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ABSTRAKT

Diplomova prace se zaméfuje na udileni certifikatu HR Excellence in Research Award,
jakozto mezinarodniho standardu pro pravidla kvality v fizeni a rozvoji lidskych zdroji
v oblasti védy a vyzkumu, a to na vybranych vysokych skolach. Jedna se o ocenéni, které¢
udéluje Evropska komise za excelenci v rdmci péce o lidské zdroje ve védeckém prostredi,
a jehoz udéleni je vysledkem uspésné implementace Strategie fizeni lidskych zdroji ve
vyzkumu (Human Resources Strategy For Researchers). Ocenéni HR Award piinasi pro
vyzkumné pracovniky zaruku evropského standardu péfe o zameéstnance, otevienost
a transparentnost vyberovych fizeni na pracovni pozice, jakoz i zaruenou kvalitu
pracovniho ¢i akademického prostfedi. Cilem, ktery Evropskd komise timto ocenénim
sleduje, je zavedeni koncepce strategického fizeni lidskych zdrojl, pouzivani modernich
praktik HR ve védeckém prostiedi a disledné dodrzovani modernich principti rozvoje
lidskych zdroji ve vyzkumu. V diplomové praci jsou popsana zakladni teoreticka
vychodiska k tématu, podminky pro udéleni ocenéni HR Award ze strany Evropské komise
a posouzeni relevantnich ustanoveni Evropské charty pro vyzkumné pracovniky a Kodexu
chovani pro pfijimani novych pracovnikii. Ve vyzkumné ¢asti jsou popsany vybrané objekty
Setfeni, vybrané vetejné vysoké skoly, a jejich soucasny pfistup v ziskdvani ocenéni a jeho
nasledné implementace. Na zéklad¢ analyzy dokumentii a rozhovorti s povéfenymi osobami
jsou navrzena doporuceni pro nasledné udrzeni ocenéni a pro potencialni uchazece o ocenéni

také doporuceni pro jeho ziskani.

KLiICOVA SLOVA
akademicti pracovnici, Evropska komise, HR Award, lidské zdroje, véda, vysoké skoly,

vyzkumni pracovnici



ABSTRACT

The thesis focuses on the award of the HR Excellence in Research Award certificate as an
international standard for quality rules in the management and development of human
resources in science and research at selected universities. This is an award given by the
European Commission for excellence in the management of human resources in a scientific
environment and is the result of the successful implementation of the Human Resources
Strategy for Researchers. For researchers, the HR Award guarantees European standards of
care for staff, openness and transparency in the selection procedures for positions, and
quality of the working or academic environment. The European Commission's aim with the
HR award is to introduce the concept of strategic human resources management, the
application of modern HR practices in the research environment and the consistent
adherence to modern principles of human resources development in research. The thesis
describes the basic theoretical starting points for the topic, the conditions for the European
Commission to award the HR Award, and the assessment of the relevant provisions of the
European Charter for Researchers and the Code of Conduct for the Recruitment of
Researchers. The research part describes the selected survey subjects, selected public
universities, and their current approach to awarding and its subsequent implementation.
Based on the analysis of documents and interviews with the delegates, recommendations are
proposed for the subsequent retention of the award, and for potential award candidates to

receive it.
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academics, European Commission, human resources, HR Award, researchers, science,

universities
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Uvod

Vysoké Skoly jsou vrcholnymi centry vzdélanosti, nezavislého poznédni a tvur¢i ¢innosti
amaji klicovou ulohu ve védeckém, kulturnim, socidlnim a ekonomickém rozvoji
spole¢nosti. I pfes tuto neodmyslitelnou roli vysokych Skol v rdmei vzdélavaciho systému
1 spolecnosti jako takové, 1ze konstatovat, ze na téchto institucich neni uroven managementu
kvality zcela optimalni, a to zejména v oblasti fizeni lidskych zdroji. Vétsina vysokych skol
nema zaveden zadny ze standardnich systémli managementu kvality, administrativni
a personalni procesy jsou Casto zastaralé a proces pfijiméani novych pracovnikli neni zcela
transparentni. Rovnéz z toho diivodu Evropska komise ptedstavila jiz v roce 2005 iniciativu
ve formé vydani Evropské charty pro vyzkumné pracovniky a Kodexu chovani pro piijimani
novych pracovniki, které v predchozim desetileti dale rozpracovala do udileni ocenéni HR
Excellence in Research Award (zkracené téz HR Award), jehoz cilem je identifikovat
védecko-vyzkumné instituce, které pfistoupily k principim stanovenym uvedenymi
dokumenty. Toto ocenéni tak mulze slouzit jako nepfimy néstroj managementu kvality,
zejména v oblasti lidskych zdroj, ale také jako znacka kvality, v kontextu zmény vnimani

instituce u zaméstnanci i Siroké vefejnosti.

Ackoli ziskani ocenéni neni povinné, Evropskd komise vyvinula motivacni snahu spojovat
zisk HR Award s vyhodami v dota¢nich programech. Ze strany MSMT, kter4 tuto oblast
zavedla do aktualniho strategického zadméru pro oblast vysokych Skol, je pak zavadéni
ocenéni podporovano prostfednictvim projektli dotovanych z operacnich programt
Evropské unie. Ocenéni HR Award je tedy v Ceské republice akcentovano stile &astéji
avsoucasné dob¢ jim disponuje jiz vétSina vefejnych vysokych 8kol a védecko-
vyzkumnych instituci s tim, Ze v porovnani s poétem ocenéni v Evropské unii zaujima CR

pomérné vysoky podil (v soucasné dobé 60 z celkového poctu 675 ocenénych instituci).

V teoretické ¢asti je pojednavano o uloze vzdélavani a vzdélavaciho systému, vyznamu
vzdélavaci politiky v Ceské republice, roli managementu kvality a jeho hlavnich koncepci,
zejména v kontextu vzdélavacich organizaci, jakoz i fizeni a rozvoji lidskych zdrojt, které
jsou zasadni oblasti v managementu kvality ve vzdélavacich organizacich, a potazmo pak na

vysokych skoléch.
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Diplomové prace rovnéz v teoretické roviné zkouma veskeré aspekty tykajici se ocenéni HR
Award, a to jak z hlediska jeho vyznamu, véetné rozboru dokumentii, ze kterych ocenéni

vychéazi, tak 1 co se tyka narocného procesu jeho zavadéni a nasledné implementace.

