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Komisia európskych spoločenstiev,

so zreteľom na Zmluvu o založení Európskeho spoločenstva, najmä na jej
článok 165 

keďže

(1) Komisia považovala za potrebné zriadiť v januári 2000 1 Európsky
výskumný priestor ako základnú súčasť budúcich činností Spoločen-
stva v tejto oblasti s cieľom upevniť a zabezpečiť štruktúru európskej
politiky v oblasti výskumu.

(2) Európska rada na svojom zasadnutí v Lisabone určila pre Spoločen-
stvo cieľ stať sa do roku 2010 najkonkurenčnejšou a najdynam-
ickejšou znalostnou ekonomikou na svete. 

(3) Rada sa vo svojej rezolúcii z 10. novembra 2003 2 zaoberala otázkami
súvisiacimi s profesiou a kariérou výskumných pracovníkov v európ-
skom výskumnom priestore a uvítala najmä zámer Komisie snažiť sa
o vypracovanie Charty európskeho výskumného pracovníka a Kódexu
správania pre nábor výskumných pracovníkov. 

ODPORÚČANIE KOMISIE
z 11. marca 2005
týkajúce sa Európskej charty výskumných 
pracovníkov a Kódexu správania pre nábor
výskumných pracovníkov

1 KOM(2000) 6 konečná verzia z 18.1.2000.
2 Ú. v. EÚ, C 282, z 25.11.2003, s. 1-2. Rezolúcia Rady z 10. novembra 2003 (2003/C 282/01

týkajúca sa profesie a kariéry výskumných pracovníkov v európskom výskumnom priestore).
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(4) Zistený potenciálny nedostatok výskumných pracovníkov 3, najmä
v niektorých kľúčových vedných odboroch, bude v blízkej budúcnosti
predstavovať vážne ohrozenie inovačnej sily, znalostnej kapacity a rastu
produktivity v EÚ a môže zabrániť dosiahnutiu lisabonských
a barcelonských cieľov. V dôsledku toho musí Európa výrazne zlepšiť
svoju atraktívnosť pre výskumných pracovníkov a posilniť účasť žien –
výskumných pracovníčok – tým, že pre nich pomôže vytvoriť potrebné
podmienky na udržateľnejšiu a príťažlivejšiu kariéru v oblasti výskumu
a vývoja 4.

(5) Dostatočné a dobre rozvinuté ľudské zdroje vo výskume a vývoji sú zák-
ladnými kameňmi napredovania vo vedeckom poznaní a technolog-
ického pokroku, ktoré posilňujú kvalitu života, zabezpečujú blahobyt
európskych občanov a prispievajú ku konkurencieschopnosti Európy.

(6) Je potrebné zaviesť a implementovať nové nástroje na rozvoj kariéry
výskumných pracovníkov, čo prispeje k zlepšeniu kariérnych vyhli-
adok výskumných pracovníkov v Európe.

(7) Zlepšené a viditeľnejšie vyhliadky v oblasti kariéry prispievajú aj
k budovaniu pozitívneho prístupu verejnosti k profesii výskumného
pracovníka, a tým povzbudzujú viac mladých ľudí, aby začali kariéru
vo výskume.

(8) Rozhodujúcim politickým cieľom tohto odporúčania je prispieť
k rozvoju atraktívneho, otvoreného a udržateľného európskeho trhu
práce pre výskumných pracovníkov, na ktorom rámcové podmienky
umožnia vykonávať nábor a zachovávať vysokú kvalitu výskumných
pracovníkov v prostredí, ktoré podporí efektívnu prácu a produktivitu. 

(9) Je potrebné, aby sa členské štáty snažili poskytnúť výskumným pracov-
níkom systémy udržateľného rozvoja kariéry vo všetkých štádiách kar-

3 KOM (2003) 226 konečná verzia a SEK(2003) 489 z 30.4.2003.
4 SEK (2005) 260.
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iéry, bez ohľadu na ich zmluvné postavenie a zvolený smer kariéry vo
výskume a vývoji a zabezpečiť, aby výskumní pracovníci boli považovaní
za odborníkov a za neoddeliteľnú súčasť inštitúcií, v ktorých pracujú.

(10) Aj keď členské štáty vynaložili značné úsilie na prekonanie adminis-
tratívnych a právnych prekážok geografickej a medziodvetvovej mobil-
ity, mnohé z týchto prekážok naďalej pretrvávajú.

(11) Je potrebné, aby všetky formy mobility boli podporované ako súčasť
komplexnej politiky ľudských zdrojov v oblasti výskumu a vývoja na
vnútroštátnej, regionálnej a inštitucionálnej úrovni.

(12) Je potrebné, aby hodnota všetkých foriem bola v plnej miere uznaná v sys-
témoch hodnotenia a rozvoja kariéry výskumných pracovníkov, a tak
zaručila, že takáto prax bude napomáhať ich profesionálnemu rozvoju.

(13) Je potrebné zvážiť vypracovanie jednotnej politiky v oblasti kariéry
a mobility výskumných pracovníkov do 5 Európskej únie a z Európskej
únie vzhľadom na situáciu v rozvojových krajinách a v oblastiach v rámci
Európy a mimo nej tak, aby budovanie výskumných kapacít v Európskej
únii neprebiehalo na úkor menej rozvinutých krajín alebo oblastí.

(14) Organizácie financujúce výskumných pracovníkov alebo ich zamestná-
vatelia ako inštitúcie vykonávajúce nábor pracovníkov sú zodpovední
za zabezpečenie otvorených, transparentných a medzinárodne porov-
nateľných postupov na výber a nábor výskumných pracovníkov.

(15) Spoločnosť by mala viac oceňovať zodpovednosti a profesionalitu,
ktoré preukazujú výskumní pracovníci pri vykonávaní svojej práce na
rôznych úrovniach svojej kariéry a plnení svojej mnohostrannej úlohy
pracovníkov, vodcov, koordinátorov projektov, manažérov, vedúcich
výskumu, učiteľov, poradcov v oblasti kariéry alebo vedeckých
sprostredkovateľov.

5 KOM(2004) 178 konečná verzia zo 16.3.2004.
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(16) Toto odporúčanie predpokladá, že hlavnou povinnosťou zamestná-
vateľov alebo organizácií, ktoré financujú výskumných pracovníkov, je
zabezpečiť splnenie príslušných vnútroštátnych, regionálnych alebo
odvetvových legislatívnych podmienok.

(17) Toto odporúčanie poskytuje členským štátom, zamestnávateľom,
financujúcim organizáciám a výskumným pracovníkom hodnotný
nástroj na slobodné prijatie ďalších iniciatív na zlepšenie a upevnenie
vyhliadok výskumných pracovníkov v oblasti kariéry v Európskej únii
a na vytvorenie otvoreného trhu práce pre výskumných pracovníkov.

(18) Všeobecné zásady a podmienky naznačené v tomto odporúčaní sú
výsledkom procesu porady s verejnosťou, s ktorým sa plne stotožňujú
členovia Riadiacej skupiny pre ľudské zdroje a mobilitu.

Týmto odporúča:

1. Aby sa členské štáty snažili prijať potrebné opatrenia k tomu, aby zamest-
návatelia alebo organizácie financujúce výskumných pracovníkov vytvorili
a udrživali priaznivé výskumné prostredie a pracovnú kultúru, v ktorých si
budú jednotlivcov a výskumné skupiny vážiť, povzbudzovať a podporovať,
a bude im poskytovaná potrebná materiálna a nemateriálna podpora, aby
mohli splniť svoje ciele a úlohy. Z tohto hľadiska je potrebné dávať prednosť
najmä organizácii pracovných podmienok a podmienok odbornej prípravy
v prvotnom štádiu kariéry výskumného pracovníka, keďže prispieva
k budúcej voľbe a atraktívnosti kariéry v oblasti výskumu a vývoja.

2. Aby sa členské štáty snažili podľa potreby prijať rozhodujúce opatre-
nia zabezpečujúce, aby zamestnávatelia alebo organizácie financu-
júce výskumných pracovníkov zlepšili metódy náboru a systémy
hodnotenia/oceňovania kariéry s cieľom vytvoriť transparentnejší,
otvorený, spravodlivý a medzinárodne uznaný systém náboru pra-
covníkov a rozvoja kariéry, ktorý je nevyhnutným predpokladom sku-
točného európskeho trhu práce pre výskumných pracovníkov.
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3. Aby členské štáty – keďže formulujú a prijímajú vlastné stratégie a
systémy na rozvoj udržateľnej kariéry výskumných pracovníkov –
primerane zohľadňovali a riadili sa všeobecnými zásadami a pod-
mienkami uvádzanými ako Európska charta pre výskumných pracov-
níkov a Kódex správania pre nábor výskumných pracovníkov, ktoré
sú navrhnuté v prílohe. 

4. Aby sa členské štáty snažili preniesť tieto všeobecné zásady a pod-
mienky v rámci svojej oblasti zodpovednosti do vnútroštátnych
usmerňujúcich rámcov alebo odvetvových a/alebo inštitucionálnych
noriem a usmernení (charty a/alebo kódexy pre výskumných pracov-
níkov). Pri plnení tejto úlohy by mali zohľadniť veľkú rôznorodosť
právnych predpisov, nariadení a právnych postupov, ktoré v rôznych
krajinách a rôznych sektoroch stanovujú priebeh, organizáciu a pra-
covné podmienky kariéry v oblasti výskumu a vývoja. 

5. Aby členské štáty považovali takéto všeobecné zásady a požiadavky
za neoddeliteľnú súčasť mechanizmov zabezpečenia inštitucionál-
nej kvality tým, že ich budú považovať za prostriedky na zavedenie
kritérií financovania do vnútroštátnych/regionálnych plánov financo-
vania, ako aj ich prijmú za kontrolné, monitorovacie a hodnotiace
postupy štátnych orgánov.

6. Aby sa členské štáty naďalej usilovali prekonávať pretrvávajúce
právne a administratívne prekážky mobility, vrátane prekážok, ktoré
súvisia s mobilitou medzi sektormi a mobilitou medzi rôznymi funk-
ciami a v rámci rôznych funkcií, zohľadňujúc rozšírenú Európsku úniu.

