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Uvod

V ramci projektu Stratin+ vypracoval NVF sondu mapuijici zakladni postupy, problémy a potencidl ke
zkvalitfiovani podpory kariérniho riistu v institucich VaVal. U¢elem sondy bylo identifikovat kli¢ovd
témata v dané oblasti a ndzory vedoucich predstavitell raznych typl vyzkumnych organizaci (dale VO)
na hlavni problémy a bariéry rozvoje védeckovyzkumnych kariér. Re$eno bylo i vyuZivani evropskych
nastroja a iniciativ implementovanych v rdmci Evropského vyzkumného prostoru (ERA). Jedna se o
velice Sirokou a komplexni problematiku, kterou v celém rozsahu neni mensi kvalitativni sonda
schopna pokryt. Proto bylo jejim hlavnim smyslem zejména zuZeni problematiky a identifikace hlavnich
nosnych témat, jejichz analyza pfinese informace kli¢ové pro zkvalitnéni kariérniho ristu ve VO. Tato
témata budou predmétem hlubsiho zkoumani v pfistim roce.

Metodika

Nejprve byla zpracovana reserse zejména aktualnich evropskych materiald a publikaci vztahujicich se
k védeckym kariéram. Na zakladé této reserse byly identifikovany hlavni tematické oblasti a navrzen
rozsahly scéndar hloubkového expertniho rozhovoru. Pro kvalitativni sondu byl sestaven seznam
vyzkumnych organizaci rizného typu a jejich predstaviteld, ktefi byli nasledné kontaktovani s Zadosti
o rozhovor. Primarné byly oslovovany VO, které jsou drziteli evropské HRS4R Award, nebot zde byl
predpoklad, Ze se v nedavné dobé zabyvali oblasti lidskych zdroji a maji aktualné identifikovana slabsi
realizovano 11 hloubkovych expertnich rozhovor( s vedoucimi predstaviteli téchto instituci. Jednalo
se o vyzkumné Ustavy akademie véd, vysoké skoly (verejné i soukromé) a resortni vyzkumné organizace
zrlznych oborl (zdravotnictvi, pfirodni védy, humanitni védy, technické védy, ekonomie...).
Rozhovoru se Ucastnili zpravidla ¢lenové vedeni — védecti pracovnici (napt. prorektor/naméstek pro
védu a vyzkum, vedouci vyzkumné skupiny) a/nebo manazefi lidskych zdrojd. Hloubkové rozhovory
trvaly zpravidla 1-1,5 hodiny a byly realizovany bud formou osobni navstévy ve VO nebo online.
Z kazdého rozhovoru byl pofizen detailni zapis. Zaznamenané rozhovory pak byly vyvhodnoceny s cilem
postihnout zejména nejvice problémové oblasti s nejvétsim potencidlem prinést pozitivni zmény a
identifikovat zplsoby, jakymi o nich smysleji pfedstavitelé vyzkumnych organizaci, véetné pfipadnych
rozporU a kontroverznich nazor(.

1. Aktudlni podminky plisobeni vyzkumnych organizaci

Hlavni vyzvy v persondlni oblasti

V mnoha dotazovanych VO nyni probiha urcité pfechodové obdobi, obdobi transformace. Tyka se
Casto zavadéni novych systému v oblasti HR (napft. v kontextu ziskani HR Award), pfipadné postupného
zavadéni Metodiky 17+, nékolik dotazovanych VO za sebou mélo slouceni s jinymi organizacemi apod.
Nejednou bylo zminovano i obtizné obdobi z hlediska klesajicich institucionalnich financi a obavy ze
zvladnuti pfistich let.



Mezi nejvétsimi vyzvami, kterym vyzkumné organizace Celi v persondlni oblasti, byly uvddény zejména
nasledujici:

¢ Nedostatek kvalitnich lidi pro vyzkum, pfipadné odchody stavajicich vyzkumniki: Tento
problém byl zminovan velice ¢asto z mnoha rlznych Ghld podle situace konkrétni VO.
V nékterych prevladal aspekt nemozZnosti vybrat z uchazecl dostatek téch kvalitnich, kde
velkou roli hraje i nutnost urcité specializace. V jinych pfipadech byla vice zdlirazriovana vysoka
fluktuace mladych pracovnikd, ktefi casto odchazeji (bud' z dGvodu finanénich, nebo pfilisSné
narocnosti prace — viz nize).

e Finance, resp. platy: Jde nejen o jejich nekonkurenceschopnost, ale i ¢asovou omezenost a
nejistotu pfi vazbé financovani na projekty (souvisejici s ¢asto vyuzivanymi smlouvami na dobu
urcitou), pfipadné obtiZznost skloubit rizné pozadavky na tvorbu platl (napf. rdzna pravidla
grantovych schémat, interni pravidla instituce, platové tabulky v pfipadé prispévkovych
organizaci apod.)

Mezi dalSi témata souvisejici s persondlni oblasti, kterym VO celi, patfi:

e Pfetizenost védeckych pracovniki: ¢asto byva uvdadéna v kontextu kolobéhu zajistovani
grantd, kde je nizkd procentudlni Uspésnost, coZ pfi kratkych projektovych cyklech vytvari
enormni tlak na védce, a generuje frustraci z premiry spiSe Utrzkovité, kratkodobéjsi a
nesystematické védecké prace.

e Nerozvinuté funkce HR: at uz z divodu nizkych personalnich kapacit nebo z divodu nizsiho
povédomi o pfinosech rozvinutych HR funkci je persondlni prace ve vyzkumnych organizacich
Casto redukovana pouze na zajisténi administrativni agendy. V tomto kontextu byla nékolikrat
zminovdna evropska HRS4R Award jakozto ndstroj dobre vyuzitelny pro reflexi a rozvoj
vyzkumnych organizaci v této oblasti.

e V pripadé vysokych Skol: nutnost pokryvat dvé funkce — pedagogickou a vyzkumnou ¢innost,
na coZ ne vidy existuje u zaméstnanc( idealni soubéh dovednosti (citat respondenta: , Byvaji
bud’ dobfi védci a Spatni ucitelé nebo dobfi ucitelé a Spatni védci. Mdlokdo spliiuje oboje.
Realita je ale takovd, Ze skvélé ucitele systém nuti délat skvélou védu.”)

Problémy s dostupnosti ¢i kvalitou lidskych zdroji pro vyzkum uvadéli prakticky vSichni dotdzani. K
problematice naboru néktefi z dotazovanych sice konstatovali pomérné velky zdjem zejména mladych
pracovnikd o préci u nich ve vyzkumu, nicméné uchazeci ¢asto nesplnuji ani zakladni pozadavky na
danou prdéci (explicitné byli zmifnovani zahrani¢ni kandidati z méné rozvinutych zemi — napt. Indie Ci
Pakistdn, ale uchaze¢l z CR se to tykd také). Pfevazna vétsina dotazovanych VO nabira nejvice lidi po
ukonéeni Mgr. studia, pfiemz ti si pak v jejich VO realizuji disertaéni praci. Velice ¢asto jsou také
nabirani novi pracovnici na pozice postdok(. V obou pfipadech je to ddno mimo jiné i tim, Ze téchto
pozic je vyssi pocet a zpravidla se zde pocita s do¢asnym angazma.

Vétsina dotazovanych uvadi snahu o otevienost vybérového fizeni, ¢asto zakotvenou i formalné (napfr.
smérnice). Zejména v kontextu uZsich védeckych specializaci je zpravidla nutné inzerovat i na
mezinarodni urovni, nebot v CR neni dostatek pozadovanym zplisobem kvalifikovanych kandidata.
Najimani pracovnika ze zahranici vSak nardzi na tézkopadnost ¢eskych imigracnich pravidel, kdy podle
zkusenosti jednoho z respondentl trva vytizeni viza pro nové prijimaného pracovnika az pul roku, coz
znaéné zté7uje postaveni CR v mezindrodnim srovnani z hlediska konkurenéniho boje o talenty.
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V nékolika pfipadech respondenti oteviené uvedli, Ze v realité probihd hledani novych kandidatd
hlavné po osobnich vazbach (jeden respondent z vysokoskolského prostiedi odhadoval dokonce 90%
vyzkumnych pracovnich pozic), pficemz v Uzce specializovanych oborech pfi obecném nedostatku
dobrych kandidatl to mlzZe byt vnimano jako jedind mozZnost, i kdyZ je to v rozporu se snahou o
oteviend vybérova fizeni. Néktefi respondenti z nevysokoskolskych VO uvadéli, Ze mladé kandidaty po
ukonceni Mgr. nebo PhD studia k nim ¢asto ptivadéji osobni vazby na univerzitach (jejich zkuseni védci
maji Casto Uvazek jak v dané VO tak na vysoké Skole). Zminovany byly i dalsi kontakty, jako napf. z
konferenci.

AZ na vyjimky vétSina respondent( uvadéla, Ze pres vyse uvedené obtizZe se juniorské vyzkumné pozice
v zasadé nakonec dafi obsazovat. Horsi je situace tykajici se seniornich pozic. Ty se sice obsazuji
vyrazné méné casto a v mnoha pfipadech jsou obsazeny z vlastnich zdroji v ramci kariérniho postupu,
pokud vsak je kandidata nutno hledat mimo ramec dané organizace, je to obtizné a pozice mohou
zUstat dlouho neobsazeny. Velice tézko se rovnéz hledaji specializované pozice s pfesahem do IT, nebot
v této oblasti jsou finanéni podminky mimo védu ndsobné lepsi.

Pro nékteré z dotazovanych VO, zejména ty s horsi financni perspektivou do budoucna (v kontextu
snizovani institucionalniho financovani, pripadné snizovani redlné vySe pfijm0 vlivem inflace
v kombinaci se zvySovdnim cen energii apod.), je vSak velkou vyzvou i zachovani stavajiciho tymu.
V jednom pripadé byla uvadéna pravdépodobna nutnost propousténi v pristim roce.

Obecné bylo nékolikrat konstatovano, Zze nedostatek dobrych kandidatd a nekonkurenceschopné
podminky VO oproti ostatnim zaméstnavatelllm s sebou nesou prohloubeni rizik negativnich jevd,
jakymi jsou napf. inbreeding ¢i dlouhodobé zaméstnavani i méné kvalitnich pracovnikd (ktefi by se
podle nazoru jednoho zrespondentll ,jinde neuZivili“). Kdanému stavu vSak neexistuje lepsi
alternativa, nebot jini kandidati nejsou k dispozici. Tato situace se tyka spiSe nékterych vefejnych VO.
Nékolik soukromych VO, které byly dotazovany, naopak uvadélo, Ze vSichni zaméstnanci musi nutné
podavat vysoky vykon, nebot védecka vykonnost je podminkou pfeziti celé organizace.

V kontextu persondini politiky VO byl zaznamendn velice ¢asty ptipad decentralizovanych nabord.
Nové zaméstnance si vybiraji a pfijimaji samy vyzkumné tymy (skupiny/oddéleni), respektive jejich
vedouci. Tento pfistup s sebou v nékterych pfipadech nese nizsi centralni povédomi (¢i evidenci)
zejména o mékcich charakteristikach ndborového procesu a nové pfijimanych zaméstnancd.

Velka variabilita odpovédi byla zaznamendna v otazce, o jaké kandidaty by VO pfedevsim méla zajem,
ale tézko se hledaji. Nejcastéjsi odpovédi Ize v zasadé zobecnit do dvou charakteristik:

e Mladi, dobfi se zajmem o védu: zejména PhD kandidati. Mladi ambicidzni védci jsou podle
vypovédi jednoho z respondentl ,,motorem” vyzkumnych projekt(l. Bylo také uvedeno, Ze
¢astou jsou to oni, kdo redlné tahnou vyzkum, nebot seniorni pracovnici uz maji mnoho jinych
povinnosti souvisejicich s vedenim tymu, chodem instituce apod.

e Seniorni pracovnici se zkuSenostmi, nejlépe s relevantni zkuSenosti ze zahranic¢i (mélo by
pritom jit o nékoho, kdo byl schopen se v zahranici védecky etablovat, nejen absolvoval staz),
se zkusenosti s vedenim tym{, se schopnosti samostatné podat projekt.

