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Uvod

Studie navazuje na kvalitativni sondu ,Zakladni postupy, problémy a potencial ke
zkvalitnovani podpory kariérniho rlstu ve vyzkumnych organizacich“ zpracovanou
vramci projektu Stratin+ Narodnim vzdélavacim fondem v roce 2023. Sonda obecngji
mapovala problematiku védecko-vyzkumnych kariér, identifikovala kliCova témata
vdané oblasti a nazory vedoucich predstavitell raznych typl vyzkumnych organizaci
(dale VO) na hlavni problémy a bariéry rozvoje védeckovyzkumnych kariér. Studie
realizovana vroce 2024 dale rozviji tento smér kvalitativniho Setfeni a zamérfuje se na
hlubsi pochopeni kontextu témat vymezenych predchozi sondou a na formulaci namétt
pro zlep$eni podminek kariér ve védé a vyzkumu zejména s dirazem na mladé zacinajici
védce.

Vzhledem k menSimu rozsahu a kvalitativnimu charakteru si studie neklade za cil
komplexni zmapovani problematiky a vysloveni jednoznacnych konkrétné
formulovanych doporudeni. SpiSe usiluje o podchyceni zakladnich slabin systému a
naznaceni sméru, kterymi by se nadale mélo ubirat uvazovani o opatienich ke zlepSeni
podminek ovliviujicich kariérni rast mladych védeckych pracovnik(l. A¢koli to nebylo
primarnim pfedmeétem zkoumani, ukazuje se, Ze je to kontext prostfedi, zejména politika
hodnoceni védy a vyzkumu a souvisejicich mechanismu alokace finan¢nich prostredkd,
Ci otazka kvality Ceské védy obecné, co je vnimano jako zasadni a urlujici faktor kvality a
atraktivity védeckovyzkumnych kariér. V uzkém ramci studie nebylo mozné podchytit
komplexni obraz téchto sloZitych a rozporuplnych problémd, jejim hlavnim cilem bylo
adekvatnim zplasobem shrnout nazory zastupcl vyzkumnych organizaci a naméty
vyplyvajici z provedenych kvalitativnich rozhovor(.

Zapocaty smér Setrfeni bude rozvijen a prohlubovan ve vybranych tématech i v pfistich
letech v ramci projektu Stratin 2025+.



1. Metodika

Setfeni metodicky navazalo na kvalitativni sondu zpracovanou vroce 2023. Hlavni
vyuzitou metodou byly rovnéz hloubkové polostrukturované rozhovory se
zkuSenymi predstaviteli vyzkumnych organizaci. Na zakladé kvalitativni sondy zroku
2023 byl vytvoren seznam problémovych okruh( s nejvétsim potencidlem pro zlepsSeni
podminek védeckovyzkumnych kariér. Okruhy byly sestaveny jednak nepfimo na zakladé
rozsahlych vypovédi dotazovanych pfedstaviteld VO o klicovych fazich, souvislostech a
bariérach védeckovyzkumnych kariér, a Castecné také pfimo z odpovédi na otazku, jaka
témata by sami respondenti doporudili pro bliz§i zkoumani. Seznam témat byl
konzultovan se zadavatelem (MSMT) a bylo vybrano nékolik prioritnich okruhd pro
Setreni, ze kterych byl vytvorfen scénar polostrukturovaného rozhovoru.

Vybér respondentl se zaméroval zejména na vyzkumné organizace dobfe hodnocené
vramci narodniho hodnoceni VaVal, a na osobnosti, které dosahly vyznamnych
védeckych vysledkd i v mezinarodnim srovnani (napf. drzitelé ERC grantu). Bylo dbéno
na to, aby ve vybraném vzorku byly zastoupeny vSechny typy VO podléhaijici vefejnému
systému hodnoceni (vysoké Skoly, Ustavy Akademie véd a resortni vyzkumné instituce),
a vSechny hlavni oborové skupiny, jak je definuje Frascati manudl' (pfirodni védy,
inZenyrstvi a technologie, |ékafské a zdravotnické védy, zemédélské a veterinarni védy,
spolec¢enské védy, humanitni védy a umeéni). Vybrani predstavitelé VO byli nasledné
kontaktovani s zadosti o rozhovor. V obdobi fijna az listopadu 2024 bylo realizovdno 16
hloubkovych rozhovord. Rozhovoru se Ucastnili zpravidla zkuSeni védecti pracovnici
(napf. feditel vyzkumné organizace, vedouci katedry, vedouci vyzkumné skupiny apod.),
ktefi méli zaroven i rozsahlé zkuSenosti s védou v zahranic¢i. 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
vyhodnoceny kvalitativnimi metodami s cilem identifikovat hlavni problémy, jejich
kontext a doporuceni pro zlepSeni situace podle nazor( predstaviteld vyzkumnych
organizaci, véetné pripadnych rozport a kontroverzi.

Citace zrozhovorl uvadéné ve studii nejsou doslovnymi citacemi v pravém slova
smyslu, nybrz uryvky ze zapisl zrozhovorl prevedené zneformalniho hovorového
vyjadfeni do podoby vhodné pro pisemny projev.

TOECD (2015), “Concepts and definitions for identifying R&D”, in Frascati Manual 2015:

Guidelines for Collecting and Reporting Data on Research and Experimental Development,

OECD Publishing, Paris, DOI: http://dx.doi.org/10.1787/9789264239012-4-en; ¢eské vydani Technologicka
agentura CR, 2017: https://tacr.gov.cz/wp-
content/uploads/documents/2019/10/09/1570606613_Frascati_manual.pdf



http://dx.doi.org/10.1787/9789264239012-4-en
https://tacr.gov.cz/wp-content/uploads/documents/2019/10/09/1570606613_Frascati_manual.pdf
https://tacr.gov.cz/wp-content/uploads/documents/2019/10/09/1570606613_Frascati_manual.pdf

2.Podpora kariér ve védé a vyzkumu

Situace mladych védcu ¢i potencialnich kandidat(i na védeckou drahu je Uzce svazana s
$irsim kontextem védeckovyzkumného prostfedi CR. Na jejich rozhodnuti, motivaci, a i
nasledné moznosti ve védé setrvat a pfinaset kvalitni vysledky, ma toto prostifedi velmi
vyznamny vliv, v mnohych aspektech mUze byt rozhodujici. Pfi zkoumani téchto otazek
se vnazorech dotazovanych védcll opakované vynofovalo nékolik vzajemné
provazanych témat: silna vnitfni motivace ke zkoumani a zajem o obor jako hlavni motor,
systémového a institucionalniho prosttedi, a v neposledni fadé na niz$i kvalitu védy v CR
ve svétovém srovnani.

V principu v rozhovorech nezaznivalo, Ze by ¢eska véda trpéla nedostatkem zajemci o
védeckou kariéru. Pfevladal nazor, Zze neni nutné plosné lakat velké mnoZstvi mladych do
védy, ale spiSe se zaméfit na kvalitu kandidatl, na jejich lepSi podporu a vytvareni
dobrych podminek pro jejich rozvoj a kvalitni védeckou praci obecné. Véda v CR byla
komentovana jako rozdrobena do pfiliS mnoha specializovanych pracovist (kateder),
charakterizovanych relativné vysokou mirou inbreedingu a nedostate¢nou motivaci
a/nebo podminkami ke Spic¢kové kvalité vyzkumu. Nizsi tlak na mezinarodné srovnatelné
vykony, spolu s nizkou Urovni financovani, kdy navic vyse pfijmu jednotlivych védcl ¢i
tymU0 cCasto neodrazi spravedlivé miru jejich zasluh na kvalitnich vystupech, vytvafi
vmnoha vyzkumnych organizacich bludny kruh zakonzervované primeérnosti a
institucionalnich bariér, ze kterého se vymykaji pouze néktera Spi¢kova pracovisté &i
osobnosti. Vtomto kontextu bylo nékolikrat konstatovano, ze vpoméru k nizké mire
financovani, je vykon ¢eské védy vlastné odpovidajici, Ci jesSté relativné dobry.

» Nakonec bych fekl, Ze za ty penize dodavame docela slusnou kvalitu. (...) Ale
pokud chce CR néco znamenat ve svéts, tak musime vic investovat.

V této souvislosti je tfeba zminit urcitou dichotomii mezi spoleCensko-humanitnimi a
STEM? obory. Zastupci spole¢enskovédnich a humanitnich obor( si stézuji na vyrazné;jsi
podfinancovani a niz8i prestiz védecké prace vtéchto oborech. Naproti tomu
predstavitelé STEM obor(, ackoli maji vétsinou lepsi finanéni podminky, se obavaji
uréitého poklesu zajmu o vysokoskolské studium téchto smérl, doporucuji lepsi
propagaci svych obor(, vétsi pozornost vyuce matematiky na stfednich Skolach apod.

» Spolecenské védy jsou oproti zahrani&i vyrazné podfinancované. Je to ndsobna
propast ve vloZenych financich. U MINT? obort je ta propast mensi. (...) TéZko se
ale potfeba téchto véd vysvétluje, protoZe spol. a humanitni védy dodavaji

2 STEM = pfirodni védy, technika, technologie a matematika (Science, Technology, Engineering and
Matematics)

3 MINT = matematika, informatika, pfirodni védy a technika (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft
und Technik)



nehmatatelné produkty, které ale posouvaji celou spole¢nost vys. Nejde uvazovat
ve smyslu co to pfinese konkrétné.

» Komentar ke snizovani zajmu v oborech STEM: PFicina je uz u rodi¢l déti, které se
rozhoduji, co studovat. Odrazi se tam jednak predstava o tom, kde budou Stastni
a bohati... (typicky: prava), a jednak, kde je jednoduSsSi studium: v socialnich
apod. védach se vSe da ,,okecat, akademické znalosti se daji namemorovat... ale
ve STEM védach se to ¢asto musi ,,odedrit” — je tam téZzka matematika apod.,
musi se to pochopit, neda se to jenom naucit.

Pro srovnani, do jaké miry néazory respondentll koresponduji se statisticky
dokumentovatelnou realitou, uvadime v Pfiloze nékolik grafi a tabulek, které poskytuji
zakladni statisticky prehled o zmifiovanych jevech: mezindrodni srovnani pozice CR
z hlediska podilu vyzkumnikd na aktivni populaci, vyvoj podilu absolvent doktorskych
programu riznych oborovych skupin a vyvoj verfejnych vydajl na vyzkum a vyvoj.

Pozice vyzkumnika sledovana Eurostatem (,researcher“?) je definovana obsahem prace,
nikoli napft. ziskanym akademickym titulem. Mélo by se vSak v principu jednat o vysoce
kvalifikované zaméstnance, ktefi bézné feSi vyzkumné ¢&i vyvojové ukoly. Lze tedy
predpokladat, 7e vakademickém prostiedi vCR se bude prakticky vyhradné jednat
minimalné o doktorandy zameéstnané na védeckych projektech. Z uvedeného grafu je
patrné, ze jejich celkovy podil na aktivni populaci (ve vSech sektorech vyzkumu vcetné
soukromého) v CR odpovidé v rdmci EU-27 mirné podprlimérné hodnoté — viz Pfiloha
Graf 1.

Graf 2 v Priloze vyjadfuje vyvoj zajmu o védeckou drahu v rliznych oborovych skupinéach,
ktery je orientacné vyjadien pomoci poc¢tu absolvent( doktorského studia. V grafu jsou
uvedeny podily absolvent( jednotlivych oborovych skupin v letech 2015, 2021 a 2023.
Svlj podil na celkovém poctu PhD absolventll zvysSuji zejména pfirodovédné obory,
jejichz podil je v soutasné dobé nejvyssi (mezi lety 2015 a 2023 vzrostly z 20 % na 26 %).
Dale roste také podil absolventli v zemeédélskych oborech (z 5 % na 7 %), a ve zdravotni a
socialni péci (z 9% na 12%). Naopak knejvyraznéjSimu poklesu podilu dochazi
v technickych oborech (z 27 % na 21 %) a klesaji i humanitni a spoleCenskovédni obory
(z 25 % na 21 %). Nepfiznivy je i vyhled do budoucna, ktery naznacuje, zZe rychly pokles
podilu absolventll technickych obor( doktorského studia se bude pravdépodobné
reprodukovat i v dalSich letech, protoze tato oborova skupina se vyrazné propada i co se
tyce podilu na celkovém poctu studujicich doktorandd.

4 ,Researchers are professionals engaged in the conception or creation of new knowledge, products,
processes, methods and systems and also in the management of the projects concerned." (85.35,
Frascati Manual, 2015).



Pro orientacni srovnani objemu verejného financovani védy uvadime podil vydaji na
vyzkum a vyvoj ve vefejnych vydajich ve vybranych zemich (viz Tabulka 1 v Pfiloze). Data
potvrzuji slabou pozici CR (1,15% vr. 2023) oproti zemim na $pici, kterymi jsou
z evropskych zemi napt. Svycarsko (2,85% vr. 2018), Némecko (2,23% vr. 2023),
Estonsko (2,03 % v r. 2023) nebo Nizozemsko (2,02 % v r. 2023). Za zminku stoji udaj pro
Jizni Koreu, ktera vroce 2013 vydavala na vyzkum a vyvoj 3,78 % vefejného rozpodtu.
Tabulka 2 v Pfiloze uvadi podil projektového financovani ve verejnych vydajich na
vyzkum a vyvoj. Informacni hodnota tohoto srovnani je limitovana mensim poctem zemi,
za které je dany udaj kdispozici. | zuvedeného je vSak ziejmé, ze podil projektového
financovani je v CR velmi vysoky — 43,4 %°5. V Némecku dosahuje 41,7 %, ve Svycarsku
32,1 %, v Nizozemsku 31,9 %. Trend je vSak pfiznivy, od roku 2013 u nas tento podil
poklesl o vice nez sedm procentnich bodu.

2.1 Faktory rozvoje kariér mladych védcl

2.1.1 Motivace pro védeckou kariéru

Vnitini motivace - zajem o obor, potfeba zkoumat

Hlavnim faktorem, proc¢ se jednotlivec rozhodne pro kariéru ve véde, je vnitfni motivace
ke zkoumani, zajem o védu a/nebo o dany obor, zvidavost. Tyto pfedpoklady je tfeba
podchytit a rozvijet u déti uz od materské Skolky. Vnitini zainteresovanost nebyva jen v
pozadi rozhodnuti se pro védeckou drahu, ale je i silnym motivatorem, pro¢ vyzkumnik u
této prace pozdéji vytrva, vyvstanou-li vjeho kariéfe obtize. Charakter védecké prace
jako kreativni, objevné a potencialné pro spolec¢nost pfinosné ¢innosti uritym typam
osobnosti zasadnim zplsobem vyhovuje.

Zajimava prace

V rozhovorech vyrazné zaznivalo, ze véda v CR nemUZe soukromému sektoru konkurovat
finanénim ohodnocenim, ale mlzZze mu konkurovat zajimavou néaplni prace, ktera je
zpravidla kreativnéjsi, komplexnéjsi a malokdy spojenda s rutinou, a to ve i srovnani
s mnohymi firmami pasobicimi ve vyzkumu ve stejném oboru. Byl uveden pftiklad, kdy z
nadnarodni spolecnosti realizujici vyzkum a vyvoj ve stejné oblasti pfichazeji uchazedi o
zameéstnani do mensi Ceské vyzkumné organizace, protoZze tam maji moznost ziskat
zkuSenosti ve vyvoji komplexnich feseni vrlznych oblastech, zatimco u pavodniho

5 Udaje z roku 2022.



zaméstnavatele se po celou dobu zabyvali ,jednim Sroubkem® pro nadnarodniho
klienta.

> \Velké plus védy je, Ze se miZete flexibilné vénovat né¢emu, co vas bavi. To je
hnaci motor. Druha véc je verejna financni podpora, ktera je slaba a odrazuje.

Vyzkumna svoboda

Védecka prace rovnéz poskytuje relativné vysokou miru svobody pfi vybéru tématu &i
obsahu prace. Principialné vySSi volnost délat, co vyzkumnika zajima a bavi, byla
uvadéna na jednom z pfednich mist na zebficku nejvyznamnéjSich motivaci. Zdaleka to
vSak neplati obecné. Zejména napf. resortni vyzkumné organizace mohou byt do velké
miry vazany zavazky vici poskytovateldm ohledné vyzkumnych témat. Pro vyzkumné
organizace, které jsou zaroven soukromou firmou a musi generovat zisk, je uréujici pro
volbu témat situace na trhu. V neposledni fadé je to i napjata vefejna soutéz o granty, co
explicitné i implicitné omezuje volny vybér témat. Tyto limitujici faktory pak mohou
naopak védce demotivovat a zvySovat riziko opusténi védecké drahy.

Organizacni flexibilita

Casto byva pozitivhé kvitovana vysoka mira flexibility prace ve vyzkumnych institucich,
véetné napf. Casového aranzZma pracovni doby, kterou je do velké miry mozné
pfizpUsobit individualnim potfebam. To muize byt zvlast vyznamné napf. v situaci, kdy
védec pecuje o malé déti. Organizacni flexibilita vSak neplati pro vSechny VO,
v nékterych prostfedich stale jeSté funguji pomérné rigidni systémy, coz je vrozporu
s charakterem tvlrci védecké prace a bylo nékterymi respondenty vyrazné kritizovano.

2.1.2 Davody odchodt z védy

Nekompetitivni finanéni podminky

Finance jsou jako dlvod odchodu zvédy, pfipadné zdané vyzkumné organizace,
uvadény jednoznacné na prvnim misté velkou vétsinou respondentl. Vzhledem k tomu,
Ze osobnosti vyzkumnikd jsou zpravidla silné vnitiné motivovany jinymi pobidkami nez
penézi (viz vySe), nelze tyto odchody na pouhé finan¢ni dlvody zredukovat. Urcita
Uroven mzdy je vSak pro zajisténi pfijatelné Zivotni situace nezbytnda. Velky problém
pfedstavuje nejistota a nestabilita pfijmu ve védé. Je prakticky pravidlem, Ze ve
vyzkumnych organizacich je nizky platovy zaklad doplhovan pfijmy z Casové omezenych
projektd, jejichz ziskani je do budoucna nejisté. Stim souvisi i ¢asté vyhledavani



soubéznych angazma mimo vyzkum (napf. u vysokoskolskych pedagogl), nasledné
pretizeni, mensi prostor pro soustfedéni na vyzkum a z toho plynouci nekvalitni vysledky.

Potfeba financniho zazemi se také méni v zavislosti na zivotni fazi. Na zacatku je hlavnim
motivatorem zajimava prace, véda a poznavani. V situaci, kdy mlady védec zacCne
uvazovat o zaloZeni rodiny, nabydou finance na dUleZitosti, a to hlavné u muz(. Stale u
nas vyrazné prevazuje model, kdy Zeny v této fazi pfimo pecuji o déti, zatimco muzi se
snazi zajistit rodinu po finan¢ni strance. Poté, co se déti osamostatni, uz finance opét
v zebficku motivaci klesaji, zaroven zejména muzi uz zpravidla dosahli pozic s vysSSim
pfijmem. Roli hraje i Casova perspektiva — v soukromém sektoru je mozné dosahnout na

vySSi pfijem zpravidla rychle, ve vefejné véde to lze také, ale az po dlouhé dobé.

» Platy ve védé jsou problém. Stalé pozice by mély byt lépe zaplacené. Zakladni
plat financovany zinstitucionalnich penéz pro vedce na pozici vedouciho
oddéleni je niZSi nez plat prodavacky v supermarketu.

» Platové podminky jsou problémem pro svou nejistotu a nestabilitu. To plati pro
pozice uz od urovné junior a vyse, tj. jiz po ukonceni faze postdok. Mzdova politika
s odviji od velkého podilu grantového financovani a malého podilu
institucionalniho financovani VO. Vduasledku toho zakladni mzda vkaZdé
kategorii, ktera je zaruCena, je stanovena na velmi nizké urovni s tim, Ze penize
z granty jdou na osobni ohodnoceni, které neni garantované a méni se v ¢ase
casto ve velkém, aZ dvojnasobném rozptylu. Vyzkumny pracovnik nevi, jaka vyse
mzdy skuteC¢né bude. To je pro védce prichazejici ze zahraniC¢i nesrozumitelny
systém. V zahraniéi, napi. vNémecku, je stanovena typicka hranice pro danou
pozici, ktera je smluvné zaruCena. Navic védeclti pracovnici vtéch nejvice
seniornich pozicich mohou mit i smluvni mzdu, ktera nema Zadny limit.

Pretizenost a stres

Spolu se slozitymi finanénimi podminkami ve vyzkumu jde ruku v ruce velka vytizenost
védcUl a vysoka uroven stresu. V mnoha pfipadech to vSak neni mnoZstvi prace samo o
sobé, nybrz spiSe jeho neuspokojujici kontext, ktery je vniman jako hlavni problém.
Pfetizenost je tak kladena do kontrastu s nizkym finanénim ohodnocenim, nizkym
podilem uUspéchu v projektovych soutézich nebo s vysokym podilem frustrujicich aktivit
jako je administrativa spojena s projekty Ci jiné formalni povinnosti. Ani pfipadné ziskané
grantové prostfedky (uvadény jsou vtomto kontextu konkrétn& napf. granty GACR)
nedosahuji vySe, kterd by vocich védcl kompenzovala miru Usili a stresu s nimi
spojenych. Na vysokych Skolach je situace komplikovanéjsi o to, Ze je nutné zajisStovat
v prvni fadeé jejich pedagogickou funkci, tedy vyuku. Respondenti nékolikrat konstatovali,
Ze mira administrativnich povinnosti navdzanych na projekty a narodni hodnoceni védy a
vyzkumu, podobné jako vyukovych povinnosti na vysokych Skolach se neustale zvySuje.



Dusledkem mUzZe byt az ztrata zajmu o védecké téma nebo o védu jako takovou
v disledku syndromu vyhoreni.

V nékterych pfipadech se ktomuto kontextu dale pfipojuje pocit nedostate¢ného
ocenéni védecké prace vramci organizace, ktera je zamérena primarné na vyuku (toto
vSak zdaleka neplati obecné pro vSechny VO). MlzZe se také objevovat pocit
nedostate¢ného ocenéni rutinni védecké prace (napf. laboratorni pokusy), kterou je
tfeba vykonat, ale ktera ze své podstaty nemusi vzdy vést k UspéSnému vysledku.

» Celkové je pretizeni akademik( velky problém. Akademicka prace je témér
synonymem pro vyhoreni.

> Casové mozZnosti vyzkumnik( jsou vétsinou velmi omezené, protoZe se stale
zeslozituje projektova administrativa. Byrokracie je nadmérna jak pfi pfipravé
projektu, tak zejména pri jeho realizaci, protoZe se musi psat rozsahlé
monitorovaci zpravy, a dokladat nesmysiné podklady a dikazy o tom, Ze
planované akce probéhly, jde se zbytecné do detaild, kdy je tfeba dokladat zapisy
zZ porad, fotodokumentaci atd.

> Zejm. na VS miZe byt situace takovd, Ze Uvazek maji zaméstnanci jen na vyuku a
védu délaji ,,navic*.

» Administrativni zatéZz a ¢im dal vic vyuky konkuruje zajimavé védecké praci.

» Akademicti pracovnici na americkych prestiZznich univerzitach déli svou ¢innost
mezi vyzkum a vyuku. Rozsah jejich vyuky je maximalné 3 kurzy béhem semestru.
Mohou si uspofddat rozsah a rozvrh vyuky podle svych mozZnosti. Lze napf.
soustredit vyuku do jednoho semestru a druhy semestr vénovat pouze védecké
¢innosti.

Nejistota kariéry — zavislost na projektech

V rozhovorech bylo opakované poukazovano i na nejistotu védecké kariéry, respektive na
otazku, zda, kdy a za jakych podminek je mozny kariérni postup. Jedna se o pomérné
komplexni problém, ktery vsobé& zahrnuje rliznorodé aspekty. Casto je nejistota
spojovana sjiz vySe uvedenou vysokou mirou projektového financovani, kdy neni
dlouhodobé jisté, které projekty dany tym ¢Ci jednotlivec ziska, jaka bude vySe pracovnich
Gvazkd v budoucnu (Casto ani v pfistim roce). Ani vtomto pfipadé neni zavislost na
ziskanych projektech a s tim spojena nejistota vétSinou vnimana jako negativum sama o
sobé. V uvodnich fazich kariéry, zejm. napf. ve fazi postdoktorandské, je uréita mira
nejistoty hodnocena respondenty jako pfirozend, nebo dokonce zadouci a funkéni,
spojena s pozadavkem absolvovat pobyty na jinych institucich, nejlépe v zahranici, a
hledat si navzdory obtizim své vlastni védecké téma a profilovat se. Obdobna situace je
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v téchto fazich kariéry bézna i ve svéte, a pfispiva k tomu, aby se prosadili ti nejlepsi, a
ziskali adekvatni profesni zkuSenosti.

Plati vSak, ze by mél byt hledan stav, ve kterém mira nejistoty neni destruktivni pro
Zivotni perspektivu mladych védcl, nebot pravé ve fazi zakladani rodin a uzavirani
hypoték hrozi, Ze se (ackoli ¢asto neradi) vydaji cestou vys$Sich a jisté&jSich pfijm0
v soukromé sféfe, pfipadné vjiném vyzkumném tymu v zahrani¢i. Jeden respondent
uvadeél i situaci, kdy z ddvodu nezajisténi perspektivy do budoucna ze strany vyzkumné
organizace hrozi, ze bude ukoncena ¢innost Spickového vyzkumného centra, nositele
ERC grantu.

» Mobilita na pocatku kariéry je ddlezita, ale neméla by se zvrtnout do prekaritni
situace.

» Ja mam treba nejvétsi luxus, Ze mam pétilety projekt, a i to je vlastné strasné
malo, protoZe lidé v mém tymu nevi, co bude potom. Ten projekt skon¢i a mé tady
nikdo nezajisti institucionalni financovani, a nepodpofi ten tym, aby néjakou chvili
zustal, neZ dostane jiny projekt.