7. Aby sa členské štáty snažili zabezpečiť, aby výskumní pracovníci
mohli využívať primerané sociálne zabezpečenie podľa svojho
právneho postavenia. V tomto zmysle je potrebné venovať zvláštnu
pozornosť prenosnosti práv na dôchodok, či už zákonný alebo
doplnkový, v prípade výskumných pracovníkov, ktorí sa pohybujú
v rámci štátneho alebo súkromného sektora v tej istej krajine a aj
v prípade tých výskumných pracovníkov, ktorí sa pohybujú mimo
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hraníc svojho štátu v rámci Európskej únie. Takéto systémy by mali
zaručiť, že výskumní pracovníci, ktorí v priebehu svojho života zmenia
zamestnanie alebo prerušia svoju kariéru, nestratia nárok na sociálne
zabezpečenie.

8. Aby členské štáty zaviedli potrebné monitorovacie štruktúry s cieľom
pravidelne prehodnocovať toto odporúčanie, ako aj posúdiť, ako
zamestnávatelia, financujúce organizácie a výskumní pracovníci
uplatňujú Európsku chartu pre výskumných pracovníkov a Kódex
správania pre nábor výskumných pracovníkov.

9. Aby kritériá na posudzovanie boli zavedené a schválené členskými
štátmi v zmysle práce, ktorú prevzal Riadiaci výbor pre ľudské zdroje
a mobilitu.

10. Aby členské štáty ako zástupcovia medzinárodných organizácií
založených na medzinárodnej úrovni primerane zohľadňovali toto
odporúčanie pri navrhovaní stratégií a pri rozhodovaní o činnostiach
týchto organizácií.

11. Toto odporúčanie je určené členským štátom, ale je tiež mienené ako
nástroj na podporu sociálneho dialógu, ako aj dialóg medzi výskumnými
pracovníkmi, záujmovými skupinami a spoločnosťou všeobecne.

12. Členské štáty sa vyzývajú, aby pokiaľ je to možné informovali Komisiu do
15. decembra 2005 a potom každý rok o akýchkoľvek opatreniach, ktoré
prijali v súvislosti s týmto odporúčaním a informovali ju o prvých výsled-
koch jeho uplatňovania, ako aj poskytli príklady dobrých skúseností.

13. Komisia bude toto odporúčanie pravidelne prehodnocovať v zmysle
otvorenej metódy koordinácie.

V Bruseli 11. marca 2005

Za Komisiu
Janez Potočnik

člen Komisie
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Európska charta výskumných pracovníkov je súborom všeobecných zásad
a podmienok, ktoré stanovujú úlohy, povinnosti a nároky výskumných pra-
covníkov, ako aj zamestnávateľov a/alebo organizácie financujúce
výskumných pracovníkov 6. Cieľom tejto charty je zabezpečiť, aby povaha
vzťahu medzi výskumnými pracovníkmi a zamestnávateľmi alebo finan-
cujúcimi organizáciami prispievala k úspešnej práci pri vytváraní, prenose,
zdieľaní a šírení vedomostí a technologického rozvoja a k rozvoju kariéry
výskumných pracovníkov. Charta tiež potvrdzuje hodnotu všetkých foriem
mobility ako prostriedku na posilnenie profesionálneho rozvoja
výskumných pracovníkov.

V tomto zmysle charta vytvára pre výskumných pracovníkov, zamestná-
vateľov a financujúce organizácie rámec, ktorý ich vyzýva pôsobiť zod-
povedne a profesionálne v rámci svojho pracovného prostredia
a navzájom sa uznávať. 

Charta je určená všetkým výskumným pracovníkom v Európskej únii vo
všetkých štádiách ich kariéry a týka sa všetkých oblastí výskumu v štátnom
a súkromnom sektore, bez ohľadu na povahu funkcie alebo zamestnania 7,
na právne postavenie ich zamestnávateľa alebo typ organizácie alebo
inštitúcie, v ktorej sa práca vykonáva. Zohľadňuje rozmanité úlohy
výskumných pracovníkov, ktorí sú poverení nielen uskutočňovať výskum

Príloha
Oddiel 1
Európska charta výskumných pracovníkov

6 Pozri definíciu v oddieli 3.
7 Pozri definíciu v oddieli 3.
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a/alebo vykonávať činnosti v oblasti vývoja, ale plnia aj úlohy spojené
s dohľadom, poradenstvom, riadením alebo administratívou.

Táto charta vychádza zo skutočnosti, že výskumníci, ako aj zamestná-
vatelia a/alebo organizácie financujúce výskumných pracovníkov majú
prvoradú povinnosť zabezpečiť splnenie podmienok príslušných
vnútroštátnych alebo regionálnych právnych predpisov. V prípade, že
výskumní pracovníci využívajú postavenie a práva, ktoré sú v určitom
ohľade priaznivejšie ako tie, ktoré sú ustanovené v tejto charte, potom jej
podmienky neobmedzujú postavenie a práva, ktoré už boli získané.

Výskumní pracovníci, ako aj zamestnávatelia a financujúce organizácie,
ktorí dodržiavajú túto chartu, budú tiež uznávať základné práva
a dodržiavať zásady uznané Chartou základných práv Európskej únie 8.

8 Úradný vestník ES, C 364, 18.12.2000, s. 0001-0022.
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Všeobecné zásady a podmienky platné pre výskumných
pracovníkov:

Sloboda výskumu 

Výskumní pracovníci by mali zamerať svoj výskum pre dobro ľudstva a na
rozšírenie hraníc vedeckého poznania, pričom by mali využívať slobodu
myslenia a prejavu a slobodu pri stanovení metód, ktorými sa riešia prob-
lémy, podľa uznaných etických zásad a postupov.

Výskumní pracovníci by však mali uznať obmedzenia tejto slobody, ktoré
by mohli vyplynúť z konkrétnych výskumných okolností (vrátane
dohľadu/poradenstva/riadenia) alebo prevádzkových obmedzení, napr.
z rozpočtových alebo infraštruktúrnych dôvodov, alebo najmä v priemy-
selnom sektore z dôvodov ochrany duševného vlastníctva. Takéto
obmedzenia by však nemali byť v rozpore s uznanými etickými zásadami
a postupmi, ktoré musia vedeckí pracovníci dodržiavať.

Etické zásady

Výskumní pracovníci musia dodržiavať uznané etické správanie a základné
etické zásady príslušné ich vednému odboru (odborom), ako aj etické
normy, ktoré tvoria súčasť rôznych vnútroštátnych, odvetvových alebo
inštitucionálnych etických kódexov. 

Profesionálna zodpovednosť

Výskumní pracovníci by sa mali snažiť zabezpečiť, aby ich výskum bol pre
spoločnosť významný a nekopíroval výskum, ktorý bol predtým vykonaný
niekde inde.
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Musia zabrániť plagiátorstvu akéhokoľvek druhu a musia dodržiavať
zásadu duševného vlastníctva a spoločného vlastníctva údajov v prípade
výskumu, ktorý sa uskutočňuje v spolupráci s vedúcim(i) výskumu a/alebo
inými výskumnými pracovníkmi. Potreba overovať nové skúmania
preukázaním, že pokusy sú opakovateľné, by sa nemala vysvetľovať ako
plagiátorstvo za predpokladu, že údaje, ktoré sa majú potvrdiť, sú jed-
noznačne citované.

Výskumní pracovníci musia mať istotu, že ak akoukoľvek stránkou ich
práce bude poverená iná osoba, bude mať táto osoba potrebné schop-
nosti vykonávať ju.

Profesionálny postoj 

Výskumní pracovníci by mali byť oboznámení so strategickými cieľmi,
ktorými sa riadi ich výskumné prostredie a mechanizmy financovania
a mali by sa snažiť získať všetky potrebné povolenia pred začatím svojho
výskumu alebo predtým, ako získajú poskytnuté zdroje.

Musia informovať svojich zamestnávateľov, financujúce organizácie alebo
vedúceho výskumného projektu o oddialení, predefinovaní alebo
dokončení projektu, alebo im zaslať oznámenie, ak má byť projekt
ukončený skôr alebo ak má byť z akéhokoľvek dôvodu pozastavený. 

Zmluvné a právne povinnosti

Výskumní pracovníci na všetkých úrovniach musia byť oboznámení
s vnútroštátnymi, odvetvovými alebo inštitucionálnymi predpismi, ktorými
sa riadia podmienky odbornej prípravy a/alebo pracovné podmienky.
Medzi ne patria predpisy o právach duševného vlastníctva a požiadavky a
podmienky akéhokoľvek sponzora alebo financujúcej organizácie
nezávisle od povahy ich zmluvy. Výskumní pracovníci musia dodržiavať
takéto predpisy tým, že predložia požadované výsledky (napr. dizertačná
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práca, publikácie, patenty, správy, vývoj nových výrobkov, atď.) tak, ako je
stanovené v podmienkach zmluvy alebo dokumentu podobného významu. 

Zodpovednosť

Výskumní pracovníci si musia byť vedomí svojej zodpovednosti voči svo-
jim zamestnávateľom, financujúcim organizáciám alebo iným príslušným
štátnym alebo súkromným orgánom, ako aj z etickejších dôvodov voči
spoločnosti ako celku. Najmä výskumní pracovníci financovaní zo štát-
nych prostriedkov sú zodpovední aj za účinné využívanie peňazí daňových
poplatníkov. V dôsledku toho musia dodržiavať zásady primeraného,
transparentného a účinného finančného riadenia a spolupracovať pri pov-
olených kontrolách ich výskumu, či už ich vykonávajú ich zamestná-
vatelia/financujúce organizácie alebo etické komisie.

Metódy zhromažďovania a analýzy, výstupy a podľa potreby podrobnosti
údajov musia byť k dispozícii za účelom vnútornej a vonkajšej kontroly
vždy, keď je to potrebné a vždy, keď to vyžadujú príslušné orgány. 

