
Interim hodnocení HR Award včetně akčního plánu na období 2027-2029 

Interní přezkum 

1. Informace o organizaci 

Uveďte prosím několik klíčových údajů o vaší organizaci. Údaje označené * jsou povinné. 

ZAMĚSTNANCI A STUDENTI FTE  

Celkový počet výzkumných pracovníků = zaměstnanci, držitelé stipendií, držitelé grantů, 
doktorandi zapojení do výzkumu na plný nebo částečný úvazek*  434,6 

Z toho zahraniční (tj. cizí státní příslušníci)* 134,25 
Z toho s externím financováním (tj. pro které je organizace hostitelskou organizací)* 7,16 
Z toho ženy* 248,3 
Z toho ve fázi R3 nebo R4 = výzkumní pracovníci s vysokou mírou autonomie, obvykle se statusem 
hlavního výzkumného pracovníka nebo profesora* 87,85 

Z toho ve fázi R2 = ve většině organizací odpovídá postdoktorandské úrovni* 139,7 
Z toho ve fázi R1 = ve většině organizací odpovídá doktorandské úrovni* 207,05 
Celkový počet studentů (je-li relevantní) 0 
Celkový počet zaměstnanců (včetně vedoucích pracovníků, administrativních, pedagogických a 
výzkumných pracovníků) 604,42 

 

FINANCOVÁNÍ VÝZKUMU (údaje za poslední fiskální rok) € 

Celkový roční rozpočet organizace 37349949 
Roční přímé vládní financování organizace (určené na výzkum) 12525398 
Roční prostředky z veřejných zdrojů získané na základě výběrového řízení (určené na výzkum, 
získané v konkurenci s jinými organizacemi – včetně prostředků z EU) 

18211692 

Roční financování ze soukromých, nevládních zdrojů, určené na výzkum 1381862 

 

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

Hlavní činností Mikrobiologického ústavu Akademie věd České republiky je komplexní vědecký výzkum 
mikroorganismů, jako jsou bakterie, kvasinky, houby a řasy, s ohledem na základní výzkumné otázky a jejich 
perspektivní praktické využití v medicíně a průmyslu. Hlavními zájmy jsou buněčná a molekulární mikrobiologie, 
genetika a fyziologie mikroorganismů včetně bakteriálních patogenů a rezistence vůči antibiotikům, produkce 
mikrobiálních metabolitů a jejich biotransformace a šlechtění produkčních kmenů genetickou modifikací; ekologie 
půdy, ekotoxikologie a mikrobiální degradace organických znečišťujících látek a v neposlední řadě role mikroorganismů 
v imunologických procesech a patogenezi. 

2. Silné a slabé stránky současné praxe 

Prosím, zhodnoťte silné a slabé stránky v rámci čtyř pilířů Evropské charty pro výzkumné pracovníky, jak je uvedla vaše 
organizace v úvodní fázi hodnocení. Přitom byste se neměli omezovat pouze na zpětný pohled, ale měli byste zohlednit 
také nové priority, strategická rozhodnutí atd., které mohou dále ovlivnit akční plán. Pokud došlo k významným změnám 
oproti původnímu plánu, uveďte prosím také stručný komentář ve sloupci „Poznámky“. 

Poznámka: Kliknutím na název každé ze čtyř tematických kapitol Evropské charty pro výzkumné pracovníky otevřete 
editor a zadejte své odpovědi v části věnované internímu přezkumu pro průběžné hodnocení. 

Etické a profesní aspekty (interim assessment) 

SILNÉ STRÁNKY: 

1. Mikrobiologický ústav AV ČR (MBÚ) oficiálně přijal a zveřejnil na intranetu Kodex chování AV ČR a Etický kodex 
výzkumných pracovníků AV ČR, které plně odpovídají principům Evropské charty pro výzkumné pracovníky. 



Všichni zaměstnanci s nimi byli systematicky seznámeni a jejich seznámení bylo potvrzeno, nejprve 
podpisem a následně prostřednictvím platformy Flowio. 

2. Byla zřízena a obsazena pozice ombudsmanky a proškoleno 15 kontaktních osob napříč pracovišti. Ve 
spolupráci s organizací KONSENT vznikla Metodická příručka pro podporu sociálního bezpečí zveřejněná na 
intranetu v češtině i angličtině, čímž byl vytvořen robustní rámec pro prevenci a řešení neetického chování, 
diskriminace a konfliktů. 

3. Externí komunikace a transparentnost ústavu se výrazně zlepšila spuštěním nových moderních webových 
stránek na platformě WordPress a dokončením nové jednotné grafické identity, která sjednotila dříve 
roztříštěnou vizuální prezentaci jednotlivých laboratoří. 

4. Prohlubuje se podpora otevřené vědy; Rada ústavu vyčlenila 2 miliony Kč na pokrytí publikačních poplatků v 
režimu Open Access a ústav aktivně zvažuje účast ve výzvě Open Science III ke zlepšení práce s otevřenými 
daty. 

5. Aktivity v oblasti transferu technologií byly zintenzivněny. Byla uzavřena nová smlouva s Centrem transferu 
AV ČR (CETAV) o poradenství a smlouva s Technologickým centrem o inkubačních službách. Ústav je členem 
Prague.bio, sdružení klíčových hráčů v oblasti věd o živé přírodě. 

6. Ústav pravidelně řeší integritu výzkumu; Rada projednává nesrovnalosti u publikací, na které upozorní 
Knihovna AV ČR monitoringem platformy PubPeer, a vyžaduje vyjádření autorů před dalším postupem. 

SLABÉ STRÁNKY: 

1. Aktualizovaná směrnice o politice duševního vlastnictví ústavu dosud nebyla připravena. 

2. Přestože klíčové vnitřní předpisy (Kodex chování, Etický kodex, pravidla OTM-R) jsou dostupné v angličtině, 
překlad všech starších či méně frekventovaných vnitřních norem stále probíhá, což vytváří mírně 
nesystematickou dostupnost dvojjazyčných dokumentů. 

3. Zbývá vyhodnotit, zda všechny skupiny zaměstnanců stejně dobře znají a efektivně využívají nově zřízené 
podpůrné kanály (ombudsmanka, etická komise, kontaktní osoby). 

Poznámky: 

Od vstupní fáze došlo k zásadnímu posunu v kultivaci etického prostředí. Ústav oficiálně přijal a zveřejnil na intranetu 
Kodex chování AV ČR a Etický kodex výzkumných pracovníků AV ČR, přičemž seznámení zaměstnanců je nyní 
systematicky stvrzováno prostřednictvím platformy Flowio. Byla zřízena a obsazena pozice ombudsosoby a proškoleno 
15 kontaktních osob; ve spolupráci s organizací KONSENT vznikla Metodická příručka pro podporu sociálního bezpečí. 
Tím je vytvořen pevný rámec pro prevenci a řešení neetického chování, diskriminace či konfliktů, který významně posílil 
principy profesní odpovědnosti a nediskriminace. Povědomí o dostupných kanálech se zvýšilo, ačkoli bude ještě třeba 
vyhodnotit, zda je skutečně využívají všechny skupiny zaměstnanců. Nové webové stránky, sjednocená grafická 
identita a posílené PR oddělení zlepšují externí komunikaci a transparentnost. Prohlubuje se podpora otevřené vědy; 
aktivně se zapojujeme do popularizačních aktivit pro širokou veřejnost, v posledních 3 letech jsme přidali i organizování 
Noci vědců/nově Noci vědy a jsme partnerem projektu WAAITT z programu MSCA, kde máme na starost aktivitu Vědci 
a vědkyně do škol - v rámci této aktivity spolupracujeme s Národním pedagogickým institutem na zpřístupnění 
vědeckých poznatků učitelů, a žákům základních a středních škol. Rada MBÚ vyčlenila 2 mil. Kč na pokrytí nákladů na 
Open Access publikace. Aktualizovaná směrnice o duševním vlastnictví sice ještě není zveřejněna, avšak probíhají 
konkrétní kroky k posílení transferu technologií (spolupráce s CETAV, členství v Prague.bio). Zbývající slabinou je stále 
nesystematická dostupnost všech vnitřních norem v angličtině a nedokončená formální publikace směrnice o ochraně 
duševního vlastnictví. Nicméně celkově lze hodnotit posun od roztříštěné informovanosti ke kultuře otevřenosti a 
integrity jako velmi výrazný. 

Nábor a výběr (interim assessment) 

SILNÉ STRÁNKY: 

1. Byla zavedena jasná a závazná pravidla pro otevřený, transparentní a na zásluhách založený nábor (OTM-R). 
Na intranetu byla zveřejněna „Pravidla výběrového řízení MBÚ OTM-R“ a navazující podrobná „Metodika 



náboru a výběru vědeckých pozic v Mikrobiologickém ústavu AV ČR“, čímž se dříve roztříštěná pravidla 
sjednotila a plně sladila s evropskými standardy. 

2. Na kariérní stránky nového webu ústavu byl přidán přímý odkaz na dokumenty OTM-R, čímž je zajištěna jejich 
veřejná dostupnost. Volné pozice jsou standardně inzerovány prostřednictvím mezinárodních kanálů, což 
posiluje otevřenost výběrového řízení. 

3. Byl vytvořen, na intranetu zveřejněn a pravidelně aktualizován standardizovaný onboardingový plán v české i 
anglické verzi, který vedoucím laboratoří poskytuje jednoduchý nástroj pro zapracování nových zaměstnanců. 

4. Příručka pro nové zaměstnance je pravidelně aktualizována a distribuována nově příchozím a poskytuje 
nezbytné informace o každodenním chodu ústavu i právech a povinnostech zaměstnanců. 

5. Pracovníci personálního oddělení se soustavně profesně rozvíjejí, například účastí na konferenci HR 
Excellence in Research Award a sdílením získaných poznatků v rámci ústavu. 

SLABÉ STRÁNKY: 

1. Dosud nebylo plošně realizováno komplexní proškolení všech členů výběrových komisí v tématech, jako jsou 
nevědomé předsudky a genderově senzitivní hodnocení. 

2. Ačkoli kariérní přestávky a zkušenosti z mobility jsou formálně uznávány v metodice OTM-R, jejich 
systematické zohledňování v praktickém výběrovém procesu je třeba průběžně sledovat a dále 
vyhodnocovat. 

Poznámky: 

V oblasti náboru došlo k naplnění klíčových opatření. Na intranetu byla zveřejněna Pravidla výběrového řízení MBÚ 
OTM-R a podrobná Metodika náboru a výběru vědeckých pozic, čímž se sjednotila dříve roztříštěná pravidla. Na 
kariérních stránkách webu je odkaz na OTM-R dokumenty a inzeráty jsou rozesílány mezinárodními kanály. Tyto kroky 
řeší slabinu identifikovanou ve vstupní analýze, tedy absenci plně publikovaných pravidel a popisu procesu. Zavedení 
jednotného onboardingového plánu (dostupný na intranetu v CZ/EN) a pravidelně aktualizované Příručky pro 
zaměstnance usnadňuje začlenění nově přijatých pracovníků. Personální oddělení prochází průběžným vzděláváním 
(např. účast na konferenci HR Award). Výběrová řízení jsou již standardně inzerována v obou jazycích a proces se řídí 
principy otevřenosti, transparentnosti a hodnocení na základě zásluh. Určitou výzvou zůstává plošné proškolení všech 
členů výběrových komisí a systematické zohledňování kariérních přestávek a mobility při výběru, ale základní rámec je 
pevně nastaven. 

Pracovní podmínky (interim assessment) 

SILNÉ STRÁNKY: 

1. Byla stanovena a zveřejněna transparentní a závazná pravidla pro práci z domova, která zaměstnancům 
umožňují čerpat až 4 dny práce na dálku měsíčně, po domluvě i více, čímž byl odstraněn dříve identifikovaný 
nedostatek jasných předpisů v této oblasti. 

2. Byl schválen nový Atestační řád ústavu, který zavádí dvouletý hodnotící cyklus a rozšiřuje povinnost atestace 
na všechny výzkumné pracovníky (V3–V6) bez ohledu na výši úvazku. Nový systém klade větší důraz na 
aktuální vědecké výstupy, řešení grantů i další činnosti, jako je transfer technologií. 

3. Implementace platformy Flowio a spuštění nového intranetu výrazně snižují administrativní zátěž. K dispozici 
jsou elektronické formuláře pro žádosti o dovolenou, pracovní cesty a objednávky a platforma slouží i k 
potvrzování seznámení s vnitřními předpisy. 

4. Ústav spustil zaměstnanecký benefitní program s kartou Up, usnadňující čerpání příspěvků ze sociálního 
fondu.  

5. Ústav získal projekt OP JAK „Trochu rychlejší start kariéry“ (TRySK) a zapojil se do programu Akademie 
budoucností, které poskytují návratové granty pro výzkumníky/ice po kariérních přestávkách a podporuje 
rovnováhu mezi pracovním a soukromým životem. 



6. Byly zavedeny institucionální postupy pro práci s osobami na kariérní přestávce a vydáno Doporučení ředitele 
vedoucím vědeckým pracovníkům/icím pro práci s osobami na kariérní přestávce. Součástí je i podpora 
zachování kontaktu s vědou prostřednictvím dočasného přidělení služebních notebooků. 

7. Ústav nadále silně podporuje částečné úvazky. 

8. Byl zaveden nový Katalog prací pro ostatní (nevědecké) zaměstnance (účinný od 1. 2. 2026), který přináší 
jednotnou klasifikaci pracovních pozic, transparentní kvalifikační předpoklady a odpovídající tarifní zařazení. 
Jde o významný krok k rovnému a transparentnímu odměňování napříč ústavem. 

9. Byl připraven a zveřejněn závazný vnitřní předpis pro bezpečné zaměstnávání těhotných žen, kojících matek 
a mladistvých, čímž se napravila dřívější absence formálních pravidel nad rámec zákoníku práce. 

SLABÉ STRÁNKY: 

1. Pravidelné hodnocení se týká výhradně vědeckých pracovníků, chybí jakákoli transparentní informace o 
kariérním postupu a pravidelné hodnocení nevědeckých pracovníků. 

2. Nebyla vypracována a zveřejněna komplexní pravidla pro krátkodobou a dlouhodobou vědeckou mobilitu jako 
samostatný vnitřní předpis; mobility jsou v současnosti řízeny v rámci jednotlivých projektů. 

3. Analýza současného systému odměňování a návrh nového mzdového modelu, jejichž cílem je soulad se 
směrnicí EU o transparentnosti odměňování, byla zahájena ve spolupráci s firmou Deloitte, ale její výsledky a 
veřejně dostupný dokument se teprve očekávají. 

Poznámky: 

Zde došlo k řadě konkrétních zlepšení, přesto některé oblasti stále vyžadují dokončení. Podařilo se odstranit absenci 
transparentních pravidel pro práci z domova – závazné pokyny byly vydány a zaměstnanci mohou čerpat až 4 dny 
měsíčně. Byl schválen nový Atestační řád s dvouletou periodicitou a rozšířením povinnosti atestace na všechny 
výzkumné pracovníky (V3–V6) bez ohledu na výši úvazku, což zpřehledňuje hodnocení a kariérní postup. Součástí 
podpory jsou i návratové granty z projektu OP JAK „Trochu rychlejší start kariéry“ (TRySK) nebo Akademie budoucnosti, 
doporučení ředitele vedoucím pracovníkům pro práci s osobami na KP, podpora zachování kontaktu s vědou 
prostřednictvím služebních notebooků apod. Implementace platformy Flowio a nový intranet výrazně snižují 
administrativní zátěž (elektronické žádanky, dovolené, schvalování). Rovněž byl spuštěn benefitní program s kartou Up. 
I přes tyto úspěchy přetrvává nedokončená analýza stability pracovních podmínek (formální dokument dosud nebyl 
vydán) a pravidla pro komplexní systém mobility nejsou stále schválena. V oblasti odměňování probíhá ve spolupráci 
s firmou Deloitte implementace principů směrnice EU o transparentnosti mezd, ale její výsledky se teprve očekávají. 
Celkově se posiluje flexibilita a transparentnost, ovšem klíčové je dopracovat formální výstupy a zajistit dlouhodobou 
udržitelnost. 

Vzdělávání a rozvoj (interim assessment) 

SILNÉ STRÁNKY: 

1. Ústav výrazně rozšířil nabídku školení. Vedle povinného školení proběhly workshopy jako „Management Skills 
– Personality Typology“, semináře o přípravě ERC grantů, využití umělé inteligence ve výzkumu, institucionální 
odolnosti, o šikaně a genderově podmíněném násilí a jak to řešit a dobrovolné online školení ohledně genderu 
ve výzkumu. Všechny prezentace jsou dostupné na intranetu. 

2. Byl spuštěn první e-learningový kurz (bezpečnost práce) a plánují se další moduly (institucionální odolnost, 
kybernetická bezpečnost dle NIS2), čímž se naplňuje cíl usnadnit zaměstnancům absolvování povinných 
školení. Školení probíhají hybridní formou a záznamy jsou zveřejňovány. 

3. Začínající vědci jsou podporováni finančně, prostřednictvím programu PPLZ a garantovaného minimálního 
doktorského příjmu, i nefinančně – vznikl klub PhD studentů, který organizuje vlastní konference a další 
aktivity. Ústav každoročně uděluje ceny za nejlepší publikace, diplomové a disertační práce. 