Uzavienost védeckého prostiedi — nedostateéna obmeéna

Jinym aspektem nejisté kariérni perspektivy je vysokda mira zakonzervovanosti a
uzavrenosti védeckého prostiedi v CR, kterd je vnimana jako hor$i ve srovnani se
zahrani¢im. VySS8i kariérni pozice jsou vétSinou obsazeny a nova mista pro mladsi védce
se oteviraji jen zfidka. Pokud se otevfou, jsou jiz Casto neformdalné pro nékoho
»Lrezervovana“, a ostatni vnimaji pouze malou Sanci najit adekvatni stalé kariérni misto.
Néktefi respondenti konstatuji, Zze je bohuzel nezfidka uplatiiovana politika zachovani
statu quo, kdy se vedouci pfedstavitelé obavaiji pfijmout nékoho, kdo by je mohl védecky
pfedcCit nebo ohrozit vjejich postaveni. V dané situaci starsi akademici sami nejsou
motivovani produkovat Spickové veédecké vysledky a ani ktomu nevedou mladé.
Nastupujici generaci védcl pak na jejich pracovistich chybi inspirativni vzory. Je vSak
tfeba zdlraznit, Ze tato praxe zdaleka neplati pro vSechny VO. Zejména mezi $pickovymi
VO plati, Ze je cilené branéno inbreedingu, dba se na otevienost vybérovych fizeni apod.,
tyto VO se nebrani obméné a maji zajem pfijmout vzdy toho nejlepSiho kandidata.

» Akademicka politika je otravna. Vedouci kateder jsou na pozici tfeba 20 let,
katedra se nikam nehybe, mnohde chybi drive k posunu nékam. Nékteré instituce
jsou ,,zabetonované® — inbreeding je nebyvaly, Ze se to vystuduje od bc. aZz po
prof. na jedné instituci. Neumim si predstavit, Ze bych reagoval na pozici napfr.
dékana nebo vedouciho nékde jinde. V zahraniéi je to bézné, Ze napf. rektora si
zvoli Uplné odjinud. Tady je to nemyslitelné. Samotné obsazovani pozic je
smutné.
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» Nedostatec¢na prostupnost hierarchie: ty typické postupy PhD — docent — profesor
nejdou preskocit. Napfr. védci nemohou preskocCit docenty, i kdyz ¢asto ti docenti
zaostavaji obsahové, ale drzi si mista. Podobné i profesofi ¢asto nejsou tak
odborné dobii jako napr. PhD. Toto miZe odrazovat mladé védce.

» NesnaZi se obklopovat lidmi, ktefi jsou lepsi, protoZe to by je potencialné mohlo
ohroZovat.

Vztahy na pracovisti

Problematické vztahy na pracovisti byly respondenty zminovany pfekvapivé casto

vvvvvv

v v,

dlvod odchodu. MizZe se jednat jednak o osobni vztahy v uzs$im kolektivu, s pfimymi
nadfizenymi, s kolegy, nebo o Sir8i vztahy vramci celé vyzkumné organizace, s jejim
vedenim apod. Dulezitym faktorem je vnimané uznani nebo naopak pocitované
opomijeni, nizké ocenéni prace. Velmi ¢asto se jedna také o nezdravou kompetitivnost
vyznacujici se fevnivosti a Zarlivosti na Uspéchy ¢i na lepSi financni situaci grantové
aktivnéjsich tyma, ktera prinasi dlisledky ve skryté ¢i zjevné negativnim jednani vUci
danému védci ¢i tymu. Zde je velmi vyznamna role vedoucich pracovnikd, zda tuto
situaci v€as rozpoznaji, dokazou zvladnout, pfipadné nejsou-li sami hybateli téchto
negativnich vztah(. Je dllezité, aby vedouci tymU{ a instituci byli vybaveni potfebnymi
mekkymi dovednostmi pro feSeni téchto situaci a nepodcenovali je.

V rozhovorech srespondenty byly naznaceny rlzné nazory, do jaké miry je dobré
podporovat kompetitivhost mezi védeckymi pracovniky. UrCita mira zdravé soutézivosti
je zpravidla vniméana pozitivné. Kritériem zdravé miry soutézivosti by mélo byt, zda
neprekazi konstruktivni spolupraci a zda ve vysledku podava dana organizace jako celek
lepsi védecky vykon a je o ni zajem mezi kvalitnimi uchazeci, nebo zda naopak je tato
situace brzdou, dochézi ke zhorSeni vysledkl a dobfi védci odchazeji jinam.

» Seniorni akademici se na mladé spiSe divaji jako na potencialni konkurenci,
v lepSim prfipadé jsou k nim lhostejni.

> Velmi ¢astym ddvodem nespokojenosti jsou problémy v kolektivu. Casto se
objevi ,,Gerna ovce“, néjaky narusSitel s destruktivnim chovanim, staci jedna
osoba, a rozbije cely tym. Ne Ze by ti lidé kvili tomu Easto odchazeli, ale jsou
nespokojeni, demotivovani a nechodi radi do prace. Je to potfeba véas odchytit a
resit.

Zastaralé institucionalni zazemi

Néktefi respondenti uvadéli i nedostate¢né materialni ¢i organizaéni zazemi ze strany
vyzkumné organizace. Patrné se nejednd o zasadni faktor podminiujici odchody, ale
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zastaralé podminky rozhodné nejsou pro mladé zajemce atraktivni a mohou byt jednim
z faktord jejich rozhodovani a celkového dojmu, kterym pUsobi védecka instituce
navenek. MUZe se jednat o zastaralou infrastrukturu, nemoderni kancelafre, ale i
nepruzné pfistupy kfizeni lidi jako napfiklad rigidni systémy dochazky bez moZnosti
individualniho pfizplsobeni.

2.1.3 Jak prilakat kvalitni adepty

Zvysit troven kvality védecké prace na urovni instituci i celé CR

Velice silné vramci naseho vzorku respondent( zaznival nazor, Ze nejlepSim faktorem
pro pfilakani kvalitnich védcUl je vysoka kvalita a $pickové védecké vysledky. Plati to jak
pro jednotlivd védecka pracovisté, tak pro celou Ceskou republiku jako potencialni
destinaci védeckych osobnosti z jinych zemi. Kvalita sama pfitahuje kvalitni lidi, mladi
lidé potiebuji vzory a pfijdou za nimi. BohuZel, v principu plati, Ze véda v CR v mnoha
pfipadech nedosahuje Spickové svétové urovné, coz je vrostouci globalni konkurenci
stale t&z8i. Ti nejlepsi proto Sasto sméfuji spise z CR do zahraniéi. Vtomto kontextu
nékolikrat zaznél i nazor, Ze neni tfeba branit se vysoké kompetitivnosti védeckého
prostifedi a naslednému odchodu méné uspésSnych a méné motivovanych lidi z védy,
nebot existuje mnoho pracovist s pouze prdmeérnymi ¢i podprlimérnymi vysledky, a
urcita ,selekce” by ceskému védeckému prostredi prospéla.

V souvislosti s pozadavkem na tlak na excelentni kvalitu se zaroven vynofuji narocné a
kontroverzni otazky, jakym zplsobem by se mél zménit narodni systém podpory a fizeni
veédy, aby sméroval klepSi mezinarodni konkurenceschopnosti. Vtomto kontextu se
objevuje silny nazor, ze od vyzkumnych instituci, respektive od jejich vedoucich
predstavitell, by mél systém (stat) vyZzadovat Spickovou kvalitu jejich vysledkl, coz by
postupné proménovalo i interni prostredi v téchto institucich.

> Spickovy &lovék mé vZdy zdjem dostat se a pracovat na $pi¢kovém pracovisti.

» Pokud by akademicka obec na dané Skole neméla prikazné vystupy na vysoké
mife excelence, odrazovalo by to mladé vyzkumniky. Ti by neméli zajem prijit na
Skolu, nebo by odchazeli pryc, protoze Sance na vytvoreni kvalitniho vyzkumného
tymu na dané Skole by byla miziva.

» Pro pritazeni téch nejlepSich musi mit pracovisté vynikajici vysledky, musi mit
renomé a vybudovanou sit kontakt( a spolupracujicich védeckych pracovist
v zahraniCi, byt intenzivhé zapojené do mezinarodnich védeckych projektu, byt
viditelné na konferencich.
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» Nejen cisté védecti pracovnici, ale i akademici, ktefi vyucuji, musi byt na vysoké
urovni odbornosti a mit vysledky vlastniho vyzkumu, aby méli co predavat
studentum.

» Vglobalni konkurenci mizZe uspét jen velmi malo védcd. S rozmachem toho, jak
silné investuji do vyzkumu Cina a Indie, se konkurence jesté zvysuje, protoZe to
jsou miliardy lidi a vygeneruji spoustu velkych mozkd. Konkurovat je velmi tézké a
muZe to odradit hodné lidi.

» U nas na fakulté bychom méli nastavit standardy, co se rozumi excelenci ve véde,
a nutit lidi, aby tyhle vystupy generovali. Dosud to po nich nikdo nechtél a nékteri
maji pocit, Ze za ty penize to po nich ani nikdo chtit nemduzZe.

» Nejde o obsah téchto aktivit, tj. nejde o diktovani vécného obsahu vyzkumu, ale o
uroven jeho kvality. Vramci dobre fizené instituce je tlak seshora kombinovan i
s horizontalnim tlakem uvnitf pracovniho tymu, protoZe chtéji-li byt nejlepsi jako
tym, tlaci ostatni jeho clenové na kvalitu prace a vysledkl kazdého jednotlivého
pracovnika. Kdo nesplriuje pozZadavky kvality, musi se zdokonalit nebo tym
opustit.

ZlepsSit odménovani

Jak jiz bylo uvedeno, finanéni stranka je zminovana prakticky vSemi respondenty.
Zdaleka vSak nelze fici, ze zvySeni pfisunu financi do védy by problém automaticky
vyresilo. Casto je poukazovédno na nutnost zajistit vy$si zasluhovost a spravedlnost
odmeénovani, aby kompetitivhi mzdou byly ohodnoceny dobré védecké vysledky, nikoli
pouze urcita pozice ¢&i titul. Slabym mistem jsou Casto systémy pferozdélovani v ramci
jednotlivych vyzkumnych instituci, kde byl nékolika respondenty kritizovan pfilis
rovnostarsky pfistup, ktery neodrazi skutec¢ny podil jednotlivel ¢i tym0 na kvalitnich
vystupech. Mezi dotazovanymi vyzkumnymi organizacemi se vSak vyskytovaly i pfiklady
dobré praxe — napt.:

» ...pokud nékdo je docent, ale nepublikuje tolik, tak je hlre financné ohodnocen
neZ postdok s vice vystupy.

Respondenti opakované upozorniovali, Ze chceme-li mit vysoké pozadavky na excelentni
védu, méli bychom je také kompenzovat odpovidajicim finanénim ohodnocenim. Jedno
bez druhého mUlze jen obtizné pfinaSet svétové srovnatelné vysledky. Zaroven tak
vyrazné vstupuje do hry adekvatni nastaveni hodnoticich kritérii ve védé — jak v ramci
grantové politiky, tak v ramci celkového hodnoceni vyzkumu a vyvoje, které je v soucasné
dobé upraveno zejména metodikou M17+ (viz kapitola 4.1).

14



» KdyZz budou lidé solidné odménéni, bude mozné zvysit i kritéria vysledkd, ale
Sikovnym zplisobem: ne Ze nestaci ¢lanek v prvnim kvartilu, ale musi byt v prvnim
decilu.

» Je klicové, aby lidé, kteri délaji vic, byli vyrazné lépe ohodnoceni.

Zvysit transparentnost a otevienost

Vyzkumné instituce by se mély cilené snazit o zvySeni otevienosti pro nové pfichozi
kvalitni uchazece, o vétsi flexibilitu na vyzkumnych pozicich, o snizeni miry inbreedingu.
Kandidati by méli byt vyhledavani i mimo danou VO externég, podle urc€itych stanovenych
standardd. Organizace by mély rozvijet mezindrodni kontakty, zapojovat se do
mezinarodnich program( a siti, aby tak zvySovaly svoji atraktivitu jak pro uchazece ze
zahranici, tak pro mistni zajemce o moderni védeckou kariéru. Nasledné by mély byt
cilené vytvareny dobré podminky pro pfichod a setrvani kvalitnich zahrani¢nich zajemcu
—viz kapitola 2.1.4.

> Clovék jde tam, kde jsou dobii védci.

» Tém nejlepsim, ktefi maji skutecny zajem, by mély byt vytvoreny dobré podminky
a mél by byt umozZnén kariérni vyvoj. To souvisi i s mobilitou na kariérnich pozicich
a neni mozné, aby jeden silny roénik obsadil vySSi kariérni pozice a setrval na nich
aZ do duchodu, a nékdy i pres.

Zlepsit institucionalni zazemi

Mély by byt vytvareny pracovni podminky, které by v ivodnich naroénych fazich kariéry
mladym védclm usnadnovaly, nikoli komplikovaly, zivot. Pro zacinajici védce s mladou
rodinou maze byt zdsadnim faktorem pfijeti urcitého mista napf. dostupnost Skolky ci
détské skupiny, pfipadné jiné formy podpory v jejich aktualni zivotni situaci. Instituce by
se mély také snaZit nabizet svym (zejména mladym perspektivnim) zaméstnancim nové
vyzvy, moznost potkavat se se zajimavymi lidmi z oboru, navazovat zahrani¢ni kontakty
apod.

Zmeénou, ktera by v mnoha vyzkumnych organizacich mohla zlepsSit situaci a zaroven
jako jedna zmala nevyzaduje zadné nebo pouze minimalni finanéni investice, je
vytvareni pozitivniho vztahové-pracovniho prostfedi. Patfi sem poskytovani neformalni
profesni podpory, pozitivni zpétna vazba, davani najevo, ze kvalitni prace je cenéna a
vytvareni pfijemné pracovni atmosféry.

Ze strany nékterych respondent( se volani po zlepSeni podminek omezilo dokonce na
pozadavek, aby vyzkumné instituce alespor angazovanéjsim védcim nekladly prekazky.

» Nebranit lidem, ktefi chtéji délat néco navic, aby délali néco navic.
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Adekvatni organizace doktorského studia

Kvelkym ztratam potencialné kvalitnich védeckych osobnosti dochazi jiz ve fazi
doktorského studia. Je vSak obtizné ur¢it miru téchto ztrat, nebot neexistuji data o tom,
kolik ze studentl doktorského studia by skute¢né o dalsi védecké draze uvazovalo,
kdyby byly podminky pfiznivé, a kolik z nich usiluje o doktorsky titul zjiného dtvodu a
nema ambici dale se vénovat védé. Podle nazoru jednoho z respondent( by uz zajemci o
doktorské studium meéli byt objektivné informovani o skute¢ném charakteru védecké
prace:

» ...aby si uvédomili, zda zvolenou cestu dotahnou do konce a vydrZi na ni (...) Je
tfeba jim frict, Ze veédecké prostredi zejména v urcitych oborech je velmi
kompetitivni, pfijmy zejména na zadatku jsou velmi nizké a nejisté.

Doktorat by nemél slouzit pouze k oddaleni rozhodnuti, kdyz si student jeSté neni jisty,
jakou drahou chce dale pokracovat. Opakované se objevuje nazor, ze vysoké Skoly maji
dosud v péci o doktorandy velké rezervy.

> Novela VS zdkona voblasti doktorského studia bude pro $koly velky néraz,
protoZe dlouho neuvaZovaly nad tim, jaky charakter ma doktorské studium mit, a
setrvale nabiraly za levno mnoho doktorandd, o které se béhem PhD nestaraly.
Podle mého nazoru je smér reformy spravny — méné doktorandi za vice penéz,
ale mélo by se to dotahnout az k pojeti PhD jako zaméstnani, s dostatec¢nou
podporou jiz na pocatku védecké kariéry.

Specifika sou¢asné mladé generace

V nékolika rozhovorech byla spontanné glosovana urcita specifika souc¢asné nejmladsi
generace védcU, kterymi se podle nazoru respondentl odliSuji od generaci pfedchozich.
Ackoli nikdo z respondentll nestanovil jako pozadavek ¢i o¢ekavani, Zze by tato specifika
méla byt cilené feSena v ramci politiky vyzkumnych organizaci, povazujeme za uZitecné
zde uvést shrnuti téchto nazord minimalné jako podnét pro reflexi. Objektivni ovéreni,
zda se nazory respondentl zakladaji na plo$né realité nebo se jedna pouze o subjektivni
dojmy ¢i dil¢i zkuSenosti, neni v moznostech kvalitativniho Setfeni mensiho rozsahu.
Avsak vzhledem ktomu, Ze tyto nazory byly vyjadfovany opakované veédci, ktefi maji
zkusSenost svedenim mladsSich kolegl, lze predpokladat, Ze se jednad o aspekty, se
kterymi se vyzkumné organizace budou muset néjakym zplsobem vyrovnévat.

Soucasna nejmladsi generace vstupujici do védeckého svéta (,generace Z“) se podle
respondentl vyznacuje nizsi mirou trpélivosti a frustracni tolerance. Je nutné je lépe a
komplexnéji motivovat, nabizet zajimavé pfilezitosti, vice se o né zajimat a feSit jejich
pracovni podminky v€. napf. atraktivniho prostfedi. Na jednu stranu jsou to vétSi
individualisté, na druhou stranu hlfe zvladaji neustalé vysoké vytizeni, nedostatek
volného Casu a vysokou kompetici, ktera je s védeckou Cinnosti dnes spojena. Zaroven
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jsou naro¢néjsi, coz je vnimano jako pozitivum, vyZzaduji otevienou komunikaci a pocit
smysluplné prace.

» Generace Z ma néjaké predstavy o Zivoté, které ale nejsou uUplné spojeny
s odfikanim, které je na védu vazano.

» Mlads generace uZ tolik netouZi po vedoucich pozicich. Jsou vétsi individualisté.
Mozna se také vice boji odpovédnosti. Uspokojuje je vidét zietelné vysledky své
prace a byt za to uznavan. PoZaduji otevienou komunikaci v tymech a v ustavu.

» Soucasna mlada generace (kolem 30 let) se chova trochu odliSné od generace
starsich. Mladi lidé nejsou tak trpélivi. Je proto dileZité je neustale motivovat tim,
Ze dostavaji prileZitost pracovat na zajimavych vécech, maji dobré pracovni
podminky, maji pfilezitost nacerpani novych zkuSenosti vzahraniéi a
v zahrani¢nich projektech.

2.1.4 Zahrani¢ni pobyty a faktory pfichodl ze zahranici

Zahrani¢ni pobyty, zejména v postdoktorandské fazi, jsou ze strany zastupct VO
vnimany jako nezastupitelnd soucéast rozvoje kariéry mladych védcl. Mezinarodni
»zasitovani“ je uvadéno jako jedna z dllezitych podminek Uspésného rozvoje kariéry
mladého védce. Casto se vSak vyskytuje nazor, ze propojeni mladého védce na $pickové
zahraniéni pracovisté je v naSem prostredi spiSe dilem nahody.

Ur&ita podpora zahraniénich pobytQ existuje na narodni tGrovni (napt. GACR kazdoro&né
ve formé vypisované soutéZze o grant Postdoc individual Fellowship). Dale existuji
oborové specifickd grantova schémata a r(izné programy mezinarodni spoluprace.
Podporu poskytuji i nékteré VO, zprostifedkovavaji svym zaméstnanclim ¢i studentim
pobyty a snazi se s nimi udrzovat kontakty, davaji najevo zajem o jejich pfipadny navrat.
V nékterych VO ¢i jednotlivych pracovistich je zavedena i podminka zahrani¢niho pobytu
pro postdoky, ktefi se chtéji posunout vysSe. Vysilani postdokl do zahranic¢i pfinasi
vyhody i pro mistni VO, pokud s nimi udrzuji kontakty, nebot se tak rozSifuji moznosti
zapojeni instituce do mezinarodni spoluprace. Mimo jiné i z téchto dlivodl je Zadouci,
aby byly VO zapojeny do dostate¢ného mnoZstvi zahrani¢nich projektd. Jinym
doporucenim je ustavit stalejsi spolupraci se zahraniCnim pracovistém na stejném
schématu a postdoky si s nimi vymeénovat.

VZdy existuje urcité riziko, Ze se postdok nevrati a z(istane v zahranici. Je vyjadfovan i
nazor, ze neni dobré vazat se na jejich navrat a oCekavat jej, mobilita postdokl je
pfirozena a zadouci. S nahradou za vycestované postdoky je tfeba pocitat v personalni
politice VO.
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» Je Zadouci, aby co nejdrive po ukonceni doktorského studia vyjel mlady pracovnik
do zahraniCi, aby mladi vyzkumnici nalerpali zkusSenosti zjiného prostredi,
rozsitili si odborny profil, aby se seznamili s praxi a organizaci zahranic¢nich
vyzkumnych pracovist, a aby si zacali budovat své profesni kontakty, které pak
mohou vyuZit pfi praci na mezinarodnich projektech a praci na spoleénych
publikacich.

» VZdy u ceskych uchazecl poZadujeme 1-2 roky pracovni pobyt v zahrani¢i. Kdo
nema Zadnou vyznamnou zahrani¢ni zkusenost, nemU(ze v nasi skupiné pracovat.

» Starsi kolegové, ktefi byli ¢leny vrcholnych mezinarodnich organt ve svém oboru,
predavaji svoje kontakty a oteviraji cesty studentim a postdokim.

» Je tfeba podporovat cestovani, konference, zapojeni se do mezinarodni diskuse, ti
dobfi se uchyti, dostanou nabidky. Zaroveri mit otevieny kolektiv. (...) | lokalni
véda se da délat tak, aby dosla mezinarodniho uznani — mit zobecnitelné
poznatky. Neumim si pfedstavit védu bez mezinarodniho srovnani

» Chybi vazba na lidi ze svétové Spicky. Je nahoda, kdyZ je nékdo v kontaktu se
svétovou Spickou.

» Problémy s kariérnim postupem, resp. s naplriovanim poZadavkd habilitacniho
fizeni mdze mit vékova skupina akademikt 40+, protoZe ti nestihli v ramci postdok
obdobi povinnou roéni staz v zahrani¢i a pozdéji uz to bylo vétsinou z rodinnych
divod( obtizné. Udastni se sice mezindrodnich projektl, ale to se zatim
v habilitaénich pravidlech neuznava jako nahrada zahrani¢ni staze. Nékdy je
pravda, Ze aktivni Uc¢ast v mezindarodnim projektu mdzZe byt pro odborny posun
mladého pracovnika pfinosnéjsi neZ pasivni pobyt v zahrani¢i, kde se mu nikdo
prilis nevénuje. Zahrani¢ni staz by méla byt hodnocena nejen podle své délky, ale
hlavné podle kvality, tj. co tam postdok udélal.

Respondenti se také vyjadiovali k otdzce, jakym zplsobem nejlépe prildkat kvalitni
mladé védce ze zahraniéi, a to jak nové pfichozi cizince, tak Cechy, ktefi néjakou dobu
v zahranici pobyvaiji.

Obecné jako nejvyraznéjsi bariéra zaznival finanéni faktor. Zejména v zapadnich zemich
jsou finanéni podminky védcl nesrovnatelné lepsi nez v CR, zaroveii je na mnoha
pracovistich realizovana kvalitnéjsi védecka prace, a na rozdil od ¢eského v mnoha
oborech velmi ,malého rybniCku“ pro né existuje v zahrani¢i mnohonasobné vice
pfilezitosti. Mezi ¢asté faktory navratu ze zahranici patfi existujici pfibuzenska a socialni
sit, snazSi péce o déti, dostupnéjsi zdravotni péce, a obecné relativné slusna kvalita
zivota v CR. PFilakat zpét ¢eského védce, ktery neni k ndvratu motivovan rodinnymi
dlvody, je vSak velice obtizné.
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Je dllezité, aby méli pfichazejici védci moznost obstarat si bydleni, schopnost splacet
hypotéku apod. Finan&ni podminky jsou pro VO obtizné feSitelné, avSak ukazuje se, ze
nemusi byt nutné nereSitelné: respondenti uvadeéji konkrétni priklady, kdy ¢eska VO
dokazala najit zplsob, jak nabidnout pfichozimu ze zahrani¢i srovnatelnou mzdu (ovSem
je pravdou, Ze to v dUsledku mUZe komplikovat vztahy s ostatnimi na pracovisti).
Napfiklad bylo uvedeno nasledujici opatieni:

» Nyni u nds dostavaji zacinajici védci po zahrani¢nich postdocich alespor néjaky
zakladni plat, ,,start-up money*“. To je na tfi roky. Je to dobre, ale zase se tim ubiraji
penize tém, kdo na rozdil od nich uz prinaseji pracovisti néjaké vysledky.

U navratilcl hraje roli, jak byli integrovani do vyzkumného tymu na domacim pracovisti,
jak s nimi byly udrZzovany kontakty. V kontextu nékterych oborl mQze byt naopak ¢esky
»maly rybnicek“ pomérné atraktivni. Jeden zrespondentl napfiklad uvedl, Ze mladi
védci se vraceji, kdyz zjisti, Ze na Ceské VO maiji lepSi moznosti se prosadit nez
v mezinarodnich tymech, kde je nikdo do lepSich pozic nepusti. Individualni situace se
tedy velmi li8i, zalezi na konkrétni fazi kariéry a také na mife konkurence v daném oboru
v CR a v zahraniéi. Ma-li védec vét§i moznosti se prosadit a seberealizovat v CR oproti
zahranici, mlZe to byt vyznamnym faktorem navratu. Otazkou je, kdy navrat znamena
urcité ustoupeni ze Spickovych védeckych ambici, a kdy naopak umozni profesni rozvoj
jedince, ktery by byl v zahrani¢i nemozny.

