toto věkové omezení bylo v pravidlech Horizon 2020 eliminováno a za začínajícího 

vědecko-výzkumného pracovníka je považován člověk do čtyř let od ukončení takové 

formy studia, která ho na území daného státu opravňuje k doktorskému studiu. 

3.1 .2  Kategor ie výzkumníků podle European Research Counci l  

Evropská výzkumná rada (ERC) rozlišuje t kariérní fáze (ERC, 2017). Jejich základní 

parametry by měl vědec splňovat v případě, že chce žádat o podporu v některém 

ze schémat, které ERC nabízí. Viz obrázek 7. 

Za tzv. early-career scientist považuje ERC vědce, který se nachází v období od dvou do 

sedmi let od získání doktorátu. Aby mohl vědec získat tzv. Consolidator grant, musí 

splňovat podmínku mezi 7 – 12 lety od získání prvního doktorátu. Advanced researcher 

sice nemá definovány žádné parametry, ale dá se použít specifikace použitá pro předchozí 

skupiny – advanced researcher musí mít minimálně 12 let od dokončení doktorátu. 

Kategorizace zohledňuje také celou řadu dalších společenských aspektů – čerpání 

mateřského volna, dlouhodobá nemoc, klinická praxe, vojenská služba, to vše může být 

zohledněno při výpočtu doby od udělení titulu Ph.D., která opravňuje zájemce k účasti ve 

vybraném schématu5. 

Ve všech třech skupinách jsou specifikovány ještě další parametry, ty se však vztahují ke 

schopnosti prokázat vědeckou excelenci a s tím související potenciál pro realizaci 

špičkového výzkumného záměru. Bližší informace k jednotlivým schématům jsou 

k dispozici na stránkách European Research Council (viz erc.europa.eu). 

                                                   

4 Dokumenty, které jsou (řečeno opravdu velmi zjednodušeně) v podstatě průvodcem k programu - říkají nám, k čemu se 
mají finanční prostředky programu využít a kdo může k plnění cílů programu přispět (tzv. oprávněný žadatel o podporu). 

5 Například za každé mateřské volno je reálná doba od získání doktorského titulu snížena o 18 měsíců – prakticky se 
tedy o Starting grant může ucházet i vědec, který již dosáhl 8 let od dokončení doktorátu, avšak v průběhu těchto osmi 
let je schopen prokázat přerušení kariéry díky čerpání mateřského volna. 
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Obrázek 7 Webové stránky European Research Council s informacemi o jednotlivých typech projektů,  
zdroj: erc.europa.eu 

3.2 Kariérní fáze a Evropský rámec pro vědeckou kariéru  

Dokument Evropské komise z roku 2011 s názvem Towards a European Framework for 

Research Careers (EUROPEAN COMMISSION, 2011) uvádí jako jednu z bariér rozvoje 

jednotného pracovního trhu s volným pohybem vědců právě nejednoznačnost 

a fragmentaci obsahové náplně vědecko-výzkumné profese v rámci jednotlivých států EU. 

Tento materiál proto navrhuje jednotné evropské členění kariérních fází vědce a to při 

zohlednění aktuálně používaných principů kategorizace vědecké kariéry. Kromě již 

uvedeného členění používaného v Horizon2020 a v projektech ERC se aktuálně můžeme 

setkat ještě s dalšími příklady kategorizace vědecké kariéry: 

 Zpráva LERU6 – Harvesting talent: strengthening research careers in Europe 

(Boulton, 2011) pracuje s následujícími pojmy definujícími jednotlivé kariérní fáze 

vědce: 

 doctoral candidate, 

 postdoctoral scientist, 

 university scientist, 

 professor. 

 ESF7 Report s názvem Research Careers in Europe Landscape and Horizons 

(Scholz et al., 2009) se zaměřuje na problematiku vědecké kariéry v rámci EU, 

používá tyto kategorie: 

 doctoral training stage, 

 postdoctoral stage, 

 independent research stage, 

 established researchers.  

                                                   

6 The League of European Research Universities, skupina sdružuje 23 prestižních evropských univerzit; více na 
www.leru.org. 

7  ESF je akronym z European Science Foundation, více na http://archives.esf.org/home.html. 
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 Pracovní skupina Evropské komise SGHRM (zkratka pro Steering Group 

on Human Resources and Mobility) zaměřená na problematiku vzdělávání, 

dovedností a vztahů mezi průmyslem a akademickou sférou používá označení 

méně vázaná na akademický prostor: 

 first stage researcher, 

 recognized researcher, 

 established researcher, 

 leading researcher. 

Nový návrh evropského rámce pro vědeckou kariéru (dále „Rámec“) si dal za cíl propojit 

sektorové, národní a institucionální přístupy ke kategorizaci vědecké kariéry tak, aby 

usnadnil vědcům, zaměstnavatelům i veřejným autoritám orientaci na trhu práce. Tato 

kategorizace má vědcům umožnit lépe identifikovat pracovní nabídky, které odpovídají 

jejich individuálnímu profilu, a to bez ohledu na sektor. Dále má usnadnit sebeprezentaci 

na trhu práce a v neposlední řadě také inspirovat k tomu, co je od nich očekáváno v různé 

kariérní fázi. 

Důležitým prvkem navrženého členění je sektorová neutrálnost. Tento přístup umožňuje 

aplikaci kategorií na kariérní fáze vědce bez ohledu na to, jestli pracuje v akademickém 

prostředí nebo soukromé firmě. Z pohledu zaměstnavatele systém usnadní orientaci 

v profilech uchazečů o zaměstnání bez ohledu na jejich aktuální sektor působnosti. 

Zároveň navržený Rámec pro vědecké kariéry usnadní kariérní plánování a vzdělávání. 

V jednotlivých kategoriích je přesně popsáno, co by měl vědec v každé fázi vědět a znát, 

a na základě identifikovaných „mezer“ je možné vytvořit plán vzdělávání. 

3.2.1  European Framework for Research Careers  

Velmi podobně jako řada jiných používaných členění, i Rámec rozděluje kariéru vědce 

do čtyř základních skupin8, pro které zavedl následující pracovní názvy. Prozatím 

se neustálily české překlady, a tak i v našem textu budeme pracovat s originálními 

anglickými pojmy: 

R1 First Stage Researcher  – kariéra do momentu, kdy vědec obdrží titul Ph.D.; 

R2 Recognised Researcher  – část kariéry, kdy je vědec již držitelem Ph.D.,  

avšak dosud nezískal plnou nezávislost; 

R3 Established Researcher – kariérní fáze, kdy si vědec již vytvořil částečnou 

nezávislost; 

R4 Leading Researcher – vědec v kariérní fázi, kdy se stane vůdčí osobností  

ve svém výzkumu nebo ve svém oboru. 

Před vlastním popisem jednotlivých kariérních fází z pohledu znalostí a dovedností 

je důležité si uvědomit, že navržený rámec nepředstavuje žádné dogma. Vědec může klidně 

po většinu své kariéry setrvat např. ve fázi R3. Stejně tak kompetence a znalosti jsou spíše 

předpokládaným doporučením a v individuálních kariérách může docházet k jejich 

modifikaci. 

                                                   

8 Názvy reflektují terminologii používanou Steering Group on Human Resources and Mobility. 
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First Stage Researcher (R1) 

V této fázi vědec/výzkumník vykonává výzkumnou práci pod vedením supervizora. 

Očekává se, že získá znalosti z oblasti metodologie výzkumné práce a své vědní disciplíny. 

Kromě dovedností spojených se získáváním výzkumných dat by měl vědec prokázat 

schopnost kritické analýzy, hodnocení a syntézy nových a komplexních myšlenek. Měl by 

být schopen vysvětlit hodnotu svého výzkumu kolegům. Za určitý „bonus“ této fáze je 

považováno, pokud si vědec osvojí specifický jazyk a komunikační dovednosti používané 

v mezinárodním prostředí výzkumu. 

Recognised Researcher (R2) 

Tato kariérní fáze zahrnuje vědce/výzkumníky, kteří buď získali titul Ph.D. nebo disponují 

adekvátní úrovní znalostí a kompetencí odpovídající úrovni absolventa doktorského studia 

(úroveň 8 dle EQF9). V obou případech se počítá s tím, že si vědec ještě nevytvořil 

potřebnou míru nezávislosti, avšak již disponuje adekvátní úrovní zkušeností 

a kompetencí.  

Mezi očekávané kompetence na této úrovni patří například systematické studium a z něj 

vycházející znalosti spojené s výzkumem v daném oboru, dále schopnost plánovat, 

realizovat a řídit výzkumný program při dodržení pravidel výzkumné integrity. Vědec by již 

měl dosáhnout výsledků mezinárodního významu, což by se mělo promítnout jak do 

výsledků publikační činnosti, tak do úrovně komunikačních dovedností. 

Pro skupinu R2 jsou definovány také vhodné 

doplňující kompetence. Sem patří schopnost 

spolupráce s průmyslem a jinými sektory, 

podnikatelský přístup k výzkumu10, 

komunikační dovednosti využitelné i mimo 

prostředí vědy a výzkumu (včetně veřejnosti) 

a schopnost vedení a mentoringu 

výzkumníků v první kariérní fázi. 

Established Researcher (R3) 

Do této kategorie spadají vědci, kteří si již 

vybudovali určitou úroveň nezávislosti. 

Kromě kompetencí a dovedností 

specifikovaných pro úroveň R2 vědec v této 

fázi kariéry již musí mít vybudováno „dobré 

jméno“ na základě excelentních výsledků 

výzkumu a je schopen získávat nové znalosti 

v oboru výzkumu v rámci spolupráce 

s dalšími partnery. Dále by měl umět 

                                                   

9 Rámec v souvislosti s definicí fáze R2 a očekávanými znalostmi a kompetencemi odkazuje na úroveň 8 Evropského 
kvalifikačního rámce pro celoživotní vzdělávání (EQF). Aktualizovaná verze doporučení Evropského parlamentu 
a Rady z roku 2017 k Evropskému kvalifikačnímu rámci pro celoživotní učení je k dispozici na adrese http://eur-
lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/PDF/?uri=CELEX:32008H0506(01)&from=EN. 

10 Tímto pojmem je myšlena především schopnost vědce vidět potenciál nebo hodnotu výzkumné práce v kontextu produktů 
nebo služeb nabízených ostatními sektory, tzn. znát odpověď na otázku „Komu může můj výzkum přinést nějaký užitek, 
přidanou hodnotu?“. 

Úroveň 8 Evropského rámce kvalifikací  

pro celoživotní učení  

Výsledky učení pro úroveň 8 by měly odpovídat 

následujícím parametrům: 

 znalosti na špičkové úrovni v oboru práce nebo 

studia a na rozhraní mezi obory, 

 vysoce pokročilé a specializované dovednosti a 

techniky, včetně syntézy a hodnocení, požadované 

při řešení kritických problémů ve výzkumu nebo 

inovacích a při rozšiřování a novém definování 

stávajících znalostí nebo odborných postupů, 

 v rámci kompetencí by měl pracovník 

vykazovat značnou autoritu, inovační potenciál, 

samostatnost a akademickou a odbornou integritu 

a trvalé odhodlání přicházet s novými myšlenkami 

a vyvíjet nové postupy na špičkové úrovni v oboru 

práce nebo studia, včetně výzkumu. 

(parametry jsou citovány z doporučení Evropského 

parlamentu a Rady č 2008/C 111/01);  
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identifikovat příležitosti a výzkumné problémy v oboru, ve kterém působí. V rámci 

publikační činnosti vědec úrovně R3 působí jako hlavní autor, organizuje  semináře nebo 

sekce konferencí. Také v této kategorii jsou definovány očekávané doplňující kompetence 

v již uvedených oblastech – spolupráce s průmyslem, komunikační dovednosti, mentoring, 

management . Avšak v této fázi se již od vědce očekává v daných oblastech vyšší míra 

samostatnosti, včetně vlastní iniciativy při formování nových  projektů. 

Leading Researcher (R4) 

Tato fáze je považována za potenciální vrchol vědecké kariéry. Od vědce je očekáváno, 

že již získal vedoucí postavení ve svém oboru nebo oblasti výzkumu a působí jako vedoucí 

výzkumného týmu v akademické/výzkumné sféře nebo jako vedoucí laboratoře 

v průmyslu. Ve výjimečných případech a specifických vědních disciplínách může být v této 

kariérní fázi také vědec, který pracuje jako jednotlivec. 

Kompetence a dovednosti nad rámec požadavků specifikovaných v předchozích 

kariérních fázích uvádějí například rozšíření excelentního výzkumu v rámci spolupráce 

s dalšími obory, dosažení expertízy v oblasti managementu a vedení výzkumných projektů, 

schopnost zajištění finančních zdrojů pro výzkum, vůdcovství, schopnost networkingu 

a formování partnerství v oblasti výzkumu. 
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4 Veřejné zdroje na financování vědy a výzkumu 

Už jsme si definovali pojem vědec. Další téma, na které se zaměříme je již několikrát 

zmiňovaná vědcova role ve společnosti. Očekávání, která společnost směrem k vědcům 

má, a jejich odraz v systému financování vědecko-výzkumné činnosti. 

Nadpoloviční část vědců v Evropské unii pracuje v jiném, než komerčním sektoru a jejich 

činnost je tak často závislá na finanční podpoře z veřejných zdrojů. EU Researchers 

Report z roku 2014 (Doherty, 2014) uvádí, že v zemích EU-28 objem pracovních úvazků 

ve vědě a výzkumu dosáhl 1,63 milionu FTE11, přičemž pouze 46 % výzkumné práce bylo 

prováděno v rámci komerčního sektoru. Podle stejné studie například v USA dosahuje 

podíl vědecké práce v komerčním sektoru 80 % (při 1,49 milionu FTE), v Číně 62 %  

(1,32 mil. FTE) a v Japonsku 75 % (0,66 mil. FTE).  

Pokud je tedy vědecká profese v Evropské unii z velké části závislá na jiných, 

než komerčních finančních zdrojích, je dobré se v této problematice alespoň rámcově 

zorientovat. Na zajištění financí závisí v dnešní době rozvoj kariéry každého 

profesionálního vědce. Navíc, schopnost získávat finanční prostředky na výzkum je, jak 

bylo uvedeno v předchozí kapitole, i jednou z kompetencí očekávaných od vědecké 

profese (byť většinou v „pokročilejších“ fázích kariérního rozvoje).  

Abychom chápali základní aktuálně používané principy financování vědy z veřejných 

zdrojů, uvedeme problematiku alespoň do základních teoretických souvislostí a podíváme 

se v krátkosti i na to, jak se problematika rozvoje lidských zdrojů ve vědě a výzkumu vyvíjí 

z pohledu EU. 

4.1 Znalostní ekonomika a otevřená inovace 

Interakce mezi průmyslovým a akademickým/výzkumným sektorem jsou vnímány 

pozitivně ve vazbě na ekonomický a společenský růst. V této myšlence se shoduje většina 

výzkumů (Chesbrough, 2003; Sarell a Machlup, 1963; Lichtenthaler a Lichtenthaler, 2009; 

Freeman a Soete, 1997; Schumpeter a Swedberg, 1991), z jejichž poznatků často vychází 

i aktuální systém financování vědy a výzkumu z veřejných zdrojů. Za základ tohoto 

přístupu je považována práce J. A. Schumpetera (Schumpeter, 1934) o roli inovací, jako 

„hnací síle ekonomické a společenské změny“. Interakce mezi výzkumem a průmyslem 

jsou předpokladem tzv. otevřeného modelu inovací a stejně tak tvoří nedílnou součást 

tzv. znalostní ekonomiky. 

Historický vývoj interakcí mezi výzkumem a vývojem na jedné straně a průmyslovým 

sektorem na straně druhé v průběhu dvacátého století shrnuje v úvodním přehledu své 

publikace s názvem Otevřená inovace H. Chesbrough (Chesbrough, 2013). Chesbrough 

popisuje počátky amerického akademického sektoru, který byl již od začátku úzce spojen 

s praxí, jejími potřebami a intervencemi ve prospěch aplikovaného výzkumu ze strany 

vlády.  

                                                   

11 FTE – zkratka pro anglický pojem „full time equivalent“ – použití FTE znamená, že byly sčítány úvazky 
jednotlivých vědců, nikoliv jejich počet. Uvedená hodnota 1,63 milionu FTE proto neznamená počet vědců, pouze celkový 
objem úvazků pracovníků na pozici vědec. 
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Vznik prvních amerických univerzit podpořil tzv. Morrillův zákon z roku 1862, 

prostřednictvím kterého byly vytvořeny grantové fondy umožňující vznik akademických 

institucí poskytujících vzdělání v oblasti zemědělství, ekonomiky, mechaniky a dalších 

oborů prakticky využitelných v daném období12. 

Zintenzivnění podpory spolupráce mezi akademickým (respektive výzkumným) sektorem 

a podniky lze podle Chesbrougha vysledovat v období po konci druhé světové války. 

V průběhu války se, s ohledem na aktuální potřeby, podařilo implementovat do praxe řadu 

nových technologií, na jejichž vývoji se podílela výzkumná centra. To vedlo na jedné straně 

k hlubšímu vědeckému zkoumání interakcí mezi oběma sektory v oblasti výzkumu, vývoje 

a inovací13 a na straně druhé prokazatelná zkušenost s pozitivním dopadem spolupráce 

mezi výzkumem, vývojem a praxí vedla k posílení podpory výzkumu a vývoje v rámci 

hospodářské politiky většiny vyspělých ekonomik (Chesbrough, 2013).  

J. Fagerberg udává ve své analýze výzkumu v oblasti inovačních studií (Fagerberg  

a Verspagen, 2009), za přelomový v oblasti výzkumu managementu inovací rok 1960, kdy 

došlo ve vědecké komunitě ke "znovuobjevení" myšlenek J. Schumpetera (Schumpeter, 

1934), (Schumpeter, 2013). Druhá vlna nárůstu zájmu o výzkum v oblasti managementu 

inovací proběhla v devadesátých letech 20. století. 

Pro formování výzkumu v oblasti managementu výzkumu a inovací je jako stěžejní 

popisován v odborné literatuře vznik výzkumných center jako například Research and 

Development Corporation (RAND) Leteckých sil USA (US Air Force). Do jeho 

                                                   

12 Morrillův zákon umožnil vytvoření tzv. pozemkových grantových fondů pro financování vzniku univerzit. Na jeho 
základě bylo každému senátorovi a poslanci přiděleno 30 000 akrů státních pozemků, které byly následně prodány, 
a příjem z prodeje tvořil finanční kapitál grantu pro vznik univerzity. 

13 Výzkum v oblasti managementu inovací. 

Otevřená inovace 

Inovace je definována jako hlavní nástroj firem pro zajištění prosperity, udržitelného rozvoje a profitability (Drucker 1998).  

Aktuální hlavní směr výzkumu managementu inovací se zaměřuje na koncept tzv. otevřených inovací. 

Tento koncept byl popsán v roce 2003 H. Chesbroughem (Chesbrough 2003b) a následně byl převzat výzkumnou 

komunitou, podniky, politickou reprezentací i státní administrativou. Koncept otevřených inovací se úzce odráží v evropské 

politice výzkumu a vývoje a nástrojích vytvořených pro její implementaci. 

Podle Chesbroughova konceptu již vlastní výzkum a vývoj prováděný uvnitř firmy již není tím největším přínosem, 

který by firmám zajišťoval nové myšlenky a jejich zavádění na trh. Tento model označuje Chesbrough jako model uzavřené 

inovace (Chesbrough 2003b, 2003a; Gassmann et al. 2010; Chesbrough 2006, 2012). Autor při popisu inovačních modelů 

argumentuje skutečností, že společenský vývoj a s ním spojený nárůst mobility a znalostí lidských zdrojů a vytvoření nových 

typů finančních zdrojů (jako například rizikový kapitál) zapříčinil narušení tradičních hranic inovačního procesu prováděného 

uvnitř organizace. V reakci na tento vývoj Chesbrough zavedl zmíněný nový model tzv. otevřených inovací, v jehož rámci 

předpokládá, že firma může využít jak externí, tak interní zdroje pro inovační myšlenku a stejně tak může využít vnitřní 

i vnější zdroje pro její komercializaci. 

Koncept otevřené inovace byl v prvopočátku studován především na příkladech z oblasti vývoje tzv. open source software, avšak 

v současnosti se výzkum v oblasti zaměřuje na řadu dalších směrů (například zapojení uživatele do inovačního procesu 

do konceptu otevřené inovace (Piller a Walcher, 2006) nebo (Chiaroni et al. 2011), role inovační politiky v oblasti podpory 

inovací nebo např. spolupráce mezi sektory v oblasti inovací, včetně technologického transferu (Dosi et al. 2006; Dosi 1982; 

Acworth 2008; Lee et al. 2010). 
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působnosti okrajově spadal také výzkum managementu inovací, kde v šedesátých letech 

vzniklo několik přelomových publikací (např. Arrow, 1962 nebo Nelson, 1959), které 

se zabývají alokací zdrojů pro inovace a jejich vztahem k ekonomickému bohatství.  

Dalším výzkumným centrem, které se v této době významně podílelo na formování 

výzkumu v oblasti managementu inovací, bylo Science Policy Research Unit (SPRU) 

Univerzity v Sussexu (Fagerberg a Verspagen, 2009). To patří společně s Maastricht 

Economic Research and Social Institute on Innovation and Technology (MERIT) a U. S. 

National Bureau of Economic Research (NBER) k významným centrům inovačních studií 

také v současnosti (McMillan a Hamilton, 2003). 

Další výzkumný směr, který se v oboru rozvíjel v šedesátých letech dvacátého století, 

se orientoval na problematiku difuze inovací a na roli vědy v generování nových znalostí 

využitelných pro průmysl (Lerner a Stern, 2012). V sedmdesátých a osmdesátých letech 

20. století se výzkum orientoval na oblast faktorů vysvětlujících úspěch či neúspěch inovací 

- projekt SAPPHO (Rothwell et al., 1974), (Curnow a Moring, 1968) a řada stěžejních 

výzkumů zaměřených na ekonomické aspekty průmyslových inovací, nezaměstnanost, 

technologické inovace a role inovací v dlouhodobé perspektivě ekonomických 

a společenských změn vznikla v rámci výzkumných aktivit Science and Policy Research 

Unit (Dosi, 1982), (Barras, 1986), (Freeman et al., 1982), (Freeman a Soete, 1987), 

(Freeman a Soete, 1997).  

Uvedený stručný přehled vývoje náhledu na roli vědy ve společnosti je jen orientační, 

ale z našeho pohledu dobře ilustruje, co se od vědy a výzkumu v dnešní době očekává – 

společenský a případně také ekonomický přínos (zjednodušeně řečeno).  

Jako příklad praktické snahy a efektivního 

využití výsledků výzkumu financovaného 

z veřejných zdrojů byl tzv. Bayh–Doyle Act. 

Tento zákon přijatý v roce 1980 v USA 

otevřel univerzitám financovaným 

z veřejných zdrojů možnost komercializovat 

dosažené výsledky výzkumu například 

formou licencí (Chesbrough, 2013). Dnes 

se nám to zdá samozřejmé, ale do té doby 

to možné nebylo. Univerzity „pouze“ 

přijímaly veřejné prostředky a z výsledků 

takto financovaného výzkumu nemohly 

získat další výnos případným uplatněním 

těchto výsledků na trhu. 

Dalším ze směrů, kterým se ubíraly úvahy 

o roli vědy a výzkumu v moderní společnosti 

byl způsob jak zajistit, aby výsledky výzkumu 

skutečně mohly být využity v praxi a také 

způsob zajištění efektivní distribuce 

omezených finančních prostředků 

z veřejných zdrojů na vědu tak, aby byly tyto 

finance využívány efektivně. 

Výzkumy směřující k pochopení fenoménu inovací a 

role jednotlivých aktérů často vedou v rámci své 

praktické aplikace ke snaze vytvářet aktivní opatření 

pro tvorbu příznivého prostředí pro inovace a jejich 

rozvoj.  

