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1. INFORMACE O ORGANIZACI 
Uveďte prosím omezený počet klíčových údajů vaší organizace.  

Čísla označená * jsou povinná. 

ZAMĚSTNANCI & STUDENTI FTE 

Vědci = zaměstnanci, držitelé stipendií, PhD. studenti, zaměstnaní na plný nebo částečný úvazek, zapojení do výzkumu  145,4 
Z toho jsou mezinárodní (tj. cizí státní příslušnost) 33,2 
Z toho jsou externě financovaní (tj. pro koho je organizace hostitelskou organizací) 0 
Z toho jsou ženy 46,8 
Z toho jsou zařazení do R3 nebo R4 = vědci s vyšším stupněm autonomie, typicky hlavní řešitel nebo profesor 107,3 
Z toho jsou zařazeni do R2 = ve většině organizací odpovídající post doktorské úrovni  26,05 
Z toho jsou zařazeni do R1 = ve většině organizací odpovídající doktorské úrovni  12,05 
Celkový počet studentů (pokud je relevantní)  0 
Celkový počet zaměstnanců (včetně manažerských, administrativních, pedagogických a výzkumných pracovníků)  199,15 

VÝZKUMNÉ FINANCOVÁNÍ (údaje za poslední fiskální rok) € 

Celkový roční rozpočet organizace 10 469 746,34 
 

Roční přímé vládní financování organizace (určené pro výzkum)  5 390 554,75 
 

Roční konkurenční financování z veřejných zdrojů (určeno pro výzkum, získané v konkurenci s jinými organizacemi – včetně financování EU)  4 508 970,92 
 

Roční financování ze soukromých, nestátních zdrojů, určených pro výzkum  570 220,66 
 

ORGANIZAČNÍ PROFIL (velmi stručný popis vaší organizace, max. 100 slov) 

Filosofický ústav Akademie věd ČR, v. v. i. (FLÚ) je vědecké pracoviště neuniverzitního typu zaměřené na výzkum v oblasti filosofie, s interdisciplinárními přesahy do jiných 
humanitních věd. Ve svém bádání reaguje rovněž na současný vývoj na poli sociálních a přírodních věd a na diskuse probíhající v této sféře. Jakožto významné vědecké středisko 
v národním i mezinárodním měřítku je FLÚ otevřen domácí i zahraniční spolupráci s univerzitními i neuniverzitními institucemi, aktivně se zapojuje do evropského výzkumného 
prostoru a zároveň je vnímavý vůči potřebám české společnosti. FLÚ systematicky podporuje vědeckou kreativitu badatelek a badatelů v humanitních oborech, přičemž klade 
důraz na inovativnost, otevřenost a mezioborový dialog. 
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2. SILNÉ A SLABÉ STRÁNKY SOUČASNÉ PRAXE 

Uveďte přehled o organizaci z hlediska současných silných a slabých stránek v rámci čtyř tematických okruhů Charty a Kodexu ve vaší organizaci.  

TEMATICKÉ ROZDĚLENÍ CHARTY A KODEXU SILNÉ A SLABÉ STRÁNKY 

Etické a profesní aspekty 
Silné stránky: 
● FLÚ dlouhodobě zajišťuje a podporuje svobodu bádání, akademickou autonomii 

a otevřené výzkumné prostředí. V obecné rovině lze konstatovat, že mezi 
zaměstnanci a zaměstnankyněmi přetrvává důvěra v instituci a její základní 
hodnotové nastavení. 

● FLÚ dlouhodobě podporuje kolegiální pracovní prostředí a participaci 
zaměstnanců a zaměstnankyň na institucionálním fungování prostřednictvím 
poradních, samosprávných a dalších grémií. 

● Etické standardy FLÚ jsou nově institucionálně zakotveny prostřednictvím 
Etického kodexu FLÚ a ustavené Etické komise. Dotazníkové šetření z roku 2026 
potvrdilo vysoké povědomí o existenci Etické komise; většina respondentů a 
respondentek zároveň zná Etický kodex alespoň částečně. 

● FLÚ má pravidla pro rovné zacházení a respektující pracovní prostředí zakotvena 
v Etickém kodexu FLÚ a agendu rovných příležitostí dále rozvíjí prostřednictvím 
Plánu rovných příležitostí FLÚ II na léta 2025–2027. Oblast je doplněna také 
rámcem AV ČR, zejména Kodexem chování v AV ČR (od 2024) a pozicí 
ochránce/ochránkyně práv AV ČR (2025). 

● V oblasti Open Science došlo k významnému posunu. FLÚ má schválenou Strategii 
otevřené vědy, zpracovaný Manuál otevřené vědy a rozvinutou podporu 
otevřeného přístupu, data management plánů a správy výzkumných dat. 

● Podpora publikační činnosti je zaměstnanci a zaměstnankyněmi vnímána 
převážně pozitivně. FLÚ dále rozvíjí podporu open access publikování, e-knih, 
nakladatelské činnosti a prezentace publikačních výstupů. 

● Výrazně se zlepšila oblast PR, popularizace a prezentace výsledků výzkumu. 
Dotazníkové šetření z roku 2026 potvrzuje, že PR podpora je zaměstnanci a 
zaměstnankyněmi hodnocena pozitivně a je využívána zejména při publikování 
informací na webu FLÚ, komunikaci na sociálních sítích a organizační podpoře 
akcí. 

● Interní komunikace a dostupnost informací byly posíleny prostřednictvím 
upraveného intranetu, dvojjazyčné komunikace, pravidelných e-mailových 

 
Slabé stránky: 
● Přestože jsou Etický kodex FLÚ a Etická komise již institucionálně ukotveny, bude 

vhodné dále posilovat povědomí zaměstnanců a zaměstnankyň o praktických 
možnostech využití Etické komise, o postupu podávání podnětů a o dostupnosti 
souvisejících informací. Dotazníkové šetření z roku 2026 ukázalo, že 
informovanost o samotné existenci Etické komise je vysoká, avšak povědomí o 
informační webové stránce komise a možnostech podání podnětu je nižší. 

● Vzhledem k dynamickému rozvoji digitálních nástrojů a umělé inteligence je 
potřeba nově vymezit srozumitelná pravidla pro etické, odpovědné a bezpečné 
využívání AI systémů ve vědecké, administrativní i komunikační práci. 

● Výzvou pro další období je posilování institucionální odolnosti a 
kyberbezpečnosti, včetně aktualizace interních pravidel, zvyšování povědomí 
zaměstnanců a technického ověřování rizik. 

● Přestože se oblast Open Science významně rozvinula, bude vhodné dále 
zlepšovat dostupnost a přehlednost informací o agendě otevřené vědy, službách 
Open Science oddělení, správě výzkumných dat a přípravě data management 
plánů. 

● V oblasti podpory publikování a šíření výsledků výzkumu zůstává prostor pro další 
rozvoj e-knih, propagace publikačních výstupů, open access publikování a 
související komunikace směrem k odborné i širší veřejnosti. 

● Nadále je potřebné posilovat praktickou podporu zaměstnanců a zaměstnankyň 
v oblasti duševního vlastnictví, zaměstnaneckých děl, licencí, publikačních smluv, 
open access režimů a spolupráce s externími partnery. 

● Ačkoli se PR a interní komunikace významně profesionalizovaly, zůstává důležité 
zajistit dlouhodobě udržitelný model jejich personálního a finančního zajištění a 
dále rozvíjet srozumitelnou prezentaci výzkumného profilu FLÚ. 
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informací, Zpravodaje FLÚ, setkání vedení se zaměstnanci a dalšími 
komunikačními formáty. 

● Pracoviště má odpovídající úroveň bezpečnostních opatření a rozvíjí také nové 
oblasti institucionální odolnosti, kyberbezpečnosti a odpovědného využívání 
nástrojů umělé inteligence. 

● Projektová a administrativní podpora ze strany grantového oddělení je 
dlouhodobě na velmi dobré úrovni. Hospodaření ústavu je transparentní a 
každoročně je zveřejňována podrobná výroční zpráva. 

● FLÚ má zavedené víceúrovňové hodnocení vědecké činnosti, včetně 
individuálního hodnocení v rámci atestačního řízení a mezinárodního hodnocení 
zahrnujícího zpětnou vazbu Mezinárodního poradního sboru. 

Silné stránky (Interim Assessment, max 500 words)  

 
Ve srovnání s předchozím obdobím lze v oblasti etických a profesních aspektů konstatovat posun od vytváření základních institucionálních nástrojů k jejich praktickému 
využívání a postupnému začleňování do běžného fungování FLÚ. Základní hodnoty instituce, zejména svoboda bádání, akademická autonomie, kolegialita a transparentnost, 
zůstávají stabilní oporou pracovního prostředí. 
 
Významným posunem je zejména institucionální ukotvení Etického kodexu a Etické komise, rozvoj agendy Open Science, profesionalizace PR a interní komunikace a posílení 
podpory publikační činnosti. Dotazníkové šetření z roku 2026 potvrzuje, že zaměstnanci a zaměstnankyně tyto oblasti vnímají jako relevantní součást institucionální podpory 
a že řada nástrojů zavedených v předchozím období je již v praxi využívána. 
 
FLÚ zároveň postupně rozšiřuje pojetí etických a profesních aspektů o nová témata, která nabývají na významu pro současné výzkumné prostředí, zejména institucionální 
odolnost, kyberbezpečnost, odpovědné využívání nástrojů umělé inteligence, správu výzkumných dat a praktickou podporu v oblasti duševního vlastnictví. 
 
Slabé stránky (Interim Assessment, max 500 words) 
 
Aktuální slabé stránky v této oblasti již většinou nespočívají v absenci základních pravidel nebo podpůrných nástrojů, ale spíše v potřebě jejich dalšího zpřehlednění, 
komunikace, praktického využívání a dlouhodobé udržitelnosti. To odpovídá i výsledkům dotazníkového šetření z roku 2026, které vedle pozitivního hodnocení řady agend 
ukazuje také na potřebu lepší dostupnosti informací a srozumitelnější orientace v některých podpůrných službách. 
 
Pro další období je proto důležité zaměřit se na praktickou komunikaci role Etické komise, další rozvoj služeb Open Science, podporu práce s výzkumnými daty, pravidla pro 
odpovědné využívání AI, kyberbezpečnost a duševní vlastnictví. Zároveň bude třeba sledovat, zda jsou podpůrné agendy, zejména PR, Open Science a související odborná 
podpora, personálně a finančně zajištěny udržitelným způsobem. 
 
Nový Akční plán proto tuto oblast nepojímá jako zásadní nápravu nefunkčního stavu, ale jako fázi konsolidace, zpřehlednění a rozšíření již vytvořených nástrojů tak, aby byly 
lépe využitelné pro zaměstnance a zaměstnankyně i pro dlouhodobý rozvoj instituce.   
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Komentář (max 500 words) 

Aktualizace této části vychází zejména z dotazníkového šetření realizovaného v dubnu 2026. Dotazník obsahoval českou a anglickou verzi otázek a byl distribuován 199 
vysokoškolsky vzdělaným pracovníkům a pracovnicím výzkumných útvarů. Z dotazníku bylo získáno 100 odpovědí, tedy návratnost činila 50,25 %. 

Dotazník se zaměřil na profesní a etické aspekty výzkumné práce, pracovní podmínky, rovné příležitosti, popularizaci a interní komunikaci, podporu publikování a Open 
Science. Výsledky šetření potvrzují celkový posun FLÚ od zavádění základních opatření k jejich praktickému využívání a dalšímu rozvoji. Zároveň ukazují, že pro další období 
bude důležité zejména zvyšovat dostupnost a srozumitelnost informací, podporovat praktické využívání zavedených nástrojů a zajistit udržitelnost podpůrných agend. Akční 
plán pro období 7/2026–7/2029 proto navazuje na dosažené výsledky předchozího období a zaměřuje se především na konsolidaci, praktické ukotvení a dlouhodobou 
udržitelnost procesů a podpůrných služeb v oblasti etických a profesních aspektů výzkumné práce. 
Nábor a výběr 
Silné stránky: 
 Aspekty identifikované v předchozím Akčním plánu zůstávají nadále relevantní a 

byly dále rozvíjeny. Oblast náboru a výběru prošla v hodnoceném období 
významnou profesionalizací a standardizací. Mezi nejvýznamnější opatření patří 
zejména revize veškeré dokumentace související s náborovým procesem a její 
aktualizace v souladu s principy OTM-R politiky, která je plně implementována do 
praxe. 

 Byla přijata specialistka náboru zaměstnanců, která se vedle náborové agendy 
zaměřuje také na oblast zahraničních pracovníků a pracovnic, zejména na jejich 
adaptaci a podporu během onboardingu. V adaptačním procesu plní roli tzv. 
buddy a podporuje nové zaměstnance při orientaci v prostředí organizace, 
interních procesech i komunikaci se servisními odděleními. 

 Současně došlo ke standardizaci procesu výběrového řízení, včetně nastavení 
doporučeného počtu jednotlivých kol, zapojení HR specialistky náboru do 
výběrového procesu, definování případových úkolů (v případě potřeby), způsobu 
vyhodnocení kandidátů a sjednocení základních postupů napříč organizací. 
Významně byl aktualizován také adaptační proces, včetně jasnějšího vymezení 
rolí jednotlivých pracovníků a servisních oddělení zapojených do onboardingu 
nových zaměstnanců. 

 Organizace nadále důsledně dbá na dodržování principů otevřeného, 
transparentního a nediskriminačního náboru. Byla zachována a dále prohloubena 
opatření podporující rovné příležitosti a genderově vyvážené zastoupení ve 
výběrových komisích se stalo standardní součástí procesu. 

 Pokračuje rovněž pravidelné vyhodnocování jednotného formátu inzerovaných 
pozic a aktualizace souvisejících dokumentů. Veškeré pracovní inzerce i finální 
podoba výběrových procesů podléhají schválení vedením organizace. Kandidáti a 
kandidátky jsou systematicky informováni o pracovních podmínkách, benefitech 

 
Slabé stránky: 
 Navzdory významnému posunu v oblasti náboru a adaptace zaměstnanců 

zůstávají některé oblasti nadále otevřené pro další rozvoj. Organizace chce i 
nadále posilovat systematické zapojení HR pracovníků do náboru vědeckých 
pracovníků a pracovnic, zejména v oblasti metodické podpory vedoucích 
pracovníků a sjednocování postupů napříč jednotlivými týmy. 

 Součástí procesu bude také zavedení pravidelného vyhodnocování exit 
interviews, jejichž cílem je získávání zpětné vazby od odcházejících zaměstnanců, 
identifikace opakujících se důvodů odchodů a návrh konkrétních opatření pro 
zlepšení retence, adaptace i celkové zaměstnanecké zkušenosti. Výstupy budou 
průběžně analyzovány a sdíleny s vedením i jednotlivými týmy. 

 Do budoucna bude rovněž důležité dále zvyšovat povědomí zaměstnanců o 
interních náborových dokumentech a doporučených postupech, aby byly 
principy OTM-R politiky uplatňovány konzistentně napříč organizací. 

 Výzvou zůstává také konkurenceschopnost organizace při obsazování některých 
servisních a administrativních pozic, zejména ve srovnání s jinými institucemi 
veřejného sektoru a akademického prostředí, které mohou v některých 
případech nabídnout atraktivnější finanční podmínky nebo benefity, i větší jistotu 
při uzavírání pracovních smluv na dobu neurčitou. 
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a podmínkách spolupráce jak v rámci inzerce a pohovorů, tak následně i v 
písemné nabídce zaměstnání. 

 Při obsazování pracovních pozic organizace prioritně podporuje interní mobilitu a 
rozvoj vlastních zaměstnanců a zaměstnankyň, a to nejen v akademických, ale i 
neakademických a servisních rolích. 

Silné stránky (Interim Assessment, max 500 words) 
 
V hodnoceném období došlo k dalšímu posunu v implementaci principů OTM-R, zejména v oblasti standardizace náborových procesů, adaptace nových zaměstnanců a 
zaměstnankyň a interní komunikace. OTM-R politika byla plně implementována a je aktivně využívána v každodenní praxi jako základní rámec pro realizaci výběrových řízení. 
Významným krokem bylo vytvoření jednotné šablony inzerce využívané napříč všemi výběrovými řízeními, což přispělo ke sjednocení komunikace a zvýšení transparentnosti 
náborového procesu. Současně vznikla řada podpůrných dokumentů a metodických materiálů zaměřených na oblast náboru a HR procesů. Tyto dokumenty byly po projednání 
a zapracování připomínek schváleny a zveřejněny na intranetu, čímž byla zajištěna jejich dostupnost všem zaměstnancům a zaměstnankyním. 
 
Pozitivně lze hodnotit systematické zapojení HR týmu do všech výběrových řízení, které přispívá ke konzistentní uplatňování pravidel a principů OTM-R. Dále byl rozvíjen 
onboardingový proces nových zaměstnanců a zaměstnankyň. Součástí adaptačního procesu jsou pravidelné orientation meetingy, během nichž jsou nově příchozí 
seznamováni se strukturou ústavu, klíčovými procesy, interními pravidly a benefitním systémem organizace. 
 
Od začátku roku 2026 zároveň probíhají během zkušební doby pravidelná setkání jak s vedoucími pracovníky (hiring managery), tak s nově přijatými zaměstnanci a 
zaměstnankyněmi. Cílem těchto schůzek je průběžné mapování zkušeností z náborového a adaptačního procesu, získávání zpětné vazby a identifikace oblastí pro další zlepšení. 
 
Slabé stránky (Interim Assessment, max 500 words) 
 
Přestože došlo k významnému posunu v oblasti standardizace náborových procesů, bude i nadále nutné průběžně aktualizovat vymezení odpovědností jednotlivých aktérů 
zapojených do náborového procesu, zejména s ohledem na další rozvoj HR agendy a interních postupů. 

Přestože byly v oblasti náboru vytvořeny a aktualizovány metodické dokumenty a doporučené postupy, přetrvává potřeba jejich systematičtějšího sdílení a propagace napříč 
organizací, aby s nimi byli všichni pracovníci a pracovnice zapojení do výběrových řízení dostatečně obeznámeni. Do budoucna bude proto důležité pokračovat v aktivitách 
zaměřených na zvyšování informovanosti a sdílení relevantních informací napříč organizací. 

Nadále přetrvává potřeba zajistit dlouhodobě udržitelný model financování HR pozic tak, aby jejich financování nebylo závislé převážně na grantových prostředcích. 

Komentář (max 500 words) 

V únoru 2023 proběhly individuální rozhovory nad danou oblastí, celkem se jich zúčastnilo 29 zaměstnanců a zaměstnankyň (z toho 11 asistentek, 4 vedoucí oddělení, 2 
projektové koordinátorky, vědecká tajemnice, zástupce ředitele pro koncepční rozvoj, zástupce ředitele, místopředseda Rady pracoviště, 4 nově přijatí zaměstnanci a 
zaměstnankyně, 4 zaměstnanci a zaměstnankyně z hospodářské správy). 
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PRACOVNÍ PODMÍNKY A SOCIÁLNÍ ZAJIŠTĚNÍ 
Silné stránky: 
 Pracovní podmínky umožňují badatelům a badatelkám plně se soustředit na 

výzkum a současně dobře sladit zaměstnání se soukromým životem. 
 Zaměstnanci a zaměstnankyně oceňují vysokou míru časové a prostorové 

flexibility, kolegiální pracovní prostředí a profesionální přístup ze strany 
managementu. 

 Kvalitní knihovnicko-informační služby – moderní vybavení knihoven a relativně 
široký přístup k databázím odborné literatury. 

 Instituce podporuje mezinárodní spolupráci, mobilitu a otevřenost vůči 
zahraničním výzkumným pracovníkům a pracovnicím. 

 Vnitřní mzdový předpis nastavuje mzdové ohodnocení transparentně a bez 
rozdílu pohlaví; v roce 2025 byl realizován audit rovného odměňování a FLÚ získal 
certifikát „Rovná odměna“. 

 Velká míra autonomie vedoucích oddělení a otevřenost k demokratickému 
rozhodování zůstávají důležitou součástí institucionální kultury. 

 Zaměstnancům a zaměstnankyním jsou poskytovány benefity a opatření 
podporující slaďování pracovního a soukromého života, zejména dny placeného 
volna nad rámec zákona, včetně volna v těhotenství, volna při zahájení povinné 
školní docházky dítěte a ústavní otcovské dovolené, dále možnost dlouhodobého 
neplaceného volna po pěti odpracovaných letech, navýšený stravenkový paušál a 
slevová karta SSČ AV.  

 Pro zahraniční zaměstnance, zaměstnankyně a hosty je rozvíjen koncept 
Welcome Office, doplněný o roli buddyho, který podporuje jejich adaptaci a 
orientaci v instituci. 

 Dětské skupiny a programy: příměstské i pobytové tábory pro děti zaměstnanců 
AV ČR, což zvyšuje atraktivitu zaměstnání pro rodiče a pomáhá jim skloubit 
pracovní život s péčí o děti. 

 FLÚ má aktualizovanou Kolektivní smlouvu platnou od 31. 1. 2024 a Směrnici o 
benefitech, která vznikla v roce 2024 a byla aktualizována v roce 2025. 

 HR platforma vytvořená ve spolupráci se Střediskem společných činností AV za 
účelem sdílení zkušeností, novinek a tematických setkání každé 3 měsíce v sídle 
na Národní, Praha 1. 

 
Slabé stránky: 
 Přetrvává nedostatečné zázemí pro neformální setkávání zaměstnanců. 
 Kapacitní limity budovy v areálu Jilská-Husova nadále omezují rozšiřování 

pracovních i společenských prostor.  
 Část zaměstnanců a zaměstnankyň nadále vnímá nejistotu spojenou s typem a 

délkou pracovních smluv, zejména u začínajících výzkumných pracovníků a 
pracovnic a u pozic navázaných na projektové financování.  

 Přestože je dostupné IT vybavení většinou hodnoceno pozitivně, zůstává potřeba 
dalšího rozvoje IT podpory, systematičtějšího informování o dostupných 
digitálních nástrojích, obnovy technického vybavení a přístupu k vybranému 
softwaru. 

 Zpětná vazba od odcházejících zaměstnanců a zaměstnankyň je zatím získávána 
spíše neformálně; koncept exit interview je třeba dále metodicky ukotvit a 
využívat jako zdroj podnětů pro zlepšování pracovních podmínek, adaptace, 
retence a celkové zaměstnanecké zkušenosti. 

 V návaznosti na růst počtu zaměstnanců, grantových projektů a servisních agend 
je potřeba dále sledovat pracovní zatížení servisních oddělení, vyjasňovat 
odpovědnosti a průběžně vyhodnocovat pracovní podmínky.  