Na zavér tohoto tématu je tfeba poznamenat, Ze otdzky persondlni situace a kariér védcl se témér
vidy zahy stocily k problematice financovani dané VO a védy obecné. Tato oblast je prakticky ve viech



dotazovanych VO vnimdna jako klicova i pro moznosti a meze rozvoje védeckych kariér na pozadi Usili
o kvalitni vyzkum.

Hodnoceni kvality vyzkumu

Oblast hodnoceni védecké cinnosti je vnimana v Uzkém propojeni s moznostmi a limity rozvoje
védeckych kariér. Vétsina dotazanych VO uvadi, Ze se fidi metodikou M17+, pfipadné, Ze ji postupné
implementuji. Nékolik z nich (mensina) ma zaveden i vlastni interni systém hodnoceni. Vétsina rovnéz
disponuje formalizovanym systémem hodnoceni zaméstnancl, ktery Gzce souvisi se systémem
hodnoceni védy a vyzkumu. Casto se jednd o implementovany systém nadiazené instituce (napf.
systém atestaci AV v pfipadé ustavl AV), zpravidla vSak je doplnén o specifické aspekty — napft.
specificka kritéria, ktera jsou konkretizovana v internim kariérnim fadu instituce (viz nize), pfipadné
specificky systém organizace procesu hodnoceni. Nékolik VO uvedlo, Ze hodnoceni u nich nepodléhaiji
vsichni vyzkumni pracovnici, ale napf. jen vedouci vyzkumnych skupin, pfipadné jsou hodnoceny tymy
(skupiny) jako celek. Nejednou bylo uvedeno, Ze rliznych hodnoceni uz je v soubéhu tolik, Ze VO usiluje
spiSe o jejich redukci a zjednoduseni systému.

RhGzné situace byly rovnéz identifikovany v otazce, zda ma instituce zavedeno mezinarodni peer-review
hodnoceni. Nékteré dotazované VO maji zaveden staly mezinarodni hodnotici panel (casto
v ndvaznosti na implementaci M17+), nékolik VO uvedlo, Ze mezinarodni hodnoceni ad hoc
absolvovaly, ale staly panel nemaji. Néktefi respondenti také zminovali, Ze maji povinnost
mezindrodniho hodnoceni v ramci nékterych projektl. Nékolik dotazovanych VO mezindrodni peer-
review hodnoceni nema.

Spoluprace s praxi / transfer technologii

Respondenti byli dotazovani i na oblast spoluprace s praxi Ci transferu technologii, a to zejména, jakou
roli tyto aktivity hraji v souvislosti s kariérnim postupem vyzkumnikd. Vétsina dotazanych VO uvadi, Ze
realizuje urcité formy spoluprdce s praxi ¢i transfer technologii, z nichZ v nékolika pfipadech se jedna i
0 pomérné uspésnou komercionalizaci ve formé napf¥. spin-off firem. Zpravidla vsak je konstatovano,
Ze takovéto praktické aplikace nejsou pravidlem, nybrz jsou spiSe zéleZitosti jednotlivcl. Pouze mensi
¢ast VO uvedla, Ze disponuji dedikovanym pracovistém pro transfer, nebo Ze maji formalizovana
pravidla pro spolupraci s praxi a transfer. Nékdy je feSen pouze dilci aspekt této oblasti (napf. pouze
smérnice pro smluvni vyzkum). Priblizné tretina dotdzanych VO vypovédéla, Ze Uspéchy v oblasti
spoluprace s praxi (napft. Uspésné patenty) se i formalné propisuji do interniho hodnoceni védeckych
pracovnikl. Vétsi ¢ast vsak uvedla, Ze tyto vysledky nejsou v hodnoceni zahrnuty. Ve dvou pripadech
bylo popséno, Ze tento aspekt sice neni v ramci hodnoceni formalizovan, ale neptimy (neformaini)
pozitivni dopad na kariéru daného védce ma.

Mobilita

Témér vsechny dotazané VO vypovidaji, Ze podporuji mobilitu svych pracovniki. Typicky se jedna spise
o staze o délce nékolika mésicl, maximalné 1 rok. Jsou vSak uvadény i ojedinélé viceleté pobyty.
Pravidla mobility opét typicky nejsou v dotazovanych VO formalizovana, pfipadné pouze ¢astecné
v nékterém aspektu (napf. v jednom pripadé je definovan poZadavek na mobilitni zkusenost u
vedoucich pracovnikl). Vsouladu stimto aspektem VO rovnéz vétSinové uvadéji, Ze mobilitni
zkuSenost se nijak formdlné nepromita do kariérniho postupu védeckého pracovnika, avsak ¢asto je na



nékterych pozicich neformdalné ocekavana (napf. postdok pozice, vedouci mista). Neformalni p¥inos
mobilitni zkuSenosti je pak zjevny napf. pfi vy$si Uspésnosti v podavani grantovych projektl. Jako
pozitivni dlsledek mobilit je v nékterych pripadech chapano i snizeni miry inbreedingu.

Povédomi o nezbytnosti mobility pro védeckou kariéru se v nékterych VO vytvéri jen pozvolna. Mnohé
VO podavaji mobilitni projekty (spiSe na kratsi pobyty) a organizuji i interni vybérova fizeni. Jiné vSak
vypovédeély, Ze individudlni podpora neni pfilis velkd, zajemci si hledaji mobilitni pfileZitosti sami a
instituce je pouze schvaluje. V jednom pfipadé bylo uvedeno, ze VO sice mobilitu podporuje, a toi delsi
pobyty v zahraniéi, je vSak trochu ,sama proti sobé&“, nebot pracovnici se k nim ¢asto jiz nevrati
(divodem je v tomto pripadé postup do dalsi kariérni faze, ktera jiz neni naplnitelna na plvodni VO,
nebot pracovnik jiz tematicky nebo mirou zodpovédnosti prekrodil jeji moznosti).

Mobilita mezi vyzkumem a praxi je uvazovana jako relevantni pouze v aplikovaném vyzkumu. Je vsak
opakované uvadéno, Ze tento typ mobility vétSinou neni chdpan jako pfinos k vyzkumné ¢innosti a
tudiz ani za védeckou mobilitu neni povazovdn — spiSe za soukromou aktivitu daného pracovnika.
V nékterych oborech (napf. zdravotnictvi) je tato mobilita automatickou soucasti profesniho Zivota
vyzkumnych pracovnika.

Jako nejvétsi bariéra mobility jsou uvadény rodinné povinnosti. Opustit zemi na delsi dobu s rodinou
(zejm. s malymi détmi) mGze byt velmi obtizné. Na druhém misté se jedna o finanéni bariéru —instituce
nemaji zdroje na financovani vyjezdl (Casto je tato bariéra prekondvana zadostmi o mobilitni projekty,
nicméné jedna se pak typicky o kratsi pobyty). Treti bariérou v poradi jsou pak pracovni zavazky jako
rozpracované projekty, povinnost vyuky v pripadé vysokych skol apod. Tyto limity jsou vyznamnéjsi
v malych VO, které maji nizZsi zastupitelnost, a u vedoucich pozic, kde roste mira povinnosti spojenych
s chodem organizace. DalSim divodem limitujicim mobilitu je chybéjici mentoring, ktery by zejména
mladsi pracovniky k této aktivité vedl. V jednom pfipadé byl uveden i nizsi zdjem na strané vyzkumnik
(nékteré tymy jsou orientovany spiSe na Ceské prostiedi a stdle jesté v nich existuje urcita jazykova
bariéra).

2. Kariéry védeckych pracovnik(

Kariérni rady

Vzhledem k tomu, Ze vétSina dotazovanych instituci ma udélenu evropskou HRS4R Award, je obvyklé,
Ze se otazkami védeckého kariérniho rfadu do urcité miry zabyvaly nebo to alespon maji v planu
(pozadavky pro udéleni HRS4R Award nevyzaduji plnou implementaci kariérniho fadu). Pfiblizné
tfetina dotazovanych uvedla, Ze maji vlastni implementovany kariérni fad pro védecké pracovniky,
dalsi tfetina uvedla, Ze jej ma jejich nadfazena organizace (napf. Akademie véd v pfipadé Ustavi AV),
a oni jej prevzali bud beze zmén, nebo s mirnymi Upravami (zpodrobnénim). Zbyvajici VO uvedly, Ze
jsou bud v procesu planovani/implementace kariérniho fadu, pfipadné Ze maji urcita pravidla
(smérnice) vztahujici se ke kariéfe (minimalni pozadavky na vykon urcité funkce apod.), ktera vsak
nelze nazvat komplexnim kariérnim radem. V jednom pripadé bylo uvedeno, Ze VO kariérni fad nema.

Lze fFici, Ze existence jasného kariérniho fadu, ktery objektivné urcuje podminky a faze
védeckovyzkumné drahy v dané VO, je obecné vnimana jako Zadouci a pozitivni. | mimo kontext
kariérnich radd jakozto kodifikovanych dokumentl bylo opakované voldano po transparentnich
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pravidlech, srozumitelnych ocekavanich VO od vyzkumnikl a predvidatelnych disledcich naplnéni ¢i
nenaplnéni téchto ocekdavani. V nékterych VO je kariérni fad stimto zdmérem aktivné vytvaren a
diskutovan. V jednom pfipadé byla popisovdna velmi pozitivni zkusenost se zavadénim kariérniho fadu,
kdy vedeni VO usiluje o smysluplné vyuZiti tohoto ndstroje a funkéni nastaveni pravidel bylo
predmétem Zivych demokratickych debat v rdmci VO. V této souvislosti uvedla dand VO i pozitivni
zpétnou vazbu na ndstroj HRS4R Award, ktery je mozné vyuZit nejen formalné a ucelové, jak se
v mnoha pfipadech déje, ale i jako redlny prostiedek ke zlepSeni persondlini politiky organizace.

Jako negativum bylo v nékolika pfipadech uvedeno, Ze se jedna spisSe o formalni zalezitost, kterou bézni
vyzkumnici ¢asto neznaji, pfipadné ji nepovazuji za pfilis prahlednou a jednoznacnou. Nedostatecna
komunikace ze strany vedeni a chybéjici proaktivni Skoleni pro vSechny maji za nasledek, Ze kariérni
fad a hodnoceni mohou byt vnimany negativné jako forma kontroly a trestu.

Faze védecké kariéry

Ve vyzkumnych organizacich existuji rizné popisy stupnl védecké kariéry, které zpravidla vychazeji
z jinych jiz zavedenych (nadfazenych), jimiz jsou zejména napf. Kariérni fad vysokoskolsky vzdélanych
pracovnikd Akademie véd, European Research Career Framework (R1-R4), pfipadné kariérni rad
Univerzity Karlovy. V prostfedi vysokych Skol jsou pfitom vyuZivany jako primdrni akademické
pedagogické tituly (docent, profesor), zatimco v neakademickych VO jsou vyuZivany spise druhotné,
nékteré z nich uvadély, Ze pro né v podstaté zadnou roli nehraji. Kariérni fad pak podle tvrzeni jednoho
z respondentld mlzZe plnit spiSe funkci mzdovych tabulek. VO si Casto tyto prevzaté kariérni rady
upravily, zpodrobnily, tj. doplnily o dalsi faze (¢asto se pak jedna celkem o 6 i vice stupnt) ¢i stanovily
konkrétnéjsi podminky pro prechod do vyssi faze. Nejvyssi variabilita byla v ramci dotazovanych VO
zaznamenana od pozice postdkokl vyse. Faze postdoka se zpravidla lisi poctem let, kdy je védecky
pracovnik za postdoka povazovan. Vyssi stupné jiz mivaji podrobnéjsi podminky, které se urcitym
zpUsobem formalné hodnoti (zpravidla jde o védecké publikace, patenty, ziskavani ¢i vedeni
grantovych projektl, mezinarodni presah; velkym milnikem je v nékterych VO zaloZeni vlastni
vyzkumné skupiny apod.). Kariérni postup pak Uzce souvisi s hodnocenim védecké prace (viz vyse).