Dobre rovnéz funguje cilené prilakani na vyzkumné téma (spiSe se tyka uzsich obor(, ve
kterych dané pracovisté dosahuje dobré urovné), pfipadné na ERC grant apod.
Vyzkumné organizace maji zkuSenost, Ze si je zahrani¢ni zajemci nasli napf. pfes setkani
na konferencich, zapojeni do mezinarodnich siti, protoze je zajimalo dané téma.
Zakladnim predpokladem je pak cilena ucast na zahrani¢nich akcich a atraktivni
prezentace feSenych témat.

Pro prilakani a udrzeni cizincld, a obecné pro rozvoj otevieného mezinarodniho prostredi
na VO, je velmi dllezité prekondvat institucionalni jazykovou bariéru. Na nékterych
vyzkumnych institucich dosud neni zavedena automaticka komunikace v angli¢tiné ani
pokud jsou vtymu cizinci (napf. hromadné maily). Pro cizince toto mize byt velmi
odrazujici, neciti od instituce podporu, neciti se vitani a zahrnuti do kolektivu. Na
vysokych Skolach je problém, jak zapojit do vyuky cizince, ktefi nehovofi Cesky.
Predmétd v angli¢tiné nebyva tolik, pfipadné jsou jiZ obsazeny, i ¢eskymi vyucujicimi,
ktefi se jich nechtéji vzdat.

» Pro prilakani kvalitnich lidi ze zahrani¢i do uUstavu je znacnym problémem a
bariérou mzdova politika uplatriovana vnasem vyzkumu. Neprehlednost,
nestabilita a velka fluktuace ve vySi odménovani dana priliSnou zavislosti na
grantovych pfijmech, je pro védce prichazejici ze zahrani¢i nesrozumitelny
systém.
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» Moc nefunguje inzerce a vychvalovani v inzeratech, jaka jsme UZasna instituce.
Funguje osobni kontakt, osloveni, ziskani pro konkrétni zajimavou praci. Zpravidla
(v 80-90 %) to ztroskota na financich. Ti, ktefi u nas zdstali, si zde nasli partnerky a
zapustili kofeny.

» Pro navrat je nejdilezitéjSi mozZnost feSeni ur¢itého tématu.

» Je to sloZité, ja sam tfeba vim, Ze kdybych mél vzit cizince, ktery nemluvi Eesky, na
katedru, tak je to skoro ,,nehratelné®, protoZze my nemame tolik vyuky v cizich
jazycich, abychom toho c¢lovéka vytéZili. Musel bych na néj vlastné prevést

vSechny predméty v angli¢tiné, které ucime, Erasmus, néjaké celouniverzitni
kurzy atd., které ale zase naopak chtéji ucit lenové mé katedry.

» MozZnym fesenim by byl pfechod celé vyuky do angli¢tiny, ale to naraZi na odpor u
studentl i ¢asti akademiku. Aktualné se pri hledani novych akademikt vypisuje
inzerat vanglictiné s poZadavkem, aby byl zdjemce alesporn ochotny se udit
cesky.

2.1.5 Specifika postdoktorandské faze a prechod na vySSi pozici

Postdoktorandska faze veédecké kariéry byla reflektovana jako velice naroc¢na a
potencialné problematickd. V CR se nejednd o jednotné definovanou pozici napfi¢
institucemi, nicméné obecné se rozumi, o jakou fazi se jedna. Zpravidla ma ziejmy
korelat s uréitym stupném v kariérnich fadech vyzkumnych instituci, kde odpovida fazi
po ziskani PhD titulu, ktera je vymezena bud ¢asovym limitem nebo uskuteCnénym
pfechodem do vySsiho kariérniho stupné (napf. habilitaci v pfipadé vysokych skol).

Mezi respondenty vyrazné pfevaZuje nazor, Zze naroc¢né pozadavky kladené v této fazi na
posun ve védeckeé kariéfe a vysoka vybérovost spojena s tlakem na excelenci je na misté.
Urcité by se mélo jednat o pfechodnou fazi s nutnosti zahrani¢niho pobytu, lépe alespon
dvou pobyt(, ideadlné v délce kazdého z nich 2-3 roky. Nestabilita postdoktorandskych
pozic je i ve svété bézna a s vysokou fluktuaci se pocita. Jako riziko je naopak vniman
systém, kdy jsou postdoktorandskd mista obsazovana zrtad vlastnich odchovancl
(inbreeding).

Rozporuplné nazory byly vyjadfovany na miru samostatnosti na postdoktorandskych
pozicich, zejména napf. jakou miru zodpovédnosti by méli mit pfi ziskavani a vedeni
vyzkumnych projekt(l, do jaké miry by méli jiz plnit samostatnou manazerskou roli (viz
citaty nize). Zaroven je upozorfiovano i na urcité vyhody této faze, kdy jsou postoktorandi
jesté ,,prikryti“ svymi vedoucimi, nemuseji shanét samostatné finance pro tym apod.

Respondenti také ¢asto komentovali, Ze se jedna o obdobi zakladani rodin, odchodl na
rodi¢ovskou dovolenou, uzavirani hypoték a tedy vyssSich narokl na finan¢ni zazemi, kdy
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kromé samotné finan¢ni nejistoty hraje roli i to, Ze kratkodobé lvazky mohou byt
problematické pro banku pfi zadosti o uvér.

» Pokud se ty¢e PhD studentu nebo postdokd, je dle mého nazoru ziskavani grantt
jednoznac¢nou odpovédnosti Skolitele nebo vedouciho projektu/oddélen.
Studenti nebo postdoci by se v této fazi méli plné soustfedit na viastni vyzkum a
nebyt zatéZovani grantovymi povinnostmi.

» Byt vyzkumnym postdokem je nékdy svym zplsobem jako zlata klec, kdyZ je na
dels§im programu.

» Podstok uzZ si ma hledat vlastni smér. Pokud se to nedéje, tak se stava zavislym na
svém vedoucim, coZ neni dobfe. Potfebovali bychom na podstdoky vice tlacit,
aby Zadali o kompetitivné;si granty, napfiklad ERC.

> Ve spolecenskych védach neni v CR rozvinuty institut postdok( — v Cechéch to
neni moc problematické obdobi. V zahranici je to naro¢na, ale svobodna pozice,
aby mohli byt odbornym asistentem, je potfeba si nékdy sehnat grant, byt
etablovany. V této fazi ale musi nejvic ukazat, pak maji na chvili vystarano (pevnou
pozici).

» Na jedné strané se po nich poZaduje, aby pracovali samostatné na vyzkumném
grantu, ale na druhé strané jsou podminky pro vybér grantovych projekti
stanoveny tak, Ze mlady védec bez publikaci a zkuSenosti grant obtizné ziska.

» Problém jsou kratkodobé uvazky, diky kterym maji problém pri jednani o uvéru,
kde prvni otazkou je, zda maji smlouvu na dobu neurcitou. (...) Vtéto skupiné je
také nejvétsi fluktuace, bud’ se ti lidé nechyti nebo jsou vtymu, kterému se po
néjakou dobu nedafi.

Velmi obtizny je nasledny pfechod z postdoktorandské faze na trvalou/vyssi pozici,
coz muze byt podminovano zalozenim vlastni vyzkumné skupiny, ziskanim projekt(,
prokdzanim vystupl apod. Mladi vyzkumnici pfitom maji pouze omezené moznosti
ziskat granty na své jméno, musi byt vétSinou v pozici spolufesitell. Mezi respondenty se
objevovala kritika stanovovani rigidnich kvantitativnich podminek pro tento prechod,
které nerespektuji individualni situaci, a v nékterych pfipadech je ani neni mozné splnit
(jako pfiklad je uvadén pozadavek habilitace do 9 let po PhD s urCitym objemem vyuky
na dané univerziteé, ktery ovSem nemohou splnit védci navracejici se ze zahranicnich
pobytll, ackoli jsou tfeba nositeli ERC grantu). V praxi je pak v podstaté nutné néktera
pravidla obchézet, aby védecké tymy mohly viibec fungovat.

Po skonceni postdok faze na vyzkumnych projektech navic na vysokych Skolach
vyvstava pfi setrvani nutnost prevzit vyukové povinnosti, coZ ne kazdému vyhovuje. Je
komentovana i slozitd pozice vyzkumnych organizaci, které zaméstnavaji postdoky,
nebot ti mivaji vice Gvazk(d na rlznych institucich. Stava se, Ze odchazeji s vysledky
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vyzkumu, kterych dosahli, na jiné pracovisté, pfipadné do zahrani¢i — jako pfiklad je
uvadén i odchod se ziskanym ERC grantem, coz je davano do souvislosti s nizkou
podporou ze strany vyzkumné instituce. Opakované je vtomto kontextu apelovano na
nutnost poskytovat postdok{im kvalitni podporu a mentoring — viz kapitola 2.1.7.

> Uzkym hrdlem kariérniho postupu je rozhodné pfechod z pozice postdoka na
trvalejsi pozici juniorniho vyzkumnika, ktery vyZaduje dost velké usili. Je to
zaroven obdobi, kdy ¢lovék zaklada rodinu, kterou musi uZivit, potfebuje si vzit
hypotéku atd., ale platy jsou velmi nizké.

» PFi pfechodu na pozici juniorniho védeckého pracovnika, tj. na tenure track, tam
uZz je treba, aby mlady védec prokazal, Ze je sam schopen ziskavat granty, protoze
ve vétsiné oborl se bez grantové podpory neda véda viubec délat.

» Prijdte, udélejte pro nas, co my potrebujeme, vymackame vas jak citron, ale
potom nic neslibujeme. To je samoziejmé problém v celé fadé jinych mensSich
zemi. (...) Ale u nas si myslim, Ze je to jesté v extrémnéjsi podobé, kvili tomu, Ze
tady neni néjaka kontinuita projekt( a neni tady velké mnoZstvi tymd, kde kdyZz
nékdo skoncCi, tak se muZe plynule presunout nékam jinam a podobné. A
samoziejmé to neni stejné z hlediska prestize, jako nékde v Kodani nebo v Oslu,
kde kdyzZ jste néjaky Cas, tak pak velmi rychle dostanete praci nékde jinde.

» Nejvétsi problém s oteviranim pozic postdoku je, aby se to nezvrhlo vincestni
systéem.

2.1.6 Predpoklady k uspéchu ve védé

Respondenti se viceméné shoduji, Zze Uspéch ve védé do znacné miry koreluje se
schopnostmi kandidata, s jeho osobnimi ambicemi a vlastnostmi jako je mira zaujeti
oborem a vytrvalost az uréita ,urputnost” pfi prfekonavani prekazek. Z Setfeni tedy
nevyplyva, Ze by systém védy a vyzkumu rozhodujicim (nepfekonatelnym) zplsobem
limitoval moznosti uspét, rozhodné vSak se potvrzuje existence signifikantnich bariér,
kvali kterym neni védecky potenciadl CR vyuzivdn naplno. O tom sv&déi opakovana
vyjadieni nékterych respondentll, Ze v prosazeni se ve védeckém svété hraje také
vyznamnou roli nahoda — nahodou se napt. otevrela urcita pozice, nahodou mlady védec
narazil na kvalitniho Skolitele apod. Opakované je uvadéno, Ze vramci ¢eské grantové
soutéze existuje velké mnozstvi i velmi kvalitnich projektl, které nebyly podporeny
zdlvodu omezenych zdroji. KliCovou pozitivni roli hraje i pfiznivé institucionalni
prostifedi, dobré zazemi a podpora ze stranyvyzkumné instituce, kvalita celého
vyzkumného tymu. U mladych ktomu pfistupuje dobré vedeni. Usp&chu je mozné
dosahnout i bez téchto pfiznivych podminek, je to vSak extrémné obtizné.
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Otazka individualniho prosazeni se se lisi podle obord a podle typu VO. Existuji obory
vice individualistické, kde se na jednom sméru vyzkumu ¢&i publikaci podili 1-2 lidé, a
vice kolektivni, kdy se jedna o tymy desitek lidi vrlznych rolich. V méné pocetnych
oborech, které jsou vice provazany kontakty, Casto i globalné, plati, Zze kdyz je nékdo
dobry, vi se o ném a je o néj zdjem. Na druhou stranu volna mista se zde otviraji méné

¢asto. V pocetnéjsich oborech naopak mize byt v globalnim méfitku na jedno volné
misto velké mnozZstvi kvalitnich zajemca.

Resortni VO, které jsou soukromymi firmami, preferuji spiSe spolec¢ny uspéch celé firmy
¢i celého tymu. P¥ilisSny individualismus jde vjejich pfipadé proti zajmam firmy, jejiz
vysledky nemohou stat na jednotlivci. Uspé&ch je méfen jinymi mé¥itky neZ u vefejnych
VO, zejména obchodnimi vysledky, jejich vyzkum je zaméfen vyrazné aplikacnim
smeérem. Logicky pak jejich primarnim zajmem neni vychovavat znamé védecké
osobnosti, ale vyvijet Uspésny produkt. Je pro né rovnéz potencialné ohrozujici, ze
vyrazné individuality by mohly byt ziskany konkurenéni firmou.

» Aby se mladi védci posunuli na vyssi odbornou uroveri a prosadili, to zaleZi v prvé
radé na jejich schopnostech a osobnosti a také na kvalité prostredi, ve kterém
pracuji, tj. u doktorandi na osobnosti Skolitele, u postdok( a mladych védeckych
pracovniky to zaleZi na kvalité tymu, v némZ pracuji, a na jeho vedeni. Obé strany
musi byt dostate¢né kvalitni, pokud ne, vysledky nejsou dobré.

» Je skutec¢nosti, Ze granty se ziskavaji za dostatek Spickovych publikaci a dobry
track record. Toto vSechno se rychle nastartuje, kdyZz je mlady ¢lovék soucasti
védeckého tymu, ktery tyto vynikajici vystupy ma a mlady vyzkumnik se na nich
vramci tymu muaZe spolupodilet. Pokud se dostane na pracovisté, kde se véda na
Spi¢kové drovni nedéla, tak si musi vSsechno vydobyt sam. To neni
nerealizovatelné, ale je to velmi obtizné a trva to mnohem déle.

Respondenti se vyjadrovali také k predpokladlim uspéchu specificky v posdoktorandské
fazi. Lze fici, ze se do velké miry kryji s pfedpoklady uspéchu obecné ve védé. Mezi
uvadéné faktory patfily zejména:

e vytrvalost, snaha véci dotahnout, nevzdat se, schopnost pfekonat frustraci
z opakovanych neuspéchl (zejm. napf. v Zzadostech o granty) — ¢astecné dano
osobnosti, ale ¢astecné také mirou podpory na pracovisti, ze strany seniora
(dobry vedouci mulze rozebrat pficiny neuspéchu a podnitit k prekonani této
situace)

e zahranicni zasitovani (vétSinou uz od doktoratu)

e nahoda (napf. se uvolnilo misto né¢im odchodem; Stésti na dobré pracovni
zazemi, na dobrého vedouciho — zacleni se do pracovisté, kde jsou dobré vztahy a
podpora; Stésti, ze uspéji s publikaci)

e schopnost planovat si praci
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e témavyzkumu, které je vdané dobé (globalni) védeckou komunitou cenéné
e otevienost prostfedi v€. napf. ochoty k flexibilité i na praktické administrativni
urovni (napf. ohledné politiky Uvazk( a odmérovani...)

2.1.7 Mentoring

Vyznam mentoringu

Mezi vSemi dotazovanymi experty z vyzkumného prostfedi panuje shoda na tom, Ze
mentoringova podpora mladych vyzkumnik( je velmi dUlezitd. Ve fazi doktoranda je
mentoring zabezpecen Skolitelem, ktery je formalné ustanoven a honorovan. Ve fazi
postdoka na trvalejsi vyzkumnou pozici. Mladi vyzkumnici si vtomto obdobi musi najit
svlj smér, své misto v oboru a ve vyzkumnych strukturach. To vyZaduje velké usili po
odborné strance a zaroven je to obdobi, kdy ¢lovék zaklada rodinu, kterou musi uzivit. Je
zde velké mnoZstvi problémi jak odbornych, tak administrativné organizacnich se
zacClenénim do vyzkumného prostiedi a s pfistupem kfinanénim zdrojim, anebo
vylozené socialnich souvisejicich se sladénim pracovniho a soukromého Zivota. Mlady
Clovek musi mit pfilezitost se radit, diskutovat odborné problémy a ucit se
napodobovanim. Jak zdUlraznil jeden respondent:

» Kriticky okamZik je pfechod zpostdoka do dalsi faze, kdy by akademik mél
ziskavat granty. To znamena, Ze musi generovat myslenky a stat se manaZerem.
Zde je klicové, zda se podafi dosahnout osobniho uspokojeni a financéniho
uspéchu. Néktefi v této fazi odchazeji.

Problémem je také nejistota pozic a zplsob ziskadvani mobilitnich zkuSenosti, které jsou
samy o sobé velmi stimulujici, ale nemély by se zvrtnout do prekaritni situace. Jeden
respondent upozornil na to, Zze napt. v USA je celd skupina mladych vyzkumnika, ktefi se
stale pfesouvaji mezi univerzitami, zaskakuji za akademiky, ktefi odjeli na staz nebo jsou
na materské dovolené, a stavaji se nadeniky védy nebo univerzitni pedagogiky. Pficin
prekaritni situace je jisté celd fada, jak na strané fungovani instituci i tak finan¢nich a
grantovych schémat, ale mentoringovd podpora a cilené poradenstvi by jisté mohly
pfispét k lepsi orientaci mladého vyzkumnika v tomto slozitém obdobi a k jeho profesni
profilaci.

Zrozhovor( s experty zrlznych obor( je ziejmé, Ze vyznam, postupy a dllezitost
formalizace mentoringu pfi uvadéni mladych vyzkumnik( na profesni drahu se mohou
lisSit podle vyzkumného oboru, ktery je spjaty suréitym charakterem vyzkumné
¢innosti. Jde o to, do jaké miry vyzkum v oboru funguje na bazi tymové prace, nebo je
zalezitosti spiSe individualniho vyzkumu a individualni publikaéni ¢&innosti.
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V pfirodovédnych oborech, které jsou zalozené na rozsahlém laboratornim vyzkumu a
praci celych tymU podilejicich se na spole¢cném projektu a publikacich, je integrace a
podpora mladych ¢lend tymu jednodussi a vice samoziejma. Neformalni mentoring
v téchto oborech vétSinou funguje. V socialnévédnich oborech nebo i v dalSich, jako je
napf. matematika, ma vyzkumna cinnost vice individualni charakter. O to obtiznéjsi a
zaroven i vice potfebné je zajistit mladym védcUm odbornou zpétnou vazbu,
poradenskou podporu nebo pomoc pfi networkingu, kterou by zajiStoval formalizovany
mentoring.

Mentoring ma podle svého zaméreni dvoji charakter. Mentoringovd podpora ma jak
profesné odborny charakter, tak charakter poradenstvi ve vztazich na pracovisti,
vodborné komunité, vgrantové infrastrukture, i vrieSeni sladéni profesniho a
soukromého Zivota. Posledné uvedeny okruh problému plati zejména pro Zeny. Profesné
odborny mentoring, ktery je zaméreny na ziskani zpétné vazby od erudovaného kolegy ¢&i
vedouciho, na odborné diskuse nad vysledky prace mladého vyzkumnika, probiha
vramci vyzkumnych projektl a védeckych tym0 pomérné pfirozenym zplsobem, a to
zejména v technickych a pfirodovédnych oborech. Méné ¢asto je realizovan mentoring
kariérné rozvojovy, kdy jsou sdileny mékké informace o fungovani a perspektivach oboru,
je podporovan kariérni rozvoj a osvojovany adekvatni mékké dovednosti pro jeho
realizaci. V zahrani¢i je proto vétSina formalizovanych mentoringovych program(
zamérena na tento druhy typ, tj. kariérné rozvojovy mentoring.

Zpusoby a formalizace mentoringu na nasich VS

Poskytovani mentoringu zejména pro postdoky a mladé vyzkumniky je na zahrani¢nich
univerzitach c¢asto formalizovano. Mentoring je poskytovan na pravidelné bazi, jsou
vyhlaSovany mentoringové programy, do nichZz se mohou mladi védci pfihlaSovat a jsou
vymezena pravidla jak pro mentory, tak pro mentees. V ¢eském prostfedi formalizace
mentoringu, kromé péce o doktorandy, neni az na vyjimky témér viibec aplikovana. To
vSak neznamena, Ze realné neprobiha. UskuteCriuje se vétSinou na neformalnim
zakladé. Soucasnou neformalni podobu poradenstvi a péce o mladé vyzkumniky
povazovala vétSina respondent( za vyhovujici stav. Néktefi se dokonce vyjadfrili, Ze si
formalizaci mentoringu nedokazi predstavit. Pouze néktefi, a to vétSinou ze
socialnévédnich obord, zdaraznili, Ze je tfeba vytvofit kulturu mentoringu a vice jej
formalizovat:

» Je potreba, aby si vzali profesofi mentoring za svij a délali to z pfesvédceni. Musi
k tomu ale byt iniciativa shora, samovolné se tato kultura nevyvine.

Neformalni mentoring probihd nejcastéji vramci vyzkumnych tym(, pfi praci na
vyzkumnych projektech apod. V nékterych pfipadech ma i strukturovanéjsi podobu.
Mentoring je zaloZzen na dobrovolnosti vedoucich pracovnikl a starSich kolegl v tymu.
Pfestoze tito neformalni mentofi nemaji povinnost vést postdoky a mladé nastupujici
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védce, jsou s touto funkci vétsinou srozumeéni. Prijali mladé vyzkumniky do svych tymU a
grantovych projektl a v zajmu Uspésnosti projektl a spole¢né prace se jim vénuji, aby
dosahli co nejlepsSich vysledkl. Nejsou za to odménovani.

» Odmeénou jim je pracovni pfinos postdoka kreseni daného tématu, protoZe
studenti a postdoci hraji klicovou roli ve védeckém vyzkumu, oni jsou ruce a
hlavy, které jsou k tomu tfeba. Bez nich je obtiZzné délat védeckou praci.

Klicové jsou osobnosti v ¢ele tymu, které plsobi jako vzory pro ostatni védce a uréuji
smeérovani oboru. Pfi dobrém vedeni tymu a jeho fungovani jsou mladi vyzkumnici
vedeni hlavnim feSitelem projektu, maji moznost konzultovat s kymkoliv ztymu ¢i
vramci partnerskych pracovist a také se dostavaji do styku se zahrani¢nimi partnery,
ktefi se zabyvaji obdobnou problematikou.

Ne kazdy vedouci tymu Ci starSi kolega je vS8ak ochoten se plné vénovat mladsSim
pracovniklim, zélezi na osobnostnim nastaveni, nékdo je spiSe introvert a castd
komunikace ho obtéZuje. Pfic¢inou mUzZe byt také nedostatek ¢asu, ktery musi vénovat
zajiStovani chodu tymu, projektovému fizeni, promysleni a rozpracovani strategického
smeérovani vyzkumu, ¢asto jsou zahlceni také grantovou administrativou apod.

» Ne vZdy je ze strany starsich kolegl ochota podilet se o své zkusenosti a znalosti.
Jsou také prepracovani, protoZe freSi projekty, shanéji granty a predavani
zkusenosti je aZ vdalsSim poradi. Ne vZzdy je patrna ze strany mladsich kolegu
ochota naslouchat starsim kolegim.

Na nékterych pracoviStich se osvédcilo, ze nékteré mentoringové funkce plni spisSe
kolega vékoveé bliz§i novému pracovnikovi, ktery mu déla urc¢itého privodce, zejména co
se tyka chodu instituce, fungovani tyma, laboratornich postupl apod. Mladsi pracovnici,
kterym je svérena role ,prlvodce®, zaroven ziskavaji sebevédomi. Na pracovistich, kde
predavani zkusenosti mezi mladymi pracovniky navzajem nefunguje, si tento nedostatek
uvédomuiji a uvitali by tyto peer aktivity jako velmi pfinosné. Uvolnilo by to ¢as seniornim
vyzkumnikiim se soustifedit na skutecné priority zdsadni pro praci a kariérni vyvoj
mladého veédce, kterého poradensky podporuji a odborné vedou. Jak uvedl jeden
z respondent:

» Nefunguje tady uplné peer komunita, coZ ja jsem byl zvykly na doktoratu v ciziné,
to znamena, Ze mladi lidi by si mezi sebou predali informace, poradili se. Ted' je
situace takova, Ze vSechno by idedlné chtéli mit na stfibrném podnose od
seniorniho experta, ale to tak Uplné nejde, protoZe pak seniorni vyzkumnik
mikromeneZuje véci, které se mikromeneZovat nemayji.

Jsou také vyzkumna pracoviste, vétSinou v oblasti technického aplikovaného vyzkumu,
kde jsou pro mladé tymy formulovana experimentalni zadani. Vysledky feSeni téchto
tymQ jsou pak diskutovany a hodnoceny se skupinou seniornich expertl. V SirSim
kolektivu je pak navrZzené feSeni upraveno a rozpracovano do realiza¢ni podoby. Je to
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mozno povazovat za ur€itou formu mentoringu, zniz maji prospéch nejen mladi
vyzkumnici, ale i dana vyzkumna organizace. Podobné v soukromych vyzkumnych
centrech technického zaméreni je davana pfilezitost mladym tym{m prostfednictvim
internich pilotnich projektd. Vramci nich na zadané téma mladé tymy rozpracovavaji
navrhy postupu a fesSeni problémua, kterym se chce spole¢nost do budoucna vénovat.
Na vybrané navrhy pak spolec¢nost alokuje potfebné finance na jejich rozpracovani a
feSeni (nékdy i vdélce 1-2 let), pficemz seniorni pracovnici pasobi jako odborna opora
tymu.