Aktuálně lze tyto snahy například vidět v oblasti 

formování společné politiky EU v oblasti výzkumu a 

vývoje (ANON. 2012; Lepori et al. 2014, ANON. 

2013b) a jednoho z hlavních nástrojů její implementace 

- programu Horizon 2020 (program je schválen na 

období 2013 - 2020).  

Zatímco předchozí Rámcové programy EU pro 

výzkum a technologický vývoj (například 5., a 6.  RP) 

relativně zřetelně ve svých nástrojích oddělovaly aktivity 

na podporu základního výzkumu, aplikovaného 

výzkumu a inovací, v Horizonu 2020 (8.RP) dochází 

k výraznějšímu tlaku na propojení i základního 

výzkumu s praxí. Patrně nejvýrazněji je tato změna 

vidět u opatření Marie Skłodowska Curie - Research 

and Innovation Staff exchange, v jehož rámci je 

podmínkou financování projektu tzv. sektorová 

mobilita (ANON. 2013d). 
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Výsledkem je snaha o zavedení tržních principů do systému financování vědy z veřejných 

zdrojů. V praxi to znamená, že se o omezené finanční zdroje určené na podporu vědy 

a výzkumu „soutěží“, nejčastěji formou tzv. projektových návrhů vypracovaných podle 

parametrů specifikovaných poskytovatelem veřejných zdrojů.  

4.2 New public management – soutěž o finance na výzkum 

Výše zmíněný proces distribuce finančních prostředků určených na podporu výzkumu, 

vývoje a inovací centrální autoritou prostřednictvím veřejné soutěže je v odborné literatuře 

označován jako proces nového způsobu řízení veřejných institucí. V angličtině je používán 

termín New Public Management (dále budeme používat zkratku NPM).  

NPM je uplatňován při řízení financování vědy, výzkumu a inovací z veřejných zdrojů 

od počátku osmdesátých let (Gruening, 2001). V České republice lze aplikaci těchto prvků 

do financování vědy a výzkumu sledovat až od počátku let devadesátých. Tento 

transformační proces probíhá celosvětově a je postaven na snaze o racionalizaci veřejné 

administrativy (Münch, 2013). 

New Public Management s sebou přinesl transformaci financování výzkumu a vývoje 

směrem k větší soutěži o finanční prostředky poskytované obvykle několika agenturami 

(tzv. sponzoři vědy) nebo národními nadacemi na podporu a rozvoj vědy a výzkumu  

(v ČR například Grantová nebo Technologická agenturu České republiky). Smyslem této 

změny ve způsobu financování vědy, výzkumu a inovací, jak už bylo řečeno, bylo 

implementovat prvky tržní ekonomiky do procesu generování a především uplatňování 

výsledků výzkumu a vývoje na trhu (Jan-Erik Lane, 2000).  

Otázkami, do jaké míry lze tento systém považovat za funkční trh a soutěž mezi projekty 

žádající o finanční podporu nazývat skutečnou tržní konkurencí, se zabývá řada odborníků 

z oblasti ekonomie i sociologie. M. Binswanger dokonce tento tzv. tržní mechanismus 

používaný pro výběr projektů k financování označuje jako „iluzorní“ (2010). Základním 

problémem, na který Binswanger upozorňuje je skutečnost, že na rozdíl od trhu, kde 

o úspěchu produktu rozhodují tržní mechanismy, v systému financování vědy existuje 

často monopolistická nabídka peněz na straně „sponzorů“. Ti se zároveň podílejí 

na definování kvalitativních výběrových kritérií, na jejichž základě jsou projekty vybírány 

k financování. Protože zatím neexistuje objektivně měřitelný systém hodnocení kvality 

vědy, na kterém by se shodla většina odborníků, je tak podle Binswangera prostor pro 

vytváření deformací, jež vyplývají právě z monopolu na straně nabídky peněz. Binswanger 

tento jev nazývá iluzí trhu a uvádí jej jako jednu ze tří iluzí paradigmat konkurence 

bez existence skutečných trhů, které NPM a s ním spojené snahy o aplikaci tržních 

principů do financování vědy, výzkumu a inovací přináší. Jako další dvě iluze uvádí iluzi 

měřitelnosti a iluzi motivace (Binswanger, 2010).  

V odborné literatuře je tento přístup k řízení výsledků vědy, výzkumu a inovací často 

dokonce přirovnáván spíše k centrálně řízené ekonomice s negativním aspektem 

generování nadměrného množství produktů určitého typu, které splňují centrálně 

stanovené parametry (Münch, 2014).  
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Jako jeden z možných negativních aspektů implementace NPM v prostředí řízeném 

centrálními agenturami, které distribuují finanční prostředky, je uváděna také možnost 

vzniku oligopolních struktur (Münch, 2014). Toto riziko roste především v situacích, kdy 

získání jednoho kontraktu zvyšuje šance k získání kontraktů dalších. 

4.3 Proč se orientovat v systému financování vědy? 

Výše uvedený krátký historický exkurz měl za cíl upozornit čtenáře na skutečnost, že i přes 

snahu o efektivní využití a maximalizaci přínosu financí určených na vědu a výzkum, 

se systém stále vyvíjí. Nastavení parametrů, podle kterých se v rámci systému NMP vybírají 

projekty k financování, je vždy výsledkem spolupráce více subjektů (často jsou výběrová 

kritéria tvořena ve spolupráci s celou řadou expertů, kteří se zaměřují pouze na dílčí oblasti 

– například gender – jako uživatelé pak dostáváme zadávací dokumentace k výzvám, které 

shrnují celou škálu expertních připomínek a doporučení). Stejně tak na výběru projektů 

k financování se podílí velká skupina hodnotitelů.  

Z tohoto pohledu a ve vazbě na skutečnost, že velká skupina výběrových kritérií je obtížně 

objektivně měřitelná, je vždy důležité seznámit se pečlivě se zadávací dokumentací 

každého programu určeného na financování vědy a výzkumu. Každý program může 

akcentovat jiná výběrová kritéria. Ta vždy odráží cíle programu. Právě porozumění 

výběrovým kritériím daného programu a znalost prostředí, v jehož rámci je konkrétní 

program implementován, nám pak může pomoci připravit konkurenceschopný projektový 

návrh.  

Po definování obsahu pojmu vědec a seznámení se s přístupem k financování vědy 

a výzkumu prostřednictvím soutěže o omezené veřejné prostředky se v další části textu 

seznámíme s prostředím, kde se jako vědci budeme pohybovat nejčastěji, 

v tzv. Evropském výzkumném prostoru (dále také ERA). 
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5 Evropský výzkumný prostor (ERA) 

Termín Evropský výzkumný prostor (v angličtině European Research Area – zkratka 

ERA) a jeho koncept byl poprvé oficiálně představen v roce 2000 v dokumentu s názvem 

„Towards a European Research Area“ (ANON., 2000). Základní myšlenkou ERA je volný 

pohyb výzkumníků, znalostí a technologií v rámci EU. V roce 2012 byl původní koncept 

ERA revidován a byla navržena tzv. posílená strategie partnerství v rámci ERA 

pro excelenci a růst (ANON., 2012a). K iniciaci myšlenky Evropského výzkumného 

prostoru vedly snahy o zvýšení potenciálního dopadu evropského výzkumu, odstranění 

bariér pro volný pohyb a posílení globální konkurenceschopnosti výzkumu realizovaného 

v rámci EU.  

Z praktického pohledu jde především o to, aby finanční zdroje na vědu a výzkum byly 

využívány tak, aby byla zajištěna maximální efektivita při využití zdrojů s co nejvyšším 

dopadem napříč EU. Znamená to, kromě jiného i otevření národních systémů na podporu 

vědy a výzkumu a jejich propojení s mezinárodními iniciativami. Evropský výzkumný 

prostor by měl také řešit problém případného protekcionismu, který může být uplatňován 

na národní úrovni, posílit konkurenci, umožnit přenositelnost grantů a rozšířit přístup 

k vědeckým informacím.  

5.1 .1  Evropský výzkumný prostor a l idské  zdroje 

Smlouva o fungování Evropské Unie (EU, 2012) v článku 179.1 stanovuje posilování 

vědecké a technologické základny Evropského výzkumného prostoru jako jeden z cílů 

Unie. Zároveň je v těchto několika řádcích vyjádřen zcela zřejmý pohled na vědce 

a vědecké poznání jako možný zdroj posílení evropské konkurenceschopnosti a to včetně 

té průmyslové. Také všechny ostatní články, které jsou obsaženy v hlavě XIX Výzkum 

a technologický vývoj a vesmír (Research and Technological development and Space), 

zmiňují nutnost spolupráce mezi akademickým a výzkumným sektorem a ostatními 

sektory.  

Podíváme-li se blíže na cíle, strukturu a nástroje 8. Rámcového programu EU (používá se 

název Horizon 2020), i zde je možné oproti předchozím rámcovým programům 

vysledovat mnohem větší důraz na praktickou aplikaci výsledků výzkumu, diseminaci 

znalostí a další opatření, které mohou posílit roli EU a zlepšit kvalitu jejích obyvatel. 

Ve vazbě na tyto strategické představy o roli vědců tak dochází rovněž na změny v oblasti 

kompetencí a znalostí, které jsou od zástupců vědecko-výzkumné komunity očekávány 

nebo dokonce již vyžadovány. Stále častěji se píše a hovoří o nezbytnosti podnikatelského 

ducha u vědců a o nutnosti rozvoje takových znalostí a dovedností, které umožní 

efektivnější přemostění mezi světem vědy a světem aplikace vědeckých poznatků do praxe. 

Vědec má být špičkový odborník, manažer týmu, schopný řečník a komunikační 

specialista, měl by se orientovat v právní problematice spojené s jeho činností, zabývat se 

etickými otázkami svého výzkumu, zajišťovat financování svého týmu, připravovat 

projekty, učit studenty a vychovávat novou generaci vědců. Patrně to není kompletní výčet 

všech kompetencí, které se očekávají, ale i tak naznačuje základní problém, s kterým 

se setkáváme v oblasti lidských zdrojů v akademické sféře.   
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6 Evropská char ta pro výzkumné pracovníky 

Postavení a práci vědců v rámci Evropského výzkumného prostoru aktuálně nejvíce 

ovlivňuje snaha o implementaci Evropské charty pro výzkumné pracovníky a tzv. Kodexu 

pro přijímání vědecko-výzkumných pracovníků. S ohledem na to, že část univerzit 

a výzkumných ústavů už tyto principy implementuje a další část (včetně většiny český 

univerzit) se k tomuto kroku chystá, podíváme se na obsah a praktickou aplikaci 

dokumentů poněkud podrobněji.  

Dokument s názvem Evropská charta pro výzkumné pracovníky, který je souborem zásad 

a požadavků definujících roli, odpovědnost a práva výzkumných pracovníků, jejich 

zaměstnavatelů a subjektů odpovědných za financování vědy, byl přijat v roce 2005 

(ANON, 2005). Jeho cílem je podpořit takovou kvalitu vztahů mezi dříve uvedenými 

prvky tvořícími stěžejní část Evropského výzkumného prostoru, která by vedla 

k rozšiřování znalostí a technickému rozvoji při zajištění kvality kariérního rozvoje 

výzkumných pracovníků. Charta není prozatím nijak smluvně závazná, pouze nabádá 

všechny zapojené subjekty v systému k odpovědné profesionální činnosti  

a ke vzájemnému uznávání. Přes svůj doporučující charakter se však Charta stává 

podkladem pro implementaci celé řady praktických opatření - ať už se jedná o certifikaci 

kvality v oblasti řízení a rozvoje lidských zdrojů ve vědě a výzkumu na úrovni EU (HRS4R) 

nebo národní iniciativy (jako je například britský Concordat – více v dalším textu). 

6.1 Co je předmětem Charty? 

Charta v podstatě propojuje celou řadu legislativních, etických a dalších pravidel, které jsou 

v současné době aplikovatelné v oblasti výzkumu a vývoje. Charta je určena všem 

pracovníkům ve vědě a výzkumu bez ohledu na sektor nebo způsob jejich jmenování 

či formu pracovně-právního vztahu k zaměstnavateli. Dokument specifikuje práva 

a povinnosti účastníků systému, a to nejprve na straně výzkumných pracovníků, a ve druhé 

části se pak zabývá zásadami a požadavky vztahujícími se na zaměstnavatele a tzv. 

investory (subjekty odpovídající za financování vědy a výzkumu). 

6.1 .1  Zásady a požadavky vztahuj íc í  se na výzkumné pracovníky  

Výzkumníkům by podle charty měla být zajištěna svoboda výzkumu. Ten by měl 

směřovat ve prospěch lidstva a rozšiřovat hranice vědeckého poznání a to v souladu 

s etickými zásadami a postupy. Dokument však zdůrazňuje také hranice svobody a to 

především ty, které jsou dány existencí práv k duševnímu vlastnictví nebo provozními 

omezeními konkrétní výzkumné infrastruktury. 

Svoboda výzkumu dále předpokládá dodržování etických zásad a postupů tak, jak jsou 

definovány v rámci jednotlivých oborů a etických norem na národní, odvětvové 

či institucionální úrovni. V kategorii profesní odpovědnost jsou vědci nabádáni k tomu, 

aby neprováděli duplicitní výzkum a vyhýbali se všem druhům plagiátorství.  
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Mezi další povinnosti a zásady spojené s prací vědců pak podle Charty patří: 

 Profesní přístup (týká se především práce na výzkumných projektech a vztahy 

mezi řešitelem a zaměstnavatelem či investorem). 

 Dodržování smluvních a zákonných povinností (týká se předpisů regulujících 

odbornou přípravu, pracovní podmínky, předpisy regulující práva k duševnímu 

vlastnictví a také požadavky a povinnosti stanovené ve smlouvách „sponzory14“ 

výzkumné činnosti). 

 Odpovědnost (tento bod zdůrazňuje odpovědnost vědců vůči zaměstnavatelům 

a subjektům financujícím vědu, včetně efektivního využívání finančních 

prostředků získaných z peněz daňových poplatníků a přístupnosti metod sběru 

a analýzy dat, výsledků pro další přezkoumání). 

 Řádné postupy v oblasti výzkumu (bezpečné pracovní postupy v souladu 

s národními předpisy, včetně zajištění ochrany údajů a ochrany důvěrných 

informací). 

 Šíření a využívání výsledků (kromě zajištění sdílení informací a výsledků s jinými 

výzkumnými zařízeními bod zdůrazňuje i prvek komercializace – pokud je pro 

daný výzkum relevantní). 

 Veřejný závazek (bod v podstatě vědce zavazuje ke komunikaci s veřejností 

s cílem zlepšit její vědní znalosti a zájem o vědu a výzkum). 

 Vztahy s dohlížejícími osobami (závazek se týká především začínajících vědců 

a nabádá je k pravidelné spolupráci se supervizorem a evidenci pracovního 

pokroku a průběžných výsledků výzkumu). 

 Povinnosti spojené s kontrolou a řízením (týká se zkušených výzkumných 

pracovníků a jejich úloze v „roli“ znalostních a řídících pracovníků, projektových 

koordinátorů, ředitelů, inspektorů, instruktorů, poradců pro kariérní růst nebo 

vědeckých komunikátorů). 

 Nepřetržitý profesní rozvoj (zdůrazňuje potřebu nepřetržité snahy o soustavný 

rozvoj dovedností a schopností vědce). 

6.1 .2  Zásady a požadavky směřuj íc í  k  zaměstnavatelům 

a „ investorům“ 

Jako první bod Charta zdůrazňuje potřebu uznávání profese. Tento požadavek vyzývá 

zaměstnavatele k „odpovídajícímu způsobu jednání“ s těmito pracovníky, jako příslušníky 

profesní skupiny, a to bez ohledu na kariérní fázi a pracovní zařazení výzkumných 

pracovníků. Nediskriminace na základě pohlaví, věku atd., by měla být dalším 

ze základních prvků definujících vztah zaměstnavatelů a investorů k výzkumným 

pracovníkům. 

Zaměstnavatelé jsou dále nabádáni k zajištění vhodného výzkumného prostředí, 

pracovních podmínek (včetně požadavku na vytvoření podmínek pro skloubení práce 

                                                   

14 Pojmem „sponzor“ jsou v tomto kontextu označeny organizace, které financují vědecko-výzkumné činnosti. 
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vědce s rodinou – např. flexibilní pracovní doba, práce na zkrácený úvazek, dlouhodobé 

volno) a stabilitě a stálosti zaměstnání (snaha o eliminaci podmiňování výkonnosti 

výzkumných pracovníků nestálostí pracovních smluv). Další body již uvedeme pouze 

v jednoduchém přehledu15: 

 Financování a mzdy (zajímavé finanční podmínky financování s přiměřeným 

sociálním zajištěním). 

 Rovnováha mezi pohlavími (politika rovných příležitostí především v okamžiku 

přijímání do pracovního poměru a dalších etap rozvoje kariéry, přičemž toto 

kritérium nesmí být upřednostněno před kritériem kvality a schopností). 

 Rozvoj kariéry (zaměstnavatel/investor by měl vypracovat strategii pro rozvoj 

kariéry pro výzkumné pracovníky bez ohledu na typ a délku pracovně-právního 

vztahu, strategie by měla zahrnovat také dostupnost poradců v oblasti osobního 

a profesionálního rozvoje).  

 Hodnota mobility (zaměstnavatel by měl uznávat hodnotu mobility a to v jejím 

nejširším pojetí (od geografické, přes mezioborovou až po virtuální), měl by 

pro ni vytvořit podmínky a zahrnout prvek také do strategie pro rozvoj kariéry). 

 Přístup ke vzdělávání a nepřetržitému rozvoji výzkumníků. 

 Přístup k odbornému poradenství (včetně pomoci při hledání zaměstnání). 

 Práva duševního vlastnictví (tento bod se týká opatření zaměstnavatele na zajištění 

užitku z využívání výsledků výzkumu a vývoje směrem k výzkumným 

pracovníkům, kteří se podíleli na vytvoření předmětu právní ochrany). 

 Spoluautorství (mělo by být hodnoceno pozitivně jako „konstruktivní přístup 

k provádění výzkumu“). 

 Kontrola (souvisí se stanovením tzv. dohlížejících osob – nebo supervizorů – 

na které se budou moci obracet výzkumníci v počáteční fázi své kariéry). 

 Výuka (tento bod zdůrazňuje potřebu harmonizace výuky s výzkumnou činností 

a to především na počátku kariéry, řádné odměňování činností spojených 

se zajištěním výuky a to včetně činností zkušených výzkumníků spojených 

se vzděláváním a odbornou přípravou začínajících vědeckých pracovníků; pro tyto 

činnosti by také měla být zajištěna zaměstnavatelem relevantní odborná příprava). 

 Systém hodnocení (měl by se týkat všech vědeckých pracovníků ve všech 

kariérních fázích a objektivně brát v úvahu jejich vědeckou tvořivost a výsledky 

v celé škále potenciální působnosti vědce – publikace, patenty, řízení výzkumu, 

pedagogická práce, mezinárodní spolupráce aj.). 

 Stížnosti a odvolání (zaměstnavatelé a investoři by měli zajistit postupy, které 

poskytnou výzkumným pracovníkům oporu při řešení pracovních konfliktů, sporů 

a stížností s cílem zajistit rovné zacházení a zlepšit celkovou kvalitu pracovního 

prostředí). 

                                                   

15 Detaily si zájemci mohou dohledat sami přímo v dokumentu Charty, který vyšel v Úředním věstníku Evropské unie 
dne 22:3.2005 pod číslem L 75/73. 
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 Účast v rozhodovacích subjektech (zaměstnanci – výzkumní pracovníci – by měli 

být zastoupeni v informačních, poradních a rozhodovacích orgánech institucí). 

 Nábor (kromě toho, že bod vyzývá zaměstnavatele a investory ke garanci přesně 

stanovených náborových norem pro výzkumné pracovníky – především 

na počátku jejich kariéry, odkazuje se také na zásady stanovené v tzv. Kodexu 

chování pro přijímání výzkumných pracovníků, který je součástí stejného 

Doporučení Evropské komise, jako dříve popsaná Charta).  

Znalost obsahové náplně Charty je pro vědce důležitá. Kromě toho, že specifikuje 

požadavky a zásady práce výzkumných pracovníků a prostředí, ve kterém by měli působit, 

začíná se také odrážet v celé řadě praktických aspektů vědeckého života. Výzkumné 

a akademické instituce z ní vycházejí při vlastním plánování strategií rozvoje lidských 

zdrojů, její implementace hraje zásadní roli při udělování značky excellence v oblasti řízení 

lidských zdrojů HRS4R a držení značky institucí může hrát důležitou roli při výběru 

některých typů projektů k financování. Viz další část textu publikace zabývající 

se problematikou hodnocení projektů. 

  

Kodex chování pro přijímání výzkumných pracovníků  

Kodex je možné vyhledat pod číslem 2005/251/ES jako oddíl 2 přílohy Doporučení Komise ze dne 11. března 2005.  

Jak uvádí zmíněný dokument, kodex sestává ze souboru obecných zásad a požadavků, které by měly být dodržovány 

zaměstnavateli a investory při jmenování nebo přijímání výzkumných pracovníků. 

Kodex specifikuje zásady a požadavky v následujících procesech a oblastech spojených s přijímáním a jmenováním pracovníků: 

 nábor, 

 výběr, 

 transparentnost, 

 hodnocení zásluh, 

 změny v časovém pořadí životopisů, 

 uznávání zkušeností s mobilitou, 

 uznávání kvalifikace, 

 služební věk, 

 jmenování postdoktorandů. 
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7 HR Excellence in Research 

Aby nezůstalo jen u deklarace toho, jak by měla vypadat práce vědce a prostředí, ve kterém 

vědec působí, a zároveň aby bylo možné jasně identifikovat instituce, které se k principům 

uvedeným v Chartě hlásí, byla zavedena evropská značka HRS4R (zkratka pro Human 

Resources Strategy for Researchers). Jejím smyslem je odlišit a podpořit instituce, které 

se snaží o systematickou práci s lidskými zdroji ve vědě a výzkumu v kontextu principů 

specifikovaných v Chartě a Kódu pro přijímání pracovníků (dále jen C&C, zkratka 

používaná pro anglické pojmenování Charter and Code).  

Pro jednotlivce působícího ve vědě, může tato značka mít hned několik významů. Pokud 

mám zájem o nové zaměstnání, mohu u organizace, která je nositelem značky, očekávat 

systematický přístup k práci s lidskými zdroji. V případě, že budu podávat projekt, který 

je alespoň z části zaměřen na rozvoj lidských zdrojů (jako například schéma Marie 

Skłodowska-Curie), a některý z partnerů projektu je nositelem značky – mohu počítat 

s tím, že mi do projektu může nabídnout kompetence v oblasti rozvoje lidských zdrojů. 

V neposlední řadě je značka také symbolem určité kvality a může mít pozitivní vliv na 

rozhodování hodnotitelů případného projektu. 

Autoři ve vlastní analýze otestovali téměř 300 projektů financovaných v rámci schématu 

Research and Innovation Staff Exchange (část akcí Marie Skłodowska-Curie, Horizon 

2020) s cílem zjistit, kromě jiného, zda značka HRS4R může hrát významnou roli 

v úspěšné žádosti o získání podpory v uvedeném typu projektů. Výsledky předčily původní 

očekávání – již pilotní vzorek 30 projektů vykazoval více než 80% přítomnost značky 

HRS4R v podpořených projektech u alespoň jednoho z partnerů. U celého zkoumaného 

souboru byla zjištěna značka u 34 % koordinátorů a přes 70 % konsorcií podílejících se na 

řešení projektů mělo minimálně jednoho člena, který byl nositelem značky. O rostoucím 

významu tohoto označení (samozřejmě včetně procesů, které jsou s jeho získáním 

a udržením spojeny) vypovídá také zaměření jedné z výzev programu OP VVV16, která 

byla určena na podporu projektů, jejichž cílem mělo být právě získání této certifikace. 