Praktickou cast diplomové prace pak tvori vyzkumné Setfeni tii vybranych vetejnych
vysokych skol, na kterych jiz bylo ocenéni HR Award zavedeno a v soucasné dob¢ probiha
implementac¢ni faze. Na zéklad¢ vysledkl Setfeni, které sestdvalo z obsahové analyzy
a strukturovanych rozhovorti, je hledana odpovéd na hlavni vyzkumnou otazku: ,Jak
ovlivnilo zavedeni ocenéni HR Award management kvality lidskych zdroji na vybranych

vysokych skolach?*

Cile prace je dosazeno v zavérecné ¢asti, ve které je popsan navrh doporuceni k ziskani
audrzeni ocenéni HR Award pro vysoké Skoly v ramci managementu kvality lidskych

zdrojt, a to na zéklad€ provedeného vyzkumného Setfeni.
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1 Vzdélavani a vzdélavaci systém v Ceské republice

V prvni kapitole je pojednavdno o vyznamu pojmu vzdélavani a podrobnéji rozveden
vzdélavaci systém, s ptihlédnutim ke specifikiim vzdélavaciho procesu v Ceské republice,
ktery je formovan vzdélavaci politikou, tedy sou¢asnou Strategii vzdélavaci politiky CR do
roku 2030+. V kontextu tématu této prace je komplexné pojednano o ukotveni vysokych

Skol v ramci vzdé€lavaciho systému CR.

1.1 Vzdélavani

Vzdélavani je dlouhodobym procesem, ktery doprovazi zivot ¢lovéka od jeho utlého véku
az po samotné stafi. Zatimco v raném veku jde prevdzné o ovladani zakladnich dovednosti,
v pozdéj$im pak vzdelavani vede k nabyti konkrétnich znalosti, které déle nasméiuji
budouci kvalifikaci dané¢ho ¢loveka, a lze tedy konstatovat, ze dosazeni dostate¢ného
vzdelavani je stézejnim predpokladem pro zdarné pusobeni Cloveka v souCasném svéte.
V pozdéjsich fazich, zejména v rdmci celozivotniho vzdélavani, pak vzdélavani cloveka dale
rozviji v jeho schopnostech a dovednostech, pfispiva k jeho seberealizaci a v neposledni
fadé, zejména u vysokoskolského a na né¢j navazujiciho vzdélavani, jde o uréeni jeho pozice

na trhu prace nebo ve spolecnosti.

Andragogicky slovnik (Priicha a Veteska, 2014, s. 301) definuje vzdélavani jako ,, 7o, co se
oznacuje terminem edukace, tedy proces rizeného uceni a vyucovani, k némuz dochazi
typicky v edukacnim prostredi Skoly nebo v jiném edukacnim prostiedi (napv. v ramci
podnikového vzdélavani, zajmového vzdélavani dospélych aj.). Jedna z forem vzdélavani je
také individualni sebevzdelavani.“ Pricha a VeteSka (2014, s. 301) dale potvrzuji, Ze
vzdélavani je jednou ze zdkladnich podminek pfeziti a vyvoje spole€nosti, a piisuzuji
zasadni roli celoZivotnimu vzdélavani €1 uceni: ,, Bez kontinualniho vzdélavani zasahujiciho

kazdou novou generaci by se spolecnost nemohla udrzet a zdokonalovat. *

Podle Vetesky a Tureckiové (2008, s. 18) lze vzd€lavani charakterizovat jako proces, kdy si
prostfednictvim vyuc€ovani ¢lovek osvojuje poznatky a ¢innosti, které vnitinim zpracovanim
(u€enim) transformuje ve védomosti, znalosti, dovednosti a navyky. Z pohledu vzdé€lavatele

jde tedy o vyucovani, z pohledu vzdélavaného pak o uceni.
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Benes (2014, s. 16) pak uvadi, ze ,,pod vzdeélavanim se rozumi prevaziné proces
zprostredkovani znalosti, dovednosti a rozvoj schopnosti“ s tim, ze se jedna o cilevédomy
proces realizace pedagogickych cilii a idealt, planovany proces kdy zprosttedkovani je
systematické a obsahové, vécné a Casové strukturované, a institucionalizovany proces

vedouci vétSinou profesionaly.

Ministerstvo $kolstvi, mladeZe a télovychovy ve Strategii vzd&lavaci politiky CR do roku
2030+ (2020, s. 10—11) uvadi: ,,Formalni vzdeélavani se odehrava zejména ve Skolach a jeho
prostrednictvim lze dosdhnout stupnu vzdélani (zakladniho vzdelani, stredniho vzdélani,
stredniho vzdélani s vyucnim listem, stredniho vzdeélani s maturitni zkouskou, vyssiho
odborného vzdélani v konzervatori, vyssiho odborného vzdeélani, vysokoskolského vzdélani).
Znaky charakteristické pro formdlni vzdélavani v Ceské republice vykazuje rovnéz
vzdélavani predskolni, zdakladni umeélecké a jazykove. Jsou definovany jeho funkce, cile,

obsahy, organizacni formy a zpuisoby hodnoceni.*

Pricha a Veteska (2014, s. 193) vysvétluji, ze neformalni vzdélavani jsou jakékoliv
organizované vzdelavaci aktivity, které probihaji mimo formalni vzdélavani. Mohou to byt
kurzy, seminate, Skoleni apod. Probihaji vétSinou v zafizenich zaméstnavatelll, soukromych
vzdélavacich institucich, neziskovych organizacich, ale i v klasickych Skolach. Neformalni
vzdélavani nevede k ziskavani ucelen¢ho stupné vzdélavani. Mohou to byt kurzy cizich
jazykl, pocitacové kurzy, rekvalifikacni kurzy, kurzy autoskol, volnocasové aktivity, a téz

kratkodoba Skoleni a prednasky. Podminkou je, aby kurz byl veden odbornikem.

Informalni u€eni definuje Priicha a VeteSka (2014, s. 138) jako ,, Proces ziskavani védomostt,
osvojovani si dovednosti, postojii a kompetenci z kazdodennich zkuSenosti a cinnosti v praci,

¢

rodiné a ve volném case. Zahrnuje rovnez sebevzdeélavani.
1.2 Vzdélavaci systém a vzdélavaci politika

1.2.1 Vzdélavaci systém

Dle vykladového pedagogického slovniku (Kolaf et al., 2012) je vzd€lavaci systém pojiman
jako ,,sirsi spolecensky komplex, ktery je soucasti socialniho, ekonomického a kulturniho
zabezpeceni spolecnosti a jeji perspektivy“ (Kolaf et al., 2012, s. 136). Zahrnuje Skolskou

soustavu a dalsi vzdélavaci organizace a utvary.

13



Andragogicky slovnik (Pricha a Veteska, 2014, s. 300) pod pojmem vzdélavaci systém
rozumi ,,komplex vsech instituci, které ve staté zajistuji vzdélavani obyvatel, a to bud’ primou
vzdeélavaci cinnosti, nebo podporou ¢i monitorovanim téchto cinnosti . Dale zminuje, ze
tento pojem se Casto zaménuje s pojmem skolsky systém, coz je vSak zavadéjici, a uvadi:
., Skolstvi je pouze jednim, i kdyz nejvyznamnéjsim sektorem vzdélavaciho systému. *“ (Pricha
a Veteska, 2014, s. 300). Krom¢ Skol se do vzdélavaciho systému fadi organizace pro
mimoskolni zajmové vzdélavani mladeze, dalsi vzdélavani dospélych, a dale napiiklad
vzdélavaci agentury, Skolici stiediska v podnicich ¢i naptiklad instituce, jako jsou muzea,
galerie, botanické a zoologické zahrady, knihovny ¢i vzdélavaci média, ale i instituce ziizené
MSMT monitorujici vzd&lavaci systém a vytvafejici programy pro jeho fungovani.