Nékdy se seniorni akademici divaji na mladé zacinajici védce jako na potencialni
konkurenci. Takto se vyjadfili néktefi respondenti zejména ze spoleCenskoveédnich
obort, kde je vyzkumna ¢innost vice individualizovana.

Urcité rozdily v pfistupu k mentoringu lze vysledovat na jedné strané mezi vyzkumnymi
organizacemi soukromého aplikovaného vyzkumu, ktery probiha na business bazi, a
mezi pracovisSti akademie véd a vysokych Skol na strané druhé. Vyzkumné organizace a
centra, ktera funguji na podnikatelském principu, jsou zaméfena na aplikovany vyzkum,
jehoz vysledky lze uplatnit na trhu. Kladou proto mnohem vétsi dliraz na cely tym, a na
firmu, nez na individualni vystupy a prosazeni se jednotlivcl v oboru. Vystupy jsou vzdy
prezentovany za cely kolektiv, cozZ patii k firemni kultufe, a dba se na ochranu know-how
firmy. Jak se vyjadfil jeden respondent:

» Nepotiebujeme, aby jednotlivec nékde zafil, a nékdo nam ho potom pretahl.
Nemame excelentni ,,chrlice ¢lanka“ mame vynikajici aplikatory a s tim se poji
jiny zpisob sebeprezentace.

| predavani zkusenosti od starsich kolegl k mladsim nemusi jit vtomto typu organizaci
hladce, protoze se starSi pracovnici mohou citit ohrozeni. Mohou se obavat, ze kdyz
predaji vSechno své know-how a zkuSenosti mladym, firma uz je nebude potrfebovat.

Vyznamnou roli hraje také obor vyzkumu, tj. zda jde o vyzkum pfirodovédny a technicky,
ktery je zavisly na praci celého tymu vyzkumnikl a na rozsahlych laboratornich
pokusech, nebo o obor socialnévédni, kde je vyzkum vice individualni a vysledky jsou
prezentovany individualné.

Ve vyzkumu v lékafskych oborech, ktery je silné provazan spraxi a laboratornim
vyzkumem, je uplatfiovan formalni mentoring ve fazi pfijeti mladého kolegy do tymu
(interni smérnice pfi onboardingu), kdy je mladému zaméstnanci pfidélen zkuSeny
kolega, ktery ho odborné podporuje pfi praci a pfi zapojeni do povinnych Skoleni.
Dlvodem je, Ze aplikovany lékafsky vyzkum realizuje ¢innosti, které podléhaji certifikaci
a novi zameéstnanci musi spliovat pfisné podminky napfiklad pro praci v laboratofich.
V dalSich fazich kariéry mladych védcl jiz mentoring neni formalizovany a probiha
neformalné v rdmci vyzkumnych tym( a oddéleni.
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Neformalni charakter mentoringu, prestoze mUze fungovat v nékterych pfipadech
velmi dobfe, ma uréité slabiny. Zalezi pak na osobnosti a odpovédnosti vedoucich a
starsich kolegl, v jaké mife a jak kvalitné se vénuji mladym spolupracovnikiim a také na
odpovédnosti samotnych mentees, jak nalozi se ziskanymi informacemi a jak vyuziji
poradenstvi a oteviené prilezitosti. MlUze dochézet na jedné strané kpretizeni a
¢asovému zahlceni vedoucich pracovnik(l a mentor( a na druhé strané nemusi byt efekt
a pfinosy pro mladého védce dostacujici. Neformalni komunikace mezi mentory a
mladymi védci nékdy vazne zrlznych davod(, a ziskavani zpétné vazby pak neni
efektivni. Jak uvedl jeden z respondentu:

» Mezi mladymi je spousta lidi, ktefi jakoby si chtéli pofad povidat. Ale my taky
musime nékdy pracovat. A u nas neexistuji Zadna standardni setkani, jako tfeba
pravé v Irsku, kdy kazdy, kdo piSe praci, ma narok se setkat Ctyrikrat na pal hodiny
nebo Ctyfikrat na hodinu se svym Skolitelem, ale nikdy nesmi zvedat téma, které
uz bylo jednou probrano, a tim to konci. U nas jsou lidi, ktefi nevyhledavaji
podporu vibec, a naopak jsou lidi, ktefi si prosté chtéji povidat potom porad.
Nékteri mladi maji strach z neuspéchu, a proto ani nefeknou, Ze poslali nékam
Clanek. Nékdy se radi, do jakého Casopisu c¢lanek poslat, ale kdyZz dostanou
zpétnou vazbu, uz se neozvou, aby to probrali.

Na druhé strané by vSak formalizace neméla prekrocit urcité limity a méla by vytvofit
dostatecny prostor pro flexibilitu ve vztahu mezi mentorem a mentee. Formy a zptsob
provadéni mentoringu by mél byt podfizen tomu, aby mentee dosahl maximalniho
posunu ve své praci a kariérnim vyvoji. Jak upozornil jeden z respondent(:

» A zase, aby se to udélalo formalné tak, Ze si tady udélame kaZdych 14 dni okénko
na pul hodiny, kde si vlastné nemame co fict, tak to je ztrata ¢asu pro vsechny.
VSichni si chtéji povidat, ale pokud si neni o ¢em povidat, pokud nic nového
nenapsal a neda se diskutovat o tom progresu, tak pro mé to neni efektivné
straveny cas.

Vyplyva z toho, Ze uréita formalizace vztahu mezi mentory a mentees by byla ucelna
a pfinosna. Nastavila by zakladni ramcovéa pravidla chovani, povinnosti, zpUsobu
jednani, cile a ¢asové limity i uréitou kontrolu pridbéhu mentoringu.

Pfestoze v ¢eskych institucich prfevlada neformalni charakter mentoringu, je ziejmé, ze
se situace i vCR zaéind ménit. Dé&je se tak zejména pod tlakem mezinarodniho
prostfedi, mezinarodnich agentur a evropskych programd, kdy od akademik(
uchazejicich se o projekty je pozadovano, aby ve svych CV kromé jiného uvedli, kolik
postdokl vychovali, a jak tito byli Uspésni v ziskani trenure track.

Na nékterych univerzitach, akademickych institucich a vyzkumnych centrech vznikaji
prvni programové iniciativy. Napfiklad na Sociologickém ustavu byl prvni program
vyhlasen jiz vroce 2015, na Univerzité Karlové byl Cerstvé vyhlasen mentoringovy
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program pro rok 2025, ktery ma zatim pilotni charakter a bude zahrnovat 20 dvojic
mentor-mentee. Jsou i dalSi pfiklady, které mohou slouzit jako inspirace (viz dale
v textu).

Verwew s

Mentoringova podpora v rozvoji kariéry by méla byt komplexni a zahrnovat oblasti jak
odborné, tak profesné vztahové a socialni, nebot tyto se vzajemné podminuiji. Pfestoze
lze zakladni rysy této podpory obecné definovat a shodnout se na nich, je ziejmé, ze
vyznam podpory jednotlivych oblasti se mize u kazdého jednotlivce liSit podle jeho
osobnostniho nastaveni, jeho profesnich i zivotnich preferenci, charakteru a specifik
daného oboru i osobni situace, v niz se mlady vyzkumnik nachazi. Mentoring by tedy mél
umoznovat individualizaci pfistupu, ktery pfispiva k ujasnéni si vlastnich silnych a
slabych stranek a podpofit ty oblasti, které jsou nejvice pfinosné pro daného jedince. Jak
zdUraznil jeden z respondentu:

» Mentor, vedouci &i starsi kolega, ktery poskytuje podporu, by mél byt také trochu
psycholog.

Respondenti z rliznych vyzkumnych instituci se v zdsadé shodli na tom, jaké dUllezité
oblasti by mély byt mentoringem pokryty. Patfi mezi né:

e Ziskani odbornych dovednosti jak védecky pracovat a publikovat. Mladi védci se
musi naucit formulovat vysledky své prace v ¢lancich a publikacich. Méli by si
osvojit dovednosti, jak v kariéfe rlst, jak rozSifovat svllj um, pracovat na vlastnim
vyzkumu i vramcivyzkumného tymu. Méla by se podporovat samostatnost a
odpovédnost mladych védcl stim, Ze se sami rozhoduji, ale je sledovan jejich
pokrok (Clovék roste s tkoly). V tomto ohledu je dleZité ziskat na své vysledky ve
vyzkumu odbornou zpétnou vazbu od mentora ¢i vedouciho tymu, ktera pfispéje ke
zkvalitnéni metodiky, prace sdaty, kvalité védeckych vystupl, vybéru periodik
k publikaci apod. Aktivni pFistup k rozvoji téchto dovednosti, zalozeny na vzajemném
respektu a dlveére, by mél byt na obou stranéch, tj. jak na strané mentora, tak na
strané mentee. To mlZe nékdy skfipat a to nejen zdlvodu nedostatku Casu
seniornich vyzkumnikd, ale i zddvodu malo aktivniho pfistupu samotnych mentee,
jak uvedl jeden z respondent(:

» NEékteri z mladych koleg( maji i zvlastni postoje, Ze se napriklad boji poslat draft
svého ¢lanku, aby jim nékdo nevykradl myslenky. Tak to ale v akademii nefunguje.
Pokud autor nedostane zpétnou vazbu, pokud nevyhleda néjaké konference a
nebude to prezentovat, no tak to prosté nebude dobré.

e Orientace ve védeckém prostifedi a zvazeni svého mista vném. Védecké prostiedi

obecné, a v urcitych oborech zvlaste, je velmi kompetitivni, pfijmy na zacatku kariéry
jsou velmi nizké a nejisté. Proto je tfeba, aby mlady adept na védeckou kariéru ziskal
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informace a podporu pro sva rozhodnuti, jak chce délat dany obor védy, v eském
prostfedi, jak se vidi po skonceni doktoratu a jak po skon&eni postdok obdobi, jaké
cile ma a jak je mozno jich dosahnout. Je tfeba pfipravit jej na mozna uskali v jeho
kariéfe, aby mohl zvazit své moznosti a ¢init informovana rozhodnuti. Zejména ve
spolecenskych védach hraji tyto aspekty dllezitou roli. Jak se vyjadrfil jeden
respondent:

» VZdycky to bude trochu exkluzivni véc, Zivit se védou v tzkém spolec¢enskovédnim
oboru u nas, to neni pro kazdého. Neni dobré vytvaret tfidu zklamanych védcd,
ktefi se nestali kariérnimi védci, promarnili nejhez&i léta svého Zivota psanim
doktoratu, ktery je nikam nedoved! a tfeba ani nebyl zajimavy.

Pro pohyb ve védeckém prostiedi je také dllezité umét ,prodat” svou praci. Mentor
by mél poradit mladym koleglim, jak zvySovat svou vahovou kategorii v oboru a jak ze
sebe udélat Zadané zbozi, coz otvird cestu a vaze na sebe dalsi prilezitosti v ziskavani
zajimavych odbornych kontakt( a v pfistupu k potfebnym zdrojam.

» Nestaci mit odbornou ideu, ale je tfeba mit dovednosti, jak ji realizovat, chapat
cely systém védeckého prostredi véetné logistické stranky. To vSe se uci nejlépe
prikladem. Dobry seniorni védec/vedouci, pouzijeme-li fotbalovou terminologii,
dovede ,vytvaret hru, takZe za nim jdou mladsi kolegové, protoZe védi, Ze ,,on jim
ho kopne a umozni jim dat gol*

Povzbuzeni do dalSi prace a podpora motivace. Je tfeba podporovat sebevédomi

mladych védcl a povzbudit je do dalsi prace. Naucit je vyrovnavat se s realitou, Ze

ne v§e musi vyjit podle ocekavani, ale je nutno se ucit ze zkusenosti své i kolegu.
Systém mentoringu by proto mél zahrnovat i pfilezitosti k ocenovani i dil¢iho
pokroku v praci a rozvoji mladych vyzkumnik(. Jak uvedl jeden z respondentu:

» Na ustavu provadéji mladi védci velkou &ast svého vyzkumu v laboratofich, kde je
tfeba udélat hodné pokusu, a ne vSechny vedou k tispésnému konci. Vinternich
rozhovorech proto vyjadrili mladi védci prani, aby byli vice vidét, aby byla ocenéna
uznanim i ta prace na pokusech, které nevedly kuspéchu. Mladi potrebuji
viditelnéjsi ocenéni a silnéjsi stimuly, které by je ve vyzkumu vice motivovaly.

Orientace v grantovych vyzvach a schopnost pfipravovat grantové projekty a psat

grantové zadosti. Vzhledem k tomu, Ze zakladni institucionalni financovani vyzkumu

je pomérné skromné a nepokryva celou vySi nakladl na realizaci vyzkumnych
projektll a mzdy akademik( a vyzkumnych pracovnikd, je klicovou otdzkou, zda se
mladému védci podafi ziskat co nejdfive grant na svlij vyzkum nebo zda se podafi
jeho vyzkumné skupiné ziskat dostateéné grantové prostfedky. Grantové prostredi je
pomérné cClenité, existuje fada grantovych schémat jak na narodni Ci evropské
urovni, tak na rezortni drovni, i vnitfnich schémat vramci jednotlivych instituci.
Vedle toho funguji i operacni programy, z nichz je mozno se také uchazet o ziskani
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financi na projekty. Kazdé grantové schéma ¢i vypisovana vyzva maji sva specificka
pravidla, mohou byt zaméfeny na rlzné vékové Ci oborové skupiny, na rlzné
problémové oblasti, na rdzny charakter projektd, maji rlzné terminy vypisovani,
rlizné pozadavky na administraci apod. Proto je nezbytné mit stale aktualni prehled
o situaci v grantovém prostiredi a schopnost dopfedu a véas vyhledat prilezitosti
pro financovani svého vyzkumného zdméru. Naprosto klicova je pak schopnost
umét naformulovat sviij vyzkumny zamér do projektové podoby, a to nejen po
odborné strance, ale umét i dostat vSem pozadovanym parametrim dané
projektové vyzvy.

» Hodné zaleZi na schopnosti dobfe napsat Zadost o grant, mit znalosti fungovani
grantového mechanismu a hodnoticich kritérii, které pak pomohou soustredit se
na to, co je hodnoceno.

Mentorskd podpora je proto velmi dullezitda pfi vybéru vhodnych grantovych
pfilezitosti a zejména pfi pfipravé grantové zadosti. Pokud se nedafi granty ziskat,
mUZe to vést k odchodu mladého védce z vyzkumné organizace jinam.

» Zejména ve fazi po skonceni postdoka néktefi odchazeji, protoZe nemdizZou
sehnat grant. Garantovana mzda je velmi nizka a bez grantu vyvstava otazka, zda
jim za to stoji vynakladané usili.

Velky potencial mentoringu tkvi také v podpofe ambici a nasmérovani mladého
vyzkumnika, aby dokazal formulovat projekty vyzkumu, které by uspély ve skutec¢né
prestiznich grantovych soutézich i na evropské urovni.

» Potrebovali bychom na postdoky vice tlacit, aby Zadali o kompetitivnéjsi granty,
napfriklad ERC. Vtom jsme zaspali. Musime se o to vice starat jako ustav. Jinak
zanikneme. V oboru sili globalni konkurence ze tretiho svéta.

Podpora zaclenéni mladého vyzkumnika do mezinarodni védecké komunity a

mezinarodnich siti. Mezi nejpfinosnéjsi oblasti pro mentoring zafadili respondenti

vtahovani mladych vyzkumnikl do mezinarodnich projektdl a podporu jejich
zasitovani v mezinarodnich kontaktech. Z mezinarodniho prostfedi ziskavaji mladi
védci dllezité odborné impulzy, rozsifuji védecky rozhled a ovéfuji si své schopnosti.
DUlezité je, aby zkuseni akademici brali své mladé kolegy na zahrani¢ni konference,
aby bylo podporovano pfednaseni mladych na mezinarodnich férech, zaclenovani
do mezinarodnich projektll, zapojovani do mezinarodnich letnich Skol atd. Zalezi
vSak také na tom, jak je starSi kolega Ci vedouci akademik ochoten sdilet své
profesni mezinarodni kontakty, nebot jejich budovani je vysledkem celozivotni
prace. Jak zdGraznil jeden z respondentl:

» Mladi si od starsich kolegii musi osvojit, jak se ¢lovék pohybuje na zahrani¢nich
konferencich, jak se utvareji mezinarodni spoluprace. Je také duleZité, aby mlady
védec vystridal vice prostredi riznych instituci, zejména v zahranici.
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e Poradenskou podporu pfi sou¢asném vyhodnocovani skutecného pokroku mentees
je tfeba poskytovat systematicky delSi dobu, to znamena nejen ve fazi postdoka, ale

i dale po urcité obdobi tak, aby byla udrzitelné nastartovana samostatna prace a
kariéra mladého védce, ktery ma skutecny potencial pfinést kvalitni vysledky ve
svém oboru. Jak zdUraznil respondent z instituce, kde sice existuje mentoringovy
program, ale je pouze velmi kratkodoby:

» Bylo by Zadouci, aby se vice sledovalo napfr. po dobu 5 let, jak se akademik rozviji
a jak se mu dari ziskavat vlastni samostatnou pozici. To by mélo byt spojeno
s podporou, nékdo by ho mél mit na starost a pomahat mu napfiklad s orientaci
v grantovém prostredi. To vétsinou bohuZzel chybi. Jednak na to prostfedi neni
zvyklé, jednak by to vyZadovalo ¢as zkuseného akademika. A ¢asu maji vsichni
velmi malo, to je problém.

Zkusenosti a inspirativni pristupy

Pfestoze stale prevlada neformalni charakter mentoringu, zacinda se v ceském
akademickém prostfedi rozvijet také formalizovany mentoring. Je zde moZno uvést
nékolik pfikladl mentoringovych program, které jsou postupné zavadény na nékterych
univerzitach a vyzkumnych institucich.

Sociologicky tstav AV CR - Néarodni kontaktni centrum - gender a véda spustil jiZ
vroce 2015 jednoroéni programy mentoringu pro zac¢inajici védecké pracovniky, zejména
pro Zeny. Hlavnim cilem je podpora profesniho rozvoje (post)doktorandek
(post)doktorand(, usnadnéni orientace ve védeckém prostiedi, pomoc pfi identifikaci
vlastnich kariérnich cill a krokd kjejich dosazeni, pfi ziskavani kontaktl a rozsifeni
profesni sité a podpora sebevédomi zacinajicich védkyn a védcl, feSeni otazek sladéni
profesniho a soukromeého zivota. Soucasti programu jsou organizované kurzy zamérené
zejména na time management, projektovy management, akademické prezentacni
dovednosti a akademické psani®.

Centrum spolupracuje s evropskou siti mentoringovych programi ve védé Eument-net
za ucelem zlepSovani a rozvijeni vlastniho mentoringového programu. Pro spolupraci
v této siti ziskali i dalSi Ceské univerzity, které se staly asociovanymi Cleny (Biologické
centrum AV CR, Piirodovédecka fakulta Masarykovy Univrezity, Mendelova Univerzita
v Brné)

Na Karlové univerzité je Cerstvé od roku 2025 vyhlaSen program mentoringu’, ktery je
zatim koncipovan jako pilotni na jeden rok. Jiz probéhla vyzva pro pfihlasovani mentor(
do programu a je oteviena vyzva pro pfihlaSovani mentees, kdy bude vybrano 20
ucastnikd. Tento maly rozsah urcité neuspokoji potfebny pocet zadjemcd, je vSak tfeba

8 https://genderaveda.cz/wp-content/uploads/2020/01/MENTORING_ZPRA%CC%81VA_2019_SMALL.pdf
7 Zdroj: Mentorsky program Univerzity Karlovy pro mladé vyzkumniky. https://cuni.cz/UKEN-2101.html
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na néj nahlizet jako na pilotni ovéreni tohoto zplUsobu poradenstvi a vedeni mladych
vyzkumnikd.

Jako mentees se mohou pfihlasit mladi védecti pracovnici/pracovnice zameéstnani na
UK s titulem Ph.D. do 8 let praxe ve védé a vyzkumu, bez ohledu na to, zda maji v planu
v budoucnu setrvat na univerzité ¢i nikoliv. PfihlaSka obsahuje jejich CV, motiva¢ni dopis
s rozvedenim jejich preferenci a cil(. Pfi vybéru mentees bude bran zvlastni zfetel na
problémy gender a potfebu podpory mladych vyzkumnic vjejich pracovni kariéfe.
Mentory jsou védecti pracovnici s minimalni délkou 8 let praxe po ziskani titulu Ph.D.
Mentofi nejsou honorovani. O¢ekava se, ze budou sdilet své zkuSenosti a expertizu,
budou empaticti, otevieni a podporujici.

Organizator programu na pocatku provede parovani mentor-mentee na zakladé
preferenci uvedenych v pfihlaSce do programu. V pravidlech programu je stanoven urcity
minimalni profesni odstup, tj., Ze mentor nesmi byt zaméstnany na stejné
katedre/ustavu jako mentee, ale mél by mit zkuSenosti vpodobném oboru.
V souboru/databazi mentor(i na Karlové univerzité je velka ¢ast z nich ze zahrani¢nich
univerzit a instituci, ast pochazi z tstavii AV CR a pouze mala ¢4st plisobi na domaci
Karlové univerzité.

Narodni institut SYRI, ktery vznikl v roce 2021 jako platforma v oblasti zdravotnického
vyzkumu, spustil vdubnu 2023 mentoringovy program pro juniorni vyzkumniky®. Program
ma interdisciplinarni charakter, zahrnuje 17 Gcastnikd, kterym je uSity na miru a
podporuje je vdosahovani individualné definovanych publika¢nich a projektovych cild,
pficemz sleduje i genderova hlediska. Program je postaven na tfech pilifich. Tim prvnim
je individualni podpora mladého védce seniornim odbornikem. DalSimi pilifi jsou peer
mentoring, tedy pfedavani informaci a podpora mentees navzajem mezi sebou, atim
tfetim je série workshopl s externimi experty na rlzna témata. Workshopy postihuji
takové oblasti, jako je akademické psani a publikaéni ¢innost, prace s daty, grantové
zadosti (ERC Starting), prezenta¢ni dovednosti, komunikace ve védé vcetné
vzdélavacich iniciativ. zaméfenych napf. na time-management a prioritizaci.
Mentoringovy program se snazi co nejefektivnéji reagovat na individualni potfeby
Ucastnikl, ato jak zajisténim mentord/mentorek dle jejich vybéru véetné téch ze
zahranici, tak tematickym zamérenim workshopd.

Ustav fyzikalni chemie J. Heyrovského zavedl kromé skupinového mentoringu, ktery
mél jiz dlouholetou tradici, také program individualniho mentoringu. Mentoring je
zameéreny na praktické poradenstvi pfi sméfovani a rozvoji kariéry. Konkrétné je uvadéna
podpora pfi orientaci v oboru a ziskani SirSiho nadhledu a dale poradenstvi, jak nejlépe
vyuzit vlastni potencial a silné stranky pfi rozvoji védecké kariéry, jak lépe zvladat stres u
prezentaci, jak nezpanikafit, pokud méfeni opakované nevychazi podle o¢ekavani, jak

8Zdroj: SYRI -tiskova zprava: SYRI ma specialni program pro mladé védce. ; https://www.syri.cz/tiskove-
zpravy/syri-ma-specialni-program-pro-mlade-vedce
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zefektivnit praci s literaturou a v laboratofi, zda vycestovat na staz do zahranici a na jak
dlouho, jaké dlouhodobé perspektivy pfinasi uplatnéni vCR, v éem se li§i kariéra v
akademické a v aplikacni sféfe, jak skloubit kariéru se zaloZzenim rodiny®. Délka
mentoringu neni omezena a zalezi na individualnich potfebach mladého vyzkumnika.
MuzZe byt kratkodobad, kdy je intenzivné zamérena na konkrétni téma (napf. vyjezd na
zahrani¢ni staz), nebo mize mentor provazet mladého vyzkumnika nékolik let s cilem jej
co nejlépe nasmeérovat ve védeckeé kariére.

Piiklady mentoringu lze najit i na dalSich vyzkumnych institucich a vysokych
skolach. Napf. na VSCHT' a na CERGE-EI" existuji kratkodobé, vétsinou tfimé&siéni
mentoringové programy. Ro¢ni programy, nékdy i s mozZnosti prodlouZeni realizuje napf.
Biologické centrum AVCR™ a Univerzita Pardubice™.

2.2 Postaveni zen ve védé

Mezi predstaviteli VO rezonoval nazor, Ze postaveni zen ve védé a jeho zmeény souvisi s
celkovym postojem spoleénosti k genderovym otazkam a specificky k ndhledu na zeny
jako védkyné. Zmeény v téchto postojich probihaji relativné pomalu a nelze jich
dosahnout néjakym nafizenim. Proto je spiSe negativnhé hodnoceno pfipadné zavedeni
uréitych norem pro zastoupeni Zen ve vyzkumnych tymech nebo v fidicich organech.
Posuzovany maji byt vyhradné znalosti a dovednosti pfi pfijimani uchazecl/uchazecek
na jednotlivé pozice.

» Pozice Zen ve védeé je zcela jisté problémem, je to ale obtiZzné zménit ze dne na
den néjakym nastrojem nebo organiza¢nim rozhodnutim.

» Jsou to SirSi spoleGenské kontexty, které zastoupeni Zen ve védé hodné limituji, a
ty my jen tak nezménime mavnutim kouzelného proutku.

» V zahranici jsou napf. instituce, které se snaZi urychlit tento proces nastavenim
pravidel a kvdt. Pak do téch povinnych pozic jsou natlaceny Zeny, které tam ani
nechtéji byt, jen proto, aby se dostalo pravidlim pro ziskani néjakého grantu nebo
poiddani konference. Zeny se pak v téchto situacich neciti komfortné.

» Kgenderu by se nemélo prihlizet Zadnym zptsobem, pouze ke schopnostem.