Správny postup vo výskume

Výskumní pracovníci musia vždy prijímať bezpečné pracovné postupy
v súlade s vnútroštátnymi právnymi predpismi, vrátane prijímania
potrebných opatrení na ochranu zdravia a bezpečnosti pri práci a na obnovu
po zlyhaní informačnej technológie, napr. vypracovaním vhodných stratégií
pre zálohovanie dát. Musia byť tiež zoznámení s platnými vnútroštátnymi
právnymi požiadavkami na ochranu údajov a požiadavkami na ochranu
dôverných údajov a musia prijať potrebné opatrenia na neustále plnenie
týchto požiadaviek.
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Šírenie a využívanie výsledkov

Všetci výskumní pracovníci musia zabezpečiť, aby v súlade s ich pra-
covnými dohodami sa výsledky ich výskumu šírili a využívali, napr.
oznamovali, odosielali iným výskumným inštitúciám, alebo aby sa podľa
potreby obchodne využívali. Najmä od služobne starších výskumných pra-
covníkov sa očakáva, že prevezmú vedenie pri zabezpečení, aby bol
výskum plodný a aby sa výsledky buď komerčne využívali, alebo aby boli
sprístupnené verejnosti (alebo obe možnosti) vždy, keď nastane takáto
príležitosť. 

Zapojenie verejnosti

Výskumní pracovníci musia zabezpečiť, aby sa spoločnosť ako celok
dozvedela o ich výskumných činnostiach takým spôsobom, aby ich
dokázali pochopiť aj neodborníci, čím sa zlepší pochopenie vedy vere-
jnosťou. Priame zapojenie verejnosti pomôže výskumným pracovníkom
lepšie pochopiť záujem verejnosti o priority vedy a technológie, ako aj
obavy verejnosti.

Vzťah s vedúcimi výskumných projektov

Výskumní pracovníci vo fáze odbornej prípravy si musia vytvoriť odstupňo-
vaný a profesionálny vzťah so svojimi vedúcimi výskumu a zástupcami
fakulty/katedry, aby v plnej miere využili svoj vzťah s nimi.

To zahŕňa vedenie záznamov o postupe všetkých prác a o výskumných
výsledkoch, získavanie spätnej väzby prostredníctvom správ, seminárov,
uplatňovanie takejto spätnej väzby a vykonávanie práce v súlade s dohod-
nutými harmonogramami, míľnikmi, výsledkami a/alebo výskumnými
výstupmi.
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Povinnosti spojené s kontrolou a riadením

Služobne starší výskumní pracovníci musia venovať zvláštnu pozornosť
svojej mnohostrannej úlohe vedúcich projektov, učiteľov, poradcov
v oblasti kariéry, vodcov, koordinátorov projektov, manažérov alebo
vedeckých sprostredkovateľov. Musia plniť tieto úlohy na najvyššej profe-
sionálnej úrovni. Pokiaľ ide o ich úlohu vedúcich projektov alebo učiteľov
výskumných pracovníkov, služobne starší výskumní pracovníci musia
budovať konštruktívny a pozitívny vzťah s výskumnými pracovníkmi
v prvotnom štádiu ich kariéry, aby stanovili podmienky účinného prenosu
vedomostí a ďalšieho úspešného rozvoja kariéry výskumných pracovníkov.

Nepretržitý profesionálny rozvoj

Výskumní pracovníci vo všetkých štádiách svojej kariéry sa musia neustále
snažiť zlepšovať pravidelným obnovovaním a rozširovaním svojich schop-
ností a kvalifikácie. To sa dá dosiahnuť mnohými spôsobmi, vrátane, ale
nie len, formálnou odbornou prípravou, tvorivými dielňami, konferenci-
ami a vzdelávaním prostredníctvom internetu.
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Všeobecné zásady a podmienky platné 
pre zamestnávateľov a financujúce organizácie:

Uznanie profesie

Všetci výskumní pracovníci, ktorí pracujú vo výskume, musia byť uznaní za
odborníkov a musí sa s nimi jednať zodpovedajúcim spôsobom. S tým by
sa malo začať už na začiatku ich kariéry, konkrétne na postgraduálnej
úrovni a malo by zahŕňať všetky úrovne, bez ohľadu na ich zaradenie na
vnútroštátnej úrovni (napr. zamestnanec, postgraduálny študent, dok-
torand, štipendista po skončení doktorandského štúdia, štátni zamest-
nanci). 

Nediskriminácia

Zamestnávatelia a/alebo organizácie financujúce výskumných pracov-
níkov nesmú žiadnym spôsobom diskriminovať výskumných pracovníkov
na základe pohlavia, veku, etnického pôvodu, národnosti alebo sociál-
neho pôvodu, náboženského vyznania alebo viery, sexuálnej orientácie,
jazyka, hendikepu, politických názorov, sociálnych alebo hospodárskych
podmienok. 

Výskumné prostredie

Zamestnávatelia a/alebo organizácie financujúce výskumných pracov-
níkov musia zabezpečiť, aby bol vytvorený čo najstimulujúcejší výskum
alebo prostredie pre vedeckú prípravu, ktoré ponúka primerané vybavenie,
materiálne možnosti a príležitosti na spoluprácu na diaľku prostred-
níctvom výskumných sietí a aby boli dodržiavané vnútroštátne alebo
odvetvové predpisy v oblasti ochrany zdravia a bezpečnosti vo výskume.
Financujúce organizácie musia zabezpečiť, aby boli poskytnuté primer-
ané zdroje na podporu schváleného programu práce. 



17

Pracovné podmienky

Zamestnávatelia a/alebo financujúce organizácie musia zabezpečiť, aby
pracovné podmienky výskumných pracovníkov, vrátane hendikepovaných
výskumných pracovníkov, umožňovali podľa potreby flexibilitu, ktorá sa
považuje za nevyhnutnú pre úspešné vykonávanie výskumu v súlade
s platnými vnútroštátnymi právnymi predpismi a s vnútroštátnymi alebo
odvetvovými dohodami o kolektívnom vyjednávaní. Musia sa zamerať na
zabezpečenie pracovných podmienok, ktoré umožnia ženským aj
mužským výskumným pracovníkom skĺbiť rodinu s prácou, deti s kar-
iérou 9. Zvláštna pozornosť sa musí okrem iného venovať pružnej pracov-
nej dobe, práci na čiastočný úväzok, práci na diaľku a dlhodobému voľnu
výskumných pracovníkov, ako aj potrebným finančným a administratívnym
opatreniam, ktorými sa riadia takéto dohody.

Stabilita a stálosť zamestnania

Zamestnávatelia a/alebo financujúce organizácie musia zabezpečiť, aby
výkon výskumných pracovníkov nebol narušovaný nestabilitou pracovných
zmlúv, a preto sa musia, pokiaľ je to možné, zaviazať k zlepšovaniu sta-
bility podmienok zamestnania pre výskumných pracovníkov, a tak imple-
mentovať a dodržiavať zásady a podmienky ustanovené v smernici EÚ
o práci na dobu určitú 10. 

9 Pozri SEK (2005) 260, Ženy a veda: Excelentnosť a inovácia – Rovnosť pohlaví vo vede.
10 Ktorej cieľom je zabrániť tomu, aby sa so zamestnancami s pracovným pomerom na dobu

určitú zaobchádzalo nepriaznivejšie ako s rovnakými zamestnancami s pracovným pomerom
na dobu neurčitú, aby sa zabránilo zneužívaniu, ktoré vyplýva z využívania po sebe idúcich
zmlúv na dobu určitú, aby sa zlepšil prístup k odbornej príprave pre zamestnancov s pra-
covným pomerom na dobu určitú, a aby sa zabezpečilo, že zamestnanci s pracovným pomerom
na dobu určitú budú informovaní o voľných trvalých pracovných miestach. Smernica Rady
1999/70/ES týkajúca sa „Rámcovej dohody o práci na dobu určitú“, na ktorej sa dohodli ETUC,
UNICE a CEEP, prijatá 28. júna 1999.
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Financovanie a platy

Zamestnávatelia a/alebo organizácie financujúce výskumných pracov-
níkov musia zabezpečiť, aby výskumní pracovníci mohli využívať
spravodlivé a atraktívne podmienky financovania a/alebo platy
s primeraným a spravodlivým sociálnym zabezpečením (vrátane nemo-
cenských a rodičovských dávok, práv na dôchodok a dávok v nezamest-
nanosti) v súlade s platnými vnútroštátnymi právnymi predpismi
a s vnútroštátnymi alebo odvetvovými dohodami o kolektívnom vyjedná-
vaní. Tie sa musia vzťahovať na výskumných pracovníkov vo všetkých
štádiách kariéry, vrátane výskumných pracovníkov v rannom štádiu kariéry,
úmerne k ich právnemu postaveniu, výkonu a úrovni kvalifikácie a/alebo
zodpovednosti.

Rovnováha pohlaví 11

Zamestnávatelia a/alebo financujúce organizácie sa musia zamerať na
reprezentatívnu rovnováhu pohlaví na všetkých úrovniach pracovníkov,
vrátane dozornej a riadiacej úrovne. To by sa malo dosiahnuť na základe
rovnakých príležitostí pri nábore a v následných štádiách kariéry, avšak bez
toho, aby došlo k uprednostňovaniu na úkor kvality a schopnosti. Aby sa
zabezpečilo spravodlivé jednanie, vo výberových a hodnotiacich
komisiách by malo byť vyvážené zastúpenie oboch pohlaví.

Rozvoj kariéry

Zamestnávatelia a/alebo organizácie financujúce výskumných pracov-
níkov by mali v rámci riadenia ľudských zdrojov vypracovať pre výskumných
pracovníkov vo všetkých štádiách ich kariéry presnú stratégiu rozvoja kar-
iéry, bez ohľadu na ich zmluvné postavenie, vrátane výskumných pracov-
níkov s pracovným pomerom na dobu určitú. Mala by obsahovať

11 Pozri SEK (2005) 260, Ženy a veda: Excelentnosť a inovácia – Rovnosť pohlaví vo vede.
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dostupnosť poradcov zapojených do poskytovania podpory a poraden-
stva v oblasti osobného a profesionálneho rozvoja výskumných pracov-
níkov, čo ich motivuje a prispieva k zníženiu neistoty pokiaľ ide o ich
profesionálnu budúcnosť. Všetci výskumní pracovníci by mali byť zozná-
mení s takýmito opatreniami a dohodami. 