4. PR oddělení bylo personálně posíleno a ústav se aktivně účastní hlavních popularizačních akcí, jako je Veletrh 
vědy, Vědafest a Noc vědců, čímž se zvyšuje viditelnost ústavu a jeho výsledků. 



SLABÉ STRÁNKY: 

1. Stále chybí strukturovaný mentorský modul a systematické kariérní poradenství, které by poskytlo jasnější 
perspektivu zejména postdoktorandům. 

2. Chybí také systematické povinné manažerské vzdělávání vedoucích laboratoří a ostatních vedoucích pracovníků včetně 
řešitelů grantů kteří vedou své malé týmy, např. trénink pro zvládání konfliktů, odpovědný leadership aj. 

3. Komplexní systém vzdělávání a rozvoje zůstává spíše mozaikou jednotlivých aktivit než plně integrovaným 
programem přizpůsobeným specifickým potřebám výzkumné instituce. Dalším krokem by mělo být propojení 
těchto iniciativ do uceleného rámce profesního rozvoje. 

Poznámky: 

Ústav výrazně rozšířil nabídku školení. Vedle povinného školení kybernetické bezpečnosti a manažerských dovedností 
(typologie) proběhl workshop „Management Skills – Personality Typology“ a semináře zaměřené na ERC granty, využití 
umělé inteligence, institucionální odolnost a gender ve výzkumu. Byl spuštěn první e-learningový kurz (bezpečnost 
práce) a plánují se další, čímž se naplňuje cíl snadnějšího absolvování povinných školení. Začínající vědci jsou 
podporováni nejen mzdově (program PPLZ, doktorský příjem), ale i prostřednictvím vzniku klubu PhD studentů a 
zachováním cen za nejlepší práce. Chybí však strukturovaný mentorský modul a systematické kariérní poradenství, 
které by poskytlo jasnější perspektivu zejména postdoktorandům. Rozvoj měkkých dovedností a jazyková podpora 
(bezplatné kurzy angličtiny/češtiny) pokračují, ale komplexní systém vzdělávání dle specifických potřeb výzkumné 
instituce je zatím spíše mozaikou jednotlivých aktivit. Přesto je posun od úvodní slabiny (chybějící komplexní systém) 
k cílené nabídce znatelný. 

 

Došlo ke změně krátkodobých a střednědobých priorit? 

Původní akční plán počítal s implementací většiny opatření do konce roku 2026, čehož se držíme. Priority jako zavedení 
OTM-R pravidel, etického kodexu, ombudsmanky či nového intranetu již byly splněny, takže se nyní přesouvá důraz na 
dokončení zbývajících, ale neméně důležitých akcí. Mezi ně patří zejména systematizace pravidel mobility, vypracování 
analýzy stability pracovních podmínek, dokončení implementace směrnice EU o transparentnosti odměňování a 
vytvoření mentorského programu pro začínající výzkumníky. Krátkodobě se prioritou stalo bezproblémové zavedení 
e-learningových nástrojů a plné využití platformy Flowio pro elektronizaci administrativy, včetně seznamování 
zaměstnanců s předpisy. Významnou novou agendou, která nebyla v původním plánu explicitně zdůrazněna, je posílení 
institucionální odolnosti a kybernetické bezpečnosti v souladu se směrnicí NIS2, kde ústav již podniká konkrétní kroky 
(zavedení e-learningu, proškolení). V dalším období se chceme více zaměřit na zahraniční zaměstnance, zejména ty 
nově příchozí, usnadnit jim integraci nejen do ústavu, ale i do společnosti v ČR. Celkově lze říci, že původní priority 
zůstávají platné, ale došlo k jejich rozšíření o agendu bezpečnosti a digitalizace, která se stala integrální součástí 
personální politiky. 

Došlo ke změně okolností, které ovlivňují strategii implementace Charty? 

Ano, vnější i vnitřní okolnosti se vyvíjejí. Na úrovni legislativy došlo k přijetí směrnice EU 2023/970 o transparentnosti 
odměňování, jejíž implementace se stala klíčovou novou povinností, jež zasahuje do mzdové politiky a vyžaduje externí 
spolupráci (Deloitte). Novela vysokoškolského zákona zásadně změnila podmínky financování doktorandů; ústav 
musel rychle uzavřít smlouvy s univerzitami a zaručit minimální doktorský příjem, což ovlivnilo rozpočty i 
pracovněprávní vztahy. V oblasti financování došlo k výraznému posunu ve prospěch účelových zdrojů (59 % v roce 
2025), zejména díky masivnímu zapojení do projektů OP JAK, což sice přináší prostředky, ale současně zvyšuje 
administrativní zátěž a snižuje objem institucionálních prostředků použitelných na plošné navýšení mezd. Dále 
vstoupila v platnost nová pravidla kybernetické bezpečnosti (NIS2), která vyžadují specifická školení a procesy. Tyto 
změny vnějších podmínek nevybočily ze směru naší strategie, naopak ji potvrdily – urychlily digitalizaci (Flowio, 
intranet), posílily důraz na transparentnost odměňování a vedly k vytvoření podpůrných programů (návratové granty 
TRySK). Strategie implementace Charty je tedy spíše obohacována a upřesňována, nikoli měněna. 



Jsou přijímána strategická rozhodnutí, která mohou ovlivnit akční plán? 

Ano. Mezi nejvýznamnější patří závazek ústavu plně implementovat směrnici o transparentnosti mezd, pro což již 
probíhá externí poradenství a workshopy s vedoucími laboratoří. Dalším je rozhodnutí vybudovat robustní systém 
e-learningu a využít platformu Flowio k automatickému seznamování nových zaměstnanců s vnitřními předpisy, což 
posílí kontinuitu onboardingu a právní jistotu. V organizační rovině byly zřízeny nové výzkumné jednotky (startovací 
laboratoře) a servisní středisko proteinové technologie, začleněné do Organizačního řádu, což rozšiřuje spektrum 
výzkumu a služeb. Strategické je i rozhodnutí posílit PR a komunikaci (nárůst personálu, nový web, pravidelný 
newsletter), což přímo podporuje principy otevřenosti a šíření výsledků. V neposlední řadě ústav zintenzivňuje přípravu 
na požadavky NIS2 a institucionální odolnosti, čímž se agenda bezpečnosti stává pevnou součástí procesů, které se 
dotknou každého zaměstnance. Všechna tato rozhodnutí jsou v souladu s akčním plánem a dále jej rozvíjejí, především 
v oblastech pracovních podmínek, profesionalizace řízení a zajištění dlouhodobé udržitelnosti. 

3. Opatření/akce 

Prostudujte prosím seznam všech opatření, která jste předložili v rámci své strategie pro uplatňování zásad Evropské 
charty pro výzkumné pracovníky. Do přehledu prosím uveďte aktuální stav těchto opatření i stav ukazatelů. Pokud byla 
některá opatření revidována nebo vynechána, uveďte prosím ke každému opatření komentář. Můžete také přidat nové 
cíle. 

Poznámka: Vyberte jednu nebo více zásad automaticky načtených z analýzy nedostatků spolu s jejich hodnocením. 

NAVRŽENÁ OPATŘENÍ/AKCE (1–30 jsou stará, 31–38 jsou nová) 

1. Etický kodex 

Cíl: Vyplnění mezery v pravidlech ústavu: přijetí Etického kodexu AV ČR s pouze drobnými úpravami. Informování 
zaměstnanců instituce o kodexu.  
Ukazatel: Zveřejnění Etického kodexu MBÚ na intranetu. 

Aktuální stav: DOKONČENO 

Poznámky: Kodex chování AV ČR a Etický kodex výzkumných pracovníků AV ČR byly oficiálně publikovány na intranetu 
v září 2024. Zaměstnanci byli následně e-mailem vyzváni k písemnému potvrzení seznámení s těmito dokumenty, čímž 
se naplnil požadavek na informování celého ústavu a byl beze zbytku splněn cíl stanovený na 4. čtvrtletí 2024. V červnu 
2026 navíc došlo k seznámení a potvrzení několika klíčových vnitřních předpisů (zejména Organizační řád, Pracovní 
řád, Mzdový předpis, Etický kodex, Kodex práce a nově také předpis upravující bezpečnou práci žen a mladistvých) 
prostřednictvím systému Flowio. V současnosti nastavujeme mechanismus, jakým budou s těmito předpisy 
automaticky seznamování noví zaměstnanci při prvním přihlášení do systému Flowio. 

2. Zřízení instituce ombudsmana 

Cíl: Zavedení instituce ombudsmana jako nejvyšší ústavní autority při řešení etických konfliktů.  
Ukazatel: Jmenování ombudsmana. Zveřejnění kontaktních údajů ombudsmana v rámci instituce. 

Aktuální stav: DOKONČENO 

Poznámky: Před zavedením instituce ombudsmana (ombudsosoby) MBÚ jsme čekali na zřízení ombudsmana AV, ke 
kterému došlo v únoru 2025 a pozice byla obsazena v září 2025. Ve spolupráci s organizací KONSENT, z.s. byla 
vypracována Metodická příručka pro podporu sociálního bezpečí na Mikrobiologickém ústavu Akademie věd České 
republiky a v únoru 2026 zveřejněna na intranetu společně s dokumentem „OCHRANA PRÁV ZAMĚSTNANCŮ“. Oba 
dokumenty jsou nyní k dispozici na intranetu v české i anglické verzi. Následně bylo proškoleno 15 kontaktních osob, 
které jsou klíčovou součástí Mechanismu prevence a řešení nevhodného chování s cílem zajistit dostupnou, citlivou a 
efektivní podporu lidem, jež se ocitnou v obtížné situaci. V lednu 2026 pak zřídil ústav funkci ombudsosoby, od února 
2026 ji vykonává Mgr. Radoslava Kartnerová, LL.M. Jejím cílem je poskytovat zaměstnancům důvěryhodnou a 
nezávislou podporu v situacích, které mohou narušit kulturu chování na pracovišti, ohrozit pocit bezpečí nebo 
zasahovat do osobní důstojnosti, zprostředkovávat řešení situací, které mohou negativně ovlivnit pracovní vztahy nebo 
atmosféru na pracovišti. Dosavadní činnost se zaměřovala především na zavedení postupů pro bezpečné a důvěrné 
hlášení podezření; revizi vnitřních předpisů; organizaci úvodních setkání a spolupráci s ombudsmanem České 
akademie věd a s interními kontaktními osobami.  



3. Nové webové stránky MBÚ 

Cíl: Vytvořit nové moderní a dynamické webové stránky MBÚ založené na nové grafické identitě (viz Akce 4). 
Restrukturalizovat webové stránky a zpřístupnit informace, včetně informací o vědeckých úspěších nebo volných 
pracovních místech.  
Ukazatel: Nové webové stránky. 
Aktuální stav: DOKONČENO 

Poznámky: Nové webové stránky MBÚ byly vytvořeny na platformě WordPress a spuštěny v průběhu roku 2025. 
Smyslem / cílem vytvoření nového webu bylo: Redesign (s ohledem na vysokou frekvenci přístupů z mobilních zařízení 
(mobil, tablet), zvýšení prestiže ústavu pomoci moderní webové prezentace, reorganizace / inventura dat – stavělo se 
na zelené louce, obsahově od nuly, takže se odstranily irelevantní a zastaralé informace a zlepšení komunikace 
navenek, tedy efektivnější prezentace činností a výsledků ústavu. Každá laboratoř má možnost administrace své sekce. 
Došlo tak ke sjednocení oddělených webů pod jednu značku. Stránky nyní přehledně prezentují ústav včetně kariérních 
příležitostí a principů OTM-R, čímž posilují transparentnost a vnější komunikaci. 

4. Dokončení nové grafické identity ústavu 

Cíl: Konsolidovat a sjednotit roztříštěný grafický design dokumentů a vnější prezentaci jednotlivých laboratoří a dalších 
organizačních jednotek institutu.  
Ukazatel: Dokončení nové grafické identity institutu a nového loga. Vytvoření příruček k logu a grafické identitě MBÚ a 
jejich zveřejnění na intranetu. 
Aktuální stav: DOKONČENO 

Poznámky: Změna vizuální identity proběhla v MBÚ za účelem moderní prezentace ústavu a ucelení grafické 
komunikace. Ústav chtěl tímto krokem vylepšit svoji rozpoznatelnost a komunikaci s odbornou i neodbornou 
veřejností, i v kontextu vize stát se moderní vědeckou instituci globálního významu. Základním prvkem jednotného 
vizuálního stylu je logotyp MBU v české, anglické a smíšené jazykové verzi. Součástí nové vizuální identity je také 
základní a doplňkové písmo, barevná paleta, a především aplikace pro interní i externí komunikaci. Nová grafická 
identita byla dokončena a stala se základem pro nový web i další prezentační materiály, čímž došlo ke sjednocení 
roztříštěného vizuálního stylu laboratoří. Grafický manuál a logo byly zavedeny. 

5. Překlad důležitých interních předpisů do angličtiny 

Cíl: Aby se zahraničním zaměstnancům usnadnilo seznámení s pravidly a předpisy institutu, budou všechny potřebné 
informace k dispozici v angličtině.  
Ukazatel: Překlad všech důležitých dokumentů do angličtiny a jejich zveřejnění, dvojjazyčné zápisy z jednání vedení 
institutu. 
Aktuální stav: PRODLOUŽENO 

Poznámky: Klíčové dokumenty, jako jsou Kodex chování, Etický kodex a pravidla OTM-R, jsou na intranetu dostupné v 
angličtině. Překlady dalších vnitřních norem a dokumentů stále probíhají, většina důležitých dokumentů je nicméně 
v termínu 2. čtvrtletí 2026 přeložena. Překlad zejména starších dokumentů je zpožděn proto, že skeny nejsou vždy 
strojově čitelné. Zápisy z kolegia ředitele a z Rady MBÚ, stejně jako z jednání týmu pro rovné příležitosti jsou 
zveřejňovány na intranetu dvojjazyčně průběžně, paralelně jsou rozesílány zaměstnancům emailem na list-MBU. Tím 
se systematicky odstraňuje jazyková bariéra pro zahraniční zaměstnance.  

6. Uplatňování zásad OTM-R 

Cíl: Zavést jasná pravidla pro výběrová řízení v rámci OTM-R, která sjednotí ustanovení zákoníku práce, Pravidla pro 
profesní rozvoj zaměstnanců AV ČR s vysokoškolským vzděláním a stávající vnitřní předpisy do jednoho základního 
dokumentu spolu s podrobnými pokyny. Zlepšit celý výběrový proces harmonizací formy a obsahu oznámení o volných 
pracovních místech, způsobů zveřejňování, postupu a složení výběrových komisí, pravidel pro výběr nejvhodnějších 
uchazečů atd.  
Ukazatel: Vypracování závazných dokumentů PRAVIDLA VÝBĚROVÉHO ŘÍZENÍ MBÚ OTM–R a POSTUP A METODIKA 
NÁBORU A VÝBĚRU VĚDECKÝCH PRACOVNÍCH MÍST V Mikrobiologickém ústavu AV ČR a jejich zveřejnění na intranetu. 
Aktuální stav: DOKONČENO 
Poznámky: Pravidla výběrového řízení MBÚ OTM-R byla zveřejněna na intranetu 28. března 2024. Spolu s nimi byla 
projednána a publikována na intranetu i podrobná Metodika náboru a výběru vědeckých pozic. Na kariérních stránkách 



webu byl doplněn odkaz na tato pravidla a celý proces výběru byl sjednocen v souladu s evropskými standardy. Na 
intranetu byla pravidla pro nábor nových pracovníků zveřejněna v přehledné formě. Opatření je plně splněno. 

7. Pravidelné školení personálu personálního oddělení 

Cíl: Pravidelné školení zaměstnanců personálního a mzdového oddělení o předpisech v oblasti lidských zdrojů a jejich 
aktualizacích. Zlepšit pomoc poskytovanou novým zaměstnancům, včetně cizinců, s cílem seznámit je s běžným 
fungováním ústavu a jeho vnitřními pravidly.  
Ukazatel: Počet školení a proškolených osob za rok. 

Aktuální stav: V PRŮBĚHU 

Poznámky: Pracovníci personálního oddělení se průběžně vzdělávají: V roce 2025 absolvovali školení Pracovně 
lékařské služby, Rovné a transparentní odměňování zaměstnanců, Změny v personální a mzdové problematice od 
1.1.2026, Odpovědnost zaměstnavatele za způsob využití umělé inteligence jeho zaměstnanci (on-line), Vedení 
personální a mzdové agendy, Aktuální změny v pracovním právu v r. 2025 a jejich aplikace, Flexibilní novela zákoníku 
práce od 1.6.2025, Archivace dat a ochrana osobních údajů, Nemocenské pojištění a pojistné, Roční zúčtování 
zaměstnanců s mezinárodním prvkem, Roční zúčtování záloh za rok 2024 a aktuální změny ve zdaňovacím období, 
Řešení obtížných komunikačních situací (soft), Jak pohotově a vhodně reagovat v nečekaných situacích (soft). V roce 
2026 pak šlo o školení: Personalistika pro pokročilé anebo personalistický „audit“ – na co se musíme připravit 
v souvislosti s implementací směrnice EU, Zaměstnávání cizinců na území ČR dle zákona o pobytu cizinců v r. 2026, 
Těhotenství, mateřská a rodičovská dovolená po novelách zákoníku práce v r. 2026, Změny v personální a mzdové 
problematice od 1.1.2026, Roční zúčtování záloh na daň a daňové zvýhodnění za r. 2025 vč. JMHZ pro rok 2026, 
Komplexní rozvoj THS: Řešení konfliktů (soft), Spolupráce napříč útvary (soft) a Zvládání stresu a psychická odolnost 
(soft). Pracovníci personálního oddělení se dále nepravidelně cca 5-6x za rok účastní Setkání HR platformy AV ČR. 
Mimo to se zástupkyně ředitele pro ekonomiku a tajemník ústavu zúčastnili školení Rovné odměňování v praxi. 
Průběžný charakter plnění je zachován.  