 Dlouhodobou výzvou zůstává stabilita financování vědeckých, podpůrných i 
servisních pozic, zejména tam, kde jsou kapacity navázány na projektové zdroje. 
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Silné stránky (Interim Assessment, max 500 words) 

 
Aspekty identifikované v předchozím Akčním plánu jako silné stránky zůstávají nadále relevantní. FLÚ dlouhodobě poskytuje pracovní prostředí založené na vysoké míře 
flexibility, autonomii vědecké práce, kolegiální atmosféře a možnosti slaďovat pracovní a osobní život.  
 
V hodnoceném období došlo k dalšímu rozvoji oblasti benefitů, pracovních podmínek a sociálního zajištění. Byla přijata a následně aktualizována Směrnice o benefitech, byla 
aktualizována Kolektivní smlouva a došlo k posílení některých nástrojů podporujících work-life balance. Zaměstnanci a zaměstnankyně v dotazníkovém šetření z roku 2026 
označovali za důležité zejména flexibilní pracovní dobu, práci z domova, kolegiální prostředí a podnětné pracovní prostředí. 
 
Pozitivním posunem je také rozvoj podpory zahraničních zaměstnanců a zaměstnankyň prostřednictvím konceptu Welcome Office a role buddyho. V oblasti rovného 
odměňování byl realizován audit a FLÚ získal certifikát „Rovná odměna“. V 1Q/2024 byla ustavena pracovní skupina k odměňování, v níž jsou zastoupeni zástupci různých 
skupin zaměstnanců a zaměstnankyň ústavu včetně odborové organizace. Skupina se stala platformou pro průběžnou diskusi o systému odměňování, pracovních podmínkách 
a souvisejících otázkách; dosud proběhlo šest setkání. 
 
Slabé stránky (Interim Assessment, max 500 words) 
 
Některé slabé stránky identifikované v předchozím období přetrvávají, zejména prostorové limity historického areálu Jilská–Husova. Nadále chybí dostatečné zázemí pro 
neformální setkávání zaměstnanců a zaměstnankyň a možnosti dalšího rozšiřování pracovních i společenských prostor jsou omezené. 
Výzvou zůstává také stabilita pracovních míst a dlouhodobé plánování pracovních kapacit, zejména u pozic závislých na projektovém financování. Tento faktor se promítá do 
pracovních podmínek, pocitu stability i možnosti dlouhodobě rozvíjet podpůrné a servisní agendy. 
 
V oblasti technického a digitálního zázemí dotazníkové šetření z roku 2026 ukazuje, že většina respondentů a respondentek je s dostupným IT vybavením spokojena, zároveň 
se však v otevřených odpovědích objevují požadavky na systematičtější IT podporu, pravidelnější obnovu vybavení, lepší dostupnost softwaru a přehlednější informování o 
digitálních nástrojích. 
 
Další oblastí rozvoje je systematizace zpětné vazby od zaměstnanců a zaměstnankyň, zejména při ukončování pracovního poměru. Exit interviews zatím nejsou plně metodicky 
ukotveny, přestože mohou poskytovat důležité podněty pro zlepšování pracovních podmínek, adaptace, retence a celkové zaměstnanecké zkušenosti. 
 
Do dalšího období proto vstupují jako klíčové úkoly průběžné vyhodnocování pracovních podmínek, revize vybraných aspektů odměňování, další rozvoj IT a digitální podpory, 
práce se zpětnou vazbou a stabilizace kapacit důležitých servisních agend. 

Komentář:  
Aktualizace této části vychází zejména z dotazníkového šetření realizovaného v roce 2026 a z vyhodnocení opatření uskutečněných v předchozím období. Výsledky potvrzují, 
že FLÚ má silné základy v oblasti flexibility práce, kolegiálního prostředí, benefitů, podpory zahraničních zaměstnanců a rovných podmínek odměňování. Současně se ukazuje, 
že další období by mělo být zaměřeno méně na zavádění zcela nových základních nástrojů a více na jejich průběžné vyhodnocování, stabilizaci a lepší propojení s každodenní 
praxí. To se týká zejména systému odměňování, pracovních podmínek, zpětné vazby od zaměstnanců, technického a digitálního zázemí a podpory servisních agend. 
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Významným krokem bylo ustavení pracovní skupiny k odměňování v 1Q/2024, která umožňuje strukturovaně projednávat otázky související s odměňováním, pracovními 
podmínkami a souvisejícími interními pravidly. Tato platforma bude využita i v navazujícím období při revizi vybraných aspektů systému odměňování a při přípravě instituce 
na požadavky v oblasti transparentního odměňování. 
 
Akční plán pro období 7/2026–7/2029 proto navazuje na dosažený posun a zaměřuje se na dlouhodobější udržitelnost pracovních podmínek, stabilizaci kapacit, systematické 
vyhodnocování zpětné vazby a další rozvoj podpory zaměstnanců a zaměstnankyň. 
ŠKOLENÍ A ROZVOJ 
Silné stránky: 
 Organizační kultura ústavu podporuje a podněcuje celoživotní učení. Panuje 

ochota pracovníků a pracovnic neustále se vzdělávat a sdílet svoje know-how 
s ostatními.  

 FLÚ získal grantovou podporu OP JAK pro roky 2026-2029, kde je jako jeden z cílů 
zakotven rozvoj a vzdělávání. 

 V organizační struktuře FLÚ má své místo pozice specialit(k)y vzdělávání. Cílem 
této pozice je zprostředkovávat vzdělávání zaměstnancům na míru. 

 V organizaci funguje vzdělávací portál určený ke komunikaci i managementu 
interního vzdělávání. 

 Projekt OP JAK cíleně rozvíjí juniorní i seniorní vědce a vědkyně, ale i nevědecké a 
vedoucí pracovníky a pracovnice.  

 Organizace disponuje procesy pro celoživotní vzdělávání pracovníků i procesy pro 
hodnocení dopadů vzdělávání do praxe. 

 
Slabé stránky: 
 Vazba vzdělávání na strategický rozvoj ústavu je v některých oblastech slabší.  
 Chybí technologie pro hodnocení rozvoje pracovníků, která by byla navázána na 

další personální agendu. 
 Mentoringový program pro rozvoj juniorních vědců je rozvíjen v některých 

odděleních, nikoli však napříč ústavem. 
 Chybí procesy pro individualizovaný rozvoj nevědeckých pracovníků. 
 Chybí procesy pro individualizovaný rozvoj vedoucích pracovníků. 
 

Silné stránky (Interim Assessment, max 500 words) 

● Strategie rozvoje vzdělávání pracovníků a pracovnic je naplňována a rozvíjena. Díky grantové podpoře OP JAK je posílen důraz na komplexnější procesy rozvoje a 
vzdělávání. Posiluje se jejich napojení na strategický rozvoj organizace.  

● Důraz je nadále kladen na témata spojená s klíčovými tématy jako otevřená věda, kybernetická bezpečnost, genderová rovnost, leadership, autorská práva, grantové 
žádosti ad.  

● Díky zkušenostem z uplynulých let se daří vzdělávání lépe cílit na potřeby zaměstnanců FLÚ. Toto je možné díky pokračující pozici specialist(k)y vzdělávání, jež má na 
starost management i komunikaci interního vzdělávání. 

● V uplynulých letech rovněž došlo k implementaci hodnocení nevědeckých a vedoucích pracovníků a provazby hodnocení s rozvojem a vzdělávání. 

Slabé stránky (Interim Assessment, max 500 words) 

● Oblast rozvoje a vzdělávání je v některých oblastech zatím jen slabě napojena na strategický rozvoj ústavu.  

● Výzvou zůstává individualizovaný rozvoj juniorních vědeckých pracovníků, nevědeckých pracovníků a vedoucích pracovníků.  
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● Provazba vzdělávání pracovníků s jejich hodnocením je výzvou zejména kvůli chybějící technologii, která by hodnocení zejména nevědeckých a vedoucích pracovníků 
propojila s další personální agendou ústavu. 

Komentář (max 500 words) 

 
Z hlediska rozvoje a vzdělávání je pro roky 2026-2029 zásadní vazba na projektové financování (OP JAK). Financování umožňuje zřídit pozici specialist(k)y vzdělávání a dát 
prioritu internímu vzdělávání, které je zacílené na cíle organizace a současně potřeby zaměstnanců. Vzdělávání staví na procesech a nástrojích z minulých let. Reaguje na 
témata, která jsou obecně aktuální pro vědecko-výzkumné instituce, ale i témata pro rozvoj kompetencí pracovníků obecněji. Výzvou je provazba vzdělávání na další personální 
agendu.  

 
 

Změnila se některá z krátkodobých a střednědobých priorit? 

Krátkodobé a střednědobé priority FLÚ se zásadně nezměnily. Akční plán pro období 7/2026–7/2029 plynule navazuje na předchozí období a dále rozvíjí již nastavené 
směry v oblasti podpory zaměstnanců a zaměstnankyň, profesního rozvoje, pracovních podmínek, otevřené vědy, mezinárodní spolupráce, institucionální odolnosti a 
transparentního řízení lidských zdrojů. Nové aktivity představují spíše rozšíření a prohloubení stávajících priorit než změnu strategického směřování instituce.  

 
Změnily se nějaké okolnosti, v nichž vaše organizace působí, a měly tak dopad na vaši strategii lidských zdrojů? 

V hodnoceném období došlo k dalšímu rozvoji a personálnímu posílení HR oddělení. Na podzim 2025 nastoupila HR specialistka pro oblast náboru a zahraničního 
zaměstnávání. V první polovině roku 2026 došlo ke změně na pozici HR managerky a zároveň bylo HR oddělení posíleno o pozici HR specialistky pro oblast vzdělávání a 
hodnocení zaměstnanců a zaměstnankyň. Tyto změny posilují kapacitu HR oddělení a umožňují systematičtěji rozvíjet klíčové agendy v oblasti náboru, podpory 
zahraničních zaměstnanců a zaměstnankyň, vzdělávání, hodnocení a péče o zaměstnance. Zároveň vytvářejí větší prostor pro další rozvoj podpory stávajících 
zaměstnanců a zaměstnankyň a pro poskytování kvalitnějších podmínek pro jejich odbornou práci.  

 

Probíhají nějaká strategická rozhodnutí, která mohou ovlivnit akční plán? 

V následujícím období lze identifikovat několik okolností a strategických procesů, které mohou mít vliv na institucionální řízení FLÚ a nepřímo také na realizaci Akčního 
plánu. Tyto okolnosti však nejsou vnímány jako bezprostřední ohrožení jeho plnění, ale spíše jako faktory, které bude vhodné průběžně zohledňovat při plánování a 
vyhodnocování jednotlivých aktivit. 

Z hlediska řízení instituce dojde v 11/2026 k volbě a novému obsazení Rady pracoviště, která je jedním z orgánů veřejné výzkumné instituce a podílí se na projednávání 
koncepčních a strategických záležitostí pracoviště. V roce 2028 zároveň skončí pětileté funkční období ředitele FLÚ, a to ke dni 30. 9. 2028. V návaznosti na tuto skutečnost 
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bude vypsáno výběrové řízení na obsazení pozice ředitele. S případnou změnou vedení mohou být spojeny také nové důrazy nebo priority v oblasti institucionálního 
rozvoje, řízení lidských zdrojů a pracovních podmínek. 

Významným faktorem pro realizaci některých aktivit Akčního plánu je projektové financování. K 31. 12. 2028 bude ukončeno několik větších projektů financovaných z OP 
JAK, které jsou důležité nejen pro podporu vědecké a výzkumné činnosti, ale také pro financování vybraných servisních a vědu podporujících agend, například v oblasti 
Open Science. Z tohoto důvodu bude i nadále důležité věnovat pozornost návazným možnostem financování a stabilizaci klíčových činností a pracovních kapacit FLÚ. 

Plnění Akčního plánu je současně významně podpořeno projektem Podpora excelentního výzkumu: Strategické řízení, profesní růst pracovníků a institucionální odolnost 
ve Filosofickém ústavu AV ČR, reg. č. CZ.02.01.01/00/23_026/0011441, realizovaným v období 7/2025–6/2029. Projekt poskytuje podporu zejména v oblastech 
strategického řízení, profesního rozvoje, vzdělávání, institucionální odolnosti, mezinárodní spolupráce a rozvoje servisních agend. 

Plnění Akčního plánu je současně podporováno projektem CETE-P (101086898), financovaným z programu Horizon Europe ERA Chairs a realizovaným v období 2023-
2027. Projekt dosud poskytl podporu zejména v oblastech atestací vědců a vědkyň, grantových příležitostí, Otevřené vědy a správy výzkumných dat. Současně přinesl 
cenné zkušenosti s realizací řady mezinárodních výběrových řízení v souladu se standardy OTM-R a s následným onboardingem zahraničních vědců a vědkyň.  

V širším kontextu zůstává významnou výzvou celková úroveň financování výzkumu v České republice, zejména nízká míra institucionálního financování a s tím související 
tlak na projektové zdroje. Tato skutečnost může ovlivňovat pracovní podmínky, stabilitu pracovních míst, dlouhodobé plánování podpůrných agend i 
konkurenceschopnost výzkumných institucí. FLÚ tato rizika průběžně sleduje a snaží se je zmírňovat prostřednictvím strategického plánování, projektového financování, 
rozvoje podpůrných agend a systematického řízení lidských zdrojů. 

Celkově lze konstatovat, že v následujícím období budou existovat některé institucionální a finanční faktory, které mohou ovlivnit prostředí realizace Akčního plánu. Díky 
aktuálně zajištěné projektové podpoře, nastaveným řídicím mechanismům a průběžnému monitoringu potřeb instituce je však plnění Akčního plánu v klíčových oblastech 
zajištěno a není bezprostředně ohroženo.   

 

3. OPATŘENÍ 
    
Akční plán a strategie HRS4R musí být zveřejněny na snadno přístupném místě na webové stránce organizace. 
 
Uveďte prosím odkaz na webové stránky věnované HR strategii: 

*URL: http://www.flu.cas.cz/cz/o-nas/hr-excellence  
 

Vyplňte seznam všech jednotlivých akcí, které je třeba provést v HRS4R vaší organizace, abyste se vypořádali s nedostatky nebo silnými stránkami 
uvedenými v GAP analýze: 
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Navržená akce GAP principy Načasov
ání 
(minimáln
ě čtvrtletí 
/ semestr 
roku) 

Odpovědnost Indikátory(y) / Cíl(e) 

A1: Etablovat etické 
standardy odpovídající 
charakteru a potřebám 
FLÚ. 

2. Etické zásady 
3. Profesní odpovědnost 
27. Rovnováha mezi 
pohlavími 
34. Stížnosti a odvolání 

1Q/2021 - 
2Q/2022 

Pracovní skupina 
pro Etický kodex 
Vedení FLÚ 

Cíl: Zavedení vlastního etického standardu FLÚ a procesní zakotvení postupu pro 
řešení stížností. 
 
Indikátory: 
● Vytvoření Etického kodexu FLÚ a jeho schválení Radou pracoviště a začlenění 

do systému vnitřních norem FLÚ. 
● Ustavení Etické komise FLÚ a schválení jednacího řádu Etické komise. 
● Etablování procesních postupů pro řešení stížností a připomínek, které 

zohlední vznik Etické komise a její kompetence. 
Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

 

Komentář: 

● V listopadu 2021 proběhlo připomínkové řízení nově vytvořeného Etického kodexu FLÚ ze strany 
vedení instituce. Během února 2022 byl draft Etického kodexu postoupen k širší debatě 
zaměstnanců a zaměstnankyň FLÚ. Následující měsíc byli zaměstnanci a zaměstnankyně e-
mailem informováni o plánované květnové schůzce a byl stanoven termín konec dubna 2022, do 
kdy se kolegové a kolegyně mohli k novému dokumentu vyjadřovat a zasílat případné návrhy 
změn, komentáře atp. Za celou dobu dorazilo cca 25 připomínek. Pracovní skupina k Etickému 
kodexu se zpočátku scházela min. 1x měsíčně, v intenzivnějším období spolupráci i 1x týdně. Dne 
19. 5. 2022 se uskutečnilo otevřené setkání pro všechny zájemce a zájemkyně z řad kolegů a 
kolegyň FLÚ. Z důvodu obsáhlé diskuse byl vyhlášen další termín k pokračování v otevřené 
debatě na konec června 2022. Po druhé debatě byl výsledný text předložen Radě pracoviště a 
schválen. Dokument byl zaslán všem zaměstnancům a zaměstnankyním e-mailem a následně 
zveřejněn na internetových stránkách FLÚ.  

● Odkaz na Etický řád je součástí pracovních smluv a dalších vnitřních dokumentů FLÚ (Pracovní 
řád, Kolektivní smlouva, Organizační řád) 

●  Z dotazníkového šetření vyplynulo, že převážná většina zaměstnanců a zaměstnankyň zná znění 
Etického kodexu a většina zaměstnanců a zaměstnankyň pokládá vytvoření tohoto dokumentu 
za přínosné.   

● Jednací řád etické komise byl odsouhlasen Radou pracoviště v květnu 2023. 
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● Na základě návrhu ředitele FLÚ Rada pracoviště schválila všech pět navržených členů a členek 
nově ustavené Etické komise FLÚ, kteří byli v dubnu 2023 oficiálně jmenováni ředitelem FLÚ.   

A2: Upravit nastavení a 
optimalizovat podobu 
interní komunikace za 
účelem zvýšení 
informovanosti 
zaměstnanců. 

4. Profesní přístup 
24. Pracovní podmínky 

3Q/2021 - 
4Q/2022 

PR specialistka 
Vedení FLÚ a 
sekretariát 
Hospodářská 
správa 
HR tým 

Cíl: Zlepšení úrovně informovanosti (díky adresnosti a relevanci informací) jak 
mezi pracovníky, tak vědeckými odděleními a vedením ústavu. 
 
Indikátory: 
● Etablování nového elektronického informačního systému (EIS), jenž umožní 

digitalizaci a sdílení informací o řadě provozních agend FLÚ.  

● Optimalizace intranetu a případné oddělení jeho rozhraní od webových 
stránek FLÚ. 

● Zavedení institutu pravidelných informačních dnů FLÚ, které povedou ke 
zvýšení povědomí pracovníků o dostupných interních komunikačních 
nástrojích. V rámci informačních dnů budou zároveň ověřovány nové 
komunikační nástroje pro informování zejména o dlouhodobé vědecké 
strategii FLÚ, o důležitých provozních a vědeckých agendách oddělení či 
předávání informací z kolegií. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

 

Komentář: 

● V květnu 2021 byl předložen prototyp nového informačního systému EIS a návrh jako takový byl 
dodavatelem předán FLÚ v srpnu 2021. Následovala implementace, jež byla schválena koncem 
roku 2021, a tzv. implementační dozor ze strany dodavatele byl dokončen v březnu 2022. 
Veškeré etapy byly jako celek schváleny a od r. 2022 je nový informační systém plně zaveden a 
používán. Zpětná vazba k funkčnosti a spokojenosti s novým informačním systémem EIS je 
získávána průběžně při příležitosti ročních setkání s jednotlivými odděleními, při setkání vedení 
FLÚ se zástupci a zástupkyněmi hospodářské správy a infrastrukturních pracovníků a pracovnic a 
při setkání vedení s vědeckými pracovníky a pracovnicemi. 

● Tématu byl také věnován přednáškový blok v rámci konaného Informačního dne FLÚ v dubnu 
2022. 

● Z dotazníkového šetření vyplynulo, že převážná většina (80 %) respondentů a respondentek vidí 
v zavedení nového informačního systému přínos. Přínos je spatřován především v rychlejší a 
flexibilnější administraci, snížení chybovosti, možnosti schvalování na dálku a v přehlednosti a 
dohledatelnosti potřebných dokumentů.  

● V návaznosti na předchozí přípravné kroky byly v roce 2024 vyčleněny finanční prostředky na 
redesign webových a intranetových stránek FLÚ. V roce 2025 byly úpravy webu realizovány s 
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důrazem na přístupnost, technické a bezpečnostní parametry a dvojjazyčný provoz. Současně byl 
proveden upgrade redakčního systému z Joomla 3 na Joomla 5. 

● V roce 2025 byla ve spolupráci se sekretariátem ředitele upravena a zpřehledněna struktura 
intranetu. Obsah je nově uspořádán podle jednotlivých agend a anglicky hovořícím 
zaměstnancům a zaměstnankyním je k dispozici samostatná sekce „Documents in English“. Nově 
vydávaná nařízení a směrnice jsou publikovány dvojjazyčně a zaměstnanci jsou o jejich zveřejnění 
informováni e-mailem. 

● Jako interní komunikační nástroje jsou nadále využívány Slack, zejména v rámci menších 
pracovních týmů, a placená verze Mailchimpu pro rozesílku Zpravodaje FLÚ. Dotazníkové šetření 
z dubna 2026 potvrdilo, že Zpravodaj patří mezi nejvyužívanější zdroje informací o dění ve FLÚ. 

● Původní formát Informačního dne FLÚ byl rozvinut do pravidelného Zahájení akademické sezóny 
a podle potřeby také do pracovních setkání zaměřených na spolupráci mezi jednotlivými 
agendami. Od roku 2024 funguje rovněž pravidelný formát osobního setkávání „Na kávu s 
ředitelem“, otevřený všem zaměstnancům a zaměstnankyním. 

● Na základě těchto kroků lze aktivitu považovat za splněnou. Nastavené komunikační nástroje a 
informační formáty budou nadále průběžně aktualizovány podle potřeb FLÚ. 

A3: Posílit 
informovanost vědců a 
vědkyň o formách 
podpory publikování. 
 

8. Šíření a využívání 
výsledků 

3Q/2021 - 
1Q/2022 

Vědecká 
tajemnice 
Ediční oddělení 
HR tým 

Cíl: Zvýšení dostupnosti informací o interních možnostech podpory publikování 
pro badatele a badatelky. 
 
Indikátory:  
● Vytvoření digitálních informačních materiálů o příležitostech k publikování 

nabízených nakladatelstvím Filosofia, edičním oddělením Oikoymenh a 
vědeckými periodiky vydávanými FLÚ. 

● Doplnění informací o podpoře publikování a dostupné nabídce korektur do 
dokumentu “Manuál pro zaměstnance” (v české i anglické verzi). 