Hodnota mobility

Zamestnávatelia a/alebo financujúce organizácie musia uznávať hodnotu
geografickej, medziodvetvovej, medziodborovej, vnútroodborovej a vir-
tuálnej 12 mobility, ako aj mobility medzi štátnym a súkromným sektorom,
ako dôležitý prostriedok na posilnenie vedeckých znalostí a profesionál-
neho rozvoja v akomkoľvek štádiu kariéry výskumného pracovníka.
V dôsledku toho musia takéto možnosti zabudovať do stanovenej stratégie
rozvoja kariéry a v plnej miere oceňovať a uznávať akúkoľvek skúsenosť
s mobilitou v rámci svojho systému vývoja/hodnotenia kariéry. 

To si tiež vyžaduje zavedenie potrebných administratívnych nástrojov
s cieľom umožniť prenosnosť dotácií aj sociálneho zabezpečenia v súlade
s vnútroštátnymi právnymi predpismi. 

Prístup k odbornej príprave v oblasti výskumu a k nepretržitému rozvoju

Zamestnávatelia a/alebo financujúce organizácie musia zabezpečiť, aby
všetci výskumní pracovníci v akomkoľvek štádiu svojej kariéry, bez ohľadu
na ich zmluvné postavenie, mali príležitosť na profesionálny rozvoj
a zlepšovanie svojej zamestnateľnosti prostredníctvom prístupu k opa-
treniam určeným na nepretržitý rozvoj schopností a kvalifikácie.

12 t. j. spolupráca na diaľku prostredníctvom elektronických sietí
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Takéto opatrenia sa musia pravidelne hodnotiť pokiaľ ide o ich dostupnosť,
prijímanie a účinnosť pri zlepšovaní kvalifikácie, schopností a zamest-
nateľnosti. 

Prístup k poradenstvu v oblasti kariéry

Zamestnávatelia a/alebo financujúce organizácie musia zabezpečiť, aby
poradenstvo v oblasti kariéry a pomoc pri pracovnom umiestňovaní, buď
v príslušných inštitúciách alebo prostredníctvom spolupráce s inými štruk-
túrami, bolo poskytované výskumným pracovníkom vo všetkých štádiách
ich kariéry, bez ohľadu na ich zmluvné postavenie.

Práva duševného vlastníctva

Zamestnávatelia a/alebo financujúce organizácie musia zabezpečiť, aby
výskumní pracovníci vo všetkých štádiách kariéry získali výhody
vyplývajúce z využívania (pokiaľ existuje) výsledkov výskumu a vývoja
prostredníctvom právnej ochrany, a najmä prostredníctvom primeranej
ochrany práv duševného vlastníctva, vrátane autorských práv. 

Politiky a predpisy musia stanoviť, ktoré práva patria výskumným pracov-
níkom a/alebo podľa potreby ich zamestnávateľom, alebo iným stranám,
vrátane vonkajších komerčných alebo priemyselných organizácií tak, ako
prípadne stanovujú zvláštne dohody o spolupráci alebo iné typy dohôd.

Spoluautorstvo

Pri hodnotení pracovníkov by inštitúcie mali pozitívne vnímať spoluau-
torstvo, ako dôkaz o konštruktívnom prístupe k vykonávaniu výskumu.
Zamestnávatelia a/alebo financujúce organizácie musia preto vypracovať
stratégie, metódy a postupy s cieľom poskytnúť výskumným pracovníkov,
vrátane tých, ktorí sú na začiatku svojej výskumnej kariéry, potrebné rám-
cové podmienky tak, aby mohli využívať právo byť uznanými a uvádzanými
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v zoznamoch a/alebo citovanými z hľadiska ich skutočných príspevkov
ako spoluautori referátov, patentov atď., alebo aby mohli uverejňovať
výsledky svojho vlastného výskumu nezávisle od svojich vedúcich pro-
jektov.

Dohľad 

Zamestnávatelia a/alebo financujúce organizácie musia zabezpečiť, aby
bola jasne určená osoba, na ktorú sa môžu výskumní pracovníci v rannom
štádiu svojej kariéry obrátiť pokiaľ ide o plnenie profesionálnych povin-
ností a musia zodpovedajúcim spôsobom informovať výskumných pra-
covníkov.

Takéto dohody musia jasne definovať, že navrhovaní vedúci výskumu sú
dostatočnými odborníkmi na vykonávanie dohľadu nad výskumom, majú
čas, znalosti, skúsenosti, odbornosť a zodpovednosť, aby mohli
školenému pracovníkovi poskytnúť potrebnú podporu a zabezpečiť
potrebné postupy rastu a hodnotenia, ako aj potrebné mechanizmy spät-
nej väzby. 

Výučba

Výučba je základným prostriedkom na budovanie a šírenie vedomostí,
a preto by sa malo považovať za cennú možnosť v rámci kariérnej cesty
výskumných pracovníkov. Povinnosti spojené s výučbou by však nemali byť
neprimerané a nemali by brániť výskumným pracovníkom, najmä na zači-
atku ich kariéry, vykonávať svoje výskumné činnosti.

Zamestnávatelia a/alebo financujúce organizácie musia zabezpečiť, aby
povinnosti spojené s výučbou boli primerane odmeňované a zohľadnené
v systémoch hodnotenia/oceňovania, a aby čas, ktorý venujú služobne
starší zamestnanci odbornej príprave výskumných pracovníkov v prvot-
nom štádiu kariéry, bol považovaný za súčasť ich záväzku v oblasti učenia.
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Je potrebné zabezpečiť vhodnú odbornú prípravu v oblasti činností spo-
jených s výučbou a školením, ktorá bude súčasťou profesionálneho
rozvoja výskumných pracovníkov.

Systémy hodnotenia/oceňovania

Zamestnávatelia a/alebo financujúce organizácie musia pre všetkých
výskumných pracovníkov, vrátane služobne starších výskumných pracov-
níkov, zaviesť systémy hodnotenia/oceňovania určené na pravidelné
a transparentné hodnotenie ich profesionálneho výkonu nezávislou
(a v prípade služobne starších výskumných pracovníkov radšej medz-
inárodnou) komisiou. 

Takéto postupy hodnotenia a oceňovania musia primerane zohľadniť ich
celkovú tvorivosť vo výskume a výsledky výskumu, napr. publikácie,
patenty, riadenie výskumu, učenie/prednášanie, dohľad, poradenstvo,
vnútroštátnu alebo medzinárodnú spoluprácu, administratívne povinnosti,
činnosti spojené s informovanosťou verejnosti a mobilitou a musia byť
posúdené z hľadiska kariérneho rastu. 

Sťažnosti/odvolania

Zamestnávatelia a/alebo financujúce organizácie musia zaviesť v súlade
s vnútroštátnymi pravidlami a predpismi primerané postupy, pravde-
podobne vo forme nestrannej osoby (typ ombudsmana), ktorá sa bude
zaoberať sťažnosťami výskumných pracovníkov/odvolaniami výskumných
pracovníkov, vrátane tých, ktoré sa týkajú konfliktov medzi vedúcimi
výskumu a výskumnými pracovníkmi v rannom štádiu kariéry. Takéto pos-
tupy musia poskytnúť všetkým výskumným pracovníkom dôveryhodnú
a neformálnu pomoc pri riešení konfliktov spojených s prácou, rozporov
a dôvodov sťažností s cieľom podporovať spravodlivé a nestranné
zaobchádzanie v rámci inštitúcie a zlepšiť celkovú kvalitu pracovného
prostredia. 
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Účasť v rozhodovacích orgánoch 

Zamestnávatelia a/alebo organizácie financujúce výskumných pracov-
níkov musia uznať za úplne legitímne a naozaj žiadúce, aby výskumní pra-
covníci boli zastúpení v príslušných informačných, poradenských
a rozhodovacích orgánoch inštitúcií, pre ktoré pracujú, aby chránili a pod-
porovali svoje individuálne a kolektívne záujmy ako profesionálov
a aktívne prispievali k činnosti inštitúcie 13.

Nábor 

Zamestnávatelia a/alebo financujúce organizácie musia zabezpečiť, aby
normy pre nástup a prijatie výskumných pracovníkov, najmä na začiatku
ich kariéry, boli jasne stanovené a mali by tiež podporovať prístup
znevýhodnených skupín alebo výskumných pracovníkov, ktorí sa vracajú
späť k výskumnej kariére, vrátane učiteľov (na akejkoľvek úrovni), ktorí sa
vracajú na výskumnú dráhu. 

Zamestnávatelia a/alebo organizácie financujúce výskumných pracov-
níkov musia pri vymenovaní alebo nábore výskumných pracovníkov
dodržiavať zásady ustanovené v Kódexe správania pre nábor výskumných
pracovníkov.

13 V tomto zmysle pozri aj smernicu EÚ 2002/14/ES.
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Kódex správania pre nábor výskumných pracovníkov pozostáva zo súboru
všeobecných zásad a podmienok, ktoré musia dodržiavať zamestnávatelia
a/alebo financujúce organizácie pri vymenovaní alebo nábore výskumných pra-
covníkov. Tieto zásady a podmienky musia zabezpečiť dodržiavanie takých hod-
nôt, ako transparentnosť náborového procesu a spravodlivé zaobchádzanie so
všetkými uchádzačmi, najmä pokiaľ ide o rozvoj atraktívneho, otvoreného
a udržateľného európskeho trhu práce pre výskumných pracovníkov, a dopĺňajú
zásady a podmienky uvedené v Európskej charte pre výskumných pracovníkov.
Inštitúcie a zamestnávatelia dodržiavajúci Kódex správania budú otvorene
preukazovať svoju povinnosť konať zodpovedne a čestne a poskytovať
výskumným pracovníkom spravodlivé rámcové podmienky s jasným zámerom
prispievať k zlepšovaniu európskeho výskumného priestoru.

Všeobecné zásady a podmienky Kódexu správania 

Nábor 

Zamestnávatelia a/alebo financujúce organizácie musia zaviesť postupy
na nábor pracovníkov, ktoré budú otvorené 14, účinné, transparentné, pri-
aznivé a medzinárodne porovnateľné, ako aj prispôsobené typu inze-
rovaných pracovných miest.