8. Nová příručka pro zaměstnance 

Cíl: Poskytnout novým zaměstnancům co nejvíce aktuálních informací o každodenním chodu institutu, právech a 
povinnostech zaměstnanců a pomoci jim vypořádat se s běžnými situacemi.  
Ukazatel: Pravidelné aktualizace příručky (dvakrát ročně nebo podle potřeby). 

Aktuální stav: V PRŮBĚHU 

Poznámky: Příručka je pravidelně revidována: v květnu 2024 byl spuštěn dotazník k její aktualizaci, výsledky byly 
analyzovány v červnu 2024 a další výzva k aktualizaci byla rozeslána v říjnu 2025, poslední verze je z roku 2026. Tím je 
zajištěna její aktuálnost v duchu opatření plánovaného na každé pololetí. 

9. Plán zapracování nových zaměstnanců (onboarding) 

Cíl: Poskytnout manažerům jednoduchého průvodce, který usnadní první kroky všech nových zaměstnanců ve 
výzkumných jednotkách v rámci institutu.  
Ukazatel: Vypracování pravidel pro mentoring nových zaměstnanců („plán zapracování“ s kontrolním seznamem 
úkolů/činností, které je třeba vysvětlit nebo představit), zveřejněných na intranetu a distribuovaných přímo vedoucím 
laboratoří (vedoucím jednotek). 

Aktuální stav: DOKONČENO 

Poznámky: První návrh onboardingového plánu byl rozeslán k připomínkám v březnu 2025. Finální verze by byla 
dokončena a zveřejněna na intranetu v roce 2025, čímž došlo k naplnění cíle 1. čtvrtletí 2025 s malým zpožděním. 
V současnosti je plán dostupný na intranetu v české i anglické mutaci a je i nadále bude pravidelně aktualizován. 

10. Vylepšení intranetu 

Cíl: Postupně vylepšovat stávající intranet, aby byl uživatelsky přívětivější a intuitivnější. Dokončit revizi obsahu a 
odstranit zastaralé normy a předpisy. Klíčové dokumenty, příručky a informace související s prací dostupné na jedno 
kliknutí. Modernizovat stávající softwarovou platformu.  
Ukazatel: Nová verze intranetu. 



Aktuální stav: V PRŮBĚHU 

Poznámky: Zcela nový intranet byl spuštěn v květnu 2026, jak avizoval e-mail všem zaměstnancům. Jeho příprava 
probíhala v úzké spolupráci s IT oddělením i zástupci laboratoří. Termín 2. čtvrtletí 2026 byl dodržen a intranet je nyní 
moderní, přehledný a dvojjazyčný. Zástupci jednotlivých oddělení mají přidělena práva na editaci příslušných sekcí a 
mohou si je tak sami editovat. Některé původní funkcionality původního intranetu nicméně postupně přebírá 
ekonomický systém Helios/Flowio (zejména rezervační systém pro místnosti). Intranet je postupně doplňován zejména 
o anglické překlady klíčových dokumentů, postupně bude doplněna databáze a rezervační systém pro přístroje 
(eventuálně také přes Flowio) a formuláře pro zadávání publikačních výstupů do databáze ASEP a pro atestace. 

11. Jasná pravidla pro práci z domova 

Cíl: Stanovení jasných a transparentních pravidel, která zohledňují aktuální změny zákoníku práce nebo jiných předpisů 
AV ČR, a informování výzkumných pracovníků.  
Ukazatel: Vnitřní předpisy ředitele zveřejněné na intranetu. 

Aktuální stav: DOKONČENO 

Poznámky: Závazné pokyny pro práci z domova byly vydány 17. listopadu 2024 a následně upřesněny i pro 
zaměstnance na částečný úvazek. Tím se podařilo včas, do konce roku 2024, odstranit absenci transparentních 
pravidel. V současné době zaměstnanci mohou po podpisu příslušné smlouvy a schválení přímým nadřízeným čerpat 
bez nadměrné další administrativy 4 dny práce z domova v měsíci, ředitel může v odůvodněných případech povolit 
práci z domova i ve větším rozsahu. 

12. Hodnocení výzkumných pracovníků 

Cíl: Analýza současného způsobu hodnocení jednotlivých zaměstnanců R2–R4: periodicita, kritéria – jak měřitelná 
vědecká produkce, např. z hlediska počtu nebo kvality publikací (např. IF, kvartily) – i přínos pro institut z hlediska správy 
nezbytné infrastruktury, výuky, PR aktivit atd. a v případě potřeby úprava současných pravidel a kritérií pro hodnocení.  
Ukazatel: Aktualizace pravidel pro hodnocení (dokument). Zjednodušení formuláře pro hodnocení. 

Aktuální stav: DOKONČENO 

Poznámky: Nový Atestační řád MBÚ byl schválen Radou ústavu 24. listopadu 2025. Zavádí nový systém bodování 
výstupů s větším důrazem na aktuální vědecké výstupy, řešení grantů, ale i další činnosti, např. transfer vědomostí a 
technologií (např. patenty), dvouletou periodicitu atestací a rozšiřuje povinnost hodnocení na všechny výzkumné 
pracovníky bez ohledu na výši úvazku. V roce 2025 atestace neproběhly a další pravidelné kolo proběhne na podzim 
2026. Opatření pro 3. čtvrtletí 2025 je tedy splněno. 

13. Zjednodušení administrativy 

Cíl: Převést co nejvíce zbývajících papírových dokumentů do elektronické podoby, aby se minimalizovala 
administrativní zátěž (např. žádosti o dovolenou, výpovědi, nábor).  
Ukazatel: Žádost o dovolenou na intranetu. Žádost o ukončení pracovního poměru, žádost o zahájení náboru 
prostřednictvím intranetu. 

Aktuální stav: PRODLOUŽENO 

Poznámky: Implementace platformy Flowio pokračuje a nabízí elektronické formuláře, například objednávky zboží, 
žádanky o výdej materiálu ze skladu, žádost o dovolenou či o práci z domova, stejně jako žádost a vyúčtování 
pracovních cest. V roce 2025 pokračovala implementace platformy Flowio v nové mobilní verzi. Na základě celé řady 
připomínek od uživatelů byla aktualizována příslušná schémata fungování i uživatelské přístupy, mobilní Flowio 
umožňuje schvalování objednávek, žádanek i faktur, stejně jako podávání žádostí o nepřítomnost (dovolené, práce 
z domova aj.). Flowio umožňuje stvrzování dokumentů včetně seznamování se s předpisy díky jednoznačné identifikaci 
uživatele (přihlašování s dvoukrokovým ověřováním pomocí Microsoft Authenticator. V současné době dochází k vývoji 
další verze (Flowio 2), která bude nabízet i další nové funkcionality. Postupný přechod od papírové agendy k digitální 
tak úspěšně probíhá a snižuje administrativní zátěž zaměstnanců. Administrativu dále zpřehlednil nový Katalog prací 
pro ostatní zaměstnance (účinný od 1. 2. 2026), který sjednotil popisy pracovních pozic a jejich tarifní zařazení napříč 
ústavem. 



14. Zlepšení stability pracovních podmínek 

Cíl: Prostřednictvím diskuse s odborovou organizací hledat způsoby, jak dále zlepšit stabilitu současných pracovních 
podmínek.  
Ukazatel: Vypracování dokumentu Zpráva o analýze současných možností zlepšení stability a trvání zaměstnání v MBÚ 
a jeho zveřejnění na intranetu. 

Aktuální stav: DOKONČENO 

Poznámky: V MBÚ působí dvě základní odborové organizace, s nimiž vedení pravidelně projednává vnitřní předpisy, 
pravidla sociálního fondu, organizační změny i zavádění benefitů. Od roku 2025 mohou zaměstnanci čerpat benefity 
prostřednictvím elektronické karty Up. Stabilitu dále podporují částečné úvazky (využívá je 32,5 % zaměstnanců), 
flexibilní pravidla pro práci z domova, nový Katalog prací pro nevědecké zaměstnance (účinný od 1. 2. 2026) a návratové 
programy – projekt OP JAK „Trochu rychlejší start kariéry“ (TRySK, 12 návratových grantů) a program Akademie 
budoucnosti (3 návraty v roce 2026). 

Dokument „Analýza současných možností zlepšení stability a délky průměrné doby zaměstnání v Mikrobiologickém 
ústavu“ byl vypracován a zveřejněn na intranetu v červenci 2026. Analýza identifikuje hlavní zdroje nejistoty (výše platu, 
smlouvy na dobu určitou u projektových pracovníků) a formuluje pět klíčových doporučení: (1) zvýšení transparentnosti 
náboru a kariérního zařazení, (2) snížení nejistoty projektových pracovníků důslednějším využíváním institucionálních 
prostředků k překlenutí mezer mezi projekty, (3) posílení grantové podpory včetně zavedení systému překlenovacího 
financování pro úspěšné žadatele, (4) stanovení transparentních pravidel pro získání trvalého pracovního poměru a (5) 
další posilování motivace a wellbeingu zaměstnanců.  

Mezi konkrétní rozpracovaná doporučení patří i návrh, aby vedoucí laboratoří měli povinnost informovat zaměstnance 
se smlouvou na dobu určitou o neprodloužení pracovního poměru alespoň 3 měsíce předem, a aby v odůvodněných 
případech mohli využít institucionální prostředky (tzv. devítky) k udržení zaměstnance po dobu 2–3 měsíců po skončení 
projektu, čímž by zaměstnanec získal čas na hledání nového uplatnění. Toto opatření bude projednáno s odborovými 
organizacemi a vedením ústavu. 

15. Potenciál pro zvýšení platů 

Cíl: Konkurenční mzdy pro zaměstnance. Prvním krokem je analýza současného systému odměňování v MBÚ – přehled 
právních možností, tj. rozsah a platnost mzdových tabulek, stanovení základního platu a předpisy o dodatečném 
financování z grantových prostředků.  
Ukazatel: Vypracování dokumentu Analýza současného systému odměňování v MBÚ a návrh nového systému 
odměňování a jeho zveřejnění na intranetu. 

Aktuální stav: PRODLOUŽENO 

Poznámky: V MBÚ jsou pravidelně (s ohledem na inflaci a navyšování minimální mzdy) navyšovány mzdové tabulky, 
naposledy od 1.1. 2026. Od 1. 2. 2026 vstoupil v účinnost nový Katalog prací pro ostatní (nevědecké) zaměstnance, 
který zavádí jednotnou klasifikaci pracovních pozic v kategoriích O1–O12, stanovuje kvalifikační předpoklady a 
odpovídající tarifní zařazení. Tento dokument je důležitým krokem k transparentnímu systému odměňování, který ústav 
buduje v souladu s požadavky směrnice EU 2023/970 o transparentnosti odměňování. Zatímco tarifní (tabulková) mzda 
je daná vzděláním a dosaženou praxí v oboru, osobní příplatek a také odměny jsou více v režii vedoucího skupiny a v 
případě vědeckých pracovníků závisí do značné míry na možnostech a pravidlech grantů, na kterých pracovník 
participuje, míře jeho zapojení, rozsahu odpovědnosti apod. Dne 26. května 2026 proběhl pro vedoucí laboratoří a 
středisek workshop a následné individuální pohovory s jednotlivými vedoucími s firmou Deloitte zaměřený na zavedení 
principů Směrnice EU 2023/970 o transparentnosti odměňování a její implementace v rámci ústavu, což na vědeckém 
pracovišti se značným počtem projektů nebude jednoduché. V současné době pro nás Deloitte zpracovává analýzu 
současného stavu. Možnosti zvyšování platů nicméně závisí na dostupném financování. Hlavní zdroj příjmů MBÚ je ze 
státního rozpočtu. Na základě podaných grantových žádostí a výsledků veřejných grantových soutěží a zejména počtu 
realizovaných projektů v rámci programu OP JAK, dochází v současné době k posunu ve prospěch účelového 
financování (59 % v roce 2025 vs. 50 % v roce 2023). Přestože programy OP JAK výrazně přispěly k zajištění financování 
výzkumných aktivit ústavu, nezbytná povinná spoluúčast institucionálního financování snížila množství prostředků, 
které mohly být uvolněny na výrazné zvýšení mzdových tarifů všech pracovníků ústavu. Bude pokračovat v dalším 
období. 



16. Cena za nejlepší doktorskou a diplomovou práci, nejlepší vědecký článek 

Cíl: Podporovat zájem studentů o laboratorní práci a o vědu obecně.  
Ukazatel: Pokračovat ve vyhlašování každoročních soutěží a odměňovat nejlepší studentské práce. 

Aktuální stav: V PRŮBĚHU 

Poznámky: Každoroční vyhlašování cen pokračuje. Obvykle v březnu Rada Instituce rozhoduje, že oceněny budou 
všechny prvoautorské původní práce studentů (v roce 2026 je ředitel ocenil jednotně po 5 000 Kč) a dále nejlepší 
původní práce s prvním i korespondujícím autorem z MBÚ (60 000 Kč) a nejlepší diplomové (10 000 Kč) a disertační 
(20 000 Kč) práce; nominace projednává v květnu a ocenění jsou předána během IMIC Day v červnu. Prezentace autorů 
oceněných za nejlepší disertační a magisterskou práci se uskuteční v rámci semináře IMIC dne 18. září 2026 od 10:00 
hodin. Opatření pro roky 2024–2026 je trvale plněno. 

17. Ochrana duševního vlastnictví 

Cíl: Zvýšit povědomí vědců o ochraně duševního vlastnictví a aktualizovat dokumenty týkající se duševního vlastnictví 
s ohledem na nová vnitřní pravidla AV ČR.  
Ukazatel: Aktualizace směrnice MBÚ o politice duševního vlastnictví a její zveřejnění na intranetu v české i anglické 
verzi. 

Aktuální stav: PRODLOUŽENO 

Poznámky: Rada průběžně projednávala konkrétní přihlášky vynálezů a mezinárodní PCT přihlášku. V roce 2025 byla 
uzavřena nová smlouva s Centrem transferu AV ČR (CETAV) o zajištění poradenství v oblasti technologického transferu 
(TTO) a také smlouva s Technologickým centrem o poskytování služeb a inkubaci na rozvíjení startupů. Ústav je také 
členem Prague.bio, která sdružuje hlavní hráče v sektoru life Sciences a jejímž cílem je sdružit alespoň 70 % českých 
subjektů působících v oblasti věd o živé přírodě a stát se jejich klíčovým partnerem při vytváření, rozvoji a využívání 
dynamického ekosystému, který propojuje výzkum, inovace, podnikatelský sektor a veřejný sektor. Věnujeme se také 
transferu znalostí, vydáváme vlastní časopis Folia Microbiologia, který se v roce 2025 posunul do kategorie Q2 a získal 
IF 3.1. Od 1. července 2025 se novým šéfredaktorem stal prof. Václav Větvička, kterému se podařilo doplnit redakční 
radu časopisu a zorganizovat vydání speciálního čísla Folia Microbiologica ke 100. výročí narození jednoho ze 
zakladatelů pražské imunologické školy, bývalého ředitele MBÚ – prof. Jaroslava Šterzla. Naši pracovníci působí v 
redakční radě tohoto časopisu, což jim umožňuje získat zkušenosti s ediční prací. Dlouhodobě podporujeme 
publikování výsledků výzkumu našich zaměstnanců v tomto časopise. Ústav má také vnitřní směrnici ke zvyšování 
institucionální odolnosti na pracovišti AV ČR v zájmu soustavného udržování vysoké míry institucionální odolnosti proti 
vlivovému působení cizí moci, která mj. zavádí povinnost zaměstnanců absolvovat školení týkající se institucionální 
odolnosti, zpravidla společně se školením bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a požární ochrany, a pravidelně 
školení obnovovat. Před uzavřením smluvního vztahu s externím partnerem jsou zaměstnanci odpovědní za přípravu 
takové smlouvy povinni vyhodnotit rizika spolupráce s druhou smluvní stranou. Aktualizace směrnice o politice 
duševního vlastnictví je v přípravě a bude nově zahrnovat nově ustavenou spolupráci s CETAV i s Technologickým 
centrem.  

18. Pravidla mobility 

Cíl: Všichni zaměstnanci a stážisté budou mít snadný přístup k pravidlům pro různé typy krátkodobých a dlouhodobých 
vědeckých stáží. Důraz bude kladen na stáže typu Erasmus a další stáže podporované Akademií věd a grantovými 
agenturami.  
Ukazatel: Pravidla pro krátkodobou a dlouhodobou mobilitu jsou vypracována a zveřejněna. 