9 7droj: Ustav fyzikalni chemie J. Heyrovského https://www.jh-inst.cas.cz/cs/recruitment/mentoring

10 7droj: VSCHT - https://pkc.vscht.cz/osobni-rozvoj/mentoring

11 Zdroj: CERGE-EI - https://www.avcr.cz/cs/o-nas/aktuality/Prvni-mentoringovy-program-na-CERGE-EI
12 7droj Biologické centrum AV CR - https://www.bc.cas.cz/novinky/detail/6263-mentoringovy-program-
2022-the-mentoring-program-2022/

18 Zdroj: Univerzita Pardubice - https://www.upce.cz/sites/default/files/public/anle3805/upce_-
_prirucka_cz_-_mentoring_175602.pdf
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VO vyjadrovaly jednozna¢né zaporny postoj k pfipadnému zavadéni genderovych kvot,
své zameéstnance i pfipadné uchazece o zaméstnani hodnoti vyluéné na zakladé jejich
schopnosti a vysledkd. Ne zcela jednozna¢né je hodnocena povinnost Zadatelll o
evropské granty Horizon Europe dolozit, ze maji zpracovany Plan genderové rovnosti
(dale jen Plan), ktera byla zavedena v roce 2022 a v nasledujicim roce k tomuto
pozadavku pristoupila i GA CR. Lze oéekavat, ze k obdobnému kroku dojde i u dalsich
poskytovatelll grant(l. Nékteré VO povazuji tento poZadavek za nadbytecny, i bez
formalizovaného dokumentu vytvareji podminky pro rovnocenné uplatnéni zen, Plan
mUZe predstavovat pouze splnénou povinnost bez redlnych dopadd. Pokud VO zvazuje
Ucast v pfislusnych soutézich, Plan samoziejmé zpracuje, nebot se jednd o jedno z
hodnoticich kritérii zadosti.

Pro jiné organizace tento pozadavek predstavoval urCity impuls, ktery je vedl ke
komplexnimu zamysleni nad danou problematikou a k vytvofeni Planu. Jedna z
oslovenych VO zpracovala pétilety Plan rovnych pfilezitosti a genderové rovnosti na
zakladé vysledkl externiho auditu rovnych pfilezitosti, jehoZ soucasti bylo i Setfeni mezi
zameéstnanci. Audit byl zaméfen na nasledujicich pét stéZejnich oblasti: a) Nabor a vybér
pracovnich sil, propousténi zaméstnanych; b) Vertikdlni a horizontalni struktura
pracovnich sil a kariérni politika; c) Hodnoceni, odménovani a vzdélavani; d) Rodiné
pratelské pracovni prostfedi (work-life balance programy); e) Organiza¢ni kultura.
Dulezitou roli sehral i zdmér organizace uchazet se o ziskani prestizniho ocenéni HR
Award udélované Evropskou komisi.

» Na zakladé externiho auditu rovnych prileZitosti a s vyuZitim dostupnych metodik
byl vytvofen Plan rovnych pfileZitosti a genderu. Divodem byla snaha stat se
zameéstnavatelem na evropské udrovni, vyznamnou roli také hraly poZadavky
zahrani¢nich i domacich grantovych agentur.

Podle nazoru predstavitelll VO se nastaveni spolec¢nosti i samotnych VO vic¢i zenam
védkynim meéni, stava vstficnéjSim ve srovnani s obdobim napfiklad pfed 20-25 lety.
Postupné byla pfijimana opatreni, ktera usnadnuji védkynim skloubit profesni a osobni
Zivot v téch fazich védecké kariéry, kdy pecuji o zavislé c¢leny rodiny. Nékteré VO
umoznuji v pfipadé téhotenstvi a narozeni ditéte odsunout zacatek projektu, coz v
zaveden systém umoznujici praci z domova, vyuzivani flexibilni pracovni doby, praci na
c¢astecny uvazek. | kdyz se jedna o opatieni vstficné k potfebam védkyn — pecovatelek,
jedna se o moznosti genderové neutralni, ur¢ené jak Zenam, tak muzim.

Pro uplatnéni védkyn matek nezletilych déti je mimoradné dllezitd dostupnost
infrastruktury pecujici o tuto vékovou skupinu. | kdyz v minulosti bylo podporeno z
operacnich programl zakladani a fungovani détskych skupin, firemnich materskych
Skol, existence téchto zafizeni je u dotazovanych VO spiSe vyjimec¢na. Nedostate¢na
kapacita vefejnych jesli a Skolek je tak jednou z Castych pfiCin obtizi, kterym zenam
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znesnadnuje profesni kariéru. Pé¢e o déti, domacnost, o rodice ¢i prarodi¢e nejen
samotné védkyné, ale Casto i jejlho manzela/partnera, stale zajistuji zejména Zeny. | v
tomto ohledu se situace méni a muzi, zejména mladSich vékovych kategorii se na
rodi¢ovskych povinnostech uréitou mérou podileji, ve velmi ojedinélych pfipadech VO
zazivaji i to, Ze otec ditéte prebere péci o dité a matce umozni rychly navrat k jeji védecké
kariéfe. DuleZity je nejen vstficny postoj partner( védkyn, ale i ochota a schopnost Sirsi
rodiny spolupodilet se na péci o zavislé ¢leny rodiny, stejné jako respektovani potfeb zen
ze strany spolupracovnik( i vedeni instituce.

» Mame ivyborné kolegyné, které nechaly doma s détmi muZe.

» Roli hraje mira citlivosti vedoucich pracovniku viéi situaci mladych rodic¢d, nejen
vuci Zenam, napriklad nacasovani schizek do odpolednich hodin neni pfilis
vstficneé.

Jak dokladaji statisticka data, tato opatfeni a pozitivnhi zmény v nastaveni spolecnosti
zatim nevedly k celkovému zvySeni zastoupeni Zen ve VaV. V roce 2023 byl podil Zzen na
celkovém poctu VaV pracovnikll naopak mirné nizsi ve srovnani s rokem 2005 (28 % vs.
29 %). Zastoupeni Zen se vyvijelo odliSné v jednotlivych védnich oborech. Ke snizeni
jejich podilu doslo pouze u pfirodnich véd, u technickych véd z(stala situace vice méné
stabilizovana a v lékarskych, zemédélskych, socialnich a humanitnich védach se podil
Zen postupné zvySoval (viz Tabulka 3 v Pfiloze). Tento pozitivni trend se vSak nepropsal
do celkového zastoupeni Zen ve vyzkumu a vyvoji, nebot se jedna o obory relativné malé,
podilejici se na celkovém poctu vyzkumnych pracovnik’ pouze 30 %.

Predstavitelé VO zamérenych na technické obory jasné deklarovali, Ze uplatnéni Zen je v
jejich oborech obtiznéjsi. Muzské kolektivy mezi sebe nerady poustéji Zzeny, i zde vSak
dochazi k mirnym pozitivnim posunim souvisejici s vékovou strukturou kolektivu a s
osobnosti vedouciho kolektivu a celého pracovisté. S urCitou mirou zjednodus$eni plati,
Ze mladsi vékové skupiny respektuji védkyné ve vétsi mife, k jejich uplatnéni jsou
vstficnéjSi ve srovnani se starSimi kolegy. | v téchto oborech se podle nazoru
respondentl dominance muzl postupné snizuje, i kdyzZ je tento proces velmi pomaly.
Jednou z pficCin je i skute€nost, Ze se nedafi ve vétsi mife zvySovat zajem Zen o studium
technickych oboru.

» Urcité obecné plati, Ze Zeny v technickych oborech to maji podstatné tézsi, aby je
jejich muzsti kolegové vzali na védomi. Zena se musi vice snaZit, ale nesmi pfilis
vynikat, nejlepsi je Sedy primér. Také hodné zaleZi na osobnosti muZzu, ktefi jsou
ve vedeni. Podle osobni zkuSenosti jsou nejhorSi muZzi, ktefi jsou doma pod
pantoflem.

> Zeny jsou budoucnost i technickych obort, ale ne vSichni muZi si to chté&ji
pripustit.
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| kdyZz byl vyjadfovan néazor, Zze se dominance muzl u technickych obor( snizuje,
statistickd data tomu nenasvédcduji. Jak bylo zminéno dfive, podil Zen je u tohoto
védniho oboru stabilizovany, a to na urovni 15 % (viz Tabulka 3 v Pfiloze). Pozitivni posun
v podilu zen se tak odehrava v nékterych oborech na podrobnégjsi drovni ¢lenéni a pouze
v nékterych VO.

Ugast Zen v pracovnich tymech s pfevahou muz( je respondenty hodnocena jako velmi
pfinosna, nejen z hlediska jejich pracovnich kvalit, kdy je ocerfiovana zejména trpélivost,
systemati¢nost, komunikativnhost, ale i z hlediska vlivu na celkovou atmosféru v
pracovnim kolektivu. Zeny dovedou zménit chovani uvnitf tymu smérem k vétsi
spolupraci a mensi vzajemné fevnivosti. Byla zminéna také duleZzita role zZen prlikopnic;
pokud se do tymu zacleni jedna Zena, dalSi uz to maji snazsi. V nékterych pfipadech
vSak mUze dochézet i ke zneuzivani zen v tom smyslu, Ze jsou vice nez muZi zatéZzovany
administrativnimi pracemi souvisejicimi s VaV na ukor samotné védecké prace.

Zkratka v projektech se velmi osvedCily a nejsou s nimi Zadné problemy. VEtsi
zapojeni Zen do projekt( se ukazalo jako velmi efektivni.

» Co funguje velmi dobre je, kdyZ se v tymu objevi Zena. To pak zaéne pritahovat
zajem dalSich Zen, které by se v ¢isté muzském kolektivu necitily dobre.

» DualezZité je nezatéZovani Zen néjakymi bezvyznamnymi administrativnimi vécmi,
coZ samozfejmeé ale znamena mit kvalitnéjsi administrativni aparat.

Pfedstavitelé VO se shodli v tom, Ze uplatnéni Zen ve vyzkumu a vyvoji do znacné miry
zavisi také na Zivotnich prioritdich. Zeny samy se musi rozhodnout, do jaké miry
upfednostni profesni kariéru nebo soukromy zivot. Ani preference soukromého zivota
nebrani kvalitnimu uplatnéni ve vyzkumu a vyvoji, je ale spojena s niz§imi profesnimi
pozicemi, pozice vedouci tymu a zejména ¢lenky vrcholového managementu jsou hire
dosazitelné.

» Gender problémy nelze zobecriovat. ZaleZi to na nastaveni Zeny, souhre okolnosti
rodinnych a pracovnich. Lze vsak Fici, Ze znacna c¢ast védkyri po navratu z
materské dovolené zacne davat prednost détem a rodiné na ukor svych
kariérnich ambici. Jsou rady, Ze maji klid na pracovisti, maji svou expertizu a svuj
tym a neZenou se do vysSich pracovnich/vedoucich pozic.

» KdyZ maji tu druhou Sichtu doma, tak nemdZou chodit na ty dalsi akce jako
konference, dovzdélavat se a délat dalSi véci, které je zviditelriuji.

» Do téch 40 let se Casto rozhoduje, jakou kariéru budete mit potom, jestli ten
Clovek stihl v&as udélat habilitaci, mit dobré publikace, ziskat néjaky dobry grant.
KdyzZ v tom véku 30 aZ 40 nékdo zistane 5 let doma, nebo prosté na ném visi cela
domacnost, tak je to strasné téZké a Zeny to maji potom extrémné sloZité.

37



Pokud je ve vSech organizacich striktné dodrzovano to, co bylo v rozhovorech
deklarovano, Ze zalezi pouze na profesnich kvalitdch uchazece o urgitou pozici, potom je
nizké zastoupeni zen ve vedoucich pozicich dano predevsim tim, Zze se Zeny o tyto pozice

v v s

neuchazeji pfipadné vyssi profesni Urovni uchazec¢l nez uchazecek.

V rozhovorech bylo poukazano na skute¢nost, Ze na ztratu profesnich ambici ma znadény
vliv délka pobytu na rodicovské dovolené. Dlouhodobéjsi ztrata kontaktu s vyvojem
pfisluSného oboru se dohani obtizné, vyzaduje nejen mimoradné usili Zen, znovunabyti
profesni sebedlvéry. Jako jedna z moznych cest, které by povzbudily obnoveni
sebedlvéry bylo navrzeno rozSiteni spektra ocenéni spojenych uréenych mladym
védkynim, které by bylo spojeno i s finanéni odménou. PfihlaSeni se do pfislusné
soutéze by nemélo mladé védkyné administrativné pfiliS zatéZovat, aby je tato aktivita
nedovadéla od samotné védecké prace. Vhodné by bylo i vétsi rozsifeni granti uréenych
védkynim po navratu z rodi¢ovské dovolené.

» Urcita ztrata ambici je moZna také zplUsobena tim, Ze si Zeny pfi navratu po
materské dovolené tolik nevéri. Mely by se vice rozvinout pfileZitosti pro
ocenovani Zen ve vyzkumu. Podpofilo by to uvédoméni si vlastnich kvalit. Ziskani
takového ocenéni by nesmélo byt administrativhé naroéné a bylo by dobré toto
ocenéni doprovodit i finanéni pomoci. Mladé védkyné totiZz sice pracuji na
castecCny uvazek za niZsi mzdu, ale prakticky musi udélat stejné mnoZstvi prace
jako pfi plném uvazku, protoZe prace v laboratofi se musi odvést cela a analyzy se
musi udélat od zacatku do konce

Neékolik predstavitell VO vyjadfilo presvédceni, Ze v nékterych védnich oborech je
zfejma prevaha Zen, kterd méa pavod v genderovém slozeni vysokoskolskych student(
danych obor(. Ve VO se silnou pfevahou Zen zastévaji Zeny v rozhodujici mife i fidici
vyzkumné pozice. Rozhodné vSak nelze hovofit o stoprocentni feminizaci téchto pozic,
muzi jsou obvykle na pozicich feditel VO.

» V mém prostredi je Zen ve védé mnoho, jsou i na vedoucich funkcich, prostfedi je
feminizované.

» V posledni dobé k nam nastupuji spiSe Zeny, mezi mladymi jsou skoro samé
Zenské.

» U nas je prevaha Zen, a to jak na pozicich vyzkumnikd, tak vedoucich oddéleni.
Pouze feditelem jsem ja jako muZz. Genderova rovnovaha je generaéné posunuta,
u mladsich pracovnik( je prevaha Zen silnéjsi.

| kdyZ se hovofilo o feminizaci nékterych védnich obor(, statistickd data ukazuji, ze v
Zadném védnim oboru poéty vyzkumnic nepfesahly pocty vyzkumnik(. Témeér
padesatiprocentni podil Zzen je charakteristicky pouze pro lékafské védy. Statisticka data
vSak neposkytuji informace o vyvoji zastoupeni Zen v podrobnégji strukturovanych
védnich oborech, je zfejmé, zZe pocCty Zzen na pozicich vyzkumnych pracovnic probihaji

38



voewv s

zavislosti na jednotlivych VO. Vys§i zastoupeni Zzen ve VO souvisi také s generaéni
obménou pracovisté, kdy se na uvolnéné pozice hlasi v souvislosti se zménami v
genderové skladbé absolvent(l VS i vétsi podty Zen. Jiz od roku 2005 poéty absolventek
magisterskych vysokoskolskych program( presahuji poc¢ty absolventd, u doktorskych
studijnich program se podil Zen zvysil z35 % v roce 2005 na 44 % v roce 2023 (viz
Tabulka 4 v Priloze).

2.3 Popularizace védy

Celkové prostiedi spolecnosti a povédomi vefejnosti o védé hraje velkou roli. Jeho
kultivace prispéje i ke zvySeni atraktivity védecké prace. V jednom z rozhovor( bylo také
glosovano, Ze véda financovana zvefejnych zdroji ma& povinnost prezentovat své
vysledky vefejnosti.

Je dllezité zaméfit se na propagaci vyzkumnych aktivit a odpovidajiciho zplsobu
uvazovani uz od malych déti, dale pokraCovat ve spolupraci se zakladnimi a stfednimi
Skolami.

» Vdétech je treba péstovat zvidavost a vasern pro nachazeni souvislosti a
objevovani nového.

Respondenti vétsinou uvadéji rizné druhy aktivit, které v této oblasti jejich VO realizuiji.
Je jich pomérné hodné, jsou casto i povinné vramci projektd, i tak vSak opakované
zazniva, Ze by jich mélo byt jesté vice. Jeden respondent (ze spolecenskovédniho oboru,
ktery nema nouzi o zdjemce o védeckou drahu) uvedl, Ze neciti potfebu popularizovat
obor ani tolik vzhledem kvefejnosti, ale spiSe vaci statni spravé, aby brala jako
relevantni jejich vysledky.

Mezi problémy, které tyto aktivity u VO limituji patfi zejména nedostatek ¢asu védcd,
ktefi jsou prespfilis vytiZzeni jinymi aktivitami. Dale byla uvedena u védcl ne vzdy dobre
rozvinuta schopnost

> ..sdélijt slozita témata ,lidsky“ a se zaujetim, které pfitahne pozornost Siroké
verejnosti.

Jeden respondent (technické védy) by doporucoval feSit zejména popularizaci STEM
oborl, protoZze o né klesad mezi mladymi zajem. Pfi¢inu vidi u rodi¢( déti, méla by se
zlepSovat jejich informovanost o STEM oborech, postupné se snazit zmeénit smysSleni
spoleénosti, propagovat STEM obory uz na nizsich stupnich Skol. Pomohlo by i zavedeni
povinné maturity z matematiky.
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Dfiv platilo, co nebylo publikovano, to nebylo udélano, pak zacalo platit, co
nebylo prodano, to nebylo udélano a ted'plati o Eem neni informovano.

Dualezita je také spoluprace vyzkumnych instituci se Skolami a pomoc pfi
organizovéni mimoskolni zdjmové &innosti na SS i ZS.
Ceskd masmédia se popularizaci védy pomérné vénuji, i vysoké skoly a Akademie

ved délaji rizné populdrné naucné akce. Mélo by jich byt ale mnohem vice.

Nelze viak jen pfenaset informace, ale je tfeba zvolit takovy medialni nastroj a
takovou formu, ktera by zaujala mladez. Dobrym pocéinem jsou napfi. Noci védy,
oteviené dny na Ustavech AVCR a na VS apod.
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3. PécCe o lidské zdroje ve vyzkumnych organizacich

Ve vyzkumnych organizacich postupné roste povédomi o tom, Ze péce o lidské zdroje je
dilezitou a komplexni oblasti, kterda by neméla byt podcernovana. Zazniva reflexe, Ze tato
oblast zaziva v poslednich letech ve vyzkumnych organizacich posun k lepSimu. Je to
neziidka spojeno se zavadénim urcitych formalizovanych procesU, pfijimani kariérnich
radd, usilim o ziskani evropského ocenéni HRS4R Award apod. V nékterych pfipadech
jsou nebo byly realizovany napf. dotazniky spokojenosti mezi zaméstnanci, probihaji
pravidelné pohovory ¢i hodnoceni, je zaveden nebo zavadén formalizovany on-boarding
apod. Formalizace procesl péce o lidské zdroje vSak nebyva vzdy vnimana jednoznacné
pozitivhé —viz nize.

Vyzkumné organizace uvadéji vétSinou, Ze se u nich personalni agendé a péci o lidské
zdroje vénuje nékolik pracovnik(. Ur¢itd podpora byva rovnéz poskytovana ze strany
nadfazené instituce (napf. Akademie véd nebo matefské spolecnosti v pfipadé firem).
Samostatné oddéleni péce o lidské zdroje milzZe byt obtizné financovat, zvlasté
stfednimi a mensimi VO.

Ve velkych vyzkumnych institucich — na VS a vAV - existuji kariérni fady a dalsi
dokumenty stanovujici pravidla pro oblast lidskych zdrojd. Jsou v§ak ¢asto formulovany
pouze na urcité urovni obecnosti, takZze konkrétni pozadavky a praktické postupy se
neziidka lisi i mezi jednotlivymi pracovisti VO. Jako pfiklad miZeme uvést, je-li zarazeni
na ur€itou pozici podminéno absolvovanim zahrani¢niho pobytu, a v souvislosti s tim i
do jaké miry je umozriovana/tolerovana praxe inbreedingu, nékteré aspekty finanéniho
odménovani apod.

Kariérni stupné stanovené v kariérnich radech vyzkumnych instituci jsou si principialné
podobné a viceméné odpovidaji evropskym fazim R1-R4, ackoli tato terminologie neni
(kromé napf. mezinarodnich projektovych zadosti) pfilis ¢asto vyuzivana. V konkrétnich
podminkach a pozadavcich na posun mezi kariérnimi stupni se jednotlivé VO do urcité
miry li§i (napf. po kolika letech na postdoktorandské pozici se ocekava habilitace).
Kariérni systémy vysokych sSkol a Akademie véd se v praxi dosti prolinaji a z vypovedi
respondent( se zdd, Ze neni obecna shoda, jakym zplsobem by mély ¢i nemély byt
propojené. Resortni vyzkumné organizace maji také stanoveny interni kariérni stupné,
jejich pfistupy ktéto problematice jsou vSak pomérné variabilni v zavislosti na jejich
pravnim statusu, zplUsobu fungovani a mife personalniho propojeni s akademickymi
institucemi. V pfipadech, kdy jsou s nimi propojeny méné &i pouze neformalné, u nich
akademickeé tituly pro kariérni zafazeni nejsou rozhodujici.

Obecné plati, Ze jadro péce o lidské zdroje, zejména vybér a hodnoceni zaméstnancu, se
odehrava v samotnych vyzkumnych oddélenich/skupinach, a jeho hlavnimi nositeli jsou
védci, zejména vedouci tyma, nikoli pracovnici péce o LZ. Je to zpravidla hodnoceno
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jako vhodnéjsi feSeni a zasahovani servisnich utvar(l do vybér( kandidat( na védecké
pozice nebyva vnimano jako pfinosné. Nezazniva silnd poptavka po doplikovych
sluzbach pro rozvoj lidskych zdrojd, objevuje se spiSe nazor, Ze stavajici péce je
dostatecna, pfipadné, ze je adekvatnéjsi a efektivnéjsi, pokud se profesni rozvoj a jeho
podpora uskutec¢nuje v ramci odbornych tymd. Naopak velmi ¢asto zazniva doporuceni,
aby byly posilovany sluzby, které umozni védclm ,uvolnit ruce“ od administrativnich
¢innosti (viz nize).

Jak jiz bylo uvedeno, oblast lidskych zdrojd prochazi v poslednich letech ve vyzkumnych
organizacich obdobim urcitych transformaci. Nékteré vyzkumné organizace postupné
pfechazeji v uritych ohledech na zapadni vzory, napf. na systém fizeni prostfednictvim
vyzkumnych skupin, coZz mlze mit vyrazny dopad napf. na pozadavky na mladé védce,
kdy se oc¢ekava, ze zasadnim krokem v jejich posunu do vy$Siho kariérniho stupné bude
pravé zalozeni vlastni vyzkumné skupiny.

Respondenti rovnéz opakované komentovali nékteré aspekty, v nichz se situace u nas
naopak od systémdi ve vyspélych zapadnich zemich odliSuje. Zminovano tak bylo mimo
jiné specifické postaveni Akademie véd, ktera oproti napt. némeckeé prestizni Max Planck
Society zaméstnava vysoky podil etablovanych védc( s trvalymi kontrakty.

Obecné na vyzkumnych organizacich v CR roste povédomi o negativnich d@sledcich
inbreedingu. Zejména VO s ambicemi na vysokou védeckou kvalitu jiz vnimaiji setrvani
védeckého pracovnika na jedné instituci béhem vSech kariérnich fazi jako velmi
nezadouci. Existuji i pracovisté, kde inbreeding v jakékoli fazi neni pfipoustén. Navraty
do plvodnich instituci po postdoktorandskych pobytech vzahrani¢i nejsou chapany
jako inbreeding, a v mnoha oborech nejsou ptekvapivé, nebot pracovist v CR s uréitym
oborovym zamérfenim neni tolik, aby si navracejici se védec mohl vybirat.

» Pred rokem spolecnost realizovala dotaznik spokojenosti, aby ziskala zpétnou
vazbu od pracovniki. Ukazalo se, Ze pracovnici, zejména mladi, maji pocit, Ze
nemaji Uplnou predstavu o moZnostech svého kariérniho postupu. Jako reakce na
to probéhly pohovory vedoucich s pracovniky vtymech, aby se zjistilo, jaké jsou
motivacni stimuly pro kaZdého pracovnika. Pro kaZzdého m(Ze byt motivaci néco
jiného, napf. pro nékoho je to ucast v mezinarodnich projektech, pro jiného pozice
vedouciho oddéleni atd.

» Péce o lidské zdroje je komplexni zaleZitost, ktera musi zahrnovat jak odborny
rozvoj pracovnikd, tak jejich mimopracovni zajmy a potreby.

» Dulezita je tvorba pracovnich podminek, zejména jejich pfizplsobeni pro urcité
skupiny pracovnikd, jako jsou napf. maminky po materské dovolené (home office,
zkracené pracovni uvazky atd.)

42



3.1 Nabor a hodnoceni védeckych pracovnik

Nové zameéstnance vybiraji zpravidla vedouci védecéti pracovnici, bud vedouci
skupin/tymU, nebo pfimo feditelé, Ci je stanovena komise, pfipadné spolupracuji
pracovnici personalnich Utvar(. Pravidla ndboru novych pracovnik( ¢i vybéru stavajicich
do vys$Sich funkci ¢i kariérnich stupnl jsou na uréité uUrovni obecnosti stanovena
v dokumentech (napf. kariérni fad) vyzkumnych organizaci. Existence formalizovanych
pravidel pro nabor, jejichz soucdasti je napf. inzerce v mezinarodnim prostfedi nebo
hodnoceni kandidatl podle objektivné danych pravidel, je zpravidla povaZovana za
opatfeni zvysSujici transparenci, zabranujici inbreedingu, klientelismu apod. a obecné
vedouci kvySsi kapacité instituce k pozitivnim zménam a potencialné vysSi kvalité
veédecke ¢innosti.