Oddiel 2
Kódex správania pre nábor výskumných pracovníkov

14 Mali by sa využívať všetky dostupné nástroje, najmä medzinárodné alebo globálne dostupné
internetové zdroje, ako pan-európsky portál venovaný mobilite výskumných pracovníkov:
http://europa.eu.int/eracareers.
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Inzeráty musia obsahovať širší opis požadovaných znalostí a schopností
a nemali by sa obmedzovať na úzky odbor, aby neodradili vhodných
uchádzačov. Zamestnávatelia by mali uviesť opis pracovných podmienok
a práv, vrátane vyhliadok na rozvoj kariéry. Okrem toho by čas medzi inze-
rovaním voľného pracovného miesta alebo výzvy na podanie žiadostí
a termínom na odpoveď mal byť reálny.

Výber

Vo výberových komisiách by malo dôjsť k spojeniu rozmanitej odbornosti
a schopností a ich zloženie by malo rešpektovať primeranú rovnováhu
pohlaví a v prípadoch, keď je to vhodné a možné, mali by byť zostavené
z členov z rôznych sektorov (štátneho a súkromného) a odborov, ako aj
z rôznych krajín, s primeranými skúsenosťami v oblasti hodnotenia uchádza-
čov. Podľa potreby by sa mal využívať celý rad metód výberu, medzi ktoré
patria hodnotenie uchádzačov externým odborníkom a osobné pohovory
s uchádzačmi. Členovia výberových komisií by mali byť primerane vyškolení.

Transparentnosť

Uchádzači musia byť pred samotným výberom informovaní o postupe
náboru a kritériách výberu, o počte voľných pracovných miest a o vyhliad-
kach na rozvoj kariéry. Po výberovom procese musia byť tiež informovaní
o silných a slabých stránkach svojich žiadostí.

Posudzovanie vlastností 

Výberový proces musí posúdiť celý rad skúseností 15 uchádzačov. Pri zame-
riavaní sa na ich celkový potenciál ako výskumných pracovníkov je
potrebné zohľadniť aj ich tvorivosť a úroveň nezávislosti. 

15 Pozri Európsku chartu pre výskumných pracovníkov: Systémy hodnotenia/oceňovania v odd-
ieli 1 tohto dokumentu.
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To znamená, že vlastnosti sa musia posudzovať kvalitatívne aj kvantitatívne
so zameraním sa na vynikajúce výsledky v rámci rozmanitej kariérnej cesty
a nie iba na základe počtu publikácií. V dôsledku toho by mal byť význam bib-
liometrických ukazovateľov primerane vyvážený v rámci širšieho radu hodno-
tiacich kritérií, ako učenie, dohľad, tímová práca, prenos vedomostí, riadenie
výskumu a inovácie a činnosti spojené s informovanosťou verejnosti. Pokiaľ
ide o uchádzačov z prostredia priemyslu, zvláštna pozornosť by sa mala ven-
ovať akémukoľvek prispeniu k patentom, vývoju alebo vynálezom.

Zmeny v chronologickom poradí v životopisoch 

Prestávky v kariére alebo zmeny v chronologickom poradí v životopisoch by
nemali byť posudzované negatívne, ale mali by byť považované za vývoj kar-
iéry, a v dôsledku toho za potenciálne cenné prispenie k profesionálnemu
rozvoju výskumných pracovníkov smerom k viacrozmernej kariérnej dráhe.
Uchádzačom musí byť preto umožnené, aby predložili životopisy na báze
dôkazov, ktoré budú uvádzať reprezentatívny súbor dosiahnutých úspechov
a predpokladov vhodných pre pracovné miesto, na ktoré bola podaná žiadosť.

Uznanie skúseností s mobilitou

Akákoľvek skúsenosť s mobilitou, napr. pobyt v inej krajine/regióne alebo
inej výskumnej inštitúcii (štátnej alebo súkromnej), alebo zmena jedného
odboru alebo sektora za iný, či už ako súčasť počiatočnej odbornej
prípravy v oblasti výskumu alebo v neskoršom štádiu kariéry v oblasti
výskumu, alebo skúsenosť so skutočnou mobilitou, by sa mali považovať
za cenné prispenie k profesionálnemu rozvoju výskumného pracovníka.

Uznanie kvalifikácií 

Zamestnávatelia a/alebo financujúce organizácie musia zabezpečiť
primerané ocenenie a hodnotenie akademických a odborných kvalifikácií,
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vrátane neformálnych kvalifikácií všetkých výskumných pracovníkov,
najmä z hľadiska medzinárodnej a odbornej mobility. Mali by sa infor-
movať a úplne pochopiť pravidlá, postupy a normy, ktorými sa riadi uzná-
vanie takýchto kvalifikácií a v dôsledku toho preskúmať platné
vnútroštátne právne predpisy, dohody a zvláštne pravidlá o uznávaní
týchto kvalifikácií prostredníctvom všetkých dostupných ciest 16.

Služobný vek

Požadovaná úroveň kvalifikácie by mala byť v súlade s potrebami pracov-
ného miesta a nemala by byť stanovená ako prekážka vstupu. Uznanie
a hodnotenie kvalifikácie by sa malo skôr zamerať na posudzovanie dosi-
ahnutých úspechov osoby, ako na jej pomery alebo renomé inštitúcie, na
ktorej uchádzač získal kvalifikáciu. Keďže odbornú kvalifikáciu možno
získať v rannom štádiu dlhej kariéry, je potrebné skúmať aj profil celoživot-
ného profesionálneho rozvoja.

Vymenovanie po ukončení doktorandského štúdia 

Je potrebné, aby inštitúcie, ktoré vymenúvajú výskumných pracovníkov po
skončení doktorandského štúdia, stanovili jasné pravidlá a jednoznačné
usmernenia týkajúce sa náboru a vymenovania výskumných pracovníkov
po skončení doktorandského štúdia, vrátane maximálneho trvania a cieľov
týchto vymenovaní. Takéto usmernenia by mali zohľadniť čas strávený na
iných inštitúciách pred vymenovaním a zohľadniť, že postavenie pracov-
níka po skončení doktorandského štúdia má byť prechodné, s hlavným
účelom poskytovať ďalšie príležitosti na profesionálny rozvoj kariéry
v oblasti výskumu z hľadiska vyhliadok na dlhodobú kariéru. 

16 Pozri internetovú stránku http://www.enic-naric.net/, kde sú podrobné informácie o sieti
NARIC (Národné informačné centrá pre uznávanie vysokoškolského vzdelania a sieť ENIC
(Európska sieť informačných centier).
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Výskumní pracovníci

Na účely tohto odporúčania sa bude používať medzinárodne uznávaná
Frascatiho definícia výskumu 17. V dôsledku toho sú výskumní pracovníci
opisovaní ako 

„Odborníci zapojení do tvorby a vytvárania nových vedomostí, výrobkov,
postupov, metód a systémov a do riadenia príslušných projektov.“

Presnejšie, toto odporúčanie sa týka všetkých osôb, ktoré sú profesionálne
zapojené do výskumu a vývoja v akomkoľvek štádiu svojej kariéry 18, bez
ohľadu na svoje zatriedenie. Tu patria akékoľvek činnosti súvisiace so
„základným výskumom“, „strategickým výskumom“, „aplikovaným výsku-
mom“, experimentálnym vývojom a „odovzdávaním vedomostí“, vrátane
inovačných a poradenských, dozorných a vzdelávacích funkcií, riadenia
vedomostí a práv duševného vlastníctva, využívania výsledkov výskumu
alebo vedeckej žurnalistiky.

Je potrebné rozlišovať medzi výskumným pracovníkom v rannom štádiu
kariéry a skúseným výskumným pracovníkom:

Oddiel 3
Definície

17 V: Navrhovaný štandardný postup určený na prieskumy v oblasti výskumu a experimentál-
neho vývoja, Frascatiho príručka, OECD, 2002.

18 KOM (2003) 436 z 18.7.2003: Výskumní pracovníci v EVP: Jedna profesia, rozličné kariéry.
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• Pojem výskumný pracovník v rannom štádiu kariéry 19 sa vzťahuje na
výskumných pracovníkov v prvých štyroch rokoch (pri zamestnaní na
plný úväzok) ich výskumnej činnosti, vrátane obdobia odbornej
prípravy v oblasti výskumu.

• Skúsení výskumní pracovníci 20 sú definovaní ako výskumní pra-
covníci, ktorí majú aspoň štvorročnú prax oblasti výskumu (pri
zamestnaní na plný úväzok) od získania univerzitného diplomu,
ktorý im dáva prístup k doktorandskému štúdiu v krajine, v ktorej
získali hodnoť/diplom, alebo výskumní pracovníci, ktorí už majú
hodnosť doktoranda, bez ohľadu na dobu potrebnú k získaniu tejto
hodnosti.

Zamestnávatelia

Z hľadiska tohto odporúčania pojem „zamestnávatelia“ sa týka všetkých
tých štátnych alebo súkromných inštitúcií, ktoré zamestnávajú výskumných
pracovníkov na základe zmluvy, alebo ktoré sú ich hostiteľskými inštitúci-
ami na základe iných typov zmlúv alebo dohôd, vrátane dohôd bez pri-
ameho finančného vzťahu. V prípade hostiteľských inštitúcií ide hlavne
o inštitúcie vyššieho vzdelávania, katedry fakúlt, laboratóriá, nadácie alebo
súkromné orgány, v ktorých výskumní pracovníci buď absolvujú odbornú
prípravu v oblasti výskumu alebo vykonávajú svoje výskumné činnosti na
základe financovania, ktoré poskytuje tretia strana.

19 Pozri Pracovný program na budovanie ľudských zdrojov európskeho výskumného priestoru
a mobility, činnosti Marie Curie, vydanie september 2004, strana 41.

20 To isté, strana 42.
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Financujúce organizácie

Pojem „financujúce organizácie“ sa týka všetkých orgánov 21, ktoré
zabezpečujú finančné prostriedky (vrátane príjmov, odmien, dotácií
a štipendií) pre štátne a súkromné výskumné inštitúcie, vrátane inštitúcií
vyššieho vzdelávania. V tejto funkcii môžu stanoviť za kľúčovú podmienku
poskytovania finančných prostriedkov, aby financované inštitúcie zaviedli
a uplatňovali účinné stratégie, postupy a mechanizmy podľa všeobecných
zásad a podmienok uvedených v tomto odporúčaní. 