7.1 Co obnáší HRS4R v praxi  

Do roku 2016 mohly ocenění získat instituce, které provedly interní analýzu prostředí 

v kontextu 40 principů specifikovaných v chartě a navrhly opatření k případnému zlepšení 

jejich aplikace. Na začátku roku 2016 jednoznačně převládal počet nositelů této značky 

ve Velké Británii. V podstatě neexistoval jednotný postup, jak principy implementovat 

nebo jak zpracovat žádost o udělení značky, pouze doporučené základní principy.  

To se změnilo právě se začátkem roku 2016, kdy byla představena tzv. „posílená“ metodika 

pro získání HRS4R, která navázala na expertní evaluaci dopadu HRS4R (Cameron, 2015), 

která byla zveřejněna v roce 2015. 

                                                   

16 Jedná se o výzvu č. 28 ze dne 2. 11. 2016, více informací k výzvě lze nalézt na následujícím odkaze 
http://www.msmt.cz/uploads/OP_VVV/Vyzva_rozvoj_kapacit_pro_vyzkum_a_vyvoj/Rozvoj_kapacit_pro_V
aV_text_vyzvy_zmena_c._1.pdf. Na výzvu bylo alokováno 660 milionů Kč s cílem podpořit „nastavení strategického 
řízení výzkumné organizace v souladu s podmínkami pro získání ocenění „HR Award“. 
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7.1 . 1  Analýza výsledků HRS4R do roku 2015  

Pracovní skupina, která se podílela na zpracování analýzy stávající role ocenění HRS4R 

v kontextu práce s lidskými zdroji v rámci Evropského výzkumného prostoru a jeho 

dalšího rozvoje byla vedena Ianem Cameronem. Ten je nejen vedoucím pracovní skupiny 

Science Europe Research Careers na úrovni EU, ale podobnou funkci zastává i v rámci 

britských rad pro výzkum (RCUK, více o instituci v části věnované britském příkladu). 

Kromě něj ve skupině působili zástupci dalších evropských univerzit, vedoucí Steering 

Group for Human Resources Management17 nebo například Karen Vandevelde, která 

se problematikou lidských zdrojů ve vědě a výzkumu zabývá především z pohledu 

mezisektorové mobility (například publikace Intersectoral mobility z roku 2014 (Karen 

Vandevelde, 2014). Na co se tedy experti ve vyhodnocení role a významu HRS4R zaměřili? 

Podle zprávy bylo mezi léty 2010 a 2015 uděleno ocenění 240 organizacím, což 

je hodnoceno jako dobrý základ pro tvorbu společného Evropského výzkumného 

prostoru. Zásadní problém je ale geografické rozložení takto oceněných organizací – 

jednoznačně převažovaly instituce z původních zemí EU15. Smyslem realizované analýzy 

bylo proto vyhodnotit stávající zkušenosti a identifikovat možnosti, jak přispět k širší 

aplikaci principů C&C do praxe. 

HRS4R má za úkol podporovat organizace, které se věnují vědě a výzkumu nebo 

ji finančně podporují v implementaci principů C&C s cílem vytvořit atraktivnější pracovní 

prostředí pro vědce a jejich výzkumné aktivity. Aby mohla organizace ocenění získat, 

musela do roku 2016 postupovat ve čtyřech základních krocích: 

1. V prvním kroku se zájemce o implementaci HRS4R musel oficiálně přihlásit 

k principům Charty a Kódu (Charter and Code) a následně musel oznámit svůj 

záměr implementovat HRS4R. Od této chvíle měla organizace 12 měsíců na to, 

aby představila akční plán implementace strategie HRS4R na svých webových 

stránkách. 

2. Další krok tedy zahrnoval publikaci akčního plánu na webových stránkách. 

V případě, že Evropská komise shledala plán dostačujícím, byla udělena značka 

HRS4R. Od této chvíle běžela organizaci další, tentokrát 24 měsíční lhůta, po které 

proběhlo průběžné vyhodnocení plnění akčního plánu.  

3. Na základě výše uvedeného průběžného hodnocení se otevřela další, tentokrát 

36 měsíční lhůta pro závěrečnou implementaci všeho, co si organizace vytyčila 

ve svém akčním plánu. 

4. Po pěti letech, v případě, že vnitřní vyhodnocení a externí evaluace implementace 

strategie proběhlo s pozitivními výsledky ve vazbě na implementaci principů 

C&C, došlo k obnovení HRS4R. O této chvíle se měla organizace každé další tři 

roky podrobit další kontrole plnění principů C&C. 

Zatímco přihlášení se k pravidlům C&C nebylo nijak složité – stačilo oficiální stanovisko 

statutárního zástupce organizace (zatímco za ČR do roku 2016 tato pravidla přijala pouze 

Akademie věd ČR a Univerzita Karlova, patrně v souvislosti s výše uveřejněným 

                                                   

17 Tato skupina se problematice rozvoje lidských zdrojů ve vědě a výzkumu věnuje dlouhodobě a vydala řadu zpráv 
a doporučení, které s touto problematikou souvisejí. Více o skupině a její práci na stránkách 
http://www.euraxessmanual.com/glossary/steering-group-for-human-resources-and-mobility-of-researchers-sg-hrm/. 
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financování z programu OP VVV narostl v říjnu 2017 počet těchto institucí v ČR18 na 13), 

cesta k druhému kroku byla poněkud náročnější. 

Zájemce o získání ceny HRS4R musel provést tzv. gap analysis. Tzn., identifikovat rozpory 

mezi realitou své instituce a jednotlivými čtyřiceti principy uvedenými v Chartě. Za tímto 

účelem dostal k dispozici šablonu pro Gap Analysis a Action Plan. Analýza nedostatků 

ve vazbě na principy C&C byla rozdělena do čtyř skupin: 

 otevřený a transparentní systém výběru zaměstnanců postavený na prokazatelné 

kvalitě dosažených výsledků, 

 etické a profesionální aspekty výzkumu, 

 pracovní podmínky a sociální zajištění, 

 trénink a rozvoj. 

Zpráva expertní skupiny dále vyhodnotila i všechny další kroky, kterými museli zájemci 

o udělení HRS4R do roku 2015 projít a na jejich základě došlo k vytvoření nového, 

posíleného postupu žádosti o udělení HRS4R, který byl představen, jak již bylo uvedeno, 

v roce 2016. 

7.1 .2  Zpřísněný postup implementace HRS4R  

Od roku 2016 již tedy není cesta k udělení HRS4R „pouhým“ vyjádřením zájmu  

o to zasadit se „nějakým“ smysluplným způsobem o implementaci C&C v praxi. Po 

pětiletém „testovacím“ provozu zveřejnila Evropská komise v únoru 2016 nový postup, 

který přinesl celou řadu úprav, včetně mnoha zpřísnění týkajících se především možnosti 

odebrání značky HRS4R za určitých specifických podmínek. Co je tedy nového? 

Předně došlo ke zkrácení celého procesu mezi udělením značky a jejím obnovením. 

Odpadlo především průběžné hodnocení po 24 měsících od akceptace Akčního plánu 

a udělení značky. Jednotlivé změny je možné shrnout v následujících bodech: 

 Zavedení fixních časových rámců pro jednotlivé fáze – 12, 24 a 36 měsíců (celkové 

zkrácení období mezi akceptací strategie a povinnou žádostí o revizi implementace 

externími experty). 

 Zapracování principů otevřeného náboru nových pracovníků již do úvodní fáze 

žádosti. 

 Celkové zkrácení procedury s menším počtem kroků (vynechán Interim review po 

24 měsících od akceptace Akčního plánu a udělení značky). 

 Zavedení požadavku spolupráce se zahraničními experty již od úvodní části 

zpracování žádosti. 

 Možnost odebrání nebo dočasného pozastavení ocenění na základě inspekčních 

návštěv nezávislých expertů v organizaci. 

                                                   

18 Informace o institucích, které se k C&C přihlásily lze najít na stránkách Euraxess, viz 
https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/charter/declaration-endorsement#show_CzechRepublic. 
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 Zavedení kritérií kvality do průběžného hodnocení (nehodnotí se již pouze 

„snaha“ o implementaci principů C&C, ale hodnocena je také kvalita těchto 

opatření). 

 Byly zavedeny nové jednotné formuláře, které usnadní kontrolu i srovnání 

na úrovni jednotlivých organizací. 

 Nadále není možné si v rámci „gap analysis“ vybrat pouze některé ze 40 principů 

charty, ale zájemce o implementaci HRS4R musí provést analýzu nedostatků 

ve vazbě na všech čtyřicet parametrů. 

 Zavedení specifických kritérií pro hodnocení úspěšnosti organizací typu start-up. 

 Zavedení povinného zapojení expertních konzultantů do první fáze zpracování 

žádosti (tj. pracovní skupiny, expertní výbory a jejich odbornými názory 

v návaznosti na identifikaci nedostatků mezi praxí organizace a principy 

specifikovanými v Chartě a Kódu). 

Po oficiálním přihlášení se k principům Charty a Kódu má každá organizace 12 měsíců 

na zpracování „Gap analysis“ a vytvoření dvouletého akčního plánu, na jehož základě 

by se organizace měla snažit o eliminaci identifikovaných nedostatků a zavedení principů 

Charty. Analýza nedostatků i Akční plán musí být, kromě zaslání Komisi, také zveřejněny 

na webových stránkách žadatele. V dalším kroku je žádost posuzována mezinárodní 

skupinou nezávislých expertů.  

V případě, že je žádost akceptována, organizace přechází do tzv. „implementační fáze“, 

kdy aplikuje to, co si naplánovala v akčním plánu a zároveň se připravuje na průběžné 

hodnocení. To proběhne po dvou letech od udělení značky HRS4R a jeho předmětem 

je posouzení implementace plánů v kontextu jednotlivých principů charty. V této fázi 

revize realizace akčního plánu není nijak „ohroženo“ držení značky. Na základě 

průběžného hodnocení je organizaci buď doporučeno pokračovat v plnění plánu, nebo 

jsou doporučeny případné úpravy. Třetí variantou může být varování o možném odebrání 

značky HRS4R a to v situaci, kdy je vyhodnoceno, že postup plnění plánu neodpovídá 

stanoveným cílům. 

Úkolem průběžné revize po dvou letech je především přijmout případná korekční opatření 

v původním plánu, aby akční plán co nejvíce odpovídal reálnému stavu organizace. Další 

tříleté období se řídí tímto revidovaným akčním plánem. Po této periodě vstupuje 

organizace do další fáze hodnocení plnění principů Charty. Toto hodnocení proběhne 

ve dvou etapách: 

1. interní revize provedená organizací a vyhodnocená skupinou externích expertů, 

2. kontrola na místě. 

V této fázi bude také hodnocena i kvalita přijatých opatření (detaily kvalitativních 

parametrů jsou uvedeny v další kapitole). Pokud bude výsledek hodnocení pozitivní, 

organizace může i nadále používat značku HRS4R po dobu dalších 36 měsíců. Další 

hodnocení a revize toho, zda je organizace stále oprávněna používat značku proběhne 

opět (dle předem určených pravidel) po 36 měsících. 
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Gap analysis  

Již bylo zmíněno, že zpřísněná procedura získání HRS4R se především snaží 

standardizovat postupy spojené s implementací principů charty a pak také zavést pravidla 

hodnocení kvality přijatých opatření. Z toho také vycházejí pokyny pro zpracování 

„gap analysis“, která předchází navržení Akčního plánu. Z praktického pohledu se jedná 

v podstatě o analýzu současného stavu a její srovnání s cílem – tj. fungujícími principy 

Charty v praxi. Analýza musí být provedena pracovní skupinou, kterou jmenuje oficiální 

autorita příslušné instituce (rektor, prorektor pro vědu, HR manažer atp.). Instituce také 

odpovídá za financování všech výdajů spojených s prací skupiny (zde můžeme vidět smysl 

dříve uvedené výzvy OP VVV č. 28). Součástí skupiny musí být také zástupci vědeckých 

pracovníků všech kariérních fází (viz třetí kapitola „Kdo je vlastně vědec?“). 

Pracovní skupina musí navrhnout metodiku postupu zpracování analýzy nedostatků 

a navrhnout způsoby, jak bude dokládáno plnění jednotlivých principů (existující 

legislativa, programy, podpůrné infrastruktury atd.). Gap analysis musí zahrnovat všech 

40 principů charty. Specifická část analýzy je zaměřena také na proces otevřeného přijímání 

pracovníků. 

Akční  plán 

Akční plán je v příručce pro implementaci19 definován jako posloupnost kroků, které musí 

být přijaty, nebo aktivit, které musí být realizovány za účelem implementace strategie řízení 

lidských zdrojů ve vědě v souladu s principy Charty a Kódu. Součástí plánu je také: 

 přidělení odpovědnosti za jednotlivé kroky/aktivity konkrétním 

osobám/pracovištím,  

 definování časového horizontu (kdy bude úkol splněn), 

 alokace zdrojů (kdo a co bude k dispozici pro realizaci naplánovaných úkolů. 

Jinými slovy, Akční plán využívá klasické nástroje projektového managementu a pracuje 

s trojím imperativem projektu – Co? Jak? Za kolik?. Akční plán je – zjednodušeně řečeno 

– projektem, který instituce naplánuje za účelem plnění cíle – tj. vytvoření interního 

prostředí organizace odpovídajícího principům specifikovaným v Chartě a Kódu. Akční 

plán by měl být rozdělen do čtyř oblastí (odpovídají oblastem používaným v období 

implementace HRS4R před rokem 2016) a jeho součástí je také návrh postupu 

implementace. Ten musí definovat také to, jak a kdo bude v průběhu realizace plánu 

monitorovat postup jeho plnění. 

Role expertního hodnocení  při  udělování HRS4R  

Se zpřísněným postupem implementace HRS4R byly nově zavedeny prvky externího 

hodnocení. V první fázi (tj. v období, kdy instituce předloží „Gap analysis“ a „Action 

plan“) proběhne toto expertní posouzení tzv. „na dálku“. Předložené dokumenty budou 

hodnoceny třemi nezávislými experty (z jiného státu, než je organizace, jejíž žádost 

je posuzována). Princip hodnocení pak vychází z obvyklých postupů využívaných 

v projektech Rámcových programů. Nejprve je zpracováno každým expertem individuální 

                                                   

19 Draft GUIDELINES to the implementation of the ‘strengthened’ Human Resources Strategy for Researchers 
(HRS4R) ke stažení na stránce https://cdn4.euraxess.org/sites/default/files/policy_library/hrs4rguide-process16-2-
2016.pdf. 
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hodnocení a zpráva z něj, následně se experti musí dohodnout na společném, jednotném 

hodnocení – tzv. concensus report. Ten vychází z individuálních hodnocení  

a je vyhotoven až v situaci, kdy se na jeho znění dohodnou všichni experti z tříčlenné 

skupiny. 

Hodnotícím expertem se mohou stát odborníci, kteří mají praxi v oblasti implementace 

HRS4R nebo podobné oblasti spojené s rozvojem lidských zdrojů, pocházejí z některého 

ze států EU-28 a zastupují organizace působící ve vědě a výzkumu (univerzity, výzkumné 

ústavy, financovatelné vědy). Před hodnocením všichni experti ještě projdou relevantním 

školením ze strany Evropské komise. 

Hodnocení první fáze (Gap analysis – Action Plan) je tvořeno dvěma částmi – detailní 

hodnocení a celkové hodnocení. Detailní hodnocení zahrnuje kontrolu splnění všech 

požadovaných formálních náležitostí, hodnocení kvality a ambicióznosti navržených 

opatření a specifikaci případných doporučení expertů k navrženým akcím. Detailní 

hodnocení je podkladem pro celkové hodnocení předložené žádosti, které je v podstatě 

vyjádřením, zda je možné instituci udělit značku HRS4R. Celkové hodnocení tedy může 

být následující: 

 ACCEPTED – instituce splňuje kritéria pro udělení značky, experti udělí takové 

hodnocení jen tehdy, pokud nemají žádné nebo pouze nepodstatné připomínky 

k plánu. Toto hodnocení vede přímo k udělení značky HRS4R žadatelské instituci. 

 ACCEPTED PENDING MINOR ALTERATION – instituce rámcově splňuje 

kritéria, avšak externí hodnotící panel má zásadní komentáře/dotazy k některým 

částem plánu, které vyžadují feedback nebo doplnění ze strany žadatele. 

Na základě takového hodnocení musí žadatel (ideálně do 1 měsíce) předložit 

doplňující materiály na základě požadavků hodnocení. 

 DECLINED PENDING (MAJOR) REVISIONS – takový výsledek hodnocení 

informuje instituci o tom, že jí předložená žádost neodpovídá požadavkům na 

udělení značky kvality a její žádost je odložena do doby, než instituce předloží 

novou žádost s požadovanými změnami. Žádost bude předmětem nového 

hodnocení. 

Držitelem značky kvality, viz obrázek 8, se organizace může 

stát až poté, co proběhne hodnocení externími experty a ti 

vyjádří své doporučení pro udělení značky. Na jeho základě 

zástupci Komise oznámí organizaci udělení práva k užití loga  

HRS4R. To pak může být umístěno na oficiálních stránkách 

organizace. 

Externí hodnotitelé vstupují do procesu HRS4R opět po dvou 

letech od udělení práva na užívání loga, kdy budou posuzovat 

výsledky průběžného hodnocení, které je povinna zpracovat sama organizace (internal 

review). Hodnocení se zaměří na kvalitu a postup v implementaci akčního plánu (včetně 

jeho ambicióznosti) a na silné a slabé stránky HR strategie, kterou se příslušná organizace 

snaží vytvořit. Výsledky hodnocení v této fázi, jak již bylo řečeno, mají pouze doporučující 

charakter a nemohou vést k odnětí již přiděleného loga. Při neplnění plánu a principů 

Obrázek 8 Značka HRS4R  
zdroj: euraxess.ec.europa.eu 
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C&C však mohou obsahovat varování o možném odebrání loga, pokud organizace 

nepřijme dodatečná opatření na zlepšení postupu implementace principů Charty. 

Po dalším, tentokrát tříletém období, proběhne další evaluace plnění akčního plánu. 

Experti budou opět pracovat v první fázi s výsledky interního hodnocení, které zpracuje 

sama organizace. Tyto materiály jim budou zaslány k individuálnímu posouzení minimálně 

měsíc před tím, než proběhne expertní posouzení implementace plánu přímo v rámci 

organizace. Před vlastní kontrolní návštěvou posuzované organizace se experti sejdou, aby 

společně vytvořili plán kontroly na místě. V jejím rámci mají za úkol posoudit skutečné 

dopady opatření realizovaných v rámci implementace akčního plánu. Jak uvádí průvodce 

pro žadatele o udělení značky HRS4R, posouzení na místě se má zaměřit na (citujeme 

přesně body uvedené v průvodci): 

 Potvrzení dojmu, který získají v průběhu kontrolní návštěvy. 

 Doložení přínosu z implementace HR strategie pro instituci. 

 Posouzení úrovně ambicióznosti strategie v kontextu původního stavu v rámci 

dané instituce. 

 Posouzení snahy instituce o implementaci etických a profesionálních aspektů 

Charty. 

 Doložení praxe instituce v oblasti otevřeného výběrového řízení při výběru 

nových pracovníků. 

 Kontrolu pracovních podmínek a sociálního zajištění vědců. 

 Posouzení opatření zaměřených na rozvoj a vzdělávání vědců v dané instituci. 

Výsledky kontroly na místě budou, kromě jiného, obsahovat také příklady praxe, které 

experti zjistí v rámci kontroly a případně i problematické situace, s kterými se instituce 

budou v průběhu implementace potýkat. Zpětná reakce hodnotitelů bude zpracována 

do formy společného reportu, který musí odsouhlasit všichni experti. Tento „concensus 

report“ bude obsahovat jedno ze tří možných doporučení, která povedou buď 

k prodloužení práva na užití loga HRS4R nebo jeho odebrání. Verdikt expertní komise 

tedy může mít tři podoby a je doporučením, na jehož základě může Komise přistoupit 

k odebrání práva k užívání loga (v případě, kdy instituce neplní závazky stanovené 

v Akčním plánu a nedošlo k plánovanému rozsahu implementace opatření na zavedení 

principů Charty do praxe). 

7.2 HRS4R z pohledu vědce 

Je důležité si uvědomit, že kromě přímého vlivu na kvalitu pracovního prostředí, vztahu 

mezi vědcem a jeho zaměstnavatelem či etických aspektů vědecké práce, má zavedení 

značky a s ní spojených opatření na implementaci principů Charty potenciálně mnohem 

širší dopady. Naše publikace se zabývá kariérním rozvojem v kontextu možností jeho 

financování z veřejných zdrojů, nabízí se proto otázka, jak mohu využít HRS4R  

při psaní projektů. 

Na příkladu projektů Research and Innovation Staff Exchange jsme si již ukázali, že značka 

je přítomna ve více než sedmdesáti procentech úspěšných projektů. Nemůžeme prokázat, 
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zda je tomu tak proto, že projekty připravené těmito organizacemi jsou výrazně lepší, než 

projekty, které neuspěly nebo zda udělení značky může pozitivně ovlivnit některá 

z hodnotících kritérií. Nicméně fakt, že HRS4R je součástí převažující většiny úspěšných 

projektů, je objektivně doložitelný.  

Při přípravě projektu bychom se proto určitě měli ptát našich potenciálních partnerů nebo 

organizace, u které máme zájem absolvovat Individual Fellowship, zda je nositelem této 

značky. Pokud ano, je důležité nespokojit se pouze s tímto faktem. HRS4R je pouze 

označením pro organizace, které se systematicky zabývající problematikou rozvoje 

lidských zdrojů. Pro připravovaný projekt je proto důležité zjistit, co vše v kontextu 

HRS4R příslušná organizace nabízí a začlenit tyto již existující opatření, činnosti a procesy 

do plánovaného projektového záměru. Většina organizací, které jsou nositeli HRS4R, 

má propracovaný systém zaškolení nových pracovníků, má vytvořeny podpůrné strategie 

pro rozvoj vědců ve všech fázích kariérního rozvoje a v neposlední řadě také nabízí celou 

řadu školení zdarma (jak si následně ukážeme na příkladu  Velké Británie). To vše může 

být podnětem pro vytvoření kvalitního konkurenceschopného projektového návrhu, který 

vychází z reálných příležitostí, které mu nabízí prostředí, v jehož rámci bude 

implementován. 

Jak ukazuje následující graf na obrázku 9, prozatím největší počet udělených značek 

HRS4R vykazuje Velká Británie, Polsko a Španělsko.20 Databáze organizací, které značku 

získaly, je k dispozici na stránkách EURAXESS v sekci „The Human Resources Strategy 

for Researchers”. Tam také můžeme v první fázi otestovat, jestli některý z našich 

projektových partnerů toto označení nemá.  

 

Obrázek 9 Počty organizací oprávněných k užití značky HRS4R podle státu (stav k červenci 2017),  
vlastní zpracování,  

zdroj dat: euraxess.ec.europa.eu/jobs/hrs4r.  

                                                   

20 Obrázek 9 představuje jeden z výsledků vlastního výzkumu, jehož metodický postup je prezentován v článku časopisu 
ACC Journal, viz Pittnerová (2017). 
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8 Podpora rozvoje vědecké profese  

na příkladu Velké Británie  

Přibližně v době, kdy byla v rámci EU zpracována a schválena Evropská charta 

pro výzkumné pracovníky a Kodex při chování výzkumných pracovníků, byla v Británii 

vypracována tzv. Robertsova zpráva21. Ta se zaměřila na analýzu lidských zdrojů ve vědě, 

výzkumu a technologických inovacích. Uvedená zpráva s oficiálním názvem „SET for 

success“ publikovaná v dubnu roku 2013 je zásadním dokumentem, který představil sérii 

doporučení zaměřených na posílení vědy, výzkumu a inovací ve Velké Británii. 