Realna praxe vSak zpravidla zahrnuje vysoky podil neformalnich procesu, které jsou bud
nadstavbou formalnich pravidel, prolinaji se s nimi, nebo jsou s nimi do urc¢ité miry
vnesouladu. Nesoulad mUlzZe vznikat, kdyZz aktéfi vnimaji neformalni procesy jako
vyhodngjsi. Napf. je obchazena povinnost otevieného vybérového fizeni, aby se na
danou pozici dostal pfedem domluveny kandidat. To mdzZe posilovat inbreeding daného
pracovisté a v systémovém méfitku se to mlZe negativné propisovat na kvalité védy.

Nesoulad v8ak ¢asto vznika i zjinych dlvodd, kdy neformalni proces (Ci ,,obejiti“
formalnich pravidel) je vniman jako jediné mozné feSeni, jsou-li pravidla nadfazené
organizace v uréité situaci prakticky nesplnitelna. Vtomto kontextu zaznivaji v Setfeni
hlasy, Ze neformalni proces vybéru na zakladé osobnich kontaktll, doporuceni, pfimého
osloveni vytipovaného kandidata apod. je efektivni, v uzSich oborech dokonce jediny
mozny, a obchazeni formalnich pravidel, pokud existuji, byva uvadéno jako bézné.
V takovych situacich mize tato praxe zvySovat moznost angazovani kvalitnich osobnosti
za nizSich administrativné-¢asovych nakladd.

Z rozhovoru lze dovodit, Ze na pracovistich, kde se realizuje kvalitni vyzkum, a vedou je
Spickovi védci se zajmem o excelentni vysledky, funguji neformalni procesy vybéru a
hodnoceni velice dobfe. Formalizace by byla vtomto pfipadé vnimana jako zbyteCna
administrativni a Casova zatéz. Naopak na pracovistich, kde je vysoky zajem o zachovani
statu quo, neformalni vybér zvySuje rizika nepotismu, klientelismu, inbreedingu, i
vybirani pouze ,bezpecnych* kandidatd, ktefi neohrozuji stavajici vedeni, coz v disledku
vede k zachovani praimérné kvality védecké ¢innosti.

Nejvice jsou pro ziskavani novych zaméstnancl vyuzivany kontakty a spoluprace
s vysokymi Skolami (u nepedagogickych VO), osobni kontakty sjinymi VO, se
zahrani¢im, kontakty z konferenci, osobni doporuceni véetné cilené vyzadanych od
dlvéryhodnych pracovist. Charakter vyhledavani novych zaméstnancu se do velké miry
odviji od typu vyzkumné organizace a od daného védniho oboru, ktery urcuje, jak Siroka
a dostupnéa je cilova skupina kandidatl. Jind je situace Ustavu Akademie véd ve
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spolec¢enskovédnim oboru, ktery reportuje vysoky zajem kandidat(i a moznosti vybrat si
zlomek téch nejlepSich. A jina je situace resortni vyzkumné soukromé firmy v prestiznim,
ale relativné uzkém technickém oboru, ktera hovofi o pfitazeni kandidatl zejména na
dané téma a o jejich cileném vyhledavani az head-huntingu na zahrani¢nich
konferencich apod.

» Obecné na VO a Skolach probihaji habilitace podle kariérnich radu. V realité vsak
nékdy nejsou pravidla striktné dodrZovana. Problémy by mohly vznikat pfi
habilitacnim fizeni u védeckych pracovnikd, ktefi pfisli ze zahrani¢i a nemohou
tedy prokazat, Ze dlouho ucili na dané Skole atd. V praxi ale plati, kdyZ se chce,
tak to jde, protoZe se nékteré podminky mohou odpustit, nebo byt nahrazeny
jinymi vystupy (napf. poétem publikaci).

» Pro pritaZzeni téch nejlepSich musi mit pracovisté vynikajici vysledky, musi mit
renomé a vybudovanou sit kontaktl a spolupracujicich védeckych pracovist
vzahranici, intenzivné zapojené do mezindrodnich védeckych projektu, byt
viditelné na konferencich. Z téchto kontaktl se pak ziskavaji informace a prehled
o tom, kdo je vdaném oboru dobry, jaké ma kvality a kdyZ takovému ¢lovéku
skonCi v néjaké instituci pozice, je mozné mu nabidnout pozici v nasem tymu. To
ale pfedpoklada, Ze tento tym je Spickovy, aby takového ¢lovéka zaujal. Tento
postup je mnohem lepSi neZ vypisovat anonymni vybéroveé fizeni, do kterého se
prihlasi kdekdo, a nechat se zavalit pfihlaskami z celého svéta od lidi, o kterych
vlastné nic nevite.

» Hodnoceni pracovniki je zaloZeno na posuzovani komplexnéjSich kritéri.
Hodnoti se kvalita publikacni ¢innosti, ale vzhledem ktomu, Ze medicinsky
vyzkum je aplikacniho charakteru, priklada se stejna vaha i dalsim aspektim.
Patii sem dlouhodoba kontinuita a pribéh profilace vyzkumnika, jeho grantova
aktivita (nejen Uspésné vybrané projekty, ale i podané projekty), zahraniéni
spoluprace a zapojeni do vyuky a vedeni studentu.

3.2  Administrativni podpora

Mezi respondenty zazniva relativhé silné volani po zlepSeni administrativni podpory
védecké prace, ktera muze byt realizovana bud interné v ramci VO nebo externé v ramci
vefejnych sluzeb pro VO. Interné se jednd napt. o potfebu pozic typu ,,office manager, tj.
¢lovék schopny feSit administrativu a korespondenci vangli¢ting, vyhledavat
samostatné Sirokou sféru informaci, orientovat se vinformacnich a jinych systémech
védy a vyzkumu, komunikovat se zahrani¢im o podminkach stazi, smluvni spolupraci,
administrativé spole¢nych akci a konferenci apod. Je to vS§ak spojeno s nutnosti, aby na
této pozici byl vyrazné vyssi plat nez na pozici béznych administrativnich pracovnika.
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Stavajici administrativni personal ve VO tyto ¢innosti ¢asto neni schopen zajistit, nema
na né dostate¢nou kvalifikaci, a zaroven ma velmi nizké finan¢ni ohodnoceni, takze lepSi
sluzby ani nelze odekavat. Zhlediska externich sluzeb by byla Zadouci kvalitnéjsi
informacni a poradenskéa podpora napf. pfi zavadéni nastrojl jako je napf. HRS4R Award,
pfi uchazeni se o nékteré mezinarodni granty apod.

» Zajistit administrativni podporu pfi meziinstitucionalnich kontaktech a to zejména
se zahrani¢im.

» ZalozZil jsem oddéleni research management, které Fidi projekty po financéni a
procesni, administrativni strance. Péce o vyzkumniky spociva vtom, Ze maji co
nejméné administrativy.

» Administrativa je prilis sloZita a ¢asové narocna a zhorsuje se to. Napf. vykazy
prace: musi vykazovat do jednotlivych projekt( detaily. Vyzkumnikim ubyva
volného Casu na splnéni vyzkumu.

Mezi ¢eskymi VO je stale vice drziteld ocenéni HRS4R Award. Existuje o ném mezi VO
pomérné vysoké povédomi, nebot jeho drzitelé jsou zvyhodnéni v ur€itych grantovych
schématech, a i na zavedeni téchto standard(l bylo mozné ziskat grantové prostiedky.
Hodnoceni tohoto nastroje je rozporuplné, jak jiz bylo uvedeno v lonské studii Zakladni
postupy, problémy a potencial ke zkvalithiovani podpory kariérniho rlistu ve vyzkumnych
organizacich (NVF, 2023), kde je této otdzce vénovan vétsi prostor. Castéji se
respondenti vyjadfovali, Ze se pro jejich VO jedna spiSe o formalitu realizovanou tGc¢elové
pro zvySeni Sanci na ziskani grantl, a povinnosti sni spojené vnimaji jako dalsi
nevitanou administrativni zatéz. Praxe nékterych VO vSak ukazuje, Ze je mozné tento
nastroj vyuzit pro hlubsi a smysluplnou revizi pfistupu k lidskym zdrojim. Na misté by
bylo centralné poskytovat poradenstvi a podporu, ktera by vyuzivala formativni potencial
tohoto néstroje, informovala o pfikladech pozitivnich zpasobU jeho vyuziti témi VO, které
maji dobré zkusSenosti, pfipadné poskytla platformu pro vyménu zkuSenosti a diskusi
mezi VO.

» Ziskali jsme HRS4R Award. Motivaci bylo predevsim, Ze je to podminka
k Zddostem do GACR. Administruje to MSMT, je stim spousta administrativy,
musime vyplriovat vykazy prace a mnoho dalSich papird. VWkazy pro védce jsou
blbost. MSMT jim ale vénuje obrovskou pozornost, vraceji ndm je, obsah nikoho
nezajima. Zabira nam to mnoho ¢asu.

3.3 Mékké dovednosti védcl

K otazce potfebnych mékkych dovednosti pro védecké pracovniky se mezi respondenty
v principu objevoval dvoji postoj. VétSinou meékké dovednosti ocenuji jako velmi
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potfebné, zejména k prosazeni se ve védeckém svété, kprezentaci vysledkd,
ke spolupraci vtymech, k projektové praci, pro vedouci pracovniky k efektivnimu vedeni
tymQ a zvladani konfliktd apod. Opakované zaznivd pro védeckou oblast specificka
potfeba dovednosti psat odborné c¢lanky, ktera u mladych védcl c¢asto pokulhava.
Potfeba mékkych dovednosti je rlGzna vrlznych oborech. Respondent ze
spolec¢enskovédniho oboru uvadi, Ze mékké dovednosti jejich uchazecl jsou, pravé
vzhledem kabsolvovanému oboru, dostatecné, problém je u nich naopak spiSe
s technickymi dovednostmi (v tomto pfipadé kvantitativni metody). Jini respondenti,
zejména z technickych a pfirodovédnych oborl zdirazrovali potiebu prace s tymem u
vedoucich pracovnikl, a mnoha dalSich mékkych dovednosti u béZznych zaméstnanca.

Na druhou stranu o Skoleni mékkych dovednosti na strané védcU pfilis velky zajem neni
z divodu nedostatku Casu, a existuji ziejmé i pochybnosti o efektivité téchto Skoleni.
Casto je konstatovano, 7e pokud by mél zaméstnanec zajem, je mu $koleni umoznéno.
Ziejmé se zde i u vyzkumnych organizaci nardzi na obecnéjsi problém zaméstnavatell
vCR, Ze neni pfili§ propracovana stranka identifikace potfeb vzdélavani v oblasti
mékkych dovednosti. Skoleni mékkych dovednosti, kterd nejsou vzdy realizovana
v potfebné kvalité a neodpovidaji redlnym potfebam zaméstnancUl, jsou pak casto
hodnocena jako ztrata Casu.

» Jako soukroma firma od statu a Skol potfebujeme, aby se u inZenyru a technik(
pracovalo na jejich komunikaénich a prezentacnich dovednostech, na finanéni
gramotnosti ve smyslu mikroekonomie, protoZe se z nich budou rekrutovat
pozdéji pracovnici do vedeni podnikd a budou to tak pak mit jednodussi. (...) Mohl
by to byt i pravidelny cyklus seminari, napr. kam se posouva legislativa,
konkretizované pro jednotlivé segmenty. (...) Komunikace a mékké dovednosti
jsou také potreba, nejen M, F, CH, na které jsou potfeba vlohy. (...) Je tfeba vyvijet
tlak na vzdélavani v legislativé, zejména pro vyzkum a vyvoj, které by méli studenti

mit jako predmeét ve Skole.

» Rozvoj mékkych dovednosti je velmi duleZity, protoZe UspésSnym je pouze expert,
ktery nejen dobfe zna svou problematiku, ale umi se také prosadit vdomaci
odborné i mezinarodni komunité. Ktomu potrebuje i mékké dovednosti jako je
komunikace obecné, organizace a komunikace vtymech, prezentacni
schopnosti, asertivita, zvladani konfliktt apod.

» Chybi jim zejména znalosti o legislativé, znalosti grantového systému, jak se pise
védecka publikace, jak psat védecké ¢lanky.

> Skoleni mékkych dovednosti jsou nabizena, ale neni o né mezi béZnymi
pracovniky velky zajem, pracovnici na né nemaji ¢as. Mezi vedoucimi pracovniky
je zajem vétsi, protoZe Skoleni ke zdokonaleni leadershipu, rfeseni konfliktd,
zvladani stresu apod. jsou pro vedeni tymu duleZité.

46



> Skoleni soft skills uréité povaZuji na dilezité a je naprosto nezbytné je opakovat.
USastnici si odnesou tak 10-15%. Klicové je, kdo to lektoruje. My si kurzy
testujeme, posilame nejdriv jednotlivce na individualni kurzy, a kdyZz najdou
dobrého lektora, zaplatime si i skupinové Skoleni ve firmé. VyuZivame to i jako
»Socialni kuchyni® tj. seskupime lidi do skupin podle potfeby, napf. k sobé dame
lidi, ktefi spolu maji konflikty. Osvédc&uje se to.

» Nedostatek mizZe urcité byt negativni. Ted uZ védci pracuji vtymu, musi umét
fungovat vtymu. (...) Pak jsou potfeba mékké kompetence ve vztahu
k ministerstvu — jsou to dva rdzné sveéty, tu komunikaci je tfeba umét, socialni
inteligence tohoto typu je potreba. Toto se tyka i béZnych vyzkumnych
pracovnikd.
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4. Otéazky alokace financnich zdrojl a hodnoceni VaVal

Resime-li otdzky podpory védeckovyzkumnych kariér, ukazuje se, Ze jednim z
nejzasadnéjSich aspektd jsou obecné podminky mechanismd, kterymi jsou alokovany
finanéni prostfedky pro védeckou ¢innost, a s tim souvisejici hodnoceni vysledkl védy.
VySe prostfedkd, mira jejich zasluhovosti a ¢innosti nutné kjejich ziskani jsou uzce
spojovany s materialnimi i socialné-psychologickymi podminkami védecké kariéry,
s ochotou zaéit védeckou kariéru v CR, p¥ipadné vni dlouhodobé setrvat, a tedy i

vvvvvv

V tomto kontextu se respondenti mimo jiné vyjadrovali k otazkam souvislosti finanéni
podpory a kvalitni védecké ¢innosti, napf. zda a do jaké miry souvisi schopnost tymu
ziskat finance se skutecné realizovanou kvalitni védou, nebo jestli hraji roli i jiné faktory.
Byly shromazdény jak obecné nazory na grantova schémata, tak na narodni systém
hodnoceni vyzkumu, vyvoje a inovaci, ktery ovliviuje vysi institucionalnich financi.

4.1 Obecné otazky hodnoceni védy

Najit objektivni a spravedlivou kombinaci metod, jak hodnotit védu a vyzkum, je
problém, se kterym se potyka cely svét, a jednoznacné feSeni vyhovujici vSem dosud
nebylo nalezeno a patrné neexistuje. Nicméné, cilem by mélo byt prlibézné zlepSovani
systému, na zakladé konstruktivni zpétné vazby, a inspiraci z pfistup( dobre fungujicich
v zahranici, jsou-li pfenositelné do ¢eského systému. Nejen mezi respondenty Setreni
opakované a vyrazné zazniva kritika nasledujicich aspektll ceského systému hodnoceni
veédy a vyzkumu:

Prilis velky dliraz na kvantitativni kritéria

e Hodnoceni podle nevhodnych kritérii (napf. hodnoceni aplikovaného vyzkumu
,0Cima“ zakladniho vyzkumu)

e Subjektivita hodnotitell

e Neprlihlednost a nesrozumitelnost hodnoceni (tj. absence kvalitni formativni
zpétné vazby)

e \ysoka administrativni naro¢nost

Mezi respondenty prfevazoval nazor, ze v ¢eském systému hodnoceni védy je dosud
pouze na zakladé bibliometrickych udaja (tzv. ,kafemlejnek®) sice ze zacatku splnil
dobry ucel, dlouhodobé vsak prevazil trend produkce velkého mnozstvi publikaci
s mensim dlrazem na kvalitu. Metodika M17+ je povazZovdna za posun spravnym
smérem, i kdyz existuji obavy ze zvySujici se administrativni naro¢nosti a nékteré aspekty

48



jsou stale vyrazné kritizovany, mimo jiné napf. stale pretrvavajici velky daraz na
kvantitativni Udaje. Jeden respondent vyjadfil ndzor, ze ustupovat od jasnych
kvantitativnich kritérii je chybou, nicméné i on kritizoval uUzky pfistup zalozeny
dominantné na bibliometrickych datech (viz citat nize).

» Metodika M17+ je rozhodné lepsSi neZ , kafemlejnek®, kde se jelo jenom na
kvantitu a dalo se produkovat mraky slabych ¢eskych vystupl a dostavat za to
body. TakzZe ten potencial tam uZ je.

» Hodnoceni VO a tymu podle metodiky M17+ sice probiha nejen na zakladé
publikacni ¢innosti, ale i na zakladé SirsSiho pohledu na excelenci, kde se berou
vuvahu i SirSi kritéria, toto hodnoceni vSak vétsinou kon&i pouze pridélenym
stupném od 1 do 5, a malokdy jsou uvedeny divody pro toto hodnoceni, nebo je
slovni hodnoceni jen formalni. VO tak nemaji zpétnou vazbu a nevi, proc jejich
vystupy nebyly hodnoceny lépe, vCem se maji zlepsit. Aby se VO posouvaly
k vysSsi kvalitativni drovni, je nutné poskytovat jim skutecné kvalitni zpétnou
vazbu. Je skutecnosti, Ze v souc¢asném mnoZstvi rGznych vystupu VaV pfi stale
VEétsi oborové specializaci, je obtiZzné zajistit odpovédné a odborné pripravené
kvalitni posuzovatele. Pokud se RVVI, ktera hodnoceni VO zadava a organizuje,
spokoji pouze s formalni podobou hodnoceni, ktera nema stimulacni vliv na
aktivity VO, nic se nezméni. V zahraniéi je pfi posuzovani povinnost vzdy
doprovodit pfidéleny hodnotici stupern také komentarem, ktery musi byt
v souladu s pridélenym stupném.

» V hodnoceni védy se rozmaha problém, Ze se ustupuje od jasnych kvantitativnich
hodnoceni k rozmélnénym slovnim posudkim. Stale vice se vsichni zdrahaji
vykonové hodnotit védu. To se nema délat skrz bibliometrii — ta sice dava jasny
pohled na véc béhem kratké doby, ale v podminkach rozvinutého byznysu to
nejsou dobré udaje. Védu by meéli hodnotit odbornici, ktefi rozuméji danému
oboru, s vykonovym, kvantitativhim vysledkem.

» Hodnoceni uvnitf AV i celostatni je prebujelé a stale bobtna.

Opakované rovnéz zaznivaly nazory o neobjektivité hodnoceni, ¢i jeho nedostatecném,
plytkém ¢i pfilis formalnim zdOvodnéni. PFiciny spocivaji napfiklad v limitech
hodnotitell, ktefi nemohou pojmout celou Sifi hodnoceného oboru, dale v nedostatku
¢asu vénovat se studiu hodnocenych vystupl dakladné. Kritizovano bylo uplatriovani
urcCitych kritérii na oblast, ktera by méla byt hodnocena ze své podstaty jinymi kritérii
(srovnavani nesrovnatelného). Jedna se napf. o hodnoceni riznych typld vyzkumnych
instituci, které maiji rizné cile ¢innosti a rGzny zplsob fungovani (vysoké skoly, Gstavy AV
a resortni VO), nebo rlizného typl vyzkumnych aktivit (zékladni a aplikovany vyzkum)
podle stejnych kritérii, pfipadné hodnotiteli zjinych segmentl vyzkumu, ktefi hodnoti
dany vysledek primarné prizmatem své odliSné zkusSenosti. Jiné kritiky upozornuji na
oborovou podminénost hodnoticich kritérii (napf. impact faktoru). Jeden nazor
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upozornuje na neobjektivitu platformy Web of Science vyuzivané pro hodnoceni, kde je
pro ranking ¢asopisl uplatnéna urcité specificka oborovéa agregace, kterd nékteré uzsi
obory znevyhodnuje.

Opakovaneé je vyjadiovan nazor, ze dobfi védci ve svém oboru védi, které Casopisy jsou
Spickové, a na kterych pracovistich se déla Spickova véda. Tato znalost v systému
existuje, neni vSak vzdy dobfe transformovana do objektivizovanych formalnich systému
a operacionalizovana vhodnymi kritérii.

» Jde o to, kdo hodnoti. Hodnotitelé nepokryvaji vSe. Principialni problém je v
chybném srovnavani nesrovnatelného (zakladni a aplikovany vyzkum, resortni VO
s akademickymi VO).

> V CR »kafemlejnek®“ vytahl dobré lidi, o kterych se moc nevédélo. Ale
zdegenerovalo to. Chyba je, Ze se vyuZiva k hodnoceni Web of Science (dnes
¢insky) — ten by nemél v hodnoceni figurovat. Ma zavedeno urcité ¢lenéni obor( a
v jejich ramci urcity ranking ¢asopisti. Obory jsou tam Sirsi, ¢lenény zvlastné,
tudiz se srovnavaji neporovnatelné <&asopisy, a napl. nékteré Spickové
matematické Casopisy vychazeji az pomérné hluboko v Zebficku. V oboru se
pfitom samoziejmé vi, které jsou ty SpiCkové Casopisy a neni k tomu potreba
nazor Web of Science. Podle impact faktoru se pak hodnoti a vysledky jsou
nespravedlivé.

» Vpraxi se vétsinou sklouzava kjednoduchym kvantifikatorim, napfr. H-index.
Mélo by se hodnotit podle kvality, ale narazi se na dva problémy: (1) cas — nékdo
by to musel poctive Cist, (2) subjektivita hodnoceni. Bojuje s tim cely svét. Sam na
to recept nemam.

» Dobry vyzkum neni chrleni ¢lankd, ale vénovat se zavaZnym tématum a
publikovat. | tlak na publikovani vidim jako problematicky, protoZe v uvodnich
castech kariéry to Clovéka tfeba nuti publikovat méné kvalitni ¢lanky, protoZe je to
povinné. Ma 3 ¢&lanky vimpaktech, aby mél doktorat. Kdyby mohl publikovat
jeden, mohl by byt kvalitnéjsi.

» Vrealité eského hodnoceni VaV vZdy vitézi ¢lanky, které maji nizké TRL™. KdyZ se
jedna o ,,velmi aplikovany® vyzkum, ma hodnoceni vzdy horsi. Hodnotitelé jsou
zpravidla akademici, a kdyZ jim predloZite néktery nas sofistikovany vysledek,
nemaji ponéti, o cem to je. (...) U nas v aplikacnim vyzkumu je specificka situace.
Nedélame ,védu na slepo*, jdeme ,odspodu“ — vzdy je na zacatku analyza trhu
apod., odpovéd na urcitou potfebu. Vznikaji kvili tomu pak i tfeba nova oddéleni.
Kdyz nas vysledek nefunguje, tak se to pozna.

" Technology Readiness Level (viz napf.
https://tacr.gov.cz/dokums_raw/cofundy/Technology_Readiness.pdf)
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» Zasadni problém vidim v hodnoceni védeckého vykonu rostoucim tlakem na
publikaci v ¢asopisech s impact factory, kdyz zaroveri chybi podpora a rady pfi
snaze o tyto publikace. CR vtomto jde opaénym smérem neZ zahranici, kde od
tlaku na impact factor upousti, protoZe se ukazalo, Ze se nejedna o dobry ukazatel
kvalitni védy, navic kvali nardstu celosvétové konkurence ve védé (zapojeni
tfetiho svéta). Toto hodnoceni védy vychazi ziejmé uz z RVVI, i kdyZz je patrny uréity
posun kzohledriovani  kvalitativnich  kritérii ve srovnani s puvodnim
Lkafemlejnkem® UK ma ale bohuzel i vlastni systém financ¢ni bonifikace impact
factord, které se promitaji do tlaku na akademiky. Mné stdle méné bavi psat
Clanky, protoZe registruji jejich stale menSi dopad pfi inflaci publikaci. Oproti
tomu jako perspektivni vidim vétsi diraz na treti roli univerzity — komunikaci védy
navenek a prfenos do praxe.

» Vysoké hodnoceni trovné védecké Cinnosti a tim i moZnost ziskavani grantu je
posuzovano hlavné podle mnoZstvi publikaci, kde se sice prihlizi ke kvalité
publikacniho média, ale v podstaté jde o kvantitativni posouzeni, kde kvalita je
hare prikazna. (...) Honba za poctem publikaci je celosvétovym problémem a
vede ,,do pekel® Dnes uZ ani kvalitni Easopisy nejsou zarukou, Ze v nich nebudou
publikovany podpriimérné ¢lanky. MnoZstvi nabizenych ¢lanku k publikaci totiZ
naristd geometrickou fadou, zejména z asijskych zemi (Cina, Indie atd.).
Recenzentd je malo, ¢asto odmitaji recenzi prijmout, nebot kvalitni posouzeni
publikace vyZaduje hodné Casu a soustredéni, zejména pokud je tfeba zd(vodnit
chyby vrieSeni a doporuceni kdopracovani. Dost ¢asto proto dochazi ke
zneuZivani tohoto zpusobu hodnoceni, protoZe autori podavaji k publikaci misto
jednoho skutec¢né kvalitniho ¢lanku vétsi mnoZstvi ¢lankd pramérnych nebo i
Spatnych s nadéji, Ze néco ztoho projde, aby nashromazdili dostatecny pocet
publikaci. DalsSim problémem je, Ze impact faktor je oborové zavisly.