Vymenovanie alebo zamestnanecký pomer 

Týka sa akéhokoľvek typu zmluvy alebo príjmu alebo štipendia, dotácie
alebo odmien, ktoré financuje tretia strana, vrátane financovania v rámci
rámcového programu (programov) 22.

21 Spoločenstvo sa bude snažiť uplatňovať povinnosti ustanovené v tomto odporúčaní v prípade
prijímateľa financií z hľadiska rámcového programu (programov) v oblasti výskumu, techno-
logického vývoja a demonštračných činností.

22 Rámcový program(y) v oblasti výskumu, technologického vývoja a demonštračných aktivít.
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The Commission of the European Communities

Having regard to the Treaty establishing the European Community, and in
particular Article 165 thereof

Whereas

(1) The Commission considered it necessary in January 2000 1 to estab-
lish the European Research Area as the linchpin of the Community’s
future action in this field with a view to consolidating and giving struc-
ture to a European research policy.

(2) The Lisbon European Council set the Community the objective of
becoming the most competitive and dynamic knowledge economy in
the world by 2010.

(3) The Council has addressed issues related to the profession and the
career of researchers within the European Research Area in its Resolution
of 10 November 2003 2 and welcomed in particular the Commission’s
intention to work towards the development of a European Researcher’s
Charter and a Code of Conduct for the Recruitment of Researchers.

Commission Recommendation
of 11 March 2005
on the European Charter for Researchers
and on a Code of Conduct for the Recruitment
of Researchers

1 COM(2000) 6 final of 18.1.2000.
2 JO C 282, p. 1-2, of 25.11.2003. Council Resolution of 10 November 2003 (2003/C 282/01 on

the profession and the career of researchers within the European Research Area).
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(4) The identified potential shortage of researchers 3, particularly in cer-
tain key disciplines, will pose a serious threat to EU’s innovative
strength, knowledge capacity and productivity growth in the near
future and may hamper the attainment of the Lisbon and Barcelona
objectives. Consequently, Europe must dramatically improve its
attractiveness to researchers and strengthen the participation of
women researchers by helping to create the necessary conditions for
more sustainable and appealing careers for them in R&D 4.

(5) Sufficient and well-developed human resources in R&D are the cor-
nerstone of advancement in scientific knowledge, technological
progress, enhancing the quality of life, ensuring the welfare of Euro-
pean citizens and contributing to Europe’s competitiveness.

(6) New instruments for the career development of researchers should be
introduced and implemented, thus contributing to the improvement
of career prospects for researchers in Europe.

(7) Enhanced and more visible career prospects also contribute to the
building of a positive public attitude towards the researchers’ pro-
fession, and thereby encourage more young people to embark on
careers in research.

(8) The ultimate political goal of this Recommendation is to contribute to
the development of an attractive, open and sustainable European
labour market for researchers, where the framework conditions allow
for recruiting and retaining high quality researchers in environments
conducive to effective performance and productivity.

(9) Member States should endeavour to offer researchers sustainable
career development systems at all career stages, regardless of their
contractual situation and of the chosen R&D career path, and they

3 COM (2003) 226 final and SEC(2003) 489 of 30.4.2003.
4 SEC (2005) 260.
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should endeavour to ensure that researchers are treated as profes-
sionals and as an integral part of the institutions in which they work.

(10) Even though Member States have made considerable efforts to over-
come administrative and legal obstacles to geographical and inter-
sectoral mobility, many of these obstacles still remain.

(11) All forms of mobility should be encouraged as part of a comprehen-
sive human resource policy in R&D at national, regional and institu-
tional level.

(12) The value of all forms of mobility needs to be fully recognised in the
career appraisal and career advancement systems for researchers,
thus guaranteeing that such an experience is conducive to their pro-
fessional development. 

(13) The development of a consistent career and mobility policy for
researchers to 5 and from the European Union should be considered
with regard to the situation in developing countries and regions within
and outside Europe, so that building research capacities within the
European Union does not occur at the expense of less developed
countries or regions.

(14) Funders or employers of researchers in their role as recruiters should
be responsible for providing researchers with open, transparent and
internationally comparable selection and recruitment procedures.

(15) Society should appreciate more fully the responsibilities and the pro-
fessionalism that researchers demonstrate in executing their work at
different stages of their careers and in their multi-faceted role as
knowledge workers, leaders, project coordinators, managers, super-
visors, mentors, career advisors or science communicators.

5 COM(2004) 178 final of 16.3.2004.
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(16) This Recommendation takes as its premise that employers or funders
of researchers have an overriding obligation to ensure that they meet
respective national, regional or sectoral legislation requirements.

(17) This Recommendation provides Member States, employers, funders
and researchers with a valuable instrument to undertake, on a vo-
luntary basis, further initiatives for the improvement and consolidation
of researchers’ career prospects in the European Union and for the
creation of an open labour market for researchers.

(18) The general principles and requirements outlined in this Recommen-
dation are the fruits of a public consultation process to which the
members of the Steering Group on Human Resources and Mobility
have been fully associated,

Hereby recommends:

1. That Member States endeavour to undertake the necessary steps to
ensure that employers or funders of researchers develop and main-
tain a supportive research environment and working culture, where
individuals and research groups are valued, encouraged and sup-
ported, and provided with the necessary material and intangible sup-
port to enable them to fulfil their objectives and tasks. Within this
context, particular priority should be given to the organisation of
working and training conditions in the early stage of the researchers’
careers, as it contributes to the future choices and attractiveness of
a career in R&D.

2. That Member States endeavour to take, wherever necessary, the cru-
cial steps to ensure that employers or funders of researchers improve
the recruitment methods and career evaluation/appraisal systems in
order to create a more transparent, open, equal and internationally
accepted system of recruitment and career development as a pre-
requisite for a genuine European labour market for researchers.
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3. That Member States - as they formulate and adopt their strategies
and systems for developing sustainable careers for researchers - take
duly into account and are guided by the general principles and
requirements, referred to as The European Charter for Researchers
and the Code of Conduct for the Recruitment of Researchers outlined
in the Annex.

4. That Member States endeavour to transpose these general principles
and requirements within their area of responsibility into national re-
gulatory frameworks or sectoral and/or institutional standards and
guidelines (charters and/or codes for researchers). In so doing they
should take into account the great diversity of the laws, regulations
and practices which, in different countries and in different sectors,
determine the path, organisation and working conditions of a career
in R&D.

5. That Member States consider such general principles and require-
ments as an integral part of institutional quality assurance mecha-
nisms by regarding them as a means for establishing funding criteria
for national/regional funding schemes, as well as adopting them for
the auditing, monitoring and evaluation processes of public bodies.

6. That Member States continue their efforts to overcome the persisting
legal and administrative obstacles to mobility, including those related
to intersectoral mobility and mobility between and within different
functions, taking into account an enlarged European Union.

7. That Member States endeavour to ensure that researchers enjoy ade-
quate social security coverage according to their legal status. Within
this context, particular attention should be paid to the portability of
pension rights, either statutory or supplementary, for researchers
moving within the public and private sectors in the same country and
also for those moving across borders within the European Union.
Such regimes should guarantee that researchers who, in the course
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of their lives, change jobs or interrupt their careers do not unduly suf-
fer a loss of social security rights.

8. That Member States put in place the necessary monitoring structures
to review this Recommendation regularly, as well as to measure the
extent to which employers, funders and researchers have applied the
European Charter for Researchers and the Code of Conduct for the
Recruitment of Researchers.

9. That the criteria for measuring this will be established and agreed
with the Member States within the context of the work undertaken by
the Steering Group on Human Resources and Mobility.

10. That Member States in their role as representatives in the interna-
tional organisations established at intergovernmental level take due
account of this Recommendation when proposing strategies and tak-
ing decisions concerning the activities of those organisations.

11. This Recommendation is addressed to the Member States but it is
also intended as an instrument to encourage social dialogue, as well
as dialogue among researchers, stakeholders and society at large.

12. The Member States are invited to inform the Commission, as far as
possible, by 15th December 2005 and annually thereafter of any
measures they have taken further to this Recommendation, and to
inform it of the first results of its application as well as to provide
examples of good practice.

13. This Recommendation will be reviewed periodically by the Commis-
sion in the context of the Open Method of Coordination.

Done at Brussels, 11 March 2005

For the Commission
Janez Potočnik

Member of the Commission
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The European Charter for Researchers is a set of general principles and
requirements which specifies the roles, responsibilities and entitlements
of researchers as well as of employers and/or funders of researchers 6.
The aim of the Charter is to ensure that the nature of the relationship
between researchers and employers or funders is conducive to successful
performance in generating, transferring, sharing and disseminating
knowledge and technological development, and to the career develop-
ment of researchers. The Charter also recognizes the value of all forms of
mobility as a means for enhancing the professional development of
researchers.

In this sense, the Charter constitutes a framework for researchers, employers
and funders which invites them to act responsibly and as professionals
within their working environment, and to recognise each other as such.

The Charter addresses all researchers in the European Union at all stages
of their career and covers all fields of research in the public and private
sectors, irrespective of the nature of the appointment or employment 7, the
legal status of their employer or the type of organisation or establishment
in which the work is carried out. It takes into account the multiple roles of
researchers, who are appointed not only to conduct research and/or to
carry out development activities but are also involved in supervision, men-
toring, management or administrative tasks.

ANNEX
Section 1
The European Charter for Researchers

6 See definition in Section 3.
7 See definition in Section 3.
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This Charter takes as its premise that researchers as well as employers
and/or funders of researchers have an overriding obligation to ensure that
they meet the requirements of the respective national or regional legisla-
tion. Where researchers enjoy a status and rights which are, in certain
respects, more favourable than those provided for in this Charter, its terms
should not be invoked to diminish the status and rights already acquired.

Researchers, as well as employers and funders, who adhere to this Char-
ter will also be respecting the fundamental rights and observe the prin-
ciples recognised by the Charter of Fundamental Rights of the European
Union 8.