Aktuální stav: V PRŮBĚHU 

Poznámky: Mikrobiologický ústav dlouhodobě významně podporuje mezinárodní mobilitu výzkumných pracovníků, a 
to zejména mladých výzkumných pracovníků. Proto také náš ústav realizoval velké množství příjezdových a výjezdových 
mobilit, které byly financovány zejména z Operačního programu Výzkum, vývoj a vzdělávání, Operačního programu Jan 
Amos Komenský, Horizont 2020 a Horizont Evropa. Velká část těchto projektů stále probíhá či teprve bude zahájena. 

Obecným cílem mobilit je internacionalizace a posílení výzkumu našeho ústavu. Výjezdové mobility byly a jsou 
zaměřeny na podporu profesního rozvoje začínajících mladých výzkumných pracovníků našeho ústavu prostřednictvím 
získání nových zkušeností a praxe v zahraničí a dále pak na podporu kvalitních seniorních výzkumníků našeho ústavu v 



jejich dalším profesním růstu. Příjezdové mobility pak byly a jsou zacíleny na využití potencionálu postdoků ze zahraničí 
v rámci našeho ústavu a přenos zahraničních zkušeností kvalitních seniorních výzkumníků do výzkumné praxe našeho 
ústavu.  

Velká část příjezdových mobilit je financovaná z projektů realizovaných v rámci grantových schémat Marie Skłodowska-
Curie Actions, a to MSCA – Individual Fellowships (Postdoctoral Fellowships), MSCA-RISE (Research and Innovation 
Staff Exchange), MSCA Staff Exchanges, MSCA Doctoral Networks a MSCA COFUND. Další mobility jsou realizovány 
jako dílčí aktivity v rámci velkých projektů financovaných z výzvy Špičkový výzkum OP JAK. Část mobilit finančně 
menšího rozsahu byla a je realizována i s podporou z národních zdrojů, a to zejména z Akademie věd České republiky 
(např. projekty Mobility Plus) a MŠMT. Pravidla příslušných mobilit jsou nastavena v každém z těchto projektů. Nicméně 
komplexní pravidla pro krátkodobou a dlouhodobou vědeckou mobilitu jako samostatný vnitřní předpis dosud nebyla 
vypracována a zveřejněna. 

19. Plán pro rovnost žen a mužů 

Cíl: Ve všech činnostech by měl ústav transparentně dodržovat Plán rovnosti žen a mužů (dostupný na intranetu v 
češtině a angličtině), každoročně vyhodnocovat jeho plnění a v případě potřeby jej upravovat.  
Ukazatel: Výroční zpráva o činnosti týmu pro rovnost žen a mužů. 

Aktuální stav: V PRŮBĚHU 

Poznámky: Plán rovnosti žen a mužů z roku 2024 je trvale dostupný na webových stánkách v české i anglické verzi. Tým 
pro rovné příležitosti (GET) se schází pravidelně jednou měsíčně, diskutuje relevantní záležitosti a ze všech jednání 
připravuje detailní zápisy v češtině i angličtině, které rozesílá na list-mbu a zveřejňuje na intranetu. Tým také připravil 
dotazník k činnosti GET; výsledky dotazníku zveřejnil v prosinci 2025. Každoroční vyhodnocování činnosti tohoto týmu 
probíhá, výroční zprávy jsou zveřejňovány a opatření je plněno průběžně. V současné době připravuje tým pro rovné 
příležitosti ve spolupráci s Genderovým informačním centrem NORA, o.p.s. dotazník „Analýza rovných příležitostí“ jako 
podklad pro genderový audit a přípravu nového plánu pro rovnost žen a mužů s platností od roku 2027. 

20. Vnitřní pravidla pro těhotné ženy 

Cíl: Ústav dosud nemá žádná závazná pravidla týkající se práce těhotných žen. Dodržuje pouze zákoník práce. Jelikož 
jsou téměř všechna pracoviště považována za riziková, jsou možnosti práce v těchto případech omezené, ale existují, i 
když povědomí o nich je nízké.  
Ukazatel: Souhrn pravidel pro těhotné zaměstnankyně v MBÚ a jejich zveřejnění na intranetu. 

Aktuální stav: DOKONČENO 

Poznámky: V březnu 2026 byl zpracován a členům working group rozeslán první návrh pokynů pro bezpečné 
zaměstnávání žen a mladistvých. Zaměřuje se nejen na těhotné, ale věnuje se pravidlům pro bezpečnou práci i kojících 
zaměstnankyň, zaměstnankyň-matek do konce devátého měsíce po porodu a mladistvých (studentů včetně středoškolských, 
účastníků akcí typu Otevřená věda aj.). Součás� předpisu jsou i Požadavky na bezpečné pracovní prostory a prak�cký návod 
Jak na to, když zaměstnankyně/studentka otěhotní. Finalizace dokumentu a jeho zveřejnění na intranetu proběhlo 
v červnu 2026, dokument platí od 1.7.2026. 

21. Pracovní lékařství 

Cíl: Sledovat spokojenost zahraničních a českých zaměstnanců s nově jmenovaným lékařem. Zajistit, aby zahraniční 
výzkumní pracovníci podstoupili vstupní, pravidelné a výstupní lékařské prohlídky bez zbytečných obtíží.  
Ukazatel: Dotazníky spokojenosti a jejich analýza. 

Aktuální stav: PRODLOUŽENO 

Poznámky: Dotazník spokojenosti se zajištěním pracovně-lékařských prohlídek byl spuštěn v listopadu 2024, 
zúčastnilo se 188 zaměstnanců. Na pětibodové škále (1 nejlepší, 5 nejhorší) byla spokojenost se zajištěním 
pracovně-lékařských prohlídek bodována průměrně 3,9. Od té doby nicméně došlo ke změně personálního obsazení 
ordinace, a proto plánujeme dotazník na konci roku 2026 zopakovat. Pravidelné sledování spokojenosti je tak zahájeno 
a bude opakováno v dalších letech v souladu s plánem. 



22. Program školení pro vedoucí pracovníky 

Cíl: V rámci manažerských dovedností by měli být manažeři proškoleni např. v oblasti time managementu, asertivní 
komunikace v praxi a zainteresované strany by měly být proškoleny např. v oblasti prezentačních dovedností, plného 
využití možností ResearchGate a LinkedIn atd. Současnou velkou výzvou je kritické využití AI ve všech relevantních 
oblastech, což bude také předmětem diskusních workshopů.  
Ukazatel: Přednášky nebo workshopy na výše uvedené témata: termíny konání a počet účastníků. 

Aktuální stav: V PRŮBĚHU 

Poznámky: Vedle povinného školení kybernetické bezpečnosti proběhlo školení manažerských dovedností 
„Management Skills – Personality Typology“. Všem zaměstnancům byly navíc nabídnuty přípravné workshopy pro 
žadatele o granty ERC (březen 2024, 2025 a 2026), školení na IT bezpečnost (únor 2025 a 2026), využití umělé 
inteligence ve výzkumu (prosinec 2025), institucionální odolnost (květen 2026) a školení Gender in Research (červen 
2026). Prezentace z kurzů jsou k dispozici na intranetu. Nabídka dalších kurzů měkkých dovedností se průběžně 
rozšiřuje, v nejbližší době bude probíhat povinné školení kybernetické bezpečnosti. Opatření je plněno průběžně, 
nicméně systematické povinné manažerské vzdělávání vedoucích laboratoří a ostatních vedoucích pracovníků včetně 
řešitelů grantů kteří vedou své malé týmy, např. trénink pro zvládání konfliktů, odpovědný leadership aj. stále chybí. 

23. Častější využívání e-learningových nástrojů 

Cíl: Usnadnit účast zaměstnanců na povinném školení tím, že se převede do elektronické podoby: vytvořit e-
learningové kurzy např. v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, ochrany před požárem, GDPR a institucionální 
odolnosti, které lze absolvovat kdykoli, například v průběhu dvou týdnů, namísto v pevně stanoveném termínu.  
Ukazatel: E-learningový systém se závěrečným testem a certifikátem pro každého účastníka školení. 

Aktuální stav: DOKONČENO 

Poznámky: Vedení ústavu se intenzivně snaží usnadnit účast zaměstnanců na povinném školení tím, že je převede do 
elektronické podoby. E-learningový kurz, zaměřený na bezpečnost práce v e-learningovém systému společnosti CIVOP 
(Centrum informací - bezpečnosti práce a požární ochrany), byl zaměstnancům nabídnut v dubnu 2026. Následovalo 
školení na institucionální odolnost (květen 2026) a školení Gender in Research (červen 2026). Další školení (například 
školení řidičů, povinné školení kybernetické bezpečnosti, které odpovídá i požadavkům směrnice NIS2) budou 
následovat. Paralelně zavádíme seznamování zaměstnanců s důležitými předpisy přes systém Flowio a prezenční 
školení pořádáme hybridní formou (přes ZOOM) a zveřejňujeme na intranetu záznamy z těchto školení. 

24. Spoluautorství 

Cíl: Ačkoli analýza GAP neodhalila žádné významné problémy se spoluautorstvím, budou připraveny a zveřejněny na 
intranetu pokyny pro autorství odborných nebo vědeckých publikací založené na Etickém kodexu AV ČR.  
Ukazatel: Příprava a zveřejnění Pokynů pro autory odborných nebo vědeckých publikací v češtině a angličtině a jejich 
zveřejnění na intranetu. 

Aktuální stav: DOKONČENO 

Poznámky: Doporučení k autorství a spoluautorství vědeckých publikací bylo vydáno a rozesláno 1. října 2024. Text 
vychází z Etického kodexu AV ČR a je zveřejněn na intranetu – opatření pro 4. čtvrtletí 2024 je splněno. 

25. Podpora začínajících vědců 

Cíl: Usnadnit zahájení doktorské/postdoktorandské výzkumné kariéry; vyvinout metodiku mentorského programu. 
Prozkoumat možnosti školení vhodné pro začínající výzkumné pracovníky, ať už na národní nebo mezinárodní úrovni, 
např. s využitím EURAXESS Startup Hub, který nabízí sérii webinářů pro výzkumné pracovníky (hlavně doktorandy) 
zaměřených na vedoucí schopnosti a základy zakládání start-upů.  

Ukazatel: Návrh mentorského modulu pro mladé výzkumné pracovníky, včetně školicích aktivit zaměřených na získání 
a upevnění znalostí a dovedností nezbytných pro vědeckou práci. 

Aktuální stav: PRODLOUŽENO 



Poznámky: V souvislosti s novelou zákona o vysokých školách ústav zaručuje studentům doktorského studia v 
prezenční formě a ve standardní době studia minimální doktorský příjem. Ten musí odpovídat zákonem stanovenému 
násobku minimální mzdy. Minimální doktorský příjem se skládá z doktorského stipendia poskytovaného VŠ a případné 
mzdy za výzkumnou činnost prováděnou v souvislosti s dizertační prací doktoranda. V souvislosti s tím ústav podepsal 
smlouvy s jednotlivými vysokými školami, jejichž studenti jsou u nás zaměstnáni a pod vedením svého školitele, který 
je zaměstnancem MBÚ, pracují na své dizertační práci. Studenty podporujeme uzavíráním částečných pracovních 
úvazků. Mzdová podpora postdoktorandů je realizována prostřednictvím programu PPLZ – kandidáti jsou schvalováni 
Radou MBÚ vždy v dubnu. V ústavu navíc za podpory vedení vznikl klub PhD studentů, který se pravidelně schází, 
organizoval studentskou konferenci v rámci projektu OP JAK INTER-MICRO a plánuje výjezdní konferenci do Nových 
Hradů. Začínají vědce podporujeme také přes oceňování prvoautorských studentských publikací a nejlepších 
diplomových a disertačních prací. Mentorský modul pro mladé výzkumné pracovníky nicméně stále chybí. 

26. Podávání zpráv o činnosti Oddělení pro transfer technologií 

Cíl: Informovat zaměstnance institutu a veřejnost o iniciativách a výsledcích činností oddělení pro transfer technologií.  
Ukazatele: Pravidelné tiskové zprávy zveřejňované na webových stránkách institutu. Zařazení tohoto bodu na program 
pravidelných zasedání kolegia ředitelů a zasedání vedoucích laboratoří. 

Aktuální stav: V PRŮBĚHU 

Poznámky: Aktivity oddělení pro transfer technologií (patenty, smluvní výzkum, hospodářské smlouvy) jsou pravidelně 
předkládány Radě ústavu a objevují se ve výročních zprávách. Povinnost reporting je trvale plněna v souladu s 
nastaveným opatřením, např. se jedná o propagaci / medializaci vstupu MBU do AffiPro – zvýšení povědomí o TT MBU 
mezi širokou veřejností, PR servis Core Facilitám MBU směrem k potenciálním zákazníkům; pomoc s marketingem 
např. skrze webové stránky a sociální sítě a sdílení informací o odborných akcích na téma TT (např. od MPO / 
CzechInvestu, STAR klastru - Leadership Academy for Researchers apod.). 

27. Zvýšení PR aktivit 

Cíl: „Personalizovat“ informace pro tisk, politiky, odbornou i laickou veřejnost a studenty a zvýšit povědomí veřejnosti 
o výsledcích výzkumu ústavu.  
Ukazatele: Pravidelné vydávání zpravodaje a tiskových zpráv věnovaných úspěchům vědců MBÚ. Účast na národních 
a regionálních popularizačních akcích. Výroční zpráva o příspěvcích do médií a popularizačních časopisů. 

Aktuální stav: V PRŮBĚHU 

Poznámky: Nová vizuální identita, webové stránky a intranet výrazně posílily vnější i vnitřní komunikaci. Počátkem roku 
2025 byl posílen tým PR o novou koordinátorku, Mgr. Kateřinu Voráčovou, Ph.D. PR oddělení pravidelně informuje o 
významných úspěších vědců z MBÚ na webových stránkách i na sociálních sítích MBÚ. Ústav se pravidelně aktivně 
účastní Veletrhu vědy (červen), Vědafestu (červen) a Noci vědců (září). PR oddělení také pořádá Den MBÚ, jehož 
součástí je předávání cen za nejlepší publikace, diplomové a disertační práce a sportovně-kulturní odpoledne a také 
vánoční setkání všech zaměstnanců. Pravidelné tiskové zprávy, podpořené komunikací na sociálních sítích a 
monitoring dopadu PR aktivit dokládají naplňování cíle. 

28. Podpora výukových aktivit 

Cíl: Podporovat zapojení zaměstnanců ústavu do výuky na středních a vysokých školách, aby byl umožněn kontakt mezi 
studenty a postgraduálními studenty a vědci ústavu. Organizovat a účastnit se letních škol a kurzů. Zprostředkovávat 
stáže pro studenty středních a vysokých škol v ústavu. Propagovat činnosti a výsledky ústavu mezi mladými lidmi při 
každé příležitosti. Hledání způsobů, jak jim pomoci rozvíjet zájem o vědu.  
Ukazatele: Roční přehled výukových aktivit a účasti na letních školách a kurzech; počet diplomových a doktorandských 
studentů pracujících v MBÚ; počet nových studentů a absolventů. 

Aktuální stav: V PRŮBĚHU 

Poznámky: Spolupráce s univerzitami a zapojení výzkumníků do výuky je tradiční a pokračuje. Samostatné opatření 
nebylo stanoveno, avšak neformálně je cíl podpory výuky plněn – zaměstnanci MBÚ se zapojují do výuky zejména na 
vysokých školách (VŠCHT, UK, ČVUT, UP aj.) v řadě bakalářských, magisterských a doktorských programů, v roce 2025 
odpřednášeli celkem 1003 hodin.), studenti se podílejí na výzkumu a ústav pořádá letní školy a stáže. Ústav se také 
aktivně podílí na projektu Otevřená věda AV ČR pro středoškolské studenty. V rámci nového projektu MSCA na 



organizaci Noci vědy WAAITT jsme partnery se zodpovědností za aktivitu „vědci a vědkyně do škol“ kde máme 
navázanou spolupráci s Národním pedagogickým institutem ve věci přípravy výukových materiálů a nabídky 
tematických přednášek pro základní a střední školy. Díky aktivitám PR oddělení došlo v posledních letech ke zvýšení 
povědomí o akcích (pozvánky i follow-up). Výukové aktivity jsou pravidelně vyhodnocovány ve výročních zprávách. 

29. Prevence genderově podmíněného násilí a intolerance 

Cíl: Předcházet všem formám netolerance a možnému výskytu násilí na základě pohlaví. Připomínat vedoucím 
laboratoří a nadřízeným jejich odpovědnost za řešení a prevenci potenciálních konfliktů na pracovišti. Zlepšit 
mezilidské vztahy na pracovišti prostřednictvím podpory neformálních setkání a akcí.  
Ukazatele: Přijetí Kodexu chování Akademie věd České republiky. Přijetí a zveřejnění metodiky pro postupy prevence 
a řešení genderově podmíněného násilí v MBÚ. Organizace neformálních akcí pro doktorandy, jako jsou společenská 
setkání, grilování, sportovní akce atd., vedoucí k bližšímu vzájemnému seznámení. 