Doporučení byla určena především vládě, zaměstnavatelům a dalším subjektům 

zainteresovaným v oblasti vědy, výzkumu a inovací a v následujících letech zásadně 

ovlivnila systém práce s lidskými zdroji v této oblasti. 

Robertsova zpráva se zabývala 

problematikou lidských zdrojů ve vědě, 

výzkumu a inovacích od vzdělávání 

na prvních stupních po uplatnění 

výzkumných pracovníků na trhu práce 

a svou pozornost upírala také na atraktivitu 

pracovního prostředí v oblasti výzkumu 

a vývoje. Z mnoha doporučení, která 

materiál přinesl, lze uvést jako příklad 

potřebu navýšení doktorských stipendií nebo 

třeba nutnost zařadit dvoutýdenní trénink 

přenositelných dovedností do všech 

doktorských studijních programů v Británii. 

Praktické výsledky Roberstova zpráva 

přinesla například v podobě tzv. Robertsova 

fondu (Roberts funding), prostřednictvím kterého UK Research Councils mezi roky 

2003 a 2011 výzkumným organizacím v Británii přidělovali účelové finanční prostředky 

určené na rozvoj kariéry a přenositelných dovedností výzkumných pracovníků působících 

v těchto institucích. Podle případové studie prezentované na stránkách programu VITAE 

činila částka, kterou takto britská vláda vynaložila na rozvoj lidských zdrojů ve vědě 

a výzkumu přibližně 20 milionů liber ročně. 

Další výraznou skupinou, která se podílela na formování prostředí pro rozvoj lidských 

zdrojů ve vědě a výzkumu (především pro kategorii začínajících vědecko-výzkumných 

pracovníků), je tzv. „Rugby team“. V této pracovní skupině, která vznikla v roce 2005, byli 

zapojeni především zástupci vysokého školství. Skupina se podílela v roce 2007 

na hodnocení znalostí a dovedností, kterými by měli disponovat začínající výzkumní 

pracovníci a výsledná zpráva byla publikována pod názvem „Evaluation of Skills 

Development of Early Career Researchers“. Pracovní skupina se problematikou zabývá 

i nadále a provádí průběžná hodnocení vývoje systému vzdělávání začínajících vědců, 

                                                   

21 Kompletní Robertsova zpráva ve formátu pdf je ke stažení na stránkách 
http://webarchive.nationalarchives.gov.uk/+/http:/www.hm-treasury.gov.uk/d/robertsreview_introch1.pdf. 

Sir Gareth Roberts (1940 – 2007) 

Byl podle Wikipedie britský fyzik, původem 

z Walesu. Ve svém výzkumu se orientoval především 

na oblast polovodičů a molekulární elektroniku. 

Aktivně se podílel na řízení celé řady akademických a 

výzkumných institucí a spolupodílel se na formování 

britské politiky v oblasti výzkumu a inovací členstvím 

v řadě orgánů, včetně prezidentství Science Council 

v letech 2000 – 2007. Za své služby ve prospěch 

vysokoškolského vzdělávání byl v roce 1997 pasován 

na rytíře. 

Za povšimnutí zcela jistě stojí také průmyslová část 

kariéry Sira Robertse – kromě jiného pracoval pro 

americký XEROX, byl ředitelem výzkumu a hlavním 

výzkumníkem firmy Thorn EMI nebo se podílel na 

vedení Vědeckého parku Oxford University. 

https://en.wikipedia.org/wiki/Thorn_EMI
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avšak v současnosti působí pod označením The Impact and Evaluation Group. 

Více informací o pracovní náplni skupiny i členech lze získat na jejich stránkách 

www.vitae.ac.uk/news/news-from-the-impact-and-evaluation-group. 

Za další zásadní moment v oblasti práce s lidskými zdroji ve vědě a výzkumu je možné 

v britském prostředí považovat rok 2012 a přijetí společného prohlášení „The Concordat 

to Support Research Integrity“, které navázalo na strategický dokument z roku 2009 

s názvem RCUK Policy and Code of Conduct on the Governance of Good Research 

Conduct. Úmluva (The Concordat) z roku 2012 znamenala pro britskou vědu zásadní 

moment. Jejím přijetím je totiž podmíněn přístup k celé řadě veřejných zdrojů určených 

na financování vědy a výzkumu. Jak na stránkách UK Research Integrity Office uvádí 

ředitel James Parry, smyslem opatření je zajistit vysoké etické standardy v rámci britského 

výzkumu při financování vědy z veřejných zdrojů. Přistoupení k úmluvě o výzkumné 

integritě je proto jednou z podmínek pro získání financování z prostředků The Wellcome 

Trust, The National Institute for Health Research nebo Research Councils UK. 

Implementaci principů obsažených v úmluvě vyžaduje od příjemců finanční podpory také 

The Higher Education Funding Council for England.  

8.1 Úmluva o podpoře výzkumné integrity  2012 

V originále se tato britská obdoba Evropské charty pro výzkumné pracovníky jmenuje 

The Concordat to Support Research Integrity a byla přijata významnými subjekty 

reprezentujícími britské akademické a výzkumné prostředí v roce 2012. Dohoda navazuje 

nejen na Chartu, ale také na výsledky konference zaměřené na výzkumnou integritu, která 

proběhla v roce 2010 v Singapuru22.  

Na její přípravě se mezi červnem 2011 

a červnem 2012 podílela pracovní skupina 

zastupující britské univerzity, vládní 

organizace odpovědné za financování vědy 

a výzkumu a britské Výzkumné rady 

(Research Councils UK). Dokument 

vyzdvihuje stávající kvality britského výzkumu 

a uvádí skutečnost, že britští výzkumníci jsou 

nejproduktivnější skupinou vědců v rámci G8.  

Podle „Concordatu“ činil podíl britských 

vědců v roce 2012 4 % z celosvětového 

celkového počtu vědců, britští autoři 

se podíleli 6 % na všech výzkumných článcích 

a jejich publikované výzkumy vedly  

k 11% citovanosti. Britská výzkumná 

excelentnost, snaha o její zachování a další 

rozvoj byla jedním z východisek 

„Concordatu“. 

                                                   

22 Dokument navázal na The Singapore Statement on Research Integrity. 

Singapurské prohlášení (The Singapore 

Statement on Research Integrity) 

Prohlášení je výsledkem 2. Světové konference o 

výzkumné integritě (etice), která proběhla za účasti 

340 odborníků reprezentujících 51 států v Singapuru 

v červnu roku 2010. Cílem konference bylo navrhnout 

základy pro společná, celosvětově sdílené pravidla 

výzkumné integrity (etiky). Závěry, ke kterým 

účastníci konference dospěli, byly následně zpracovány 

a zveřejněny právě v podobě Singapurského prohlášení. 

Prohlášení je založeno na čtyřech základních 

principech a čtrnácti odpovědnostech výzkumu. 

Základní předpoklad, z kterého prohlášení vycházelo, 

zdůrazňuje skutečnost, že hodnota a přínos vědy pro 

společnost je životně závislá právě na výzkumné 

integritě. I přes skutečnost, že mohou existovat národní 

a oborové odlišnosti v organizaci a provádění výzkumu, 

existují základní principy a odpovědnosti, které se 

vztahují na výzkum bez ohledu na to, kde je prováděn. 

Kompletní znění Singapurského prohlášení je 

k dispozici v příloze č. 1. 
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Stejně jako Singapurské prohlášení nebo Charta, také Concordat definuje principy 

a zásady, kterými by se mělo řídit prostředí výzkumu a vývoje na úrovni výzkumných 

pracovníků, institucí výzkumu a vývoje a subjektů odpovědných za financování výzkumu 

z veřejných zdrojů. V podstatě je obsah těchto dokumentů podobný. Zabývá 

se problémem výzkumné integrity a sdílenými hodnotami, z kterých by výzkum měl 

vycházet, etickými aspekty, právním prostředím a legislativními požadavky, výší a kvalitou 

standardů, hodnocením a kvalitou výzkumu a to včetně eliminace možných negativních 

jevů spojených s vědou (scientific misconduct).  

8.1 .1  Concordat a z  něj  vyplývaj íc í  závazky pro vědu a výzkum 

Dohoda, podobně jako Singapurské prohlášení, specifikuje odpovědnosti jednotlivých 

prvků systému vědy a výzkumu v Británii a to prostřednictvím pěti hlavních závazků 

(commitments). Dohoda má především podporovat spolupráci všech částí systému 

k zajištění vhodného prostředí pro další rozvoj britské vědy při zachování autonomie 

výzkumných pracovníků. V každém z pěti závazků je přesně popsáno, co je jeho obsahem 

a jaká jsou očekávání v jeho kontextu směrem k výzkumným pracovníkům, 

zaměstnavatelům a financovatelům výzkumu. 

K čemu přesně tedy Concordat komunitu tvořící prostředí britské vědy a výzkumu 

zavazuje? 

 Závazek 1 – Udržování nejvyšších standardů výzkumné integrity  

(Maintaining the highest standards of research integrity). 

Tento bod zdůrazňuje požadavek, aby věda bez ohledu na místo kde je realizována, byla 

vždy prováděna podle nejvyšších standardů. Tyto standardy jsou postaveny na čestném 

přístupu k výzkumu, přísném dodržování norem a standardů dané disciplíny, 

transparentnosti a otevřené komunikaci s péčí a respektem k předmětu výzkumu, včetně 

lidí, zvířat, prostředí a kulturním objektům. 

Pro výzkumné pracovníky z tohoto závazku vyplývá požadavek na znalost a dodržování 

standardů platných pro jejich oblast výzkumu. 

Zaměstnavatelé by měli vytvořit podmínky pro uplatnění těchto standardů a zároveň 

podpořit výzkumníky ve snaze o jejich pochopení a porozumění. To znamená podporu 

ve vytvoření podmínek pro přístup vědců ke všem relevantním informacím týkajících 

se jejich oboru působnosti. 

Závazek zároveň doporučuje, aby v případě společného výzkumu a to především 

prostřednictvím multioborových nebo mezinárodních partnerství, došlo k jasné shodě 

na pravidlech a standardech, kterými bude výzkum řízen (jako vodítko doporučuje 

vycházet z Charty). 

 Závazek 2 doplňuje závazek 1, v oblasti zajištění výzkumné integrity, o požadavek 

na dodržování příslušných etických, právních a profesních rámců.  

Důvodem zařazení tohoto bodu je především snížení rizika potenciálního 

poškození lidí, zvířat, životního prostředí nebo kulturních objektů, ke kterému 

může dojít během jejich zapojení do výzkumu. Bod zdůrazňuje povinnosti 
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výzkumníků v souvislosti s implementací etických pravidel a potřebu vytvoření 

jasných etických pravidel a postupů na úrovni zaměstnavatelů. 

 Závazek 3 směřuje k tvorbě trvale udržitelného prostředí podporujícího 

výzkumnou integritu. Klade si za cíl udržování a tvorbu sdílené kultury výzkumné 

integrity založené na dobrém řízení, sdílení dobré praxe a podpoře rozvoje 

výzkumných pracovníků. Tento bod, a jeho závazky, tedy směřují hlavně 

k zaměstnavatelům a organizacím, které vědu financují. 

 Závazek 4 se zaměřuje na přístup k řešení potenciálních obvinění z přestupků 

proti pravidlům výzkumné integrity a etiky. Bod zdůrazňuje potřebu úzkého 

propojení akademické svobody individuálního výzkumníka s výzkumnou 

integritou, z důvodu prevence přestupků proti výzkumné etice. Negativních jevů 

spojených s porušováním pravidel výzkumné integrity je celá řada a jako příklady 

jsou uváděny padělání dat nebo manipulace výsledků výzkumu, plagiátorství, 

nedodržování etických, právních a profesních norem a špatný způsob řešení 

situací spojených s obviněním z porušováním pravidel výzkumné etiky. 

 Závazek 5 zavazuje signatáře dohody ke spolupráci při posilování morálních zásad 

výzkumu a k  pravidelnému a otevřenému hodnocení pokroku v oblasti.  

Uvedená dohoda a jejích pět zásad navazuje, kromě již uvedených dvou mezinárodních 

dokumentů, také na národní úmluvu o pravidlech podpory kariérního rozvoje 

výzkumných pracovníků (The UK Concordat to Support the Career  Development 

of Researchers), která byla přijata v roce 2008. 

Podporu v oblasti výzkumné integrity, jejího rozvoje a aplikace zajišťuje v Británii 

nezisková organizace (independent charity) s názvem UK Research Integrity Office 

(UKRIO)23, která byla založena v roce 2006, viz obrázek 10.  

                                                   

23 Více informací na www.ukrio.org. 

Obrázek 10 Webové stránky neziskové organizace UKRIO, 
 zdroj: www. ukrio.org 
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V rámci svého poslání organizace zdůrazňuje nutnost dodržování zásad vědecké etiky jako 

jeden ze zásadních předpokladů trvale udržitelného rozvoje špičkové britské vědy. 

Jakékoliv porušování pravidel vědecké etiky může mít negativní dopad na vzájemnou 

důvěru mezi prostředím výzkumu a veřejností, která vědu financuje (včetně příspěvků 

neziskovým organizacím a odvodů daní). UKRIO zajišťuje podporu jak při tvorbě 

institucionálních standardů vědecké etiky a s nimi spojených implementačních procesů, 

tak i v konkrétních případech řešení obvinění z porušování vědecké etiky (za rok 2014 bylo 

řešeno 90 případů).  

8.2 VITAE a CRAC 

V současné době patrně nejvýznamnější roli v oblasti 

podpory kariérního rozvoje na úrovni celé Británie zastává 

neziskový program VITAE, který je součástí činností 

organizace The Careers Research and Advisory Centre 

(CRAC) Ltd.  

Program VITAE se zaměřuje především na podporu propustnosti lidských zdrojů mezi 

výzkumnou a průmyslovou sférou. To v praxi znamená, že VITAE nabízí podporu 

výzkumným a akademickým institucím při plánování a rozvoji vlastních programů 

orientovaných na rozvoj především začínajících výzkumných pracovníků a to včetně 

doktorandů. Kromě školení konzultantů a mentorů z jednotlivých univerzit, kteří 

odpovídají za oblast kariérního rozvoje vědců, tato podpora obnáší například poradenství 

v oblasti strategického rozvoje, lidských zdrojů, talent managementu, nebo evaluaci 

stávajících profesionálních rozvojových programů. VITAE také podporuje networking 

specialistů z oblasti kariérního rozvoje ve vědě prostřednictvím společných školení 

a každoroční mezinárodní konference zaměřené na profesní rozvoj vědců. 

 

Firma CRAC, která program VITAE koordinuje, vznikla 

v roce 1964 jako nezisková organizace (registered charity) 

a od svého vzniku se zabývá školením doktorandů 

a vzděláváním v oblasti kariérního rozvoje všech 

věkových skupin.  

V počátku se firma orientovala především na management a implementaci 

prostřednictvím tzv. Graduate Schools Programme. Program byl určen doktorandům 

financovaným z prostředků britských Rad pro výzkum (UK Research Councils). V rámci 

programu byly nabízeny týdenní kurzy zaměřené na rozvoj přenositelných dovedností 

a možnosti kariérního rozvoje začínajících vědců. 
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Poslední desetiletí dvacátého století 

přineslo v Británii celou řadu iniciativ 

týkajících se kariérního rozvoje 

a kompetencí vědecko-výzkumných 

pracovníků. Kromě tzv. Robertsova 

programu24 tyto iniciativy vedly také 

k vytvoření UK GRAD Programme, 

založeného a financovaného UK Research 

Councils, jehož managementem byla 

v letech 2003 – 2007 pověřena právě firma 

CRAC. Cílem programu bylo podporovat 

celkový profesní rozvoj britských 

postgraduálních výzkumníků. 

Po roce 2005, kdy došlo k přijetí Evropské 

charty pro výzkumníky a Kódu chování pro 

přijímání výzkumných pracovníků, 

a následné aktualizaci Britské úmluvy 

o podpoře kariérního rozvoje vědců, došlo 

v Británii k vytvoření sítě pracovníků 

podporujících rozvoj vědců, které vyústilo 

v roce 2008 v založení programu VITAE. 

Ten měl být pokračovatelem končícího 

programu UK GRAD.  

 

VITAE byla mezi lety 2008 a 2015 podporována z prostředků UK Research Councils 

a také dvěma institucemi odpovídajícími za financování britského vysokého školství – 

the Department for Employment and Learning (DELNI) a the Higher Education Funding 

Councils for England, Wales and Scotland. Od roku 2013 se pak program snaží o zajištění 

samofinancování a především prostřednictvím tzv. členského programu. Ten byl otevřen 

v roce 2015 a v době přípravy této publikace zahrnoval již 183 organizací. 

Program členství v programu VITAE funguje na úrovni organizací, roční členské poplatky 

jsou v rozsahu 1000 – 6000 GBP v závislosti na počtu doktorandů a vědců v počáteční 

fázi kariérního rozvoje, kteří působí v dané organizaci a jsou potenciálními uživateli servisu 

poskytovaného v rámci programu VITAE. Členství je otevřené i zahraničním zájemcům. 

Jednotlivci, jejichž zaměstnavatel není členem programu, mohou za poplatek využívat 

některé produkty programu. Jedná se především o publikace a on-line nástroj 

pro plánování profesního rozvoje s názvem Researchers Development Framework 

Planner (zkráceně RDF Planner). 

                                                   

24 Anglický název – Roberts funding – program na podporu kariérního rozvoje vědců byl k dispozici 8 let až do roku 
2011. 

Research Councils UK (RCUK) 

Tímto názvem a zkratkou je označováno strategické 

partnerství sedmi britských Rad pro výzkum, které 

ročně investují do rozvoje britské vědy celkem cca 3 

miliardy GBP. Jejich cílem je podpora excelentního 

výzkumu, který má dopad na ekonomický růst, 

prosperitu a kvalitu života ve Velké Británii. RCUK 

nabízí celou řadu grantových schémat, včetně podpory 

mezinárodní spolupráce a programů zaměřených na 

vzdělávání a kariérní rozvoj vědců. 

RCUK sdružuje následujících sedm rad: 

 Arts & Humanities Research Council 

(AHRC) 

 Biotechnology & Biological Sciences Research 

Council (BBSRC) 

 Economic & Social Research Council (ESRC) 

 Engineering & Physical Sciences Research 

Council (EPSRC) 

 Medical Research Council (MRC) 

 Natural Environment Research Council 

(NERC) 

 Science & Technology Facilities Council 

(STFC) 

Více informací na stránkách www.rcuk.ac.uk 
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8.3 Researchers Development Framework  

RDF Planner vychází z tzv. Rozvojového rámce vědce (Researcher Development 

Framework, dále také rozvojový rámec nebo RDF), který VITAE připravila ve spolupráci 

s řadou expertů jak z oblasti kariérního rozvoje, tak přímo se zástupci vědecké komunity. 

Rámec a na něm založený plánovač je založen na identifikaci 63 charakteristik, které jsou 

rozděleny do 12 subdomén a čtyř hlavních domén tak, aby umožňoval plánovat kariéru 

směrem k profilu excelentních vědců a to bez ohledu na disciplínu i různé typy kariér. 

V praxi to znamená, že pokud si vyberete směr kariéry, který je pro vás zajímavý, bude 

tomuto směru odpovídat také „mix“ znalostí a kompetencí, které byste měli pro úspěšnou 

kariéru v daném kariérním směru splňovat. Díky online plánovači si uživatel může 

vyhodnotit svůj stávající znalostní a kompetenční profil a stanovit si cíle, kterých chce 

dosáhnout a připravit také plán, který ke splnění těchto cílů povede. 

8.3.1  RDF a metodika jeho vývoje  

„Researchers Development Framework“ byl připraven s cílem umožnit vědcům 

působícím v oblasti akademického výzkumu lépe plánovat jejich personální, kariérní 

a profesionální rozvoj. Cílem bylo vytvořit nástroj, který umožní: 

 vědcům vyhodnotit a plánovat kariérní rozvoj, 

 podpořit vedoucí vědce a zástupce podpůrných infrastruktur při poskytování 

podpory v rámci kariérního rozvoje, 

 školitelům, personalistům a manažerům vytvořit oporu při poskytování servisu 

vědcům, 

 politikům a zástupcům organizací odpovědných za financování vědy získat 

informace a podklady pro tvorbu politik a strategií v oblasti podpory vědců, 

 zaměstnavatelům mimo akademický sektor využívat nástroj, který by jim umožnil 

identifikovat přínosy, které mohou vědci nabídnout firmám jako potenciální 

zaměstnanci. 

Metodika, kterou použila VITAE při tvorbě plánovacího nástroje RDF, vycházela 

z předpokladu, že nejlepší referenční skupinou, která by se měla podílet na specifikaci 

kariérních parametrů, je skupina úspěšných vědců a zástupců zainteresovaných skupin 

podílejících se na řízení vědy a výzkumu. Zároveň bylo při plánování metodiky potřeba 

reflektovat skutečnost, že žádný vědec nemůže mít kompletní přehled o celé kariérní 

oblasti a tak byl využit tzv. fenomenografický přístup. Tento přístup, zjednodušeně řečeno, 

byl umožněn kombinací celé řady forem sběru dat relevantních pro danou oblast. 

Jeho využitím se postupně skládal obraz toho, co by měli vědci znát a jakými 

přenositelnými dovednostmi by měli disponovat.  

Fáze sběru dat zahrnovala interview a skupinové diskuse s více než stovkou úspěšných 

vědců a odborníků zainteresovaných v oblasti vědy a výzkumu, rešerše odborné literatury, 

začlenění výsledků jiných projektů zaměřených na kariérní rozvoj (například projekty 

zaměřené na leadership a kompetenční profil vědců budoucnosti realizované univerzitami 



50 
 

Glasgow Caledonian University25 a University of Manchester26). Výsledkem tohoto 

postupu bylo více než tisíc charakteristik a jejich variant. 

V dalším kroku byla provedena klastrová analýza získaných dat, která vedla až k finální 

verzi rozvojového rámce, který pracuje s rozdělením charakteristik do již zmíněných 

4 hlavních domén. Rámec jednotlivé charakteristiky (je jich celkem 63) dále diferencuje 

do tří až pěti stupňů v závislosti na stupni fáze kariéry (od začínajícího vědce až po nejvyšší 

možné stupně kariérního rozvoje ve vědě).  

Výsledný návrh rozvojového rámce byl využit, kromě jiného, při tvorbě plánovacího 

nástroje dostupného online (RDF Planner). Ten v roce 2009 prošel sérií konzultací 

a připomínek ze strany zástupců výzkumného a akademického sektoru. Upravený 

plánovač byl publikován v září 2010. Silnou stránkou plánovacího nástroje je skutečnost, 

že je využíván více než 30 klíčovými organizacemi, které ve Velké Británii podporují vědu 

a výzkum a využívá ho také celé řada britských univerzit, jak si později ukážeme 

na příkladech konkrétních univerzit. 

8.3.2  Finální  st ruktura RDF  – co by měl vědec znát a umět  

Jak ve svých materiálech uvádí VITAE, Rozvojový rámec výzkumného pracovníka 

(the Researcher Development Framework, dále také RDF) stanovuje rámec pro kariérní 

rozvoj a nabízí vědcům působícím především v akademické sféře nástroj pro plánování 

a podporu profesního i kariérního rozvoje. Rámec nabízí komplexní soubor znalostí, 

vzorců chování a charakteristik, které jsou na základě realizovaného výzkumu přisuzovány 

úspěšným vědcům, a tím vede a podporuje vědce k úspěšné realizaci jejich potenciálu. 

