Manazerske shrnuti

Kariérni pauzy, v praxi primarné spojené s materstvim, predstavuji prirozenou etapu
kariérniho cyklu zaméstnancl a zejména zaméstnankyn. Specifika vyzkumného sektoru
(smlouvy na dobu urcitou, vyznamny podil Géelového financovani a pozadavek na mobilitu
pracovnikd) ¢ini z kariérnich pauz kariérni riziko. Jakych bariér kariérniho rozvoje osob
s kariérni pauzou jsou si instituce védomy? Co vysokoskolské a vyzkumné instituce délaji pro
podporu osob ve vztahu ke kariérni pauze? Jaké jsou mezery stavajiciho systému podpory?
Jaké kroky mohou jednotlivi aktéri podniknout, aby kariérni pauzy neznamenaly kariérni
stopku?

Ceska republika zaostava ve schopnosti vyuzit vzdélani a talentu Zzen. Zaméstnanost zen
s détmi mlad$imi Sesti let je 28 procentnich bodl pod evropskym primérem (Poncarova,
Linkovad 2026). Nedostatecné vyuzivani potencidlu zen se nevyhybad ani ceskému
vyzkumnému a vysokoskolskému prostredi. To je v evropském srovnani specifické
dlouhodobé vysokou mirou propadu zastoupeni zen mezi ukonc¢enim doktorského studia a
pocatkem vyzkumné drahy. Zatimco mezi UspéSnymi absolventy doktorského studia tvori
zeny 43,3 %, mezi vyzkumniky predstavuji uz jen 28,8 % pracovni sily (head count, dale téz
jako ,HC*, Poncarova, Linkova 2026). K vyraznému Ubytku dochéazi pravé v obdobi, kdy se
pocatek vyzkumné drahy Casové prekryva s rodicovstvim. Kariérni pauzy proto predstavuji
kriticky bod, v némz se propojuje genderové nerovné rozdéleni péce s pracovnim prostredim
zalozenym na prubézném vykonu, grantové a publikacéni kontinuité, mobilité a vysoké casové
dostupnosti. Nejisté pracovni smlouvy a zavislost pracovnich mist na ucelovém financovani
zaroven zvysuji riziko, ze béhem pauzy zanikne pracovni vztah nebo moznost pokracovat ve
vyzkumné draze.

Po letech, kdy verejné politiky v oblasti VaVal pomijely aspekt genderové rovnosti
(Tenglerova, 2014), ziskava tato agenda vice pozornosti. Problematika sladovani osobniho a
pracovniho zivota (véetné managementu kariérnich pauz) se v poslednich péti letech
objevuje jako standardni soucast verejnych politik, a to jak v oblasti vladni politiky genderové
rovnosti (Vldda CR 2021), tak politiky VaVal (Vldda CR 2020, MSMT 2021 aj.) a vysokého
Skolstvi (MSMT 2021). Do praxe se tato politika promitd predeviim prostfednictvim
finanénich pobidek, jejichZz dosah zavisi na dobrovolném zapojeni instituci. Agenda rozvoje
lidskych zdroji je sice na vzestupu, ale jeji rozsah a parametry jsou na vali vedeni
jednotlivych instituci. Také vyro¢ni a sebeevaluacni zpravy umoznuji vysokym Skoldm ve
vztahu ke kariérnim pauzam vykazovat tematicky souvisejici aktivity, ovSem bez toho, Ze by
bylo zfejmé, zda jsou skutecné zavedené, komu jsou dostupné a jaké prinaseji vysledky. Z
téchto zprav proto nelze spolehlivé posoudit, zda opatreni odpovidaji potrebdam osob s
kariérni pauzou ani zda podporuji jejich dlouhodobé setrvani ve vyzkumu.