Aktuální stav: DOKONČENO 

Poznámky: Kodex chování byl přijat zaměstnanci oproti podpisu v roce 2025, v červnu 2026 pak znovu přes aplikaci 
Flowio. U nových zaměstnanců nastavujeme automatické stvrzování seznámení se s kodexech chování spolu s dalšími 
důležitými předpisy přes aplikaci Flowio při prvním přihlášení do této aplikace. Ve spolupráci s organizací KONSENT, 
z.s. byla vypracována Metodická příručka pro podporu sociálního bezpečí na Mikrobiologickém ústavu Akademie věd 
České Republiky a v únoru 2026 zveřejněna na intranetu společně s dokumentem „OCHRANA PRÁV ZAMĚSTNANCŮ“. 
Bylo proškoleno 15 kontaktních osob a funkce ombudsmanky poskytuje bezpečný kanál pro stížnosti, kontakty na ně 
jsou zveřejněny na webu MBÚ i na intranetu a jsou součástí příručky pro nové zaměstnance. Mimo to má ústav vnitřní 
směrnici pro agendu ochrany oznamovatelů, který zavedl vnitřní oznamovací systém, který slouží k prevenci a 
odhalování protiprávního jednání v oblastech věcné působnosti zákona a je nastaven za účelem ochrany zaměstnanců, 
kteří VOS hodlají použít k oznámení takového jednání. V ústavu navíc za podpory vedení vznikl klub PhD studentů, který 
se pravidelně schází, organizoval studentskou konferenci v rámci projektu INTER-MICRO a plánuje výjezdní konferenci 
do Nových Hradů. 

30. Zpětná vazba 

Cíl: Zpětná vazba pro řídící výbor pro udělování ocenění v oblasti lidských zdrojů a vedení institutu.  
Ukazatel: Pravidelné online průzkumy – spokojenost s provedenými změnami a návrhy do budoucna. Zapracování 
realistických připomínek do institucionálních pravidel a případně realizace navrhovaných konkrétních opatření. 

Aktuální stav: PRODLOUŽENO 

Poznámky: Pravidelné anonymní dotazníky (HR dotazníky spuštěné v prosinci 2023 a 2024, dotazník spokojenosti se 
zajištěním pracovně-lékařských prohlídek (29. listopadu 2024), GET dotazník v říjnu 2025 s výsledky zveřejněnými v 
prosinci 2025, GET/HR dotazník spuštěný v červnu 2026) poskytují cennou zpětnou vazbu. Podněty jsou zapracovávány 
do institucionálních pravidel a navrhovaných opatření – opatření je plněno kontinuálně. 

31. Welcome Office a Buddy systém 

Služby Welcome Office / Buddy systému budou zahrnovat: 

- Administrativní podporu – pomoc s vízy (přes EURAXESS), pobytem, pracovněprávními dokumenty, ubytováním v 
rámci ústavních kapacit 

- Orientaci v instituci – seznámení s pravidly, bezpečností, IT systémy, organizační strukturou 
- Podporu v praktických otázkách – školky v rámci akademických kapacit, doprava, kurzy češtiny 
- Koordinaci s personálním oddělením a dohled nad implementací onboardingového plánu 
- Osobní buddy službu – síť proškolených dobrovolníků z řad zaměstnanců napříč všemi pracovišti ústavu (Praha-

Krč, Vestec, Nový Hrádek, Nové Hrady, Třeboň), kteří budou nově příchozím k dispozici jako neformální průvodce 
po dobu prvních týdnů či měsíců. Buddy pomůže s každodenními záležitostmi (jídelna, tiskárna, orientace v 
budovách), uvede nováčka do sociální sítě pracoviště a pomůže překonat počáteční izolaci. Buddy je člověk z 
blízkého okolí nováčka – nemusí být z personálního oddělení, ale z téhož nebo sousedního pracoviště, takže rozumí 
místnímu kontextu a je snadno dostupný. 

- Organizaci uvítacích akcí a networkingových setkání 



GAP principy: 4. Profesionální přístup; 5. Smluvní a zákonné povinnosti; 10. Zákaz diskriminace; 12. Nábor 
zaměstnanců; 24. Pracovní podmínky; 28. Kariérní rozvoj; 30. Přístup k kariérnímu poradenství; 36. Vztahy s 
nadřízenými; 38. Trvalý profesní rozvoj; 40. Supervize 

Časový harmonogram: Q3 2027 – Q2 2028 

Odpovědná jednotka: Personální oddělení (koordinátor Welcome Office), koordinační centrum, PR oddělení, vedoucí 
laboratoří (nominace buddyosob) 

Cíl: Vytvořit kontaktní místo (Welcome Office) při personálním oddělení, které poskytne nově příchozím 
zaměstnancům – zejména zahraničním, ale i českým – rychlou, srozumitelnou a jednotnou podporu při nástupu a v 
prvních týdnech působení na ústavu. Welcome Office bude zároveň koordinovat síť osobních průvodců („buddyosob“), 
kteří budou působit přímo na jednotlivých pracovištích, a zajistí tak personalizovanou podporu všem nováčkům bez 
ohledu na místo jejich působení. 

Ukazatele: 

- Vytvoření náplně činnosti Welcome Office a role buddyosoby a její zveřejnění na webu a intranetu v CZ/EN 
- Jmenování koordinátora Welcome Office (zaměstnanec personálního oddělení) a ustavení alespoň jedné 

buddyosoby na každé z hlavních lokalit ústavu (Praha-Krč/Vestec, Nový Hrádek, Nové Hrady, Třeboň) 
- Počet zaměstnanců, kteří využili služeb Welcome Office (roční statistika) 
- Dotazník spokojenosti nově příchozích zaměstnanců s průběhem onboardingu a s buddy podporou 

Aktuální stav: NOVÉ 

Poznámky: Přestože onboardingový plán již existuje, jeho implementace je v gesci vedoucích laboratoří a liší se mezi 
pracovišti. Zahraniční zaměstnanci opakovaně uvádějí obtíže s orientací v administrativním a společenském prostředí. 
Chybí jednotné kontaktní místo a zároveň personalizovaná podpora nad rámec vztahu nadřízený–podřízený. 
Koordinátor Welcome Office při personálním oddělení zajistí jednotnou administrativní a orientační podporu, zatímco 
síť buddyosob pokryje neformální a místně specifickou podporu na všech lokalitách včetně detašovaných pracovišť. 
Toto propojení obou funkcí zajistí synergii – buddyosoby budou mít přehled o celém procesu onboardingu díky 
koordinaci s Welcome Office a zároveň bude pro nováčky snadno dostupný přímo na pracovišti. 

32. Analýza přínosu a role zahraničních pracovníků 

Analýza bude zahrnovat: 

Statistické vyhodnocení podílu zahraničních pracovníků na celkových vědeckých výstupech ústavu (publikace v Q1–
Q2, patenty, prezentace na konferencích) v porovnání s jejich podílem na celkovém počtu výzkumných pracovníků 

Analýzu grantové aktivity – počet samostatně podaných a získaných grantů zahraničními pracovníky (MSCA, GAČR, 
AZV, TAČR aj.), objem získaných prostředků 

Mapování kariérních trajektorií – kam zahraniční pracovníci po odchodu z MBÚ směřují (další akademické pozice v ČR, 
v EU, mimo EU, soukromý sektor) a jak dlouho v ústavu průměrně působí 

Kvalitativní šetření (rozhovory, dotazník) mezi zahraničními pracovníky a jejich vedoucími – co jim ústav dal a co oni dali 
ústavu, jaké bariéry vnímají, co by zlepšilo jejich uplatnění a setrvání 

Formulaci doporučení pro další období – zda a jak upravit náborovou strategii, podpůrné služby a retenční opatření 

GAP principy: 10. Nediskriminace; 12. Nábor zaměstnanců; 18. Uznávání zkušeností získaných v rámci mobility 
(Kodex); 19. Uznávání kvalifikací (Kodex); 24. Pracovní podmínky; 25. Stabilita a trvalost zaměstnání; 26. Financování a 
platy; 28. Kariérní rozvoj; 29. Význam mobility; 38. Celoživotní profesní rozvoj 

Časový harmonogram: Q1 2028 – Q2 2029 

Odpovědná jednotka: Zástupce ředitele pro HR Award, personální oddělení, grantové oddělení, PR oddělení 

Cíl: Systematicky zhodnotit přínos zahraničních výzkumných pracovníků pro Mikrobiologický ústav – z hlediska kvality 
a objemu vědeckých výstupů, zapojení do grantové činnosti, transferu znalostí a technologií, obohacení výzkumného 



prostředí a internacionalizace – a na základě výsledků formulovat doporučení pro náborovou strategii, systém podpory 
zahraničních zaměstnanců a jejich udržení v instituci. 

Ukazatele: 

Vypracování a zveřejnění dokumentu „Analýza přínosu a role zahraničních pracovníků v MBÚ“ na intranetu v CZ/EN 

Data o podílu zahraničních pracovníků na publikacích, patentových přihláškách a grantech 

Aktuální stav: NOVÉ 

Poznámky: MBÚ zaměstnává významný počet zahraničních pracovníků (přibližně 23 % výzkumných pracovníků, 51 ze 
121 doktorandů), jejichž podíl v posledních letech roste s rozvojem mezinárodních projektů (MSCA, OP JAK, Horizon 
Europe). Přínos těchto pracovníků je intuitivně vnímán jako pozitivní, avšak dosud nebyl systematicky vyhodnocen. 
Chybí data, která by umožnila odpovědět na otázky: zda prostředí ústavu umožňuje zahraničním pracovníkům plně 
rozvíjet jejich vědecký potenciál, do jaké míry samostatně získávají grantové prostředky, zda ústav slouží spíše jako 
atraktivní cílová destinace, zda zahraniční pracovníci v ústavu dlouhodobě setrvávají, nebo jej využívají jako jednu z 
etap své mezinárodní kariéry, jaké know-how do ústavu přinášejí a co si naopak odnášejí. Odpovědi na tyto otázky jsou 
klíčové pro efektivní nastavení podpůrných služeb (Welcome Office, Buddy systém, jazykové kurzy), pro formulaci 
realistické náborové strategie a pro rozhodování o investicích do udržení talentů. Analýza zároveň pomůže identifikovat 
případné slabiny – například odliv kvalitních pracovníků, nedostatečné zapojení do grantových aktivit či nevyváženost 
mezi přínosem a náklady – a navrhnout opatření k jejich řešení. 

33. Outboarding 

Outboarding bude zahrnovat: 

- Checklist kroků při ukončení pracovního poměru 

- Zavedení dobrovolného a důvěrného exit interview 

- Zajištění uchování know-how 

- Vytvoření dobrovolné sítě absolventů ústavu (alumni network) 

GAP principy: 24. Pracovní podmínky, 25. Stabilita zaměstnání, 28. Kariérní růst 

Časový harmonogram: Q4 2027 – Q2 2028 

Odpovědná jednotka: Vedoucí laboratoří, personální oddělení 

Cíl: Zavést strukturovaný proces ukončení pracovního poměru, který zajistí důstojný odchod zaměstnance, předání 
agendy a znalostí, získání zpětné vazby a uchování know-how. 

Ukazatele: 

- Vypracování outboardingového checklistu a jeho zveřejnění na intranetu v CZ/EN 

- Zavedení systému exit interview a roční statistika důvodů odchodů 

Poznámka: V současné době ukončení pracovního poměru sleduje formální legislativní kroky (výstupní list), ale chybí 
exit interview, které by idenfifikovalo např. strukturální problémy, které k odchodům vedou. 

34. Mentorský program pro začínající výzkumníky 

GAP principy: 28. Kariérní rozvoj; 30. Přístup k kariérnímu poradenství; 37. Vedení a manažerské povinnosti; 40. Vedení 

Časový harmonogram: Q1 2027 – Q4 2027 (pilotní fáze), od 2028 plný provoz 

Odpovědná jednotka: Zástupce ředitele pro HR Award, personální oddělení, vedoucí laboratoří 

Cíl: Vytvořit strukturovaný mentorský modul pro začínající výzkumníky (R1–R2), který jim poskytne systematické 
kariérní poradenství a přístup ke zkušenostem seniorních kolegů nad rámec vztahu školitel–student. Součástí 
programu bude také systematické zpřístupnění kariérního poradenství – ústav využije kapacitu kariérních poradců 



působících v rámci projektu TRySK, případně vytvoří nové z řad zkušených zaměstnanců a zavede systém pravidelně 
vypisovaných konzultačních slotů, během nichž mohou zaměstnanci (zejména začínající výzkumníci, ale i další 
zájemci) diskutovat otázky kariérního plánování, slaďování rodičovství s vědeckou kariérou, možností mobilit, 
grantových příležitostí či přechodu do důchodu. Konzultační sloty budou nabízeny celoústavně prostřednictvím 
intranetu a e-mailu s předem definovaným okruhem typických témat, aby zaměstnanci věděli, s čím se na poradce 
mohou obracet. 

Ukazatele: 

Vypracování metodiky mentorského programu a její zveřejnění na intranetu v CZ/EN 

Vytvoření systému konzultačních slotů kariérních poradců a jejich pravidelné vypisování (min. 4x ročně na poradce) 

Počet proškolených mentorů, počet zapojených mentorovaných a počet zaměstnanců, kteří využili služeb kariérního 
poradenství 

Zveřejnění přehledu okruhů témat pro kariérní poradenství na intranetu v CZ/EN 

Roční evaluace spokojenosti účastníků (zvlášť pro mentoring a zvlášť pro kariérní poradenství) 

Aktuální stav: NOVÉ 

Poznámky: Absence mentorského programu byla identifikována již v počáteční GAP analýze a opakovaně potvrzena v 
navazujících dotazníkových šetřeních. Začínající výzkumníci postrádají strukturované kariérní poradenství a 
perspektivu dalšího profesního směřování – ať už v akademické sféře, nebo mimo ni. Stávající podpora (program PPLZ, 
klub PhD studentů, oceňování prací) je cenná, avšak nepokrývá systematické vedení v oblasti kariérního rozvoje. Ústav 
přitom již disponuje kapacitou čtyř kariérních poradců v rámci projektu TRySK, jejichž potenciál však není celoústavně 
využíván, protože chybí mechanismus pro pravidelné nabízení jejich služeb. Zpřístupnění kariérního poradenství 
formou konzultačních slotů a jeho propojení s mentorským programem vytvoří ucelený systém podpory profesního 
růstu, který odpovídá požadavkům Evropské charty výzkumných pracovníků na dostupnost kariérního poradenství pro 
výzkumníky na všech stupních kariéry bez ohledu na smluvní situaci. 

35. Systematické manažerské vzdělávání vedoucích pracovníků 

GAP principy: 28. Kariérní rozvoj; 36. Vztahy s nadřízenými; 37. Dohled a manažerské povinnosti; 38. Průběžný profesní 
rozvoj 

Časový harmonogram: Q2 2027 – Q4 2027 (pilotní moduly), od 2028 plný provoz 

Odpovědná jednotka: Ředitel, zástupce ředitele, personální oddělení 

Cíl: Zavést povinný a strukturovaný program manažerského vzdělávání pro všechny vedoucí laboratoří, servisních 
středisek a řešitele grantů, kteří vedou výzkumné týmy. 

Ukazatele: 

- Vytvoření kurikula manažerského vzdělávání 

- Počet proškolených vedoucích pracovníků 

- Dotazník spokojenosti účastníků 

Aktuální stav: NOVÉ 

Poznámky: Stávající nabídka je nesystematická. Chybí povinný, ucelený program, který by sjednotil standardy vedení 
napříč ústavem. Zaměstnanci v dotaznících opakovaně identifikovali nedostatky v komunikaci a řízení. 

36. Formalizace role data stewarda a rozvoj správy výzkumných dat 

Opatření bude zahrnovat: 

- Formalizaci pozice data stewarda – vymezení kompetencí, náplně činnosti a začlenění do organizační struktury 



- Zajištění dlouhodobé udržitelnosti pozice (přechod z projektového na institucionální financování) 

- Vytvoření metodiky pro správu výzkumných dat a Data Management Plans 

- Školení pro výzkumníky v oblasti Open Science a správy dat 

- Zajištění navýšení kapacity a upgrade bezpečného datového úložiště v rámci instituce 

- Intenzivnější spolupráce s CESNET, zvýšení povědomí o možnostech využívání datacentra a úložiště CESNET 

GAP principy: 3. Odborná odpovědnost; 7. Osvědčené postupy ve výzkumu; 8. Šíření a využití výsledků 

Časový harmonogram: Q2 2027 – Q2 2028 

Odpovědná jednotka: Zástupce ředitele, IT oddělení, data steward 

Cíl: Formalizovat a posílit roli data stewarda, která již na ústavu existuje (projektově financovaná přes OP JAK), a 
systematicky podpořit kulturu otevřené vědy a správy výzkumných dat.  

Ukazatele: 

- Formalizace pozice data stewarda a zveřejnění náplně činnosti na intranetu 

- Počet výzkumníků proškolených v oblasti Open Science 

- Metodika pro Data Management Plans zveřejněná na intranetu 

- Počet publikací s otevřenými daty / Data Management Planem 

Aktuální stav: NOVÉ 

Poznámky: Ústav již disponuje osobou vykonávající činnosti data stewarda (Arzuv Čaryjeva), jejíž role však není 
dostatečně definovaná a je vázána na projektové financování. Zároveň vedení ústavu vyčleňuje ročně 2 mil. Kč na Open 
Access publikace připravuje projekt do výzvy Open Science III. Absence systematické podpory správy výzkumných dat 
omezuje schopnost výzkumníků plně využít potenciálu otevřené vědy. 