● Zařazení tématu interní podpory publikování a kvalitních korektur do 
programu informačních dnů. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

 

Komentář: 

● Podpora badatelů a badatelek v oblasti publikování a korektur je především v gesci 
koordinátorky pro mezinárodní spolupráci. Podpora ze strany vědecké tajemnice v rámci 
programů podpory financovaných AV ČR (např. programy PPLZ) probíhá na zavedené úrovni, 
resp. prostřednictvím pravidelného informování o vypsaných výzvách 2x ročně. V návaznosti na 
to dochází k bližší specifikaci a naplánování předpokládaného množství publikací k vydání.  
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● Informace o nakladatelství Filosofia a edičním oddělení OIKOYMENH, včetně pokynů pro autory 
a autorky, jsou k dispozici na internetových stránkách: https://www.flu.cas.cz/en/scientific-
activities/publishing-activities/filosofia-publishing-house, https://www.flu.cas.cz/en/scientific-
activities/publishing-activities/oikoymenh-editorial-department.  

● Dokument „Manuál pro nastupující zaměstnance“ byl doplněn o informace související 
s podporou publikování a oblastí korektur (v CZ i AJ verzi).  

● Součástí konaného Informačního dne FLÚ (21. 4. 2022) byla i prezentace nových knižních titulů a 
publikací; ty jsou rovněž prezentovány při veřejně přístupných book launches. 

● Nově vydávané tituly (knihy, časopisy) jsou pravidelně představovány na Kolegiu ředitele i na 
webových stránkách FLÚ a sociálních sítích. 

● V roce 2021 probíhaly přípravy redesignu stávajícího e-shopu nabízejícího publikace vydávané 
FLÚ. V roce 2022 byla zprovozněna nová podoba e-shopu, a i nadále bude probíhat jeho 
vylepšování. Existuje možnost zdarma stahovat vybrané tituly e-knih z nakladatelství Filosofia na 
webových stránkách nakladatelství, počet takto šířených titulů narůstá.  

● Z dotazníkového šetření plyne, že vědečtí pracovníci a pracovnice FLÚ jsou obecně spokojeni 
s činností nakladatelství FILOSOFIA a edičního oddělení OIKOYMENH a jsou dostatečně 
informováni jak o jejich produkci, tak o možnostech a způsobech, jak zde publikovat. 

A4: Zavést ucelenou 
vnitřní politiku 
pracoviště 
k problematice open 
access. 

8. Šíření a využívání 
výsledků 
 

1Q/2021 - 
4Q/2022 

Specialist(k)a OA Cíl: Vybudování ústavního know-how a zavedení jednotné politiky otevřené 
vědy a otevřených dat (open access). 
 
Indikátory: 

 Schválení Strategie otevřené vědy ve FLÚ. 
 Vznik Manuálu otevřené vědy pro zaměstnance a vytvoření Metodického 

pokynu ředitele k uplatňování open access. 
 Proškolení pracovníků ústavu v rámci nejméně 3 informačních seminářů 

věnovaných open access. 
Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

 

Komentář: 
● Strategie Otevřené vědy ve FLÚ byla schválena Radou FLÚ v polovině října 2022 
● K vytvoření Manuálu OV pro zaměstnance a Metodických pokynů ředitele v uplatňování Open 

Access došlo na začátku roku 2023. Oba dokumenty vychází ze schválené Strategie a jedná se 
především o praktický návod pro vědce a vědkyně pro snadné uchopení strategie. Veškeré 
zmíněné dokumenty jsou k dispozici na intranetu FLÚ.  

● V letech 2021–2026 probíhala průběžná školení a informační semináře zaměřené na Otevřenou 
vědu a otevřený přístup, včetně témat Open Access Publishing, Research Data Management, 
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Research Data and Repositories, Early Sharing Research, Software as a Research Output, 
PID/ORCID, FAIR Wizard jako nástroj pro Data Management Plan a požadavků poskytovatelů 
financování v oblasti open access. 

A5: Podporovat 
publikování výsledků 
výzkumu 
v mezinárodním 
kontextu v režimu 
open access. 

8. Šíření a využívání 
výsledků 

1Q/2021 - 
4Q/2022 

Specialist(k)a OA Cíl: Aplikovat principy otevřeného přístupu ve vztahu k zaměstnaneckým 
výstupům a edičním politikám časopisů vydávaných či spoluvydávaných FLÚ. 
 

.   Indikátory: 
 Vyčerpání alespoň 75 % fondu na podporu open access publikování.  
 Evaluace provedená na základě porovnání změny počtu publikací v režimu OA 

mezi roky 2020 a 2022. 
Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

 

Komentář: 

● Z dotazníkového šetření a ze setkání fokusních skupin vyplývá velký zájem ze strany vědeckých 
pracovníků a pracovnic o tuto oblast. Strategii Otevřené vědy zná 60 % respondentů a 
respondentek, více než polovina respondentů a respondentek má zájem o vyšší informovanost v 
této oblasti.  

● Fond na podporu publikování v rámci Otevřené vědy je k 31. 5. 2023 kompletně vyčerpán, pro 
zájem byl fond navýšen a byl tak zaplacen navíc ještě jeden publikační poplatek. Celkem tak bylo 
podpořeno 10 žádostí o podporu publikování v režimu OA. 

● Filosofický časopis vydávaný FLÚ, jeden ze základních českých oborových časopisů věnovaných 
filosofii průřezově, nyní vychází plně v režimu Open Access; v tomtéž režimu vychází již delší dobu 
další časopis vydáváný FLÚ, Teorie vědy (a také další dva časopisy spoluvydávané FLÚ: Organon 
F a Aither). V tomto režimu jsou přístupné i některé tituly nakladatelství Filosofia, jež jsou volně 
ke stažení na stránkách nakladatelství. 
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A6: Podporovat rozvoj 
popularizačních aktivit 
směrem k odborné i 
laické veřejnosti. 

9. Veřejný závazek 
39. Přístup ke 
vzdělávání a 
nepřetržitému rozvoji 
 

2Q/2021 - 
4Q/2022 

PR specialist(k)a Cíl: Aktualizace koncepce a zlepšení popularizace výstupů badatelské činnosti. 

    Indikátory: 
 Zrevidovaná Strategie popularizace FLÚ. 
 Vymezení rozsahu a způsobu spolupráce vědeckých oddělení s PR specialist(k)ou 

– vznik Interního manuálu pro praktické postupy při propagaci a popularizaci akcí 
ve FLÚ. 

 Vytvoření nových popularizačních vazeb (vybudování sítě kontaktů 
spolupracujících novinářů a škol). 
 

Cíl: Posílení schopností badatelů a badatelek formulovat a veřejně prezentovat 
aktuální témata. 

Indikátory:  
 Realizace 4 školení a 2 informačních seminářů zaměřených na zvýšení úrovně 

prezentačních dovedností vědeckých pracovníků. 
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Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 

● Pro podporu spolupráce a informovanosti o PR vznikl manuál dostupný v ČJ i AJ (k dispozici na 
intranetu).  

● Byly vytvořeny popularizační vazby a vybudována síť kontaktů spolupracujících novinářek či 
novinářů a škol (příslušný dokument je ve své živé podobě dostupný na intranetu). 

● Proběhla školení a informační semináře zaměřená na zlepšení prezentačních dovedností 
vědeckého personálu.  

● Ze strany FLÚ došlo ke snaze o realizaci podcastů, nicméně  z kapacitních a profesionálních 
důvodů došlo k nastavení spolupráce v rámci hlavního podcastu AV ČR - zčásti přetrvává 
menšinová snaha o realizaci podcastů také přímo FLÚ.  

● Za účelem budování profesních vztahů byl realizován společný den zaměstnanců a zaměstnankyň 
všech tří ústavů sdílejících společné prostory v areálu Jilská-Husova v duchu zahájení akademické 
sezóny. 

● Za účelem informování o chodu instituce došlo k realizaci tzv. Informačního dne v dubnu 2022.  

● Bylo realizováno celkem sedm školení nebo informačních seminářů zaměřených na zlepšení 
prezentačních dovedností vědeckého personálu.  

A7: Odstranit deficity v 
komunikaci se 
zahraničními 
zaměstnanci. 
 

5. Smluvní a zákonné 
povinnosti 
24. Pracovní podmínky 
39. Přístup ke 
vzdělávání a 
nepřetržitému rozvoji 
 

1Q/2021 - 
4Q/2022 

Koordinátor(k)a 
mezinárodní 
spolupráce 
HR tým  
PR specialist(k)a 

Cíl: Minimalizovat jazykovou bariéru v komunikaci mezi zahraničními 
zaměstnanci a servisními odděleními. 

Indikátory: 

● Vytvoření anglických verzí nejméně 80 % interních dokumentů. 

● Rozšíření anglické verze webových stránek FLÚ. 

● Zřízení sekce pro zahraniční pracovníky na intranetu se snadno dostupnými 
interními dokumenty. 

● Realizace víceletého kurzu pro Hospodářskou správu zaměřeného na rozvoj 
jazykových dovedností v anglickém jazyce. 

● Realizace kurzů českého jazyka pro zahraniční zaměstnance. 
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Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

 

Komentář: 

● Všechny interní dokumenty jsou v současné době dostupné i v anglickém jazyce.  

● Je kladen důraz na dvojjazyčnou e-mailovou komunikaci při hromadném rozesílání informačních 
emailů. 

● Byla vytvořena nová sekce pro zahraniční vědecké pracovníky a pracovnice, která 
obsahuje manuál a další užitečné odkazy. 

● Kurz Češtiny pro cizince byl spuštěn, ale pro nedostatek zájemců byl následně zrušen. Postupně 
dochází spíše k většímu odkazování zájemců nebo zájemkyň na Kabinet pro studium jazyků, který 
nabízí zahraničním badatelům a badatelkám velmi kvalitní jazykové kurzy pod dozorem 
zkušených lektorů či lektorek. 

A8: Zajistit rozvoj 
praktických znalostí v 
oblasti smluvních a 
právních závazků 
relevantních pro 
vědeckou činnost. 

5. Smluvní a zákonné 
povinnosti 
39. Přístup ke 
vzdělávání a 
nepřetržitému rozvoji 
 

2Q/2021 - 
4Q/2022 

Specialist(k)a pro 
rozvoj a 
vzdělávání 

Cíl: Posílení povědomí vědeckých a dalších pracovníků/pracovnic (redakce, 
knihovny) o právech a povinnostech při nakládání s duševním vlastnictvím 
a o pravidlech grantových soutěží. 

Indikátory: 

● Vznik zjednodušeného výkladu interní směrnice o nakládání se 
zaměstnaneckými díly FLÚ. 

● Vypracování koncepce dalšího proškolování pracovnic a pracovníků v 
oblastech práv duševního vlastnictví, změn příslušných předpisů a pravidel 
grantových soutěží. 

● Realizace nejméně 2 informačních seminářů o autorských právech pro 
badatele a badatelky. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

 

Komentář: 

● Výklad interní směrnice o nakládání se zaměstnaneckými díly FLÚ byl vytvořen v březnu roku 
2022. Dokument je zveřejněn mezi interními dokumenty na intranetu.  

● V roce 2023 byla zveřejněna Směrnice ředitele o uvádění afiliací a dedikací publikačních výstupů 
pracovníků FLÚ. Dokument je zveřejněn mezi interními dokumenty na intranetu. 

● Tři semináře o autorských právech byly realizovány v letech 2020 až 2022. 

● V květnu 2023 byla zpracována Strategie rozvoje a vzdělávání, jejíž součástí je i vzdělávací plán, 
který obsahuje koncepci dalšího proškolování pracovnic a pracovníků v oblastech práv duševního 
vlastnictví, změn příslušných předpisů a pravidel grantových soutěží. 
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A9: Podpořit 
standardizaci a 
transparentnost 
náborového procesu. 

12. Nábor 
13. Nábor (Kodex) 
14. Výběr 
15. Transparentnost 
 

3Q/2021 - 
3Q/2022 

HR generalist(k)a : Nastavení procedurálních standardů pro výběr nových pracovníků. 
Indikátory:  

 Zavedení OTM-R politiky. 
 Vytvoření “Metodiky pro nábor pracovníků”. 
 Vytvoření “Příručky doporučených postupů pro nábor pracovníků”, s jejímž 

obsahem se seznámí relevantní pracovníci (tj. vedoucí pracovníci a členové 
výběrových komisí).  

 Vznik tzv. Handoutu pravidel pro vedení přijímacích pohovorů. 
Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

 

Komentář: 

● Principy OTM-R politiky byly nadefinovány – zaměstnanci a zaměstnankyně s nimi byli seznámeni 
(připomínkové řízení proběhlo v lednu 2022.)  

● Oficiální Metodika OTM-R politiky byla sepsána a uveřejněna na webu FLÚ (v CZ i AJ verzi). 

● Byly vytvořeny dokumenty zpřehledňující postupy a procesy související s náborem nových 
zaměstnanců a zaměstnankyň - „Příručka doporučených postupů pro nábor“, „Praktické tipy pro 
vedení pohovorů“, „Nástupní balíček“ a „Checklist“. Vše prošlo připomínkovým řízením v období 
od 16. 9. 2021 do 30. 9. 2021 a finální verze jsou k dispozici na webu FLÚ (v CZ i AJ verzi), případně 
na intranetu FLÚ. 

● Vedoucí pracovníci či pracovnice byli s dokumenty a doporučeními obeznámeni na kolegiu 
ředitele dne 1. listopadu 2021.  

A10: Zavést řízený 
proces adaptace 
nových zaměstnanců. 
 

12. Nábor 2Q/2021 - 
4Q/2021 

Specialist(k)a 
náboru 
 

: Usnadnění vstupu nových zaměstnanců do pracovního prostředí ústavu.  
       
I.    Indikátory:  
 Vznik doporučení pro průběh adaptace nového zaměstnance/zaměstnankyně (v 

podobě příručky a checklistu) z hlediska relevantních činností, podmínek 
zapracování a kompetencí jednotlivých aktérů adaptačních fází a etablování 
těchto nových postupů v rámci FLÚ. 
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Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

 

Komentář: 
● Vznikl aktualizovaný dokument k  adaptačnímu procesu včetně přehledného checklistu a 

jasnějšího vymezení rolí jednotlivých aktérů zapojených do onboardingu nových zaměstnanců a 
zaměstnankyň. 

● Probíhají pravidelné schůzky HR oddělení s nově nastupujícími kolegy a kolegyněmi po prvním 
měsíci pracovního poměru i před koncem zkušební doby. Současně byly zavedeny také navazující 
schůzky po delším časovém období, a to vždy dle individuální dohody s nadřízeným pracovníkem 
a potřeb konkrétního zaměstnance či zaměstnankyně. Cílem těchto setkání je průběžné 
vyhodnocování adaptačního procesu, sběr zpětné vazby a včasná identifikace případných potřeb 
nebo komplikací. 

● Adaptační proces byl současně rozšířen také o intenzivnější podporu zahraničních pracovníků a 
pracovnic a o užší spolupráci servisních oddělení, která se na onboardingu podílejí. Celkově došlo 
k výraznému posílení systematičnosti a koordinace adaptačního procesu napříč organizací.  

● Na základě uvedených kroků lze aktivitu považovat za splněnou. 
A11: Nastavit a vymezit 
agendy související s 
lidskými zdroji ve FLÚ. 

12. Nábor 
13. Nábor (Kodex) 
24. Pracovní podmínky 

1Q/2021 - 
3Q/2021 

HR manažer(ka) Cíl: V návaznosti na proces HR Award uvést do souladu s HRS4R (tj. Human 
Resources Strategy for Researchers) klíčové procesy řízení lidských zdrojů ve 
FLÚ. 
 
Indikátory:  

 Vznik strategické koncepce nového vymezení HR/personálních agend a 
kompetencí odpovědných osob. 

 Vytvořit funkční schéma institucionálních pracovních postupů pro oblast řízení 
HR v podobě “workflow dílčích HR procesů”.  

 Zveřejnění na webu FLÚ nového organigramu informujícího zaměstnance o 
struktuře personálních činností a odpovědných osobách. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
● Prezentace nového organigramu byla představena na pravidelné schůzce vedení s vedoucími 

jednotlivých oddělení, dále na Informačním dni a zaslána e-mailem na všem zaměstnancům a 
zaměstnankyním, včetně kontaktů na pracovníky a pracovnice oddělení a popis jejich agend.  

● Dokumenty Kompetence HR oddělení a Workflow HR procesů byly zároveň umístěny na intranet.   
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A12: Další rozvoj sídla 
FLÚ v akademickém 
areálu Jilská-Husova. 

23. Výzkumné prostředí 
 

4Q/2021 - 
1Q/2023 

Vedení FLÚ 
Vědecká 
tajemnice 

: Zkvalitnit zaměstnanecké zázemí FLÚ vč. zohlednění otázky ekologické 
udržitelnosti. 
Indikátory:  

 Ustanovení poradní skupiny zabývající se otázkami ekologické udržitelnosti 
pracoviště a optimálního využití areálu. 

 Setkání pracovníků s vedením FLÚ a Hospodářskou správou s cílem formulovat 
návrhy rozvoje a optimálního využití areálu.  

 Příprava na komplexnější uchopení problematiky environmentálních dopadů a 
ekologické udržitelnosti v navazujícím období. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

 

Komentář: 

        V hodnoceném období pokračovaly dílčí kroky ke zlepšení pracovního zázemí FLÚ v 
akademickém areálu Jilská–Husova. Vzhledem k technickému stavu historického objektu však 
musela být investiční činnost prioritně zaměřena zejména na řešení havarijního stavu 
obvodového zdiva areálu a sanaci vlhkosti. Tyto zásahy omezily časové i finanční možnosti 
širších úprav pracovních a společných prostor. 
Průběžně pokračovaly dílčí úpravy kancelářských prostor. Současně byl zřízen zaměstnanecký 
swap-box podporující opětovné využívání věcí a sdílení mezi zaměstnanci. Z iniciativy Rady FLÚ 
byla otevřena také diskuse o prostorách knihovny FLÚ a o možnostech jejich dalšího využití. V 
této souvislosti se jako perspektivní směr dalšího rozvoje jeví také kultivace knihovních a 
navazujících společných prostor tak, aby mohly lépe sloužit nejen badatelské a knihovní 
činnosti, ale také neformálnímu setkávání pracovníků a pořádání menších interních či 
odborných akcí. Do budoucna lze v tomto rámci uvažovat například o přípravě úprav podloubí 
knihovny, včetně jeho plánovaného zasklení, a o koncepční přípravě rekonstrukce interiéru 
knihovny jako flexibilnějšího multifunkčního prostoru. Původně plánované širší zapojení 
zaměstnanců a zaměstnankyň do formulace návrhů rozvoje areálu však nebylo realizováno v 
plném rozsahu. 
 V navazujícím období bude proto vhodné znovu otevřít participativní diskusi se zaměstnanci, 
vedením FLÚ a hospodářskou správou o dalším rozvoji pracovních, společných a knihovních 
prostor. Součástí dalšího postupu má být také systematičtější zohlednění ekologické 
udržitelnosti a optimálního využití areálu. 
 Na základě výše uvedeného zůstává aktivita ve stavu EXTENDED.  

A13: Optimalizovat 
work-life balance a 
zaměstnanecké 
benefity.  

24. Pracovní podmínky 2Q/2021 - 
2Q/2022 

HR generalist(k)a 
 

Cíl: Podpořit WLB pracovníků/pracovnic a zajistit optimální využívání nabídky 
zaměstnaneckých výhod a benefitů. 
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Indikátory:  
 Usnadnění možností home office s podporou nového EIS, jenž umožní vzdálený 

přístup k dokumentům, agendám a systémům, a zavedení elektronického oběhu 
dokumentů Hospodářskou správou FLÚ. 

 Vytvoření informačního balíčku podpůrných opatření pro rodiče s dětmi. 
 Elektronizace agendy evidence dovolených, jež umožní zpřehlednění stavu 

čerpání. 
 Vznik doporučení pro organizování pracovních porad v době mezi 9-16h. 
 Realizace analýzy možností rozšíření nabídky benefitů pro volnočasové aktivity 

s přihlédnutím k ekonomickým možnostem FLÚ. 
 Návrh na rozšíření nabídky zaměstnaneckých výhod a benefitů tak, aby byla její 

úroveň srovnatelná s nabídkou obdobných institucí v rámci ekonomických 
možností FLÚ. 

 Vznik nové webové sekce (v české i anglické verzi) prezentující komplexní 
nabídku zaměstnaneckých výhod a benefitů. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
 Všechny vyjmenované Indikátory týkající se work-life balance jsou zakotveny v přijatém dokumentu 

Plán rovných příležitostí FLÚ.  
 Byl zaveden nový EIS umožňující plný elektronický oběh účetních dokumentů a umožňující provádění 

řady činností během HO/práce z domova.   
 V rámci zaměstnaneckých benefitů došlo k přechodu od papírové formy na elektronickou verzi 

stravenek a e-benefitů. Zároveň byla rozšířena nabídka benefitů pro zaměstnance a zaměstnankyně 
o možnost využívání Multisport karty, čerpání z kreditní benefitové karty a o nabídku slevové karty 
od AV ČR.   

 Veškeré benefity jsou zveřejněny na internetových a intranetových stránkách pod tímto odkazem: 
Pracovní podmínky | benefity – Filosofický ústav AV ČR (cas.cz) 

A14: Podporovat 
stabilitu zaměstnání. 

25. Stabilita a stálost 
zaměstnání 

1Q/2022 - 
4Q/2022 

HR manažer(ka) Cíl: V rámci ekonomických možností postupně zvyšovat počty pracovních smluv 
na dobu neurčitou u vysokoškolsky vzdělaných pracovníků/pracovnic a 
racionalizovat systemizaci pracovních pozic v rámci vědeckých útvarů. 
Indikátory:  

 Příprava návrhu nové kolektivní smlouvy k projednání se Základní organizací 
Odborového svazu pracovníků vědy a výzkumu FLÚ. 

 Institucionální podpora zvýšení počtu pracovních smluv na dobu neurčitou. 
Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 

Komentář: 
 V průběhu let 2022 a 2023 vznikala nová Kolektivní smlouva na základě řady jednání Odborové 

organizace, vedení ústavu a Rady pracoviště.  
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☐ EXTENDED 
 

 Nová Kolektivní smlouva reflektuje podporu stability zaměstnání a je v ní ukotven mechanismus 
uzavírání pracovních smluv na dobu neurčitou. Kolektivní smlouva vznikala v souladu s platným 
Mzdovým předpisem, Atestačním řádem a Pracovním řádem. 

A15: Zlepšovat 
transparentnost v 
oblasti mzdového 
ohodnocení.  

26. Financování a mzdy 2Q/2021 - 
4Q/2022 

HR generalist(k)a 
 

Cíl: Zlepšit komunikaci a transparentnost v oblasti přiznávaní nadtarifních složek 
mzdy, zejména osobního ohodnocení. 
Indikátory:  

 Proškolení vedoucích pracovníků v oblasti personalistiky s důrazem na 
odměňování a hodnocení činnosti zaměstnanců. 