Predmétem této vyzkumné zpravy je stav managementu kariérnich pauz na verejnych
vysokych kolach a Ustavech Akademie véd CR. Vyzkum vychazel z analyzy plan( genderové
rovnosti véech 27 vefejnych a statnich vysokych Skol a Ustavil AV CR, které se uchazely
o podporu v réamci OP JAK Navraty, sebeevaluacnich zprav verejnych vysokych $kol,
projektové dokumentace dvanacti zadateld ve vyzvé OP JAK Navraty a 21 rozhovoru
s predstaviteli Sesti akademickych instituci odpovédnymi za vedeni, personalni fizeni,
genderovou rovnost a fizeni lidskych zdrojd. Kombinace téchto zdroji umozZnila porovnat
deklarované instituciondlni zavazky, planovana opatreni a zkudenosti aktéru, kteri se podileji
na jejich zavadéni. Vyzkum nezachycuje perspektivu samotnych osob s kariérni pauzou ani
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vedoucich pracovnikd na Urovni pracovist; tyto pohledy by mély byt zahrnuty do navazujiciho
vyzkumu.

Hlavni zjisténi

Instituce rozpoznavaji pouze ¢ast pri¢in kariérniho znevyhodnéni. Predstavitelé instituci
nejcastéji poukazuji na nedostupnost péce, ztratu kontaktu s oborem a vyznam podpory
partnera Ci rodiny. Nejistota pracovnich smluv, zavislost na grantovém financovani
a pozadavek neprerusené produktivity jsou Casto prijimany jako prirozené podminky védecké
prace. Odpovédnost za pokracovani kariéry se tak presouva predevsim na jednotlivce, od
nichz se oCekava, ze si zajisti péci, zvoli si podporujiciho partnera a aktivné udrzuji profesni
kontakt i béhem pauzy.

Komplexni management kariérnich pauz se na jednotlivych institucich teprve vytvari.
Instituce zavadéji diléi opatfeni zahrnujici ndvratové granty, provozuji zarizeni péce o déti,
nabizeji pracovni flexibilitu, mentoring a pripravuji pravidla pro kontakt béhem pauzy
a navratu z ni. Tato opatreni mohou navrat jednotlivych osob vyznamné usnadnit, dosud v3ak
netvofi uceleny a plo$né dostupny systém. Podpora se lis$i mezi institucemi i jejich
jednotlivymi pracovisti a ¢asto zavisi na pristupu primého nadrizeného. Pouze Sest vysokych
kol (a zadny ze zkoumanych Ustavii AV CR) ve svych pldnech genderové rovnosti vyslovné
pracuje s managementem materské a rodicovské dovolené; u Casti z nich jde zatim pouze
o planovany zamér.

Existujici opatfeni rFesi predevsim dusledky kariérnich pauz. Flexibilni rozvrzeni prace
umoznAuje prizpusobit si ¢as, misto nebo rozsah prace, samo o sobé véak neobnovuje pfistup
k projektim, profesnim sitim, publikacnim pfilezitostem ani financovani. MizZe také vést
k faktickému ,stlaceni“ prace odpovidajici plnému Gvazku do kratsi pracovni doby nebo
k ocekavani prace vecer a v noci. Mentoring podporuje profesni orientaci a sebeduvéru,
nemuze viak vyresit zanik pracovniho mista ani zménit hodnoceni pracovnika zaloZené na
nepreruseném vykonu prace.

Navratové granty poskytuji rozsahlejsi, avsak doéasnou podporu zaloZenou na soutézi.
Mohou financovat vyzkumnou ¢innost, péci, mobilitu i mentoring. Princip podpory, vychazejici
ze schopnosti pripravit béhem kariérni pauzy (prip. v dobé pred jejim ukoncenim) vlastni
grant, prohlubuje znevyhodnéni osob, jejichz odborné kapacity a institucionalni zazemi pauza
oslabila nejvice - osoby, jimz skoncila pracovni smlouva, osoby s delsi kariérni pauzou apod.
Navic pokracovani podpory ve formé navratovych grantt po skonceni projektl podporenych
v ramci vyzvy OP JAK neni zajisténo a jednotlivé instituce s nim s ohledem na financ¢ni
narocnost v daném rozsahu nepoditaji. Existence grantového schématu proto nemuze
nahradit minimalni podporu, kterd by méla byt dostupna véem navracejicim se osobam.

Zasadnim systémovym nedostatkem je absence dat. Instituce zpravidla systematicky
nesleduji, kdo na kariérni pauzu odchazi, jak dlouho pauza trva, kdo se vraci, kdo ve vyzkumu
dlouhodobé zUstava a proc nékteré osoby odchazeji. Pokud pracovni smlouva skonéi béhem
pauzy, pripad nemusi byt vibec zachycen jako nendvrat. Ztrata pracovnika ¢i pracovnice se
tak stava statisticky i institucionalné neviditelnou. Opatreni jsou vytvarena bez dostatecné
znalosti potreb a jejich Ucinnost neni mozné spolehlivé vyhodnotit.