37. Systematická podpora popularizace vědy a odpovědné komunikace 

Opatření bude zahrnovat: 

- Vydání deklarace ředitele / vedení MBÚ o podpoře popularizace vědy jako legitimní součásti vědecké práce, 
včetně očekávání, že vedoucí laboratoří jej budou naplňovat 

- Vytvoření komunikační strategie, která bude definovat: proč, komu, co a jak ústav sděluje, aby budoval svoji 
dobrou reputaci. 

- Uspořádání praktického workshopu mediální komunikace pro zájemce z řad pracovníků (např. p prezentační 
dovednosti, psaní tiskových zpráv, komunikace na sociálních sítích, zvládání nepříjemných dotazů) 

GAP principy: 3. Odborná odpovědnost; 4. Odborný přístup; 7. Osvědčené postupy ve výzkumu; 8. Šíření a využití 
výsledků; 9. Zapojení veřejnosti 

Časový harmonogram: průběžně 

Odpovědná jednotka: PR oddělení, ředitel, zástupce ředitele 

Cíl: Institucionálně ukotvit popularizaci vědy jako činnost, která je v zájmu ústavu, připravit komunikační strategii a 
poskytnout popularizujícím pracovníkům praktický trénink v oblasti vědecké komunikace a mediálního vystupování. 

Ukazatele: 

• Zveřejnění deklarace o podpoře popularizace na intranetu v CZ/EN 

• Vytvoření komunikační strategie ústavu 



• Realizace alespoň jednoho workshopu mediální komunikace ročně  

• Počet popularizačních akcí a počet zapojených zaměstnanců v ročním přehledu 

Aktuální stav: NOVÉ 

Poznámka: Popularizace vědy a komunikace výsledků výzkumu směrem k veřejnosti jsou nedílnou součástí poslání 
výzkumné instituce a přímo naplňují principy Charty týkající se šíření výsledků a zapojení veřejnosti. Přesto v současné 
době chybí (a) jasná deklarace vedení, že popularizace je podporovanou činností, kterou by vedoucí laboratoří neměli 
svým podřízeným bezdůvodně znemožňovat, a (b) systematický trénink pro ty, kdo se popularizaci věnují. Absence 
těchto pravidel a doporučení může vést k obavám zaměstnanců z účasti na popularizačních akcích, k nekonzistentní 
komunikaci navenek nebo k reputačním rizikům pro ústav. 

38. Metodická podpora a praktické návody pro administrativní procesy 

Opatření bude zahrnovat: 

• Vytvoření praktických návodů („user guides“) pro nejčastější administrativní procesy – minimálně: pracovní 
cesty (žádost, schválení, vyúčtování), objednávky zboží a služeb, žádosti o dovolenou a home office, 
vyúčtování cestovních náhrad 

• Každý návod bude obsahovat: popis kroků ve správném pořadí, upozornění na nejčastější chyby, modelové 
příklady (např. kombinace pracovní cesty a dovolené), odkaz na příslušný vnitřní předpis 

• Určení kontaktní osoby, která bude poskytovat závazné metodické informace a na niž se zaměstnanci mohou 
obracet s dotazy před provedením administrativního kroku 

• Zveřejnění návodů na intranetu v sekci „Dokumenty – Návody“ v CZ i EN 

• Pravidelná aktualizace návodů při změnách procesů nebo předpisů 

GAP principy: Odpovědnost v rámci výkonu povolání; 4. Profesionální přístup; 5. Smluvní a zákonné povinnosti; 24. 
Pracovní podmínky 

Časový harmonogram: průběžně 

Odpovědná jednotka: Tajemník, IT oddělení, ekonomické oddělení, personální oddělení, zástupce ředitele 

Cíl: Vytvořit a na intranetu zveřejnit sadu praktických návodů pro nejčastější administrativní procesy (pracovní cesty, 
objednávky, vyúčtování, žádosti o dovolenou, práce z domova, schvalovací procesy ve Flowio), včetně upozornění na 
nejčastější chyby, kritické body a modelových příkladů. Určit kontaktní osobu poskytující závazné metodické 
informace. 

Ukazatele: 

• Vytvoření a zveřejnění alespoň pěti praktických návodů na intranetu v CZ/EN 

• Určení a zveřejnění kontaktní osoby pro metodické dotazy 

• Dotazník spokojenosti s přehledností administrativních procesů (v rámci pravidelného HR dotazníku) 

• Snížení počtu chybně podaných žádostí (statistika z Flowio / ekonomického oddělení) 

Aktuální stav: NOVÉ 

Poznámky: Stávající dokumentace administrativních procesů je buď roztříštěná, nebo nedostatečně podrobná. Např. pravidla pro 
kombinaci pracovní cesty a dovolené nejsou nikde přehledně zdokumentovány. Mnoho praktických informací je předáváno ústně, což 
znemožňuje zpětné ověření a vede k nejednotnému výkladu. Důsledky pak v podobě finančních sankcí dopadají na zaměstnance, 
přestože chyba pramení z nedostatečné dokumentace procesu. Vytvoření praktických návodů a určení kontaktní osoby pro metodické 
dotazy je přímým naplněním principu zjednodušení administrativy a transparentnosti pracovních podmínek. 

Nevybrané principy: 



Rozšířená verze revidované strategie pro zavádění zásad Evropské charty pro výzkumné pracovníky ve vaší organizaci v 
příštích třech letech, včetně politiky OTM-R, musí být zveřejněna na webových stránkách vaší organizace. Uveďte 
prosím odkaz na příslušnou webovou stránku (stránky) na webu vaší organizace. Více odkazů musí být odděleno 
čárkami. *: URL *:https://mbu.cas.cz/en/study-and-career/hr-award-en NOVÉ  

(https://mbu.cas.cz/en/study-andcareer/ hr-award-en) 

Uveďte prosím také, jak vaše organizace pracuje na vytvoření / již vypracovala otevřenou, transparentní a na zásluhách 
založenou politiku náboru (OTM-R). Ačkoli se některé z těchto opatření mohou částečně překrývat s opatřeními 
uvedenými výše v akčním plánu (jelikož vzešly z analýzy nedostatků), uveďte prosím krátký komentář, který dokládá 
dosažený pokrok. 

Připomínky k uplatňování zásad OTM-R (počáteční fáze) 

Jako statutární zástupce odpovídá ředitel instituce za personální politiku v MBÚ. Výběr vědeckých pracovníků pro MBÚ 
se dále řídí zákonem č. 283/1992 Sb. o Akademii věd České republiky, ve znění zákona č. 420/2005 Sb. a stanovami 
Akademie věd České republiky (včetně Kariérního řádu vysokoškolsky vzdělaných zaměstnanců Akademie věd České 
republiky). Ačkoli jsou při provádění výběrových řízení v praxi zohledňovány hlavní zásady „Evropské charty pro 
výzkumné pracovníky“ a „Etického kodexu pro nábor výzkumných pracovníků“, ne všechna doporučení politiky OTM-R 
jsou uplatňována na úrovni vnitřních předpisů. 

Zavedení nové politiky OTM-R proběhne v úzké spolupráci personálního oddělení a řídícího výboru pro lidské zdroje se 
zaměstnanci ústavu odpovědnými za nábor – zejména s předsedy výběrových komisí, vedoucími jednotlivých 
oddělení/laboratoří a vedením ústavu. Proces zavádění, založený na požadavcích uvedených v OTM-R Toolkit nebo 
OTM-R Report a navazující na počáteční analýzu současného stavu zachycenou prostřednictvím „OTM-R Checklist“, 
bude monitorován formou plnění uvedených ukazatelů. 

V akčním plánu byly zohledněny všechny podněty vyplývající z analýzy GAP a kontrolního seznamu OTM-R. Souvislosti 
mezi kontrolním seznamem OTM-R a akčním plánem jasně vyplývají z nutnosti vypracovat „PRA-VIDLA VÝBĚROVÉHO 
ŘÍZENÍ MBÚ OTM–R“ a „POSTUP A METODIKU NÁBORU A VÝBĚRU VĚDECKÝCH PRA-COVNÍCH MÍST V ÚSTAVU 
MIKROBIOLOGIE CAS“, na které se kontrolní seznam OTM-R odkazuje v bodech 1, 2, 5, 10, 11, 12, 16, 17, 18, 19, 20, 
21, 22 a 23. Jedním z hlavních cílů bude minimalizace administrativní zátěže, elektronický přenos podpůrných 
dokumentů a vývoj nástroje pro elektronický nábor. V současné době se připravují PRAVIDLA VÝBĚROVÉHO ŘÍZENÍ 
MBÚ OTM–R a POSTUP A METODIKA NÁBORU A VÝBĚRU VĚ-DECKÝCH PRACOVNÍCH POZIC V MIKROBIOLOGICKÉM 
ÚSTAVU AV CR (opatření 6). Za velmi důležité považujeme také pravidelné vydávání Příručky pro nové zaměstnance a 
vypracování plánu zapracování (akce 8 a 9). První z nich je již zveřejněna v obou jazykových verzích (CZ/EN) na intranetu 
a v tištěné podobě ji při nástupu distribuuje personální oddělení, druhá je ve fázi přípravy. Všechny činnosti označené 
jako probíhající (akce 7, 16, 28 a 30) jsou průběžně plněny. 

Mezi ukazatele patří zpřehlednění a aktualizace intranetu a zveřejňování všech institucionálních dokumentů v 
angličtině, vypracování nových závazných dokumentů souvisejících s OTM-R, jak bylo zmíněno výše, plánu zapracování 
nových zaměstnanců a grafického manuálu MBÚ. Dalšími ukazateli jsou: zřízení instituce ombudsmana a přijetí 
etického kodexu MBŮ; provádění pravidelného genderového auditu; aktualizace příručky pro nové zaměstnance; 
vydávání pravidelného zpravodaje; zvyšování povědomí o benefitech a možnostech kariérního rozvoje; pokračování v 
vyhlašování cen za nejlepší výzkumné a studentské práce. 

Připomínky k uplatňování zásad OTM-R (vnitřní přezkum pro průběžné hodnocení) 

V zavádění zásad otevřeného, transparentního a na zásluhách založeného náboru (OTM-R) bylo v MBÚ od počáteční 
fáze dosaženo významného pokroku. V březnu 2024 byl na intranetu zveřejněn závazný dokument „Pravidla výběrového 
řízení MBÚ OTM–R“ spolu s podrobným dokumentem „Postup a metodika náboru a výběru na výzkumné pozice 
v Mikrobiologickém ústavu AV ČR“. Tyto dokumenty sjednocují dříve roztříštěná pravidla tím, že integrují ustanovení 
zákoníku práce, Kariérního řádu pro zaměstnance s vysokoškolským vzděláním AV ČR a stávající vnitřní předpisy do 
jediného uceleného rámce v souladu s evropskými standardy. Do sekce „Kariéra“ na nových webových stránkách 
ústavu byl přidán přímý odkaz na tyto dokumenty týkající se OTM–R, čímž je zajištěna jejich veřejná dostupnost. Volná 
pracovní místa jsou pravidelně zveřejňována prostřednictvím mezinárodních kanálů, jako je EURAXESS, čímž se 
zvyšuje transparentnost výběrového řízení. Metodika náboru nyní výslovně zohledňuje přerušení kariéry (rodičovská 
dovolená, dlouhodobá nemoc, dlouhodobá péče o člena rodiny) a uznává zkušenosti s mobilitou, ať už geografickou, 



mezisektorovou nebo mezioborovou. Výběrové komise jsou sestavovány v souladu s pravidly OTM-R a jejich složení se 
řídí zásadami genderové vyváženosti a diverzity. Nabídky volných pracovních míst jsou zveřejňovány v češtině i 
angličtině a výběrové řízení se řídí transparentními termíny a jasně definovanými výběrovými kritérii, která jsou 
uchazečům sdělena předem. Komplexní školení pro všechny členy výběrových komisí na témata, jako jsou nevědomé 
předsudky a genderově citlivé hodnocení, však dosud nebylo plně realizováno; toto zůstává prioritou pro nadcházející 
období. Byl vypracován standardizovaný plán zapracování nových zaměstnanců (onboarding); tento plán byl zveřejněn 
na intranetu v češtině i angličtině a je pravidelně aktualizován; poskytuje vedoucím laboratoří praktický kontrolní 
seznam pro zapracování nových zaměstnanců. Příručka pro nové zaměstnance je pravidelně revidována a poskytuje 
základní informace o fungování ústavu a o právech a povinnostech zaměstnanců. Zaměstnanci personálního oddělení 
se věnují neustálému profesnímu rozvoji a účastní se konferencí a školení týkajících se předpisů v oblasti lidských 
zdrojů a jejich aktualizací. Celkově lze říci, že zásady OTM-R jsou nyní pevně zakotveny v náborových postupech ústavu 
a zbývající nedostatek – komplexní školení členů výběrových komisí – by měl být v nadcházejícím období vyřešen. Ústav 
se zavázal k průběžnému sledování praktického uplatňování těchto zásad prostřednictvím zpětné vazby získané v 
pravidelných průzkumech mezi zaměstnanci a prostřednictvím přímé komunikace s nově přijatými zaměstnanci. 

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

Uveďte prosím odkaz na webovou stránku (stránky) věnovanou OTM-R, pokud se liší od stránky, na které je umístěna 
revidovaná strategie pro provádění zásad Evropské charty pro výzkumné pracovníky. Více odkazů musí být odděleno 
čárkami. 

URL: https://mbu.cas.cz/en/study-and-career/hr-award-en  

4. Proces implementace 

Obecný přehled procesu implementace (max. 1000 slov) 

Fáze implementace byla zahájena v prvním čtvrtletí roku 2024 úvodní prezentací pro celou výzkumnou komunitu MBÚ. 
Uvědomujeme si, že efektivní komunikace a spolupráce se zainteresovanými stranami jsou nezbytné pro správné 
pochopení principů HRS4R a pro dosažení stanovených cílů. Proto byli na toto setkání, kde proběhly úvodní diskuse 
ohledně zavádění prvních opatření, pozváni všichni výzkumní pracovníci na úrovních R1–R4 (shromáždění vědeckých 
pracovníků). Byly rovněž představeny výsledky analýzy nedostatků (GAP) a akční plán na následující dva roky. Všechny 
plánované akce byly průběžně konzultovány, revidovány a aktualizovány na základě diskusí mezi týmem HR Award, 
shromážděním a konkrétními zaměstnanci (manažery, výzkumníky nebo administrativními pracovníky). 

Jako nástroje pro tyto diskuse jsme využili online dotazníky, osobní rozhovory a schůzky. Pracovní skupina pravidelně 
vyhodnocovala pokrok a potenciální rizika. Řídící výbor dohlížel na činnost pracovní skupiny, koordinoval a schvaloval 
zavádění principů HRS4R v rámci instituce a podílel se na klíčových strategických rozhodnutích. 

Jedním z prvních zavedených opatření byla revize politiky OTM-R. „Pravidla výběrového řízení OTM-R“ byla zveřejněna 
na intranetu v březnu 2024 spolu s podrobným dokumentem nazvaným „Postup a metodika náboru a výběru na 
výzkumné pozice“. Odkaz na tyto dokumenty byl přidán na stránky věnované kariéře na novém webu a nabídky volných 
pracovních míst jsou nyní pravidelně zveřejňovány prostřednictvím mezinárodních kanálů. Kodex chování AV ČR a 
Etický kodex pro výzkumné pracovníky AV ČR byly zveřejněny na intranetu v září 2024 a zaměstnanci potvrdili, že se s 
nimi seznámili, nejprve podpisem a poté prostřednictvím platformy Flowio. V roce 2025 byl spuštěn nový, moderní web 
na platformě WordPress, založený na nové jednotné vizuální identitě, která sjednotila dříve roztříštěnou vizuální 
prezentaci jednotlivých laboratoří. 

V oblasti pracovních podmínek byla v listopadu 2024 vydána závazná pravidla pro práci z domova, která 
zaměstnancům umožňují pracovat na dálku až 4 dny v měsíci. V listopadu 2025 schválila Rada ústavu nový atestační 
řád, které zavedl dvouletý hodnotící cyklus a rozšířil povinnost hodnocení na všechny výzkumné pracovníky bez ohledu 
na výši pracovního úvazku. Postupně byla zavedena platforma Flowio, která výrazně snížila administrativní zátěž díky 
elektronickým formulářům pro žádosti o dovolenou, služební cesty a objednávky; slouží také k potvrzení seznámení se 
s vnitřními předpisy. 

Klíčovým milníkem bylo zřízení funkce ombudsosoby. Ve spolupráci s organizací KONSENT byl vypracován Metodický 
průvodce pro podporu sociální bezpečnosti, který byl v únoru 2026 zveřejněn na intranetu v češtině i angličtině. V 



různých odděleních ústavu bylo proškoleno patnáct kontaktních osob a funkce ombudsosoby byla obsazena s 
účinností od února 2026. 