Vzdélavaci systém v Ceské republice je tak z pohledu této definice velmi rozsahly.

Jak jiz bylo uvedeno vyse, $kolstvi je zékladnim sektorem vzdé&lavaciho systému. Skolu
v ramci definice povazuje Kolar et al. (2012, s. 137) za zékladni a organizovanou vychovngé-
vzdélavaci instituci, ktera je vybavend profesiondlnimi vychovateli — vzdélavateli, a to
v ramci systému péce spolecnosti o vzdélani a vychovu svych €leni. Svoji ¢innost vykonava
podle centralniho a vlastniho programu, ktery realizuje hlavné prosttednictvim vyucovani,

kde probiha spoluprace mezi zdkem a ucitelem.
Stupné vzdélavaciho systému jsou:

e preprimarni vzdélavani (predskolni vzdélavani), které je poskytovano détem ve véku
od dvou do Sesti let, a to prostfednictvim matefské Skoly; posledni rok pfedskolniho
vzdélavani je povinny;

e primarni a niz8§i sekundarni vzdelavani (zékladni vzdélavani); Skolni dochazka
probihd v zakladnich Skolach, za¢ind v Sesti letech, trva devét Skolnich roki, a je
povinnd; niz$i sekundarni vzde€lavani mohou poskytovat 1 viceletd gymnazia
a osmileté konzervatore;

e vys§i sekundarni vzdélavani (sttedni vzdélavani) poskytuji stfedni Skoly ve
vSeobecnych 1 odbornych oborech; absolventi dosahuji nékterého ze tii stupmi
vzd¢lani, a to stfedni vzdélani, stfedni vzdélavani s maturitni zkouskou, stfedni

vzdélani s vyuénim listem;
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e terciarni vzdelavani poskytuji vyssi odborné skoly; muze to byt vyssi odborné
vzdélani, které se ziskava v obvykle triletych programech; dale je to vysokoskolské
vzdelavani, které se uskutecituje v ramcei bakalatského, magisterského a doktorského

programu. (European Commission, 2022b)

Ve spolecnosti je na vzdélani stale kladen velky diraz. Proto se lidé cilen¢ vzdé€lavaji a snazi
se rozvijet 1 v dospélosti. ,,Vzdelavani dospélych se stalo soucasti personalni politiky
v organizacich® (Bene$, 2014, s. 35). Dle Prichy a Vetesky (2014, s. 72) je dalSim
vzdélavanim druhd zakladni etapa vzdélavani po pocatecnim vzdélavani. Probihd po
dosazeni urcitého stupné formalniho vzdélani, anebo po opusténi vzdélavaciho systému ¢i
po prvnim vstupu na trh prace. Muze byt realizovano bud’ v institucich formalniho
vzdélavaciho systému (na stfednich a vysokych skolach), anebo v institucich mimoskolniho

neformalniho vzdélavani.

Pod pojmem celoZivotni uceni, resp. vzdélavani, rozumime ,, veskeré uicelné formalizované
i neformalni cinnosti souvisejici s ucenim, které se pribezné realizuji s cilem dosahnout

zdokonaleni znalosti, dovednosti a odbornych predpokladii** (Priicha a Veteska, 2014, s. 60).

Jak dale dopliiuje Benes (2014, s. 36), nejedna se pouze o andragogickou a pedagogickou
zalezitost, ale hlavné o socidlni, vzdéldvaci a hospodaiskou politiku. Cilem snahy
o celozivotni vzdé€lavani obyvatelstva je predevS§im zaméstnavatelnost, konkuren¢ni

schopnost ekonomiky, socialni soudrznost a aktivni obCanstvi.

1.2.2 Vzdélavaci politika
Vzdélavaci politiku v Ceské republice #idi Ministerstvo $kolstvi, mladeze a t&lovychovy.
Prostfednicim jim ziizenych organizaci pak dohliZi nad realizaci vzdé€lavani nebo jej svou

¢innosti podporuje.

Celostatni politika v oblasti vzdélavani je obsazena v dokumentu sndzvem Strategie
vzdélavaci politiky CR do roku 2030+ (dale jen ,,Strategie 2030+). Jejim cilem je vzdélané
a konkurenceschopné Cesko, které obstoji v dynamickém a neustile se ménicim svété

21. stoleti (MSMT, Metodicky portal, 2020).

Strategie 2030+ (MSMT, 2020) nastavuje sméfovani §kolstvi a priority investi¢nich zaméri

na desetilet¢ obdobi. Dlraz je pfitom kladen pfedevS§im na modernizaci regionalniho
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Skolstvi, zajmového a neformélniho vzdélavani a celozivotniho uceni. Strategie 2030+ ma

dva hlavni strategické cile:

1) zamétit vzdélavani vice na ziskavani kompetenci potiebnych pro aktivni obCansky,
profesni i osobni zivot;
2) snizit nerovnosti v pfistupu ke kvalitnimu vzdélavani a umoznit maximalni rozvoj

potencialu déti, zakt a studentti. (MSMT, 2020, s. 5)

K dosazeni strategickych cilt je zavedeno pét strategickych linii zaméfenych na proménu
samotného vzdélavani, problematiku nerovnosti, podporu pedagogt, zvySeni odbornych
kapacit, davéry a vzajemné spoluprace a zajisténi stabilniho financovani (MSMT, 2020,

s. 22).

Strategie 2030+ klade diraz na celkovou modernizaci Skolstvi, jeho digitalizaci (ta vSak byla
akcelerovéna jiz v disledku celosvétové pandemie COVID-19), podporu inovaci, nové
metody hodnoceni, podporu pedagogii a profesionalizace vedeni $kol a Skolskych zafizeni,

anebo odbourani piiliSné administrativni zatéze.

Pro oblast vysokého Skolstvi vSak obecné priority formulované Strategii 2030+
rozpracovava az dokument Strategicky zamér ministerstva pro oblast vysokych Skol na
obdobi od roku 2021 (MSMT, Vysoké $kolstvi, 2020). S ohledem na zaméfeni této
diplomové prace je vhodné zminit, Ze v ramci strategického cile ,,5. Budovat kapacity pro
strategické fizeni vysokého Skolstvi a podfazeného operacniho cile ,,5.D Posilit strategické
fizeni lidskych zdrojii na vysokych Skolach* je zminéno opatteni: ,, Implementovat principy,
na kterych stoji HR Award, a usilovat o ziskani tohoto ocenéni. Proces evaluace vedoucit
k ziskani tohoto hodnoceni je institucemi, které se do néj zapojily, hodnocen jako velmi
prinosny pro inovaci vnitinich procesii a predpisii a kultivaci prostredi vysoké skoly. Drzeni
ocenéni HR Award miize byt v budoucnu zohlediiovino i NAU pri vnéjsim hodnoceni kvality,
poprF. pri posuzovani vnitiniho systému zajistovani kvality, a bude zohlednovano pri
hodnocent vyzkumnych organizaci dle Metodiky 2017+ “ (MSMT, Vysoké $kolstvi, 2020,
s. 54).
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1.3 Ukotveni vysokych $kol ve vzdélavacim systému CR

1.3.1

Vysoké Skoly

Podle Andragogického slovniku (Priicha a VeteSka, 2014, s. 291) se pod pojmem vysoké

Skoly rozumi ,,souhrnné oznaceni pro ruzné typy vzdelavacich zarizeni, kterd poskytuji

terciarni vzdélavani “.