Existujici politika ve vztahu ke kariérnim pauzam pracuje s nevyréenou normou kratké pauzy
a prubézného profesniho zapojeni. Formalné je délka pauzy ponechana na volbé jednotlivce,
del$i preruseni véak byva spojovano se ztratou profesniho potencialu. Osoby, které chtéji
zUstat na pauze déle, riskuji ztratu pracovniho mista a odbornych prilezitosti. Na stranu
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druhou osoby usilujici o drivéjsi navrat si museji individuadlné zajistit a financovat péci.
Hranice mezi dobrovolnym kontaktem a vykonem préace pritom neni dostateéné vymezena,
coz muze normalizovat neplacenou publikacni, projektovou, pedagogickou ¢i hodnotici praci
béhem pauzy.

Podpora predpoklada pouze stereotypni vykon péée ze strany matek. Aktualni podpora osob
s kariérni pauzou se soustredi predev$im na zaméstnané matky. Otcové nejsou systematicky
nazirani jako pecujici osoby. Neformalné pecujici a osoby s dlouhodobym onemocnénim
zUstavaji v personalnich systémech obtizné identifikovatelni a doktorsti studujici bez
zaméstnaneckého vztahu stoji mimo vétSinu pracovnépravné koncipovanych opatfeni. U
doktorskych studujicich pritom pauza muze ohrozit financovani, aktualnost tématu i
samotnou realizovatelnost vyzkumného projektu.



1.Doporuceni vzesla z vyzkumu

Ucinna podpora osob s kariérni pauzou vyzaduje soucéinnost statu, poskytovatel( financovan,
vedeni vyzkumnych organizaci, personalnich Utvard i vedoucich jednotlivych pracovist. Kazdy
z téchto aktéru ovliviuje jinou ¢ast podminek, které rozhoduji o moznosti kariéru prerusit,
nasledné se vratit a ve vyzkumu dlouhodobé setrvat. Jadrem doporuceni je proto zavedeni
uceleného managementu kariérnich pauz, ktery provazi zaméstnané i studujici celou kariérni
pauzou od pripravy na odchod pres dohodnuty kontakt béhem pauzy az po navrat a obnoveni
profesni drahy. Takovy systém musi vychazet z pravidelné sbiranych dat o pribéhu pauz,
navratech, nenavratech a dalSim kariérnim postupu a soucasné zajistit systematické
vzdélavani vedoucich pracovnikl, jejichz kazdodenni rozhodovani podstatné ovliviuje
dostupnost a kvalitu podpory.

1.1.  Doporuceni na narodni Urovni

1.1.1.Uprava monitorovacich opatfeni ve vyrocnich zpravach
vysokych Skol

Doporucujeme zpresnit stavajici znéni osnovy textové prilohy vyroénich zprav vysokych skol
tak, aby vysoké $koly motivovalo k realizaci vnitfniho monitoringu potreb a dopadu opatfeni.

Konkrétné navrhujeme zménit stavajici znéni bodu:

e 6:Zaméstnanci: ,Vysoka Skola struéné uvede, zda ma zpracovany kariérni Fad pro své
akademické pracovniky, zda a jaké prijala motivacni nastroje pro odménovani
zaméstnancl v zavislosti na dosaZenych vysledcich a zda systém hodnoceni
zohlediuje profesni prestavky z duvodu rodicovstvi ¢i dlouhodobé nemoci a jakym
zpusobem.*

e 8: Vyzkumnd, vyvojova, uméleckd a dalsi tvuréi éinnost: ,Vysokd Skola struc¢né
charakterizuje, jakym zplsobem podporuje studenty doktorskych studijnich
programu a pracovniky na tzv. postdoktorandskych pozicich (tj. priblizné do 5 let od
absolvovani doktorského studijniho programu). Podporou se rozumi napr. zohlednéni
potreby sladovani pracovniho, studijniho a osobniho Zivota zacinajicich védcd,
zohlednéni kariérni prestavky z divodu rodic¢ovstvi v pravidlech hodnoceni
pracovniki; podpdrné sluzby nebo programy, jako je mentoring, kariérni poradenstvi;
grantové soutéZe, ocenéni; mobilitni schémata a pozadavky; navratové programy a
granty aj.