Na formalni kariérni fazi miZe vazat i charakter pracovné-pravniho vztahu (smlouva na dobu neurcitou
od urcitého stupné), zdaleka to vsak neni pravidlem. Nékteré VO maji stanoveno i ¢asové obdobi, ve
kterém vyzkumnik musi splnit dané podminky a postoupit do vy3si faze, pfiCemi pFi nesplnéni
prichdzeji urcitd opatreni, jejichz extrémnim pfipadem muZe byt i rozvazani pracovniho poméru
(eventuelné neprodlouzeni smlouvy). V nékolika pfipadech bylo uvedeno, Ze tato kritéria jsou
predmétem intenzivnich internich debat a Ze se postupem ¢asu upravuji tak, aby byly spravedlivéjsi a
transparentnéjsi.

Néktefi respondenti uvedli, Ze procesy jsou v realité spiSe neformalni, zvykové, pristup se lisi
v jednotlivych oddélenich. Personalni oddéleni o limitované kapacité ¢asto neni schopno tyto procesy
obsadhnout a sjednotit, pfipadné miiZze narazet na strané védeckych pracovnik i na odpor k vyssi
formalizaci, ktera s sebou nutné nese i vyssi naroky na administrativu.

Z odpovédi respondentl Ize pomérné dobfe identifikovat obecné nejkrizovéjsi fazi kariéry védeckych
pracovnikl, kdy také hrozi nejvétsi riziko odchodu mimo védu. Pfevazna vétsina respondentl uvadi
bud postdoktorandskou fazi, nebo obdobi, kdy mlady védec zaklada ¢i planuje zaloZit rodinu. Vzhledem



k tomu, Ze tyto dvé faze se zpravidla prekryvaiji, Ize Fici, Ze mezi respondenty panovala pomérné velka
shoda na tomto takfikajic neuralgickém obdobi védecké kariéry.

RGzné aspekty zmifované respondenty dokresluji a konkretizuji, v ¢em spociva problemati¢nost této
faze. Po absolvovani PhD se ocekdva, Ze by mlady védec mél vykonat minimalné jeden
postdoktorandsky pobyt, idedlné v zahranici. Tato kratkodobéjsi angazm3, i pokud jsou realizovana
v CR, jsou spojena s vysokou mirou nejistoty (zavislost na tom, zda instituce ziska projekty, nejistota
ohledné ziskani trvalé smlouvy), a relativné nizkou Urovni mezd. Realizace pobytll v zahranici je v dané
Zivotni fazi obtizna. llustrativni je citat jednoho z respondent(: ,, pokud nevyjede, md to obrovsky dopad
na jeho kariéru, pokud vyjede, md to obrovsky dopad na jeho rodinu“. Nékolikrat respondenti zminuiji,
Ze nejvetsi krizi ve védecké kariéfe je prechod z nejisté pozice postdoka k ziskani dlouhodobé
perspektivy (Casto, ne vSak vidy, spojené i strvalym pracovnim kontraktem). Soubéh s obdobim
zakladani rodiny vytvati tlak jednak z hlediska financnich potieb a dlouhodobéjsi jistoty (uzavreni
hypotéky apod.) a jednak z hlediska ,, work-life balance”, nebot naroky védecké prace v tomto obdobi
nezfidka znacné komplikuji casové moZnosti vénovat se rodiné. Do mirné pozdé;jsiho Zivotniho obdobi
je moziné priradit i nékolika respondenty z vysokoskolského prostiedi uvadény problematicky bod
ziskani habilitace (kterou napf. kariérni fad Univerzity Karlovy vyZaduje do 10 let od PhD).

Otéazka pracovnich podminek a statusu postdok( se obecné ukazala jako pomérné problematicka
véetné toho aspektu, Ze se vyskytuji rlizné nazory na idealni stav. Mezi respondenty byly napft.
zaznamenany protichldné nazory na vhodnost ¢i nevhodnost dlouhodobého setrvani na pozici
postdok. Na jednu stranu byli velmi kritizovani tzv. ,vé¢ni“ postdoci, ktefi podle tohoto nazoru pfilis
nepfispivaji rozvoji kvalitni védy v CR. Jejich existence byla ddvana do souvislosti s nedostatkem jinych
kandidatd, kdy si vedouci pracovnici v tymu radéji drzi ,,toho jistého”, ¢i s neporozuménim védecké
kariére obecné, kdy vyzkumnici v podstaté nevédi, co by mélo nasledovat, pfipadné nemaji ambici se
dale posunout. V tomto kontextu byla zdGraznéna pozitivni role mentoringu, ktery pomuze dat rdmec
budoucimu smérovani postdokl. OdliSny nazor, ktery zaznél zejména z fad vysokych skol, naopak
konstatoval, Ze vysoky tlak na habilitaci (tj. na postup z pozice odborného asistenta) v mnohych
pfipadech nedava smysl. Akademicti pracovnici s titulem PhD jsou mnohdy dobrymi pedagogy a na
fakultach plni fadu potfebnych funkci. Do habilitace jsou tlaceni ¢asto jen Ucelové z formalnich dlvodd,
ale redlnou zarukou pro kvalitu VS pocet docent( podle ndzoru téchto respondentt neni.

Byl také vyjadren nazor, Ze zajmy postdok( a zajmy VO jdou v tomto obdobi trochu proti sobé. VO by
si rada tyto kvalitni mladé védce ponechala, protoze jiné shani velice obtizné, avsak vi, Ze pro jejich
kariéru je nejlepsi volbou pokracovat jinde, pfipadné vyjet do zahranici.

Mezi dalsi problematické faze védecké kariéry bylo zmifiovano vibec i Uvodni rozhodnuti studovat (Ci
dokoncit) PhD. Uz to predpoklada jisté odhodlani pro védeckou cinnost, nebot moZnosti uplatnéni
mimo védu nabizeji mnohdy zajimavéjsi financni podminky.

Nékolikrat zminén byl i zacatek védeckeé kariéry, kdy se mlady vyzkumnik musi zorientovat ve sloZitém
systému grantového fungovani a internich pravidel VO, pfipadné musi podat sv{j prvni projekt.

TaktéZ byla mezi problémovymi nékolikrat uvedena i pozdéjsi faze kariéry (napr. 15-20 let po PhD),
ktera muZe byt spojena i s ndvratem ze zahrani¢niho plsobeni. V této fazi je tfeba se rozhodnout, co
dal, zda zalozit vlastni vyzkumnou skupinu, zda usilovat o pozici vedouciho, coz miZe byt spojeno
s pochybnostmi, zda pracovnik na tyto vyzvy staci apod.



Jedna dotazovana soukroma VO uvadéla specifickou krizovou fazi danou vlastnim kariérnim fadem,
ktery stanovuje do dvou let od nastupu prokazat urcité védecké uspéchy (napft. z hlediska publikaci) a
ne kazdy je schopen tyto naroky splnit.

Pfevaina vétsina respondentl se domniva, Ze krizové faze védecké kariéry se lisi pro muze a Zeny.
Dominantné je vyjadfovan ndzor, Ze zasadni je materstvi, respektive materska a rodi¢ovska dovolena,
kterou v drtivé vétsiné nastupuji Zeny. Je uvadéna i zkusenost, Ze po absolvovani PhD dochazi u zen k
obzvlasté velkému odlivu z védy. Nékolik respondent( spattuje krizovéjsi fazi pro Zeny uz pfi pfrechodu
z magisterského studia na doktorandské, kdy se mladé Zeny rozhoduji, zda je pro né realné v pfistim
Zivotnim obdobi investovat zna¢nou kapacitu do védecké prace. Po rodi¢ovské dovolené, respektive
v dobé, kdy jsou déti jesté malé (nékdy je uvddéna hranice cca 5 let ditéte), je velice obtiZné se vratit
k védecké praci, pfipadné ji efektivné skloubit s rodinnymi povinnostmi. Na tomto misté nékteré VO
uvadély opatreni, kterymi se snazi usnadnit ndvrat svych védkyn zmaterské dovolené (napf.
poskytovanim financ¢ni podpory, moznosti zkracenych uvazk(i, moZnosti vyuZit pro hodnoceni
védeckych vysledkl jiné obdobi ¢innosti nez poslednich 5 let; jsou rovnéz diskutovany détské skupiny
apod.)

Dalsim problémem je maly podil Zen ve vedoucich funkcich, coZ je nékolika respondenty vnimano jako
vazny strukturalni problém. Objevuje se komentdr, Ze Zeny samy mnohdy nejevi zdjem o vedouci
pozice (coz opét souvisi s péci o déti, ktera se s ¢asové naro¢nou zodpovédnou praci tézko kombinuje),
nicméné je reflektovano, ze hlavni problém tkvi hloubéji v nastaveni spoleénosti, ktera neni pfipravena
a nema mechanismy, které by umoznily podpofit redlné ambice Zen a skutec¢né rovné podminky pro
jejich realizaci. Problém by mél byt vniman v celé komplexnosti, VO by mély byt ambiciéznéjsi
v pfistupu k jeho feseni, uvédomovat si i ve spole¢nosti jaksi apriorné dané, obvykle neuvédomované,
limity spojené s muziskou a Zenskou roli. Formalni dokumenty fesici genderovou rovnost sice jsou
prijaty, ale ¢asto jde spiSe o ,,odSkrtnuti kolonky“. Kultura spole¢nosti a instituci se tim pfilis neméni.

Dva respondenti (muzi) uvedli, Ze rozdil v krizovych fazich védecké kariéry muze a Zeny nevnimaji.
Jeden z nich uvedl, Ze sice vnima ¢asovy posun v kariéfe u Zen z dlivodl rodicovské dovolené, nema
vsak pocit, Ze by Zeny toto zpozdéni zahy nedohnaly, a dokonce je po komplexni zkusenosti matefrstvi
pokladd ve srovnani s muZi za |épe pfipravené pro védecko-vyzkumnou praci.

Na otdzku, zda se néjak lisi kariérni faze u ob¢an( CR a cizincd, vétiina respondent( uvadéla, e cizinci
na védeckych postech v CR absolvuji jen uréitou fazi ve své kariére, zpravidla v mlad$im véku, a poté
zpravidla odchazeji. V CR ¢eli riznym problémidm vice ne? mistni ob¢ané. Bylo zd(razfiovano, Ze se
obtizné orientuji v eském grantovém prostredi, témér nemaji moznost ziskat samostatné projekt, a
tedy se obti?né etabluji. Chybi jim vazby na mistni prostfedi a ve srovnani s Cechy obtiZné&ji napf.
shanéji dalsi nebo vedlejsi angazma k praci, na kterou byli ptijati (coZ je pro ceské vyzkumniky pomérné
béiné, vylepsuje to jejich finanéni situaci a rozsSifuje okruh kontaktli a moznosti). Cizinci se také
obtiznéji orientuji v mnoZstvi zmén. Zminovan byl i finan¢ni problém, kdy pfijem zde neumoziiuje
cizincim bez zazemi zaloZeni rodiny. Nékolikrat bylo komentovano i urcitym zplsobem pro cizince
nepfilis privétivé prostredi, kdy se neciti vitani. Pokud jsou zapojeni v projektu, je pro né situace dobr3,
pokud viak projekt skon&i, ¢eli obtiznéjsi situaci nez Cesi, a pro instituci mohou byt v tuto chvili v jistém
smyslu i pfitézi. Roli zde hraje i jazykova bariéra, kdy na mnoha vyzkumnych pracovistich stéle previada
komunikace v ¢estiné i presto, Ze jsou v tymu cizinci.
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V souvislosti s kariérami védeckych pracovniki si vétSina dotdzanych uvédomuje dulleZitou a
nezastupitelnou roli mentoringu. Zaroven vsak konstatuji, Ze mentoring velmi chybi. Procesy
mentoringu bud vlibec neexistuji, nebo nejsou dobfe implementovany, pfipadné se vztahuji jen na ¢ast
zaméstnancl. Nékteré VO uvedly, Ze maji formalni predpis ¢i deklarovanou mozZnost, v realité vsak
vyuzivana ptili§ neni, nebo e o tom neni na centralni Grovni povédomi. Casto rovnéz byva zmiriovano,
Ze probiha spiSe neformalni mentoring, napf. vedouci viici podiizenym, nebo skolitelé vici studentlim.
Nékolik VO uvedlo, Ze zavedeni mentoringu planuji. Negativni roli zde sehrava nedostatek kapacity, a
to jak servisnich pracovnik(, ktefi by méli systém zavadét, tak védeckych pracovnikd, ktefi by se méli
mentoringu vénovat.