Podle § 1 zédkona ¢. 111/1998 Sb., o vysokych skolach a o zméné a doplnéni dalSich zakona

(zdkon o vysokych skolach), ve znéni pozd¢jsich predpisi, jsou vysoké skoly jako nejvyssi

¢lanek vzdelavaci soustavy ,,vrcholnymi centry vzdélanosti, nezavislého poznani a tvirci

¢innosti a maji klicovou ulohu ve védeckém, kulturnim, socialnim a ekonomickém rozvoji

spolecnosti tim, Ze:

a)

b)

d)

uchovavaji a rozhojnuji dosazené poznani a podle svého ty7pu a zaméreni péstuji
¢innost védeckou, vyzkumnou, vyvojovou a inovacni, uméleckou nebo dalsi tviirci
cinnost,

umoznuji v souladu s demokratickymi principy pristup k vysokoskolskému vzdeélani,
ziskani odpovidajici profesni kvalifikace a pripravu pro vyzkumnou praci a dalsi
narocne odborné cinnosti,

poskytuji dalsi formy vzdelavani a umozZiuji ziskavat, rozsirovat, prohlubovat nebo
obnovovat znalosti z ruznych oblasti poznani a kultury a podileji se tak na
celozZivotnim vzdélavani,

hraji aktivni roli ve verejné diskusi o spolecenskych a etickych otazkach, pri
péstovani kulturni rozmanitosti a vzajemného porozumeéni, pri utvareni obcanské
spolecnosti a priprave mladych lidi pro Zivot v ni,

prispivaji k rozvoji na narodni a regionalni urovni a spolupracuji s ruznymi stupni
statni spravy a samospravy, s podnikovou a kulturni sférou,

rozvijeji mezinarodni a zvlaste evropskou spolupraci jako podstatny rozmeér svych
cinnosti, podporuji spolecné projekty s obdobnymi institucemi v zahranici, vzajemné

‘

uznavani studia a diplomii, vymenu akademickych pracovniki a studentu.
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1.3.2 Druhy vysokych §kol

Vysoké skoly se ¢leni na vefejné (ty jsou zfizeny zdkonem! a jsou fizeny akademickou
samospravou, s dohledem MSMT a NAU), soukromé, statni (pouze vysoké $koly vojenské
a policejni, ziizené zdkonem a fizené Ministerstvem obrany, resp. Ministerstvem vnitra)

a zahranic¢ni.

Dale se vysoké skoly déli, podle typu realizovanych studijnich programt, na univerzitni,
které podle § 2 odst. 4 zakona ¢. 111/1998 Sb., o vysokych skolach a o zméné a doplnéni
dalSich zakonu (zakon o vysokych skolach), mohou uskutectiovat vSechny typy studijnich
programu a v souvislosti s tim védeckou a vyzkumnou, vyvojovou a inovacni, uméleckou
nebo dals$i tviiréi ¢innost (dale jen ,tvuréi ¢innost™), a neuniverzitni, které podle § 2 odst. 5
cit. zdkona uskutec¢iiuji bakalatské studijni programy a mohou téz uskuteciiovat magisterské
studijni programy a v souvislosti s tim tvirc¢i ¢innost; vysoka Skola neuniverzitni se necleni

na fakulty?.

Typ vysoké skoly je v souladu s § 2 odst. 6 cit. zakona uveden v jejim statutu a musi byt

v souladu se stanoviskem NAU.

1.3.3 Vnitrni ¢lenéni a organy verejnych vysokych skol

Veftejné vysoké skoly univerzitniho typu se Cleni na fakulty a dalSi soucasti, kterymi jsou
podle § 22 odst. 1 zdkona €. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach a o zméné a doplnéni dalSich
zakoni (zakon o vysokych Skolach), vysokoskolské ustavy, jina pracovist¢ pro vzdélavaci
atviréi Cinnost nebo pro poskytovani informacnich sluzeb nebo pievod technologii,
a ucelova zatizeni pro kulturni a sportovni ¢innost, pro ubytovani a stravovani zejména ¢lent

akademické obce nebo k zajistovani provozu Skoly.

Podle § 35 cit. zdkona je pracoviStém univerzity také vysokoskolsky zemé&d¢€lsky nebo lesni
statek, ktery ovSem byva ziizen na vysokych Skoldch zaméfenych na oblast vzdélavani

zemeédélstvi.

! Rovnéz zména nazvu veiejné vysoké Skoly tak vyzaduje novelizaci zdkona €. 111/1998 Sb., o vysokych
Skolach a 0 zméné a doplnéni dalsich zakonti (zékon o vysokych skolach). Novelou cit. zdkona uc¢innou ke dni
1. 9. 2016 se tak naptiklad zménil nazev Univerzity Karlovy v Praze na Univerzitu Karlovu.

2 V dobé& zpracovani diplomové prace byly jedinymi neuniverzitnimi vefejnymi vysokymi $kolami pouze
Vysoka skola polytechnicka Jihlava a Vysoké kola technicka a ekonomicka v Ceskych Budgjovicich.
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Samospravnymi akademickymi organy veiejné vysoké Skoly jsou podle § 7 cit. zdkona
akademicky senat, rektor, védecka rada nebo umélecka rada nebo na neuniverzitni vysoké
Skole akademickd rada, rada pro vnitini hodnoceni, je-li zfizena, a disciplinarni komise.

Dal8imi organy vetejné vysoké Skoly jsou spravni rada a kvestor.

Obdobné pak podle § 25 cit. zdkona jsou samospravnymi akademickymi organy fakulty
akademicky senat, dékan, védecka rada nebo umeélecka rada a disciplinarni komise. Dal§Sim

organem fakulty je tajemnik.
1.3.4 Hlavni odliSnosti vysokych $kol od ostatnich $kol a Skolskych zarizeni

Zaméstnanci vysokych Skol

Oproti Skoldm v ramci primérniho a sekundarniho vzd€lavéani, ziizenym podle zikona
¢. 561/2004 Sb., o predskolnim, zakladnim, stfednim, vy$§im odborném a jiném vzdélavani
(Skolsky zadkon), tvofi mmnozinu zaméstnanci vysokych Skol jednak neakademicti
(technicko-hospodéisti) pracovnici, ale pfedev§im akademicti pracovnici, coz je odliSny

pojem oproti pedagogickym pracovnikiim uvedenym ve Skolském zakong.