 Doplnit informace o Vnitřním mzdovém předpisu do obou jazykových verzí 
“Manuálu pro zaměstnance”. 

 Zařadit otázky odměňování a personální agendy jako jeden z bodů na program 
informačního dne. 

 Zvýšení celkové informovanosti o rozpočtu mezi zaměstnanci FLÚ formou 
distribuce (1x ročně) informace o struktuře rozpočtu na následující rok a 
využitelnosti složek rozpočtu. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
 Trénink seniorních zaměstnanců a zaměstnankyň v oblasti personálního managementu s důrazem na 

odměňování proběhl v termínu před stanovováním výše ročních odměn. Seniorní zaměstnanci a 
zaměstnankyně byli proškoleni o jednotlivých složkách mzdy a jejich nastavování.  

 Informace o vnitřním mzdovém předpisu byly přidány do obou jazykových verzí Manuálu pro 
zaměstnance. 

 V rámci prezentace personálního oddělení byli zaměstnanci a zaměstnankyně informováni o koncepci 
odměňování na Informačním dnu a dále také na setkání vedení s vedoucími jednotlivých oddělení.  

 V průběhu roku 2022 byly sjednoceny tarifní mzdy v rámci tarifních tříd. Složka osobního ohodnocení 
byla nadále ponechána v gesci vedoucích oddělení v rámci žádoucího mikromanagementu. Nově jsou 
roční odměny transparentně rozdělovány na základě elektronického výkazu práce, závazného pro 
každého pracovníka či pracovnici FLÚ, a každý z vedoucích navrženou výši odměn zdůvodňuje vedení 
ústavu.  

 Informace o rozpočtu FLÚ najdou zaměstnanci a zaměstnankyně ve výroční zprávě, která je také 
umístěna na webových stránkách pod tímto odkazem: výroční zprávy – Filosofický ústav AV ČR 
(cas.cz). Detailnější informace lze najít v přílohách k rozpočtu, které jsou rovněž umístěny na 
internetových stránkách: návrh rozpočtu – Filosofický ústav AV ČR (cas.cz).  

A16: Vytvořit 
institucionální 
předpoklady pro 
etablování Gender 
Equality Plan. 
 

2. Etické zásady 
27. Rovnováha mezi 
pohlavími 
39. Přístup ke vzdělání a 
nepřetržitému rozvoji 

3Q/2021 - 
1Q/2023 

HR manažer(ka) Cíl: Vyrovnanější genderové zastoupení v instituci.  
Indikátory:  

 Vedení FLÚ určí osobu odpovědnou za agendu genderové rovnosti. 
 Zohlednění aspektů genderové rovnosti v Etickém kodexu FLÚ vč. udělení 

kompetence k řešení genderových stížností/podnětů nově ustavené Etické 
komisi FLÚ. 
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 Vytvoření pracovní skupiny pro agendu Gender Equality Plan (GEP). 
 Posílit přítomnost žen v oficiálních komisích a grémiích ve FLÚ (např. Atestační 

komise, výběrové komise atd.). 
 Zařadit genderová témata do rozvoje kompetencí v rámci plánovaných školení 

či informačních seminářů (např. work-life balance, new ERA). 
 Podpoření zaměstnanců/zaměstnankyň vracejících se z MD/RD formou 

individuálních konzultací. 
 Důsledné zohledňování genderové citlivosti při inzerování pracovních pozic. 
 V rámci spolupráce se středními školami uspořádání přednášek s cílem 

zatraktivnit obory zastoupené ve FLÚ i pro ženské zájemkyně. 
Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
 V září 2021 byly ve FLÚ určeny dvě osoby zodpovědné za GEP agendu – HR Manager a vědecká 

tajemnice. Tyto pověřené osoby absolvovaly relevantní školení a navrhly členy a členky do pracovní 
skupiny jmenované ředitelem. Pracovní skupina se pravidelně setkávala za účelem vytvoření Plánu 
rovných příležitostí. Součástí bylo mapování současné situace a získávání zpětných vazeb napříč 
ústavem. V srpnu 2022 vznikl dokument Plán rovných příležitostí, který byl v září 2022 schválen 
Radou pracoviště. Dokument je zveřejněn na webových stránkách instituce pod tímto odkazem: 
Plán_rovných_příležitostí_FLU.pdf (cas.cz). 

 Plán rovných příležitostí postihuje všechny výše zmíněné Indikátory (určení osoby odpovědné za 
agendu genderové rovnosti; zohlednění aspektů genderové rovnosti v Etickém kodexu FLÚ vč. 
udělení kompetence k řešení genderových stížností/podnětů nově ustavené Etické komisi FLÚ; 
vytvoření pracovní skupiny pro agendu Gender Equality Plan; posílení přítomnost žen v oficiálních 
komisích a grémiích ve FLÚ; zařazení genderových témat do rozvoje kompetencí v rámci plánovaných 
školení či informačních seminářů; podpoření zaměstnanců/zaměstnankyň vracejících se z MD/RD 
formou individuálních konzultací; důsledné zohledňování genderové citlivosti při inzerování 
pracovních pozic; uspořádání přednášek na středních školách s cílem zatraktivnit obory zastoupené 
ve FLÚ i pro ženské zájemkyně) a zároveň tuto problematiku ještě dále rozvíjí.  
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A17: Zlepšit 
informovanost o 
možnostech a druzích 
mobility v ČR a v 
zahraničí pro 
pracovníky/pracovnice 
FLÚ.  

29. Hodnota mobility 
39. Přístup ke vzdělání a 
nepřetržitému rozvoji 

1Q/2021 - 
4Q/2022 

Koordinátor(k)a 
mezinárodní 
spolupráce 
 

Cíl: Zmapovat úroveň využívání mobility a zvýšit informační povědomí o 
dostupných možnostech. 
 
Indikátory:  

 Aktualizace české i anglické verze “Manuálu pro zaměstnance” o informace 
týkající se mobilit. 

 Zavedení pravidelného informování o možnostech využití různých mobilitních 
programů v ČR i v zahraničí. 

 Uspořádání školení pro zaměstnance a zaměstnankyně o možnostech využití 
mobilit. 

 Proškolení koordinátora/ky mezinárodní spolupráce a dalších relevantních 
zaměstnanců o legislativních aspektech vysílání a přijímání pracovníků. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
 Informace o možnostech mobility byly přidány do české i anglické verze Manuálu pro zaměstnance. 
 Zaměstnanci a zaměstnankyně byli o možnosti mobilit informováni prostřednictvím e-mailu, aplikace 

Slack, na kolegiích ředitele, prostřednictvím osobních schůzek i na webových stránkách ústavu. 
 V říjnu 2021 byl pro zaměstnance a zaměstnankyně připraven workshop zaměřený na mobilitní 

témata, vzhledem k vrcholící pandemii covidu-19 však nebyl realizován a informace byly 
zaměstnancům a zaměstnankyním zprostředkovány individuálně. 

 Zároveň proběhla relevantní školení nejen pro koordinátorku mezinárodní spolupráce, ale i pro další 
zaměstnance nebo zaměstnankyně servisních oddělení, kterých se tato problematika týká. 

 Na základě dotazníkového šetření vyplynulo, že možnost mobility je velice vítaná, mj. i z hlediska 
kariérního rozvoje, získávání kontaktů atd. Více než polovina respondentek a respondentů možnost 
výjezdu již využila. 

A18: Sjednotit 
prezentaci příležitostí 
kariérního rozvoje. 

28. Rozvoj kariéry 
40. Kontrola 

1Q/2021 - 
4Q/2021 

Specialist(k)a pro 
rozvoj a 
vzdělávání 

Cíl: Zjednodušit přístup k informacím o možnostech kariérního rozvoje. 
 
Indikátory:  

 Vznik guidelines “Příležitosti kariérního rozvoje ve FLÚ” pro všechny stupně 
vědeckých pracovníků/pracovnic. 

 Představení materiálu v rámci Informačního dne FLÚ; zajištění jeho dostupnosti 
na vzdělávací microsite. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

Komentář: 

● Strategie rozvoje a vzdělávání byla dokončena v květnu 2023. Vznikl dokument “Opportunities 
for Career Development at Institute of Philosophy”. Při tvorbě tohoto dokumentu bylo přihlíženo 
k individuálním požadavkům ústavu, byly zohledněny relevantní předpisy jako Atestační řád, 
Mzdová směrnice a Pracovní řád. 
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 ● Dokument byl představen vedení ústavu a dále prezentován zaměstnancům na Informačním dnu 
FLÚ, který se konal v dubnu 2022. Je k dispozici na intranetu.   

A19: Zavést systémový 
přístup v oblasti 
rozvoje a vzdělávání. 

39. Přístup ke vzdělání a 
nepřetržitému rozvoji 

3Q/2021 - 
3Q/2022 

Specialist(k)a pro 
rozvoj a 
vzdělávání 

Cíl: Usnadnit pracovníkům/pracovnicím získávání potřebných vědomostí a 
dovedností. 
 
Indikátory: 

 Vytvoření strategie rozvoje a vzdělávání pracovníků FLÚ, která bude zahrnovat 
standardy systému vzdělávání zaměstnanců/zaměstnankyň. 

 Realizace širokého spektra vzdělávacích aktivit dle ročních plánů školení. 
Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
 Strategie rozvoje a vzdělávání byla dokončena v květnu 2023. Obsahuje standardy vzdělávacího 

procesu ve FLÚ, reflexi zkušeností s realizací vzdělávání v krizovém období (pandemie covidu-19) a 
výhled pro následující 3 roky. 

 V letech 2021-2023 proběhla ve FLÚ série vzdělávacích aktivit, kterých se účastnilo 135 pracovníků či 
pracovnic ústavu; 81 z nich absolvovalo školení v rozsahu min. 24 hod. 

 Původní plán vzdělávacích aktivit byl z důvodu pandemické krize průběžně transformován, část aktivit 
byla převedena do online prostředí, zaměstnancům a zaměstnankyním byla u některých témat 
nabídnuta možnost e-learningu, některé původně plánované skupinové aktivity proběhly 
individuálně. 

 Počet servisních pracovníků a pracovnic, kteří se zapojili do vzdělávacích aktivit: 50 
Počet badatelů a badatelek, kteří se zapojili do vzdělávacích aktivit: 85 

 Počet účastí servisních pracovníků a pracovnic na jednotlivých vzdělávacích aktivitách: 192 
Počet účastí badatelů a badatelek na jednotlivých vzdělávacích aktivitách: 277 

 Školení pokrývala širokou škálu dovedností potřebných pro: 
 badatelsko-projektovou činnost (Open Access, autorská práva, příprava grantových žádost, 

akademická odolnost, genderová rovnost, etika vědecké práce, online nástroje pro vědecký výzkum), 
 komunikaci vědy (příprava podcastů, nácvik rozhovoru s novinářem před kamerou, využití sociálních 

sítí), 
 práci s technologiemi (MS Office, nástroje pro videokonference, kybernetická bezpečnost), 
 podporu wellbeingu v akademickém prostředí (asertivita, stress management, digitální wellbeing),  
 administraci a management vědy (zaměstnávání zahraničních pracovníků, projektový management a 

mnoho dalšího). 
A20: Podpořit rozvoj 
kompetencí vedoucích 
týmů a seniorních 
pracovníků/pracovnic v 

14. Nábor (Kodex) 
37. Povinnosti spojené 
s kontrolou a řízením 
40. Kontrola 

3Q/2021 - 
4Q/2022 

Specialist(k)a pro 
rozvoj a 
vzdělávání 

Cíl: Vyšší úroveň znalostí a dovedností vedoucích týmů a seniorních 
pracovníků/pracovnic v roli manažerů, školitelů, mentorů. 
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roli manažerů, 
školitelů, mentorů. 

Indikátory: 
 Vytvoření dokumentu “Koncept pracovní role vedoucí/ho ve FLÚ”. Bude 

zahrnovat doporučené standardy pro výkon práce vedoucí/ho a seznam 
kompetencí (znalostí a dovedností) klíčových pro výkon této role. 

 Využití “Konceptu pracovní role vedoucí/ho” pro plánování vzdělávání 
vedoucích. 

 Design vzdělávacího modulu a realizace nejméně 6 vzdělávacích aktivit 
zaměřených na rozvoj kompetencí vedoucích týmů a seniorních 
pracovníků/pracovnic v roli manažerů, školitelů, mentorů. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

 

Komentář: 

● Koncept pracovní role vedoucí či vedoucího byl vypracován v prosinci 2022 a v současné době je 
k dispozici na intranetu. 

● V letech 2021-2023 proběhla ve FLÚ série vzdělávacích aktivit pro vedoucí týmů, oddělení a 
seniorních pracovníků či pracovnic v roli manažerů, školitelů, mentorů. Počet zapojených osob: 
41. 

● V souladu s konceptem pracovní role vedoucí či vedoucího proběhla tato školení: 
1) Akademický leadership (2021); úvod do tématu 
2) Leadership prakticky (2021-2022). Šlo o personalizovaná samostatná krátká školení na různá 

témata (vyjednávání, řešení konfliktů, delegování a kontrola, vedení porad, jak se ve vedoucí 
pozici necíti sám/sama apod.). 

3) Moderní projektové řízení pro vedoucí týmu (2021) 
4) Pracovně-právní minimum pro vedoucí FLÚ (2021) 
5) Nevědomé předsudky v akademickém prostředí (2023)  

A21: Podpořit profesní 
rozvoj juniorních 
vědců/vědkyň. 

28. Rozvoj kariéry 
36. Vztahy 
s dohlížejícími osobami 
39. Přístup ke vzdělání a 
nepřetržitému rozvoji 

1Q/2026 - 
1Q/2029 

Specialist(k)a 
vzdělávání 

Cíl: Usnadnit začátek vědecké kariéry pracovníků/pracovnic v 
doktorské/postdoktorské fázi. 
 
Aktualizované indikátory pro prodloužené období: 
 

 Revize a aktualizace metodiky mentoringu / rozvoje juniorních vědců a vědkyň 
s využitím zkušeností z dosavadních dílčích aktivit. 

 Praktické ověření mentoringu nebo jiné formy individuální podpory juniorních 
vědců a vědkyň, včetně zapojení mentorů/mentorek a mentees. 

 Vytvoření vzdělávacího modulu pro juniorní vědce a vědkyně, který bude 
vycházet z realizovaných školení a dalšího plánovaného rozvojového obsahu a 
nebude dublovat doktorské/univerzitní vzdělávání. 

 Vyhodnocení zpětné vazby od zapojených juniorních vědců a vědkyň a 
případná úprava dalšího nastavení programu. 
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Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

 

Komentář: 
Rozvoj juniorních vědců a vědkyň byl v prodlouženém období dále rozvíjen, avšak s ohledem na 
omezené finanční prostředky pouze v dílčím rozsahu. V letech 2023–2025 proběhlo několik 
networkingových setkání a školení realizovaných převážně interními lektory. 

V Q1/2026 a Q2/2026 byla realizována další rozvojová školení cílená primárně nebo 
sekundárně na juniorní vědce a vědkyně, zaměřená zejména na využívání AI z hlediska 
kyberbezpečnosti, open science, akademické prezentace a networking, ORCID a akademické 
psaní. Další školení jsou plánována, mimo jiné v návaznosti na agendu rovných příležitostí a 
témata relevantní pro juniorní cílovou skupinu. 

Mentoringový program se rozvíjel pouze dílčím způsobem, například v rámci projektu CETE-P, 
jehož součástí je také skupina doktorandů a postdoktorandů. Napříč ústavem však mentoring 
zatím nebyl zaveden v plném rozsahu. Zamýšlený vzdělávací modul pro juniorní vědce a 
vědkyně je dále rozpracováván a může vzniknout kombinací záznamů z vybraných školení a 
dalšího plánovaného rozvojového obsahu. 

Vzhledem k tomu, že mentoringový program ani vzdělávací modul zatím nejsou plně 
implementovány napříč ústavem, je vhodné aktivitu dále rozvíjet v navazujícím období. Aktivita 
proto zůstává ve stavu EXTENDED.  

A22: Revize 
dokumentu Etického 
kodexu a nastavení 
fungování etické 
komise 
 

1. Svoboda výzkumu 
2. Etické zásady 
3.Profesní odpovědnost 
10. Zákaz diskriminace 
27. Vyváženost pohlaví 
34. Stížnosti/odvolání 
 

4Q/2023 – 
4Q/2025 

Etická komise 
Vedení ústavu 

Cíl: 
Zavedení institute etické komise. 
 
Indikátory: 

 Nastavení fungování Etické komise 
 Revize stávajícího Etického kodexu FLÚ po 2 letech od jeho zveřejnění 

 
 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

 

Komentář: 
Tato akce bezprostředně vychází z A1 za účelem lepšího definování etických standardů na FLÚ.  
 
V hodnoceném období bylo dále ukotveno fungování Etické komise FLÚ v institucionální praxi. Komise 
projednávala podněty spadající do její působnosti, nastavila základní pracovní postupy a způsob 
nakládání s relevantní dokumentací. Pro administrativní a organizační podporu činnosti komise byla 
určena tajemnice Etické komise. 
 
Etická komise zároveň provedla vyhodnocení dosavadního uplatňování Etického kodexu FLÚ. Na 
základě tohoto vyhodnocení dospěla k závěru, že v současné fázi není nezbytné přistupovat k formální 
revizi textu kodexu. Kodex je vnímán jako aktuální a funkční rámec pro podporu etické kultury 
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pracoviště. Zároveň bylo vyhodnoceno jako vhodné ponechat jej po určitou dobu působit v 
institucionální praxi beze změn, aby se jeho principy mohly dále ukotvovat v každodenním fungování 
organizace. 
 
Případná budoucí revize Etického kodexu bude posouzena na základě zkušeností z jeho další aplikace, 
podnětů zaměstnanců a zaměstnankyň a vývoje potřeb instituce. 
 
Na základě nastavení fungování Etické komise a vyhodnocení aktuálnosti Etického kodexu lze aktivitu 
považovat za splněnou.  

A23: Vytvoření nových 
webových stránek FLÚ 
 
 

4. Profesionální přístup 
24. Pracovní podmínky 
30. Přístup ke 
kariérnímu poradenství 

1Q/2024 – 
4Q/2025 

PR koordinátorka 
Vedení ústavu 
Ekonomické 
oddělení 
Sekretariát 
HR tým 

Cíl: Vytvoření nových webových stránek. 
 
Indikátory 

 Analýza stávajícího stavu webových stránek a analýza potřeb  
 Výběrové řízení na dodavatele IT řešení 
 Postupná implementace nových webových stránek po jednotlivých sektorech 
 Seznámení zaměstnanců a zaměstnankyň s novým webovým prostředím v rámci 

kolegia ředitele a e-mailové komunikace 
 
 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

 

Komentář: 
Aktivita bezprostředně navazuje na A2 a je zaměřena na modernizaci externí prezentace FLÚ 
prostřednictvím nových webových stránek. V hodnoceném období byla provedena analýza 
stávajícího stavu webu a potřeb jednotlivých uživatelských skupin, následně proběhlo výběrové řízení 
na dodavatele IT řešení. 

Nové webové stránky byly postupně implementovány po jednotlivých sektorech a zprovozněny v 
polovině roku 2025. V rámci realizace byl kladen důraz na přehlednost, technickou a bezpečnostní 
aktualizaci, přístupnost a fungování webu v české i anglické jazykové verzi. 

Zaměstnanci a zaměstnankyně byli s novým webovým prostředím seznámeni prostřednictvím kolegia 
ředitele a e-mailové komunikace. Souběžně s úpravami webových stránek byla provedena také 
transformace intranetu FLÚ, která je dále vykázána v rámci aktivity A2. 

Uvedené indikátory byly splněny, a aktivitu proto lze považovat za dokončenou.  

A24: Rozšíření 
popularizace oddělení 
nakladatelství 
 
 

8. Šíření, využití 
výsledků 
9. Zapojení veřejnosti 

1Q/2024- 
4Q/2025 

Nakladatelství 
 

Cíl: Zvýšení povědomí o činnosti nakladatelství  
 
Indikátory: 

 Zvýšení počtu vydávaných e-knih  



31 

 Zavedení pravidelných setkávání s autory a autorkami, příznivci a externími 
spolupracovníky či spolupracovnicemi  

 Pravidelnější komunikace prostřednictvím sociálních sítí  
 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

 

Komentář: 
Tato aktivita navazuje na A3 a jejím cílem je posílit popularizaci publikační činnosti FLÚ a zvýšit 
povědomí o činnosti nakladatelství a edičního oddělení. 

Ediční oddělení OIKOYMENH v roce 2025 pilotně vydalo čtyři e-knihy ve formátu PDF, které jsou 
nabízeny prostřednictvím e-shopu FLÚ. Nakladatelství Filosofia zároveň pokračuje v rozšiřování počtu 
e-knih ve formátu PDF, které jsou zdarma zpřístupňovány na webu nakladatelství a setkávají se se 
zájmem čtenářů. 

Ediční oddělení OIKOYMENH i nakladatelství Filosofia průběžně pořádají představení nových titulů, 
účastní se konferencí a veletrhů a setkávají se s autory a autorkami, příznivci, externími 
spolupracovníky a spolupracovnicemi. Ediční oddělení OIKOYMENH ve spolupráci se spolkem 
OIKOYMENH zároveň pokračuje v zavedené tradici lednových setkání s externími spolupracovníky a 
dalšími zájemci. 

V oblasti komunikace byly posíleny také aktivity na sociálních sítích. Ediční oddělení OIKOYMENH 
pravidelně využívá společné facebookové a instagramové kanály spolku OIKOYMENH. Nakladatelství 
Filosofia má nově aktualizovaný profil na Instagramu a jeho facebookový profil je využíván častěji a s 
kvalitnějším obsahem, mimo jiné díky spolupráci s PR podporou FLÚ. 

Na základě uvedených kroků lze aktivitu považovat za splněnou. 

A25: Hledání nových 
prvků podpory pro 
publikování v režimu 
OA 
 
Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

7. Správná praxe ve 
výzkumu 
8. Šíření a využívání 
výsledků 

1Q/2024 – 
2Q/2026 

OA specialist(k)a 
Vedoucí knihovny 

Cíl: Rozvoj dalších aspektů podpory režimu OA.  
 
Indikátory: 

 Zvýšit počet vytvořených data management plánů pro projektové žádosti. 
 Propojení s knihovnou a databází ASEP a spravování těchto dat. 