Atraktivita védecké kariéry

vevs

Nejcastéjsi alternativou, kam odchazeji védecti pracovnici, je podle vétsiny respondentl komercni
sféra, pricemz konkrétni zaméreni se logicky lisi podle oboru (zminény byly napt. farmacie, priimysl,
banky...). Na druhém, znacné méné casto uvadéném misté byla sféra verejna: zdravotnicka zafizeni,
statni sprava. V nékolika pripadech byly nevysokoskolskymi VO zminény i pfesuny k vyuce (tj. k ¢innosti
vysokoskolského pedagoga).

Bezkonkuren¢né nejcastéjsim divodem pro opusténi védecké kariéry je podle respondentd
nedostatecné finanéni ohodnoceni védecké prace. Plati to i pro VO, které nabizeji v ramci védy a
vyzkumu velmi konkurenceschopné platy — i pfes to jsou moznosti v komercni sféfe financné
zajimavéjsi, zejména v nékterych oborech. Vsechny ostatni divody pro odchody uz byly uvadény
s mnohem mensi frekvenci. Jednalo se napf. o hledani jistéjsiho prijmu (ne nutné vyssiho) spojeného
se stabilnéjSim prostfedim, reprezentovanym zejména smlouvou na dobu neurcitou. Souvisejicimi
divody jsou dale velky tlak pocitovany védeckymi pracovniky. Ten je svazan napf. s nutnosti ziskavat
grantové projekty, pricemz zejména pro mladsi pracovniky je Sance na jejich ziskani velmi nizkd, dale s
nutnosti napliovat poZzadované vystupy projektl a dalsi kritéria hodnoceni. Obecné je védecka ¢innost
velmi komplexni, nejedna se o praci s jednoznaénym zadanim, ¢lovék musi byt v pozici neustalého
inovatora, neustdle si hledat témata a byt Uspésny, coZ samo o sobé vytvafi urdity stres. Vysoké skoly
uvadély vtomto kontextu i nutnost skloubit vyzkumnou a pedagogickou ¢innost. Tato situace
nevyhovuje kazdému a néktefi odchazeji na jiné misto hlavné z divodu klidnéjsi ohranicené prace
s jasnéjsim zadanim. Pfibuznym dlvodem je i v jednom ptipadé uvedeny pocit nedocenéni védecké
prace (citat respondenta: ,nékdo jim neustdle vycitd, Ze nedélaji dostatecné excelentni védu®). Jako
obcasny dlivod odchodu byly jednim respondentem uvedeny i problematické vztahy na pracovisti.

Nejcastéjsim dlivodem, proc pracovnici naopak setrvavaji ve védecké kariére, je podle respondenti
fakt, Ze se jednd o zajimavou kreativni praci, coZ vyhovuje lidem, ktefi maji radost z poznavani. Védecti
pracovnici, ktefi setrvaji, jsou zpravidla zapaleni nadSenci pro obor. Jedna se o pestrou praci, ze které
se ani po delsi dobé nestava rutina, a nabizi velké moznosti osobniho rozvoje. K témto divodim je
mozné priradit i vnimani vysoké smysluplnosti, v nékterych pripadech az témér poslani, zejména u
oborl, které se dotykaji pokroku v oblasti zdravi ¢lovéka apod. Na druhém misté byla uvedena
relativné vysoka flexibilita a volnost (jak ¢asova, tak tematickd). Zajimavymi motivacnimi faktory, které
mezi klicové zaradili dva respondenti, bylo i uznani (zejména mezinarodni) a kvalitni navazané
spoluprace. V jednotlivych pripadech, které odrazely spise specifickou situaci nékterych VO, byla
uvedena napf. dobra a klidnd atmosféra Ci stabilita organizace (jednalo se o resortni vyzkumné
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organizace, kde prakticky vSichni maji smlouvy na dobu neurcitou a neni tak velky tlak na ziskavani
projektd podminujicich osobni angazma).

Negativnim dlvodem pro setrvavani ve védecké kariére, ktery byl uveden nékolika respondenty, byla
,nheschopnost délat néco jiného”, pfipadné , neschopnost uZivit se jinde“. Na jednu stranu se muZe
jednat o pracovniky, jejichz védecké vysledky nejsou pfilis vyrazné, nicméné z divodd nemoznosti
sehnat lepsiho si je pracovisté ponechava takfikajic ,,ze setrvacnosti”. Na druhou stranu se vsak muze
jednat i o vysoce Uspésné védce, jejichz ponoreni se do jejich specifického védecko-vyzkumného
zpUsobu uvaZovani je tak hluboké, Ze na jinych mistech (napf. v komercni sféfe), kterd vyzaduji vysoce
praktické, formalizované a do urcité miry standardizované fungovani, by uplatnéni najit nejen
nedokazali, ale ani nechtéli.

3. Podminky pro rozvoj védecké kariéry

Pracovni smlouvy

Vétsina dotazovanych VO uvedla, Ze pracovni smlouvy jsou u nich spiSe obecné a zpravidla neobsahuji
detailnéjsi apravy pracovnich podminek vyzkumnik({. Pouze nékolik VO uvedlo, Ze maji podminky
specifikovany i pomérné konkrétné (kromé pracovni smlouvy se jednalo napf. i o pracovni fad a
kolektivni smlouvu).

Skutecnost, zda ma vyzkumnik smlouvu na dobu urcitou ¢i neurcitou, je vnimana jako jeden z klicovych
aspektl pro rozvoj védecké kariéry a obecné védecké prace. Z hlediska podilu smluv na dobu urcitou
existuji mezi oslovenymi VO az propastné rozdily. Na jedné strané stoji vyzkumny Ustav s drtivou
pfevahou terminovanych smluv (az 99 %) a na druhé strané resortni vyzkumny Ustav, kde ziskavaji
vSichni zaméstnanci po urcité dobé smlouvy na dobu neurcitou. Ve zkoumaném vzorku je pfiblizné
v poloviné instituci prfevaha smluv na dobu urcitou a v poloviné naopak. Vzhledem ke kvalitativni
podobé sondy je vSak toto uvadéno pouze z ilustrativnich dlvod( a nelze Cinit zavéry ohledné plosné
miry rozsiteni typl smluv mezi védci.

V situaci pfevahy smluv na dobu urcitou je kritizovana vysokd ndrocnost a stres spojeny s nejistotou
dlouhodobéjsiho zaméstnani a pokracovani zapocatych témat. VO s vysokym podilem projektového
financovani musi v tomto smyslu dikladné kalkulovat doptredu a na pracovniky je kladen narok, aby
s vyhledem na konec jednoho projektu jiz usilovali o dalsi, nebot zpravidla neni v moZnostech VO
zajistit dlouhé preklenovaci obdobi. Tento aspekt nezfidka usti v kritiku grantového systému jako
takového (viz nize), ve kterém je enormni konkurenéni tlak a podpora hlavné 2-3 letych projektd je
vhimana jako pfilis kratkodoba.

V nékolika pfipadech je kritizovdna nizka transparence procesu, kdy pracovnik pfechazi na trvaly
kontrakt. Je upozorfiovano na riziko pfiliSné subjektivity v procesu, nedostatecné komunikace, kdy
zaméstnanclm neni jasné, jakym zplsobem a za jakych podminek trvalou smlouvu ziskaji (konkrétné
je v tomto kontextu zminén napf. nejasné definovany prechod z pozice postdoka do trvalého
pracovniho pomeéru). V nékolika jinych VO vSak naopak existuje jasné pravidlo, kdy pracovnik ziskava
smlouvu na dobu neurcitou automaticky po postupu do urcité kariérni faze popsané v kariérnim fadu.
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Nékolik respondent( vyjadrilo nazor odlisny od vétsiny, Ze smlouvy na dobu neurditou nepovazuji ve
védé za zadouci. V jedné VO je prevaha smluv na dobu neurcitou vnimana jako negativni ,dédictvi”
z minulosti, pficemz nové pfichozim jsou jiz automaticky davany smlouvy na dobu uréitou. Jiny
respondent formuloval doporuceni ohledné vyvdzieného pfistupu k mire jistoty ve védecké praci
nasledovné: ,Mélo by se pomoci lidem posunout se z védecky neproduktivnich do produktivnich a
udrZovat transparentni podminky. Ne lidi vyhazovat, aby byli pod hrozbou, ale zdroveti by méli védét,
Ze pozici nemaji dopredu jistou.”

Financni podminky

Jak jiz vyplynulo z ptedchoziho, finanéni podminky byvaji uvadény jako jeden z nejdulezitéjsich aspektl
zejména pro atraktivitu védecké kariéry a jako faktor odchodu. Byva to tak i v pfipadé nékterych VO,
které jsou schopny nabidnout pracovniklim i relativné vysoké platy. Na druhou stranu se ¢asto objevuje
nazor, Zze vzhledem k jinym benefitim, které je schopna védecka prace nabidnout, neni finan¢ni aspekt
az tak rozhodujici, jak se obecné tvrdi. Pfi vytvoreni jinak atraktivnich podminek pro napliujici
smysluplnou a samostatnou védeckou ¢innost by podle tohoto nazoru védci v oboru zlstavali i pres
méné konkurenceschopny pfijem. Roli v tomto pfipadé hraje i Zivotni faze vyzkumnika. Pokud se jedna
o mladého védce, ktery zaklada rodinu a ma hypotéku, finan¢ni aspekt je dlleZitéjsi nez v pripadé
seniorniho védce, ktery svym oborem mnoho let Zije a déti ma jiz dospélé.

Casova flexibilita

Casova flexibilita je ve VO velmi individudlni. Byva oviem €asto uvadéna mezi velkymi benefity védecké
prace, kdy je zpravidla zavedena pruznd pracovni doba a moznost homeoffice, v nékterych pfipadech
i moznost studijniho volna. Na druhou stranu vytiZzenost vyzkumnik( zapojenych do grantovych
projekt( a zejména téch Uspésnych mize byt velmi vysoka aZ nelinosna. Podobné referuji respondenti
z vysokych skol, kde existuje soubéh povinnosti spojenych s vyukou, vedenim praci a vyzkumem, ke

vvvvvv

Uvazek.
Kolektiv, vztahy na pracovisti

Vétsina dotazanych VO uvadi, Ze povaZuji vztahy na jejich pracovisti za dobré, respektive, Ze si nejsou
védomy zZadnych problém0. Nékolik jich uvedlo, Ze existuji jednotlivé pfipady, kdy zaznamenaly
negativni jevy (napf. tzv. toxické vztahy, nezdravou konkurenci, ,vykradani“ témat, prechod do jiného
tymu kvali Spatnym vztahlm apod.). V nékolika VO probéhlo dotaznikové Setfeni v rdmci procesu
udéleni HRS4R Award, kde bylo potvrzeno, Ze vztahy jsou vnimany jako prevainé dobré. Je zjevné, Ze
tomuto aspektu se VO postupné snaZzi vénovat vice pozornosti. Bylo napf. uvedeno, Ze ve VO probéhlo
Skoleni mékkych dovednosti pro vedouci pracovniky, coz nasledné vedlo k viditelnému zlepsSeni vztahl
v kolektivech a bylo vnimdno jako velky pfinos.