Akademickymi pracovniky jsou podle § 70 odst. 1 zakona ¢. 111/1998 Sb., o vysokych
Skolach a o zméné a doplnéni dalSich zadkond (zdkon o vysokych skolach), ,,#i profesori,
docenti, mimoradni profesori, odborni asistenti, asistenti, lektori a vedecti, vyzkumni
a vyvojovi pracovnici, kteri jsou zaméstnanci vysoké Skoly vykonavajicimi v pracovnim

pomeéru podle sjednaného druhu prdce jak pedagogickou, tak tviirci ¢innost.

Podle ustanoveni § 3 cit. zdkona pak akademicti pracovnici a studenti vysoké skoly tvofi

akademickou obec vysoké Skoly.

Akademicka prava a akademické svobody
Dalsi zasadni odliSnosti vysokych kol je zaruka akademickych svobod a akademickych prav
pro cleny akademické obce; témito svobodami, podle § 4 zakona €. 111/1998 Sb.,

o vysokych Skolach a o zméné a doplnéni dalSich zékoni (zakon o vysokych Skolach), jsou:

a) svoboda védy, vyzkumu, umélecké tvorby a zvetejiiovani jejich vysledk,
b) svoboda vyuky vcetné jeji otevienosti riznym védeckym néazorim, védeckym

a vyzkumnym metodam a uméleckym smértim,
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c) pravo ucit se, véetné¢ svobodné volby zaméteni studia a svobodu vyjadrovat vlastni
nazory,
d) pravo ¢lenii akademické obce volit akademické organy,

e) pravo uzivat akademické insignie a uskutec¢novat akademické obrady.

Zasadni pak je pod pism. d) zminény prvek akademické zastupitelské samospravy, kdy
akademicka obec, jejiz jsou akademicti pracovnici soucasti, pfimo prostiednictvim volenych
zastupct v akademickych senatech aktivné ovliviiuji chod vysoké skoly ¢i voli statutarni

zastupce (rektora vysoké skoly, popt. dékany fakult).

Cinnost vysokych $kol

Dalsi stézejni odliSnosti vysokych $kol, oproti Skoldm zfizenym podle zakona
¢. 561/2004 Sb., o predskolnim, zakladnim, stfednim, vy$§im odborném a jiném vzdélavani
(Skolsky zadkon), je moznost realizace nikoli pouze vzdélavaci Cinnosti, ale zaroven tvirci
¢innosti, tedy védecké a vyzkumné, vyvojové ainovacni, uméleckou nebo dalsi tvirci
¢innosti.

Pricha a Veteska (2014, s. 295) definuji vyzkum jako systematickou ¢innost provadénou
védci, respektive profesionalnimi vyzkumniky, jejimz ucelem je zdokonalovat lidské védént,
a to vytvafenim novych poznatkt, a dopliwyji: ,, Ma-li mit vyzkum védeckou kredibilitu, musi
byt provaden s aplikaci uznavanych metod vyzkumu a s dodrzovanim pravidel a konvenci

prijatych védeckou komunitou. *

Kromé vzdélavaci a tviirci ¢innosti miize vetejna vysoka skola podle § 20 odst. 1 a 2 zdkona
¢. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach a 0 zméné a doplnéni dalSich zékoni (zdkon o vysokych
Skolach), uzivat majetek 1 k tzv. doplitkové ¢innosti, v ramci niz ,, vykonava za uplatu cinnost
navazujici na jeji vzdélavaci a tvurci c¢innost nebo cinnost slouzici k ucinnéjsimu vyuZiti
lidskych zdrojii a majetku. Doplitkova cinnost nesmi ohrozit kvalitu, rozsah a dostupnost

cinnosti, k jejichz uskuteciiovani byla verejna vysoka Skola ziizena.
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2 Management kvality vzdélavacich organizaci

Z pohledu tématu diplomové prace je zapotiebi teoreticky upiesnit zakladni terminy
managementu kvality. V této kapitole jsou dale ptedstaveny hlavni koncepce managementu
kvality a jejich ptipadnd aplikace ve vzdélavacich organizacich, zejména pak v rdmci

vysokych skol.

2.1 Vymezeni pojmu kvalita

Autofi odbornych publikaci na vyznam slova kvalita pohlizeji z riznych pohledd, av§ak maji
shodny vyznam. Né¢kolik vyznamnych osobnosti se jiz hloubégji zabyvalo managementem
kvality. Philip Bayard Crosby prohlasil, Ze ,, Kvalita je shoda s pozadavky. “, Joseph Moses
Juran vyjadfuje kvalitu jako zplsobilost k uziti, zatimco Armand Vallin Feigenbaum
povazuje za podstatné, v jakém meéfitku kvality méfi zakaznik (In: Nenadal et al., 2018,

s. 15).

Nenadal et al. (2018, s. 15-16) shrnuli pojem kvalita ve ¢tyfech rdmcich, a to v propojeni se
zakazniky, odbérateli, a s jejich pohledem vnimani, v moznosti méfeni a zlepSovani jeji
urovng, v ucelenosti vlastnosti vyrobkd, sluzeb, lidi a systémtl, v souvislosti s co mozna
nejracionalnéj$i spotfebou zdroji pti vyrobé nebo pii uziti.

Michael Armstrong a Tina Stephens (2008, s. 254) kvalitu definuji dle hledisek vlastni,
pfirozené dokonalosti, pohodlného a snadného pouZzivéni, fungovani a vykonu,
spolehlivosti, poméru hodnoty a ceny, urovné sluzeb zdkaznikiim, pfiméfenosti ucelu,
atraktivniho vzhledu nebo stylu, trvanlivosti, shody se specifikaci designu a uniformity

s malou variabilitou.

Jak zminuji Nenadal et al. (2018, s. 16—17), definice pojmu kvalita je sice univerzalni, ale
méné srozumitelna, a pro vetsi srozumitelnost tedy dale danou definici rozvadi. Kvalita je
komplexni vlastnost, projevujici se schopnosti plnit pozadavky. VSechny tyto pozadavky
jsou ve sméru k zdkazniklim, dalS§im zainteresovanym strandm a predpisim, a to vcetné
zivotniho prostfedi. Objektem je mysSlen konkrétni vyrobek, material, sluzba, informace
proces, organizacni systém, ale i1 ¢loveék. PoZzadavky zdkaznikl a dalSich zainteresovanych
stran chdpeme jako kombinaci potieb a ocfekavani. Schopnost plnit pozadavky je

ovlivilovana ur¢itymi znaky kvality, pfi¢emZ vyraz ,,inherentni 1ze chéapat jako pro dany
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objekt typicky, do objektu pfirozené¢ zakomponovany. VSechny znaky kvality mizeme
rozdélit na znaky kvantitativni, které se daji ovefit pomoci riznych technickych méfeni, ¢i
na znaky kvalitativni, pro né€z je typické to, ze jejich troven je mozné pouze porovnavat, a to
pomoci senzorl. A nakonec vyraz ,kvalita“ je synonymem pojmu ,,jakost, kdy rozdil je
v puvodu slova. Kvalita ma ptivod latinsky, zatimco jakost je ptivodu slovanského. (Nenadal

etal., 2018,s. 16-17)

2.2 Management kvality v SirSim kontextu

Rizeni kvality definuji Armstrong a Stephens (2008, s. 255) s diirazem, Ze se fizeni kvality
tyka vsech ¢innosti potfebnych k zabezpeceni toho, ze vyrobky a sluzby budou odpovidat
standardiim stanovenym organizaci a Ze budou spliiovat o¢ekavani zdkaznikl. Tyto ¢innosti
vedou k dosaZeni vysoké kvality, a dalsi ¢innosti vedou k udrzovani stanovenych standardii

kvality, jako je kontrola kvality.