Navrhované znéni bodu 8 inspirované (daji vykdzanymi Masarykovou univerzitou
v sebeevaluacéni zpravé:

,Vysokd s$kola strucné charakterizuje, jakym zplUsobem podporuje studenty
doktorskych studijnich programu a pracovniky na tzv. postdoktorandskych pozicich
(tj. priblizné do 5 let od absolvovani doktorského studijniho programu). Podporou se
rozumi napr. zohlednéni potreby sladovani pracovniho, studijniho a osobniho Zivota
zacinajicich védcd, zohlednéni kariérni prestavky z davodu rodic¢ovstvi v pravidlech
hodnoceni pracovnikd; podpirné sluzby nebo programy, jako je mentoring, kariérni
poradenstvi; grantové soutéZe, ocenéni; mobilitni schémata a poZadavky; navratové
programy a granty aj. Ve vztahu ke kariérnim pauzam vysoka skola popise systém
podpory osob pred kariérni pauzou, béhem ni, pfi navratu a béhem 24 mésici po



navratu. Popis zahrne identifikaci odpovédného utvaru a odkaz na vnitrni postup, miru
navratu osob z kariérni pauzy a délku dané pauzy, pocet ukoncenych spolupraci
v dobé trvani pauzy a do dvou let od navratu, zjisténé duvody nenavratu nebo odchodu
do dvou let po navratu, zmény prijaté na zakladé zjisténych dat a rozdily mezi
soucastmi skoly a opatreni prijata k jejich odstranéni*

1.1.2.Uprava evaluaénich kritérii hodnoceni vysokych kol
v Modulu 4 v Metodice pro hodnoceni vyzkumnych organizaci v
segmentu vysokych skol 2025+

Stavajici znéni Metodiky pozaduje strucny popis opatreni a priklady jejich Gc¢innosti, véetné
statistik navratl. Metodika véak neobsahuje spolecné jmenovatele, minimalni rozsah dat ani
kritéria, podle nichz ma panel odlisit existenci opatreni od jeho skutecné dostupnosti. Vysoké
Skoly ve svych sebeevaluaénich zpravach zminuji obecna opatreni (s dirazem na flexibilitu
prace a provoz Skolek), ale nesdileji informace o dopadech téchto opatreni. Z této analyzy
vyplyva, Ze instituce tato data castecné eviduji v personalnich systémech, necini tak viak
systematicky, coz oslabuje efektivitu prijimanych opatreni. Prostrednictvim vyrocnich zprav
je mozné vytvorit pobidku pro systematickou praci s daty, kterd jsou nezbytna pro nastaveni
efektivni podpory.

P

Arrangements for workers to return after maternity/parental leave or other career
breaks (e.g. caring for family members).

The HEI shall provide a reference to an existing career code or similar document (if
one exists). The HEI shall describe the effectiveness of the systems used with
examples (e.g. a model example of the adaptation process, a specific anonymised
example of an academic's career path, statistics on the return after
maternity/parental leave or career breaks before and after the implementation of the
measures, etc.).”

Doporucujeme zadani Metodiky konkretizovat tak, aby bylo mozné ziskat srovnatelna
a dostatecné konkrétni data zahrnujici tyto Ctyri aspekty:

e pokryti - zda je postup dostupny véem cilovym skupindm a soucastem;
e implementaci - zda lze dolozit, Ze se skute¢né pouziva;

e vysledky - navrat, kvalitu navratu a udrzent,

e institucionalni uceni - zda $kola reagovala na zjisténé rozdily.