Vjednom ptipadé byly komentovany spiSe horsi vztahy v kolektivu VO, zejména nedostatecna
komunikace ze strany vedeni (jednalo se o respondenta, ktery nebyl ¢lenem nejvyssiho vedeni
instituce). Tento pristup pak vede k situaci, Ze formalni pravidla, jako napf. kariérni fad ¢i hodnoceni,
jsou vnimana jako forma kontroly aZ trestu, nikoli jako pftileZitost k rozvoji.
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Nékolik VO rovnéz uvadi, Ze zavedly opatieni proti Sikané a diskriminaci — napf. funkci ombudsmana
(zpravidla ve vazbé na projekt HRS4R Award), nebo platformy podporujici neformalni vazby (napt. PhD
klub).

V jednom pfipadé uvedla VO pozitivni pfiklad reorganizace, pfi které byla védeckym pracovnikim
ponechana velkd volnost pti vytvareni tym0 — sami méli mozZnost se rozhodnout, zda chtéji délat
vedouciho tymu, a vybrat si k sobé své spolupracovniky. S touto metodou ucinila VO velice pozitivni
zkusenost, vznikly tak dobré dlouhodobé fungujici tymy.

Dulezitym aspektem muZe byt v tomto kontextu existence (a sdileni) spolecné vize a specifické identity
VO, spolu s vysokou kvalitou a véhlasem soucasnych i minulych vedoucich osobnosti.

Materidlni zazemi (pfistroje, vybaveni, data...)

Nékteré VO uvadéji, Zze vybaveni zastarava, jiné si pochvaluji, Ze se jim dafi ziskavat zdroje na jeho
obnovu (napf. z projekt(, dotace...). Zpravidla tento aspekt respondenti neuvadéli mezi rozhodujicimi
faktory védeckych kariér, je vSak pravdépodobné, Ze to Uzce zdavisi na konkrétnim oboru.

Uspokojeni z prace

Pocit smysluplné prace byva uvadén rovnéz mezi velmi dalezitymi faktory pro setrvani ve védecké
kariéfe. VétsSina dotazovanych VO uvadi vysoky pocit uspokojeni zvédecké prace mezi svymi
zaméstnanci, diky kterému prekonaji i na jinych mistech uvddéné frustrujici aspekty. Smysluplnost
vyplyva z pocitu pfinosu spolecnosti, ze samotného poznavani, z moznosti najit si vlastni vizi, vlastni
téma apod. Charakteristickd je odpovéd ,jinak by to nedélali.” V nékolika ptipadech vsak respondenti
poznamenavaji, ze k pocitu smysluplnosti je treba urcitd ukotvenost v alespon dostacujicich
podminkach pro védeckou praci, ktera neni vidy naplnéna.

Obsah prace — svoboda vybéru

Opét se jedna o faktor, ktery je vétSinové vnimany jako velmi vyznamny motivator ve védeckych
kariérach. Vétsina dotdzanych také potvrzuje, Ze je v jejich VO velka svoboda vybéru témat vyzkumu,
zvlast pro vedouci pracovniky. Nicméné existuji i urcité limitujici faktory. Na prvnim misté je jmenovéana
zavislost na grantovém financovani, kdy témata jsou de facto urdovana grantovymi agenturami,
respektive vysoce nasycenou soutézi, kdy o relativné nizké finance soutézi velmi mnoho tymu (pficemz
nezfidka si mezi sebou konkuruji i tymy z jedné VO), nikoli samotnymi védci. DalSim limitem je velka
administrativni zatéz spojena zejména s grantovymi projekty, kterd mlze vyznamné snizovat kapacitu
pro vlastni odbornou praci. V rznych VO se lisi mira, v jaké administrativu fesi samotni védci nebo
servisni oddéleni. Nicméné, jak poznamenala jedna respondentka, vysSSi angaZovanost servisnich
pracovnikd v administrativé znamena vyssi rezijni naklady, coZ miZe znamenat, Ze ve védeckych
tymech zlstane méné projektovych financi.

Perspektiva do budoucna

Vnimani budouci perspektivy je rovnéz velice dulezity faktor. Ackoli vétsina dotdzanych VO uvadéla, Zze
perspektivu do budoucna jejich vyzkumnici vidi, bohuZel také nezanedbatelna ¢ast VO uvedla spise
Spatné hodnoceni v tomto aspektu. Perspektivu hodnotily VO vZdy podle své specifické situace, takze
je obtizné vysledek zobecnit. Ve dvou pfipadech bylo napf. uvedeno, Ze mladi vyzkumnici zde nevidi
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moznost dalSiho kariérniho postupu pro sebe (mista vedoucich jsou dlouhodobé obsazena), a proto
odchazeji, ackoli z hlediska ostatnich podminek jsou v dané VO v zdsadé spokojeni. Jiny respondent
uved| situaci nizké financni podpory humanitnich véd, coz vede ke znacné stresovému prostiedi
s neptiznivymi vyhlidkami do budoucna. Jind VO uvedla horsi vnimani perspektivy u téch pracovnikd,
ktefi nezodpovidaji za podavani projektli, nemaiji vliv na vybér témat a jsou tedy zavisli na rozhodnuti
jinych. Jedna resortni VO uvedla jako divod Spatné perspektivy nizkou podporu ze strany zfizovatele.

Vzdélavani

Vzdélavaci mozZnosti jsou sice vnimany jako dlleZité, nejsou vsak povaZovany za faktor rozhodujici pro
setrvani ¢i odchod z védecké kariéry. VO vétSinou uvadéji dobré az vynikajici podminky v oblasti
podpory vzdélavani svych vyzkumnik(. Nékteré z nich se snazi vzdélavaci nabidku centralizovat i
vytvaret individualni vzdélavaci plany pro své zaméstnance. Nezanedbatelnd ¢ast VO uvadi, Ze podpora
vzdélavani sice existuje, ale je spiSe nesystematicka a pasivni (pokud si zaméstnanec vzdélavani sam
najde, je mu umoZnéno). Tento stav je vjednom prfipadé dan do souvislosti s nizkou kapacitou
personalniho oddéleni.

4. Vyuzivani nastrojl EU pro rozvoj védeckych kariér

Témér vsSechny dotazované instituce byly drziteli evropské ceny HRS4R Award. Presto mira
implementace procesd péce o lidské zdroje byla velice rozdilnd. Nejednou bylo respondenty
poznamenano, ze hlavnim motivem zajmu o toto ocenéni je zvyhodnéni v rdmci nékterych grantovych
soutézi (napf. ERC granty), tudiz je zde jisté riziko spiSe pouze ucelové a formalni implementace.
Nékolik instituci rovnéz oteviené konstatuje, Ze ocenéni sice ziskali, faktické pInéni zavazk(d a redlny
dopad na Zivot instituce je vSak limitovany. Jedna dotazovand VO naopak uvadi, Ze vyuzila projekt
HRS4R Award jako pfileZitost pro zlepSeni situace v oblasti HR, jejich posun v této oblasti je patrny a
reflektovany i béZnymi zaméstnanci. Zejména z fad manazerd lidskych zdrojli dotazovanych VO
zaznivala i reflexe urcité nedlvéry a rezistence mezi zaméstnanci vici témto evropskych nastrojiim,
ackoli sami manazefi si uvédomuiji jejich potencialni pfinos (napf. v oblasti zvySeni transparentnosti,
posunu smérem krovnym pfileZitostem apod.). Ale i v pripadé, Ze zaméstnanci jsou zpocatku
rezistentni, vnimaji tito manazefi opatfeni jako pfinosnd, nebot nastartuji postupnou zménu pfistupu
uz tim, Ze se dana témata dostanou do diskuse, a dle jejich zkuSenosti dojde v dlouhodobé perspektivé
k akceptaci.

V souvislosti s HRS4R Award ma vétSina dotazovanych VO vypracovan i tzv. Gender Equity Plan, mira,
s jakou se dotyka kazdodenni praxe je vSak rovnéz rlzna.

Jako nedostatecna je nékolika respondenty hodnocena komunikace ohledné evropskych nastroju a
programd ze strany Ustfednich organti CR. Aktivni VO komunikuji s evropskymi strukturami samy.
Centralni podpora vlady v oblasti EU nastroju by byla velmi pfinosna. Pomohla by sdilena vize a cilena
propagace nastrojl, které vedou ke zlepseni podminek pro védce.

Z konkrétnich evropskych nastrojua ¢i iniciativ, na které byly VO dotazovany, se nejvétSimu povédomi
tési Evropské vyzkumné infrastruktury (nékteré z dotazovanych VO jsou v nich i pfimo zapojeny),
grantova schémata (napf. Horizon), portal Euraxess a systém kariérnich fazi R1-R4. Tyto nastroje zna
nadpolovic¢ni vétsina dotazanych instituci. Pfekvapivou skutecnosti byl pomérné maly podil VO, které
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realné vyuzivaji portal Euraxess pro inzerci volnych mist (pficemz ty, které jej vyuZivaji, si jeho sluzby

spiSe chvali). Nékolik VO uvedlo, Ze znaji iniciativu ERA obecné, ne vsak tolik konkrétni nastroje.

Nasledujici ndstroje nejsou mezi zkoumanymi VO pfilis zndmé, pouze jednotlivé VO uvedly, Ze o nich

védi: Science Management Initiative, ERA4You/ ERA Talent Platform, European strategy for universities

a European Excellence Initiative.

5. Oblasti Zadoucich zmén

Z hlediska atraktivity a rozvoje védecké kariéry se vrozhovorech opakované vynofovalo nékolik

klicovych faktor(i, ve kterych respondenti spatfovali nejvétsi rezervy, a jejichz resenim by se podle

jejich nazoru znacné zlepsily i podminky pro védecké kariéry. Vétsinu z téchto faktort lze shrnout do

nasledujicich tematickych okruh:

e Financovani védy (respektive platy védcu).

a)

b)

Institucionalni financovani. Casto zaznivala kritika pfili§ nizkého podilu
institucionalniho financovani oproti i¢elovému (projektovému)?, v nékolika pfipadech
podporend argumentaci, Ze by se vtomto ohledu CR méla snazit pfiblizit pomériim
bé&Znym ve svété?,

Opakované se objevovalo pomérné jednoznacné voldni po zvyseni instituciondlniho
financovani VO, upozornéni na nutnost zajistit védcim alespor dlstojnou mzdu. Ackoli
vétsina respondentl se vyjadiovala v tomto smyslu, objevovaly se i nikoli ojedinélé
hlasy, Ze platové podminky casto nejsou tim nejdlleZitéjsim: jednak nékteré VO
uvadély, Ze vramci projektového financovani jsou schopny nabidnout védcim
konkurenceschopnou mzdu, a jednak podminky pro uspokojujici a smysluplnou
dlouhodobou védeckou praci mohou byt mnohem dlezitéjsim faktorem nez samotny
plat. V uzké souvislosti s témito tématy padala i doporuceni na zlepSeni systému
alokace financi v navaznosti na systém hodnoceni védy a pfidélovani grantové
podpory, které uvadime v bodech nize.

Ze strany jedné resortni VO se objevilo doporuceni na identifikaci redundanci a oblasti,
kde dochazi k neefektivnimu vynakladani prostredkl (zmirovana byla specificky oblast
resortniho vyzkumu), a ndsledné bude mozné lépe zacilit finance do kvalitnich a
dullezitych védeckovyzkumnych cinnosti.

Ucelové financovani, respektive systém pridélovani grantové podpory. Zaznivala
kritika extrémniho napéti v systému, kdy existuje vysoce kompetitivni soutéz mnoha
v okolnich zemich (napf. Némecko, Rakousko, ale i Slovensko). Tato situace vytvari
enormni tlak na védecké tymy, stoji je velké mnoZstvi ¢asu a dalSich kapacit, ¢imz

1 7Zde je tfeba poznamenat, 7e vy3e tohoto podilu byla u dotazovanych VO velice odli$nd (od 100% projektového
financovani v pfipadé dil¢iho pracovisté po cca 60% v pfipadé fakulty verejné vysoké skoly).