Paulovcéakova (2020, s. 15) dale rozvadi obsah managementu kvality. Maze se jednat
o0 ,,stanoveni politik kvality, cilii kvality, kvality procesi k jejich dosahovani, a to
planovanim kvality, jejim Fizenim, prokazovdanim a zlepSovanim. Planovani kvality je
zamérené na stanoveni cilii kvality, specifikovani nezbytnych procesii a zdroju, které jsou
potiebné pro dosazeni cilii kvality. Rizeni kvality se zaméiuje na plnéni pozadavkii na kvalitu
a zlepsovani na zvySovani schopnosti plnit tyto pozadavky. Prokazovani kvality spociva

v poskytovani diiveéry, Ze stanovené pozadavky na kvality také splnily. *

Dle Nenadala et al. (2018, s. 21) mlUzeme hlavni zdsady managementu kvality popsat

v jednotlivych bodech:

e dodavani hodnoty pro zdkazniky (trvalé dodavani maximalni hodnoty pro zékazniky
tim, Ze organizace predvidaji, rozumi a napliiuji jejich pozadavky);

e vidcovstvi (viidéi osobnosti se svym chovanim, jednanim a postoji stavaji garanty
dosahovani co nejlepsich vysledkt v dlouhodobém horizontu);

e zapojeni lidi (vyuziti aktivity a tvofivosti zaméstnancl se stava kli¢ovym faktorem
trvalého uspechu organizace);

e agilita (pruzné a efektivni reakce vedeni na zmény prostiedi, na vné&j$i 1 vnitini

ptilezitosti, hrozby a dal$i podnéty);
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e procesni pfistup (dobfe nastavené procesy umoziuji mnohem efektivnéjsi praci
s cilem zvysit spokojenost zdkaznika);

e prevence (efektivnéjsi je predchdzeni potencidlnim problémim nez feSeni jejich
nasledk);

e neustalé zlepSovani a inovace (jsou predpokladem udrzovani a zvySovani vykonnosti
organizaci, v€asného reagovani na hrozby nebo rizika a eliminovani soucasnych
slabych stranek);

e rozhodovani na zakladé fakta (rozhodovani na zaklad¢ analyzy relevantnich dat);

e rozvoj partnerstvi (rozvoj vzéjemné prospéSnych vztaht s peclivé identifikovanymi
partnery);

e odpovédnost za udrzitelnou budoucnost (nejen organizace, ale 1 prostedi s ohledem

na budoucnost);

e uceni se (velmi cennym kapitalem jsou pro organizaci znalosti lidi).

2.3 Hlavni koncepce managementu kvality

Pii hledani zplGsobu uplatnitelnosti managementu kvality v praktickém fungovéni
organizace se vytvorily koncepce managementu kvality, a jak pojednavaji Nenadal et al.
(2018, s. 22), jedna se ve vysledku o strategické alternativy k budovani a rozvoji modernich
systémll managementu kvality. Nejzndméjsi jsou tfi zadkladni koncepce, které se odliSuji
svym rozsahem a pozadavky na zdroje. Jedna se o koncepci ISO, koncepci odvétvovych

standardti a koncepci TQM. Posledni dobou se stale vice prosazuje model excelence EFQM.

2.3.1 Koncepce ISO

Dle Paulovcakove (2020, s. 28) normy ISO ,, podporuji procesni pristup, a to jak pri vyvoji,
tak i uplatnovani systému managementu kvality za ucelem spokojenosti zakaznika plnénim
jeho pozadavkii. “ Nenadal et al. (2018, s. 22) popsali koncepci ISO jako nejméné naro¢nou,
a proto 1 celosvétové nejrozsifenéjSi. Je zaloZena na souboru norem, které vydava
Mezinarodni organizace pro normalizaci, které¢ jsou zndmé jako normy ISO tady 9000.
Normy ISO jsou pievadény do systému &eskych technickych norem CSN, oznaGeni EN

oznacuje evropskou normu. Paulovcakové (2020, s. 27) mezi nejpouzivanéjsi normy fadi:

23



e (SN EN ISO 9000 (01 0300), ISO 9000:2015 — Systémy managementu kvality —
Zakladni principy a slovnik;

e (SN EN ISO 9001 (01 0321), ISO 9001:2015 — Systémy managementu kvality —
Pozadavky;

e (SN EN ISO 9004 (01 0321), ISO 9004:2018 — Management kvality — Kvalita
organizace — Navod k dosazeni udrzitelného uspéchu;

e CSNENISO 19011:2019 — Smérnice pro auditovani systémi managementu.

2.3.2 Koncepce odvétvovych standardii

,, Koncepce odvétvovych standardu postihuji charakter a zvilastnosti jednotlivych odvétvi,
Jako napr. automobilovy primysl, zdravotnictvi, jadernou bezpecnost apod. Zaklad struktury
pozadavkii pro né obvykle vytvari norma 1SO 9001 s aplikaci specifik odvetvi“
(Pauloveééakova, 2020, s. 28). Obvykle tyto standardy pouzivaji zékladni penzum pozadavkl
a strukturu normy ISO 9001, avsak dale vymezuji i1 specifické pozadavky jednotlivych

wewvr

ISO (Nenadal et al., 2018, s. 23).

2.3.3 Koncepce TQM

Koncepce TQM (Total Quality Management) se zd4 byt komplexni, protoZe zahrnuje vse,
co se vorganizaci déje. ZjednoduSené¢ tuto koncepci charakterizuji Panneerselvam
a Sivasankaran (2014, s. 9) tak, ze TQM ,,si klade za cil dosahnout kvality integraci vsech
subsystémii organizace a propojenim cinnosti od nakupu surovin po dodavky produktii
zakaznikiim podle jejich ocekavani a synergii mezi témito cinnostmi. “ Paulovéakova (2020,
s. 29) uvadi, Ze diky této koncepci se efektivita organizace stdva vysSi, ve srovnani
s u¢innosti jednotlivych subsystému. Subsystémy mohou byt klasifikovany naptiklad dle
faze Zivotniho cyklu produktu, ktery zahrnuje planovani produktd, navrh, planovani

produkce a jeji realizace, expedice, poprodejni servis a dal§imi oblastmi kontroly.