8 Official Journal C 364, 18.12.2000 p. 0001-0022.
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General Principles and Requirements 
applicable to Researchers:

Research Freedom

Researchers should focus their research for the good of mankind and for
expanding the frontiers of scientific knowledge, while enjoying the free-
dom of thought and expression, and the freedom to identify methods by
which problems are solved, according to recognised ethical principles and
practices.

Researchers should, however, recognise the limitations to this freedom
that could arise as a result of particular research circumstances (including
supervision/guidance/management) or operational constraints, e.g. for
budgetary or infrastructural reasons or, especially in the industrial sector,
for reasons of intellectual property protection. Such limitations should
not, however, contravene recognised ethical principles and practices, to
which researchers have to adhere.

Ethical principles

Researchers should adhere to the recognised ethical practices and fun-
damental ethical principles appropriate to their discipline(s) as well as to
ethical standards as documented in the different national, sectoral or insti-
tutional Codes of Ethics.

Professional responsibility

Researchers should make every effort to ensure that their research is re-
levant to society and does not duplicate research previously carried out
elsewhere.
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They must avoid plagiarism of any kind and abide by the principle of intel-
lectual property and joint data ownership in the case of research carried
out in collaboration with a supervisor(s) and/or other researchers. The
need to validate new observations by showing that experiments are repro-
ducible should not be interpreted as plagiarism, provided that the data to
be confirmed are explicitly quoted.

Researchers should ensure, if any aspect of their work is delegated, that
the person to whom it is delegated has the competence to carry it out.

Professional attitude 

Researchers should be familiar with the strategic goals governing their
research environment and funding mechanisms, and should seek all ne-
cessary approvals before starting their research or accessing the resources
provided.

They should inform their employers, funders or supervisor when their
research project is delayed, redefined or completed, or give notice if it is
to be terminated earlier or suspended for whatever reason.

Contractual and legal obligations

Researchers at all levels must be familiar with the national, sectoral or
institutional regulations governing training and/or working conditions.
This includes Intellectual Property Rights regulations, and the require-
ments and conditions of any sponsor or funders, independently of the
nature of their contract. Researchers should adhere to such regulations by
delivering the required results (e.g. thesis, publications, patents, reports,
new products development, etc) as set out in the terms and conditions of
the contract or equivalent document.
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Accountability

Researchers need to be aware that they are accountable towards their
employers, funders or other related public or private bodies as well as, on
more ethical grounds, towards society as a whole. In particular,
researchers funded by public funds are also accountable for the efficient
use of taxpayers’ money. Consequently, they should adhere to the prin-
ciples of sound, transparent and efficient financial management and co-
operate with any authorised audits of their research, whether undertaken
by their employers/funders or by ethics committees.

Methods of collection and analysis, the outputs and, where applicable,
details of the data should be open to internal and external scrutiny, when-
ever necessary and as requested by the appropriate authorities.

Good practice in research

Researchers should at all times adopt safe working practices, in line with
national legislation, including taking the necessary precautions for health
and safety and for recovery from information technology disasters, e.g. by
preparing proper back-up strategies. They should also be familiar with the
current national legal requirements regarding data protection and confi-
dentiality protection requirements, and undertake the necessary steps to
fulfil them at all times.

Dissemination, exploitation of results

All researchers should ensure, in compliance with their contractual
arrangements, that the results of their research are disseminated and
exploited, e.g. communicated, transferred into other research settings or,
if appropriate, commercialised. Senior researchers, in particular, are
expected to take a lead in ensuring that research is fruitful and that results
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are either exploited commercially or made accessible to the public (or
both) whenever the opportunity arises.

Public engagement

Researchers should ensure that their research activities are made known
to society at large in such a way that they can be understood by non-spe-
cialists, thereby improving the public’s understanding of science. Direct
engagement with the public will help researchers to better understand
public interest in priorities for science and technology and also the pub-
lic’s concerns.

Relation with supervisors

Researchers in their training phase should establish a structured and re-
gular relationship with their supervisor(s) and faculty/departmental rep-
resentative(s) so as to take full advantage of their relationship with them.

This includes keeping records of all work progress and research findings,
obtaining feedback by means of reports and seminars, applying such feed-
back and working in accordance with agreed schedules, milestones, deliv-
erables and/or research outputs.

Supervision and managerial duties

Senior researchers should devote particular attention to their multi-faceted
role as supervisors, mentors, career advisors, leaders, project coordina-
tors, managers or science communicators. They should perform these
tasks to the highest professional standards. With regard to their role as
supervisors or mentors of researchers, senior researchers should build up
a constructive and positive relationship with the early-stage researchers,
in order to set the conditions for efficient transfer of knowledge and for the
further successful development of the researchers’ careers.
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Continuing Professional Development

Researchers at all career stages should seek to continually improve them-
selves by regularly updating and expanding their skills and competencies.
This may be achieved by a variety of means including, but not restricted to,
formal training, workshops, conferences and e-learning.
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General Principles and Requirements applicable to Employers and
Funders:

Recognition of the profession

All researchers engaged in a research career should be recognised as pro-
fessionals and be treated accordingly. This should commence at the begin-
ning of their careers, namely at postgraduate level, and should include all
levels, regardless of their classification at national level (e.g. employee,
postgraduate student, doctoral candidate, postdoctoral fellow, civil ser-
vants).

Non-discrimination

Employers and/or funders of researchers will not discriminate against
researchers in any way on the basis of gender, age, ethnic, national or
social origin, religion or belief, sexual orientation, language, disability,
political opinion, social or economic condition.

Research environment

Employers and/or funders of researchers should ensure that the most
stimulating research or research training environment is created which
offers appropriate equipment, facilities and opportunities, including for
remote collaboration over research networks, and that the national or sec-
toral regulations concerning health and safety in research are observed.
Funders should ensure that adequate resources are provided in support of
the agreed work programme.
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Working conditions

Employers and/or funders should ensure that the working conditions for
researchers, including for disabled researchers, provide where appropri-
ate the flexibility deemed essential for successful research performance in
accordance with existing national legislation and with national or sectoral
collective-bargaining agreements. They should aim to provide working
conditions which allow both women and men researchers to combine fam-
ily and work, children and career 9. Particular attention should be paid,
inter alia, to flexible working hours, part-time working, tele-working and
sabbatical leave, as well as to the necessary financial and administrative
provisions governing such arrangements.

Stability and permanence of employment

Employers and/or funders should ensure that the performance of
researchers is not undermined by instability of employment contracts, and
should therefore commit themselves as far as possible to improving the
stability of employment conditions for researchers, thus implementing
and abiding by the principles and terms laid down in the EU Directive on
Fixed-Term Work 10.

9 See SEC (2005) 260, Women and Science: Excellence and Innovation – Gender Equality in
Science.

10 Which aims to prevent fixed-term employees from being treated less favourably than similar
permanent employees, to prevent abuse arising from the use of successive fixed-term con-
tracts, to improve access to training for fixed-term employees and to ensure that fixed-term
employees are informed about available permanent jobs. Council Directive 1999/70/EC con-
cerning the “Framework Agreement on fixed-term work” concluded by ETUC, UNICE and CEEP,
adopted on 28 June 1999.
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Funding and salaries

Employers and/or funders of researchers should ensure that researchers
enjoy fair and attractive conditions of funding and/or salaries with ade-
quate and equitable social security provisions (including sickness and
parental benefits, pension rights and unemployment benefits) in accor-
dance with existing national legislation and with national or sectoral col-
lective bargaining agreements. This must include researchers at all career
stages including early-stage researchers, commensurate with their legal
status, performance and level of qualifications and/or responsibilities.

Gender balance 11

Employers and/or funders should aim for a representative gender balance
at all levels of staff, including at supervisory and managerial level. This
should be achieved on the basis of an equal opportunity policy at recruit-
ment and at the subsequent career stages without, however, taking prece-
dence over quality and competence criteria. To ensure equal treatment,
selection and evaluation committees should have an adequate gender
balance.

Career development

Employers and/or funders of researchers should draw up, preferably within
the framework of their human resources management, a specific career
development strategy for researchers at all stages of their career, regard-
less of their contractual situation, including for researchers on fixed-term
contracts. It should include the availability of mentors involved in provi-
ding support and guidance for the personal and professional development
of researchers, thus motivating them and contributing to reducing any

11 See SEC (2005) 260, Women and Science: Excellence and Innovation – Gender Equality in
Science.



49

insecurity in their professional future. All researchers should be made
familiar with such provisions and arrangements.

Value of mobility

Employers and/or funders must recognise the value of geographical, inter-
sectoral, inter- and trans-disciplinary and virtual 12 mobility as well as mobi-
lity between the public and private sector as an important means of
enhancing scientific knowledge and professional development at any stage
of a researcher’s career. Consequently, they should build such options into
the specific career development strategy and fully value and acknowledge
any mobility experience within their career progression/appraisal system.

This also requires that the necessary administrative instruments be put in
place to allow the portability of both grants and social security provisions,
in accordance with national legislation.

Access to research training and continuous development

Employers and/or funders should ensure that all researchers at any stage
of their career, regardless of their contractual situation, are given the
opportunity for professional development and for improving their employ-
ability through access to measures for the continuing development of skills
and competencies.

Such measures should be regularly assessed for their accessibility, take-
up and effectiveness in improving competencies, skills and employability.

12 i.e. remote collaboration over electronic networks.
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Access to career advice

Employers and/or funders should ensure that career advice and job place-
ment assistance, either in the institutions concerned, or through collabo-
ration with other structures, is offered to researchers at all stages of their
careers, regardless of their contractual situation.

Intellectual Property Rights

Employers and/or funders should ensure that researchers at all career
stages reap the benefits of the exploitation (if any) of their R&D results
through legal protection and, in particular, through appropriate protec-
tion of Intellectual Property Rights, including copyrights.

Policies and practices should specify what rights belong to researchers
and/or, where applicable, to their employers or other parties, including
external commercial or industrial organisations, as possibly provided for
under specific collaboration agreements or other types of agreement.

Co-authorship

Co-authorship should be viewed positively by institutions when evaluating
staff, as evidence of a constructive approach to the conduct of research.
Employers and/or funders should therefore develop strategies, practices
and procedures to provide researchers, including those at the beginning
of their research careers, with the necessary framework conditions so that
they can enjoy the right to be recognised and listed and/or quoted, in the
context of their actual contributions, as co-authors of papers, patents, etc,
or to publish their own research results independently from their supervi-
sor(s).
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Supervision 

Employers and/or funders should ensure that a person is clearly identified
to whom early-stage researchers can refer for the performance of their pro-
fessional duties, and should inform the researchers accordingly.