 
Komentář: 
Tato aktivita navazuje na A5 a dále rozvíjí institucionální podporu publikování v 
režimu open access a práci s výzkumnými daty. 
Ve spolupráci s Knihovnou FLÚ bylo nastaveno workflow pro ukládání 
výzkumných dat, preprintů a data management plánů do Repozitáře ASEP. Tyto 
výstupy jsou v ASEP propojovány s příslušnými publikacemi a projektovými 
záznamy, což přispívá k lepší evidenci, dohledatelnosti a dlouhodobé správě 
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výzkumných výsledků. Repozitář ASEP je zároveň využíván ke sdružování 
informací o datech FLÚ uložených i v jiných repozitářích. 
Pro účely širšího zpřístupnění a propagace výzkumných výsledků byla v 
repozitáři Zenodo vytvořena komunita FLÚ, která umožňuje ukládání a 
prezentaci různých typů výstupů ústavu. 
V oblasti publikační podpory jsou aktivně vyhledávány možnosti publikování v 
časopisech s politikou open access. Byla uzavřena smlouva Read and Publish s 
vydavatelstvím De Gruyter Brill a probíhá podpora časopisů FLÚ při přechodu na 
open access model. Součástí podpory je také posuzování vhodnosti časopisů pro 
publikování a pomoc s identifikací predátorských časopisů. 
Na základě uvedených kroků lze aktivitu považovat za splněnou. 
 

A26: Revize 
dokumentů v rámci 
náborové politiky 
 
 

12. Nábor zaměstnanců 
13. Nábor (kód) 
14. Výběr 
15. Transparentnost 

3Q/2024 – 
1Q/2026 

Specialist(k)a 
náboru 

Cíl: Předefinovat a zjednodušit procesní standardy pro výběr nových 
zaměstnanců. 
 
Indikátory: 

 Úprava dokumentů související s případnými legislativními změnami v ČR.  
 Možná revize dokumentů v souvislosti s novým vedením FLU.  
 Vznik nového checklistu, který vymezuje zodpovědnosti jednotlivých aktérů při 

náborovém procesu.  
 Vznik nového edukativního materiálu pro nově nastupující zaměstnance a 

zaměstnankyně servisních oddělení.  
 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

 

Komentář: 
V hodnoceném období proběhla revize a aktualizace dokumentů souvisejících s náborovým 
procesem, a to v souladu s principy OTM-R politiky, aktuální legislativou a potřebami organizace. 
Součástí aktualizace bylo zejména zpřesnění odpovědností jednotlivých aktérů náborového procesu, 
sjednocení postupů výběrových řízení a úprava dokumentace související s onboardingem a adaptací 
nových zaměstnanců a zaměstnankyň. 

Vznikly a byly aktualizovány praktické checklisty a metodické materiály pro vedoucí pracovníky 
zapojené do náboru i pro servisní oddělení. Jejich cílem je zjednodušit náborový proces, zvýšit jeho 
transparentnost a jasně vymezit odpovědnosti jednotlivých aktérů. Současně byly vytvořeny a 
doplněny podpůrné edukativní materiály pro nově nastupující zaměstnance a zaměstnankyně, včetně 
Manuálu pro zaměstnance, který obsahuje praktické informace usnadňující adaptaci. 
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Veškeré aktualizované dokumenty byly po schválení vedením organizace zveřejněny na intranetu, 
kde jsou dostupné zaměstnancům a zaměstnankyním. Organizace bude tyto materiály dále průběžně 
aktualizovat podle legislativních změn, zpětné vazby z praxe a potřeb jednotlivých oddělení. 

Na základě uvedených kroků lze aktivitu považovat za splněnou. 

A27: Vznik nového 
dokumentu Plán 
rovných příležitostí II 
na léta 2025–2027 
 
Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

2. Etické zásady 
7. Správná praxe ve 
výzkumu 
27. Vyváženost pohlaví 

2Q/2025 – 
1Q/2026 

HR manager 
Vědecká 
tajemnice 
Vedení ústavu 

Cíl: Vznik nového dokumentu Plán rovných příležitostí II na léta 2025–2027. 
 
Indikátory: 

 Revize proběhne na základě zpětných vazeb od vedení a zároveň od 
zaměstnanců a zaměstnankyň ústavu, a dále na základě analýzy plnění předem 
stanovených závazků.  

 Připomínky ze zpětných vazeb budou hlavním pilířem revidovaného dokumentu. 
 
Komentář: 
Tato aktivita navazuje na A16, jejímž cílem byla revize Plánu rovných 
příležitostí I na léta 2022-2024 a příprava navazujícího Plánu rovných 
příležitostí FLÚ II na léta 2025–2027. 
V rámci přípravy dokumentu proběhla analýza plnění Akčního plánu Plánu 
rovných příležitostí a sběr zpětné vazby prostřednictvím tří fokusních skupin. 
Příprava dokumentu byla zároveň průběžně konzultována s vedením ústavu. 
Získané podněty a zpětná vazba byly zohledněny při formulaci nového 
dokumentu. 
Plán rovných příležitostí FLÚ II byl projednán Radou pracoviště dne 9. 1. 2025 a 
stvrzen podpisem ředitele FLÚ dne 11. 1. 2025. Dokument je zveřejněn na 
webových stránkách FLÚ.  
URL: https://www.flu.cas.cz/images/dokumenty/verejne/jine/2025/PRP-
FLU_2025-2027_FIN_podpis.pdf 
Na základě uvedených kroků lze aktivitu považovat za splněnou. 
 

A28: Hledání možností 
dalšího rozvoje 
Mezinárodní 
spolupráce 
 
Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 

29. Hodnota mobility 
39. Přístup ke 
vzdělávání v oblasti 
výzkumu a dalšímu 
rozvoji 

1Q2024 – 
2Q/2026 

Grantové 
oddělení 

Cíl: Identifikace projektu podporujícího rozvoj oblasti mobility a mezinárodní 
spolupráce.  
 
Indikátory: 

 Vypracování návrhu žádosti o daný grant 
 Sepsání činností, které je nutné zastřešovat v rámci agendy mezinárodní 

spolupráce a stanovení zodpovědné osoby za tuto oblast. 
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☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
Tato akce navazuje na A17 a jejím cílem bylo vyhledat možnosti další podpory 
mobility a mezinárodní spolupráce. 
V hodnoceném období byla identifikována vhodná grantová příležitost a 
mobilita nevědeckých pracovníků a pracovnic byla zahrnuta do získaného 
projektu Podpora excelentního výzkumu: Strategické řízení, profesní růst 
pracovníků a institucionální odolnost ve Filosofickém ústavu AV ČR, reg. č. 
CZ.02.01.01/00/23_026/0011441. V rámci projektu jsou podporovány odborné 
stáže na významných pracovištích za účelem sdílení dobré praxe. 
Součástí téhož projektu je také podpora získávání a zpřehledňování informací o 
stávajících i plánovaných mezinárodních spolupracích na úrovni jednotlivých 
oddělení a výzkumných projektů, a to prostřednictvím klíčové aktivity 
Mezinárodní spolupráce. V rámci této aktivity byly zřízeny pozice koordinátora 
mezinárodní spolupráce a specialisty mezinárodní spolupráce, jejichž úkolem je 
mapovat, koordinovat a dále rozvíjet možnosti v této oblasti. 
Na základě uvedených kroků byly naplněny indikátory aktivity a aktivitu lze 
považovat za splněnou. 
 

A29: Provedení 
interního auditu u 
servisních oddělení 
 
 

6. Odpovědnost 
11. Systémy hodnocení 
16. Hodnocení zásluh 
22. Uznávání profese 
30. Přístup ke 
kariérnímu poradenství 

3Q/2026 – 
4Q/2028 

HR manager 
Vedení ústavu 

Cíl: Provedení interního auditu u servisních oddělení 
 
Indikátory: 

 Nastavení zodpovědností v rámci procesu auditu 
 Fáze přípravy auditu zakončená nastavením procesů a podrobného plánu auditu 
 Realizace auditu – výstupem bude:  
      aktualizace pracovních náplní, zodpovědností a kompetencí. 

 
identifikace možných duplicit v pracovních činnostech.  

.   zefektivnění pracovních činností. 
Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
V souvislosti s nárůstem počtu zaměstnanců a zaměstnankyň a rostoucím počtem grantových 
projektů vznikla potřeba přehodnotit pracovní činnosti, odpovědnosti a kompetence v servisních 
odděleních a dále zefektivnit jejich fungování. 
V návaznosti na zavedený systém hodnocení bylo zahájeno mapování pracovních činností a 
kompetencí, mimo jiné prostřednictvím definování ročních cílů zaměstnanců a zaměstnankyň, které 
jsou následně projednávány s vedoucími pracovníky. Tento proces pomáhá identifikovat případné 
překryvy v odpovědnostech a slouží jako podklad pro přípravu interního auditu. 
Součástí hodnotících schůzek je také sběr zpětné vazby k předchozímu období, nastavení cílů a 
fungování servisních procesů. Získané podněty, doplněné také o výstupy z exit interviews, budou 
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využity při aktualizaci pracovních náplní, zpřesnění odpovědností, doplnění klíčových kompetencí a 
dalším rozvoji job architektury a jednoduchého kompetenčního modelu. 
Za přípravu a koordinaci interního auditu odpovídá HR Manager ve spolupráci s managementem 
ústavu a vedoucími servisních oddělení. V přípravné fázi jsou nastavovány role a odpovědnosti za sběr 
a vyhodnocení podkladů, projednání výstupů a návrh následných opatření. 
Aktivita zůstává ve stavu IN PROGRESS, protože probíhá příprava, mapování a sběr vstupů. Delší 
časový rámec je dán tím, že audit bude realizován převážně interně, při zachování běžného provozu 
servisních oddělení, a bude zahrnovat přípravu metodiky, realizaci auditu, projednání výstupů a 
následnou implementaci doporučení. 

A30: Zavedení ročního 
hodnocení servisních 
oddělení 
 
 

11. Systémy hodnocení 
16. Hodnocení zásluh 
19.Uznávání kvalifikace 
22. Uznávání profese 
30. Přístup k profesnímu 
poradenství  
38. Kontinuální profesní 
rozvoj 

3Q/2026 – 
1Q/2029 

HR manager 
Specialist(k)a 
vzdělávání 
Vedení ústavu 

Cíl: Zavedení ročního hodnocení zaměstnanců a zaměstnankyň jednotlivých 
servisních oddělení.  
  
Indikátory:  
Roční hodnocení zaměstnanců a zaměstnankyň servisních oddělení bude 
realizováno tímto způsobem: 

 Vypracováním koncepce ročního hodnocení zaměstnanců a 
zaměstnankyň servisních oddělení. 

 Odsouhlasením koncepce ročního hodnocení pracovní skupinou, 
řídícím výborem, vedením ústavu a odborovou organizací. 

 Postupnou implementací procesu hodnocení zaměstnanců a 
zaměstnankyň. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář:  
Akce navazuje na plánovaný interní audit servisních oddělení a na dosavadní pilotní zavádění ročního 
hodnocení nevědeckých, servisních a vedoucích pracovníků a pracovnic. 

V pilotní fázi byla v roce 2023 vypracována koncepce ročního hodnocení nevědeckých, servisních a 
vedoucích pracovníků a pracovnic. Koncepce byla projednána a odsouhlasena pracovní skupinou, 
řídicím výborem a vedením ústavu. V letech 2024 a 2025 byla následně implementována v praxi a 
ověřována ve dvou po sobě jdoucích hodnoticích cyklech. 

Na základě zkušeností z pilotní fáze bude v dalším období zapotřebí koncepci revidovat a lépe ji 
provázat s dalšími procesy personální agendy, zejména s nastavováním ročních cílů, odměňováním, 
rozvojem a vzděláváním zaměstnanců a zaměstnankyň. Revize bude vycházet ze studia relevantních 
dokumentů a z rozhovorů s klíčovými osobami zapojenými do procesu hodnocení. Revidovaná 
koncepce a její finální nastavení budou následně projednány a představeny také odborové organizaci. 
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Vzhledem k tomu, že proces hodnocení byl pilotně zaveden, ale jeho finální nastavení, projednání s 
relevantními aktéry včetně odborové organizace a plná integrace do personálních procesů budou 
probíhat v navazujícím období, zůstává aktivita ve stavu IN PROGRESS. 

A31: Revize 
atestačního řádu a 
koncepce atestačního 
řízení 
 
 

11. Systémy hodnocení 
16. Hodnocení zásluh 
19. Uznávání kvalifikace 
22. Uznávání profese 
38. Soustavný profesní 
rozvoj 
 

4Q/2023 – 
1Q/2026 

HR tým 
Vedení ústavu 

Cíl: Vyhodnocení stávajícího atestačního řízení na základě zpětné vazby a 
eventuální modifikace jeho podoby 

Indikátory: 

● Provedení dotazníkového šetření pro získání zpětných vazeb týkajících se 
hodnocení vědeckých pracovníků a pracovnic 

● Analýza zpětných vazeb 

● Případné úpravy koncepce a průběhu atestační procedury 

● Sladění atestačních procedur s Kolektivní smlouvou 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 

Tato akce vychází z potřeby soustavněji zhodnotit proces atestačního řízení a zvýšit informovanost 
vědeckých pracovníků a pracovnic o jeho pravidlech. 

V hodnoceném období bylo provedeno dotazníkové šetření mezi badateli a badatelkami ústavu 
zaměřené na jejich zkušenosti s atestačním řízením. Na základě vyhodnocení dotazníkového šetření 
a po konzultaci s vedením ústavu bylo rozhodnuto o úpravě atestačního řízení s cílem posílit jeho 
transparentnost, předvídatelnost a spravedlivé uplatňování napříč ústavem. 

Za účelem přípravy návrhů úprav byly ustaveny pracovní skupiny se zástupci všech oddělení. Na 
základě jejich diskusí byly navrženy změny zejména v Příloze 1 a Příloze 2 Atestačního řádu a dále v 
samotném Atestačním řádu. V návaznosti na tyto změny byly upraveny také související dokumenty, 
včetně podkladů připravovaných atestovanými pracovníky a pracovnicemi, a bylo zajištěno sladění 
atestačních procedur s Kolektivní smlouvou. 

Navrhované změny byly projednány s odborovou organizací a Radou pracoviště a následně oficiálně 
zavedeny ředitelem ústavu. Po dokončení procesu proběhla informační schůzka k nové úpravě 
atestačního řízení. 

Díky provedené revizi došlo ke zvýšení informovanosti o pravidlech atestačního řízení a k posílení jeho 
transparentnosti, předvídatelnosti a srovnatelnosti napříč ústavem. Na základě uvedených kroků lze 
aktivitu považovat za splněnou. 
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A32: Hledání možností 
financování dalšího 
rozvoje instituce 
 
 

23. Výzkumné prostředí 
24. Pracovní podmínky 
39. Přístup ke 
vzdělávání a dalšímu 
rozvoji v oblasti 
výzkumu 

3Q/2023 – 
2Q/2026 

Grantové 
oddělení 
Vedení ústavu 

Cíl: Zachování kontinuity pracovních úvazků pro potřebné institucionální 
agendy ústavu a nastavení stabilních pracovních podmínek 
 
Indikátory: 
● Vypracování návrhu žádosti o nový grant.  

 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
Vzhledem k proměnlivosti grantového prostředí není možné předvídat konkrétní podobu budoucích 
výzev ani úspěšnost při jejich získávání. Při přípravě žádostí o podporu institucionálního rozvoje je 
proto kladen důraz zejména na zajištění kontinuity klíčových agend, jako jsou IT, HR, vzdělávání, PR, 
publikační činnost a mezinárodní spolupráce. 

V hodnoceném období byla vypracována projektová žádost zaměřená na institucionální rozvoj a 
zajištění kontinuity vybraných pracovních úvazků. Žádost byla podána a projekt byl získán; v 
současnosti probíhá jeho realizace. 

Současně jsou dále mapovány navazující možnosti financování a dlouhodobé udržitelnosti 
potřebných pozic, například prostřednictvím programu EXCELENCE nebo OP JAK / Open Science III. 
Vzhledem k nejistotě dostupných grantových výzev a jejich výsledků zůstává oblast financování 
institucionálního rozvoje nestálá a obtížně predikovatelná. 

Ačkoli byl indikátor týkající se vypracování grantové žádosti naplněn, širší cíl spočívající v 
dlouhodobém zajištění stability potřebných institucionálních agend zůstává nadále rozpracovaný. 
Akce proto zůstává ve stavu IN PROGRESS. 

A33: Hledání 
příležitostí pro další 
rozvoj a vzdělávání 
vědeckých i servisních 
pracovníků 
 

23. Výzkumné prostředí 
39. Přístup ke 
vzdělávání a dalšímu 
rozvoji v oblasti 
výzkumu 

3Q/2026 – 
1Q/2029 

Grantové 
oddělení 
HR manager 

Cíl: Zachování kontinuity možností dalšího rozvoje a vzdělávání nejen 
vědeckých, ale i servisních pracovníků a pracovnic ústavu. 
 
Indikátory:  
● Edukace řešitelů a řešitelek při zpracování grantových žádostí o významu 

zařazení agendy vzdělávání a rozvoje do projektových rozpočtů 

● Vypracování návrhu žádosti o nový grant 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

Komentář:  
Řešitelé a řešitelky projektů, které umožňují financování vzdělávacích a rozvojových aktivit, např. ESF, 
OP JAK, MSCA PF, Twinning a další programy, byli průběžně informováni a metodicky podporováni při 
zařazování těchto aktivit do připravovaných projektových rozpočtů. 
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 V hodnoceném období byl vypracován a získán projekt „Podpora excelentního výzkumu: Strategické 
řízení, profesní růst pracovníků a institucionální odolnost ve Filosofickém ústavu AV ČR“, reg. č. 
CZ.02.01.01/00/23_026/0011441, jehož prostřednictvím je v letech 2026–2029 zajištěno financování 
vzdělávání a rozvoje. Součástí projektu je Plán vzdělávání, který navazuje na zkušenosti z předchozího 
období a na Strategii rozvoje a vzdělávání. 

Vzdělávací a rozvojové aktivity jsou určeny vědeckým i servisním pracovníkům a pracovnicím, vedení 
ústavu, řešitelům a řešitelkám projektů i vybraným servisním pracovištím. Rozvoj probíhá také 
formou odborných stáží vědeckých i nevědeckých pracovníků a pracovnic, financovaných z 
uvedeného projektu a z programu Akademie věd; aktivita proto věcně souvisí také s A28. 
Vzdělávání bude dále propojováno s dalšími personálními agendami a strategickými cíli ústavu. 
Vzhledem k tomu, že financování je nadále zajištěno převážně projektově a bude nutné hledat 
možnosti jeho dlouhodobé udržitelnosti, zůstává aktivita ve stavu EXTENDED. 

A34: Rozšíření 
koncepce adaptačního 
procesu 
 
 

4. Profesionální přístup 
12. Nábor zaměstnanců 
14. Výběr 
24. Pracovní podmínky 

4Q/23 – 
4Q/24 

Specialist(k)a 
náboru 

Cíl: Rozšíření stávajícího konceptu adaptačního procesu 
 
Indikátory: 
● Vytvoření samostatného dokumentu týkajícího se adaptačního procesu v 

rámci HR agendy. 

● Seznámení zaměstnanců a zaměstnankyň s daným dokumentem na kolegiu 
ředitele, na schůzkách vedení ústavu s jednotlivými odděleními, e-mailovou 
formou a umístěním na webových stránkách ústavu. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
V hodnoceném období došlo k rozšíření a formalizaci adaptačního procesu prostřednictvím vytvoření 
samostatného dokumentu zaměřeného na onboarding a adaptaci nových zaměstnanců a 
zaměstnankyň. Dokument navazuje na již existující materiál „Handbook of recommended procedures 
for hiring, onboarding and adaptation“ a dále rozpracovává jednotlivé kroky adaptačního procesu pro 
vědecké i servisní pracovníky a pracovnice. 

Součástí implementace bylo také připomínkové řízení a společné projednání dokumentu se zástupci 
vedení i jednotlivých oddělení. Po zapracování komentářů a schválení vedením organizace byl 
dokument zveřejněn na intranetu, kde je dostupný všem zaměstnancům a zaměstnankyním. 

Zaměstnanci a zaměstnankyně byli s aktualizovaným adaptačním procesem seznámeni 
prostřednictvím společných schůzek, interní komunikace a návazných konzultací s vedoucími 
pracovníky. Cílem těchto aktivit bylo sjednocení adaptační praxe napříč organizací a posílení podpory 
nově nastupujících kolegů a kolegyň. 

Na základě uvedených kroků lze aktivitu považovat za splněnou. 
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A35: Implementace 
výzkumných klastrů do 
badatelských plánů a 
prezentace výzkumu 
FLÚ 
 
 
 

4. Profesní přístup 
8. Šíření a využívání 
výsledků 
39. Přístup ke 
vzdělávání a dalšímu 
rozvoji v oblasti 
výzkumu 

4Q/2026 - 
1Q/2028 

Vedení FLÚ 
 

Cíl: Promítnout nově zavedené výzkumné klastry do badatelských plánů 
jednotlivých vědeckých útvarů a do prezentace výzkumného profilu FLÚ 
směrem k odborné i širší veřejnosti. Aktivita má zároveň podpořit spolupráci 
napříč vědeckými útvary, zpřehlednit tematické vazby mezi týmy a posílit 
srozumitelnou prezentaci interdisciplinárního charakteru FLÚ. 
 
Indikátory: 
 Do 4Q/2026 zapracování výzkumných klastrů do badatelských plánů 

vědeckých útvarů FLÚ. 
 Do konce 1Q/2027 připravena nová prezentace výzkumu FLÚ, která pracuje 

se schválenými výzkumnými klastry a je využitelná na webu nebo v dalších 
komunikačních materiálech. 

 V 1Q/2028 vyhodnocení fungování klastrů s vedoucími vědeckých útvarů, 
zaměřené zejména na spolupráci mezi odděleními, sdílení témat a zapojení 
jednotlivých útvarů. 

 Do konce 1Q/2028 shromáždění a vyhodnocení zpětné vazby od vedoucích 
vědeckých útvarů a PR oddělení k přínosu klastrů pro interní spolupráci a 
srozumitelnou vnější prezentaci výzkumu FLÚ. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář:  
Schválené výzkumné klastry, do nichž jsou sdružena vědecká oddělení ústavu, představují praktický 
rámec pro lepší zachycení interdisciplinárního charakteru FLÚ, pro posílení spolupráce mezi 
vědeckými útvary a pro přehlednější prezentaci výzkumu navenek. Klastry budou promítnuty do 
badatelských plánů jednotlivých vědeckých útvarů a do nové prezentace výzkumu připravované ve 
spolupráci s PR oddělením. 

Součástí aktivity bude také průběžné sledování toho, zda klastry podporují spolupráci mezi 
odděleními a zda jsou využitelné pro interní plánování i vnější komunikaci výzkumného profilu FLÚ. 
Monitoring a sběr zpětné vazby proběhne v 1Q/2028 na schůzce s vedoucími vědeckých útvarů. 