Dalsim vyznamnym aspektem je fakt, Ze se dobré hodnoceni védeckych vykoni mnohdy
nepromita adekvatné do finanéniho ohodnoceni pracovist nebo jednotlivych
pracovnikl, ktefi za nimi stoji. Do velké miry je tato disproporénost vytvarena na urovni
vyzkumnych organizaci, které cCasto davaji pfednost spiSe rovnostarskému nez
zasluhovému zpUsobu prerozdélovani. S tim Uzce souvisi i opakované vyjadfovany nézor,
Ze v Ceském prostfedi obecné ani systémové neni vytvaren dostatecny tlak na kvalitu
védecké prace, na excelenci. Z mnoha nazord respondentt lze shrnout, Ze ¢esky systém
dokaze odlisit dobrou védu od $patné, na tomto vSak vétSinou bohuzZel zlstava, a
nedokaze odliSit a dostate¢né podporovat, motivovat a ocenovat védu Spickovou,
excelentni. Jeji vyraznéjsi podpora by totiz v nékterych pfipadech zaroven vyzadovala
¢init odvazné kroky omezeni podpory tymda, které vykazuji slabsi vysledky, coz je velmi
nepopularni rozhodnuti. Zaroven v situaci vysoké miry manaZzerské nezavislosti
akademickych instituci existuji jen omezené nastroje, kterymi by takovato rozhodnuti
mohla byt podpofena externé, ze strany statu.
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> V CRje nizky tlak na kvalitu, a proto je zde velmi malo excelentniho vyzkumu.

» Interni hodnoceni ustavi AV bude oddéleno od financovani, takZe kvalitni vykony
nepovedou kpfidani penéz. My dostavame vzdy dobré hodnoceni, ale
nedostavame za to vic penéz.

v v

odlisovat tu velmi dobrou a excelentni. Kdybychom Sli podle ERC, tak neni to
jenom ,good“ ,very good® ale pak je to ,excellent” a jesSté nad tim je
Loutstanding®, to je ta svétova tfida. A to se vnhasem oboru zredukuje od dobré,
velmi dobré, excelentni po outstanding do jedné kategorie. CoZz pak lidi
nemotivuje, aby délali védu na urovni outstanding a excellent, a ne tfeba jenom
dobrou. TakZe u nas je to o vytvoreni standardd a skutecné tlacit na to, Ze se
budou hodnotit jenom ty nejlepsSi vystupy. Neda se to délat kazdy rok, ani kaZzdé
dva roky, ale tfeba jednou za Ctyfi roky, a v mezidobi jet podle toho lepSiho
»kafemlejnku® ala M17+, nebo podle téch mimofadnych odmén za publikace v
zahranici, které chceme, a podle kterych fakulta dostava penize. ProtoZe jinak to
vede tomu, Ze z toho profituji ti, ktefi piSi spoustu brakd.

» Pokud se da vic tém nejlepsSim, tak prosté musite tém slabym plat nechat stejny,
nebo jim ho sniZit. A to nikdo délat nechce, protoZe pak ho nezvoli a podobné,
takZe za mé i ta akademicka samosprava ma svoje obrovské limity, které vedou k
tomu, Ze se délaji véci, které vyhovuji vétsiné, a ne véci, které jsou nejlepsi.

> Jsme hodnoceni podobné jako VS podle vysledkd, ale neni to adekvatni. Podle
mého nazoru by nas ukol mélo byt hlavné vyvijet metodiky pro zemédélstvi. Ale
podle hodnoceni se to musi napsat v angli¢tiné do Q171 Casopisu. JeSté za to
zaplatime a vyjde to nékde, kde jsou jiné podminky, ale doklada to kvalitni
vysledek. V nasem oboru trva 10-15 let neZ se néco vyvine, a pak se to 3 roky
hodnoti u statni agentury. Nakonec to pfihlasime na kvalitni vysledek a
dostaneme hodnoceni prinejlepsim 3. Ale Q1 ¢lanek, ten muZe vzniknout béhem
par mésicd v laboratori, za to dostanete 2. Metodika 17+ hodnoceni neni vhodna
na potreby aplikovaného vyzkumu. Je potreba se zamyslet nad tim, co stat od
vyzkumnych organizaci chce, a zda tomu hodnoceni odpovida. Bylo by lepsi
hodnotit jinak aplikovany vyzkum, podle oboru, jestli je to vysoka Skola apod.
Systém nerozlisSuje vstupy a organizace, které do toho vstupuji, je to vSechno
stejné. A je to pak demotivacni.
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4.2 Grantova soutéz

Ve zkoumané skupiné respondentliv zdsadé prevaZuje nazor, Ze ziskani grantovych
projektd nebo dobrého hodnoceni zavisi pfedevSim na kvalité projektového navrhu a
kvalité tymu, ktery jej pfipravil. Nelze tedy fFici, Ze by se osloveni védci domnivali, ze
systém hodnoceni projektt je v CR principialné $patny. Panuje viceméné shoda, ze
dokaze odliSit kvalitni a nekvalitni projekty. Problemati¢téji je vnimana schopnost
systému identifikovat a dostate¢né podporovat védu excelentni ¢i vybrat k financovani
v8echny projekty, které si jej zaslouzi. Casto je vtomto kontextu vyjadfovan nazor, ze
podil podpofenych projektd je velmi nizky, nemohou byt vybrany vSechny dobré projekty,
a vzasadé pak vybér téch podpofenych je do velké miry véci nahody. Tato skuteénost
souvisi s nizkym objemem institucionalnich financi, které jsou pak vyzkumné organizace
nuceny dopliiovat grantovymi prostfedky ve vySSi mife, nez je tomu v jinych zemich (viz
kapitola 2 a Tabulka 3 v Pfiloze).

Celkovy objem grantovych financnich prostfedkl je ¢asto hodnocen jako nedostatecny,
vzhledem kvySe zminovanému velkému pretlaku a nizké mife Uuspésnosti. Na druhou
stranu byl vyjadfen i nazor, Zze grantové prostfedky specificky pro mladé védce jsou
vzhledem k jejich kvalité a rozsahu Ceské védy dostatecné.

Ackoli jsou tedy grantova schémata obecné vnimana jako pozitivni nastroj, jejich
prakticka podoba je zdrojem mnohé kritiky a frustrace, a popisovany jsou v nékterych
pfipadech i kontraproduktivni ddsledky pro rozvoj védecké ¢innosti. Napf. ziskani vice
grantd GACR ve snaze o zlepSeni finanéni a persondlni situace vede kvysoké
nespokojenosti participujicich védcd, nebot jsou pfetizeni, mimo jiné i administrativnimi
ukoly, ve stresu z plnéni pozadavkl a frustrovani zi tak nepfilis vysokého a relativné
kratkodobého finan¢niho benefitu.

Pfedmétem kritiky je vnékterych pfipadech neobjektivita hodnoceni, kdy urcita
kvantitativni hlediska jako je napf. pocet publikaci uchazece, Ci prestizni ,,jméno“ jsou
rozhodujici pro pfidéleni grantu, namisto samotné kvality projektového navrhu. Mladi
pfiklad zamérné horsiho hodnoceni projektd pracovist, ktera plsobi ve stejném oboru
jako hodnotitel, coz souvisi s relativné mensSim a uzavienéjSim prostredim ceské védy,
kde se ,vSichni znaji“, a z pozice hodnotitele je pomérné jednoduché timto zplisobem
pfibrzdit aktivity konkuren¢niho pracoviste.

Casto je rovn&? komentovéna velka d(ileZitost schopnosti ,psat projekty, pochopit
pozadavky grantovych schémat, a takfikajic se do nich ,trefit® tj. napsat zadost tak, aby
ji mohlo pozitivné hodnotit SirSi spektrum posuzovatell, pfipadné tak, aby odpovidala
aktualnim trenddm ve védé, nebot i zde existuji uréitd popularni a méné popularni
témata.
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V neposledni fadé je volano po zlepS$eni servisniho zdzemi v oblasti projektovych zadosti

a administrace. Je vSak otazkou, do jaké miry nehledat spiSe zplsoby smérfujici ke

zjednoduseni administrace projektll, pfed tim, nez by byly vytvaieny nové servisni

nastroje v této oblasti.

>

Grantovych zdroju je predevsim velmi malo, tudiZ je obrovska konkurence a
v dusledku zavisi ispéch spiSe na nghodé.

Schopnost védeckého tymu ziskat granty zavisi pfedevsim na kvalité tymu a na
kvalité instituce, kde pracuji. Drive snad stacilo byt pouze primérné dobry ve
svém oboru, aby tymy ziskavaly dobré granty. Ted plati, Ze vitéz bere vse.
Konkurence je velka a tlak na excelenci enormni. Primérny vyzkum se nevypléci.
Primérné instituce se nevyplati financovat.

V hodnoticich panelech previada starsi generace akademiku, ktefi svoji kariéru
zacali vétsinou v 90. letech. Divaji se neduvérivé na mladé Zadatele a na
zahraniéni zkuSenosti. Mezi mladSimi neni o ucast v panelech velky zajem,
protoZe se jedna o dalsi zatéZ bez toho, aby byla kompenzovéana ulevou na jinych
povinnostech.

SoutéZ o granty je velmi napjata a konkurenéni. Vyzkumnici z ustavu podavaji
pomérné velké mnoZstvi grantovych prihlaSek, vSechny jsou kvalitni, ale vyjde
z nich jen nékolik. Uspésnost je kolem 20 %. To je demotivujici. Kritéria vybéru
nejsou vZdy jasna. Zda se, Ze grantové agentury rozdéluji prostfedky tak, aby
kazda instituce byla uspokojena kolem 20 % z Zadosti, které podala.

Hodnoceni 24dosti v GACR je predev$im charakteristické velmi nizkou Uspésnosti
— celkové 16 %. Kvalita je zohledriovana, nekvalitni projekty nejsou financovany,
ale z kvalitnich Zadosti se kvuli dzkému hrdlu musi vybirat v podstaté nahodnym
procesem. Kvalitné podanych projektt i z naseho ustavu je daleko vice, nezZ kolik
dostane podporu.

VCR implementuje GACR 2 kategorie grantovych schémat na podporu
excelentniho vyzkumu, a to a) Junior star (pro védce na zacatku kariéry a pro
mladé pfichazejici ze zahrani&i) a b) Expro (pro samostatné reSitele, resp. pro
zaloZeni vyzkumné skupiny). Schémata byla zaloZena a funguji tak, Ze do znacné
miry kopiruji schéma evropskeé vyzkumné rady. Prostfedky na projekt v rozsahu 25
mil. K¢ na 5 let jsou skutec¢né dostatecné pro zaloZeni kvalitniho vyzkumu a
zaloZeni vlastni vyzkumné skupiny. Je to vobdobném fadu, jako jsou vyzkumné
granty Evropské vyzkumné agentury. Dle mého minéni to je super nastroj.
Akademie véd ma rovnéz grantova schémata na podporu excelentnich védcu jak
etablovanych (program Akademicka prémie), tak mladych (program Lumina
prémie), kdy je mozZno ziskat 20 mil. K¢ na pétilety projekt. A pak jsou dalsi
nastroje pro tuto kategorii. Napfiklad na Karlové univerzité program Primus. Je
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otazkou, jakym zplisobem probiha vybér téch uspésnych v riznych schématech.
Ale néjaka schémata tady existuji a v principu jsou rozumna.

Pokud se tyce celkového rozsahu grantovych prostredku, zda postacuji na pokryti
kvalitniho vyzkumu mladych védcd, hodnotim tento rozsah jako dostatecny
s ohledem na udroveri ¢eské védy. Pokud by kvalita védy, a tedy i podavanych
projektd mladymi védci, byla napf. na drovni Nizozemi, pocet Spickovych védcui
by byl vétsi, pak by soucasné celkové prostiedky nepostacovaly. Nyni to tak
zhruba odpovida, Ze jsou pokryty potfeby mladych adeptd, jejichZ kvalita je
srovnatelna s jejich vrstevniky vobdobném stadiu kariéry na $Spi¢kovych
pracovistich v zahranici.

Mnoho program( chce alokovat penize nékam, kde uZ je dobry track record - tj. ti,
ktefi jsou dobfi, lip ziskdvaji granty (snowball efekt) — napt. GA CR, TA CR - pak je
tézké zvysSovat Sance téch, ktefi jeSté grant nedostali, ten prvni grant. To je
demotivujici.

Hodné zaleZi na schopnosti ,dobfe“ napsat Zadost o grant, pomaha znalost
hodnoticich kritérii, soustfedit se na to, co je hodnoceno. Zkusenosti nebo
porada od zkuSenéjsich je dulezita, informacni podporu poskytuje napf. TC.

V Seském prostredi, napf. hodnoceni GACR, je jednostranné zaméfeno na podet
publikaciv Q1 kategorii a nebere se ohled na vysledky projektu pro praxi.

ProtoZe expertd v Uzkych tématech je malo, musi byt myslenka podéana tak, aby ji
mohlo posoudit i Sir§i spektrum hodnotiteld. Je to tedy slohova prace.

Ve védé jsou trendy. MuZe byt problematické, Ze pokud ma proposal, ktery jde
proti trendum, tak jsou Sance malé. | véda podléha mainstreamu (tematicky,
metodologicky). Promita se to do nastaveni programd.
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5.Zavéry a namety

Vefejn& podporovana véda tvofi komplexni systém, jeho? nékteré segmenty v Ceské
republice se vyznacuji urcCitou rigiditou a snahou udrZovat status quo, s pfipady
»pozitivnich deviaci“, kdy na zakladé pfiznivych faktorl se rozvijeji ¢i jsou vytvarena
Spickova pracovisté, pfipadné jsou cinény kroky ke zlepseni priimérnych pracovist.
Zaroven ve véde sili globalni konkurence a je stale obtiznéjsi prosadit se. Do jisté miry
dochazi k devalvaci kvantitativnich indikator(, kterymi se méfi vykon védy, mimo jiné i
v dUsledku masivni celosvétové produkce védeckych ¢lankd, jejichZ pocet roste na ukor
kvality.

Obecneé lze doporucit pokracovani vyzkumnych a konzultacnich aktivit v oblasti podpory
kvalitni védy a kvalitnich podminek pro kariéru ve véde, do kterych je zadouci zapojovat
predstavitele rlznych vyzkumnych organizaci, zejména $pi¢kové védce v rliznych fazich
kariérniho vyvoje (vé. napf. Uspésnych postdokl), napi. formou vefejnych diskusi,
kulatych stold, kvalitativniho ¢i kvantitativniho sbéru jejich nazora.

Tlak na kvalitu

e Dotazovani zastupci védeckych organizaci’ se ve své vétSiné vyslovuji pro tlak na
lepSi kvalitu, vySSi excelenci, doprovazenou nutné vyssi exkluzivitou védecké
¢innosti. Casto zazniva potieba tlaku na zmény, ktery by mél pfichazet z venku,
nebot vyzkumné instituce samy o sobé jsou vétSinou ke zménam spisSe
rezistentni. Zvenku muze byt tlak uplatinovan napf. prosazovanim legislativnich
zmeén, zmén systému hodnoceni VaVal, zmén v systému fizeni zejména vysokych
Skol, grantovych schémat ¢&i poskytovanim jinych vyzna¢nych pobidek
motivujicich k podavani excelentnich vykon(. Vzdy je vSak nutné tyto zmény
doprovazet vytvarenim co nejlepSich podminek. Pouhy tlak na vykon (navic
meérfeny pouze kvantitativhé) bez dostate¢ného zazemi a podpory kuspéchu

nepovede.

» Aby se standardy zvysovaly a kladl se dilraz na excelenci, to nikdo tady zevnitr
neudeéla, protoZe by se tak diskvalifikoval z vedeni. TakZe to musi pFijit z vnéjsku. A
samoziejmé, je tady metodika M17+ a podobné, to je néjaky tlak ze strany
rektoratu, ale proti tomu je obrovska rezistence. Fakulty maji uréitou autonomii,
jak ty prostfedky rozdélit, a vZdycky se je snaZi rozdélovat rovnostarsky.

5 Jednalo se o zkuSené védecké pracovniky (napft. Feditel vyzkumné organizace, vedouci katedry, vedouci
vyzkumné skupiny apod.), se zkuSenostmi ze zahranici.
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Zefektivnit systém hodnoceni VaVal

e Vramci (nejen) Ceského systému hodnoceni védy a vyzkumu existuje urcity
paradox. Na jednu stranu je hodnoceni &asto oznadovano jako ne zcela
objektivni. Za tim mQzZe stat fada pficin. Patfi mezi né napf. pouZiti pro dany obor
¢i jednotlivy vystup nerelevantnich hodnoticich kritérii, pfipadné obtiznd moznost
zajistit kvalitni hodnotitele, nebot Spickovi védci jsou velmi vytizeni. Hodnotitelé
maji nutné pouze omezenou moznost pokryt celou Sifi oboru a stava se, ze
hodnoti vystupy, do jejichz obsahové kvality nemohou mit skute¢ny vhled, pouze
po formalni strance apod. Zaroven v prostfedi mensi zemé, kde se komunity
védcl v ramci oborl dobfe znaji, mize byt obtiZzné zajistit nestrannou objektivitu.
Na druhou stranu lze opravnéné predpokladat (a data z rozhovor(l to potvrzuji), Zze
v kazdém oboru dobfi védci velmi dobfe védi, na kterém pracovisti, a ktefi jejich
kolegové realizuji Spickovy vyzkum, védi, které Casopisy jsou kvalitni apod.
Znalost, co je kvalitni véda, tedy mezi védci existuje, neni tfeba ji nové vytvaret.
Zajmem narodni politiky védy by mélo byt hledat zplsoby, jak nejlépe tuto
neformalni znalost podchytit, objektivizovat do podoby operacionalizovanych
kritérii a zac¢lenit do systému hodnoceni.

e Vtomto kontextu je rovnéz Zadouci volit vhodné diferencovany pfistup
k hodnoceni rliznych typl instituci a vyzkumu. Pokusit se identifikovat ta mista,
kterd neodrazi dobfe charakter daného typu VO a jejich vyzkumu a hledat ve
spolupréaci se zainteresovanymi zastupci danych typt VO, zejména se Spi¢kovymi
védci, nejvhodnéjsi zplsob feSeni vcetné uplathnovanych hodnoticich
mechanismu a kritérii. Lze tak napf. doporucit lepsi diferenciaci podle charakteru
vyzkumu, zda se jedna o vyzkum aplikovany nebo zakladni (pfipadné prihlédnout
napf. ke klasifikaci dle TRL'®), lépe diferencovat pro jednotlivé obory ¢&i typy
vystupl cilovou oblast dopadu, jako napf. celosvétovou (napf. matematika),
lokalni (napf. sociologicky vyzkum), ¢i byznysovou (napf. patent vyuzity ve vyrobé)
apod. Je také mozné diskutovat vhodna kritéria excelentniho vyzkumu pro
organizace, které jsou soucasti hodnoceni VaVal, ale jako primarni maji jinou
¢innost (napf. muzea, nemocnice, knihovny). V idealnim pfipadé by dané vystupy
méli mit na starosti hodnotitelé, ktefi sami plsobi ve stejném segmentu vyzkumu
(zakladni nebo aplikovany; resortni nebo akademicky) €i typu instituce.

e Organy zodpovédné za procesy hodnoceni vgrantovych schématech &i
v obecném hodnoceni vyzkumu a vyvoje by mély vénovat velkou pozornost
vhodnému vybéru hodnotitelll, videalnim pfipadé by jich mélo byt vice,
nezavislych, preferované ze zahranici. Je tfeba reflektovat, ze se jedna o velice
naro¢né angazmad, a hledat opatfeni, jak na tento Ukol poskytnout védclim

8 Technology Readiness Level (viz napf.
https://tacr.gov.cz/dokums_raw/cofundy/Technology_Readiness.pdf)
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dostatek Casu (napf. zahrnutim do pracovniho uvazku) a dobré ohodnoceni. Je
uveden pfiklad Anglie, kde maji akademicti pracovnici, vybrani jako hodnotitelé,
po dobu plnéni tohoto ukolu poskytnuto volno od vyuky.

e Maéla by byt posilena formativni stranka hodnoceni vyzkumnych organizaci. VO si
Casto stézuji, Ze ani v ramci kvalitativniho hodnoceni nedostavaji takovou formu
zpétné vazby, ze které by vyplyvalo, jak konkrétné by mély zlepsSit svoji ¢innost do
budoucna. Poskytnutému hodnoceni ¢asto nerozuméji (napf. nevédi, za co
dostaly urcitou znamku ¢i body), slovni hodnoceni vnimaiji jako nepfiliS obsazné
apod., jinymi slovy, postradaji formativni stranku hodnoceni, na jejimz zakladé by
mohly ucinit konkrétni zmény.

e Je mozné doporudit realizovat vyzkum zaméreny na hledani metod, jak zkvalitnit
hodnotici procesy ve védé. Sjeho pomoci pak podrobnéji identifikovat slaba
mista, kde dochazi k neobjektivnim zkreslenim, zmapovat jejich souvislosti a
ziskat doporuceni na feSeni vCetné aplikovatelnych pfikladd dobré praxe ze
zahranici.

» Pdavodni myslenka byla, Ze pilife metodiky M17+ budou mit riznou vahu pro riizné
typy VO - pro VS, pro AV a pro resortni VO. Maji velmi specifické podminky. Pak se
prosadilo, Ze musi byt jednotné srovnani pro vSechny. Nyni se zas pomalu
sméruje k rozdéleni — AV a VS sméfuji k viastni metodice. (...) Déle napi. modul 1
puvodné nemél byt pro ¢lanky (na to je modul 2 — bibliometrie), tam mély byt
hlavné patenty apod. Dnes jsou i tam hlavné ¢lanky, a patenty nutné vychazeji
hdre hodnocené. Resortni VO by mél hodnotit poskytovatel. Jejich cCinnost
mnohdy vyplyva ze zavazki vici poskytovateli, zaroven je ¢asto z tohoto ddvodu
dopredu tézko planovatelna.

» Mame néjaka zjednodusSeni skrze kvartily a podobné, coZ se vnasem oboru
samoziejmé vsem nelibi, protoZze tam nejsou schopni publikovat, ale néjaké
prvotni priblizeni kvality to je. Za mé je ale daleko vic klicové, coz uz M17+ plni
jenom c&astecné, Ze by se mély kazdé dva nebo Ctyri roky délat evaluace jenom
téch nejlepsich vysledkd, jako je to tfeba ve Spojeném Kralovstvi (REF)"”. Mé
nezajima, kolik ti lidé produkuji véci na kvantitu, ale Ffict u téch seniornich lidi,
ukaZte mivase Ctyri nejlepSi vystupy za Ctyri roky, a u juniornich dva vase nejlepsi
vystupy za Ctyfi roky, a podle toho to budeme posuzovat.

» Jako pozitivni priklad je mozZné vzit systém hodnoceni REF ve Spojeném
Kralovstvi. Jednou za nékolik let si vyberou a nahlasi jen své nejlepSi ¢lanky.
Hodnoti to komise — Spickovi lidé — na 1 rok jsou pritom osvobozeni od uceni, aby
méli ¢as na hodnoceni. Je to velmi férovy zplsob a nékdy maji i velmi prekvapivé
vysledky.

17 Research Excellence Framework: https://2029.ref.ac.uk/
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ZlepSeni financovani

Dllezitym problémem je nedostate¢né financovani, které omezuje schopnost
instituci reagovat na mezinarodni standardy a spoluvytvafi prostredi, kde chybi
motivace k excelenci.

Je tfeba hledat odpovédi na otazku, jak upravit systém hodnoceni védy a grantd,
aby realisticky identifikovaly skute¢nou kvalitu, aby byl nalézan adekvatni pomér
podpofenych projektl pro kazdy védni obor. Systém by mél podporovat praktické

.....

védcu, ktefi jsou nositeli této kvality.

Apelovano je také na zvySeni podilu institucionalnich financi, aby mimo jiné
mohla byt zajiSténa lepsi financni stabilita na vyS$Sich védeckych kariérnich
postech.

Penize jsou problém: ddvédme do védy a vyzkumu (CR jako stit) mélo penéz.
MdazZeme diléim zplisobem ladit ve statu quo (napfi. autonomie nékterych fakult
blokuje rozvoj), ale prvni véc je financovani.

Odmeénovani vyzkumnik( by mélo byt obdobné, jako tomu je ve svété. Studenti
PhD a postdoci by méli byt financovani z grantovych zdroji a vSechny pozice od
urovné junior vyzkumnika by mély byt financovany z institucionalnich prostredkd,
aby byla zaruéena jejich relevantni uroveri a stabilita. V CR grantové prostiedky
supluji mzdy a to je spojeno s nejistotou a fluktuaci prijmu vyzkumnika.

U nas je divny systém. Zgrant( se plati ¢ast plati pravidelnych (kmenovych)
zaméstnancd, i profesory. V zahrani¢i (napr. v Anglii, v Izraeli) je to nemyslitelné —
Z projektu se tam plati jen postdoci apod. (...) Bylo by dobré u nas zavést stalé
platy pro profesory. V Anglii staly plat maji i mista pod profesorem — jsou to trvalé
pozice.