V květnu 2026 byl spuštěn zcela nový intranet, čímž byl dodržen termín stanovený na druhé čtvrtletí roku 2026. Intranet 
je moderní, uživatelsky přívětivý a dvojjazyčný, s jasně definovanými oprávněními k úpravám pro zástupce jednotlivých 
oddělení. Nový intranet také obsahuje sekci věnovanou vnitřním předpisům; k dispozici jsou v samostatném oddílu i 
klíčové pokyny týkající se zaměstnání. V březnu 2026 byl k připomínkám rozeslán první návrh vnitřních pravidel pro 
bezpečné zaměstnávání těhotných žen, kojících matek a nezletilých osob a finální verze dokumentu byla zveřejněna 
na intranetu v červnu 2026 s účinností od 1. července 2026. 

V červenci 2026 byli zaměstnanci prostřednictvím platformy Flowio seznámeni s několika klíčovými interními 
směrnicemi (organizační řád, pracovní řád, mzdový předpis, etický kodex a nově přijatou směrnici o bezpečném 
zaměstnávání žen a mladistvých). V současné době se zavádí mechanismus, který nové zaměstnance s těmito 
směrnicemi automaticky seznámí při jejich prvním přihlášení do systému Flowio. 

V květnu 2026 se ve spolupráci se společností Deloitte uskutečnil workshop o transparentnosti odměňování určený 
vedoucím laboratoří, což představovalo významný krok směrem k implementaci směrnice EU o transparentnosti 
odměňování. Byl spuštěn první e-learningový kurz (bezpečnost na pracovišti) a plánují se další moduly (institucionální 
odolnost, kyberbezpečnost podle směrnice NIS2). Pravidelné průzkumy mezi zaměstnanci (průzkumy personálního 
oddělení, průzkumy GET) i nadále poskytují cennou zpětnou vazbu, která je zapracovávána do institucionálních politik. 

Během celého procesu implementace udržuje ústav úzkou komunikaci se všemi zainteresovanými stranami: pololetní 
zpravodaje a pravidelné hromadné e-maily zasílané prostřednictvím list-MBU informují zaměstnance o pokroku; 
veřejná setkání v přednáškovém sále poskytují příležitost k přímé diskusi. Pracovní skupina a řídící výbor i nadále 
pravidelně sledují zbývající opatření a připravují se na externí hodnocení. 

Jak jste připravili interní hodnocení?  

Podrobný popis a odůvodnění (max. 500 slov) 

Interní hodnocení bylo připraveno v rámci společného, na důkazech založeného procesu vedeného pracovní skupinou 
pro cenu HR Award pod dohledem řídícího výboru. Nejprve jsme provedli systematický přehled všech 30 opatření z 
původního akčního plánu a posoudili aktuální stav každého ukazatele. To zahrnovalo shromáždění písemných 
podkladů z různých zdrojů: publikace na intranetu, e-mailová korespondence se zaměstnanci (list-MBU), zápisy ze 
zasedání Rady instituce a představenstva, záznamy o účasti na školeních, výsledky průzkumů a výroční zprávy ústavu 
za roky 2023, 2024 a 2025. Tabulka sledování postupu, která je průběžně aktualizována od ledna 2023, poskytla 
podrobný chronologický záznam všech kroků podniknutých v rámci každého opatření. 

Za druhé jsme porovnali dosavadní pokrok s původní analýzou nedostatků, abychom určili, které slabé stránky byly 
plně vyřešeny, které byly vyřešeny částečně a které zůstaly nevyřešeny. To nám umožnilo aktualizovat analýzu silných 
a slabých stránek v rámci každého ze čtyř pilířů Evropské charty pro výzkumné pracovníky. 

Zatřetí jsme úzce spolupracovali s příslušnými zainteresovanými stranami na ověření a obohacení hodnocení. Členové 
pracovní skupiny, kteří zastupují různé role v rámci ústavu (výzkumní pracovníci v různých fázích kariéry, administrativní 
pracovníci, pracovníci v oblasti PR, personálního oddělení a vedení), poskytli podněty ze svých příslušných oborů. Tým 
pro rovnost žen a mužů (GET) přispěl údaji o opatřeních v oblasti rovnosti žen a mužů a výsledky průzkumů. Oddělení 
lidských zdrojů poskytlo aktualizované statistické údaje o složení pracovní síly, náborových procesech a vzdělávacích 
aktivitách. Byly uspořádány individuální konzultace s osobami odpovědnými za konkrétní opatření (např. se 
zaměstnancem odpovědným za intranet a implementaci systému Flowio, s tajemníkem ústavu odpovědným za 
duševní vlastnictví, s vedoucím oddělení grantů v souvislosti s mobilitou a s manažerem pro styk s veřejností v 
souvislosti s komunikačními aktivitami). 

Za čtvrté, návrh interního hodnocení byl předložen k připomínkám řídícímu výboru, jehož členy jsou ředitel, zástupci 
ředitele a zástupci rady instituce. Jejich připomínky byly zapracovány před finálním dokončením dokumentu. 

Závěry interního hodnocení byly nakonec sděleny výzkumné komunitě prostřednictvím list- MBU, čímž byla zajištěna 
transparentnost a vyzvání k případným závěrečným připomínkám. Tento víceúrovňový proces zajistil, že interní 
hodnocení bylo důkladné, založené na důkazech a odráželo kolektivní zkušenosti komunity ústavu. 



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

Podrobný popis a odůvodnění (max. 500 slov) 

Výzkumná komunita byla do celého procesu implementace HRS4R zapojena na několika úrovních. Od samého 
počátku byli výzkumní pracovníci ve všech fázích kariéry (R1–R4) zastoupeni jak v pracovní skupině, tak v řídícím 
výboru, čímž bylo zajištěno, že rozhodovací proces zohledňoval rozmanité pohledy doktorandů, postdoktorandů, 
etablovaných výzkumníků i předních vědců. 

Pravidelná komunikace je základním kamenem zapojení zainteresovaných stran. Od samého začátku celého procesu 
byli všichni zaměstnanci průběžně informováni prostřednictvím e-mailového distribučního systému list-MBU. 
Prostřednictvím tohoto kanálu byly oznámeny klíčové milníky, jako je zveřejnění pravidel OTM-R, přijetí Etického 
kodexu, zřízení funkce ombudsmana, spuštění nového intranetu a schválení nového Kodexu chování. Kromě toho se v 
přednáškovém sále Ústavu konaly veřejné schůzky, jejichž cílem bylo představit aktuální stav projektu HR Award a 
umožnit přímé dotazy a diskusi. V listopadu 2023 se v přednáškovém sále konalo společné zasedání pracovní skupiny 
a řídícího výboru, na které v červnu 2024 navázalo další veřejné setkání, kde se projednávala metodika náboru pro 
program OTM-R. Další veřejné setkání se uskutečnilo v květnu 2025 a přineslo aktuální informace o stavu projektu HR 
Award. 

Anonymní průzkumy byly klíčovým nástrojem pro shromažďování zpětné vazby. V prosinci 2023 a prosinci 2024 byly 
zahájeny průzkumy v oblasti lidských zdrojů, které umožnily všem zaměstnancům vyjádřit své názory na změny 
vyvolané implementací akčního plánu HR Award. Průzkum GET z října 2025 (jehož výsledky byly zveřejněny v prosinci 
2025) se zaměřil na rovné příležitosti a pracovní podmínky. V červnu 2026 byl zahájen kombinovaný průzkum GET/HR. 
Výsledky těchto průzkumů byly analyzovány a využity k úpravě akčního plánu a institucionálních politik. 

Byly osloveny konkrétní zainteresované strany, aby poskytly podněty ke konkrétním opatřením. S vedoucími laboratoří 
proběhly konzultace ohledně návrhu plánu zapracování nových zaměstnanců (březen 2025), a workshopy o 
transparentnosti odměňování (květen 2026) a možnostech využití online náborových platforem. Nová příručka pro 
zaměstnance byla aktualizována na základě specializovaného dotazníku, který byl zaměstnancům zaslán v květnu 
2024. Tým pro rovnost žen a mužů se schází jednou měsíčně a jeho zápisy jsou zveřejňovány na intranetu v češtině i 
angličtině. Doktorandi se zapojili prostřednictvím nově založeného klubu doktorandů, který organizuje vlastní 
konferenci a plánuje soustředění. 

Zaměstnanci měli konečně možnost kdykoli v průběhu procesu zavádění předkládat připomínky přímo členům 
pracovní skupiny nebo řídícího výboru. Tento přístup „otevřených dveří“ v kombinaci s formálními mechanismy zpětné 
vazby zajistil široké a trvalé zapojení. 

Máte realizační výbor a/nebo řídící skupinu, která pravidelně dohlíží na průběh projektu? 

Podrobný popis a odůvodnění (max. 500 slov) 

Ano, na realizaci akčního plánu HRS4R dohlíží dvoustupňová řídící struktura složená z řídícího výboru a pracovní 
skupiny, které fungují od zahájení procesu v roce 2023. 

Řídící výbor je odpovědný za strategický dohled a rozhodování. Skládá se z ředitele ústavu, zástupců ředitele, 
tajemníka, zástupce Rady ústavu a vedoucích výzkumných pracovníků. Řídící výbor koordinuje uplatňování zásad 
HRS4R, schvaluje klíčové dokumenty a zásady a zajišťuje soulad s celkovou strategií ústavu. Jeho členové se z velké 
části překrývají s členy Kolegia ředitele, která zasedá každé dva týdny. Díky tomuto překryvu je zajištěno, že záležitosti 
související s HRS4R jsou pravidelně projednávány na nejvyšší úrovni vedení a začleňovány do každodenního chodu 
ústavu. Řídící výbor posuzuje podkladové materiály a návrhy předložené pracovní skupinou, stanovuje cíle a navrhuje 
způsoby jejich dosažení. Rovněž přijímá klíčová strategická rozhodnutí, jako je závazek k implementaci směrnice EU o 
transparentnosti odměňování ve spolupráci se společností Deloitte nebo zřízení nových organizačních jednotek. 

Pracovní skupina se skládá ze zástupců z celé institucionální komunity, včetně výzkumných pracovníků v různých 
fázích kariéry (R1–R4), zaměstnanců personálního oddělení, administrativních pracovníků, členů oddělení pro styk s 
veřejností a IT a členů týmu pro rovnost žen a mužů. Pracovní skupina je zodpovědná za každodenní realizaci akčního 
plánu. Vypracovává dokumenty, sleduje pokrok podle časového harmonogramu, identifikuje potenciální rizika a 
navrhuje nápravná opatření. Pracovní skupina vyhodnocuje pokrok, projednává výzvy a koordinuje činnosti. Její členové 
jsou v každodenním kontaktu s ostatními zaměstnanci, průběžně analyzují rizika a navrhují kroky k jejich řešení. 



Pracovní skupina rovněž hraje klíčovou roli při shromažďování zpětné vazby od výzkumné komunity prostřednictvím 
průzkumů, neformálních diskusí a konzultací. 

Ředitel ústavu průběžně podává zprávy o pokroku v procesu HRS4R Radě ústavu, která zasedá jednou měsíčně, a 
informuje o nich i prostřednictvím Kolegia ředitele. V roce 2026 byla jmenována nová zástupkyně ředitele pro HR Award, 
doc. Ing. Kateřina Valentová, Ph.D., která bude působit jako kontaktní osoba pro tuto cenu, čímž se dále posílí 
koordinace a viditelnost tohoto procesu. 

Tato řídící struktura se osvědčila při zajišťování jak strategického směřování, tak operativní realizace. Překrývání 
kompetencí řídícího výboru a Kolegia ředitele zajišťuje, že projekt HRS4R není považován za samostatný projekt, ale je 
integrován do běžných rozhodovacích procesů ústavu. 

Existuje nějaká součinnost mezi organizačními politikami a cenou HR Award? Je například toto ocenění 
zohledněno ve výzkumné strategii organizace nebo v její obecné personální politice?* 

Podrobný popis a odůvodnění (max. 500 slov) 

Ano, zásady ocenění v oblasti lidských zdrojů jsou úzce v souladu s organizačními politikami institutu a jsou stále více 
uznávány jako zastřešující rámec pro strategii institutu v oblasti lidských zdrojů. 

Na strategické úrovni byl akční plán HRS4R formálně schválen ředitelem a správní radou instituce a je považován za 
klíčovou součást rozvojové strategie instituce. Uplatňování zásad Charty není vnímáno jako samostatný projekt, ale 
jako nedílná součást řízení instituce. Kolegium ředitele pravidelně projednává záležitosti týkající se lidských zdrojů a 
rada instituce schvaluje klíčové dokumenty vyplývající z akčního plánu – včetně nových předpisů o atestacích, pravidel 
OTM-R a zřizování nových organizačních jednotek. 

Na strategické úrovni bylo v přímé reakci na závazky vyplývající z ocenění HR Award přijato či revidováno několik 
klíčových organizačních dokumentů. Kodex chování a Etický kodex, převzaté od AV ČR a zveřejněné na intranetu, jsou 
nyní součástí povinného úvodní školení pro všechny zaměstnance, jehož absolvování se potvrzuje prostřednictvím 
platformy Flowio. Pravidla výběrového řízení OTM-R a podrobná metodika náboru se staly závaznými interními 
dokumenty, které upravují všechny náborové procesy. Nová pravidla pro hodnocení, schválená v listopadu 2025, 
reformovala systém hodnocení všech výzkumných pracovníků (R2–R4). Pravidla pro práci z domova, vydaná v listopadu 
2024, stanovila transparentní a závazné podmínky pro práci na dálku. Vnitřní předpis o bezpečném zaměstnávání 
těhotných žen, kojících matek a nezletilých, zveřejněný v červnu 2026, zaplnil mezeru v regulačním rámci ústavu nad 
rámec zákoníku práce. Nový katalog pracovních pozic pro nevýzkumné zaměstnance (s účinností od 1. února 2026) 
zavedl jednotný klasifikační systém a transparentní platové třídy. 

Na provozní úrovni byla postupně zavedena platforma Flowio za účelem digitalizace administrativních procesů, včetně 
žádostí o dovolenou, schvalování služebních cest, objednávek a potvrzení o seznámení s interními směrnicemi, což 
přímo podporuje cíl zefektivnění administrativních postupů. Nový intranet (spuštěný v květnu 2026) poskytuje 
dvojjazyčný přístup ke všem klíčovým dokumentům, příručkám a informacím souvisejícím s prací. Aktivity v oblasti 
školení a rozvoje byly rozšířeny o workshopy zaměřené na manažerské dovednosti, semináře o přípravě žádostí o granty 
ERC, e-learningové kurzy a školení o rovnosti pohlaví ve výzkumu. 

Plán rovnosti žen a mužů, který je k dispozici na webových stránkách a na intranetu v češtině a angličtině, je každoročně 
realizován a vyhodnocován týmem pro rovnost žen a mužů. Jeho zásady se odrážejí v náborových politikách OTM-R, ve 
složení výběrových komisí a v podpůrných opatřeních pro zaměstnance vracející se po přerušení kariéry (projekt TRySK, 
Akademie budoucnosti). 

Stručně řečeno, zásady HRS4R nejsou ve strategii ústavu pouze „uznány“, ale aktivně ji utvářejí. O tomto souladu 
svědčí proměna původních slabých stránek identifikovaných v analýze GAP v konkrétní organizační zásady, které nyní 
řídí každodenní činnost ústavu. 

Na provozní úrovni byla postupně zavedena platforma Flowio za účelem digitalizace administrativních procesů: žádostí 
o dovolenou, schvalování služebních cest, objednávek a potvrzení seznámení s interními předpisy, což přímo 
podporuje cíl zjednodušení administrativy. Nový intranet (spuštěný v květnu 2026) poskytuje dvojjazyčný přístup ke 
všem klíčovým dokumentům, příručkám a informacím souvisejícím s prací. Školicí a rozvojové aktivity byly rozšířeny o 
workshopy zaměřené na manažerské dovednosti, semináře k přípravě žádostí o granty ERC, e-learningové kurzy a 
školení o genderové rovnosti ve výzkumu. 



Plán rovnosti žen a mužů, který je k dispozici na webových stránkách i na intranetu v češtině a angličtině, je realizován 
a každoročně vyhodnocován týmem pro rovnost žen a mužů. Jeho zásady se odrážejí v pravidlech náboru OTM-R, ve 
složení výběrových komisí a v podpůrných opatřeních pro zaměstnance vracející se po přerušení kariéry (projekt TRySK, 
Akademie budoucnosti). 

Stručně řečeno, zásady HRS4R nejsou ve strategii ústavu pouze „uznány“ – aktivně ji utvářejí. O tomto souladu svědčí 
proměna počátečních slabých stránek identifikovaných v analýze GAP v konkrétní organizační politiky, které nyní řídí 
každodenní provoz ústavu. 

Jak vaše organizace zajistila, že navrhovaná opatření budou skutečně realizována? 

Podrobný popis a odůvodnění (max. 500 slov) 

Projekt HRS4R se od samého počátku těšil silné podpoře ze strany nejvyššího vedení ústavu. Ředitel je členem jak 
řídícího výboru, tak pracovní skupiny, a akční plán osobně podporoval a prosazoval. Toto zapojení na nejvyšší úrovni 
bylo zásadní pro zajištění toho, aby navrhovaná opatření nebyla pouze naplánována, ale také skutečně realizována. Od 
samého počátku byl jmenován specializovaný koordinátor (doc. Jiří Gabriel, DrSc.) a v březnu 2026 byla doc. Ing. 
Kateřina Valentová, Ph.D. jmenována do funkce zástupkyně ředitele pro HR Award a koordinaci HR Award převzala, 
čímž se tento proces dále zakotvil v řídících strukturách ústavu. 