2.3.4 Model excelence EFQM
Postupem casu se po vzoru TQM vytvotila nova koncepce — tzv. model excelence EFQM.
Model EFQM (European Foundation for Quality Management) byl vypracovan v roce 1991

Evropskou nadaci pro fizeni kvality. Tato organizace byla zaloZena z podnétu c¢trnacti
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produkce, ale je zamétfeny na kvalitu celé organizace, a to se za métenim do deviti hlavnich
kritérii. P&t kritérii zastupuje nastroje a prostiedky jako predpoklady, a Ctyfi kritéria pak
vysledky organizace ve vztahu k zaméstnancim, zakaznikiim a spolecnosti, a klicové
vysledky (Paulovéakova, 2020, s. 31-32). Tento model je povazovan za soucasny trend
v oblasti managementu kvality. Ve skutecnosti je mozné jej spiSe povazovat za dalsi
vyvojovy stupent koncepce TQM, avsak nelze upfit fakt, Ze se orientuje na potieby
a ocekavani vSech stran, nejen externich zdkaznika. ,, Velmi nadprumérné vysledky jsou
dlouhodobé dosahovany jako efekt pokrocilych a neustdile rozvijenych systémii
managementu, systematicky 7idi a zlepSuji své procesy, prevySuji vykonnosti v daném

odvetvi konkurenci a vynikaji v dalSich viastnostech “ (Nenadal et al., 2018, s. 31-32).

Jak popisuje Paulov¢akova (2020, s. 33), model EFQM poskytuje organizacim nérocné
a nezavislé hodnocenti jejich vykonosti v kterémkoli okamziku jejich zlepSovani. Uznani na
konci procesu motivuje lidi, aby se i1 nadale snazili o dokonalost. Na zacatku procesu je
schéma, které slouzi také jako navod pro zacinajici organizace, a vrcholi cenou mezindrodni
excelence EFQM. Na zaklad¢ modelu excelence EFQM je vytvofena Narodni cena kvality
Ceské republiky, kterd je udélovana od roku 1995. ,, Programy Ndrodni ceny kvality Ceské
republiky jsou harmonizovany se schématy uznavani EFQM. Schémata uznavani EFQOM
Jjsou navrzena tak, aby poskytovala organizacim strategickou zpétnou vazbu na odlisné
urovni. Pomohla jim zamérit se na uceni a vzdélavani, na motivaci a na podporu
systematického zlepsovani. Schémata uznavani EFQM muze vyuzit kazda organizace bez

ohledu na velikost, sektor nebo uroven vykonnosti“ (MPO, 2022).
2.4 Management kvality ve vzdélavacich organizacich

2.4.1 Management kvality ve S§kolach a Skolskych zaFizenich

Jak jiz bylo zminéno vradmci rozdéleni formalniho vzdélavani v predeslé kapitole,
vzdélavaci instituce, spadajici pod zdkon ¢. 561/2004 Sb., o predSkolnim, zakladnim,
sttednim, vy$$im odborném a jiném vzdélavani (Skolsky zékon), provadé;ji obvykle vlastni
hodnoceni, & jsou hodnoceny Ceskou 3kolni inspekci. Tato problematika je zminéna

predevsim v §12 cit. zadkona, avSak velmi zjednoduSené s tim, ze navic je zde zminéno, Ze
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vlastni hodnoceni poslouZzi pii zpracovani vyrocni zpravy Skoly a hodnoceni vzdélavaci
soustavy v daném kraji provadi krajsky Gtad ve zprave o stavu a rozvoji vzdélavaci soustavy
v kraji. Hodnoceni vzdélavaci soustavy Ceské republiky pak provadi MSMT ve zpravé
o stavu arozvoji vzdélavaci soustavy Ceské republiky a Ceska $kolni inspekce ve své
vyro¢ni zprave.

Autoevaluaci skol definuje Priicha a Veteska (2014, s. 47) jako ,,cyklicky a systematicky
proces, ktery je realizovan aktéry skolniho Zivota. V jeho priitbéehu se pomoci riiznych metod
a nastroji analyzuje a vyhodnocuje, do jaké miry se podarilo dosahnout planovanych cilu
Skoly. Autoevaluaci Skoly provadéji reditelé a ucitelé, a to v pravidelnych intervalech.
Zavedeni autoevaluace je zalozeno na pozadavku reflektovat co nejobjektivnéji vysledky

vlastni prace Skoly a zlepsovat kvalitu skoly.

2.4.2 Management kvality na vysokych Skolach

Co se tyce vysokych Skol, zplisob hodnoceni nalezneme v zdkoné ¢. 111/1998 Sb.,
o vysokych Skolach a o zméné a doplnéni dalSich zakonti (zékon o vysokych skolach), a to
v §77a §77b. Hodnoceni vzdélavaci, tviréi a s nimi souvisejicich ¢innosti vysoké skoly se
uskuteciiuje jako vnitini hodnoceni a vnéjsi hodnoceni. V ptipad¢ vnitiniho hodnoceni je
vysoka Skola povinna zavést a udrzovat systém zajistovani kvality a vnitiniho hodnoceni

kvality uvedenych ¢innosti vysoké skoly.

Zajistovani kvality Cinnosti vysoké Skoly podle § 77b odst. 2 cit. zdkona zahrnuje uplatnéni
zaméri a postupl, které se opiraji o vymezeni poslani a strategie, vymezeni povinnosti
vedoucich pracovnikil a orgénil, organizaci vysoké Skoly, stanoveni plisobnosti, pravomoci
a povinnosti organil, vedoucich zaméstnanct a ¢lend organt, zdroje financni, personalni
a informacni, spolupraci a vzdjemné vazby s jinymi vysokymi Skolami, vefejnymi
vyzkumnymi institucemi a jinymi vyzkumné orientovanymi pravnickymi osobami,
zaméstnavateli absolventii, komeréni sférou, podnikatelskymi svazy a dal§imi osobami,
standardy a postupy vnitiniho hodnoceni kvality ¢innosti, ndpravna a preventivni opatieni
a opatfeni pfijimana za ucelem zlepSovani, a vnitini dokumenty a zdznamy, které se tykaji
zajiStovani kvality ¢innosti.

Vnitini hodnoceni kvality ¢innosti vysoké Skoly pak podle § 77b odst. 3 cit. zdkona spociva

v aplikaci standardii a postupli vnitiniho hodnoceni kvality ¢innosti, ve vypracovani zpravy
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o vnitinim hodnoceni kvality ¢innosti vysoké Skoly (vypracovéava se nejméné jednou za 5 let
a je kazdoro¢né aktualizovéna), a ve zpfistupnéni zpravy o vnitinim hodnoceni kvality
¢innosti vysoké skoly a dodatkli k této zpravé organiim a Clenim organt vysoké Skoly
a jejich soucasti, jakoz i NAU a MSMT.