Již bylo uvedeno, že Rozvojový rámec výzkumného pracovníka rozdělil charakteristiky do 

čtyř domén, z nichž každá je členěna na další subdomény zahrnující skupinu konkrétních 

charakteristik členěný do tří až pěti úrovní. U každé z charakteristik je pro každou fázi 

popsána očekávaná úroveň znalostí a dovedností. Obsah a charakteristiky jednotlivých 

domén a subdomén jsou následující: 

 KNOWLEDGE AND INTELLECTUAL ABILITIES (označovaná jako 

Doména A) – reprezentuje skupinu obecně očekávatelných znalostí a dovedností 

spojených s prací vědce. Zahrnuje znalostní a intelektuální schopnosti a znalosti 

technik a postupů, které umožňují provádět výzkum. Tři subdomény pokrývají: 

Znalostní základ (Knowledge Base, subdoména A1) – ten tvoří znalosti související 

s předmětem výzkumu, teoretická znalost výzkumných metod, praktická 

schopnost realizace výzkumných metod a postupů, schopnost práce 

s informacemi a jejich vyhledávání, informační gramotnost a management, znalost 

jazyků a akademická literární a numerická gramotnost. 

                                                   

25 The Glasgow Caledonian University Researcher Skills Map Project’, 2008 a Glasgow Caledonian University generic 
leadership framework’, 2007, 

26 The ‘Academic competencies project’, 2008. 
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Každá z dílčích charakteristik ještě dále členěna do fází od jedné do pěti, přičemž pro 

každou fázi je uveden detailní popis očekáváného stavu poznání/zkušeností/znalostí – viz 

příklad uvedený v následující tabulce 3. 

 

Subdoména  
a dílčí charakteristika 

Fáze 1 Fáze 2 Fáze 3 Fáze 4 Fáze 5 

Subdoména A1 Znalostní základna 

Znalost předmětu výzkumu  Vědec má alespoň 
základní znalosti 
z oboru, rozumí 
klíčovým konceptům a 
orientuje se 
v historickém vývoji 
zkoumané oblasti. 

 Zná aktuální pokroky 
a trendy ve vlastním 
výzkumném oboru a 
souvisejících oborech. 

 Pracuje na tom, aby 
originálním způsobem 
přispěl k rozšíření 
znalostí v oboru. 

 Rozvíjí širší povědomí o 
mezinárodních a 
neakademických 
aspektech tvorby 
znalostí. 

 Pracuje na rozvoji detailní a 
důkladné 
znalosti/pochopení vlastních 
a souvisejících témat a 
zároveň se seznamuje se 
souvisejícími vědními 
disciplínami/obory. 

 Aktivně demonstruje vazby 
mezi vlastním výzkumem a 
praktickými problémy světa 
kolem. 

 Umisťuje vlastní znalosti a 
poznatky do mezinárodních 
souvislostí. 

 Stimuluje vznik nových 
znalostí; může přinášet 
zásadní/přelomové nové 
znalosti a je schopen 
výzkum zvažovat z více 
perspektiv. 

 Má hluboké a celkové 
znalosti o strategických 
směrech a myšlenkovém 
vývoji ve své vědecké 
disciplíně/oboru a 
potenciálním propojení se 
souvisejícími obory. 
Využívá tyto znalosti 
k obohacení vlastního 
oboru/disciplíny. 

 Přispívá k udržování a 
dalšímu rozvoji morálního 
přístupu k výzkumu 
v rámci svého oboru. 

 Uplatňuje mezinárodní vliv 

Tabulka 3: Ukázka specifikace fází vývoje konkrétní charakteristiky v rámci dílčí subdomény;  
zdroj: dokument Researcher Development Framework,  

dostupný z https://www.vitae.ac.uk/vitae-publications/rdf-related/researcher-development-framework-rdf-vitae.pdf/view27 

Kognitivní schopnosti (Cognitive abilities, subdoména A2) – ty zahrnují 

dovednosti související se schopností analýzy, syntézy, kritického myšlení, 

hodnocení a řešení problémů. 

Kreativita (Creativity – A3) – z pohledu RDF obnáší schopnost přijímat 

intelektuální výzvy a rizika a také inovativnost. 

Charakteristiky vyjmenované ve všech subdoménách jsou předmětem dalšího 

rozpracování podle jednotlivých kariérních fází, podobně jako naznačuje tabulka 3. Detaily 

jsou k dispozici ve výše zmíněném dokumentu Researcher Development Framework, 

který je volně ke stažení na stránkách programu VITAE. 

 PERSONAL EFFECTIVENESS (doména B) – doména definuje, jaké personální 

charakteristiky a jaký přístup je očekáván pro to, aby se jedinec mohl stát úspěšným 

vědcem. Subdomény v této skupině jsou následující: 

                                                   

27 Uvedený dokument a používané charakteristiky mohou být inspirací i pro české zájemce o problematiku praktického 
plánování kariérního rozvoje. 
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Osobní kvality (Personal qualities – B1) – entusiasmus, morální zásadovost, 

sebevědomí, schopnost sebereflexe, odpovědnost, vytrvalost. 

Osobní management (Self-management – B2) – schopnost přípravy a prioritizace 

úkolů, time management, schopnost udržení rovnováhy mezi osobním 

a pracovním životem, oddanost vědě, schopnost reakce na změnu. 

Profesní a kariérní rozvoj (Professional and career development – B3)  

- kompetence spojené s řízením a plánováním kariéry, průběžný profesní rozvoj, 

schopnost reakce na příležitosti, networking, renomé a uznání. 

 RESEARCH GOVERNANCE AND ORGANISATION (doména C) – 

se zaměřuje na znalost standardů, profesních a legislativních požadavků a norem 

a dalších profesionálních aspektů spojených s výkonem vědecké práce. Doména 

zahrnuje tyto oblasti: 

Profesionální pracovní chování (Professional conduct – C1) – v oblastech zdraví 

a bezpečnosti práce, etiky a principů trvalé udržitelnosti, právních aspektů 

relevantních pro daný obor, ochrany práv duševního vlastnictví a autorských práv, 

respektu a schopnosti zachování mlčenlivosti při týmové práci a společného 

autorství. 

Management ve vědě (Research management C2) – schopnost plánování 

výzkumné strategie, plánování projektu a jeho výstupů, management rizik. 

Finance a zdroje financování vědy (Finance, funding and resources C3)  

– problematika zajištění financování, finanční management a znalost 

infrastruktury a zdrojů financování.  

 ENGAGEMENT, INFLUENCE AND IMPACT (doména D) – skupina 

charakteristik (znalostí a dovedností), které souvisejí se schopností pracovat 

s ostatními a přispět k širšímu dopadu vědy. Do této skupiny patří subdomény: 

Práce s ostatními (Working with others D1) – schopnost týmové práce, řízení 

lidských zdrojů, supervize, mentoring, schopnost spolupráce a vůdcovství, 

rovnost a diversita. 

Komunikace a diseminace (Communication and dissemination D2) – ta zahrnuje 

znalost komunikačních metod, komunikaci s médii, dovednosti a znalosti 

související s publikováním. 

Zainteresovanost a podpora pozitivního dopadu vědy na společnost a ekonomický 

rozvoj (Engagement and Impact D3) -  do této skupiny spadají dovednosti spojené 

s výukou, zapojením veřejnosti, spolupráce s podniky, tvorba politik, společnost 

a věda a globální občanství. 

Poznámka: důvodem uvedení celé struktury rozvojového rámce podle VITAE RDF je, že VITAE 

Development Framework může být praktickou inspirací kariérního plánování při přípravě projektového 

návrhu do některých schémat zaměřených na financování kariérního rozvoje vědců (například akce 

Individual Fellowship Marie Skłodowska-Curie v Horizon 2020). 
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8.4 VITAE RDF v praxi  

Britské univerzity a výzkumné organizace se tématu rozvoje lidských zdrojů ve vědě 

a výzkumu věnují systematicky již delší dobu. VITAE RDF tak nebyl pro tamní 

akademické prostředí žádnou novinkou. Rozvojový rámec navázal na tzv. Společné 

prohlášení britských výzkumných rad, které definovalo vzdělávací požadavky na vzdělání 

začínajících vědců. „UK British Councils“ hrají významnou roli při stanovování standardů 

a identifikování příkladů dobré praxe právě v oblasti výzkumného tréninku. Dokument 

s názvem „Joint Statement of the UK Research Councils28“ specifikoval, co vše by se měli 

doktorandi, kteří jsou financováni prostřednictvím těchto rad, v průběhu doktorského 

studia naučit.  Členění znalostí a dovedností v rámci tohoto prohlášení je sice poněkud 

rozsáhlejší než RDF, ale v podstatě pokrývá tytéž oblasti.  

Doktorand by podle UK Research Councils měl: 

 disponovat výzkumnými znalostmi ze svého oboru a měl by být schopen prakticky 

využívat celou řadu technik, nástrojů a metod relevantních pro jeho předmět 

výzkumu (doména A),  

 rozumět prostředí výzkumu (doména B29), 

 ovládat projektové řízení (doména C),  

 být efektivní při své výzkumné práci (doména D),  

 umět komunikovat směrem k různým cílovým skupinám s využitím různých 

nástrojů komunikace i forem sdělení (doména E),  

 být schopen týmové práce a networkingu (doména F), 

 umět plánovat a řídit rozvoj své kariéry a to včetně schopnosti sebeprezentace 

v rámci hledání pracovních příležitostí (doména G). 

Jak je vidět, britské akademické instituce nevstoupily do éry kariérního plánování ve vědě 

na začátku 21. století nepolíbené a rozvojový rámec VITAE tak „jen“ dál rozpracoval 

a aktualizoval směr, kterým se již akademické sféra řídila před jeho zavedením. Využitím 

obou podnětných materiálů se usnadnil management jednotlivých univerzit při plánování 

kariérního rozvoje jejich vlastních pracovníků a tak většina univerzit v UK využívá jednu 

nebo obě uvedené metodiky jako podporu při plánování. Jako příklad, jak se metodiky 

a doporučení v oblasti kariérního rozvoje vědců v Británii aplikují v praxi, jsou vybrány 

náhodně dvě univerzity – Leeds Metropolitan University a University of Strathclyde 

Glasgow. Příkladů mohlo být použito více a zájemci o toto téma se mohou na stránkách 

Euraxess podívat na seznam držitelů ocenění v oblasti kvality řízení lidských zdrojů 

z Velké Británie a vybrat si kterýkoliv subjekt ze seznamu.  Většinou se touto cestou lze 

dostat přímo na webové stránky vybrané instituce věnované přímo opatřením určeným 

pro oblast rozvoje lidských zdrojů.  

                                                   

28 Dále budeme používat zkrácený název Joint Skills Statement nebo jen zkratku JSS. 

29 Tj., jak je organizováno prostředí vědy na národní a mezinárodní úrovni, jak spolupracovat s ostatními výzkumníky 
při respektování jejich práv, jaké standardy platí v daném oboru a jaké zdravotní a bezpečnostní rizika souvisí 
s výzkumem. 
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8.4 .1  Tréninkový program pro výzkumníky  Leeds Metropol itam 

Univers i ty  

Program vzdělávání vědců na této univerzitě shrnuje dokument z roku 201230. 

Ten představuje jak tréninkový program a jeho strukturu pro různé cílové segmenty 

výzkumných pracovníků, tak také doporučované postupy.  

Již na začátku je zajímavé, že vzdělávací plán reflektuje skutečnost, že ne všichni jedinci, 

kteří se rozhodnou pro vědecké vzdělání tak činí s přímým úmyslem zůstat v akademické 

sféře. Dokument zdůrazňuje vedle změn ve vzdělávání vědců, které proběhly v posledních 

třiceti letech i skutečnost, že studium doktorátu je v současnosti součástí celé řady 

kariérních směrů ne vždy směřujících k profesní dráze v akademické sféře a tomu je nutno 

uzpůsobit i rozsah znalostí a dovedností, které jsou v současnosti spojené s prací 

na doktorském výzkumném projektu. 

Strategický plán vzdělávání vědců Leeds Metropolitan University (LMU) vychází z obou 

dříve uvedených metodik (The Joint Skills Statement a Researchers Development 

Framework). Základem Výzkumného tréninkového plánu je Analýza tréninkových potřeb, 

která odpovídá struktuře JSS. Student v rámci své analýzy znalostí a dovedností (pod 

vedením svého supervizora) vychází z šesti kategorií znalostí a dovedností, v každé 

specifikuje konkrétní znalosti a dovednosti a uvede aktuální úroveň kompetencí. 

LMU pracuje se čtyřmi úrovněmi (od nejnižší k nejvyšší):  

 Nemám žádné znalosti ani zkušenosti v dané oblasti. 

 Mám určité znalosti/zkušenosti, ale cítím potřebu se dále vzdělávat/zlepšit. 

 Mám zkušenosti/znalosti v dané oblasti, ale jsou určité aspekty, kde se ještě 

potřebuji zlepšit. 

 Jsem v dané oblasti expertem a další vzdělání v oblasti necítím jako prioritu. 

Po auditu znalostí a dovedností si začínající vědec - student doktorského studia - vytvoří 

individuální vzdělávací a tréninkový plán. V jeho rámci si u každé oblasti, ve které si vytyčil 

další vzdělávání (výše uvedené kategorie hodnocení 1 - 3, stanoví způsob, jakým chce 

danou znalostní/dovednostní mezeru vyřešit. Může se jednat o kurz, nějakou praktickou 

výzkumnou aktivitu, účast na konferenci nebo třeba stáž v zahraničí. Důležitou součástí 

tohoto procesu je také nastavení způsobu, jak bude doložitelné a ověřitelné dosažení 

stanoveného cíle. Doklady pro prokázání získaných znalostí a dovedností je potřeba 

průběžně evidovat – nejen pro potřeby doktorského studia, ale také pro případné 

prokazování znalostí a dovedností v případě, že se student bude v budoucnu ucházet 

o určitý typ zaměstnání nebo finanční podpory. Výsledek postupného zvyšování 

kvalifikace (a jeho prokazatelnost) je pak součástí tzv. PORTFOLIA. Portfolio je následně 

hodnoceno v kontextu původně stanovených tréninkových plánů. 

                                                   

30 Leeds Metropolitan University Research Training Programme, ke stažení z 
https://www.leedsbeckett.ac.uk/~/media/files/student-hub/research-degree-programmes-
information/research_training_programme.pdf. 
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Portfol io v tréninkovém rozvojovém plánu  

S tímto pojmem se čím dál častěji setkáváme i v České republice a tak není od věci podívat 

se na to, jaký je tento nástroj řízení kvality vzdělávacího a rozvojového procesu v pojetí 

LMU. Portfolio by nemělo být vnímáno jako produkt pro produkt – kromě evidence 

pokroku v plánu vzdělávání je zároveň podkladem pro přípravu CV v budoucnosti 

pro oba případy – pokud bude začínající vědec hledat zaměstnání nebo se bude ucházet 

o určité specifické typy finanční podpory z veřejných zdrojů31. 

Co vše může osobní rozvojové portfolio zahrnovat? Jedná se například o: 

 postery publikované na konferencích a podklady,  

které sloužily k jejich zpracování, 

 informace o absolvovaných konferencích s poznámkami  

o komentářích k vystaveným posterům, 

 přehled vytvořených kontaktů s poznámkami, 

 ve vazbě na absolvované semináře je možné ukládat certifikáty  

o absolvování kurzů společně s popisem získaných znalostí a dovedností. 

Portfolio se samozřejmě bude v průběhu času vyvíjet. Jeho výhodou je, že díky průběžné 

analýze dosahovaných výsledků může student, začínající vědec, zároveň definovat i nové 

slabé stránky, kterých si v první fázi analýzy tréninkových potřeb nebyl vědom a na základě 

tohoto zjištění se může zaměřit na jejich další rozvoj. Portfolio by také mělo být průběžně 

během studia předkládáno supervizorovi a v případě LMU se finální verze portfolia 

předkládá před obhajobou doktorské práce. 

Podpora začínaj íc ího vědce ze strany univerzity  

Začínající vědec není ve své snaze o rozvoj svých dovedností a znalostí odkázán pouze na 

svého supervizora a tým pracoviště, kde působí. Univerzita nabízí studentům a vědcům 

sérii bezplatných seminářů a kurzů, které vycházejí ze struktury JSS. Kromě toho místní 

studentská výzkumná organizace pořádá v rámci univerzity nejrůznější vzdělávací akce, 

společné diskuse k vybraným tématům anebo třeba každoročně společnou výzkumnou 

konferenci postgraduálních studentů univerzity. 

8.4 .2  Researcher  Development Programme Univers i ty  of 

Starthc lyde Glasgow 

Bylo již zmíněno, že skotské univerzity sehrály významnou roli při zpracování nové 

metodiky plánování kariérního rozvoje ve vědě. Proto je jako druhý příklad práce 

s lidskými zdroji v univerzitním prostředí vybrána University of Strathclyde z Glasgow. 

Stejně jako v předchozím příkladu, ani University of Stathclyde není nositelkou HRS4R 

a přesto má propracovanou strategii rozvoje výzkumníků. Cílem strategie je posílení 

                                                   

31 CV budete dokládat například u projektových žádostí do výzev Marie Curie Individual Fellowships nebo třeba v rámci 
výzev European Research Council. V každém případě může být vyžadována poněkud odlišná struktura i rozsah dat, 
proto se podrobná průběžná evidence může vyplatit a může významně zrychlit práci při zpracování kompletní projektové 
žádosti. 
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osobního a profesionálního rozvoje výzkumné komunity univerzity. Strategie vychází 

z metodiky VITAE a doporučuje výzkumníkům zaměřit se na dva základní směry: 

 znalosti a dovednosti specifické pro obor působnosti a  

 přenositelné profesionální kompetence a dovednosti. 

Doporučený postup plánování kariérního rozvoje především začínajících vědců – 

doktorandů, je velmi podobný dříve popsané praxi Leeds Metropolitan University a proto 

se v případě Strathclyde zaměříme, pro zajímavost, více na strukturu nabízených kurzů. 

Díky tomu si můžeme lépe představit jaké konkrétní znalosti a dovednosti je možné 

rozvíjet v případě, že se kdokoli rozhodne využít metodiku VITAE pro plánování 

vlastního kariérního rozvoje. Univerzita nabízí pro zajištění znalostí ve všech 4 doménách 

více než 70 kurzů, které mohou využít všichni vědci, bez ohledu na jejich profesní 

zaměření. Kurzy jsou zdarma, avšak jak naznačují postupy registrace na kurzy, 

tak i univerzita Strathclyde se potýká s fenoménem nepřítomnosti registrovaných na 

vlastním kurzu. S ohledem na ceny kurzů proto, v případě neomluvené účasti nebo zrušení 

účasti na kurzu později než 5 dní před konáním kurzu, účtují organizátoři kurzů 

pracovištím, ze kterých se účastník registroval, částku 50 GBP. 

Jaká jsou témata kurzů, které mohou vědci bezplatně absolvovat? V případě 

domény A (Knowledge and Intellectual abilities) jsou to především kurzy zaměřené na 

zvládnutí práce s vybraným SW. Jedná se o kurzy ACCESS, EXCEL, PowerPoint 

a WORD a to z pohledu vyšších uživatelských funkcí tak, jak je budou využívat pro svou 

doktorskou práci. Dále pak kurzy na ovládání Endnote, Microsoft Project, MindGenius, 

Qualtrics, SPSS a základy tvorby webových stránek v XHTML. 

Doména B je zaměřena na rozvoj osobní efektivity a kurzy, které se vědcům nabízí v této 

oblasti, pokrývají komunikační dovednosti (z pohledu networkingu, týmové spolupráce, 

prezentace vědeckých myšlenek na konferencích, atd.). Další skupina kurzů zařazená do 

domény B zahrnuje témata související s time managementem, schopnostmi 

sebeprezentace a osobního marketingu, posilování zaměstnatelnosti a plánování 

kariérního rozvoje. 

Kurzy domény C, která se zaměřuje na oblast řízení a organizace ve vědě, nabízejí témata 

jako projektové řízení, etika ve vědě a výzkumu, řízení rizik, psaní konkurenceschopných 

projektů nebo problematika Open Access pro vědce32. Doplňkem těchto seminářů jsou 

i dva delší vzdělávací produkty zaměřené na uplatnění získaných znalostí a dovedností 

v praxi – Summer Grant Writing Challenge a Winter Fellowship Challenge. Obě zmíněné 

akce jsou součástí tzv. Research Challenge Series. V obou případech jde o akce, kdy 

je vědcům cíleně k dispozici specifická podpora při přípravě projektových žádostí (v zimě 

se jedná o schémata zaměřená na mobilitu). Kromě seznámení se s pravidly grantových 

schémat akce nabízejí možnost výměny zkušeností mezi žadateli a zkušenějšími kolegy, 

kteří již podobné granty obdrželi, přímou podporu specialistů z oblasti projektového 

financování a projektové podpory. V případě zájmu mohou autoři projektových žádostí 

získat také přímý feedback k vlastním projektovým návrhům z pohledu potenciálních 

                                                   

32 Open Access je otevřený přístup k vědeckým informacím (označeno OA) představuje model vědecké komunikace 
zajišťující trvalé, svobodné a bezplatné online zpřístupnění plných textů publikovaných vědeckých výsledků (nejčastěji 
článků) bez omezení. Více viz http://openaccess.cz/. 
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hodnotitelů. Cílem obou prakticky zaměřených akcí je co nejvíce zlepšit kvalitu 

projektových žádostí ještě před jejich podáním a maximalizovat jejich počet. 

Doména D je orientovaná na rozvoj kompetencí souvisejících s aktivním zapojením 

do vědy a rolí ve vědecké komunitě. Kurzy nabízejí specifická témata jako Budování 

mezinárodní vizibility, Sebeprezentace a komunikace na konferencích, Rozvoj 

mezinárodní spolupráce a partnerství, Práce v mezioborovém prostředí, Podniky, 

kreativity a podnikatelství, Znalostní výměna a trénink inovací, Vůdcovství, Aplikace 

a dopad výzkumných činností, Psaní článků pro vědecké časopisy nebo Zpracování 

odborné literární rešerše. Také v této doméně jsou v nabídce dvě akce propojující více 

témat najednou a umožňující vědcům přímou aplikaci získaných znalostí a dovedností  

– Research Presentation Day a University Research Day. 

Research Chal lenge Series a cert i f ikace  

Jak již bylo zmíněno, kromě seminářů nabízí Strathclyde také praktickou příležitost 

k procvičení získaných znalostí a dovedností a to v podobě tzv. Research Challenge Series. 

Kromě již dvou zmíněných akcí – Winter Fellowship Challenge a Summer Grant Writing 

Challenge jsou to ještě akce zaměřená na zvyšování kvality vědeckých publikací s názvem 

Autumn Publication Challenge, v jejímž rámci je nabízena mentoringová podpora při 

přípravě článků jak zkušenějšími kolegy, tak editory vědeckých časopisů. Další akcí 

je každoroční Annual Knowledge Exchange Challenge. Ta se zaměřuje na problematiku 

„impaktu“ ve vědě, spolupráci a výměnu znalostí mezi vědeckým sektorem a potenciálními 

zainteresovanými skupinami. Jako ostatní „Challenge“ i tato akce nabízí seznámení také 

s kompletním servisem, který je v této oblasti pracovníkům univerzity k dispozici. 

Další zajímavou možností, kterou univerzita v rámci kariérního rozvoje vědců nabízí 

je možnost získání postgraduálního certifikátu v oblasti profesionálního rozvoje vědce.  

Do systému certifikovaného vzdělávání jsou automaticky zapisováni všichni studenti 

postgraduálního studia a certifikát je udělován za předpokladu, že student získá alespoň 

60 kreditů33 v kurzech napříč všemi doménami kariérního rozvoje. Certifikované vzdělání 

je součástí doktorského studia a pro studenty tak neznamená dodatečnou zátěž. Jedná 

se o jedno z opatření, kterými se univerzita snaží podpořit konkurenceschopnost svých 

vědeckých absolventů na trhu práce. 

8.5 Britský příklad – závěry 

Prostudovat detailně britský přístup k tématu rozvoje lidských zdrojů ve vědě a výzkumu 

by nepochybně vydalo na mnohem rozsáhlejší text a vyžádalo by si také mnohem více 

času. Nicméně pro účel této publikace výše uvedený přehled zcela postačuje. Naším cílem 

bylo přinést čtenářům především inspiraci pro praktické plánování kariérního rozvoje. 

Z britského příkladu lze v tomto kontextu získat dva zásadní podněty.  