Such arrangements should clearly define that the proposed supervisors
are sufficiently expert in supervising research, have the time, knowledge,
experience, expertise and commitment to be able to offer the research
trainee appropriate support and provide for the necessary progress and
review procedures, as well as the necessary feedback mechanisms.

Teaching

Teaching is an essential means for the structuring and dissemination of
knowledge and should therefore be considered a valuable option within
the researchers’ career paths. However, teaching responsibilities should
not be excessive and should not prevent researchers, particularly at the
beginning of their careers, from carrying out their research activities.

Employers and/or funders should ensure that teaching duties are ade-
quately remunerated and taken into account in the evaluation/appraisal
systems, and that time devoted by senior members of staff to the training
of early stage researchers should be counted as part of their teaching com-
mitment. Suitable training should be provided for teaching and coaching
activities as part of the professional development of researchers.

Evaluation/appraisal systems

Employers and/or funders should introduce for all researchers, including
senior researchers, evaluation/appraisal systems for assessing their pro-
fessional performance on a regular basis and in a transparent manner by
an independent (and, in the case of senior researchers, preferably inter-
national) committee.
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Such evaluation and appraisal procedures should take due account of
their overall research creativity and research results, e.g. publications,
patents, management of research, teaching/lecturing, supervision, men-
toring, national or international collaboration, administrative duties, pub-
lic awareness activities and mobility, and should be taken into
consideration in the context of career progression.

Complaints/appeals

Employers and/or funders of researchers should establish, in compliance
with national rules and regulations, appropriate procedures, possibly in
the form of an impartial (ombudsman-type) person to deal with com-
plaints/appeals of researchers, including those concerning conflicts
between supervisor(s) and early-stage researchers. Such procedures
should provide all research staff with confidential and informal assistance
in resolving work-related conflicts, disputes and grievances, with the aim
of promoting fair and equitable treatment within the institution and
improving the overall quality of the working environment.

Participation in decision-making bodies

Employers and/or funders of researchers should recognise it as wholly
legitimate, and indeed desirable, that researchers be represented in the
relevant information, consultation and decision-making bodies of the insti-
tutions for which they work, so as to protect and promote their individual
and collective interests as professionals and to actively contribute to the
workings of the institution 13.

13 In this context see also EU Directive 2002/14/EC.
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Recruitment

Employers and/or funders should ensure that the entry and admission
standards for researchers, particularly at the beginning at their careers, are
clearly specified and should also facilitate access for disadvantaged
groups or for researchers returning to a research career, including teachers
(of any level) returning to a research career.

Employers and/or funders of researchers should adhere to the principles
set out in the Code of Conduct for the Recruitment of Researchers when
appointing or recruiting researchers.
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Section 2
The Code of Conduct for the Recruitment of Researchers

The code of conduct for the recruitment of researchers consists of a set of
general principles and requirements that should be followed by employers
and/or funders when appointing or recruiting researchers. These prin-
ciples and requirements should ensure observance of values such as
transparency of the recruitment process and equal treatment of all appli-
cants, in particular with regard to the development of an attractive, open
and sustainable European labour market for researchers, and are com-
plementary to those outlined in the European Charter for Researchers.
Institutions and employers adhering to the Code of Conduct will openly
demonstrate their commitment to act in a responsible and respectable
way and to provide fair framework conditions to researchers, with a clear
intention to contribute to the advancement of the European Research Area.

General Principles and Requirements for the Code of Conduct

Recruitment

Employers and/or funders should establish recruitment procedures which
are open 14, efficient, transparent, supportive and internationally compa-
rable, as well as tailored to the type of positions advertised.

14 All available instruments should be used, in particular international or globally accessible
web-based resources such as the pan-European Researcher’s Mobility Portal:
http://europa.eu.int/eracareers.
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Advertisements should give a broad description of knowledge and com-
petencies required, and should not be so specialised as to discourage
suitable applicants. Employers should include a description of the working
conditions and entitlements, including career development prospects.
Moreover, the time allowed between the advertisement of the vacancy or
the call for applications and the deadline for reply should be realistic.

Selection

Selection committees should bring together diverse expertise and compe-
tences and should have an adequate gender balance and, where appropri-
ate and feasible, include members from different sectors (public and private)
and disciplines, including from other countries and with relevant experience
to assess the candidate. Whenever possible, a wide range of selection prac-
tices should be used, such as external expert assessment and face-to-face
interviews. Members of selection panels should be adequately trained.

Transparency

Candidates should be informed, prior to the selection, about the recruitment
process and the selection criteria, the number of available positions and the
career development prospects. They should also be informed after the selec-
tion process about the strengths and weaknesses of their applications.

Judging merit

The selection process should take into consideration the whole range of
experience 15 of the candidates. While focusing on their overall potential as
researchers, their creativity and level of independence should also be
considered.

15 See also The European Charter for Researchers: Evaluation/Appraisal systems in Section 1 of
this document.
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This means that merit should be judged qualitatively as well as quantita-
tively, focusing on outstanding results within a diversified career path and
not only on the number of publications. Consequently, the importance of
bibliometric indices should be properly balanced within a wider range of
evaluation criteria, such as teaching, supervision, teamwork, knowledge
transfer, management of research and innovation and public awareness
activities. For candidates from an industrial background, particular attention
should be paid to any contributions to patents, development or inventions.

Variations in the chronological order of CVs

Career breaks or variations in the chronological order of CVs should not be
penalised, but regarded as an evolution of a career, and consequently, as
a potentially valuable contribution to the professional development of
researchers towards a multidimensional career track. Candidates should
therefore be allowed to submit evidence-based CVs, reflecting a repre-
sentative array of achievements and qualifications appropriate to the post
for which application is being made.

Recognition of mobility experience

Any mobility experience, e.g. a stay in another country/region or in another
research setting (public or private) or a change from one discipline or sector
to another, whether as part of the initial research training or at a later stage
of the research career, or virtual mobility experience, should be considered
as a valuable contribution to the professional development of a researcher.

Recognition of qualifications

Employers and/or funders should provide for appropriate assessment and
evaluation of the academic and professional qualifications, including non-
formal qualifications, of all researchers, in particular within the context of
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international and professional mobility. They should inform themselves
and gain a full understanding of rules, procedures and standards gover-
ning the recognition of such qualifications and, consequently, explore
existing national law, conventions and specific rules on the recognition of
these qualifications through all available channels 16.

Seniority

The levels of qualifications required should be in line with the needs of the
position and not be set as a barrier to entry. Recognition and evaluation
of qualifications should focus on judging the achievements of the person
rather than his/her circumstances or the reputation of the institution where
the qualifications were gained. As professional qualifications may be
gained at an early stage of a long career, the pattern of lifelong profes-
sional development should also be recognised.

Postdoctoral appointments

Clear rules and explicit guidelines for the recruitment and appointment of
postdoctoral researchers, including the maximum duration and the objec-
tives of such appointments, should be established by the institutions
appointing postdoctoral researchers. Such guidelines should take into
account time spent in prior postdoctoral appointments at other institutions
and take into consideration that the postdoctoral status should be
transitional, with the primary purpose of providing additional professional
development opportunities for a research career in the context of long-
term career prospects.

16 Look at http://www.enic-naric.net/ to find more detailed information about the NARIC Network
(National Academic Recognition Information Centres) and the ENIC Network (European Network
of Information Centres).
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Section 3
Definitions

Researchers

For the purpose of this Recommendation the internationally recognised
Frascati definition of research 17 will be used. Consequently, researchers are
described as

“Professionals engaged in the conception or creation of new knowledge,
products, processes, methods and systems, and in the management of
the projects concerned.”

More specifically, this Recommendation relates to all persons professio-
nally engaged in R&D at any career stage 18, regardless of their classification.
This includes any activities related to “basic research”, “strategic
research”, “applied research”, experimental development and “transfer of
knowledge” including innovation and advisory, supervisory and teaching
capacities, the management of knowledge and intellectual property rights,
the exploitation of research results or scientific journalism.

A distinction is made between Early-Stage Researcher and Experienced
Researchers:

• The term Early-Stage Researcher 19 refers to researchers in the first
four years (full-time equivalent) of their research activity, including
the period of research training.

17 In: Proposed Standard Practice for Surveys on Research and Experimental Development,
Frascati Manual, OECD, 2002.

18 COM (2003) 436 of 18.7. 2003: Researchers in the ERA: One profession, multiple careers.
19 See Work Programme Structuring the European Research Area Human Resources and Mobil-

ity Marie Curie Actions, edition September 2004, page 41.
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• Experienced Researchers 20 are defined as researchers having at
least four years of research experience (full-time equivalent) since
gaining a university diploma giving them access to doctoral studies,
in the country in which the degree/diploma was obtained or
researchers already in possession of a doctoral degree, regardless
of the time taken to acquire it.

Employers

In the context of this Recommendation “employers” refers to all those
public or private institutions which employ researchers on a contractual
basis or which host them under other types of contracts or arrangements,
including those without a direct financial relationship. The latter refers
particularly to institutions of higher education, faculty departments, lab-
oratories, foundations or private bodies where researchers either undergo
their research training or carry out their research activities on the basis of
funding provided by a third party.

Funders

“Funders” refers to all those bodies 21 which provide funding, (including
stipends, awards, grants and fellowships) to public and private research
institutions, including institutions for higher education. In this role they
might stipulate as a key condition for providing funding that the funded
institutions should have in place and apply effective strategies, practices
and mechanisms according to the general principles and requirements
presented in this Recommendation.

20 Idem, page 42.
21 The Community will endeavour to apply the commitments laid down in this Recommendation

to the receiver of funding in the context of the Framework Programme(s) for Research, Tech-
nological Development and Demonstration Activities.
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Appointment or employment

This refers to any type of contract or stipend or to a fellowship, grant or
awards financed by a third party including funding within the context of the
Framework Programme(s) 22.

22 The Framework Programme(s) for Research, Technological Development and Demonstration
Activities.
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