ZlepSeni managementu védy

Nékolikrat byl kritizovan stavajici model fizeni, zaloZzeny na vysoké mife
akademické samospravy, ktery podporuje spiSe udrzovani statu quo nez
strategické zvySovani kvality, nebot je vném tézké prosadit kliCova rozhodnuti
potfebna pro dosazZeni Spickové urovné vyuky i vyzkumu. Podle tohoto nazoru by
se meéla odliSovat akademicka svoboda (tj. svoboda volby tématu) od
manazerského fizeni, které by mélo byt podfizeno pfedevsSim cili Spickovych
védeckych vysledk(l. ReSenim by mohlo byt zavedeni jasn& definovanych cild a
standard( v oblasti kvality a vétSi odpovédnost vedeni instituci za dosahovani
téchto cild.
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e Obecné lze zSetfeni vyvodit, ze Ceské védé by prospéla vysSi diferenciace
vysokych Skol na ty, které aspiruji na Spickovou kvalitu védecké prace, a na ty
zaméfené vice na vyuku, od kterych by excelentni véda nebyla ocekavana.
Vtomto kontextu davad smysl zavadéni vice profesné orientovanych studijnich
programu ¢i profilace celych VO bud spiSe vyzkumnym nebo profesnim smérem.

» V&ele védeckych instituci a vyzkumu dochazi jen k postupné obméné. VZdy se
stanovi kritéria kvalitniho fungovani védeckych instituci, které ale ke kvalité
nevedou (napf. , kafemlejnek®, ted je feSeni pres Casopisy: kdo nema clanky
v ¢asopisech prvniho kvartilu, tak neexistuje). Management védecko-vyzkumnych
instituci je slaby.

» Je tfeba rozliSovat mezi akademickou svobodou a manaZerskym systémem Fizeni,
ktery je ve své podstaté direktivni. To se vCR &asto ztotoZfiuje a nedostatek
efektivhosti manaZerského systému, tj. nemozZnost prosadit manaZerska
rozhodnuti, je zdivodrovan nutnosti zachovat akademickou svobodu. Ale to je
rozdil. Akademicka svoboda zarucuje svobodnou volbu tématu vyzkumu, ale
stanovené cile kvality musi byt zajiSteény systémem Fizeni. Jinymi slovy, vyzkumny
tym muzZe zkoumat cokoliv, pokud ma v tomto vyzkumu excelentni vysledky. V CR
manaZzersky systém selhava a pricina tohoto problému tkvi v tom, Ze vysoké Skoly
jsou zcela samospravné. Rektor je volen akademickym snémem, tj. lidmi, ktefi
jsou nikoliv nad nim, ale ktefi jsou pod nim. Podrizeni si pak logicky zvoli osobu,
ktera jim zajisti bezproblémové fungovani v priméru, bez velkych zmén a bez
tlaku na zvysovani kvality prace a vysledkd vyzkumu. Za svou ¢innost se odpovida
tém, ktefi ho zvolili. Z toho se pak odviji mantinely, které rektor pro sva rozhodnuti
ma. (...) NadFizené organy VS a VO by mély stanovit cile v kvalité vyuky a vyzkumu
(dosahnout urcité urovné podilu praci publikovanych v excelentnich ¢asopisech,
dosahnout zlepSeni nebo urcité misto ve svétovych Zebficcich hodnoceni
univerzit atd.) a top manazeri by pak byli odpovedni za dosazZeni cilové urovné
kvality a tlacili své podrfizené, aby svymi aktivitami tyto cile naplriovali.

> Ceskd akademické sféra by potfebovala vyélenit VS s ambici na vyzkum, ale
netla&it tam vSechny VS.

ZjednodusSovat administrativu

e Vrozhovorech opakované zazniva vyrazna stiznost na stale se zvySujici
administrativni naro€¢nost veédeckovyzkumné cinnosti, at uz se jedna o
administraci grantl, hodnoceni védy a vyzkumu, ¢i rliznych dalsich zavadénych
nastrojl, jako je napf. HRS4R Award. Organy zodpovédné za kontrolni a hodnotici
mechanismy ve védé a za podobu grantovych schémat by mély cilené usilovat o
maximalni mozné zjednoduS$ovani administrativnich procesd. Mély by hledat
narodni i mezinarodni pfiklady (napf. ocenovanych grantovych schémat), kdy bylo
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dosazeno vysoké kvality a efektivity procesUl pfi zachovani relativni byrokratické
Stihlosti a dostacujicich moznosti kontroly.

e \lyzadovani formalizace procesl (jako je napf. nabor novych zaméstnancd,
hodnoceni védcU, kariérni postup ¢i vybér kandidatl do vedoucich funkci apod.)
je vhimano ponékud kontroverzné. Na jednu stranu zastupci VO velice negativné
hodnoti pribyvani administrativnich Ukoll, knémuZ nutné dochéazi svyssi
formalizaci. Nadmeérna mira administrativnich povinnosti byla vrozhovorech
uvadéna dokonce i jako vyznamny faktor rizika vyhofeni perspektivnich
védeckych osobnosti. Na druhou stranu je zifejmé, Ze zavazna formalizace
pfispiva ke zvySeni transparence a kvality a nezavislosti procesd na téch
pracovistich, kterd jsou k pozitivnim zménam bez vnéjsiho tlaku spiSe rezistentni.
Je tfeba vést vyvazenou diskusi a hledat vhodnou miru a formu formalizace, kterd
se muUze lisit pro rGzné vyzkumné instituce v zavislosti na charakteru jejich
fungovani, dostupnych zdrojich, organiza¢ni kultufe apod. Je vhodné konzultovat
miru a podobu formalizace, ktera ze zkuSenosti SpiCkovych instituci vede ke
zlepSovani kvality procesu.

Dale zlepSovat grantova schémata

e Acgkoli existujici grantova schémata v CR byla shleddvana vétsinou jako relativné
kvalitni, i tak je tfeba podrobovat je kritice v Uzké komunikaci s témi, kdo realizuji
a fidi vyzkum a vyvoj v praxi na urovni jednotlivych instituci a tymu. Nasledné pak
je zadouci je modifikovat podle zpétné vazby tak, aby smérovaly k jednoduchosti,
prehlednosti, vyssi flexibilité a pokud mozno lepSim finanénim podminkam pro
kvalitni védu.

e Stejné jako vpfipadé narodniho systému hodnoceni VaVal, i u grantovych
schémat je tfeba vénovat vysokou pozornost vybéru hodnotitell. | zde zazniva, ze
se jedna o naroc¢nou ¢innost, ve které ti nejlepsi z védcl, pfipadné mladi védci,
nejsou ochotni dlouhodobé participovat. Mélo by se proto smeéfovat ke zlepSeni
podminek pro praci vhodnoticich panelech, poskytnout motivujici odménu,
dostatecny Casovy prostor, zajiStovat pfisnou nezavislost (nejlépe vybirat
zahrani¢ni hodnotitele, vyvarovat se stfetu zajml - napf. hodnoceni projekt(
realizujicich podobny vyzkum, jako ma hodnotitel), apod.

e Zadouci je posilovat grantova schémata, kterd zvy$uji $anci mladych vyzkumnik(
bez dlouhé praxe. Mély by tak byt vytvareny programy, které umozni hodnoceni
podanych projektl pouze podle kvality, nikoli podle poctu publikaci autora Ci
»dobrych jmen*, ktera projekt zastituji. Ocefiovany byly napf. grantové vyzvy, které
mély bodovou bonifikaci, kdyz hlavni zadatel byl ve véku do pétatficeti let, nebo
se mUze jednat o stanoveni poctu let od dosazeni PhD titulu, jak je uplatriovano
napf. u ERC grantll. Zde by vSak bylo nutno hledat mechanismy, jak zabranit
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obchazeni téchto pravidel, kdy byl do pozice feSitele nékdo takovy napsan pouze
formalné.

e Je vhodné, jak jiz tomu v mnoha pfipadech je, podminovat pfidéleni grantovych
prostfedkd navazovanim meziinstitucionalni a zejména mezinarodni spoluprace.
Timto zplsobem je mozné bonifikovat otevienost védeckého prostiedi,
podporovat internacionalizaci a prispivat ke zlepSovani kvality, nebot lze
pfedpokladat, Ze silngjsi pracovisté potahnou vykon ostatnich spolupracujicich
nahoru a budou pro né dobrym pfikladem.

e Grantova schémata by se méla podle zpétné vazby upravovat tak, aby lépe
reflektovala praktickou realitu a moznosti vyzkumnych instituci — napf. umoznit
flexibiln&jsi podavani projektli béhem roku, snizit prodlevu mezi zacatkem grantu
a poskytnutim prvnich finan¢nich prostiedk (viz citat nize) apod.

» Asi bych snizil vahu toho, co uzZ dokazali, a hodnotil vic kvalitu Zadosti. Bude tam
znacny prekryv, ale je Skoda, kdyZ si feknou, Ze Zadost je dobra, ale nechtéji
riskovat, Ze to nedotahne. Tento efekt by se mél v alokaci prostiedkt rozbofit.

grant(. Zadosti GACR maji Sasto tfeba vynikajici posudky ze zahranici, ale Seské
posudky je strhaji — je vidét, od koho to je, Cili tim likviduji konkurenci. Takovyto
posudek by se mél zamérné ignorovat, vysSkrtnout posudky z konkurenéniho
prostredi. Napf. v ERC toto absolutné neni.

» Zadosti do GACR lze podévat jen 1x roéné v dubnu, vyhodnoceni je na podzim a
zacatek projektu aZ od 1.1. nasledujiciho roku. Tento zpusob je velmi nepruZny.
Mélo by byt umozZnéno podavat navrhy prubézné, nebo alespori minimalné 2x
rocné. Zacatek projektt by mél vice respektovat akademicky rok a nemélo by se
trvat na zahajeni projektu vZzdy na zacatku kalendarniho roku. S tim také souvisi
problém velké ¢asové prodlevy mezi podanim Zadosti o grant, zaéatkem grantu a
naslednym prijetim financ¢nich prostiedkd. Pokud instituce nema dostatec¢né
vlastni finanéni rezervy, aby mohla zatim mladého védce financovat z vlastnich
prostredkd, dostava se instituce i védec do velmi nejisté situace, coZ muze plany
na navrat znemoznit. Rovnéz by se nemél uplatriovat horni limit na mzdu feSitele,
nebo by se mél alespon podstatné zvysit. Mzdové naroky védcu jsou individualni
a zaleZi na tom, jaké zkuSenosti jiz védec ma a odkud prfichazi.

ZlepSovat institucionalni prostiedi

e Opakované bylo doporuc¢ovano hledat moznosti zlepSeni organizacniho zazemi
vyzkumu a vyvoje, a to jak vnitfniho uspofadani VO, tak vytvafeni vnéjSich
organizacnich struktur a propojeni. Byly uvedeny nasledujici konkrétni inspirace:
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- lepSi propojeni vysokych Skol s Ustavy Akademie véd (pfikladem mUze
byt model CERGE-EI); zprlhlednéni kariérnich systémU na obecnéjsi
roviné (napf. vyjasnéni pravidel mezi VS a AV)

- zalozeni vyzkumného centra pro oblast spole¢enskych véd po vzoru
napf. CEITEC (uvadéno konkrétné jako navrh feSeni pro Brno)

- hledat inspiraci napf. ve struktufe pracovnich mist v institutu Maxe
Plancka v Némecku, kde je pouze relativné nizky podil trvalych
védeckych pozic a dominuji doCasné postdoktorandské pozice,
vyznadujici se vysokou mobilitou.

» Nas ustav ma spolecnou akreditaci pro PhD studium s fakultou, kdy jsou prfesné
specifikovany poZadavky na nas, co mame délat, ale vSe délame zadarmo, penize
na vychovu doktorandu dostava fakulta. Doktorandi pracuji u nas, ale publikace,
ktera vznikne v ramci studia je pfipisovana fakulté.

> Vzhledem k existujici instituciondlni strukture vyzkumu v CR, kdy vyzkum probihd
paralelné na VS a na akademii véd, m(Ze byt cestou ke zvyseni kvality vyzkumu
propojeni vysokych skol a tustavd akademie.

e Je nutné dale a podrobnéji zkoumat bariéry, které brani pozitivnim zménam, a to
jak na udrovni vyzkumnych instituci, tak rdznych c¢asti systému (vé. narodni
legislativy, pravidel poskytovatelll jednotlivych finané¢nich schémat apod.) a
usilovat o jejich odstranovani. Bylo by potfebné iniciovat procesy k odstrafovani
tvrdych bariér (napt. legislativnich, administrativnich), ale identifikovat i ,,mékké*
bariéry v mentalité a chovani lidi a kolektivll a hledat mechanismy motivujici
k jejich postupné promeéné.

e Vsoucasné dobé mnoho VO pfistupuje kzavadéni schématu HRS4R Award.
V praxi se pro mnohé instituce jedna spiSe pouze o formalni aktivitu, kterd umozni
zlepsit jejich hodnoceni pfi Zadostech o granty. V nékterych pfipadech se vSak
ukazuje, Ze tento nastroj je mozné realné vyuzit pro analyzu a zlepSeni situace
péce o lidské zdroje vdané VO vtéch oblastech, kde sama VO citi, Zze zménu
potfebuje. Je proto Zadouci zavést efektivni poradenstvi konkrétné v oblasti
HRS4R Award, kdy by byly vyzkumnym organizacim poskytovany konzultace, jak
efektivné tento nastroj vyuzit kvlastnimu zlepSeni a ku prospéchu védy.
Nadfizené organy by se nemély omezovat pouze na formalni kontrolu, ale
zprostfedkovavat vyzkumnym organizacim dobré pfiklady implementace HRS4R
Award, které by odpovidaly na jejich skute&né potreby.

Zvysit podporu mladych védci, zejm. postdoku

e Vranych fazich védecké kariéry, zejména ve fazi postdoktorandské, se pocita
s vysokou mobilitou. Zaroven existuje vysoké povédomi, Ze se jedna o velice
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naroénou a nestabilni fazi, ve které hrozi, ze néktefi opusti védeckou kariéru,
pfipadné, ze se nedokazou etablovat a postoupit do vySSiho kariérniho stupné.
Ackoli jsou narocné podminky povazovany v této fazi vétSinou respondentl za
pfirozené a nevyhnutelné, silné zazniva nazor, Ze neni mozné tyto zacinajici védce
ponechat bez zazemi a podpory. Je tfeba hledat vyvazeny pfistup mezi
zakonzervovanosti a rigiditou systému a pfiliSnou prekaritou postaveni mladych
védc.

Je Zadouci hledat zpUsoby, jak zajistit UspéSnym tymam dlouhodobéjsi podporu,
napft. ve smyslu, pfeklenuti ,,hluchého®“ obdobi, nez se jim podafi ziskat dalsi
grant. Nemélo by se jednat o mechanismy, které by napomahaly situaci
zakonzervovat bez apelu na podavani dobrych vykonu, nybrz uvazovat minimalné
napf. v horizontu deseti let soustavné védecké cinnosti na daném tématu a
vytvaret podminky, kdy budou vyzkumné organizace motivovany si Spickové tymy,
a s nimiinadéjné mladé védce, dlouhodobéji udrzet.

Méla by byt vénovana pozornost otazce prechodu z postdoktorandské faze do
vys$siho kariérniho stupné. Tento pfechod je znacné narocny a v rliznych VO pro
néj existuji rdzné podminky a pravidla. V nékterych pfipadech jsou kritizovana
jako ne vzdy splnitelnd i pro Spickové védce, pfipadné jsou negativné
komentovany rozdilné standardy vykonl a odménovani pro starsi etablované
veédce, ktefi nemusi v podstaté vykazovat takovou kvalitu prace jako védci na
nizSich stupnich. Velka podpora je potfeba i néasledné po skonéeni
postdoktorandské faze, kdy se od vyzkumnika zatne ocekavat, ze se védecky
etabluje a bude samostatné ziskavat granty.

Panuje obecna shoda na tom, Ze na pocatku védecké kariéry musi byt mladému
védci poskytovana mentoringova podpora, co se ty¢e nasmérovani vlastniho
vyzkumu, publika¢nich dovednosti, orientace ve veédeckém prostfedi a
v grantovych systémech, zaclefiovani do profesnich i mezinarodnich kontaktl a
siti. Tato podpora, ktera je vsoucasné dobé prevazné neformalni a zalezi na
dobrovolnosti zkusenéjsich kolegl, by méla byt vice formalizovana, aby obé
strany mély pevnéjsSi ramcové podminky, se kterymi mohou pocitat. Bylo by
zadouci shromazdovat dobra doporuceni zuspéSnych organizaci vcetné
zahranicnich, pfipadné formulovat doporucené standardy pro pfechod mezi
témito fazemi a navrhovat efektivni nastroje podpory v rliznych aspektech tohoto
kariérniho kroku.

Je tfeba hledat pfiklady dobré praxe, formulovat doporucéeni a vytvaret pobidky
pro zvySeni prostupnosti védeckych pozic. Jako pfiklad byl uveden napft.

....povinny odchod do duchodu pro vsechny vuréitém véku, jako tomu je
vzahranic¢i. Napf. v Max Planck institutu je povinnost odejit do dichodu v 65
letech. Pokud je zdjem na obou stranach, muZe tento ¢lovék dostat na uUstavu
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malou kancelar, kde muiZe pracovat, ale neni placen a nemluvi do smérovani
ustavu.

Mély by byt hledany rizné zplsoby, jak motivovat a ocenovat nadéjné mladé
védce i jinak nez jen formalnimi principy kariérniho postupu. Narodni organy by
mély motivovat VO k zavadéni téchto nastroji. Mohlo by se jednat napf. o rizné
odmeény Ci ocenéni (napf. za ¢lanky v prestiznich Casopisech, za prokazanou
kvalitni védeckou préaci, i kdyZ nevedla k oficidlné ocenovanym vysledk(im nebo
ziskani grantu).

Zadouci je pokradovani a zvySovani podpory pro ndvraty ze zahraniéi -
zintenzivnéni a zlepSeni existujicich schémat. Soucasna pravidla navratovych
grantd (GACR a TACR) by méla byt upravena tak, aby byla flexibilngjsi a lépe
reflektovala praktickou realitu akademického roku, aby se napf. snizily prodlevy,
kdy je vyzkumna instituce nucena predfinancovavat ¢i dofinancovavat mzdu
mladého védce, nebot na toto VO Casto nemaji dostatecné financni rezervy a
zvysSuje to prekaritu jeho situace i v pfipadé, Ze byl vyzkumny grant jiz ziskan (viz
vyse).

TakZe za mé urcité postdokiim nabidnout nejlépe 3 + 2 roky. To znamena, Ze
podepiSou smlouvu na 3 roky, abych mél néjakou paku, kdyz nejsou dobri, je
potom néjak ménit, v ramci toho projektu. (...) Takze v idealnim svété by bylo fajn
mit prosté ty projekty delSi, jako je to tfeba v Dansku, Norsku, Ze statni agentury
davaji projekty na 5 + 5 let. Pak ta centra ¢asto koncCi, coZ muZe byt Skoda, ale
prosté musi byt néjaka kreativita a zména a nemuZe nékdo na téch penézich
sedét porad. 10 let uz ale umoZni smysluplné fungovat.

Na ustavu provadéji mladi védci velkou ¢ast svého vyzkumu v laboratofich, kde je
tfeba udélat hodné pokusd, a ne vSechny vedou k Uspésnému konci. V internich
rozhovorech proto vyjadrili mladi védci prani, aby byli vice vidét, aby byla ocenéna
uznanim i ta prace na pokusech, které nevedly k uspéchu.

Urcité je Zadouci i dalSi finanéni podpora pfijimajici instituce, nebot ne vS§echno
lze zaplatit ze standardnich grantovych penéz. Napfi. je problém v potrebném
rozsahu dovybavit pracovisté a nakoupit veSkeré potiebné laboratorni vybaveni Ci
zajistit adekvatni financni kryti i pro dalSi pracovniky, ktefi jsou tfeba pro reseni
daného projektu, a to i pfes to, Ze tyto polozky lze dle pravidel GACR do urdité
vyse do nakladu projektu zahrnout.

Privital bych, kdyby se vtéto fazi (tedy po postdoku) napfi. po dobu 5 let vice
sledovalo, jak se akademik rozviji a jak se mu dafi ziskavat vlastni samostatnou
pozici. To by mélo byt spojeno s podporou, nékdo by ho mél mit na starost a
pomahat mu napfiklad s orientaci v grantovém prostredy.
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Investovat do popularizace védy

Obecné by méla byt vice podporovana tieti role univerzit, mél by byt kladen vétsi
dlraz na komunikaci védy smérem k vefejnosti a prfenos vysledk( do praxe.

K popularizaci védy a védecké kariéry by mélo dochazet vhodnou formou uz od
malych déti, a dale pokracovat vramci spoluprace vyzkumnych organizaci se
zakladnimi a stfednimi Skolami. Mély by byt vybirany adekvatni prostfedky
pfizplsobené véku cilovych skupin déti a mladych lidi.

Védeckou kariéru je tfeba prezentovat jako zajimavou moznost, aktivhé
upozornovat na atraktivni stranky této kariéry, jako je kreativita, flexibilita,
samostatnost, tv0réi prace, moznost délat, co clovéka bavi, zapojeni do
mezinarodnich kontakt( apod.

Pro propagaci by mély byt vybirdny a podporovany komunikativni védecké
osobnosti se schopnosti pfedavat srozumitelné a zajimavé nadsSeni pro védeckou
praci.
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Priloha

Graf 1: Podil vyzkumnikt (FTE) v aktivni populaci, 2023 (v %)
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Pozn.: * data z roku 2019
Zdroj: Eurostat, datatset rd_p_perslf, citovano 27.12.2024.
Graf 2: Podily absolventt doktorskych programu (2015, 2021, 2023)
2023 Humanitni a socidlnévédni obory
M Prirodovédné obory

H ICT obory

B Technické obory

B Zemédélské obory

B Zdravotni a socialni péce
Ostatni

Pozn.: Jsou zahrnuti studenti doktorskych studijnich program( (DSP) ve v§ech formach studia, bez ohledu

na ob¢anstvi a pohlavi.
Zdroj: MSMT: Statistika vykonovych ukazatel( vefejnych a soukromych vysokych $kol CR, vlastni propodty.
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Tabulka 1: Podil vydaji na vyzkum a vyvoj (GBARD) v celkovych vefejnych vydajich,

v %

2008 | 2013 2018 2023
Jizni Korea 3,13 3,78 :
Svycarsko 2,20 2,85
Island 1,36 1,60 1,95 2,25
Némecko 1,75 2,01 2,13 2,23
Estonsko 1,59 2,12 1,79 2,03
Nizozemsko 1,63 1,55 1,69 2,02
Dansko 1,70 1,83 1,76 1,86
Norsko 1,75 1,83 2,02 1,78
Japonsko 1,87 1,76
USA 2,01 1,70 : :
Rakousko 1,36 1,55 1,55 1,68
Svédsko 1,50 1,59 1,50 1,55
Finsko 1,95 1,74 1,57 1,52
EU-27 1,49 1,39 1,43 1,47
Chorvatsko 1,41 1,26 1,66 1,39
Slovinsko 1,11 0,79 0,96 1,36
Spojené Kralovstvi 1,31 1,28 1,33 :
Spanélsko 1,83 1,20 1,25 1,29
Belgie 1,31 1,14 1,22 1,17
Italie 1,27 1,03 1,05 1,16
CR 1,24 1,51 1,52 1,15
Recko 0,84 0,75 1,27 1,15
Kypr 0,99 0,78 0,73 1,15
Francie 1,57 1,21 1,17 1,14
Litva 1,22 1,01 0,86 1,01
Polsko 0,68 0,85 0,69 0,98
Irsko 1,20 0,99 0,92 0,93
LotySsko 0,72 0,37 0,56 0,71
Portugalsko 1,01 0,79 0,84 0,71
Slovensko 0,73 0,91 0,92 0,71
Bulharsko 0,79 0,65 0,55 0,57
Mad'arsko 0,86 1,29 0,65 0,48
Rumunsko 1,01 0,58 0,50 0,31

Pozn.: Zemé jsou sefazeny podle vySe podilu v poslednim roce, za ktery je hodnota k dispozici.

Zdroj: Eurostat, dataset gba_nabste, citovano 27.12.2024.
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Tabulka 2: Podil projektového financovani v celkovych vefejnych vydajich na

vyzkum a vyvoj (GBAORD), v %

2008 2013 2018 2022
Mad'arsko : : : 78,22
Irsko 59,29 67,74 64,46 55,68
Belgie : : 50,86 54,95
Recko 36,98 49,90 37,24 49,19
CR : 50,78 49,74 43,43
Norsko 43,99 45,51 43,11 43,40
Némecko : 36,87 34,95 41,73
Svycarsko 30,29 : 29,50 32,14
Nizozemsko 25,33 29,37 33,43 31,88
Portugalsko 42,81 24,98 27,75 28,54
Slovensko : 22,70 25,98 27,58
Rakousko : 27,33 26,89 26,27
Polsko : : 39,04 25,53

Pozn.: Za velkou ¢ast evropskych zemi, a tedy ani za EU-27, nejsou data k dispozici.
Zdroj: Eurostat, dataset gba_fundmod, citovano 27.12.2024.

Tabulka 3: Podil Zen na celkovém pocétu vyzkumnych pracovnikt

2005 2010 2015 2020 2023
celkem 29% 28% 27% 28% 28%
Pfirodni védy 27% 27% 26% 25% 26%
Technické védy 15% 13% 14% 15% 15%
Lékarské védy 46% 49% 49% 48% 49%
Zemédélské védy 39% 38% 39% 46% 43%
Socidlni védy 40% 41% 43% 44% 45%
Humanitni védy 40% 43% 41% 42% 43%

Zdroj: CSU (2024): Pracovnici ve VaV, tabulka 13a, vlastni propocty.
https://csu.gov.cz/pracovnici-ve-vav?pocet=10&start=0&skupiny=21&razeni=-datumVydani

Tabulka 4: Podil zen na celkovém poctu absolvujicich

studium 2005 2010 2015 2020 2023
doktorské 35% 40% 44% 45% 44%
magisterské 54% 60% 60% 59% 59%

Zdroj: MSMT (2024): Statistika vykonovych ukazatel( vefejnych a soukromych vysokych gkol CR,
vlastni propocty.
https://statis.msmt.cz/statistikyvs/vykonyVS1.asp
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