V prvé řadě je potřeba sledovat co se „děje kolem nás“ v oblasti požadavků na profesi 

výzkumného pracovníka. Jak ukazuje vývoj ve Velké Británii od roku 2000, téma, které 

bylo původně předmětem odborných diskusí a analýz, se postupně začlenilo přímo 

do fungování celého systému. Ať už se jednalo o vznik specifických zdrojů financování, 

                                                   

33 1 kredit odpovídá cca 10 hodinám aktivního studia. 
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které byly vytvořeny na základě výsledků Robertsovy zprávy, nebo třeba začlení podmínky 

přistoupení k Úmluvě o podpoře výzkumné integrity mezi požadavky pro přidělení 

finanční podpory z veřejných zdrojů u některých poskytovatelů.  

V prostředí EU a ČR to znamená sledovat vývoj související s implementací Evropské 

charty pro výzkumné pracovníky a oceněním v oblasti kvality řízení lidských zdrojů 

ve vědě a výzkumu HRS4R. V létě 2017 byla uzávěrka výzvy programu OP VVV, která 

měla institucím věd a výzkumu umožnit financovat procesy spojené s žádostí o udělení 

HRS4R. K říjnu 2017, kdy byla tato publikace dokončena, prozatím žádná česká instituce 

tuto značku neobdržela. Díky přidělené finanční podpoře lze však do budoucna očekávat 

značný nárůst počtu držitelů této certifikace. Otázkou zůstává, zda v další fázi bude tento 

prvek začleněn také do systému financování vědy a výzkumu v některých specifických 

schématech. Autoři se na tuto problematiku zaměřili při analýze úspěšných projektů 

financovaných v rámci schématu Research and Innovation Staff Exchange34 (zkratka 

RISE). Přestože implementace Charty a certifikace HRS4R není povinná, výsledky získané 

z údajů o úspěšných projektech ukazují, že značka kvality HRS4R svou roli v úspěšnosti 

projektů rozhodně má.  

Druhá praktická inspirace spočívá 

v možnostech využití programu VITAE 

i v českých podmínkách. Zájemci mohou 

využívat přímo RDF Planner, který 

je k dispozici online a přístupný po 

zaplacení registračního poplatku přibližně 

50 liber. Druhou možností je inspirovat se 

pro vlastní plánování kariérního rozvoje 

metodikou Researchers Development 

Framework, která je dostupná bezplatně na 

stránkách VITAE. Metodika může být 

významným vodítkem třeba právě 

při přípravě projektů financovaných 

v rámci akcí Marie Skłodowska-Curie. 

  

                                                   

34  Jedná se o jednu z akcí Marie Skłodowska Curie, Horizon 2020. 

HRS4R a vliv značky na úspěšnost 

hodnocení projektů RISE 

Výsledky analýzy fenoménu středně a krátkodobé 

mobility podporované v rámci schématu RISE 

Horizon 2020 potvrdily, že značka kvality v oblasti 

řízení lidských zdrojů ve vědě a výzkumu HRS4R je 

významně přítomná ve většině úspěšných projektů bez 

ohledu na regionální strukturu konsorcií. Přes 70 % 

konsorcií mělo minimálně jednoho člena, který byl 

nositelem značky a parametr HSR4R byl zastoupen 

relativně významně i mezi koordinátory 34 %. 

Na základě provedené analýzy nebylo možné 

vyhodnotit přesnou roli certifikace v procesu hodnocení. 

Zodpovědět otázku, zda  HRS4R bylo jedním z 

faktorů rozhodujících ve prospěch vyššího hodnocení 

projektů nebo zda subjekty, které jsou držitelem 

značky, jsou schopny připravit více konkurenceschopné 

projekty, sice na základě dostupných dat možné nebylo, 

nicméně fakta ukazují, že HRS4R je významně 

přítomný znak u všech úspěšných projektů schématu 

RISE.  

Zájemci mohou získat více informací o výsledcích studie 

v článku publikovaném v časopisu ACC Journal a 

dostupném on-line na stránkách http://acc-

ern.tul.cz/acc-journal/archiv. (Pittnerová, 2017) 
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9 Vědecká kariéra a její rozvoj v rámci ERA  

9.1 Horizon 2020 a kariérní rozvoj 

Horizon 202035 je evropský program na podporu výzkumu a inovací s dosud největším 

rozpočtem v historii Rámcových programů – 80 miliard EUR. Program byl vytvořen 

na sedmileté období od roku 2014 do roku 2020 a je finančním nástrojem k implementaci 

Inovační unie36 a strategie Europa 202037, jejímž cílem je posílení evropské globální 

konkurenceschopnosti. Více informací o programu je možné nalézt buď na českých 

stránkách horizon2020.cz (viz obrázek 11), které připravuje TC AV na stránkách Evropské 

komise, či Účastnickém portálu (detaily o obou službách jsou uvedeny dále v textu). 

 

Aktuálně probíhá hodnocení průběžných výsledků programu, srovnávání reality 

s původními plány a v návaznosti na to i plánování toho, co bude „za Horizontem“ (včetně 

podnětů, jaký by měl být navazující program). „Beyond the Horizon“ aneb, jak by měl 

vypadat 9. Rámcový program pro výzkum a inovace je název doporučení, které v červnu 

2017 vydala Liga evropských výzkumných univerzit (LERU) a ve kterém, stejně jako řada 

                                                   

35 Horizon 2020 je 8. rámcový program EU pro podporu výzkumu a technologického vývoje. Do 7. Rámcového 
programu se používalo označení programu jeho pořadovým číslem (4., 5., 6., 7.) a zkratkou FP (Framework 
programme) nebo v češtině RP (rámcový program). 8. Rámcový program, aby zdůraznil svou vazbu na implementaci 
strategie Europa 2020, byl pojmenován Horizon2020. 

36 Více informací na http://ec.europa.eu/research/innovation-union/index_en.cfm. 

37 Kompletní text Strategie je ke stažení na: 
http://ec.europa.eu/eu2020/pdf/COMPLET%20EN%20BARROSO%20%20%20007%20-
%20Europe%202020%20-%20EN%20version.pdf. 

Obrázek 11 Český informační portál pro Horizont 2020,  
zdroj: www.horizon2020.cz 
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jiných zainteresovaných skupin, odborníci z LERU vyjádřili svá očekávání a doporučení 

směrem k příštímu programovacímu období (Keustermans, 2017). Řada těchto 

doporučení (včetně stěžejního materiálu LAB – FAB - APP38 (Lamy, 2017) připraveného 

expertní komisí Pascala Lamyho) se shoduje, že jedním ze základních pilířů 

navazujícího programu by i nadále měla být opatření Marie Curie. Většina 

odborníků zároveň sdílí názor, že by mělo dojít k dalšímu nárůstu finančních prostředků 

určených na toto schéma, které by i nadále mělo podporovat kariérní rozvoj vědců.  

To je rozhodně dobrá zpráva pro všechny vědce, kteří mají zájem o získání finanční 

podpory na kariérní rozvoj a o důvod víc, proč se tématem přípravy žádosti do podobného 

typu projektů zabývat podrobněji. Na úvod začneme krátkým historickým přehledem, 

který nám ozřejmí nejen použití termínu Marie Curie v souvislosti s projekty zaměřenými 

na rozvoj kariéry vědců, ale i vývoj přístupu k tématu v rámci ERA. 

9.2 Mobilita vědců 

Za jeden z důležitých prvků, prostřednictvím kterého rozvíjet schopnosti a dovednosti 

vědce, je obecně považována mobilita. Dokládají to i průběžné výsledky hodnocen 

programu Horizon 2020, které vyzdvihují, kromě jiného, právě jeho části orientované 

směrem k podpoře kariérního rozvoje vědců prostřednictvím mobility. Když slyšíme 

pojem mobilita, určitě nás jako první napadne mobilita mezinárodní, ale je důležité 

si uvědomit, že nejde jen o to být v jiném jazykovém nebo kulturním prostředí. Rozsah 

toho, co může mobilita vědci přinést je mnohem širší, než jen zlepšení jazyka nebo 

možnost používat laboratorní vybavení, které na svém „domácím“ působišti nemá 

k dispozici.  

Politika Evropské Unie se staví k problematice mobility vědecko-výzkumných pracovníků 

jako k možnému nástroji, kterým lze posílit kvalitu tohoto typu pracovních sil a tím 

následně podpořit konkurenceschopnost EU v globálním měřítku39 (ANON., 2000). 

Fenomén mobility vědecko-výzkumných pracovníků je proto, jak už jsme si řekli 

v předchozím textu, považován za jeden ze základních pilířů, který má tvořit společný tzv. 

Evropský výzkumný prostor40 (ANON., 2013a). Mobilita vědecko-výzkumných 

pracovníků je vnímána jako jeden z nástrojů rozvoje znalostí a kompetencí lidských zdrojů, 

které mohou podpořit zmiňovaný ekonomický růst a kvalitu života ve společnosti.  

Jak uvádí A. Inzelt ve své studii Analysis of Researchers´Mobility in the Context of the 

European Research Area (Inzelt, 2011), právo na volný pohyb pracovníků bylo již jedním 

ze základních práv uvedených v zakládající smlouvě Evropského společenství v roce 1957 

(článek 45). Za počátek intenzivnější evropské podpory mobility vědecko-výzkumných 

                                                   

38 Zpráva „LAB – FAB – APP Investing in the European future we want“ je materiálem, který vypracovala na 
základě požadavku Evropské komise nezávislá skupina expertů. Dokument vychází z průběžného hodnocení výsledků 
Horizon 2020 a zaměřuje se na opatření směřující k maximalizaci dopadu evropských výzkumných a inovačních 
programů. 

39 Až do roku 2010 se evropská politika zaměřovala na posílení pozice především vůči ekonomikám Japonska a USA. 
Již cílem 6. Rámcového programu EU pro výzkum a technologický vývoj bylo přispět k posílení ekonomického růstu tak, 
aby do roku 2010 EU překonala 3% podíl investic do vědy a výzkumu na HDP. Tento cíl přetrvává také v rámci 
současné politiky EU. 

40 Oficiálně se používá anglický termín European Research Area (zkráceně ERA). 
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pracovníků lze považovat rok 1968, kdy byla problematika volného pohybu pracovníků 

v rámci EU dále rozpracována. Na regulaci z roku 1968 (1612/68) navázala řada nařízení 

směřující k eliminaci možných bariér spojených s mobilitou pracovníků a jejich rodinných 

příslušníků (především nařízení č. 68/360/EEC z 15. října 1969 a regulace č. 1251/70). 

Významným milníkem pro podporu mobility byla polovina 80. let (Inzelt, 2011), kdy 

Evropská komise vytvořila řadu nových programů podporujících mobilitu (například 

COMMET nebo Erasmus). Základy současného největšího programu určeného specificky 

na podporu mobility vědecko-výzkumných pracovníků byly vytvořeny prostřednictvím 

programu názvem Human Capital and Mobility, který byl realizován v letech 1990 - 1994. 

Název Marie Curie pro tento typ podpůrných programů byl poprvé použit v souvislosti 

s programem Training and Mobility of Researchers, který byl v letech 1994 - 1998 součástí 

4. Rámcového programu Evropské unie pro výzkum a technologický vývoj (dále je v textu 

používána zkratka FP4). 

 

Na program Training and Mobility 

of Researchers navázal v 5. Rámcovém 

programu (trvání 1998-2002, dále zkratka RP) 

specifický program Improving the Human 

Research Potential a v 6. RP specifický 

program Human Resources and Mobility.  

 

Na podporu mobility vědecko-výzkumných 

pracovníků ve všech fázích pracovní kariéry 

se následně v 7. RP zaměřil podprogram 

s jednoduchým a výstižným názvem People.  

 

 

V jeho rámci bylo podporováno pět hlavních témat v oblasti mobility: 

 Počáteční vzdělávání vědců. 

 Celoživotní vzdělávání a rozvoj 

vědecko-výzkumné kariéry. 

 Spolupráce mezi průmyslem  

a akademickou sférou. 

 Mezinárodní dimenze - světová 

stipendia. 

 Specifické aktivity zaměřené na rozvoj 

politiky v oblasti mobility. 

V Sedmém rámcovém programu byly akce podprogramu People nazvány Marie Curie 

Actions a bylo pro ně zavedeno společné logo. 
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Následující grafy (obrázek 11 a 12) dokládají, že objem finančních prostředků určených 

na podporu mobility ze strany EU v rámcových programech FP4 až FP 7, včetně počtu 

podpořených osob, se neustále zvyšuje. 

 

Obrázek 12 Mobilita v číslech – finance, vlastní zpracování,  
zdroj dat:  Evropská komise (2009) Marie Curie actions: a decade of building  a single market for European researchers, strana 7 

 

Obrázek 13 Mobilita v číslech – lidé, vlastní zpracování,  
zdroj dat:  Evropská komise (2009) Marie Curie actions: a decade of building  a single market for European researchers, strana 7 
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Horizon 2020 (8. Rámcový program) je co do počtu podpořených výzkumníků v rámci 

programů na podporu mobility dosud nejvíce ambiciózní program. Podle oficiálních 

materiálů dostupných na stránkách Evropské unie41 je v 8. Rámcovém programu v rámci 

akcí Marie Skłodowska-Curie plánován nárůst počtu podpořených mobilit výzkumníků 

až na 65 000 osob v průběhu let 2014 - 2020 s 40% podílem doktorandů (na rozdíl od 

7. Rámcovém programu, kdy byl podíl mobility doktorandů pouze 20 % z celkového 

počtu podpořených vědců). 

Zjistit komplexní statistické údaje o mobilitě vědecko-výzkumných pracovníků je velice 

obtížné. Jak již bylo uvedeno dříve, existuje celá řada kategorií mobility včetně problému 

s odlišnými charakteristikami např. dlouhodobé mobility v jednotlivých státech. 

Nejpřesnější údaje lze proto na stránkách Eurostatu získat o mobilitě studentů 

a doktorandů42. Další statistické analýzy fenoménu mobilita vědecko-výzkumných 

pracovníků se vážou převážně k vyhodnocení mobilit realizovaných v rámci programů 

podpory mobility financovaných z prostředků EU (např. Marie Curie). Další studie, které 

poskytují analytické přehledy o mobilitních aktivitách na území EU jsou například analýza 

New Concepts of Reseacher Mobility, která byla zpracována v roce 2013 European 

Science Foundation nebo v sérii studií zpracovaných evropským Joint Research centrem 

(např. studie Mobility of researchers out of the EU a Intra-EU mobility of researchers). 

Na jejich základě lze konstatovat, že podle statistických údajů z Eurostatu v roce 2004 

patřila Česká republika spolu s Maltou, Slovenskem a Estonskem ke státům s nejnižší 

mírou přijíždějících doktorandů z ostatních států EU. Naproti tomu cílové destinace, které 

vykazovaly největší počty přijíždějících zahraničních doktorandů z ostatních států EU, byly 

Belgie, Velká Británie, Francie, Španělsko, Švédsko a Rakousko (The European Science 

Foundation, 2013). 

Zajímavé údaje o fenoménu mobility evropských vědců prezentuje v rámci výsledků své 

analýzy A. Inzelt (Inzelt, 2011). Inzelt zjistila, že hlavní směr evropské mobility se orientuje 

směrem od východu na západ a mezi nejatraktivnější přijímací destinace zařazuje Velkou 

Británii, Itálii, Nizozemí, Švýcarsko, Švédsko a Portugalsko. V globálním měřítku jsou však 

nejvýznamnější přijímající lokalitou USA. 

Na problematiku mobility a kariérního růstu evropských vědců se zaměřila také studie 

„Study on mobility patterns and career paths of EU researchers“ z roku 2010, která byla 

vytvořena v rámci projektu MORE 1 financovaného z prostředků Evropské komise. Ta se, 

kromě jiného, také zabývala problematikou mobility a její motivace. Také výsledky této 

studie potvrzují význam USA jako cílové destinace pro mobilitu evropských vědecko-

výzkumných pracovníků. Studie však popisuje také zajímavé disproporce v mobilitě mezi 

USA a EU. Poměr mobilit směrem do USA výrazně převyšuje poměr mobilit z USA 

směrem do EU, a to v poměru 4,6 : 3,8 (EC, 2010). Kromě toho studie uvádí také 

převažující motivace mobility mezi USA a EU zatímco směrem z EU do USA převažuje 

profesní motivace, u mobility vědecko-výzkumných pracovníků z USA směrem do EU 

převažují motivy osobní. 

                                                   

41 Více viz http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2011:0809:FIN:cs:PDF. 

42 Více viz http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Careers_of_doctorate_holders. 
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9.2.1  Výklad pojmu a typy mobi l i ty  

Specifická část programu Horizon 2020, která navazuje na předchozí programy 

na podporu mobility, nese název Marie Skłodowska-Curie actions (zkratka MSCA). 

Na příležitosti, které aktuálně vědcům nabízí, se zaměříme hned poté, co si ozřejmíme 

obsah pojmu mobilita. Ten je, jak už jsme upozornili, používán v souvislosti se širokou 

škálou aktivit. Abychom dokázali dobře pochopit zadání schémat (výzev k předkládání 

projektů), je důležité se s přístupy k obsahové náplni pojmu seznámit (stejně, jako jsme 

to udělali v případě pojmu "vědec"). 

Pojem mobilita a praktické problémy s ním spojené velice výstižně popisuje definice 

dostupná ve wikipedii. Zde je pojem mobilita popsán jako schopnost osoby nebo věci 

být bez větších zábran uveden/a do pohybu. Z této definice je zřejmé, že schopnost 

osoby být mobilní ovlivňuje míra bariér bránící tomuto pohybu.  

Pokud tedy společnost má zájem podpořit mobilitu vědecko-výzkumných pracovníků 

z důvodů popsaných v předchozí kapitole, zaměřila se již od počátku formalizace podpory 

mobility na eliminaci bariér. Bariér mobility může být celá řada, od osobních bariér 

způsobených sociálními vazbami43, zdravotním stavem nebo úrovní odborných 

či jazykových znalostí až po organizační či legislativní bariéry. Významnou bariérou 

mobility je také otázka finančních nákladů spojených s mobilitou. 

Jak vyplývá z výše uvedené definice, je jedním ze znaků mobility změna místa působení 

konkrétní osoby44, dalšími charakteristikami, které definují mobilitu, může být například 

délka mobility, typ přijímající a vysílající organizace případně směr mobility (mobilita 

směrem na nové působiště nebo naopak podpora návratu na původní místo působení).  

                                                   

43 Identifikace bariér a následná snaha o jejich eliminaci se odráží například (kromě jiného) v pravidlech financování 
projektů nebo struktuře akcí - v případě akcí MSCA se jedná třeba o paušální měsíční finanční příspěvek za situace, 
kdy vědec bude "fellowship" absolvovat společně se svou rodinou nebo třeba o zavedení tzv. Career Restart Panel v rámci 
Individual Fellowship, který je určený vědcům vracejícím se zpět k aktivnímu výkonu vědy např. po čerpání rodičovské 
dovolené. 

44 Tato změna může být jak reálná, tak virtuální - viz další charakteristika pojmu mobilita. 
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Na základě čtyř základních znaků mobility - tj. místo, organizace, charakter a délka 

se mobilita dělí na několik základních skupin. Základní kategorizace mobility podle 

A. Inzelt (2011): 

 Podle organizace lze mobilitu dělit na: 

mobilitu v rámci sektoru 

 mezi akademickými organizacemi, 

 mezi firmami. 

mezisektorovou mobilitu 

 mezi firmami a veřejným výzkumným sektorem  

(včetně akademických organizací), 

  mezi akademickým sektorem a veřejným sektorem. 

Všechny výše uvedené kategorie se mohou vyskytovat v jakékoliv geografické dimenzi - 

regionální, národní, mezinárodní. 

 Podle kategorie osob, které jsou zapojeny do programu mobility: 

 studenti, 

 výzkumníci, vědci a akademičtí pracovníci, 

 nevýzkumní pracovníci. 

 Podle reálných podmínek mobility: 

 geografická mobilita (v rámci regionů nebo států), 

 virtuální mobilita (jedná se o nový trend mobility, kdy není nutný 

fyzický přesun osoby v rámci geografického působení. Jsou to 

například e-konference, e-semináře, chaty, videokonference atp.). 

Virtuální mobilita je velice často doplňkem mobility geografické, 

 kombinovaná mobilita (kombinace geografické a virtuální mobility) - 

tento typ mobility je častý v rámci mezinárodních vědecko-

výzkumných projektů nebo např. sítí výzkumných organizací. 

Výhodou tohoto typu mobility je možnost zkrácení délky geografické 

mobility, která může být efektivně doplněna nástroji virtuální 

mobility. 

 Podle délky pobytu lze mobility dělit na: 

 krátkodobé (obvykle se jedná o pobyt za účelem realizace semináře, 

společnou účast na seminářích či konferencích, výuka v rámci 

různých krátkodobých specializovaných kurzů nebo např. pobyt 

hostujících profesorů), délka pobytu je zpravidla pouze několika 

denní, nejdéle však do 3 měsíců, 

 dlouhodobé (zde je nejčastěji délka pobytu 6 - 12 měsíců, některé 

státy, či programy však jako mobilitu dlouhodobou hodnotí 

již pracovní pobyt od 3 měsíců). 
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9.2.2  Infrastruktura na podporu  vědecké mobi l i ty  

Jednou z nejvýznamnějších evropských iniciativ 

poskytujících komplexní podporu pro 

zaměstnávání výzkumně-vývojových pracovníků 

v zahraničí je síť servisních center EURAXESS 

(European Network of Services Centres), jejíž 

činnost byla oficiálně zahájena 30. června 2004 

v Paříži.  

Do této sítě je zapojeno 40 vzájemně 

spolupracujících zejména evropských zemí 

reprezentujících více než 200 servisních center. 

V České republice zajišťují služby sítě České 

centrum pro mobilitu - EURAXESS Centrum 

Praha a síť regionálních zastoupení EURAXESS 

při jednotlivých univerzitách. 

EURAXESS nabízí vědecko-výzkumným pracovníkům pomoc a poradenství při 

zařizování pobytů v hostitelské zemi, zejména těch dlouhodobých. Konkrétně poskytuje 

důležité informace o vstupu do země, povolení k pobytu, pracovním povolení, nabídce 

pojištění, zdravotní péči, finančních záležitostech a školství, viz obrázek 14. Kromě služeb 

poskytovaných jednotlivým pracovníkům mohou servis sítě EURAXESS využívat také 

zaměstnavatelé z řad vědecko-výzkumných institucí. Jedná se především o podporu při 

vyhledávání vhodných pracovníků pro odborné pozice prostřednictvím portálu JOBS, 

který provozuje na svých webových stránkách, viz ec.europa.eu/euraxess.  

 

Obrázek 14 Webové stránky Euraxess s nabídkou služeb pro vědce,  
zdroj: https://euraxess.ec.europa.eu/information 

Kromě servisu vědcům a případným zájemcům o zaměstnávání vědecko-výzkumných 

pracovníků nabízí web Euraxess také komplexní informace týkající se problematiky 

lidských zdrojů ve vědě z pohledu EU, včetně databáze organizací, kterým byla udělena 

značka HRS4R. 
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10 Marie Skłodowska-Curie Actions 

Informace o struktuře a pravidlech programu jsou velmi 

podrobně k dispozici na celé řadě informačních serverů - 

například na stránkách Evropské Komise, viz 

ec.europa.eu/research/mariecurieactions/about_en, tzv. 

Účastnickém portálu (originální název Participant portal) 

nebo na webu Euraxess. Pro zájemce o informace 

v češtině je k dispozici velmi podrobná brožura ze série 

Vademecum Horizon 2020, kterou vydalo Technologické 

centrum v roce 2016. Publikace s názvem Akce Marie 

Skłodowska-Curie (Perutková, 2016) je k dispozici 

ke stažení na stránkách www.h2020.cz a zájemce provede 

všemi pravidly programu, včetně představení typů akcí, 

finančních pravidel i náležitostí souvisejících s pracovně-

právními aspekty implementace tohoto typu projektů.  