Navrhujeme znéni Metodiky v bodé 4.6 rozsifit nadsledujicim zplUsobem. Navrhované
indikatory koresponduji s navrhovanymi indikatory pro ucely kazdorocniho monitoringu
a nemély by proto vytvaret dodate¢nou administrativni zatéz:

,Arrangements for workers to return after maternity/parental leave or other career
breaks (e.g. caring for family members): The higher education institution shall
describe how it supports staff and doctoral researchers before, during and after a
career break and shall complete the table below. In nho more than 300 words, the
institution shall explain the principal reasons identified for non-return and for
termination of affiliation during a career break or within 24 months after return,



describe the measures adopted in response to these findings, specifying the identified
problem, responsible unit, implementation date and expected result and assess the
results of measures adopted during the previous evaluation period and state what
further changes are planned. In the table below, the assessment shall cover the five
most recently completed calendar years. Where applicable, data shall be
disaggregated by gender, staff or doctoral researcher status, type of contract, length
and reason for the career break, and constituent unit.

“Formal affiliation” includes employment, doctoral enrolment and other forms of
formal collaboration relevant to the institution. Persons whose affiliation ended
during the career break shall remain included in the cohort used to calculate the
return rate. The institution shall state the denominator used for each percentage. Data
for groups that are too small for public reporting may be provided to the evaluation
panel in a non-public form.

Table 4.6.1.

indicator total women men comment

Persons whose career break
ended during the assessed

By length and
reason for the

period break
Persons who returned Number and
following a career break percentage of
completed
breaks
Formal affiliations By type of
terminated during a career affiliation and
break constituent
unit
Returnees whose formal By time

affiliation ended within 24
months after return

elapsed since
return

Returnees remaining
formally affiliated 12 months
after return

Number and
percentage of
returnees

Returnees remaining
formally  affiliated 24
months after return

Number and
percentage of
returnees

1.1.3. Zavést stabilni financovani minimalniho navratového balic¢ku

V ramci reformy financovani vysokych kol MSMT vytvofit pobidky pro vytvofeni navazujici
podpory po skonceni OP JAK Navraty. Navratova podpora by neméla financovat pouze




soutézni granty, ale minimalni narokovy bali¢ek pro zaméstnance i doktorské studujici
poskytovany prostfednictvim instituce:

prispévek na péci véetné Ghrady péce pri konferenci, sluzebni cesté nebo terénnim
vyzkumu;

snizeni vyukové nebo administrativni zatéze v prvnim roce po navratu;

metodickou podporu pro pripravu grantové zadosti (obzvlasté u osob bez predchozi
reSitelské zkuSenosti).

Grantova soutéz by pak mohla rozhodovat o nadstandardni vyzkumné podpofe, nikoli o
zakladnim pfistupu k navratové pomoci.

1.2. Doporuceni pro instituce VaVal

1.2.1. Vedeni instituci

Prijmout zdvazny metodicky postup pro véechny soucasti zahrnujici ¢tyri faze kariérni
pauzy, informovat o jeho vzniku a kontrolovat jeho implementaci. Metodicky postup
se vztahne i na doktorské studujici bez zaméstnaneckého poméru:

o Pred pauzou: rozhovory s primym nadrizenym a HR - prani tykajici se dalsi
komunikace a pokracovani v pracovni ¢innosti, predbézné posouzeni smlouvy
a rozpracovanych projektu.

o Béhem pauzy: kontakt pouze ve sjednaném rozsahu; umoznit v pripadé prani
zaméstnance kontinudlni pFistup k poraddm, projektovym tymum, internim
soutézim, infrastrukture a informacim, pripadné k nim zajistit pristup po konci
pauzy; Uhrada kazdé skutecné vykonané prace (navzdory pauze).

o Pred navratem: rozhovor nejpozdéji Sest mésicl pred planovanym navratem;
urceni pozice, Uvazku a nabidka podpory.

o Po navratu: vytvoreni planu na prvnich 12 mésicl a jeho kontroly po trech
a Sesti mésicich.

Zavést prezkum smluv konéicich béhem pauzy: Sest mésicl pred koncem smlouvy by
mélo personalni oddéleni upozornit vedouciho soucasti a pozadovat pisemné
rozhodnuti:

zda pracovni potreba nadale existuje;

zda bude smlouva prodlouzena;

o pokud ne, z jakého organizac¢niho divoduy;
o zda byla stejna kritéria pouzita u srovnatelnych zaméstnancu bez pauzy;
o zda je mozné nabidnout jinou srovnatelnou pozici.

Cilem je zabranit tomu, aby skonceni pracovniho vztahu béhem pauzy probéhlo bez
institucionalniho podchyceni a nasledné zmizelo z evidence navratu.