A36: Vznik nového 
dokumentu Plán 
rovných příležitostí III 
na léta 2028–2030 
v návaznosti na externí 
genderový audit 
v instituci 
 
 

2. Etické zásady 
7. Správná praxe ve 
výzkumu 
27. Vyváženost pohlaví 

1Q/2027 – 
1Q/2028 

HR manager 
Vědecká 
tajemnice 
Vedení ústavu 

Cíl: Vznik nového dokumentu Plán rovných příležitostí III na léta 2028–2030 
v návaznosti na externí genderový audit v instituci. 
 
Indikátory: 
● V průběhu roku 2027 provedení externího genderového auditu (analýza dat 

a dokumentů a sběr zpětné vazby). 

● Do konce 1Q/2028 vytvoření nového Plánu rovných příležitostí FLÚ III na 
léta 2028–2030 a jeho předložení příslušným orgánům instituce. 
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Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
Tato aktivita bezprostředně navazuje na A27, která rozvíjela předchozí aktivitu A16, a jejím cílem je 
revize stávajícího dokumentu a příprava navazujícího Plánu rovných příležitostí FLÚ III na léta 2028–
2030. 

Příprava nového dokumentu bude vycházet z vyhodnocení dosavadního plnění Plánu rovných 
příležitostí II a zároveň bude doplněna o nezávislé expertní zhodnocení prostřednictvím externího 
genderového auditu. Závěry auditu budou využity jako jeden z hlavních podkladů pro formulaci 
priorit, opatření a indikátorů nového Plánu rovných příležitostí FLÚ III. 

A37: Posílení 
institucionální 
odolnosti  
 
 

4. Profesní přístup 
6. Odpovědnost 
7. Správná praxe ve 
výzkumu 
23. Výzkumné prostředí 
24. Pracovní podmínky 

3Q/2026–
4Q/2027 

Specialist(k)a 
institucionální 
odolnosti  
Vedení ústavu 

Cíl: Posílit institucionální odolnost FLÚ vůči nelegitimnímu vlivovému působení 
a přispět tak k ochraně integrity, důvěryhodnosti a bezpečného pracovního i 
výzkumného prostředí ústavu. 
 
Indikátory: 
● Do konce 2Q/2027 připraven strategický dokument / metodika 

institucionální odolnosti FLÚ. 

● Do konce 3Q/2027 projednána metodika s vedením ústavu a relevantními 
odpovědnými osobami. 

● Do konce 4Q/2027 realizace školení pro vedoucí pracovníky a pracovnice 
zaměřené na institucionální odolnost a rozpoznávání rizik nelegitimního 
vlivového působení. 

● Do konce 4Q/2027 zpřístupnění doporučení k institucionální odolnosti 
relevantním zaměstnancům a zaměstnankyním. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
Posilování institucionální odolnosti je zaměřeno na prevenci a zvládání rizik spojených s nelegitimním 
vlivovým působením, které může ohrožovat integritu, důvěryhodnost a bezpečnost výzkumného a 
pracovního prostředí. Aktivita má přispět k tomu, aby FLÚ disponoval základním metodickým 
rámcem, jasnějšími postupy a vyšší informovaností vedoucích pracovníků a pracovnic v této oblasti. 

Součástí aktivity bude příprava strategického dokumentu / metodiky institucionální odolnosti, její 
projednání s relevantními aktéry a realizace školení pro vedoucí pracovníky a pracovnice. Tím bude 
posílena schopnost ústavu včas identifikovat relevantní rizika, vhodně na ně reagovat a chránit 
důvěryhodnost institucionálního prostředí. 

A38: Systematizace 
zpětné vazby v náboru 
a při ukončování 
pracovního poměru 

11. Systémy hodnocení 
12. Nábor 
13. Nábor (Kodex) 
15. Transparentnost 

4Q/2026 – 
2Q/2029 
 

HR manager 
Specialist(k)a 
náboru 
Vedení ústavu 

Cíl: Zavedení metodicky ukotveného systému pro sběr, vyhodnocování a 
využívání zpětné vazby od uchazečů a uchazeček o zaměstnání a od 
odcházejících zaměstnanců a zaměstnankyň. Cílem je využívat získané podněty 
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23. Výzkumné prostředí 
24. Pracovní podmínky 

ke zlepšování náboru, pracovních podmínek, zaměstnanecké zkušenosti a 
zkušenosti uchazečů a uchazeček. 
 
Indikátory: 

 Zpracovaná metodika sběru a vyhodnocování zpětné vazby v náboru a při 
ukončování pracovního poměru. 

 Revidovaný a formalizovaný proces exit interview, včetně otázek, formy 
realizace a odpovědností. 

 Zavedený anonymní sběr zpětné vazby od uchazečů a uchazeček o 
zaměstnání a měření NPS (Net Promoter Score). 

 Nastavená pravidla pro sběr, uchovávání a zpracovávání dat v souladu s 
GDPR. 

 Nastavené workflow, reporting a pravidelné vyhodnocování získaných 
podnětů pro další rozvoj HR procesů. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
Aktivita navazuje na dosavadní neformální získávání zpětné vazby, zejména prostřednictvím exit 
interview. Nově bude zpětná vazba metodicky ukotvena, rozšířena také na oblast náboru a pravidelně 
využívána pro zlepšování HR procesů, pracovního prostředí a atraktivity FLÚ jako zaměstnavatele. 
Systematické vyhodnocování zpětné vazby umožní lépe identifikovat opakující se podněty, silné 
stránky i problematická místa v náborovém procesu a při ukončování pracovního poměru. Výstupy 
budou sloužit jako podklad pro úpravy interních postupů a pro další rozvoj zaměstnanecké a 
uchazečské zkušenosti. 

A39: Revize systému 
odměňování 
 
 

11. Systémy hodnocení 
15. Transparentnost 
24. Pracovní podmínky 
26. Financování a platy 
 

3Q/2026 – 
2Q/2029 

HR manager 
Zástupce ředitele 
pro ekonomický a 
strategický rozvoj 
Vedoucí 
hospodářské 
správy 

Cíl: Průběžně vyhodnocovat vybrané aspekty systému odměňování ve FLÚ a 
připravit dílčí úpravy ročních odměn, nastavení cílů a souvisejících interních 
pravidel tak, aby byly srozumitelnější, lépe provázané s hodnotícím procesem a 
připravené na nové požadavky v oblasti transparentního odměňování. 
  
Indikátory: 

• Do 1Q/2027 provedení revize systému ročních odměn a zpracování návrhu 
jeho dílčích úprav pro další období. 

• Do 3Q/2027 pilotní využití metody SMART při zadávání a vyhodnocování 
ročních cílů ve vybraných servisních odděleních. 

• Do 1Q/2028 vyhodnocení pilotního využití metody SMART a zpracování 
doporučení pro její další využití v servisních odděleních. 
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• Do 2Q/2028 zpracování návrhu provazby mezi plněním ročních cílů, 
hodnotícím procesem a roční odměnou u relevantních skupin zaměstnanců 
a zaměstnankyň. 

• Do 4Q/2028 zpracování analýzy dopadů požadavků evropské směrnice o 
transparentním odměňování na vnitřní pravidla, praxi a související procesy 
FLÚ. 

• Do 2Q/2029 příprava návrhu potřebných úprav interních dokumentů, 
metodik nebo souvisejících pravidel, pokud taková potřeba vyplyne z revize 
a analýzy dopadů. 

• Informování zaměstnanců a zaměstnankyň o relevantních změnách v 
systému odměňování a souvisejících pravidlech. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
Ve FLÚ byla ustavena pracovní skupina k odměňování, která bude v následujícím období sloužit jako 
konzultační a analytická platforma pro dílčí úkoly v oblasti odměňování a pracovních podmínek. 
Prvním krokem bude revize systému ročních odměn a zpracování návrhu jeho případných dílčích 
úprav pro další období. 

Aktivita se dále zaměří na lepší propojení ročních cílů, hodnotícího procesu a odměňování u 
relevantních skupin zaměstnanců a zaměstnankyň, zejména v servisních odděleních. Součástí bude 
pilotní využití metody SMART při zadávání a vyhodnocování ročních cílů, následné vyhodnocení této 
zkušenosti a příprava doporučení pro její další využití. 

Po celé období akčního plánu bude pracovní skupina průběžně sledovat vybrané aspekty systému 
odměňování a pracovních podmínek. Součástí aktivity bude také analýza dopadů požadavků evropské 
směrnice o transparentním odměňování na vnitřní pravidla, praxi a související procesy FLÚ. Na 
základě výsledků revize a analýzy budou případně připraveny návrhy potřebných úprav interních 
dokumentů, metodik nebo souvisejících pravidel. 

Zaměstnanci a zaměstnankyně budou o relevantních změnách v systému odměňování a souvisejících 
pravidlech informováni po jejich projednání a schválení příslušnými aktéry. 

A40: Průběžné 
vyhodnocování a 
zlepšování pracovních 
podmínek 
 
 
 

24. Pracovní podmínky 
25. Stabilita a stálost 
zaměstnání 

3Q/2026 – 
2Q/2029 

HR manager 
Zástupce ředitele 
pro ekonomický a 
strategický rozvoj 
Vedoucí 
hospodářské 
správy 

Cíl: Cílený monitoring vybraných aspektů pracovních podmínek ve FLÚ a jejich 
kontinuální rozvoj. 
  
Indikátory: 

 Průběžné monitorování vybraných aspektů pracovních podmínek 
prostřednictvím pracovní skupiny. 
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 Realizace alespoň jednoho průzkumu spokojenosti s pracovními 
podmínkami mezi stávajícími zaměstnanci a zaměstnankyněmi FLÚ v období 
realizace akčního plánu. 

 Zpracování stručného shrnutí hlavních zjištění z průzkumu a podnětů 
pracovní skupiny. 

 Předložení relevantních doporučení vedení FLÚ jako podkladu pro další 
rozvoj pracovních podmínek. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 

Aktivita je zaměřena na průběžné sledování vybraných aspektů pracovních podmínek stávajících 
zaměstnanců a zaměstnankyň FLÚ. Tím se odlišuje od aktivity A38, která se soustředí na zpětnou 
vazbu v náboru a při ukončování pracovního poměru. 

Monitoring bude probíhat zejména prostřednictvím pracovní skupiny a bude doplněn alespoň jedním 
průzkumem spokojenosti s pracovními podmínkami v období realizace akčního plánu. Průzkum se 
zaměří na vybrané oblasti, které mohou mít dopad na stabilitu zaměstnání, kvalitu pracovního 
prostředí a celkovou zaměstnaneckou zkušenost. 

Získané podněty budou shrnuty a využity pro formulaci relevantních doporučení vedení FLÚ. Cílem 
aktivity není zavedení rozsáhlého nového procesu, ale vytvoření přiměřeného mechanismu pro 
identifikaci potřeb stávajících zaměstnanců a zaměstnankyň a pro navrhování realistických zlepšení 
pracovních podmínek. 

A41: Zvyšování 
institucionální 
odolnosti s ohledem na 
kyberbezpečnost 
instituce. 
 
 

5. Smluvní a právní 
závazky 
6. Odpovědnost 
7. Správná praxe ve 
výzkumu  
24. Pracovní podmínky 
 

3Q/2026 – 
4Q/2028 

IT  
Vedení ústavu 

Cíl: Posílit kybernetickou bezpečnost a institucionální odolnost FLÚ 
prostřednictvím aktualizace interních pravidel pro užívání výpočetní 
techniky, software a AI systémů, zvyšování povědomí zaměstnanců a 
zaměstnankyň a průběžného ověřování technických rizik vnějšího síťového 
perimetru.  

Indikátory: 

● Revidované interní směrnice pro užívání výpočetní techniky a software, 
včetně pravidel pro povolené využití AI systémů. 

● Realizace informačních nebo vzdělávacích aktivit zaměřených na 
kybernetickou bezpečnost, včetně rizik spojených s využíváním AI systémů. 

● Provedené skenování vnějšího perimetru sítě s využitím služeb CESNET. 
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● Vyhodnocení nalezených zranitelností a realizace přiměřených opatření k 
eliminaci identifikovaných hrozeb. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
Aktivita reaguje na rostoucí význam kybernetické bezpečnosti pro ochranu institucionálního 
prostředí, výzkumných dat, interních procesů a důvěryhodnosti organizace. Současně zohledňuje 
nové výzvy spojené s využíváním AI systémů, které vyžadují jasnější interní pravidla a vyšší 
informovanost zaměstnanců a zaměstnankyň. 
Součástí aktivity bude revize interních směrnic upravujících používání výpočetní techniky a software, 
včetně vymezení podmínek pro povolené využívání AI systémů. Důraz bude kladen také na 
systematické zvyšování povědomí zaměstnanců a zaměstnankyň o kybernetických rizicích, 
bezpečném zacházení s digitálními nástroji a odpovědném využívání AI. 
Technická část aktivity bude zahrnovat skenování vnějšího perimetru sítě s využitím služeb CESNET a 
následné vyhodnocení a mitigaci zjištěných hrozeb. Aktivita tak propojuje metodickou, vzdělávací a 
technickou rovinu kybernetické bezpečnosti. 

A42: Posílení 
informovanosti a 
institucionálního 
zapojení zahraničních 
výzkumných 
pracovníků a pracovnic  
 
 
 

23. Výzkumné prostředí 
24. Pracovní podmínky 
29. Hodnota mobility 
35. Účast v 
rozhodovacích orgánech 
39. Přístup k odborné 
přípravě a 
nepřetržitému rozvoji  

3Q/2026–
2Q/2029  

HR manager 
Koordinátor/ka 
mezinárodní 
spolupráce 
Zástupce ředitele 
pro vědeckou 
činnost 
ve spolupráci se 
servisními 
odděleními  

Cíl: Posílit pravidelnou informovanost a institucionální zapojení zahraničních 
výzkumných pracovníků a pracovnic do života FLÚ prostřednictvím 
dostupnější anglické komunikace, pravidelných setkání s vedením a 
servisními odděleními a systematického sběru zpětné vazby. 

Indikátory: 

● Překlad zápisů z kolegia ředitele do angličtiny a jejich rozesílání zahraničním 
zaměstnancům a zaměstnankyním. 

● Realizace každoročního setkání managementu a zástupců servisních 
oddělení se zahraničními výzkumnými pracovníky a pracovnicemi. 

● Informování zahraničních pracovníků a pracovnic o aktuálních 
institucionálních agendách, dostupné podpoře a relevantních změnách v 
chodu FLÚ prostřednictvím výše uvedených a dalších existujících 
komunikačních kanálů. 

● Průběžné shromažďování a vyhodnocování zpětné vazby, dotazů a námětů 
zahraničních pracovníků a pracovnic a jejich předávání příslušným útvarům 
FLÚ. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 

Komentář: 
V předchozím období FLÚ posílil podporu zahraničních zaměstnanců a zaměstnankyň zejména 
prostřednictvím dvojjazyčné komunikace, anglických verzí interních dokumentů a základních 
informačních materiálů. Dalším krokem je posílení pravidelné informovanosti zahraničních 
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☐ EXTENDED 
 

výzkumných pracovníků a pracovnic a vytvoření stabilního formátu přímého dialogu mezi nimi, 
vedením a servisními odděleními. Aktivita zahrnuje překlad zápisů z kolegia ředitele do angličtiny, 
jejich rozesílání zahraničním zaměstnancům a zaměstnankyním a každoroční setkání se 
zahraničními výzkumnými pracovníky a pracovnicemi. Tato setkání budou sloužit k informování 
o aktuálních agendách ústavu, dostupné podpoře a relevantních změnách a zároveň k získávání 
zpětné vazby k pracovnímu prostředí, administrativním procesům a integraci do života FLÚ. 
Součástí aktivity bude také další rozvoj podpory poskytované prostřednictvím Welcome Office. 

A43: Zavedení 
standardů etického a 
odpovědného užívání 
nástrojů umělé 
inteligence (AI) na FLÚ.  
 
 

2. Etické zásady 
3. Profesní odpovědnost 
5. Smluvní a právní 
závazky 
7. Správná praxe ve 
výzkumu 
34. Stížnosti a odvolání 

3Q/2026 - 
2Q/2028  

Oddělení 
aplikované 
filosofie a etiky 

Vedení FLÚ ve 
spolupráci s IT  

Cíl: Zavést etický a odpovědný rámec pro využívání nástrojů umělé inteligence 
na FLÚ a začlenit jej do běžného fungování pracoviště. Aktivita má 
zaměstnancům a zaměstnankyním poskytnout srozumitelná pravidla, 
doporučení a podporu při používání AI nástrojů ve vědecké, administrativní 
i komunikační práci. 

Indikátory: 

● Do 4Q/2027 příprava pracovní verze doporučení pro etické a odpovědné 
využívání nástrojů AI na FLÚ. 

● Projednání doporučení s vedením FLÚ a IT pracovníky a pracovnicemi. 

● Realizace školení zaměstnanců a zaměstnankyň k etickému a odpovědnému 
využívání nástrojů AI. 

● Nastavení možnosti e-mailových nebo osobních konzultací pro 
zaměstnance a zaměstnankyně k praktickým otázkám využívání AI.  

● Do konce 2Q/2028 revize doporučení s ohledem na vývoj v oblasti AI a 
zkušenosti z jejich uplatňování v praxi.  

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
Rychlý rozvoj nástrojů umělé inteligence vytváří potřebu jasně vymezit pravidla jejich etického, 
odpovědného a bezpečného používání ve FLÚ. Aktivita se zaměří na přípravu souboru doporučení, 
který bude reflektovat potřeby vědecké, administrativní i komunikační práce. 

Do konce 3Q/2027 vznikne pracovní verze materiálu, která bude projednána s IT experty a vedením 
pracoviště. Finální verze bude vydána jako interní předpis / nařízení ředitele závazné pro vědecké i 
nevědecké zaměstnance a zaměstnankyně. 

Součástí aktivity bude školení zaměstnanců a zaměstnankyň a možnost e-mailových nebo osobních 
konzultací k praktickým otázkám využívání AI nástrojů. Vzhledem k dynamickému vývoji v oblasti AI 
projde výsledný materiál v roce 2028 revizí. 
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A44: Zlepšení 
informovanosti 
zaměstnanců FLÚ o 
Open Science agendě a 
nabídce služeb Open 
Science oddělení 
 
 

7. Správná praxe ve 
výzkumu 
8. Šíření a využívání 
výsledků 

3Q/2027 
4Q/2027  

OA specialist(k)a 

 

Cíl: Zlepšit dostupnost a přehlednost informací o agendě Open Science a 
službách Open Science oddělení prostřednictvím vytvoření veřejně dostupné 
webové sekce na webu FLÚ. 

Indikátory: 

● Vytvoření a zveřejnění webové sekce Open Science na webu FLÚ.  

● Zveřejnění Strategie otevřené vědy a Manuálu otevřené vědy FLÚ na 
veřejném webu a vysvětlení jednotlivých témat ve stručných informačních 
manuálech. 

● Vytvoření a zveřejnění dokumentu – Nejčastěji kladené dotazy k agendě 
Open Science a službám Open Science oddělení.  

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
Informace k agendě Open Science jsou v současnosti částečně zveřejňovány na intranetu FLÚ, tento 
způsob komunikace však není dostatečně přehledný ani snadno dostupný. Z dotazníkového šetření 
vyplynulo, že část zaměstnanců a zaměstnankyň není dostatečně obeznámena se strategickými 
dokumenty v této oblasti a agenda Open Science je na intranetu obtížně dohledatelná. Aktivita proto 
směřuje k vytvoření samostatné webové sekce Open Science na veřejném webu FLÚ. Tato sekce bude 
obsahovat strategické dokumenty, stručné informační materiály k hlavním tématům Open Science a 
odpovědi na nejčastější otázky. Cílem je zvýšit informovanost zaměstnanců a zaměstnankyň a zároveň 
zpřístupnit základní informace také externím partnerům. 

A45: Mapování zájmu a 
témat pro školení v 
oblasti Open Science  
 
 

7. Správná praxe ve 
výzkumu dat 
8. Šíření a využívání 
výsledků 
39. Přístup ke 
vzdělávání a dalšímu 
rozvoji v oblasti 
výzkumu  

3Q/2026 – 
2Q/2029  

OA specialist(k)a Cíl: Zmapovat zájem zaměstnanců a zaměstnankyň FLÚ o témata v oblasti Open 
Science a na základě zjištěných potřeb připravovat relevantní školení nebo 
jiné vhodné informační a vzdělávací formáty. 

Indikátory: 

● Vytvoření a distribuce dotazníku pro zaměstnance a zaměstnankyně FLÚ 
zaměřeného na zájem o témata a formy vzdělávání v oblasti Open Science. 

● Vyhodnocení dotazníku a identifikace témat, která jsou pro zaměstnance a 
zaměstnankyně relevantní nebo potřebná.  

● Zorganizování školení nebo jiného informačního/vzdělávacího formátu 
podle výsledků dotazníku.  

● Průběžné sledování účasti a zpětné vazby k realizovaným aktivitám. 
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Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 

Z dosavadní zpětné vazby vyplynulo, že část zaměstnanců a zaměstnankyň nemá o klasická školení v 
oblasti Open Science výrazný zájem. Aktivita proto nebude zaměřena pouze na organizaci školení, 
ale také na mapování relevantních témat a hledání vhodnějších forem komunikace a vzdělávání. 
Cílem je lépe porozumět tomu, která témata z oblasti Open Science jsou pro zaměstnance a 
zaměstnankyně FLÚ prakticky využitelná, a následně připravovat školení, informační materiály nebo 
jiné formáty, které budou odpovídat jejich potřebám a pracovní realitě. Výsledky dotazníku budou 
využity pro plánování dalších aktivit Open Science oddělení. 

A46: Správa 
výzkumných dat a data 
management plánů ve 
FLÚ 
 
 

7. Správná praxe ve 
výzkumu 

  

3Q/2026 - 
2Q/2029  

OA specialist(k)a Cíl: Posílit podporu pracovníků a pracovnic FLÚ v oblasti správy výzkumných 
dat a přípravy data management plánů a zmapovat aktuální stav práce s 
výzkumnými daty v jednotlivých vědeckých útvarech. 

Indikátory: 

● Realizace pracovních setkání se všemi vědeckými útvary FLÚ zaměřených na 
správu výzkumných dat, přípravu DMP a dostupnou podporu Oddělení 
Open Science. 

● Vytvoření základního interního přehledu o typech výzkumných dat a 
datových výstupů vznikajících nebo využívaných v jednotlivých vědeckých 
útvarech. 

● Identifikace hlavních potřeb vědeckých útvarů v oblasti ukládání, 
dokumentace, zabezpečení, dlouhodobého uchování a zpřístupňování 
výzkumných dat. 