Hlavním mechanismem zajišťujícím realizaci je jasné rozdělení odpovědností. Každé z 30 opatření v akčním plánu bylo 
přiřazeno konkrétnímu odpovědnému útvaru nebo osobě: řediteli, zástupci ředitele, tajemníkovi, personálnímu 
oddělení, radě ústavu, vedoucím laboratoří, týmu pro rovnost žen a mužů nebo oddělení pro styk s veřejností. Tyto 
odpovědné osoby jsou povinny provést jim přidělená opatření ve stanoveném časovém rámci. Koordinátor pracovní 
skupiny vede podrobnou tabulku pro sledování pokroku, která je průběžně aktualizována od ledna 2023 a zaznamenává 
každý podniknutý krok, každý zveřejněný dokument a každou odeslanou komunikaci. To poskytuje transparentní a 
ověřitelný záznam o pokroku. 

Dvoustupňová struktura řízení – řídící výbor a pracovní skupina – zajišťuje jak strategický dohled, tak operativní 
koordinaci. Řídící výbor, jehož členové se částečně překrývají se členy správní rady, zajišťuje, aby byly aktivity projektu 
HRS4R začleněny do běžných procesů řízení institutu. Ředitel pravidelně podává zprávy o pokroku kolegiu ředitele 
(každé dva týdny) a radě institutu (každý měsíc). To znamená, že realizace projektu HRS4R je trvale na pořadu jednání 
nejvyšších rozhodovacích orgánů institutu. 

Na podporu realizace byly vyčleněny prostředky. Od podzimu 2023 bylo personální oddělení posíleno o další anglicky 
mluvící zaměstnance. Oddělení pro styk s veřejností bylo na počátku roku 2025 posíleno o nového koordinátora. V 
případě potřeby byly využity externí odborné znalosti: organizace KONSENT spolupracovala na metodické příručce na 
podporu sociálního bezpečí; poradenská firma Deloitte byla pověřena analýzou transparentnosti odměňování; 
Informační centrum pro genderové otázky NORA pomáhá s dotazníkem pro genderový audit; a společnost 
Euromanagers podporuje analýzu účasti v evropských rámcových programech. 

Pracovní skupina zaujímá proaktivní přístup k řízení rizik. Hodnotí pokrok ve srovnání s harmonogramem, identifikuje 
potenciální zpoždění a navrhuje nápravná opatření. V případě zpoždění – například v souvislosti s pravidly mobility nebo 
formálními analýzami stability – jsou tato zpoždění zdokumentována a revidované časové plány či alternativní přístupy 
jsou projednávány s odpovědnými stranami a řídícím výborem. 

Hnací silou implementace je nakonec samotná výzkumná komunita. Pravidelné průzkumy mezi zaměstnanci poskytují 
zpětnou vazbu ohledně účinnosti přijatých opatření a veškeré zjištěné nedostatky či obavy jsou zapracovány zpět do 
akčního plánu. Tím vzniká smyčka zpětné vazby, která zajišťuje neustálé zlepšování a odpovědnost. 

Jak sledujete pokrok (časový plán)? 

Podrobný popis a odůvodnění (max. 500 slov) 

Pokrok je sledován prostřednictvím víceúrovňového systému, který kombinuje pravidelné podávání zpráv, 
systematickou dokumentaci a průběžnou zpětnou vazbu od zainteresovaných stran. 

Na operativní úrovni vede koordinátor pracovní skupiny komplexní tabulku pro sledování pracovních procesů, která je 
průběžně aktualizována od ledna 2023. Tento dokument zaznamenává pro každé z 30 opatření plánovaný časový 



harmonogram (podle čtvrtletí/semestru), aktuální stav a všechny konkrétní přijaté kroky: data zveřejnění dokumentů, 
e-mailovou komunikaci se zaměstnanci, školení, zahájení průzkumů a schůzky. Tento chronologický záznam umožňuje 
okamžitě identifikovat kroky, které probíhají podle plánu, byly dokončeny nebo u nich hrozí zpoždění. 

Pracovní skupina provádí formální hodnocení pokroku v plnění akčního plánu, projednává stav jednotlivých opatření, 
identifikuje potenciální rizika a navrhuje nápravná opatření. Výsledky těchto hodnocení jsou předkládány řídícímu 
výboru, který poskytuje strategické pokyny a podle potřeby upravuje priority. Díky tomu, že se členové řídícího výboru 
překrývají s členy Kolegia ředitele (které zasedá každé dva týdny) a Rady instituce (která zasedá měsíčně), je pokrok v 
rámci HRS4R neustále viditelný na nejvyšších úrovních vedení institutu. 

Konkrétní milníky se sledují pomocí ověřitelných ukazatelů. Například zveřejnění dokumentu na intranetu se potvrzuje 
snímkem obrazovky nebo odkazem; zahájení průzkumu se dokumentuje datem odeslání e-mailu na distribuční seznam 
MBU; školení se zaznamenávají prostřednictvím prezenčních listin a seznamů účastníků; a přijetí nového nařízení se 
prokazuje jeho zveřejněním v oficiálních záznamech institutu a případně jeho schválením Radou institutu. Tyto 
ukazatele poskytují objektivní důkaz o pokroku, který lze nezávisle ověřit. 

Průzkumy mezi zaměstnanci slouží jako další monitorovací nástroj. Roční dotazníky personálního oddělení, které 
proběhly v prosinci 2023 a prosinci 2024, přímo hodnotily informovanost zaměstnanců o změnách zavedených v rámci 
programu HR Award a jejich spokojenost s nimi. Výsledky byly analyzovány a sděleny řídícímu výboru a v souhrnné 
podobě také všem zaměstnancům. Jakékoli zjištěné nedostatky, jako například nedostatečná informovanost o 
konkrétním kanálu podpory, byly řešeny cílenou komunikací nebo dodatečnými opatřeními. 

Zástupce ředitele pro program HR Award, jmenovaný v březnu 2026, převzal roli koordinátora a dohlíží na proces 
monitorování; zajišťuje, aby si všechny odpovědné strany byly vědomy svých termínů a aby byla dokumentace řádně 
vedena. 

V případech, kdy nebyly dodrženy termíny – například v souvislosti se složitými pravidly mobility nebo formálními 
analýzami stability – jsou tyto případy výslovně zaznamenány v tabulce pro sledování pracovních postupů a ve vnitřním 
auditu, přičemž jsou stanoveny revidované termíny a určeny odpovědné strany pro dokončení těchto úkolů. 

Jak budete měřit pokrok (ukazatele) pro příští hodnocení? 

Podrobný popis a odůvodnění (max. 500 slov) 

Pokrok pro příští hodnocení bude měřen kombinací kvantitativních a kvalitativních ukazatelů, a to na základě 
zavedeného rámce pro monitorování, který však bude upřesněn tak, aby zachycoval výsledky a dopad realizovaných 
opatření, nikoli pouze jejich dokončení. 

Hlavním ukazatelem bude dokončení a zveřejnění několika opatření, která jsou stále v procesu realizace: komplexní 
pravidla mobility, aktualizovaná směrnice o politice v oblasti duševního vlastnictví, mentorský modul pro začínající 
výzkumné pracovníky, formální analýza stability pracovních podmínek a nový model odměňování v souladu se směrnicí 
EU o transparentnosti odměňování. Každá z těchto opatření bude posuzována podle konkrétního ukazatele 
definovaného v akčním plánu – obvykle se jedná o zveřejnění příslušného dokumentu na intranetu v češtině i angličtině. 

Informovanost a spokojenost zaměstnanců, měřená prostřednictvím pravidelných anonymních průzkumů (průzkum 
personálního oddělení, průzkum GET), bude i nadále klíčovým ukazatelem. Další kolo průzkumů bude obsahovat 
otázky specificky zaměřené na posouzení, zda si zaměstnanci uvědomují existenci a využívají podpůrné kanály zřízené 
během první fáze implementace (např. ombudsman, kontaktní osoby, etická komise), zda vnímají, že se zásady OTM-
R uplatňují v praxi, a zda mají pocit, že se pracovní podmínky zlepšily. Budou sledovány trendy ve skóre spokojenosti v 
průběhu jednotlivých průzkumů. 

Budou shromažďovány kvantitativní údaje za účelem měření dopadu konkrétních opatření: podíl volných pracovních 
míst inzerovaných prostřednictvím mezinárodních kanálů; podíl výběrových komisí s vyváženým zastoupením žen a 
mužů; počet zaměstnanců využívajících flexibilní pracovní režimy (práce z domova, částečný úvazek); počet 
uspořádaných školení a počet účastníků; počet absolvovaných e-learningových kurzů; počet udělených grantů na 
návrat do zaměstnání; počet případů vyřízených ombudsmanem; a průměrná délka trvání pracovního poměru, 
analyzovaná podle fáze kariéry a typu smlouvy. 



Procesní ukazatele budou hodnotit začlenění nových politik do běžného provozu. Patří mezi ně: podíl nových 
zaměstnanců, kteří absolvovali proces zapracování (potvrzený prostřednictvím platformy Flowio); podíl zaměstnanců, 
kteří prostřednictvím Flowio potvrdili seznámení s klíčovými interními předpisy; počet osvědčení provedených podle 
nového kodexu osvědčování; a využívání elektronických formulářů oproti papírovým formulářům v administrativních 
procesech. 

Zpětná vazba od konkrétních skupin zainteresovaných stran bude shromažďována prostřednictvím cílených 
konzultací. Doktorandi a postdoktorandi budou dotazováni na svou spokojenost s podporou kariérního rozvoje; 
zahraniční zaměstnanci budou dotazováni na dostupnost informací v angličtině a kvalitu podpory při integraci; a 
vedoucí laboratoří budou konzultováni ohledně účinnosti plánu zapracování nových zaměstnanců a platformy Flowio. 

Budou využity externí srovnávací ukazatele, budou-li k dispozici. Ústav se bude účastnit srovnávacích iniciativ v rámci 
personální platformy České akademie věd a bude porovnávat svůj pokrok s podobnými institucemi, které získaly 
ocenění HR Excellence in Research Award. 

Konečně samotný výsledek externího hodnocení poslouží jako klíčový ukazatel: hodnocení pokroku ústavu ze strany 
hodnotitelů poskytne nezávislé potvrzení účinnosti provedených opatření. 

Jak se hodláte připravit na externí hodnocení? 

Podrobný popis a odůvodnění (max. 500 slov) 

Přípravy na externí hodnocení bude koordinovat zástupkyně ředitele pro cenu HR Award v úzké spolupráci s pracovní 
skupinou a řídícím výborem. Ústav se na externí hodnocení připraví prostřednictvím strukturovaného procesu 
založeného na důkazech, který navazuje na zkušenosti získané během interního hodnocení. 

Sestavíme komplexní portfolio důkazů dokumentující realizaci jednotlivých opatření v akčním plánu. To bude 
zahrnovat: zveřejněné verze všech klíčových dokumentů (snímky obrazovky z intranetu, kopie ve formátu PDF); 
chronologický záznam komunikace se zaměstnanci (e-maily, informační bulletiny); prezenční listiny a materiály ze 
školení; dotazníky průzkumů a jejich výsledky; zápisy z příslušných zasedání (Rada institutu, Rada ředitelů, Pracovní 
skupina, Tým pro rovnost žen a mužů); a statistické údaje o složení personálu, náboru a pracovních podmínkách. 
Jádrem tohoto portfolia důkazů bude tabulka sledující průběh prací, která je průběžně aktualizována od ledna 2023 a 
poskytuje ověřitelný časový přehled všech kroků realizace. 

Očekáváme, že součástí externího hodnocení bude i návštěva na místě. Připravíme program návštěvy, který bude 
zahrnovat: prezentaci ředitele a týmu HR Award shrnující strategii ústavu, dosažený pokrok a klíčové výsledky; 
prohlídku prostor ústavu, včetně laboratoří na hlavním kampusu v Praze-Krči a, pokud to bude možné, jedné z 
odlehlých poboček (např. Třeboň nebo Nový Hrádek); a setkání hodnotící komise se zástupci výzkumné komunity. Tato 
setkání budou zorganizována tak, aby hodnotitelé mohli hovořit s výzkumnými pracovníky v různých fázích kariéry (R1–
R4), s administrativními a technickými zaměstnanci, členy týmu pro rovnost žen a mužů, ombudsmanem a kontaktními 
osobami. Cílem je poskytnout hodnotitelům ucelený přehled o kultuře ústavu a praktických zkušenostech s realizací 
programu HRS4R. 

Před návštěvou na místě budeme všechny zaměstnance informovat o procesu externího hodnocení, jeho účelu a o 
možnosti sdílet své názory s hodnotiteli. Proces bude vysvětlen v samostatném e-mailu zaslaném prostřednictvím 
rozesílacího seznamu list-MBU a bude uspořádána veřejná schůzka, na které budou zodpovězeny dotazy. Budeme 
zdůrazňovat, že upřímná a konstruktivní zpětná vazba je vítána a že externí hodnocení představuje příležitost 
identifikovat oblasti, v nichž lze dosáhnout dalšího zlepšení. 

Přibližně jeden měsíc před externím hodnocením provedou pracovní skupina a řídící výbor závěrečnou interní kontrolu, 
aby ověřily, zda je veškerá dokumentace kompletní, zda jsou všechny odpovědné strany připraveny a zda byly vyřešeny 
všechny zbývající problémy. 

Další poznámky/komentáře k navrhovanému procesu implementace (max. 1000 slov) 

Implementace akčního plánu HRS4R na Mikrobiologickém ústavu představovala transformační proces. Podrobné 
údaje o pokroku v rámci každé z 30 původních akcí jsou uvedeny v oddíle 3 výše; tam jsou rovněž uvedeny nové akce 
navrhované pro cyklus 2027–2029 (akce 31–38). Tento oddíl se proto zaměřuje na širší úvahy, získané poznatky a 
strategický výhled. 



Úvahy o procesu. Jediným nejdůležitějším faktorem úspěchu realizace byla důsledná a viditelná podpora ze strany 
nejvyššího vedení ústavu. Ředitel se od samého počátku osobně zasazoval o cenu HR Award, ve řídícím výboru zasedali 
vedoucí představitelé z oblasti výzkumu a správy a v březnu 2026 byl jmenován zástupce ředitele pověřený výhradně 
cenou HR Award. Toto začlenění iniciativy HRS4R do běžné struktury řízení – o ní pravidelně jednají rada ředitele i 
správní rada institutu – bylo klíčové pro to, aby se tento proces nestal pouze okrajovou administrativní záležitostí. 

Změna kultury. Nad rámec měřitelných ukazatelů proces HRS4R podnítil kulturní posun. Ústav nyní disponuje funkční 
funkcí ombudsmana, proškolenými kontaktními osobami, Kodexem chování uznávaným všemi zaměstnanci, 
transparentním náborem v rámci OTM-R, závaznými pravidly pro práci z domova, novým osvědčovacím kodexem a 
infrastrukturou pro zajištění sociálního zabezpečení, která před třemi lety neexistovala. Nejedná se pouze o dokumenty 
na intranetu; jde o praktiky, které se skutečně uplatňují a utvářejí každodenní pracovní život. 

Výzvy a přizpůsobení. Jak je podrobně popsáno v oddílech 2 a 3, vnější vývoj – směrnice EU o transparentnosti 
odměňování, novela zákona o vysokoškolském vzdělávání, požadavky na kyberbezpečnost podle NIS2 a rostoucí podíl 
projektového financování – kladl na institut další nároky. Strategií bylo nepovažovat tyto faktory za překážky, ale za 
katalyzátory: požadavky na transparentnost odměňování například urychlily spolupráci se společností Deloitte a 
přepracování katalogu pracovních pozic, zatímco reforma financování doktorského studia vedla k rychlejšímu uzavření 
dohod s partnerskými univerzitami. Ochota institutu zapojit externí odborníky (KONSENT, Deloitte, NORA, 
Euromanagers) sehrála klíčovou roli při řešení těchto výzev, aniž by došlo k přetížení interních kapacit. 

Výhled do budoucna. V další fázi dojde k přechodu od počáteční implementace ke konsolidaci a hodnocení 
založenému na důkazech. Mechanismy, které jsou nyní zavedeny – průzkumy, platforma Flowio, intranet – budou 
využívány nejen ke sledování dodržování předpisů, ale také k měření dopadu. Systém Welcome Office a Buddy 
(opatření 38), mentorský program (opatření 34), proces odchodu zaměstnanců (opatření 33) a formalizace role správce 
dat (opatření 37) představují novou generaci opatření, která řeší nedostatky zjištěné během současné fáze. Nový plán 
pro rovnost žen a mužů (od roku 2027), který se v současné době připravuje ve spolupráci s organizací NORA, poskytne 
nový rámec pro rovnost žen a mužů. Společně tyto akce prohloubí začlenění zásad Charty do kultury Ústavu a připraví 
půdu pro externí hodnocení i další kroky. 
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