Poskytovat zakladni navratovy balicek bez soutéze zahrnujici:
o prispévek na péci vCetné Uhrady péce pri konferenci, sluzebni cesté nebo
terénnim vyzkumu;
snizeni vyukové nebo administrativni zatéze v prvnim roce po navratu;
metodickou podporu pfi pfipravé prvni grantové zadosti.



Kazdorocné sbirat a analyzovat relevantni data zahrnujici:
miru navratu osob z kariérni pauzy a délku dané pauzy;

o pocet ukoncenych spolupraci v dobé trvani pauzy a do dvou let od navratu;
o zjisténé duvody nendvratu nebo odchodu do dvou let po navratu;
o zmény prijaté na zakladé zjisténych dat a rozdily mezi soucastmi Skoly

a opatreni prijata k jejich odstranéni.
Vyhodnotit sluzby péce podle skutecné dostupnosti
o kazdorocné zjistovat poptavku (poctem neprijatych déti a dotaznikovym
Setfenim mezi rodici).

1.2.2. Personalni Gtvary

Shirat a analyzovat data v oblasti kariérnich pauz jako podklad pro institucionalni
opatreni a monitoring ze strany MSMT (analyza personalnich dat, dotaznikova Setfen,
individualni nebo skupinové rozhovory): miru navratu osob z kariérni pauzy a délku
dané pauzy, pocet ukonéenych spolupraci v dobé trvani pauzy a do dvou let od
navratu, zji$téné dlvody nendvratu nebo odchodu do dvou let po nédvratu, zmény
prijaté na zakladé zjisténych dat a rozdily mezi soucastmi Skoly a opatreni prijata
k jejich odstranéni.
Sledovat procesni lhuty a komunikovat je vedoucim pracovnikum i osobam na kariérni
pauze: kontakt pred odchodem, upozornéni 6 mésicl pred koncem smlouvy, rozhovor
6 mésicu pred navratem a kontroly 3, 6 a 12 mésicu po navratu.
Za podpory vedeni zvySovat povédomi o metodickém postupu v oblasti kariérnich
pauz:

o zarazenim informaci do povinného vzdélavani vedoucich pracovnikd;

o vytvorenim prirucky pro osoby s kariérni pauzou a jeho zahrnutim do

vstupniho Skoleni.

1.2.3. Primi nadfizeni - vedouci pracovnici

Nejpozdéji Sest mésicl pfed ndvratem pisemné potvrdit pozici, Gvazek, misto vykonu
prace, rozdéleni vyuky a zapojeni do projektd.

V prvnich 12 mésicich planovat pracovni zatéz podle skutecného Gvazku; Ukoly
odpovidajici rozsahem plnému Gvazku nesméji byt pouze stlaceny do kratsi pracovni
doby.

Na prani osoby na kariérni pauze ji zajistit kontinudlni pristup k poradam,
projektovym tymum, internim soutéZim, infrastrukture a informacim, pfipadné k nim
zajistit pristup po konci pauzy.

Nehodnotit chybéjici vysledky z obdobi pauzy jako pokles produktivity, v hodnoceni
uvadét délku aktivniho pracovniho obdobi.

Kazdou praci béhem formalni pauzy zadat pouze na zakladé smlouvy a za odménu;
nevyuzivat publikovani, podavani grantl nebo (cast na poradach béhem pauzy jako
test ,zajmu o kariéru*.



1.2.4. Osoby odpovédné za agendu doktorského studia

Obdobné jako u zaméstnancU na kariérni pauze zavést standardizovany postup
odchodu zahrnujici diskuzi o revizi ¢asovych parametrid smluveného individualniho
studijniho planu, ocekdvané miry spoluprdce v prubéhu pauzy a vznikajicich
potrebach.

Zachovat pristup k e-mailu, knihovné a informacim, aniz by to podminovala povinnost
publikovat nebo plnit studijni kontroly.

Pred navratem uskutecnit spolecny rozhovor studujici osoby a $kolitele a urcit rozsah
prace na prvnich Sest mésicu.

Samostatné sledovat dokonéeni studia 12 a 24 mésicl po navratu, zmény Skolitele
a odchody ze studia; vysledky ¢lenit podle zaméstnaneckého vztahu, genderu a typu
financovani.
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