● Zveřejnění nebo aktualizace metodických materiálů, praktických ukázek a 
kontaktních informací ke konzultacím v oblasti správy výzkumných dat a 
přípravy DMP. 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 

Aktivita reaguje na potřebu praktičtější podpory pracovníků a pracovnic FLÚ v oblasti data 
management plánů a správy výzkumných dat. Podpora bude propojena s konkrétní výzkumnou praxí 
jednotlivých vědeckých útvarů, zejména s přípravou grantových žádostí, správou datových výstupů, 
jejich dokumentací, ukládáním a dlouhodobým uchováním. 

Pracovní setkání s vědeckými útvary umožní představit služby Oddělení Open Science, nabídnout 
přímé konzultace a zároveň získat základní přehled o tom, jaká výzkumná data ve FLÚ vznikají, jak 
jsou spravována a jaké potřeby podpory v této oblasti existují. 
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Získaný přehled bude využit pro další rozvoj služeb Open Science, kvalitnější přípravu data 
management plánů, plnění požadavků poskytovatelů podpory a institucionální připravenost FLÚ na 
právní rámec správy a zpřístupňování výzkumných dat.   

A47: Praktická podpora v 
oblasti duševního 
vlastnictví, smluv a 
zaměstnaneckých děl  
 
Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

3. Profesní odpovědnost 
5. Smluvní a právní 
závazky 
8. Šíření a využívání 
výsledků 
31. Práva duševního 
vlastnictví  

3Q/2026–
2Q/2029  

Vedení FLÚ  Cíl: Posílit praktickou podporu zaměstnanců a zaměstnankyň FLÚ v oblasti 
duševního vlastnictví, zaměstnaneckých děl, smluvních vztahů, licencování, 
open access publikování a transferu znalostí. 

Indikátory: 

● Realizace prakticky zaměřeného školení k duševnímu vlastnictví, 
zaměstnaneckým dílům, licencím, open access publikování a smluvním 
otázkám relevantním pro činnost FLÚ. 

● Poskytování průběžných konzultací k vybraným smluvním situacím, zejména 
v souvislosti s publikacemi, open access režimem ve spolupráci s odd. 
Otevřené vědy, databázemi, digitálními výstupy, projektovými výsledky a 
spoluprací s externími partnery. 

● Revize vybraných smluvních vzorů nebo smluvní praxe v oblasti duševního 
vlastnictví, zaměstnaneckých děl, licencování a publikačních smluv. 

● Posílení informovanosti zaměstnanců a zaměstnankyň FLÚ o základních 
principech autorského práva, licencování, open access publikování a 
nakládání s duševním vlastnictvím. 

● Vyhodnocení potřeby revize vnitřní směrnice k duševnímu vlastnictví a 
zaměstnaneckým dílům; v případě potřeby příprava návrhu její aktualizace.  

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 

Komentář: 

FLÚ již disponuje základními postupy a zkušenostmi v oblasti duševního vlastnictví, zaměstnaneckých 
děl a smluvních vztahů. Navržená aktivita proto nesměřuje k vytvoření zcela nové agendy, ale k jejímu 
praktičtějšímu využívání, lepší dostupnosti odborné podpory a větší srozumitelnosti pro zaměstnance 
a zaměstnankyně. 

Význam aktivity roste v souvislosti s proměnou publikační praxe, rozvojem open access režimů a 
častější potřebou posuzovat licenční, finanční a právní podmínky publikačních výstupů, včetně 
monografií, časopiseckých článků, databází a digitálních výstupů.  
Aktivita přispěje k větší právní jistotě, lepší ochraně institucionálních i autorských zájmů a účelnějšímu 
šíření výsledků výzkumu. Současně umožní průběžně ověřovat, zda stávající smluvní vzory, smluvní 
praxe a vnitřní směrnice odpovídají aktuálním potřebám FLÚ. 
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A48: Vytvoření 
informační platformy o 
možnostech 
mezinárodní 
spolupráce  
 
 

29. Hodnota mobility 
39. Přístup k odborné 
přípravě a 
nepřetržitému rozvoji  

3Q/2026–
2Q/2029  

Specialist(k)a pro 
racionalizaci a 
koordinaci 
mezinárodní 
spolupráce 

Koordinátor/ka 
mezinárodní 
spolupráce 

Zástupce ředitele 
pro vědeckou 
činnost 

ve spolupráci se 
servisními 
odděleními  

Cíl: Získat přehled o probíhajících mezinárodních spolupracích na FLÚ, lépe 
koordinovat kontakty se zahraničními institucemi a posílit pravidelnou 
informovanost o bilaterálních a multilaterálních grantových a 
networkingových příležitostech. 

Indikátory: 

● Vytvoření přehledu zahraničních institucí, s nimiž se na FLÚ spolupracuje 
napříč odděleními. 

● Nastavení postupu pro průběžnou aktualizaci tohoto přehledu ve spolupráci 
s vědeckými útvary a relevantními servisními odděleními.  

● Založení informačně-mediačního servisu o bilaterálních a multilaterálních 
mezinárodních grantových a networkingových výzvách. 

● Rozeslání prvního newsletteru ve 3Q/2027.  

● Vydávání newsletteru v pravidelné frekvenci dvakrát ročně.  

 

Current status: 
☐ NEW 
☐ IN PROGRESS 
☐ COMPLETED 
☐ EXTENDED 
 

Komentář: 
Mezinárodní spolupráce na FLÚ je v současnosti založena především na zahraničních kontaktech 
jednotlivých badatelů, badatelek a vědeckých oddělení. Tyto spolupráce jsou často dlouhodobé a 
odborně významné, na úrovni ústavu však chybí jejich systematičtější přehled a koordinace. Může tak 
docházet k situacím, kdy se stejnou zahraniční institucí spolupracuje více oddělení bez vzájemné 
informovanosti.  
Aktivita se proto zaměří na vytvoření přehledu zahraničních institucí, s nimiž FLÚ spolupracuje, a na 
nastavení informačně-mediačního servisu v podobě pravidelného newsletteru. Newsletter bude ve 
spolupráci s grantovým oddělením sledovat aktuální bilaterální a multilaterální grantové a 
networkingové příležitosti, včetně menších nebo přeshraničních výzev, které mohou být snadno 
přehlédnuty. 
Součástí informačně-mediačního servisu bude také zprostředkování podnětů od zahraničních 
institucí, které se obracejí na vedení FLÚ nebo AV ČR s žádostí o hledání potenciálních partnerů na 
FLÚ. 

 

Rozšířená verze revidované strategie lidských zdrojů pro vaši organizaci na příští 3 roky, včetně politiky OTM-R, musí být zveřejněna na webových stránkách vaší organizace. 

ADRESA URL: https://www.flu.cas.cz/en/about-us/our-policies/hr-excellence; https://www.flu.cas.cz/en/about-us/our-policies/hr-excellence/documents/action-plan 

Pokud vaše organizace již vyplnila kontrolní seznam OTM-R v počáteční fázi, uveďte také, jakým způsobem vaše organizace pracuje na vytvoření / vytvořila politiku otevřeného,  
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transparentního a na zásluhách založeného náboru. Přestože se může řada opatření uvedených výše v akčním plánu překrývat (jak vyplynulo z analýzy nedostatků), uveďte prosím  

krátký komentář, který prokáže pokrok v realizaci oproti počáteční fázi. 

Komentář k provádění zásad OTM-R (počáteční fáze) 

Za personální politiku ve FLÚ zodpovídá, z titulu pozice statutárního zástupce, ředitel instituce. Výběr vědeckých pracovníků a pracovnic do FLÚ se dále řídí Zákonem č. 
283/1992 Sb. o Akademii věd České republiky, ve znění zákona č. 420/2005 Sb. a Stanovami AV ČR (vč. Kariérního řádu vysokoškolsky vzdělaných pracovníků AV ČR). Přestože 
se při vedení výběrových řízení v praxi zohledňují hlavní principy “Evropské charty pro výzkumné pracovníky” a “Kodexu chování pro přijímání výzkumných pracovníků”, na 
úrovni interních předpisů nejsou uplatněna veškerá doporučení OTM-R politiky.  

Implementace nové OTM-R politiky bude probíhat na bázi úzké spolupráce HR generalistky s pracovníky a pracovnicemi ústavu zodpovědnými za nábor – zejména vedoucími 
výběrových komisí, vedoucími jednotlivých oddělení a vedením FLÚ. Proces implementace bude probíhat v rámci níže uvedených oblastí, vychází z požadavků uvedených v 
OTM-R Toolkit, resp. OTM-R Reportu a navazuje na výchozí analýzu stávajícího stavu zachycenou prostřednictvím “OTM-R Checklistu”. Zároveň se prolíná s aktivitami 
Akčního plánu A9, A11, A13, A16 a A17.  
 
Standard náborového procesu na FLÚ bude doplněn o vybrané nástroje doporučené v OTM-R Toolkitu. Konkrétní podoba nástrojů bude vytvořena a pravidelně konzultována 
v rámci činnosti tematické pracovní skupiny pro OTM-R. Předpokládáme zavedení níže uvedených postupů v rámci konkrétních oblastí: 
 
Oblast základního nastavení OTM-R politiky: 

⮚ vytvořit tematickou pracovní skupinu pro oblast OTM-R (složenou z HR generalistky, vedoucích výběrových komisí, z vedoucích oddělení a členů vedení FLÚ); 
⮚ definovat a zveřejnit zásady OTM-R politiky na webových stránkách FLÚ (vč. AJ verze) k zatraktivnění instituce a k podpoře zájmu ze strany externích a zahraničních 

kandidátů a kandidátek, včetně uchazečů a uchazeček z pod-reprezentovaných skupin;  
⮚ sepsat interní směrnici doporučených postupů a OTM-R pravidel platných pro veškerá výběrová řízení instituce (vč. AJ verze).  

 
Oblast inzerce: 

⮚ vytvořit standardizované vzory dokumentů společných pro inzerci volných pracovních míst (i v AJ verzi); 
⮚ sestavit ústavní profil FLÚ na webových stránkách Euraxess, který bude využíván pro inzerování volných pracovních vědeckých míst;  
⮚ sepsat doporučený seznam inzertních platforem, který umožní široké oslovení potenciálních kandidátů a kandidátek (s ohledem na finanční možnosti a zdroje).  

 
Oblast výběru kandidátů a činnosti výběrových komisí: 

⮚ formalizovat pravidla pro jmenování a činnost výběrových komisí, jejichž cílem bude zlepšení genderové vyváženosti v komisích a zajištění přítomnosti externích 
odborníků;  

⮚ vypracovat plán podpory v oblasti vedení pracovních pohovorů (návrh interního školení určeného vedoucím výběrových komisí, dále pak vytvoření Handout 
pravidel, obsahujících např. seznam ne/doporučených otázek pokládaných při pracovních pohovorech atp.); 
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⮚ nastavit pravidla komunikace s kandidáty k zajištění jednotného postupu při potvrzování přijetí přihlášek do výběrových řízení, pro podporu informovanosti 
uchazečů a uchazeček o jednotlivých krocích a fázích výběrového řízení, k podpoře poskytování zpětné vazby a informovanosti o závěru, resp. ukončení výběrového 
řízení všem přihlášeným kandidátům a kandidátkám. Pravidla komunikace se budou týkat i jednotného postupu při řešení podaných stížností.  

 
Oblast nastavení celkového hodnocení:  

⮚ Hodnotící mechanismus procesu zavádění OTM-R politiky bude probíhat na základě předložené zprávy, kterou bude HR generalistka podávat Steering committee 
na čtvrtletní bázi. V intervalu 2 let bude prováděna analýza dosažených výsledků a přínosů nově zavedené OTM-R politiky, která bude předložena vedení FLÚ a 
následně proběhne evaluace, jež povede k případným revizím na základě získaných zkušeností či zpětné vazby i ze strany kandidátů a kandidátek. 

 
OTM-R principy bude aplikovat v praxi HR generalist(ka), jakožto osoba poskytující HR podporu v průběhu náborového procesu. Nastavené postupy bude předávat dalším 
zaměstnancům během spolupráce na konkrétních výběrových řízeních. Podpůrnou funkci bude plnit komplex vytvořených a schválených interních dokumentů, ze kterého 
bude praxe v oblasti náborového procesu vycházet. Převod nastavených postupů do praxe bude probíhat na principu “learning-by-doing”, kdy HR generalistka bude 
asistovat při výběru nového pracovníka konkrétní osobě. HR manažer(ka) a Ředitel FLÚ dohlédnou na soulad s personální politikou a dalšími interními procesy. Optimální 
nastavení OTM-R politiky doplní formalizované nastolení onboarnigového procesu. 

 
Komentář k implementaci OTM-R principů  

 
Proběhla analýza stavu náborového procesu na FLÚ a hodnocení instituce FLÚ z pohledu doporučeného OTM-R Checklistu. Na základě zjištěných výsledků a osvědčené 
praxe z výběrových řízení byla sepsána Metodika OTM-R. Metodika obsahuje zásady a pravidla standardizovaného náborového procesu, který zohledňuje předepsaná 
otevřená, transparentní a na výsledcích založená kritéria. K nově sepsanému dokumentu Metodika OTM-R proběhlo v období od 6. do 25. ledna 2022 připomínkové řízení 
ze strany pracovní skupiny. Vedoucí oddělení byli s novým dokumentem seznámeni v rámci kolegia ředitele. Dokument byl uveřejněn v rámci nově vytvořené webové sekce 
na stránkách FLÚ.  
 
S ohledem na zásady náborové OTM-R politiky byly sepsány následující dokumenty: 
● Příručka doporučených postupů pro nábor, nástup a adaptaci zaměstnanců – popisuje v textové formě konkrétní kroky a postupy týkající se pravidel inzerce 

pracovních míst, organizace výběrových řízení, samotného nástupu nového zaměstnance či zaměstnankyně a následné adaptace v období zkušební lhůty i po jejím 
uplynutí (viz Handbook_of_recommended_procedures_for_hiring_v_1.2.pdf (cas.cz))  
 

● Praktické tipy pro vedení přijímacích pohovorů vedoucím pracovníkem – účelem tohoto dokumentu je v maximálně stručné formě pomoci vedoucím pracovníkům či 
pracovnicím a těm, kteří se podílejí na realizaci přijímacích pohovorů, na co je vhodné při pohovorech pamatovat, čeho je dobré se naopak vyvarovat atp. Dokument 
neobsahuje kompletní návod „jak vést pohovory“. Spíše se pozastavuje u problematických či nejasných momentů a nedostatečně známých či praktikovaných 
doporučení (viz Practical_tips_for_conducting_interviews_with_candidates_for_a_position_v_1.1.pdf (cas.cz)) 
 

● Nástupní balíček pro nové zaměstnance – primárně určen pro vedoucí pracovníky a pracovnice, aby měli přehled a lepší představu o tom, jaké kroky a aktivity budou 
připravené pro nové členy a členky jejich týmů a oddělení. Zároveň dokument mohou využít i samotní nově nastupující zaměstnanci a zaměstnankyně pro představu, 
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co mohou očekávat po svém nástupu do FLÚ, příp. na koho se mohou obracet v případě svých dotazů či případných nejasností (viz Foreigner_guide_-_internet.pdf 
(cas.cz))  
 

● Checklist pro nástup a adaptaci nového zaměstnance – dokument získal podobu stručné tabulky, která zachycuje nutné kroky a aktivity, které je třeba pro úspěšný a 
hladký nástup nových kolegů a kolegyň dodržet. Zároveň přehledně uvádí zodpovědné osoby pro jednotlivé oblasti (viz doplním)  
 

● Vzor inzerce pracovní pozice – dokument obsahující výčet informací, které má standardní pracovní inzerát obsahovat (viz 
TEMPLATE_advertising_profile_position_new.docx (live.com))  
 

● Hodnotící tabulka kompetencí kandidáta – podklad pro nadefinování nutných požadavků a kompetencí (viz Evaluation_table_v_1.0.pdf (cas.cz))  
 

● Součástí nově zavedené standardizované komunikace s vybraných uchazečem či uchazečkou, resp. novým zaměstnancem či zaměstnankyní je využívání oficiální 
Pracovní nabídky – dokument obsahuje stěžejní údaje domluvených smluvních podmínek (viz O:\Pracovni nabidky_Offer letters)  

 
V rámci webových stránek na EURAXESS byl vytvořen profil instituce – viz Organisation 1698162910 | EURAXESS (europa.eu)  
 
Výčet doporučených zdrojů a webových stránek pro personální inzerci je uveden v dokumentu (viz bod 1.3 v dokumentu Příručka doporučených postupů pro nábor, nástup 
a adaptaci zaměstnanců)  
 
Pravidla a doporučení související se zásadami sestavování výběrových komisí jsou obsažena taktéž v dokumentu Příručka doporučených postupů pro nábor, nástup a 
adaptaci zaměstnanců, viz bod 2.2. 

 
V ideálním případě by měla být rozšířená verze revidované politiky a opatření OTM-R zveřejněna na internetových stránkách vaší organizace. 

Recruitment Policy OTM-R - Institute of Philosohpy AS CR (cas.cz) 

Komentář k uplatňování zásad OTM-R (vnitřní přezkum za účelem prodloužení awardu) 

 

Od získání ocenění HR Excellence in Research pokračoval FLÚ v implementaci principů otevřeného, transparentního a na zásluhách založeného náboru (OTM-R). Byla 
aktualizována a nadále je využívána Metodika OTM-R, která stanovuje standardy pro inzerci pracovních míst, složení a fungování výběrových komisí, hodnocení 
kandidátů i komunikaci s uchazeči. Výběrová řízení jsou zveřejňována prostřednictvím webových stránek FLÚ, portálu EURAXESS a dalších relevantních kanálů. Současně 
je kladen důraz na transparentní komunikaci s kandidáty, rovné příležitosti a podporu mezinárodní mobility. 
V hodnoceném období byly průběžně aktualizovány náborové dokumenty a metodické materiály pro vedoucí pracovníky a členy výběrových komisí. FLÚ dále rozvíjí 
podporu zahraničních zaměstnanců a zaměstnankyň prostřednictvím Welcome Office/Buddy podpory a usiluje o zajištění kvalitní kandidátské zkušenosti v průběhu 
celého náborového procesu. 
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4. IMPLEMENTACE 

Obecný přehled očekávaného procesu implementace: 

Obecné cíle procesu implementace HRS4R 
▪ Dále rozvíjet kvalitní, bezpečné a stabilní pracovní prostředí, které podporuje profesní růst badatelů a badatelek i zaměstnanců a zaměstnankyň zajišťujících vědu 

podporující a servisní agendy. 
▪ Podporovat kontinuální strategický rozvoj FLÚ a jeho aktivní zapojení do Evropského výzkumného prostoru. 
▪ Posilovat atraktivitu FLÚ jako prestižního a odpovědného zaměstnavatele v národním i mezinárodním kontextu. 
▪ Konsolidovat a dále profesionalizovat administrativní, odbornou a metodickou podporu poskytovanou výzkumným týmům, včetně racionalizace a zpřehlednění 

interních procesů. 
▪ Zajistit dlouhodobější udržitelnost již zavedených procesů a podpůrných agend v oblastech HR, Open Science, mezinárodní spolupráce, PR, vzdělávání, 

institucionální odolnosti a pracovních podmínek. 

Prioritní oblasti akčního plánu 
V rámci čtyř prioritních oblastí stanovených Evropskou chartou a Kodexem chování definuje akční plán následující priority: 

1. Prioritní oblast: Etické a profesní aspekty 
PRIORITY:  
1.1. Dále posilovat institucionální kulturu založenou na etických a profesních hodnotách, včetně praktického ukotvení Etického kodexu a činnosti Etické komise. 
1.2. Rozvíjet odpovědné a bezpečné institucionální prostředí, zejména v oblastech institucionální odolnosti, kyberbezpečnosti a etického využívání nástrojů umělé 
inteligence. 
1.3. Zlepšovat dostupnost, srozumitelnost a praktické využívání podpory v oblasti Open Science, správy výzkumných dat, data management plánů a open access 
publikování. 
1.4. Posilovat podporu publikační činnosti, duševního vlastnictví, licencování, smluvních vztahů a účelného šíření výsledků výzkumu. 
1.5. Dále rozvíjet prezentaci výzkumného profilu FLÚ, popularizaci a komunikaci výsledků výzkumu směrem k odborné i širší veřejnosti. 

2. Prioritní oblast: Nábor 
PRIORITY:  
2.1. Pokračovat ve standardizaci a transparentním nastavení výběrových řízení, zejména prostřednictvím jednotných pravidel pro tvorbu inzerce, vedení výběrových řízení 
a komunikaci s uchazeči a uchazečkami. 
2.2. Pokračovat v rozvoji adaptačního procesu pro nové zaměstnance a zaměstnankyně, včetně orientation meetingů, sdílení klíčových informací a podpory rychlejší 
adaptace na pracovní prostředí FLÚ. 
2.3. Posilovat profesionalizaci HR agendy a metodickou podporu vedoucích pracovníků a pracovnic při realizaci výběrových řízení a práci s nově nastupujícími zaměstnanci 
a zaměstnankyněmi. 
2.4. Zvyšovat informovanost o interních HR procesech, dokumentech, příručkách a metodikách prostřednictvím intranetu, workshopů a pravidelné interní komunikace. 
2.5. Rozvíjet atraktivitu FLÚ jako zaměstnavatele a zlepšovat candidate experience během výběrového řízení, zejména s ohledem na mezinárodní akademické prostředí. 
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2.6. Systematizovat vyhodnocování náborových procesů, sběr zpětné vazby od uchazečů, uchazeček i zaměstnanců a zaměstnankyň a využívání exit interviews k identifikaci 
příležitostí ke zlepšení HR procesů. 

3. Prioritní oblast: Pracovní podmínky 
PRIORITY:  
3.1. Průběžně vyhodnocovat a zlepšovat pracovní podmínky s důrazem na stabilitu pracovních kapacit, kvalitu pracovního prostředí a dlouhodobou udržitelnost 
podpůrných agend. 
3.2. Pokračovat v rozvoji rovných příležitostí a v přípravě navazujícího Plánu rovných příležitostí na základě vyhodnocení dosavadních opatření a externího genderového 
auditu. 
3.3. Dále podporovat rovnováhu mezi pracovním a soukromým životem a rozvíjet benefity odpovídající potřebám zaměstnanců a zaměstnankyň. 
3.4. Revidovat vybrané aspekty systému odměňování, zejména v návaznosti na roční cíle, transparentnost pravidel a nové požadavky v oblasti transparentního 
odměňování. 
3.5. Posilovat zapojení zahraničních výzkumných pracovníků a pracovnic do institucionálního života FLÚ a zlepšovat jejich informovanost o aktuálních agendách a dostupné 
podpoře. 
3.6. Rozvíjet interní komunikaci a pravidelné získávání zpětné vazby k pracovním podmínkám a fungování servisních agend. 