2y CR v r. 2021 dosahoval podil institucionalniho financovani v ramci vladnich vydajii na vyzkum a vyvoj
(GBARD) 53%. Napft. v Némecku to bylo 61%, v Rakousku 77%, na Slovensku 73%. Za mnoho zemi EU Gdaj neni

k dispozici, nicméné v ramci uvedenych patii CR mezi zemé s nejniz$im podilem (zdroj: Eurostat, dataset:

gba_fundmod).
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odcerpava uz tak nizké zdroje VO. Podané projekty maji obecné nizkou $anci na Uspéch
(zmiffiovana byla v tomto smyslu nejéast&ji GACR). Zarovef viak je vysoky podil
projektového financovani nutny pro preziti instituci. Védci jsou pak nuceni poddvat
Zadosti opakované za vysoké miry frustrace a ¢asové narocnosti, coz v disledku opét
zhorsuje podminky a snizuje kvalitu védecké prace.

Kritizovan byl i systém hodnoceni grantovych Zadosti, ktery je nezanedbatelnou
skupinou respondentl vniman jako nedostatecné transparentni a srozumitelny
(uveden je priklad, kdy podané Zadosti maji dobré posudky, ale zpravodaj
z neznamého dlvodu strhne vyssi pocet bodu, nebo rozpor, kdy je poskytovatelem
grantu deklarovano, Ze neni bran v potaz pocet publikaci, protoze na zaéatku kariéry
neni relevantni, nicméné v hodnoceni se tato polozka pfesto objevuje na prvnim misté
apod.).

RovnéZ bylo doporuceno neodvozovat hodnoceni projektu od Zivotopisu védcl a
soustredit se vyhradné na potencial samotného projektu (,nehodnotit knihu podle
obalu®). Vrealité projekty ziskavaji zpravidla pouze ,velkd jména“, ktera jsou
vyuzivana k zastiténi projektli, ale mladsi védci s vysokym potencidlem prakticky
nemaji Sanci. Dostavaji se tak zdhy do zacarovaného kruhu, kdy pro rozvoj kariéry
potiebuji ziskat projekt, avsak je to pro né prakticky nemozné. Opakované podavani
nelspésnych zadosti je pak velice demotivujici a mohou hrozit i odchody z védy.

Je rovnéZ nékolikrat konstatovano, ie podporu zejm. od GACR maji $anci ziskat
v podstaté pouze instituce Akademie véd a Univerzita Karlova. liné, zejména
regionalni, mensi ¢i soukromé subjekty maji Sanci mizivou. Vickrat zaznéla i kritika jiz
existujicich osobnich vazeb, které opét zvyhodnuji uréitou skupinu Zadateld.

Opakované byla zdlraziiovana nutnost nastavit hodnoceni takovym zplisobem, aby
podporovalo kooperaci, nikoli zvySovalo kompetitivnost. Obecné je doporucovano vice
do 3itky otevfit systém grantové podpory (zejm. je v tomto kontextu uvedena GACR),
zvysit miru davéry spojenou s financovanim rozvoje védy i novymi sméry — cilem by
podle vyroku jedné zrespondentek mél byt ,rozvoj pozndni, nikoli rozvoj (jiZ
etablovaného) védce”.

Systém hodnoceni védy obecné. Z fad respondentll zaznivala opakované kritika narodniho
systému hodnoceni védy, zejména vtom smyslu, Ze neni vniman jako srozumitelny a
transparentni. Zaroven se podminky ¢asto méni a instituce nemaji dlouhodobou jistotu o vysi
institucionalni podpory, coz zna¢né limituje moZnost planovani.

V prezentovanych nazorech bylo mozné pozorovat urcitou dichotomii ohledné preferované
miry zacileni finan¢ni podpory, tedy, do jaké miry ma financovani védy plosné ¢i smérované do
excelentniho vyzkumu. Na jedné strané spektra stal nazor, Ze by se podpora védy méla zvysit
plosné a naopak snizZit investice do neustdlého hodnoceni, nebot je pravdépodobné, Ze
vysledné celkové ndklady budou nizsi. V tomto kontextu zaznéla i kritika prehnaného dudrazu
na koncept excelence, ktery neni aplikovatelny na vSechny obory stejné (nékteré védni obory
jsou zaloZeny spise na monografiich nez na publikacich v impaktovanych ¢asopisech, pfipadné
jsou svym charakterem spiSe lokalni apod.) Druhy pdl reprezentoval nazor, Ze pravé plosnost
financovani, kdy jistotu urcitého (i kdyz nizsiho) pfijmu maiji i slabsi tymy, je faktorem, ktery
brzdi ¢eskou védu. Podle tohoto nazoru by mély byt VO ambiciéznéjsi, nebat se rizika a
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nesnazit se udrZet za kazdou cenu kazdého pracovnika. OvSem i tento respondent upozornoval
na nutnost udrZeni urcitého standardniho chodu vyzkumu, ktery neni (nebo zatim neni)
excelentni. Vtomto duchu vyznélo i doporuceni finance nerozmélfiovat a zaméfit pouze do
oblasti silného vyzkumu (zde je potom otazkou spravna identifikace silného vyzkumu).

Nejfrekventovanéjsi nazor se klonil k urcité zlaté stredni cesté, kdy podpora excelence je
chapana jako dulezita, avsak byla silné zddrazriovana i nutnost zajisténi moZnosti realizovat
dlouhodoby vyzkum, ktery logicky nemuze byt vidy excelentni, nicméné presto byva nezfidka
dobry a Zadouci (jsou uvadény napf. prelomové objevy, které vznikly po mnoha letech zdanlivé
neproduktivniho zdkladniho vyzkumu, nebo socidlnévédni vyzkum, jehoz pfinosem je
postupnd zména smysleni spole€nosti, kterd vsak neni identifikovatelna jako pfimy vysledek
vyzkumné cinnosti). | pres to, Zze metodika hodnoceni M17+ byla v tomto smyslu uréitym
krokem dopfedu a vyzkumné instituce ji postupné implementuji, podle nazoru nékterych
respondentl proces postupuje zatim pomalu a nejistota ohledné vyse institucionalnich financi
pretrvava.

V obdobném smyslu bylo doporucovano rozsifit grantovou podporu pro mladsi védce (zejm.
na pozici postdok), z nichz vétsina nemlze byt ze samotné definice excelentni — viz nizZe.
Objevily se i ndzory z fad vysokych skol, Zze do systému hodnoceni by méla byt zahrnuta vice i
pedagogicka ¢innost, nebot v soucasné dobé je prioritou vyzkum a habilitace, coZ v dlsledku
snizuje kvalitu vyuky na vysokych skolach.

Spravedlivéjsi systém pro vSechny typy VO a védni obory. V Uzké ndvaznosti na predchozi
otazky bylo respondenty v mnoha pripadech také zdlrazfiovano vytvoreni spravedlivéjsich
podminek pro vSechny typy VO a vSechny obory. Jak jiz bylo uvedeno vyse, urcity hendikep
v soutézi o ucelovou podporu vnimaji zejména mensi, regiondlni a soukromé VO. Kritizovan byl
také vysoky plosny tlak na realizaci védeckovyzkumnych aktivit na vSech vysokych Skolach, a
to i na téch, které jsou zaméreny spiSe prakticky a nemaji doktorské studium. Pro né nejsou
védeckovyzkumné aktivity prioritou, presto je realizovat musi, aby dosahly na akreditaci, a jsou
tak nuceny rovnéz se zapojovat do vySe popsané extrémni soutéZe o grantovou podporu.

Co se tyce kompetice mezi obory, byly zminény zejména vyhrady ze strany socidlnévédnich,
humanitnich a uméleckych oborl, pro které nejsou v soucasné dobé pouZivand hlavni
hodnotici kritéria (zejm. napf. mezinarodni publikace) stejnou mirou relevantni a dosazitelna
jako napf. pro obory pfirodovédné. Rovnéz bylo kritizovano, Ze v procesech rozhodovani o
védeé a vyzkumu na centralni Urovni se Ucastni ve velké prevaze praveé zastupci prirodovédnych
obor(, coz pfindsi jisty stfet zajm(. Bylo doporuéeno zastoupeni jednotlivych oborl Iépe
strukturovat.

Celkové Ize shrnout prevazujici ndzor ve smyslu nasledujicich citatd: ,Nejde o to, aby vsichni
méli stejné, ale aby to bylo srozumitelné a vsichni védéli, co si mohou dovolit a jak maji
planovat.” ,,Aby hodnoceni umoZzriovalo rozvoj védecké cinnosti, ne pouze boj o preZiti.“

Stabilita a dlouhodoba perspektiva. Podle nazor( vétsiny respondentl je velkym stresem ve
védecké praci nejistota, zda dany vyzkum (téma/smlouva) bude pokracovat. Je tfeba dat
dlouhodobéjsi perspektivu tymlm, aby mohly soustfedénéji pracovat na nosnych tématech
(doporucovéana byla mimo jiné napf. podpora alespon 5ti letych projekt(). Pravdépodobné se
pak dostavi propracovanéjsi védecké vysledky, které bude mozno publikovat v prestiznéjsich
Casopisech apod. Pri kratkodobéjsim financovani s nejistym pokrac¢ovanim svazuje ruce védci
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nutnost rychle publikovat i vysledky dil¢i ¢i nizsi kvality, cili se pak na méné prestizni casopisy
a celkové upada kvalita védecké prace. Pro dobré a prelomové vysledky je vsak vyzkumna
témata nutno nést dlouhodobé a v tymu, kde je stabilni jadro pracovnika.

Transparentnost, procesni Cistota a kvalitni komunikace. Rovnéz vyrazné zaznival pozadavek
na podporu procesni transparentnosti ve védé a vyzkumu i v jednotlivych VO. Je treba
dosahnout situace, kdy védecky mainstream bude cilené sméfovat timto smérem. Postupné
by mélo dochazet ke zméné mentality ve smyslu zvySeni presvédéeni o nutnosti
transparentnosti, otevienosti a procesni Cistoty ve védé, kdy bude mimo jiné dochazet ke
snizeni vlivu nepotismu. Podle zkuSenosti, kterou vyjadril jeden z respondentl se zkuSenosti i
z firemniho prostredi, je ve védé vliv nepotismu mnohem silnéjSi nez v korporatni sfére, coz je
velmi odrazujici pro mnoho osobnosti (zejména napf. pro cizince), ktefi se nenauci, nebo
nechtéji hrat tuto ,socidlni hru”.

Kritizovano je mnoiZstvi formalnich dokumentl, metodik a manuall, a to napf. v kontextu
zavadéni Metodiky M17+, ve kterych se vSak VO obtizné orientuji. Chybi srozumitelny
rozcestnik, privodce, jak s danymi materidly a poZadavky naloZit. Chybi Ucelna zpétna vazba,
komunikace ze strany statnich organu, ktera by vysvétlovala, jakym mechanismem se vysledky
pfimo propisuji do financovani. Systém je sloZity, VO sice dostane vysledky, ale neni ji jasné,
jakym zplUsobem se k nim doslo, a co by z nich mélo vyplyvat pro jeji ¢innost do budoucna.
Nejasna komunikace a nedostatec¢né informacni zdroje jsou také konstatovany v oblasti
OPJAK.

V tomto kontextu bylo také nékolikrat volano po sniZeni byrokracie a zjednoduseni pravidel
zejména u grantovych programi. Soubéh mnoha raznych (nékdy i navzajem si odporujicich)
pozadavk( je pravidlem ve VO, které vyuZivaji vidy vice rliznych programi. Tyto poZadavky
ovliviuji prakticky kazdy aspekt fungovani VO a odcerpavaji velkou kapacitu jak servisniho
persondlu, tak védeckych pracovnikd, zejména vedoucich. Bylo doporudeno prezkoumat
ucelnost nékterych administrativnich pozadavk( v grantovych programech (napf. povinnost
prokazat prlizkum trhu pfi nakupu letenky).