 

 

S ohledem na uvedenou širokou nabídku materiálů, které jsou k dispozici online, 

nebudeme čtenáře zatěžovat duplicitními informacemi. V našem textu představíme 

jednotlivé akce pouze rámcově a stejně tak jen naznačíme základní pravidla financování - 

vše ostatní si zájemce může jednoduše dohledat na odkazech a stránkách, které již byly 

citovány. Hlavní důraz budeme dále klást spíše na informace, které souvisejí s praktickou 

přípravou projektového návrhu.  

V tzv. návrhu projektu (Project proposal) by měl vědec být schopen propojit (kromě 

jiného) znalosti pravidel MSCA s informacemi souvisejícími právě s kariérním plánováním 

alespoň v takovém rozsahu, jak jsme si ho představili v naší publikaci. A to, samozřejmě 

v kontextu oboru a prostředí, v jehož rámci o podporu žádáme - tedy v rámci Evropského 

výzkumného prostoru. 

Obrázek 15 Brožura MSCA   
zdroj: www.tc.cz/cs/publikace 

Obrázek 16 Informační zdroj o akcích MSCA - Evropská komise a Participant portal,  

zdroje: ec.europa.eu/programmes/horizon2020/en;  ec.europa.eu/research/participants/portal/desktop/en/home.html 
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Nejprve slíbený základní přehled o struktuře akcí MSCA. K dispozici je zájemcům pět typů 

akcí45: 

 Innovative Training Networks (zkratka ITN); 

 Individual Fellowships (zkratka IF); 

 Research and Innovation Staff Exchange (zkratka RISE), 

 Co-funding  of regional, national and international programmes (zkratka 

COFUND), 

 European Researchers' Night (zkratka NIGHT) 

Hodně o tematickém zaměření a odlišnostech jednotlivých typů akcí MSCA vypovídá už 

jejich název. Akce NIGHT je zaměřena na podporu aktivit spojených s realizací 

tzv. Evropské noci vědců. COFUND je určen subjektům, které financují regionální, 

národní a mezinárodní programy na podporu mobility a jeho prostřednictvím mohou tyto 

organizace získat dodatečné finanční prostředky spolufinancování vysoce kvalitních stáží 

nebo doktorských programů s mezinárodní mobilitou. Vědci se, z pozice potenciálního 

předkladatele projektového návrhu, nejčastěji setkávají se zbývajícími třemi  

schématy - RISE, ITN a IF.  

Schéma RISE a ITN spojuje skutečnost, že se jedná o projekty předkládané více řešiteli 

(konsorcium o minimálně 3 partnerech - detaily v pravidlech MSCA (Perutková, 2016)). 

Rozdílná je především cílová skupina a způsob řešení projektů. ITN se orientuje především 

na přípravu nové generace vědecko-výzkumných pracovníků, včetně plánování jejich 

kariérního rozvoje a řešení sociálních aspektů práce začínajících vědců (prostřednictvím 

povinnosti zaměstnat začínajícího vědce v průběhu řešení projektu schéma ITN zajišťuje, 

že začínající vědec má odpovídající sociální a zdravotní pojištění). Naproti tomu RISE 

umožňuje, aby do řešení projektu byli zapojeni vědci všech kariérních fází a to včetně 

pracovníků podílejících se na výzkumu také v manažerských a administrativních pozicích. 

Specifickou podmínkou RISE je požadavek na implementaci řešení prostřednictvím 

mezisektorové (v rámci EU a asociovaných států) nebo mezinárodní (pouze do zemí mimo 

EU a asociované státy) mobility (ANON., 2015).   

Projekty Individual Fellowship jsou nejvíce četnými typy projektů podpořených v rámci 

akcí MSCA. V říjnu 2017 obsahovala databáze Cordis46 přes 4 000 projektů IF47.  Jak uvádí 

pracovní program (ANON, 2013a) cílem akce je posílení kreativního a inovativního 

potenciálu zkušených vědců, kteří mají zájem diversifikovat své individuální kompetence 

prostřednictvím výzkumného projektu v rámci mezinárodní a mezisektorové mobility. 

Tento typ projektů se zaměřuje nejen na podporu evropských vědců působících v EU 

a asociovaných státech, ale také na reintegraci vědců působících ve třetích zemích – buď 

podporuje přímo jejich návrat nebo prostřednictvím tzv. Global Fellowships dvouletou 

                                                   

45 Používá se také pojem "téma", tento termín více zdůrazňuje odlišné tematické zaměření jednotlivých akcí. 

46 CORDIS je zkratka pro informační servis EU s názvem the Community Research and Development Information 
Service. Tato služba, kromě jiného, nabízí na svých stránkách kompletní databázi projektů financovaných prostřednictvím 
Rámcových programů EU. 

47 Ve stejném období bylo v databázi 637 projektů ITN, 342 projektů RISE, 91 projektů COFUND a 177 projektů 
na realizaci Researchers´Night. 
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stáž ve třetích zemích48 a následnou roční reintegraci v instituci působící v EU nebo 

asociovaném státu. Projekt podává vždy organizace, v rámci které bude vědec svůj 

„Individual Fellowship“ realizovat49. Vědec se podílí na přípravě projektového návrhu 

(zpravidla ho připravuje z velké části) ve spolupráci se svým budoucím supervizorem. Část 

programu je vyhrazena také na podporu vědců, kteří se vracejí k aktivnímu výkonu vědy 

po přestávce způsobené např. čerpáním rodičovské dovolené, prací mimo výzkumný 

sektor, dlouhodobou nemocí (Career Restart). 

10.1 . 1  Jak je to s  těmi  akcemi aneb projekt  jako „dopravní  

prostředek“ k  naplnění  c í le  

Říkáte si, co je to za podivný název kapitoly? Má to své odůvodnění. Tímto jednoduchým 

přirovnáním se pokusíme vysvětlit, co to jsou vlastně ty v předchozí kapitole často 

zmiňované „akce“ a proč tyto „akce“ často obsahují části, které nám třeba na první pohled 

připadají zbytečné. 

Pro začátek si představte, že chcete pokořit světový rychlostní rekord v jízdě na vodní 

hladině nebo, o něco realističtěji, máte být za hodinu na důležitém jednání v Praze a přitom 

jste ještě v Liberci. Asi se v obou případech nerozhodnete, že jako ideální dopravní 

prostředek pro dosažení svého cíle zvolíte KOLO. Nikdo vám v tom sice bránit nemůže, 

ale pravděpodobnost, že dosáhnete cílů, které jste si stanovili – tj. světový rychlostní 

rekord nebo přesun do Prahy do jedné hodiny -  bude relativně nízká. Na druhé straně 

dorazit na akci s názvem DEN BEZ AUT s americkým „oldtimerem“ vykazujícím 

spotřebu zásadně ve dvoumístných číslech (bez desetinné čárky) by také mohlo být 

poněkud kontraproduktivní50. A tím se dostáváme ke spojitosti mezi dopravním 

prostředkem a projektem.  

Stejně, jako si vybíráme druh dopravního prostředku podle situace, v které se nacházíme 

a cíle, který máme, existují i různé typy „nastavení“ projektů. Kolo i auto mohou být 

shodně kategorizovány jako dopravní prostředky a přesto mají přes řadu podobností 

i spoustu zásadně odlišných charakteristik. A tohle je přesně ten moment, který je spojuje 

s akcemi/projekty na podporu vědy a výzkumu. 

Každý poskytovatel finančních prostředků určených pro rozvoj a podporu vědy má 

své vize a cíle. A aby jich dosáhl, navrhne relevantní dopravní prostředek (strategii a s ní 

spojená opatření její implementace). Jen v tomto případě se nejčastěji používá pojem jako 

AKCE, OPATŘENÍ nebo NÁSTROJ. Zkuste si někdy všimnout, jak často se tenhle typ 

pojmů při podávání projektů objevuje. Svým způsobem nás tohle označení upozorňuje 

právě na skutečnost, že náš projekt nebude „jen“ vědeckým projektem, na který jsme třeba 

                                                   

48 Pojem „třetí země“ se v rámci Horizon 2020 používá pro státy, které nepatří mezi členské státy EU ani tzv. asociované 
státy, které podepsaly asociační dohodu a jejich organizace mohou tudíž v projektech Horizon 2020 působit s právy a 
možnostmi jako organizace z členských zemí. Mezi třetí země patří například USA. 

49 V případě Global fellowship podává projekt organizace, do které se bude vědec vracet po uplynutí části stáže 
lokalizované ve třetí zemi. 

50  I tady, samozřejmě, záleží na cíli. Pokud je cílem znectít automobily s vysokou spotřebou a třeba vysokými emisemi a 
vy plánujete v přímém přenosu proměnit obří automobil v umělecký artefakt, pak, samozřejmě, proč ne.  
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prozatím zvyklí, ale bude od nás vyžadovat mnohem širší skupinu činností, které bychom 

třeba za jiných okolností vůbec nedělali.  

Problém je, že tyhle odlišnosti projektových „dopravních prostředků“ nejsou občas tak 

jednoduše „čitelné“ jako rozdíl mezi kolem a automobilem. Právě proto je vždy nezbytné 

se opravdu důkladně seznámit s parametry programu, v jehož rámci se chceme ucházet 

o financování, zjistit, jaké „dopravní prostředky“ (akce) nám program nabízí a vybrat 

si takové, které se co nejvíce „potkávají“ s našimi záměry a možnostmi.  

Opět by se tento moment dal přirovnat ke zcela běžné situaci, na kterou jsme zvyklí 

z běžného života – obyčejný trh. Jedna strana má finanční prostředky a chce koupit 

(například) něco zdravého k nedělnímu obědu a druhá strana má různé druhy zeleniny 

a ovoce nebo jiné zemědělské produkty. Čím lépe budete informovaní o tom, co přesně 

znamená „něco zdravého k nedělnímu obědu“, tím větší budete mít šanci svůj produkt 

prodat. A jak se můžeme v celé situaci zorientovat? Odpověď je jasná – zdrojem informací 

je zadávací dokumentace a celá řada dalších dostupných informačních zdrojů, na které 

se podíváme v další kapitole. 

10.2 Připravujeme projektový návrh Individual Fellowship  

Psaní projektového návrhu má hodně společného s postupem vědecké práce. Stejně jako 

nezačneme provádět výzkum bez odborné rešerše a nezačneme rovnou experimentovat, 

aniž bychom si připravili plán, ani jakýkoliv projekt bychom neměli začít připravovat bez 

podobných příprav. Už jsme si mnohokrát zdůraznili, že prostřednictvím našich 

projektových návrhů budeme naplňovat cíle programu, v jehož rámci žádáme o finanční 

podporu. Proto se vždy musíme dobře seznámit s kompletní zadávací dokumentací. 

To, kromě obvyklého průvodce pro žadatele, znamená také přečíst veškeré informace 

o zaměření programu a jeho finančních pravidlech a jakýchkoliv dalších specifických 

aktivit, která s realizací projektů v daném programu mohou být spojena. Zadávací 

dokumentace na ně obvykle odkazuje.  

V případě ITN nás například upozorní, že se od projektů očekává, že budou plnit principy 

inovativního doktorského studia. RISE zase například poukazuje na to, že by řešené 

projekty měly přispívat ke konkurenceschopnosti a růstu EU, takže bychom se měli 

seznámit s tím, jaký je aktuální stav ekonomické výkonnosti EU a jaké jsou třeba 

preferované oblasti rozvoje51. Společné všem projektům pak budou požadavky 

na nakládání s výsledky výzkumu, například zajištění open access nebo povinné 

diseminační či komunikační aktivity.  

Horizon 2020 je v tomto směru docela uživatelsky přátelský, protože cokoliv je zmíněno 

v požadavcích na projekty, uchazeč o podporu má šanci získat k tématu vždy doplňující 

informace - ať už v rámci tzv. Work Programmes, z nichž některé jsou specificky 

zaměřené právě třeba na oblast využití výsledků výzkumu (WP č. 18 Dissemination, 

Exploitation and Evaluation), již zmiňovaný CORDIS, který obsahuje širokou škálu 

                                                   

51 Určitě nás v tomto směru může inspirovat Strategie Europa 2020 jako základní informační zdroj, který nás odkáže 
na další zajímavé údaje, které nás mohou podpořit v přípravě projektu. 
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informací, nebo H2020 On-line Manual, který zájemcům nabízí informace o všech 

procesech spojených s podáním žádosti i realizací projektu (viz obrázek 17). 

 

Základním materiálem je vždy aktuální verze Guide for Applicants. Tento dokument nás 

provede všemi technickými náležitostmi podání projektu, shrnuje pravidla spojená 

s konkrétní akcí a to včetně financí a postupu hodnocení (i s aktuálně používanou 

skupinou hodnotících parametrů a jejich váhou v celkovém hodnotícím systému). Zde 

je na místě obezřetnost a je nutné pracovat vždy s aktuální verzí dokumentu. 

Především za situace, pokud už byl projekt prodáván v některé z předchozích výzev. 

Struktura projektu a některé dílčí požadavky na projektové návrhy se mohou mírně měnit. 

Tento princip je dobré aplikovat na všechny dokumenty, zvlášť za situace, pokud byl 

předchozí projekt podáván v rámci jiné verze pracovního programu52.  

                                                   

52 Horizon 2020 je rozdělen do tří programovacích období – 2014-2015, 2016-2017 a 2018-2020. Každé období má 
„svůj“ specifický pracovní program, který reaguje na předchozí vývoj a aktuální společenské a ekonomické výzvy. 
Například v prvním pracovním programu, na rozdíl od programu 2018-2020 není zdaleka tak často akcentován 
fenomén migrace. 

Obrázek 17 Přehled témat H2020 Online Manual,  
zdroj: ec.europa.eu/research/participants/docs/h2020-funding-guide/index_en.htm 
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„Guide“ obsahuje také vzor a instrukce k tomu, jaký má být obsah projektového návrhu. 

Ten je rozdělen na dvě části – B1 a B2. Zjednodušeně můžeme říct, že část B1 je vlastní 

projekt (tj. představení výzkumu a jeho zasazení do kariérního rozvojového plánu). 

Maximální délka této části projektu je 10 stránek (cokoliv nad limit nebude hodnoceno). 

Druhá část B2 obsahu do 5 stran CV vědce, který o fellowship žádá, 1 stránkový profil 

přijímající organizace + další informace týkající se etických aspektů výzkumu a případný 

„Letter of Commitment“ u organizací ze třetích zemí (pouze pro Global Fellowship). 

Slovo „zjednodušeně“ jsme ve vazbě na část projektu B1 uvedli záměrně – o projektovém 

záměru totiž vypovídá celý text projektu – profil vědce v CV, dosažené úspěchy, členství 

v sítí, organizace významných akcí, to vše doplňuje a hlavně dokládá informace z části B1.  

Je důležité pracovat s oběma dokumenty tak, aby neobsahovaly duplicitní informace 

a vzájemně se doplňovaly (v části B1 je možné odkazovat na pasáže v B2 a naopak). To se 

rozhodně může týkat těch částí projektu, kdy v návrhu budete psát o oboustranném 

přínosu „fellowship“. IF nemají být jednostranné a přinášet efekt pouze vědci, mají být 

také obohacením pro přijímající organizaci a otázkou je, co vědec může nabídnout (mohou 

to být sítě, na které přijímající organizace není zapojena, přístup k zařízení, specifické 

know-how atd.). 

Další důležitý dokument, bez kterého se při přípravě projektu neobejdeme, je samotný 

pracovní program (Work programme, zkratka WP). I ten nás totiž může navést k tomu, 

jakou strategii bychom pro svůj projektový návrh a jeho realizaci měli zvolit, aby byl 

konkurenceschopný. WP obsahuje nejen informace o konkrétní výzvě, v jejímž rámci 

bude projekt podáván, ale také o souvislostech, v kontextu kterých byla výzva připravena. 

Například pracovní program 2018-2020 se odkazuje na to, že projekty MSCA řešené 

v předchozím období přispěly k plnění cílů udržitelného rozvoje. Pokud toto plnily 

projekty předchozí, lze čekat, že podobný efekt bude pro poskytovatele žádoucí  

i u projektů nových. 

Dále se v pracovním programu dočteme, že vědec v projektech IF může zahrnout 

doplňkové činnosti, které přispějí ke zvýšení jeho zaměstnatelnosti. Ve stejném odstavci 

se pak ještě dozvíme, že je podporována i práce v rámci projektu pouze na částečný 

úvazek, pokud bude v dalším čase vědec směřovat své úsilí na realizaci doplňkových 

aktivit, jako například založení firmy nebo realizace jiného výzkumného projektu. Tím nás 

Komise, samozřejmě nenabádá k tomu, aby všichni vědci, bez ohledu na jejich schopnosti 

a pracovní profil zakládali firmy. Je to jen jeden z možných směrů, ale hlavní obsah tohoto 

sdělení je posilování zaměstnatelnosti vědců a to ideálně takové, aby i při přechodu 

do jiného sektoru nedošlo ke ztrátě potenciálu, který vědec pro společnost může 

znamenat. Mezi další doporučovaná pravidla a principy, na které se WP odkazuje je 

například nám už dobře známý European Charter for Researchers and Code of  Conduct 

nebo European Code of Conduct for research Integrity. Druhý z uvedených dokumentů 

pro nás může být inspirací pro standardy kvality plánovaného vědeckého výzkumu – 

pravidla z dokumentu bychom měli být schopni implementovat do našeho návrhu. 

V rámci části textu věnované diseminačním a komunikačním aktivitám nám opět autoři 

textu nabízejí možnosti, které bychom mohli/měli využít pro splnění těchto požadavků 

na projekt. Nemusíme vymýšlet, co již bylo vymyšleno a pouze se můžeme zapojit do 

existujících iniciativ jako je Noc vědců nebo iniciativa Researchers at a school and at  

a university. Otázky duševního vlastnictví v projektech, diseminační a komunikační 
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strategie – vše je vysvětleno i s odkazy na doplňující materiály. Například problematice 

IPR (intellectual property rights) se věnuje jeden z materiálů informačního serveru 

s názvem IPR Helpdesk. Seznámit se s takovým textem může být často inspirující i pro 

jiné oblasti vědecké působnosti – napadlo vás třeba někdy, že nevhodně zvolený akronym 

nebo název projektu může porušovat něčí práva? 

10.2 .1  CORDIS jako podpora pro analýzu současného stavu  

Neocenitelným pomocníkem při přípravě konkurenceschopného projektového návrhu je 

již zmiňovaný CORDIS. Obsahuje databázi nejen projektů, ale výsledků a dokumentů, 

která byly vytvořeny v rámci evropských projektů na podporu vědy a výzkumu od 

4. Rámcového programu. Praktické je, že do databáze jsou zařazeny i projekty financované 

v rámci výzev European Research Council, takže jednou rešerší máte šanci získat 

kompletní přehled o situaci Vámi zkoumaného tématu v Evropském výzkumném 

prostoru. Důležité je využívat funkci „ADVANCED SEARCH“, která nám dokáže vybrat 

projekt skutečně relevantní pro námi zkoumanou oblast, viz obrázek 18.  

My jsme si pro hypotetický projekt vybrali třeba téma CO2. bez dalšího upřesnění nám 

databáze nabídla přes 7000 výsledků (projektů a dokumentů), ale stačilo jen v rámci 

pokročilého vyhledávání omezit rok zahájení řešených projektů rokem 2000 a výsledky 

už byly na hodnotě 1700. Teď už by jen stačilo upřesnit náš dotaz tematické oblasti 

a můžeme získat zajímavé relevantní informace, které nám pomohou pochopit, v jaké fázi 

se v dané odborné oblasti nachází výzkum v evropském výzkumném prostoru a kam se 

se svým výzkumem mohu zařadit já – abych ERA dále doplnil nebo obohatil o nové 

vědění. Vždy je ale důležité mít pořád na paměti potenciální využití výsledků mého 

projektu a i zde mi může být inspirací Cordis – vidím, jak pracovali  s tématem ostatní 

kolegové, s kým spolupracovali, které týmy a jak problematiku řešily. 

Cordis je zkrátka krok č. 1 při zvažování o tom, kterým směrem se v evropském výzkumu 

vybrat. Když nic jiného, je nezbytné touto rešerší zjistit, zda je plánované téma unikátní 

Obrázek 18 Přístup do databáze projektů a výsledků na serveru Cordis,  
zdroj: cordis.europa.eu 
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a dosud se mu nikdo nevěnoval a pokud tomu tak není, pak do jaké míry předkládaný 

výzkum doplňuje, nebo inovuje již existující iniciativy. Pokud je základní rešerši věnována 

větší pozornost, lze z ní získat řadu hodnotných informací pro zpracování těch částí 

projektového návrhu, které se na první pohled mohou zdát obtížněji uchopitelné. 

10.2 .2  Struktura projektového návrhu IF  

Jak už jsme se dozvěděli, struktura projektového návrhu je k dispozici buď v rámci 

přílohové části Guide for proposers ve formátu *.pdf. Soubor v MS Word je k dispozici 

po přihlášení se do výzvy na stránkách Partcipant portal. Každý projektový návrh v části 

B1 musí obsahovat následující tři kapitoly: 

 Excellence 

1.1  Quality and credibility of the research/innovation action (level of novelty, 

appropriate consideration of inter/multidisciplinary and gender aspects), 

1.2  Quality and appropriateness of the training and of the two way transfer of 

knowledge between the researcher and the host, 

1.3  Quality of the supervision and of the integration in the team/institution, 

1.4  Capacity of the researcher to reach or re-enforce a position of professional 

maturity/independence. 

 Impact 

2.1 Enhancing the potential and future career prospects of the researcher, 

2.2  Quality of the proposed measures to exploit and disseminate the action 

results, 

2.3.  Quality of the proposed measures to communicate the action activities  

to different target audiences. 

 Quality and Efficiency of the Implementation 

3.1  Coherence and effectiveness of the work plan, 

3.2. Appropriateness of the allocation of tasks and resources, 

3.3  Appropriateness of the management structure and procedures, including risk 

management, 

3.4  Appropriateness of the institutional environment (infrastructure). 

Pokud se podíváme na názvy kapitol, můžeme si všimnout, že informace o vlastním 

výzkumu, jeho významu i průběhu řešení jsou zahrnuty v kapitolách 1.1 a 3.1 a 3.2. Většina 

dalších kapitol už uchazeče směřuje k tomu, aby naplánoval vliv projektu na rozvoj vlastní 

kariéry, aby vysvětlil, jaký přínos bude mít projekt pro přijímající organizaci, jak bude 

probíhat management celého projektu, jak zajistí efektivní diseminaci výsledků 

i komunikaci projektu směrem k veřejnosti. Požadavky na obsah každé z kapitol jsou 

v průvodci ještě dále specifikovány. Při úvahách o struktuře a obsahové náplni sdělení, 

kterým chceme v deseti stránkách prezentovat náš projektový záměr, musíme zohlednit 

ještě jeden důležitý aspekt a to informace, které v projektu budou zajímat hodnotitele. 
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10.2 .3  Hodnot íc í  kr i tér ia projektů IF  

Hodnotící kritéria jsou, stejně jako projekt, rozdělena do tří skupin - excelence, impact 

a implementation, přičemž nejvyšší (50%) váha je přikládána hodnocení excelence, 

30 % impaktu a 20 % implementaci. V každé kategorii může hodnotitel udělit maximálně 

5 bodů, minimum pro to, aby byl projekt financovatelný pro každé kritérium je 3 a aby se 

projekt dostal do skupiny projektů oprávněných k financování, musí získat bodové skóre 

alespoň 70 %. Jednotlivá hodnotící kritéria jsou uvedena v tabulce 4. 