4. Prioritní oblast: Rozvoj a vzdělávání 
PRIORITY:  
4.1. Podporovat kariérní růst vědeckých pracovníků a pracovnic a zvyšování jejich kvalifikace. 
4.2. Dále rozvíjet systém interního vzdělávání se zaměřením na rozvoj konkrétních kompetencí, potřeby zaměstnanců a zaměstnankyň a strategické cíle FLÚ. 
4.3. Podporovat rozvoj začínajících a juniorních vědeckých pracovníků a pracovnic, včetně mentoringu a dalších forem individuální podpory. 
4.4. Rozvíjet manažerské kompetence vedoucích vědeckých i servisních pracovníků a pracovnic a vedení ústavu. 
4.5. Posilovat vzdělávání a metodickou podporu v nových nebo rychle se rozvíjejících oblastech, zejména Open Science, správa výzkumných dat, kyberbezpečnost, AI, 
duševní vlastnictví a mezinárodní spolupráce. 
4.6. Hledat a stabilizovat návazné zdroje financování pro dlouhodobou udržitelnost rozvoje a vzdělávání. 

 

Klíčoví aktéři implementace 
▪ Vědci a vědkyně – představují hlavní cílovou skupinu HRS4R strategie a Akčního plánu. Realizovaná opatření vycházejí z potřeb výzkumné komunity a jejich cílem 

je vytvářet podmínky pro kvalitní vědeckou práci, profesní růst, mezinárodní spolupráci a odpovědné šíření výsledků výzkumu. Vědci a vědkyně se zároveň podílejí 
na implementaci prostřednictvím zpětné vazby, účasti v pracovních skupinách, konzultací a zapojení do dílčích aktivit. 

▪ Pracovníci a pracovnice servisních a vědu podporujících oddělení – jsou klíčovými aktéry zejména v aktivitách zaměřených na zvyšování kvality podpory pro 
výzkumnou činnost, racionalizaci interních procesů, rozvoj pracovních podmínek a profesionalizaci podpůrných agend. Do implementace jsou zapojováni jak jako 
gestoři a gestorky konkrétních aktivit, tak jako účastníci konzultací, pracovních skupin a zdroj zpětné vazby z praxe. 

▪ Zahraniční zaměstnanci, zaměstnankyně a členové a členky výzkumných týmů – představují důležitou cílovou skupinu aktivit zaměřených na internacionalizaci 
pracoviště, podporu mobility, dvojjazyčnou komunikaci, adaptaci a zapojení do institucionálního života FLÚ. 
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▪ Vedení FLÚ – je hlavním garantem strategického směřování Akčního plánu, podporuje implementaci HRS4R a rozhoduje o prioritách institucionálního rozvoje. 
Vedení zároveň zajišťuje propojení Akčního plánu s dalšími strategickými dokumenty, rozvojovými projekty a řízením pracoviště. 

▪ Steering Committee / Řídicí výbor HRS4R – dohlíží na realizaci Akčního plánu, monitoruje průběžné plnění aktivit a projednává klíčová rozhodnutí související s 
implementací. Pro období revidovaného Akčního plánu byla Steering Committee jmenována v obměněné struktuře k 30. 6. 2023. V souvislosti s přípravou nového 
Akčního plánu pro období 7/2026–7/2029 se počítá s aktualizací složení tohoto grémia tak, aby odpovídalo novým prioritám a rozšířeným oblastem implementace. 

▪ HR tým – zajišťuje každodenní koordinaci implementace Akčního plánu, metodickou podporu gestorům a gestorkám aktivit, sběr podkladů, monitoring plnění 
indikátorů a komunikaci směrem k vedení FLÚ a Steering Committee. Rozšíření HR týmu v hodnoceném období posílilo kapacity zejména v oblasti náboru, podpory 
zahraničních zaměstnanců, vzdělávání, hodnocení a péče o zaměstnance a zaměstnankyně. 

▪ Gestoři a gestorky jednotlivých aktivit – odpovídají za věcné plnění konkrétních aktivit, sledování indikátorů, přípravu výstupů a průběžné reportování o stavu 
realizace. Podle charakteru aktivity spolupracují s HR týmem, vedením FLÚ, servisními odděleními, vědeckými útvary a tematickými pracovními skupinami. 

▪ Orgány, grémia a pracovní skupiny FLÚ – hrají důležitou roli při projednávání, konzultaci a schvalování vybraných opatření. Do implementace jsou zapojovány 
zejména Rada pracoviště, Kolegium ředitele, Etická komise, pracovní skupina k odměňování, pracovní skupina k etickému kodexu a další tematické pracovní 
skupiny podle potřeb jednotlivých aktivit. 

▪ Odborné a servisní agendy – na realizaci Akčního plánu se podílejí také specialisté a specialistky v oblastech Open Science, PR a interní komunikace, IT a 
kyberbezpečnosti, institucionální odolnosti, mezinárodní spolupráce, grantové podpory, knihovny, hospodářské správy a dalších servisních činností. 

▪ Zástupci Evropské komise a externí hodnotitelé – poskytují externí rámec, metodické vedení a zpětnou vazbu k naplňování principů HR Award a HRS4R.. 

Rámcové postupy implementace 

Akční plán definuje v rámci stanovených priorit konkrétní aktivity, cíle, indikátory, odpovědnosti a termíny. Slouží jako implementační nástroj strategie HRS4R a zároveň 
jako kontrolní rámec pro průběžné sledování plnění jednotlivých opatření. Podrobnější rozpracování dílčích kroků, výstupů a milníků bude podle potřeby zajištěno 
prostřednictvím interních implementačních plánů nebo pracovních harmonogramů jednotlivých aktivit. 

Na nejvyšší úrovni odpovídá za řízení realizace Akčního plánu, monitorování jeho plnění a závěrečné vyhodnocení Steering Committee / Řídicí výbor HRS4R. Každodenní 
koordinaci implementace zajišťuje HR tým ve spolupráci s gestory a gestorkami jednotlivých aktivit a s relevantními odbornými a servisními agendami. 
Ke každé aktivitě je určen gestor nebo gestorka odpovědná za věcné plnění cílů, sledování indikátorů, dodržování termínů a přípravu podkladů pro průběžné hodnocení. 
Gestoři a gestorky spolupracují podle povahy aktivity s HR týmem, vedením FLÚ, vědeckými útvary, servisními odděleními, tematickými pracovními skupinami a dalšími 
relevantními aktéry. 

Realizace aktivit bude probíhat postupně podle jejich charakteru. U aktivit vyžadujících širší institucionální zapojení bude přípravná fáze zahrnovat sběr podkladů, 
konzultace s relevantními skupinami zaměstnanců a zaměstnankyň, projednání návrhů a následnou specifikaci opatření. Po zavedení opatření bude podle potřeby 
vyhodnocena jejich funkčnost v praxi a případně navržena úprava postupu, dopracování v navazujícím období nebo revize záměru v rámci platného Akčního plánu. 
Plnění Akčního plánu bude sledováno průběžně, zpravidla v půlročních intervalech, s ohledem na stanovené milníky a indikátory. HR tým ve spolupráci s gestory a 
gestorkami připraví podklady o stavu realizace jednotlivých aktivit pro Steering Committee / Řídicí výbor HRS4R. Na konci období platnosti Akčního plánu proběhne 
závěrečné vyhodnocení naplnění aktivit, cílů a indikátorů. Data k hodnocení budou vycházet zejména z reportů gestorů a gestorek, interních podkladů, zpětné vazby od 
zaměstnanců a zaměstnankyň a dalších relevantních zdrojů. 
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Spolupráce a zapojení do procesu implementace 

Do procesu implementace Human Resources Strategy for Researchers (dále jen HRS4R) jsou na FLÚ dlouhodobě zapojena řídicí i pracovní grémia. Hlavní dohledovou roli 
plní Steering Committee / Řídicí výbor HRS4R, který byl pro období revidovaného Akčního plánu jmenován v obměněné struktuře k 30. 6. 2023. V souvislosti s přípravou 
nového Akčního plánu pro období 7/2026–7/2029 se počítá s další aktualizací složení tohoto grémia tak, aby odpovídalo novým prioritám, zejména v oblastech pracovních 
podmínek, odměňování, Open Science, institucionální odolnosti, kyberbezpečnosti, mezinárodní spolupráce a dalšího rozvoje HR agendy. 
Výkonnou a koordinační roli při implementaci zajišťuje HR tým ve spolupráci s Working Group HRS4R, gestory a gestorkami jednotlivých aktivit, vedením FLÚ, vědeckými 
útvary a relevantními servisními odděleními. Do realizace Akčního plánu jsou podle povahy jednotlivých aktivit zapojováni také zástupci a zástupkyně odborných agend, 
zejména Open Science, PR a interní komunikace, IT a kyberbezpečnosti, institucionální odolnosti, mezinárodní spolupráce, grantové podpory, hospodářské správy a 
knihovny. 

 
Při přípravě revize Akčního plánu a při formulaci aktivit pro nové období byly využity různé zdroje zpětné vazby. V dubnu 2026 proběhlo dotazníkové šetření zaměřené na 
profesní a etické aspekty výzkumné práce a pracovní podmínky ve FLÚ. Dále byly využívány podněty z rozhovorů s nově nastupujícími zaměstnanci a zaměstnankyněmi 
během adaptačního období, ze zpětné vazby při ukončování pracovních poměrů, ze setkávání vedení FLÚ s jednotlivými odděleními, z jednání vedoucích vědeckých útvarů 
a z tematických pracovních skupin. 

 
Důležitými konzultačními formáty byly zejména pracovní skupina k odměňování, pracovní skupina k etickému kodexu, fokusní skupiny k pracovním podmínkám a rozhovory 
s vedoucími pracovníky a pracovnicemi zaměřené na potřeby vzdělávání a rozvoje. Tyto formáty umožňují průběžně sbírat zkušenosti z praxe, ověřovat funkčnost 
zavedených opatření a identifikovat oblasti, které vyžadují další rozvoj. 

 
Akční plán FLÚ je zveřejněn na webových stránkách ústavu a zaměstnanci a zaměstnankyně jsou o jeho přípravě, implementaci a vyhodnocování informováni 
prostřednictvím interních komunikačních kanálů. K informování a zapojování budou využívány zejména e-mailová komunikace, intranet, Zpravodaj FLÚ, kolegium ředitele, 
schůzky vedení s odděleními, interní setkání, vzdělávací microsite a podle povahy tématu také Slack nebo další pracovní komunikační platformy. 
Cílem je zajistit, aby implementace HRS4R nebyla pouze formálním procesem, ale byla průběžně propojena s potřebami vědeckých i servisních pracovníků a pracovnic FLÚ 
a aby zaměstnanci a zaměstnankyně měli možnost se k relevantním tématům vyjadřovat prostřednictvím dostupných konzultačních a komunikačních formátů. 
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Ujistěte se, že se zabýváte také všemi aspekty uvedenými v kontrolním seznamu níže, které budete muset podrobně popsat: 

Checklist Podrobný popis a řádné odůvodnění 
Připravovali jste někdy interní přezkum? Interní přezkum probíhal průběžně ve více fázích implementace HRS4R. V předchozím období bylo realizováno 

dotazníkové šetření zaměřené na profesní a etické aspekty výzkumné práce, které proběhlo v lednu a únoru 2023. 
Dotazník obsahoval 19 otázek a zúčastnilo se jej 150 zaměstnanců a zaměstnankyň z celkového počtu 250, tedy 
přibližně 60 %. V únoru 2023 dále proběhly individuální rozhovory v oblasti náboru, kterých se zúčastnilo 29 
zaměstnanců a zaměstnankyň z různých skupin pracoviště, včetně vedoucích oddělení, asistentek, projektových 
koordinátorek, zástupců vedení a zaměstnanců hospodářské správy. 

Zpětná vazba k pracovním podmínkám byla zjišťována také prostřednictvím fokusních skupin, včetně skupiny určené 
zahraničním vědeckým pracovníkům a pracovnicím. Pro oblast vzdělávání byly využívány individuální rozhovory, 
průběžné mapování vzdělávacích potřeb a zpětná vazba po realizovaných školeních. 

V rámci přípravy nového Akčního plánu pro období 7/2026–7/2029 byl interní přezkum aktualizován dalším 
dotazníkovým šetřením, které proběhlo v dubnu 2026 a kterého se zúčastnilo 100 respondentů a respondentek. 
Šetření bylo zaměřeno na profesní a etické aspekty výzkumné práce, pracovní podmínky, rovné příležitosti, 
popularizaci a interní komunikaci, podporu publikování a Open Science, grantovou podporu a související servisní 
agendy. Výsledky šetření, včetně otevřených odpovědí, byly využity při aktualizaci silných a slabých stránek současné 
praxe i při formulaci nových aktivit Akčního plánu. 
Současně byly využity také další zdroje zpětné vazby, zejména rozhovory s nově nastupujícími zaměstnanci a 
zaměstnankyněmi během adaptačního období, podněty získané při ukončování pracovních poměrů, setkávání 
vedení FLÚ s jednotlivými odděleními, jednání vedoucích vědeckých útvarů a výstupy tematických pracovních skupin. 

Jak jste do procesu implementace zapojili 
výzkumnou komunitu, vaše hlavní 
zainteresované strany? 

Výzkumná komunita a hlavní zainteresované strany byly do implementace HRS4R zapojovány průběžně 
prostřednictvím řídicích, pracovních i konzultačních struktur. Na strategické úrovni se na implementaci podílí 
Steering Committee / Řídicí výbor HRS4R, Working Group HRS4R, vedení FLÚ a gestoři a gestorky jednotlivých aktivit. 
Každodenní koordinaci zajišťuje HR tým ve spolupráci s vědeckými útvary, servisními odděleními a relevantními 
odbornými agendami. 

Zapojení zaměstnanců a zaměstnankyň probíhalo zejména prostřednictvím zastoupení ve Working Group HRS4R, 
účasti v tematických pracovních skupinách, konzultací s vedoucími vědeckých útvarů, setkávání vedení FLÚ s 
jednotlivými odděleními, dotazníkových šetření, rozhovorů a fokusních skupin. Při přípravě Akčního plánu pro období 
7/2026–7/2029 byly využity zejména výsledky dotazníkového šetření z dubna 2026, podněty pracovní skupiny k 
odměňování a pracovní skupiny k etickému kodexu, rozhovory s nově nastupujícími zaměstnanci a 
zaměstnankyněmi, zpětná vazba při ukončování pracovních poměrů a poznatky ze setkávání vedení s odděleními. 

O přípravě, implementaci a vyhodnocování Akčního plánu byli zaměstnanci a zaměstnankyně informováni 
prostřednictvím kolegia ředitele, schůzek vedení s odděleními, e-mailové komunikace, intranetu, aplikace Slack a 
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dalších interních komunikačních kanálů. Tento víceúrovňový způsob zapojení umožňuje průběžně ověřovat relevanci 
navrhovaných opatření a promítat zpětnou vazbu do dalšího rozvoje Akčního plánu.  

Máte prováděcí výbor a/nebo řídicí skupinu, 
která pravidelně dohlíží na pokrok? 

Hlavní dohled nad implementací Akčního plánu vykonává Steering Committee / Řídicí výbor HRS4R. Toto grémium 
bylo pro období revidovaného Akčního plánu jmenováno v obměněné struktuře k 30. 6. 2023 a je průběžně 
informováno HR týmem o stavu implementace, plnění indikátorů a případných potřebách úprav. 

V souvislosti s přípravou nového Akčního plánu pro období 7/2026–7/2029 se počítá s aktualizací složení Steering 
Committee tak, aby odpovídalo novým prioritám a rozšířeným oblastem implementace. Steering Committee bude i 
nadále dohlížet na průběžné plnění Akčního plánu, projednávat klíčové výstupy a v případě potřeby doporučovat 
nápravná nebo aktualizační opatření. 

Dochází ke sladění organizačních politik s 
HRS4R? Je například HRS4R uznána ve výzkumné 
strategii organizace, zastřešující politice lidských 
zdrojů? 

Principy HRS4R jsou průběžně promítány do strategických, personálních a metodických dokumentů FLÚ. V 
předchozím období vznikly nebo byly aktualizovány dokumenty a interní pravidla v oblastech HR, OTM-R, Open 
Science, PR a interní komunikace, mezinárodní spolupráce, rovných příležitostí, vzdělávání, benefitů a pracovních 
podmínek. 

HRS4R je tak součástí širšího rámce institucionálního rozvoje FLÚ. Nový Akční plán dále posiluje propojení těchto 
principů s aktuálními prioritami, zejména v oblasti pracovních podmínek, odměňování, podpory výzkumných dat, 
institucionální odolnosti, kyberbezpečnosti, etického využívání AI, mezinárodní spolupráce a dalšího rozvoje HR 
agendy. 

Jak vaše organizace zajistila, že navrhovaná 
opatření budou také provedena? 

Realizace navrhovaných opatření je zajištěna prostřednictvím jasně určených odpovědností, průběžné koordinace a 
institucionální podpory vedení FLÚ. Každá aktivita Akčního plánu má stanoveného gestora nebo gestorku, časový 
rámec a indikátory plnění. Implementaci koordinuje HR tým, který ve spolupráci s gestory a gestorkami sleduje 
průběh realizace a připravuje podklady pro Steering Committee / Řídicí výbor HRS4R. 

Plnění Akčního plánu je věnována pozornost ze strany vedení FLÚ i ředitele ústavu. Akční plány a jejich revize jsou 
zároveň projednávány a připomínkovány Radou pracoviště. Realizace řady aktivit je podpořena také finančními 
prostředky z rozvojových projektů OP JAK, které posilují kapacity v oblastech strategického řízení, profesního rozvoje, 
institucionální odolnosti a dalších podpůrných agend. 

Jak sledujete pokrok (časový plán)? Pokrok je sledován podle časového rámce, milníků a indikátorů stanovených u jednotlivých aktivit Akčního plánu. HR 
tým ve spolupráci s gestory a gestorkami průběžně shromažďuje informace o stavu realizace jednotlivých opatření a 
vyhodnocuje, zda jsou plněna v souladu s plánovaným harmonogramem. 

Plnění Akčního plánu bude vyhodnocováno zpravidla v půlročních intervalech a předkládáno Vedení FLÚ/ Steering 
Committee / Řídicímu výboru HRS4R. V případě zpoždění, změny podmínek nebo potřeby úpravy konkrétní aktivity 
mohou být navržena nápravná opatření nebo aktualizace implementačního postupu.  
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Jak budete měřit pokrok (ukazatele) s ohledem 
na příští hodnocení? 

Pokrok bude měřen především prostřednictvím indikátorů stanovených u jednotlivých aktivit Akčního plánu. Každý 
gestor nebo gestorka bude sledovat plnění příslušných výstupů, termínů a milníků a poskytovat podklady HR týmu 
pro průběžné vyhodnocování. 

Vedle formálního splnění indikátorů budou využívány také doplňkové zdroje informací, zejména reporty gestorů a 
gestorek, výstupy pracovních skupin, interní dokumenty, výsledky dotazníkových šetření, zpětná vazba od 
zaměstnanců a zaměstnankyň, data z náborových a adaptačních procesů a podněty z exit interviews. Při příštím 
hodnocení tak bude možné posoudit nejen splnění jednotlivých aktivit, ale také jejich praktické využití a dopad na 
pracovní prostředí a podporu výzkumné činnosti. 

Jak se chcete připravit na příští externí přezkum? FLÚ bude průběžně shromažďovat podklady o plnění aktivit Akčního plánu, uchovávat relevantní výstupy a 
dokumenty, vyhodnocovat naplňování indikátorů a získávat zpětnou vazbu od zaměstnanců a zaměstnankyň. 
Součástí přípravy je také první návštěva hodnotitelů na místě (Site Visit) v rámci procesu HR Excellence in Research 
Award / HRS4R. Podle původního harmonogramu by se měla uskutečnit v roce 2026, konkrétní termín však závisí na 
nastavení externího hodnoticího procesu a koordinaci ze strany příslušných evropských hodnotitelů. Site Visit bude 
příležitostí k osobnímu projednání dosaženého pokroku, ověření implementace Akčního plánu a získání další zpětné 
vazby. 
Získané podklady a doporučení budou využity při přípravě další aktualizace Akčního plánu pro navazující období. 

 

Další poznámky/komentáře k navrhovanému postupu provádění: 

Akční plán pro období 7/2026–7/2029 navazuje na předchozí fáze implementace HRS4R a dále rozvíjí oblasti, které se v průběhu předchozího období ukázaly jako 
klíčové pro institucionální rozvoj FLÚ. Jedná se zejména o pracovní podmínky, transparentní a odpovědné řízení lidských zdrojů, nábor a adaptaci zaměstnanců a 
zaměstnankyň, Open Science, podporu publikování, interní komunikaci, mezinárodní spolupráci, profesní rozvoj, institucionální odolnost, kyberbezpečnost a etické 
využívání nástrojů umělé inteligence. 

V předchozím období došlo k profesionalizaci a personálnímu posílení řady podpůrných agend, zejména v oblastech HR, PR a interní komunikace, Open Science, 
mezinárodní spolupráce, vzdělávání, grantové podpory a péče o zahraniční zaměstnance a zaměstnankyně. Tyto kapacity tvoří důležitý základ pro realizaci nového 
Akčního plánu. Zároveň bude FLÚ i nadále sledovat dlouhodobou udržitelnost těchto agend, zejména tam, kde jsou částečně navázány na projektové financování. 

Plnění Akčního plánu je významně podpořeno rozvojovými projekty financovanými z OP JAK, zejména projektem zaměřeným na strategické řízení, profesní růst 
pracovníků a institucionální odolnost FLÚ, realizovaným v období 7/2025–6/2029. Tyto zdroje umožňují dále rozvíjet klíčové oblasti Akčního plánu, posilovat odborné 
kapacity a podporovat implementaci opatření, která přispívají ke kvalitnějším pracovním podmínkám a efektivní podpoře výzkumné činnosti. 

Dokumenty související s HRS4R a HR Excellence jsou zveřejňovány na webových stránkách FLÚ, pokud jsou určeny širší veřejnosti. Interní dokumenty, metodiky, 
směrnice a pracovní materiály jsou dostupné zaměstnancům a zaměstnankyním prostřednictvím intranetu, interních úložišť nebo příslušných odpovědných pracovišť.  

V případě potřeby mohou být relevantní dokumenty a podklady poskytnuty také jako přílohy k hodnocení. 

 