Orientace na hodnoty, spolecna vize. Nékolik respondent’ komentovalo absenci centralni vize
Ci urcitého sjednocujiciho ideového vedeni. VIada by méla byt silnym jednoticim hlasem napfr.
v podpofe EU programi a dalSich hodnot, jako jsou rovnost, internacionalizace,
transparentnost, otevienost, podpora zacinajicich védcd (mentoring) apod. Silnou roli by mély
hrat deklarované cile a vize i v pfipadé jednotlivych VO — napf. Akademie véd. Nejde o pfijimani
etickych kodexu a pfihlasovani se k urcitym dokumentlm (v tomto je mnoho VO pomérné
aktivnich), ale o to, aby pfistup nebyl jen formalni a icelovy. Vedouci pracovnici a manazefi ve
védé by méli nejprve sami jit pfikladem a deklarovanym hodnotam skute¢né véfit. Nelze ¢ekat,
Ze zména kultury a smysleni pfijde rychle, avsak je tfeba byt proaktivni, postupné zavadét
zmény a podle vyjadreni jednoho z respondentl ,jit Zddoucimu stavu naproti”. M{iZe se jednat
i 0 odvazné kroky ve smyslu zuzZeni vyzev na urcitou znevyhodnénou skupinu (napt. pro Zeny
smérujici do vedoucich funkci). V neposledni fadé je tfeba budovat o téchto otazkach Siroké
povédomi, chapat je jako pftilezitost, nikoli jako omezeni ¢i ohroZeni zavedenych jistot.

Prestiz vyzkumnych organizaci a védecké kariéry na vefejnosti. Rovnéz byla uvadéna nutnost
dobrého PR védy, které podle nazoru nékterych respondentli pokulhava. Verejnost by méla
byt vice informovana o pfinosech védy, ale také o charakteru této prace, ktera je ze své
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podstaty zajimava, tvofivda a umozniuje velkou profesni volnost. Podle nékolikrat
zminéného ndzoru by védci méli byt pfipravovani i na tuto svoji roli. V soucasné dobé se
mnoho z nich medializaci vyhyba, povazuji ji za zbytnou, nebo dokonce negativni (napf. jim
vadi urcitd nutnd mira zjednodusSeni védecké problematiky v ramci popularizace). Bylo
doporuceno cilené zarazovat do kurikuli ve Skolach a do kariérnich plan ve VO zvySovani
povédomi o nutnosti komunikace s vetejnosti, zavadét témata jako leadership pro média apod.
Mélo by se vice vyuzivat védeckych osobnosti schopnych védu popularizovat na verejnosti a
ziskavat si respekt. Podle citatu jednoho z respondent(: , Védec by mél byt vnimdn jako vzor
hodny ndsledovani, nikoli jako podivin z laboratore.”

Role vedoucich pracovnikt. Opakované byla zmifiovana i klicova role vedoucich pracovniki ve
védeckych institucich, a to pocinaje Skoliteli a konce fediteli. Jako ptiklad je ve vice pfipadech
uvadéno obsazeni postu feditele zkusenym védcem ze zahraniéi, coz zpravidla vyrazné posune
instituci smérem k modernim postuplim a vyssi prestizi.

Sirsi podpora zaéinajicich védch. Jak jiz bylo vy$e uvedeno, opakované zaznél nazor, ie
hodnoceni grantovych Zadosti Uzce zamérené na excelentni védce znacné limituje moznosti
rozvoje zacinajicich védcl, ktefi ze samotné definice tohoto pojmu excelence v prevainé
vétsiné dosahovat nemohou. V tomto kontextu byl zmifiovan program Junior Star (GACR), tedy
kvalitni granty, na které vSak dosahnou pouze jednotlivci. Jak poznamenala jedna
z respondentek, téchto par excelentnich mladych védct vsak je schopno ziskat i standardni
granty. V tomto ptipadé by bylo vhodné zmirnit exkluzivitu a rozsifit podporu o startovaci
granty pro vétsi skupinu zacinajicich védcu (zejm. postdokl), z nichZz mnozi jsou velmi dobfi a
mohou vyrlst. Soucasti programi by mohl byt i mentoring.

Cilena podpora by vSak méla byt sméfovana i pro védce na Uplném zacatku kariéry, tj. pred
dokonéenim PhD. Za soucasné situace si PhD studenti musi tuto fazi spiSe ,odpracovat”, nez
Ze by jim byly poskytnuty dlstojné podminky (véetné financnich) a umoznén rozvoj. V zahranici
se oproti tomu zpravidla tési vyssi dvére a jsou povazovani jiz za mladé védce, nikoli spiSe za
studenty, jak je tomu v CR.

ZlepSeni naboru, oteviena vybérova fizeni. Realné v ceskych podminkach ¢asto neni jasné,
jakym zplisobem vedouci ziskal danou pozici a je zfejmé, Ze neslo o otevienou soutéz. Zasadni
je podporovat oteviena vybérova fizeni (a to ne pouze formalné). Kandidati by méli byt
vyhleddvani v zahranici, méla by existovat skute¢nd ambice dané misto dobie obsadit. Ve
vybérovych fizenich by nemélo jit jen o splnéni minimalnich pozadavk(, ale o definovani
ambici, naplfiovani vize, cilené uskutecrnovani vysoké kultury védecké prace. Uz pfi nadboru (v
inzerci) by mély byt deklarovany hodnoty jako je excelence, demokraticky pfistup,
internacionalizace. Nasledné by tyto hodnoty mély byt napliovany, méla by byt samoziejmosti
dobra komunikace s uchazeci a nové pfichozimi. Zahrani¢nim uchaze¢im by méla byt
k dispozici pomoc s relokaci, mély by byt nabidnuty dobré podminky i pro jejich rodinu.
Pozadavky na otevienost naboru by mély byt do urcité miry formalizovany — napf. aby
nepripoustély stav, kdy inzerat na misto reditele visi pouze na strankdch VO a pfihldsi se pouze
jeden kandidat.
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Mezi obecnéjsi doporuceni smérovana ke statnim organlim a presahujici ramec védeckych kariér
patfila napf. nasleduijici:

o Zlepsit cely vzdélavaci systém. Zvysit kvantitativni kapacitu — zajistit, aby studovali vSichni,
ktefi na to maji schopnosti (je jich mnoho, ktefi nestuduji). Pridat dlraz na praktické vzdélavani
ve vSech stupnich.

e Zvysit vyménu mezi védou a praxi. Vytvorit strategii, jak umoznit vétsi vyménu osobnosti mezi
svétem praxe (napf. prlmyslu) a akademickou sférou. Kromé zvyseni praktickych a
manazerskych kompetenci by bylo Zadoucim disledkem i sniZeni stresu a obav z moZzné ztraty
uplatnéni. (Ve vyspélych zemich je béiné, Ze vyzkumnici pocitaji s tim, Zze kdyz nevyjde dalsi
faze védecké kariéry, najdou snadno uplatnéni v pfibuznych oblastech v komercni nebo
verejné sféfe. Toto neni vnimano jako stigma, ale jako plnohodnotna alternativa.)

e Formulovat funkcni vize a podkladat je konkrétnimi spravnymi rozhodnutimi.

e Vice naslouchat odborniktim. Existuji kvalitni studie a fundovana doporuceni, kterym oviem
Casto ze strany statu neni naslouchano. Stat by mél byt ochoten poslouchat i nazory, které se

evyvys

politickou vuli realizovat Zadouci zmény.

Zavér: |dentifikované tematické okruhy pro hlubsi zkoumani

Jak jiz bylo uvedeno, ambici kvalitativni sondy mensiho rozsahu nemohlo byt komplexni zmapovani
velmi rozsahlé problematiky védeckovyzkumnych kariér. Proto za hlavni vystup povaZujeme
identifikaci hlavnich problémovych okruh, ve kterych spociva nejvétsi potencial pro zlepsSeni situace.
Identifikovana témata budou slouzit jako vychodisko pro formulaci vyzkumnych otazek a cilenéjsiho
zaméreni pro hlubsi Setfeni planované na pfisti rok. Tematické okruhy byly sestaveny jednak nepfimo
na zakladé rozsahlych vypovédi dotazovanych predstaviteldl VO o klicovych fazich, souvislostech a
bariérach védeckovyzkumnych kariér, a ¢astecné také pfimo z odpovédi na otazku, jaka témata by sami
respondenti doporucili pro blizsi zkoumani.

o Krizova faze védecké kariéry: Postdok. Rozkryt do vétsi hloubky situaci postdoktorandd,
identifikovat problémové momenty a vhodné sméry zaddouciho vyvoje.

Obecné je védeckymi pracovniky zpravidla zastadvan nazor, Ze obdobi po absolvovani PhD ma
byt mobilitni fazi kariéry. Doporucuje se absolvovat i nékolik posdoktorandskych pobyt(,
idealné v zahranici. Pro zvySeni kvality védy je tfeba chdpat postdoka jako prechodnou fazi,
podporovat zménu zaméstnavatele a pfesuny dale po skonéeni projektu. Zaroven vsak se jedna
o fazi vysoké nejistoty, kde hrozi opusténi védecké kariéry. Nejistota je v této fazi vnimana jako
velky problém a Casto negativné reflektovana. Je pfitom otazkou, zda Zadouci zvySeni jistoty
ma spocivat v zaruce dlouhodobéjSiho zaméstndni (coz je vrozporu svySe uvedenou
preferovanou funkci postdoktorandské faze ve védé), nebo spiSe v zprlihlednéni podminek,
aby postdoci jednoznacné védéli, co se od nich ocekavd, do jaké doby museji tyto podminky
splnit, a co bude nasledovat, pokud je nesplni. Zaroven lze ptredpokladat, Ze miru jistoty by
zvysila i dostupnost mentoringu a jinych podpUrnych proces.
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Vyskytuje se i opacny nazor, Ze dlouhodobé setrvani na nizsich stupnich védecké kariéry nema
byt povazovano za stigma a penalizovano, zejména napf. v prostfedi vysokych Skol, kde tito
lidé mohou velice dobte plnit pedagogické a jiné funkce a nesniZuje to hodnotu skoly jako
vyzkumné instituce. | v zahranici zlstavaji mnozi dlouho na pozicich postdokd (pfipadné
research associate), prodluZuje se i oficidlni ¢asova hranice pro pozici postdoka. Rovnéz v
zahranici neni povazovano za selhdni, Ze po této fazi postdok opusti vyzkumnou kariéru a najde
si uplatnéni v jiné oblasti.

V tomto kontextu byly také zaznély ambice ceskych VO udrzet si postdoky prichazejici ze
zahranici i do dalSich fazi védecké kariéry. Zahrani¢ni postdoci vSak vnimaji zdejsi zkusenost
jako ohrani¢enou kariérni fazi a zpravidla nemaji v umyslu zUstat, ¢asto ani podminky pro jejich
setrvani nejsou idedlni. Je otdzkou, do jaké miry zde existuje nevyuzity potencidl a jaké
podminky by pro nadané zahrani¢ni postdoky mohly byt atraktivni, aby svij pracovni pobyt na
¢eskych VO prodloutzili.

Heterogenni zplisoby alokace financnich prostfedkl (pfipadné jinych incentiv) v ramci
rtiznych VO. Velky vliv na védeckou kariéru a obecné podminky pro védce maiji interni zptsoby,
jak VO hodnoti kvalitu a jak interné prerozdéluji financni a jiné zdroje. Kvalitativni sonda
ukazala, Ze heterogenita pristupl v této oblasti je velmi vysokd, a je zde velky potencial pro
hlubsi analyzu, zda nékteré z téchto pristupl je mozné identifikovat jako priklady dobré praxe
podporujici kvalitni vyzkum a spravedlivé podminky pro védce.

Byly identifikovany napt. nasledujici typy pfistup:

- Rovnostarsky princip, ktery de facto podporuje slabsi (VO nechce Zadnou, ani zdravou
konkurenci mezi védci, respektive mezi tymy).