 

Tabulka 4 Hodnotící kritéria projektů Marie curie IF z roku 2017,  
zdroj: Guide for applicants ec.europa.eu/research/participants/data/ref/h2020/other/guides_for_applicants/h2020-guide-appl-

msca-if_en.pdf  
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Závěr 

Na základě vysvětlení rámce tématu kariérního růstu vědce jsme se mohli zaměřit i na 

přípravu projektové žádosti pro podporu jeho vzdělávání formou mobility z vybraného 

evropského dotačního programu. Jak je patrné z uvedené tabulky 4 prezentující hodnotící 

kritéria, úkolem hodnocení je většinou vyjádřit se ke kvalitě nebo přiměřenosti 

jednotlivých částí projektu. Jak můžeme zjistit z tzv. self-evaluating form, který 

je k dispozici všem žadatelům o podporu a který odpovídá hodnocení tak, jak jej budou 

provádět hodnotitelé, u každého hodnoceného bloku kritérií jsou identifkovány slabé 

a silné stránky navrženého řešení a celkové komentáře. Bohužel nejsou nikde přesně 

definována kritéria, co je dostačující kvalita a co je adekvátní popis. Deset stránek je 

relativně malý prostor na pokrytí tak široké škály témat, které jsou očekávány v projektech 

IF MSCA a proto je opravdu důležité zvažovat strukturu i obsah prezentovaných 

informací.   

Materiály a podněty prezentované v této publikaci, včetně souboru odkazů na celou řadu 

informačních zdrojů mají být právě jedním z možných zdrojů inspirace pro obecné 

vnímání kvality pro projekty určené k financování v rámci Evropského výzkumného 

prostoru. V dalším kroku mohou zájemci využít také bezplatnou podporu některé 

organizace v rámci sítě NINET, kterou financuje MŠMT. Více informací o dostupné 

podpoře naleznou zájemci na stránkách horizon2020.cz nebo na stránkách projektů 

RKO Liberec a RKO Jižní Čechy www.rko-era.cz, viz obrázek 19. 

 

Obrázek 19 webové stránky projektů RKO Liberec a RKO Jižní Čechy,  
zdroj: www.rko-era.cz 



 
 

77 
 

Seznam tabulek 

Tabulka 1 Profily vybraných skupin vědeckých kariér podle The British Council, zdroj 

www.sciencecouncil.org ............................................................................................................ 12 

Tabulka 2 Přehled možných kariérních směrů podle My IDP, zdroj: 

https://myidp.sciencecareers.org/ReadAboutCareers/Resources .................................... 16 

Tabulka 3: Ukázka specifikace fází vývoje konkrétní charakteristiky v rámci dílčí 

subdomény; zdroj: dokument Researcher Development Framework, dostupný z 

https://www.vitae.ac.uk/vitae-publications/rdf-related/researcher-development-

framework-rdf-vitae.pdf/view ................................................................................................. 51 

Tabulka 4 Hodnotící kritéria projektů Marie curie IF z roku 2017, zdroj: Guide for 

applicants 

ec.europa.eu/research/participants/data/ref/h2020/other/guides_for_applicants/h202

0-guide-appl-msca-if_en.pdf ..................................................................................................... 75 

 

  



78 
 

Seznam obrázků 

Obrázek 1  Ukázka výsledků testu "What type of scientist are you?", zdroj: 

www.sciencecouncil.org/which-type-of-scientist-are-you/ ................................................. 11 

Obrázek 2 Vstupní strana aplikace My IDP, zdroj: http://myidp.sciencecareers.org/ .. 13 

Obrázek 3 Postup tvorby rozvojového kariérního plánu podle My IDP, zdroj? 

https://myidp.sciencecareers.org/Overview/Summary ...................................................... 14 

Obrázek 4  Ukázka souhrnu odpovědí v rámci selfevaluace My IDP, zdroj: 

https://myidp.sciencecareers.org/Skills/Summary .............................................................. 15 

Obrázek 5 Doporučené směry kariéry ve zkušebním případě, zdroj:  

https://myidp.sciencecareers.org/CareerFit/Match ............................................................ 17 

Obrázek 6 Možné směry kariéry, v závislosti na studovaném oboru, zdroj:  The Science 

Council, dostupné on-line z  http://findingada.com/wp-

content/uploads/2015/10/Ada-Lovelace-Day-STEM-Careers-Poster.jpg...................... 18 

Obrázek 7 Webové stránky European Research Council s informacemi o jednotlivých 

typech projektů, zdroj: erc.europa.eu ...................................................................................... 21 

Obrázek 8 Značka HRS4R zdroj: euraxess.ec.europa.eu ..................................................... 40 

Obrázek 9 Počty organizací oprávněných k užití značky HRS4R podle státu (stav k 

červenci 2017),  vlastní zpracování, zdroj dat: euraxess.ec.europa.eu/jobs/hrs4r. .......... 42 

Obrázek 10 Webové stránky neziskové organizace UKRIO, zdroj: www. ukrio.org ..... 46 

Obrázek 11 Český informační portál pro Horizon 2020, zdroj: www.horizon2020.cz... 59 

Obrázek 12 Mobilita v číslech – finance, vlastní zpracování, zdroj dat:  Evropská komise 

(2009) Marie Curie actions: a decade of building  a single market for European 

researchers, strana 7 ................................................................................................................... 62 

Obrázek 13 Mobilita v číslech – lidé, vlastní zpracování, zdroj dat:  Evropská komise 

(2009) Marie Curie actions: a decade of building  a single market for European 

researchers, strana 7 ................................................................................................................... 62 

Obrázek 14 Webové stránky Euraxess s nabídkou služeb pro vědce, zdroj: 

https://euraxess.ec.europa.eu/information ........................................................................... 66 

Obrázek 15 Brožura MSCA  zdroj: www.tc.cz/cs/publikace ............................................. 67 

Obrázek 16 Informační zdroj o akcích MSCA - Evropská komise a Participant portal, 

zdroje: ec.europa.eu/programmes/horizon2020/en;  

ec.europa.eu/research/participants/portal/desktop/en/home.html ................................ 67 

Obrázek 17 Přehled témat H2020 Online Manual, zdroj: 

ec.europa.eu/research/participants/docs/h2020-funding-guide/index_en.htm ............. 71 

Obrázek 18 Přístup do databáze projektů a výsledků na serveru Cordis, zdroj: 

cordis.europa.eu .......................................................................................................................... 73 

Obrázek 19 webové stránky projektů RKO Liberec a RKO Jižní Čechy, zdroj: www.rko-

era.cz ............................................................................................................................................. 76 

 

file:///C:/Users/petra.rydvalova/Documents/VaV/RKO-inovace/2017/Kniha/RKO_komplet_31_12(Petra).docx%23_Toc502664786
file:///C:/Users/petra.rydvalova/Documents/VaV/RKO-inovace/2017/Kniha/RKO_komplet_31_12(Petra).docx%23_Toc502664788
file:///C:/Users/petra.rydvalova/Documents/VaV/RKO-inovace/2017/Kniha/RKO_komplet_31_12(Petra).docx%23_Toc502664789
file:///C:/Users/petra.rydvalova/Documents/VaV/RKO-inovace/2017/Kniha/RKO_komplet_31_12(Petra).docx%23_Toc502664793
file:///C:/Users/petra.rydvalova/Documents/VaV/RKO-inovace/2017/Kniha/RKO_komplet_31_12(Petra).docx%23_Toc502664794
file:///C:/Users/petra.rydvalova/Documents/VaV/RKO-inovace/2017/Kniha/RKO_komplet_31_12(Petra).docx%23_Toc502664794
file:///C:/Users/petra.rydvalova/Documents/VaV/RKO-inovace/2017/Kniha/RKO_komplet_31_12(Petra).docx%23_Toc502664794
file:///C:/Users/petra.rydvalova/Documents/VaV/RKO-inovace/2017/Kniha/RKO_komplet_31_12(Petra).docx%23_Toc502664795
file:///C:/Users/petra.rydvalova/Documents/VaV/RKO-inovace/2017/Kniha/RKO_komplet_31_12(Petra).docx%23_Toc502664795
file:///C:/Users/petra.rydvalova/Documents/VaV/RKO-inovace/2017/Kniha/RKO_komplet_31_12(Petra).docx%23_Toc502664796
file:///C:/Users/petra.rydvalova/Documents/VaV/RKO-inovace/2017/Kniha/RKO_komplet_31_12(Petra).docx%23_Toc502664796


 
 

79 
 

Seznam zkratek 

C&C Charter and Code 

COFUND Co-funding  of regional, national and international 
programmes 

EC European Commission 

EQF European Qualifications Framework 

ERA European Research Area 

ERC European Research Council 

ESF European Science Foundation 

EU European Union 

FP Framework Programmes 

FTE Full Time Equivalent 

HR Human Resources 

H2020 Horizon 2020 – 8. Rámcový program EU pro výzkum  
a technologický vývoj 

HRS4R Human Resources Strategy for Researchers 

IF Individual Fellowships 

ITN Innovative Training Networks 

JSS Joint Skills Statement 

LERU Liga evropských výzkumných univerzit 

MŠMT Ministerstvo školství, mládeže a tělovýchovy 

NIGHT European Researchers' Night 

NINET Czech National Information Network for Framework 
Programmes EU 

NPM New Public Management 

OA Open Access 

R1 až R4 označení kariérní faze vědce/výzkumníka 

RCUK Research Councils UK 

RDF Researcher Development Framework 

RISE Research and Innovation Staff Exchange 

RP rámcové programy 

SGHRM Steering Group on Human Resources and Mobility 

UKRIO UK Research Integrity Office 

VaV výzkum a vývoj 

 

 

  



80 
 

 

 

 

Příloha č. 1 

Singapurské prohlášení 
 

  



 
 

81 
 

 

  



82 
 

Seznam zdrojů 

ANON., 2000. Communication from the Commission to the Council, the European 

Parliament, the Economic and Social Committee and the Committee of the Regions 

Towards a European research area [online]. COM (2000) 6. Dostupné z: http://eur-

lex.europa.eu. 

ANON., 2005. The European Charter for Researchers [online]. Luxembourg: Office for Official 

Publications of the European Communities. ISBN 92-894-9311-9. Dostupné 

z: https://euraxess.ec.europa.eu/sites/default/files/am509774cee_en_e4.pdf. 

ANON., 2011. „Towards a common approach" Report of Mapping Exercise on Doctoral Training in 

Europe [online]. European Commission. Dostupné 

z: http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/research_policies/Report_of_Mapping_Exercise_

on_Doctoral_Training_FINAL.pdf. 

ANON., 2012a. A Reinforced European Research Area Partnership for Excellence and 

Growth. COMMUNICATION FROM THE COMMISSION TO THE EUROPEAN 

PARLIAMENT, THE COUNCIL, THE EUROPEAN ECONOMIC AND SOCIAL 

COMMITTEE AND THE COMMITTEE OF THE REGIONS [online]. (COM(2012) 

392 final). Dostupné z: http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/research_policies/era-

communication_en.pdf. 

ANON., 2012b. Transferable Skills Training for Researchers [online]. B.m.: OECD Publishing. 

ISBN 9789264179714. Dostupné 

z: http://www.oecd.org/science/transferableskills.htm. Doi: 10.1787/9789264179721-

en. 

ANON., 2013a. HORIZON 2020 WORK PROGRAMME 2014 – 2015 Marie Skłodowska 

-Curie Actions Revised [online]. 2013. Brusel: European Commission. Dostupné 

z: http://ec.europa.eu/research/participants/data/ref/h2020/wp/2014_2015/main/h2

020-wp1415-msca_en.pdf. 

ANON., 2013b. Support for continued data collection and analysis concerning mobility patterns and 

career paths of researchers. Dostupné z: https://euraxess.ec.europa.eu/content/more2-study-

mobility-patterns-and-career-paths-researchers-2013. 

ANON., 2017. Investopedia [online]. Dictionary [cit. 2017-01-01]. Dostupné 

z: http://www.investopedia.com/terms/c/c-suite.asp. 

ARROW, Kenneth, 1962. Economic welfare and the allocation of resources for invention. 

In: UNIVERSITIES-NATIONAL BUREAU, ed. The Rate and Direction of Inventive Activity: 

Economic and Social Factors [online]. B.m.: UMI, s. 609–626. ISSN 00207284. Dostupné 

z: http://www.nber.org/chapters/c2144.pdf 

AURIOL, Laudeline, Max MISU a Rebecca Ann FREEMAN, 2013. Careers of Doctorate 

Holders: Analysis of Labour Market and Mobility Indicators [online]. Dostupné 

z: doi:10.1787/5k43nxgs289w-en. 

BARRAS, Richard, 1986. Towards a theory of innovation in services. Research Policy 

[online]. 15(4), 161–173. ISSN 0048-7333. Dostupné 

z: doi:http://dx.doi.org/10.1016/0048-7333(86)90012-0. 



 
 

83 
 

BINSWANGER, Mathias, 2010. Sinnlose Wettbewerbe Warum wir immer mehr Unsinn 

produzieren. Freiburg: Verlag Herder. ISBN 978-3-451-30348-7.  

BOULTON, Geoffrey, 2011. Harvesting talent: Strengthening research careers in Europe. 

Procedia - Social and Behavioral Sciences [online]. ISSN 18770428. Dostupné 

z: doi:10.1016/j.sbspro.2011.03.002. 

CAMERON, Iain, et al., 2015. SHAPING THE FUTURE OF THE HUMAN 

RESOURCES STRATEGY FOR RESEARCHERS - HRS4R [online]. European Union, 

2015. Dostupné z: https://cdn1.euraxess.org/sites/default/files/policy_library/experts-

report-strengthened-hrs4r-9-2015_0.pdf. 

CURNOW, R.C. a G.G. MORING, 1968. ‘Project sappho’. Futures [online]. 1(2), 82–90 

[vid. 2015-04-27]. ISSN 00163287. Dostupné z: doi:10.1016/S0016-3287(68)80001-1. 

ČESKO, 2016. Nařízení vlády č. 274/2016 Sb., o standardech pro akreditace ve vysokém 

školství [online]. Sbírka zákonů, 2016-08-24. Dostupné z: aplikace.mvcr.cz/sbirka-

zakonu/ViewFile.aspx?type=z&id=61034. 

DOHERTY, Richard, 2014. Researchers’ Report 2014 - final report [online]. Dostupné 

z: https://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/policy_library/researchers_report_2014

_final_report.pdf. 

DOSI, Giovanni, 1982. Technological paradigms and technological trajectories. Research 

Policy [online]. 11(3), 147–162 [cit. 2015-03-21]. ISSN 00487333. Dostupné 

z: doi:10.1016/0048-7333(82)90016-6 

EC, 2010. Study on mobility patterns and career paths of EU researchers. In: European 

Comission: Euraxess [online]. Brussels, 2010 [cit. 2013-10-05]. Dostupné z: 

http://ec.europa.eu/euraxess/pdf/research_policies/MORE_final_report_final_version

.pdf 

ERC, 2017. ERC Work Programme 2018 [online]. C(2017) 5307. Dostupné 

z: https://erc.europa.eu/sites/default/files/document/file/ERC-Work-Programme-

2018.pdf 

EU, 2012. Consolidated versions of the Treaty on European Union and the Treaty on the 

Functioning of the European Union. Official Journal of the European Union. 55(C 326), 1–407.  

EUROPEAN COMMISSION, 2011. TOWARDS A EUROPEAN FRAMEWORK FOR 

RESEARCH CAREERS [online]. Dostupné z: http://ec.europa.eu/euraxess. 

FAGERBERG, Jan a Bart VERSPAGEN, 2009. Innovation studies-The emerging 

structure of a new scientific field. Research Policy [online]. 38(2), 218–233 [vid. 2014-12-14]. 

ISSN 00487333. Dostupné z: doi:10.1016/j.respol.2008.12.006. 

FREEMAN, C., J. CLARK and L. SOETE, 1982. Unemployment and Technical Innovation: A 

Study of Long Waves and Economic Development [online]. Greenwood Press. Contributions in 

economics and economic history. ISBN 9780313236013.  

FREEMAN, C. a L. SOETE, 1987. Technical change and full employment [online]. B.m.: B. 

Blackwell. ISBN 9780631140993.  

FREEMAN, C a L SOETE, 1997. The Economics of Industrial Innovation [online]. B.m.: 

Pinter. ISBN 9780262561136.  



84 
 

GRUENING, Gernod, 2001. Origin and theoretical basis of new public management. 

International Public Management Journal. 4(1), 1–25. Routledge, Oxford. 

CHESBROUGH, Henry W., 2003. The Era of Open Innovation. MIT Sloan Management 

Review [online]. 44(3), 9. ISSN 15329194. Dostupné z: http://scholar.google.com/. 

CHESBROUGH, Henry W., 2013. Otevřená inovace. Praha: AC Innovation. ISBN 978-80-

260-6631-6.  

INZELT, Annamária, 2011. Analysis of researchers’ mobility in the context of the European Research 

Area [online]. [vid. 2014-05-04]. Dostupné 

z: https://ec.europa.eu/research/evaluations/pdf/archive/fp7-evidence-

base/experts_analysis/a.%20inzelt_-_researchers'_mobility.pdf. 

JAN-ERIK LANE, 2000. New Public Management Political science, management. B.m.: 

Routledge. ISBN 9780415231862.  

KAREN VANDEVELDE, 2014. Intersectoral Mobility [online]. Dostupné z: 

http://www.academia.edu/10448715/Intersectoral_Mobility. 

KEHM, Barbara M. a Ulrich TEICHLER, ed., 2013. The Academic Profession in Europe: New 

Tasks and New Challenges [online]. Dordrecht: Springer Netherlands. ISBN 978-94-007-

4613-8. Doi:10.1007/978-94-007-4614-5. 

KEUSTERMANS, Laura, 2017. Beyond the Horizon: LERU’s views on the 9th 

Framework Programme for Research and Innovation [online]. Dostupné z: www.leru.org. 

LAMY, Pascal, 2017. LAB – FAB – APP — Investing in the European future we want [online]. 

Brussels: Publications Office of the European Union, 2017. Doi:10.2777/477357. 

LERNER, J a S STERN, 2012. The Rate and Direction of Inventive Activity Revisited [online]. 

B.m.: University of Chicago Press. Conference report. ISBN 9780226473031. Dostupné 

z: https://books.google.cz/books?id=IsRnbzKh0eIC. 

LICHTENTHALER, Ulrich a Eckhard LICHTENTHALER, 2009. A Capability-Based 

Framework for Open Innovation: Complementing Absorptive Capacity. Journal of 

Management Studies [online]. B.m.: Blackwell Publishing Ltd, 46(8), 1315–1338. ISSN 1467-

6486. Doi:10.1111/j.1467-6486.2009.00854.x. 

MCMILLAN, G S a R D HAMILTON, 2003. The impact of publicly funded basic 

research: An integrative extension of Martin and Salter. IEEE TRANSACTIONS ON 

ENGINEERING MANAGEMENT [online]. 445 HOES LANE, PISCATAWAY, NJ 

08855 USA: IEEE-INST ELECTRICAL ELECTRONICS ENGINEERS INC, 50(2), 

184–191. ISSN 0018-9391. Dostupné z: doi:10.1109/TEM.2003.810829. 

MÜNCH, Richard, 2014. Academic Capitalism. první. Oxon: Routlege. ISBN 978-0-415-

84014-9.  

NELSON, Richard, 1959. The Simple Economics of Basic Scientific Research. Journal of 

Political Economy [online]. B.m.: The University of Chicago Press, 67(3), 297–306. 

ISSN 00223808. Dostupné z: http://www.jstor.org/stable/1827448. 

OECD, 1995. The measurement of scientific and technological activities manual on the 

measuremente of human resources devoted to S&T. In: CANBERRA MANUAL. 



 
 

85 
 

Dostupné z: http://www.oecd-ilibrary.org/science-and-technology/measurement-of-

scientific-and-technological-activities_9789264065581-en. 

OECD, 2002a. Frascati manual 2002 [online]. ISBN 9264199039. 

Doi:10.1787/9789264065611-pt. 

OECD, 2002b. Frascati manual 2002 [online]. ISBN 9264199039. 

Doi:10.1787/9789264065611-pt 

PERUTKOVÁ, Petra, 2016. Vademecum Horizon 2020 - Akce Marie Skłodowska-Curie v 

programu Horizont 2020. Praha: Technologické centrum AV ČR. Dostupné z: 

https://www.h2020.cz/cs/vynikajici-veda/akce-marie-curie-

sklodowske/informace/novinky/nova-brozura-akce-marie-sklodowska-curie-v-

programu-horizont-1?FfNewsItem_page=6  

PITTNEROVÁ, R., RYDVALOVÁ, P., 2017. Inter-sectoral mobility in the context of 

the European Research Area. ACC JOURNAL 2017 [online]. Volume 23, Issue 2, Pgs. 88 

– 102. DOI: 10.15240/tul/004/2017-2-007. TUL, 2017. ISSN 1803-9790. Dostupné z: 

http://acc-ern.tul.cz/acc-journal/archiv 

ROTHWELL, R., C. FREEMAN, A. HORLSEY, V.T.P. JERVIS, A.B. ROBERTSON a 

J. TOWNSEND, 1974. SAPPHO updated - project SAPPHO phase II. Research Policy 

[online]. 3(3), 258–291 [vid. 2015-04-27]. ISSN 00487333. Doi:10.1016/0048-

7333(74)90010-9 

SARELL, Moshe a Fritz MACHLUP, 1963. The Production and Distribution of 

Knowledge in the United States. 1963. ISSN 00031224. 

SCHOLZ, Beate, Eero VUORIO, Susanne MATUSCHEK a Iain CAMERON, 2009. 

Research Careers in Europe Landscape and Horizons [online]. Strasbourg: IREG [vid. 2014-05-

04]. ISBN 978-2-918428-06-0 Dostupné z: http://www.esf.org. 

SCHUMPETER, J A, 2013. Capitalism, Socialism and Democracy [online]. B.m.: Taylor & 

Francis. ISBN 9781134841516. Dostupné 

z: http://www.google.cz/books?id=MRg5crpAOBIC. 

SCHUMPETER, J A a R SWEDBERG, 1991. The Economics and Sociology of Capitalism 

[online]. B.m.: Princeton University Press. Princeton paperbacks. ISBN 9780691003832. 

Dostupné z: http://www.google.cz/books?id=t61SJFv39XcC. 

SCHUMPETER, Joseph A, 1934. The Theory of Economic Development [online]. Dostupné 

z: http://books.google.co.uk/books?id=-

OZwWcOGeOwC&printsec=frontcover&dq=schumpeter+theory+economic+develop

ment&hl=en&ei=7Q4xTJjbEYegsQaUj6W2Ag&sa=X&oi=book_result&ct=result&res

num=1&ved=0CDAQ6AEwAA#v=onepage&q&f=true. 

THE EUROPEAN SCIENCE FOUNDATION, 2013. New Concepts of Researcher Mobility 

– a comprehensive approach including combined/part-time positions [online]. Dostupné 

z: http://www.esf.org/fileadmin/Public_documents/Publications/spb49_ResearcherM

obility.pdf 

THE GROUP OF EIGHT, 2013. The Changing Ph.D. [online]. Dostupné z: 

https://go8.edu.au/publication/discussion-paper-changing-phd. 



86 
 

  



 
 

87 
 

 

 

Publikace byla připravena jako společný výstup projektů Regionální kontaktní organizace 

Liberec (LE15019) a Regionální kontaktní organizace jižní Čechy (LE15008) s finanční 

podporou programu EUPRO II Ministerstva školství, mládeže a tělovýchovy. 

 

 

Název:   Plánování vědecké kariéry v Evropském výzkumném prostoru  

Autor:   kolektiv autorů 

Vydavatel:  VÚTS, a. s. 

Pořadí vydání:  1. vydání 

Rok vydání:  2017 

Vazba:   brožovaná 

Náklad:   200 ks 

Kontaktní osoba: Ing. Radka Pittnerová 

E-mail:   itc@vuts.cz  

ISBN:   978-80-87184-72-1 

 

Publikace neprošla redakční ani jazykovou úpravou. 



 




	titul_1
	volna_strana1
	Text_VUTS_priprava_tisk_grafika_tucne-UPRAVA
	volna_strana_2
	zadni_1