- Zasluhovy pfistup, kdy v kazdém tymu zlstavaji prakticky vsechny finance, které si vydéla
nad rdmec institucionalniho financovani.

- Formativni pfistup, kdy je do rozvoje investovano takovym zplsobem, aby byly nepfimo
zvyhodnény i ty skupiny, kterym se nedafti (napf. vybaveni, které vyuziji vsichni, podpora
mobilit...)

- Neprlhledné prerozdélovani svysokym rizikem subjektivniho rozhodovani vedeni —
v dusledku je prerozdélovani vnimano Uspésnymi tymy jako nespravedlivé, nepfispivajici
kvalité védy (viz citaty respondent(: ,Kdo si je schopen sehnat penize, je motivovdn shdnét

vvvvvv

jsou v dusledku ti nejvice zatiZeni.”)

Heterogenita vyzkumnych organizaci. V CR existuji rGizné typy vyzkumnych organizaci, které
maji rizné problémy a casto protichldné zajmy a postoje (napf. etablované vysoké skoly
univerzitniho typu, mensi soukromé vysoké Skoly zamérené na praktické programy, Ustavy
Akademie véd, resortni vyzkumné ustavy, soukromé firmy se statusem VO). Dale je zdsadni
¢lenéni dle obort, velikosti, pfipadné dalsiho kontextu (napf. existence stabilnich nezavislych
finanénich zdroji dostupnych dané VO, zamérfeni vyzkumu ve shodé s narodnimi prioritami
apod.) Nicméné systém védy a vyzkumu mezi rdznymi kontexty pfilis nediferencuje, coz je
mnohymi pripominkovano a vnimano jako nespravedlivé. Pfedmétem hlubsi analyzy by mohly
byt tyto rozdily, identifikace specifickych bariér a potencialnich zlepseni systému smérem
k podpore kvalitni védy bez ohledu na rizny charakter soutézicich VO. Zkoumat Ize také napfr.
oborové rozdily v Uspésnosti v grantech, redlné moznosti zahrani¢nich publikaci, realné
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oborové specifické prinosy védy, které jsou hlre identifikovatelné soucasnym systémem
hodnoceni ¢i pridélovani grantd apod.

Vyzkumné organizace se do velké miry lisi i ve zplsobech fizeni. Je mozné zkoumat efektivitu
téchto rlznych systéma (napf. ,flat structure”, hierarchicky systém, velkd autonomie tymad...)
a jejich dopady na podminky pro védeckovyzkumné kariéry.

Extrémné napjata soutéz o granty. Malo penéz v systému a vysoky tlak na ziskavani projektl
vedou k nizké Uspésnosti, vysoké mife frustrace a neefektivné vyuzivanému ¢asu, kdy mnozstvi
kapacit od¢erpava opakované psani projektovych zadosti na misto vlastni védecké prace. Tato
realita vede vdUsledku i ke sniZzeni svobody volby vyzkumnych témat, snizeni jistoty
perspektivy pro mladé vyzkumniky apod. V ramci tohoto tématu se nabizi nékolik otazek pro
hlubsi analyzu: Na ¢em zavisi schopnost védeckého tymu ziskat granty? Jaky je kontext
oborl/vyzkumnych tyma, které grantovych prostfedkd ziskavaji méné — co je divodem? Jaké
zde existuji bariéry? Odpovida to nizsi kvalité védecké prace nebo hraji roli i jiné faktory? Je
¢lenéni védnich disciplin v grantovych programech spravedlivé/adekvatni?

Formativni hodnoceni ve védé. Analyza by mohla sméfovat ke zplsoblm, jak objektivné
identifikovat slabsi mista, méné produktivni pracovisté, a jaké postupy zavadét, aby se podpofil
jejich rozvoj a posun k vyssi Uspésnosti. Nabizi se otazka, jak vytvaret mechanismy podpory a
zaroven neperzekuovat a nevytvaret atmosféru stresu a obav. Zkoumat roli mentoringu,
vedeni, zpétné vazby apod.

Efektivita vynakladani zdrojti. Vzhledem k nedostatku zdrojd pro védu, je klicovou otazkou
efektivita jejich vynakladani. Vtomto smyslu by mohlo byt pfinosem nejen zaméreni
pozornosti na excelentni vyzkum, ale i snaha porozumét situaci na druhé strané spektra. Mezi
naméty na dalsi zkoumani by tak mohly patfit napf. otdzky, jak identifikovat a eliminovat
Spatnou védu, pfipadné jak identifikovat instituce ¢i tymy, kde jsou nuceni ,délat védu“ nebo
i ,délat Spatnou védu”, aby splnili urcita poZzadovana kritéria, aviak redlné by svoji funkci dand
instituce dobfe plnila i bez tohoto ndroku (pfikladem muze byt mensi soukroma prakticky
zamérena vysoka Skola, kterd je nucena délat vyzkum, aby mohla mit akreditovany Mgr.
programy). Padl i namét zjistovat, zda podpora excelence skuteéné vede k lepsim vysledkim
Ceské védy v mezinarodnim srovnani).

Priklady dobré praxe: jak se generuji pozitivni zmény. Mnoho VO proslo urcitymi procesy
transformace nebo jimi v sou¢asné dobé prochazeji. V ramci téchto procest byly nejednou
identifikovany vyznamné faktory s pozitivnimi dlsledky pro dalsi ¢innost a rozvoj VO. Jako
pfiklad je moZzné uvést nové prichoziho feditele ze zahranici, umoznéni velké svobody pfi
vytvareni novych tym{, realizace projektu ziskani HRS4R Award, ktery byl pojat jako pfilezitost
ke skute¢nému zlepseni, Uspésné skoleni soft skills pro vedouci tymf, které znatelné zlepsilo
vztahy s podfizenymi apod. Hlubsi Setfeni by bylo moziné zaméfit cilené na identifikaci
mechanismU a specifickych podminek téchto pozitivnich posund.

Mékké dovednosti védci. V ramci kvalitativni sondy se nékolikrat vynofilo téma mékkych
dovednosti védeckych pracovnik, jejichZz nedostatek ¢i nevyvazenost mnohdy limituje pfesah
jejich védeckovyzkumné prace, kvalitni spoluprdci s jinymi domacimi i zahrani¢nimi védeckymi
tymy, véetné mezioborové spoluprace, jejich vlastni kariérni rozvoj a v neposledni fadé limituje
i moznosti pfildkani mladych osobnosti k védecké praci. Zmifiovana byla i urcitd neochota
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(zejména u seniornich védcl) se touto oblasti zabyvat, pfipadné podstoupit skoleni. V této
souvislosti je mozné uvést i nedostatec¢nou schopnost védy prezentovat samu sebe verejnosti
takovym zpUsobem, aby generovala dlivéru a ldkala mladé. Pro hlubsi analyzu se nabizi otazky
podrobnéjsiho zmapovani, jaké konkrétni mékké dovednosti védclim chybi, do jaké miry je
tento nedostatek uvédomovan a reflektovan, a jaké jsou mozZnosti a bariéry pozitivnich zmén
v této oblasti.

Spoluprace s praxi. Spoluprace s praxi se ve VO ¢asto vyskytuje, avsak vétSinou nemad jednotna
systematizovand pravidla. Jen zfidka se tato spolupriace odrazi v internim hodnoceni
vyzkumnika Ci v jejich kariérnim postupu. Zarovern mobilita védeckych pracovnikl mezi praxi a
VO casto v podstaté nebyva povaZzovana za mobilitu, nebot neni vnimana jako pfinos pro
vyzkum, spiSe jako soukroma aktivita zaméstnance. V ramci hlubsi sondy by bylo mozZno
zkoumat, proc se tyto aktivity zpravidla neodrazi v hodnoceni, jakym zplisobem jsou chapany
(zda neexistuje napf. negativni ndhled ve smyslu, Ze pracovnik si ,nékde vydélava“ a zanedbdva
védu). Pfipadné identifikovat dobré podminky a okolnosti, za kterych (a jakym zplsobem) by
se mély tyto aktivity odrazet v hodnoceni.

Moinosti rozvoje mladych védcti a mentoring. Pro zadinajici védce je situace v mnoha
ohledech komplikovana, jak jiz bylo vicekrdt uvedeno. V hlubsi analyze by bylo mozné
zmapovat bariéry jejich rozvoje ve stdvajicim prostredi vyzkumnych organizaci. V nékterych VO
(pfipadné v nékterych oborech) je konstatovana pomérné velka stagnace a nizké moznosti pro
kariérni postup mladych. Mladi védci jsou pfitom ¢asto charakterizovani jako hlavni hybatelé
vyzkumnych projektl a vtéto souvislosti byl vyjadien i nazor, Ze zejména na vefejnych
vysokych skolach seniorni védci po dosazeni akademickych titul( docent ¢i profesor jiz nemusi
prokazovat tak vysoké vykony. Nepropustnost nékterych oborl je pak vnimana jako klicova
kariérni prekazka. Hloubéji zkoumat by bylo tfeba i moznosti podpory pro zacinajici a dosud
neetablované védce, napf. mozZnosti a bariéry v realizaci projektd, publikacni moznosti apod.,
které jsou zdsadni pro jejich vyzkumnou kariéru. Nepfilis§ probadanou souvisejici oblasti
s velkym potencidlem je rovnéz mentoring. Konkrétné byla napt. reflektovana potireba (a
nedostatek) mentoringu v oblasti rozvoje postdokl, jejich nasmérovani do dalsi faze
védeckovyzkumné kariéry (jak z hlediska organizacné-formalniho tak z hlediska napt. volby
témat), dale napft. v oblasti volby a zajisténi vhodnych mobilitnich pobytl nebo samostatného
podavani vyzkumnych projekt(.

Péce o lidské zdroje ve vyzkumnych institucich. Jako d(lezitd a dosud v mnoha VO pomérné
zanedbavana oblast se ukdzala komplexni péce o lidské zdroje. Je tfeba, aby se instituce
nestarala jen o smlouvy a vyplaty vyzkumnik(, ale vSestrannym zplUsobem i o jejich kariéru a
profesni rozvoj. Aby existovala komplexni podpora na zakladé modernizovanych kariérnich
radl podle evropskych standard(, kde by byla zahrnuta i mobilita, rozvoj dovednosti apod.
Bylo by moZné analyzovat napf. nejcastéjsi pristupy k této oblasti, moZnosti, bariéry a
motivace pro rozvoj téchto sluzeb.

Situace Zen ve védé. Dalsi relativné problematickou oblasti je situace zejména mladych védkyn
pecujicich o malé déti. Snizujici se podil Zen ve védé v pozdéjsich fazich kariéry a nizsi podil Zen
na vedoucich mistech byva uvadén jako doklad nevyrovnané situace v této oblasti. Nékteré VO
uplatnuji rdzné zplsoby podpory Zendm navracejicim se z rodicovské dovolené. Pro hlubsi
analyzu by se nabizel charakter a uUspésnost téchto opatfeni, spolu s rozkrytim SirSich
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souvislosti a kontextu nerovného postaveni Zen. Napf. byva uvadéno, Ze Zeny samy nemaji
zdjem o vedouci mista, zaroven vsak zazniva reflexe, Ze je to do velké miry odrazem
strukturalniho problému daného celospolecenskym nastavenim.

DalSi naméty pro vyzkum zminované jednotlivymi respondenty:
e Kariérni vyvoj jednotlivce — momenty klicového rozhodovani a motivaci pro védeckou drahu
(napt. rozhodovani po Mgr. studiu).

e Objektivni porovnani vyse podilu rdznych forem financovani VO - zejm. podilu
institucionalnich a ucelovych zdrojli (v€. mezinarodniho srovnani).

e Spoluprace AV a vysokych Skol v oblasti pfipravy a zaméstnavani PhD studentl; ovéfit nazory,
Ze by AV mohla mit vlastni vysokou skolu pro doktorské studium.
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