Kromé vyse uvedeného zajistovani kvality a vnitiniho hodnoceni kvality, které je zdsadni
zejména pro vetejné vysoké skoly, kterym byla udélena tzv. institucionalni akreditace ze
strany NAU, se hodnoceni kvality ¢asteéné promita v kazdoroéné vypracovavané vyroéni
zpravé o ¢innosti vysoké skoly a vyro¢ni zpraveé o hospodaieni vysoké skoly, které je vysoka
$kola podle § 21 odst. 1 pism. a) cit. zdkona povinna predlozit MSMT a zvefejnit jako
neperiodické publikace. MSMT pak tyto zpravy vyuZiva pro vyroéni zpravu o stavu

vysokého skolstvi, které vypracovava a zvetejiiuje dle § 87 odst. 1 pism. b) cit. zakona.

2.4.3 Pouzivani systémi managementu kvality ve vzdélavacich organizacich

Pokud se tykéd vyuziti standardnich koncepci managementu kvality, 1ze se se zavedenim
managementu kvality podle normy ISO 9001 setkat zejména u stiednich odbornych $kol
a ucilist, popf. organizaci neformalniho vzdé€lavani, které jsou fizeny jako podnikajici

pravnické osoby °.

Z vysokych skol 1ze zavedeni ISO 9001 zminit spiSe u soukromych vysokych kol nebo
vysokych $kol neuniverzitniho typu & na jednotlivych fakultich 4. Zavedeni modelu
excelence EFQM pak lze na zakladé¢ internetové reserSe dohledat pouze v jednom ptipade,

a to na Ekonomické fakulté Technické univerzity v Liberci.

Uvedené poznatky potvrzuji, Ze zavadéni standardnich koncepci a modelli managementu
kvality neni v prostiedi vetejnych vysokych skol optimalni a jejich pouzivani neni ptili§
Casté. Pravdépodobné z toho ditvodu doslo v téchto institucich k vétsimu rozSiteni ocenéni
HR Excellence in Research Award, které fe§i ziZenou problematiku, a to management

kvality v oblasti fizeni lidskych zdroj.

3 Napfiklad Vy3si odbornd $kola DAKOL a Stiedni $kola DAKOL, o.p.s., Stiedni §kola dopravy, obchodu
a sluzeb Moravsky Krumlov, Stfedni §kola vizualni tvorby Hradec Kralové nebo Glossa, s.r.0.

4 Ze soukromych vysokych kol jde napiiklad Moravska vysoka $kola Olomouc. Z vefejnych vysokych skol
se jednd o Vysokou $kolu technickou a ekonomickou v Ceskych Budgjovicich, respektive Fakultu strojni
Zapadoceské univerzity v Plzni.
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3 Rizeni a rozvoj lidskych zdroji v oblasti védy a vyzkumu vysokych

skol

Nasledujici kapitola se v teoretické rovin€ vénuje fizeni lidskych zdrojt z hlediska definice
tohoto terminu a jeho vyznamového obsahu véetné tkoll, které tato oblast obnasi. V dalsi
¢asti je pojednavano o rozvoji lidskych zdroji a nasledné je tato problematika pfenesena do
oblasti vysokych Skol, a to uvedenim legislativniho zékladu a zésadnich strategickych
dokumentii, v€etné Evropské charty pro vyzkumné pracovniky a Kodexu chovani pro
pfijimani novych pracovniki, jejichz dodrzovani je zékladem pro ziskani ocenéni HR

Excellence in Research Award.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

. Rizeni lidskych zdrojii se zabyvd vsim, co souvisi se zaméstnavanim a rizenim lidi
v organizacich “ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 45). V souvislosti s terminem fizeni lidskych
zdrojt se dle Koubka (2015, s. 14) objevuji v praxi ¢i odborné literatute dalsi pojmy, jako je
persondlni prace, personalistika, persondlni administrativa, persondlni fizeni, ¢i fizeni
lidskych zdroji. Nutno podotknout, Ze se nejedna o synonyma. Lze ale konstatovat, ze
v soucasné dob¢ se hovofti spiSe o fizeni lidskych zdroji. Z tohoto hlediska je mozné tyto
terminy fadit dle rozdilnych vyvojovych fazi, poptipadé dle rozdilné koncepce personalni
prace. Terminy, jako je personalni prace ¢i personalistika se obvykle pouZzivaji jako
nejobecnéj$i oznaceni pro oblast fizeni organizace, bez ohledu na to, o jakou koncepci ¢i
vyvojovou fazi se jedna. Terminy personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni
lidskych zdroji oznacuji vyvojové faze ¢i koncepce persondlni prace a jeji postaveni

v hierarchii fizeni organizace.

V navaznosti na pfedchozi objasnéni Koubek (2015, s. 15) pojednava o ftizeni lidskych
zdrojl jako nejnovéjsi koncepci persondlni prace, ktera se zacala v zahrani¢i formovat
v pritbéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdrojii se stava jadrem fizeni organizace, a tim
méni lidska pracovni sila na mnohem vyssi a cenndjsi pozici v ramci organizace. Siky¥
(2014, s. 58) téz podotyka, Ze systém fizeni lidskych zdrojl slouzi pouze jako prostfedek

k ziskavani, vyuzivani a rozvijeni schopnych a motivovanych lidi, protoze jediné tito lidé
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mohou zarucit trvalou konkuren¢ni vyhodu. Mimo jiné je zfejmé z definice tohoto terminu,
ktery nam predkladd Armstrong a Stephens (2015, s. 46), jakou praci obnasi fizeni lidskych
zdroji v rAmci &innosti organizace ,, Rizeni lidskych zdrojii se zabyvd v§im, co souvisi se
zaméstnavanim a Fizenim lidi v organizacich. Zahrnuje cinnosti tykajici se strategického
rizeni lidskych zdroju, Fizeni lidského kapitdlu, vizeni znalosti, spolecenské odpovédnosti
organizace, rozvoje organizace, zabezpecovani lidskych zdrojii (planovani lidskych zdroju,
ziskavani a vybéru zaméstnancii, Fizeni talentii), rizeni pracovniho vvkonu a odménovani
zaméstnancii, vzdelavani a rozvoje zaméstnancu, zaméstnaneckych a pracovnich vztahi,

péce o zamestnance a poskytovani sluzeb zaméstnancum. *
Koubek (2015, s. 16—18) pojmenoval pét hlavnich ukola pfti fizeni lidskych zdrojt:

1. Usilovat o zafazovani spravného ¢lov€ka na spravné misto, a snazit se o to, aby byl
tento Clovék neustale pfipraven pfizptisobovat se meénicim se pozadavkim
pracovniho mista. V posledni dobé je patrnd snaha uplathovat pracovni ukoly
a pracovni misto pfesné na miru pracovnikovi. Zasadni je tedy nalézt spravnou napln
prace a spravné pracovni ukoly, aby se optimalné vyuZivaly schopnosti dan¢ho
zameéstnance.

2. Optimaln¢ vyuzivat pracovni sily v organizaci, ptredevSim pak Iépe vyuzivat
pracovni schopnosti.

3. Formovat tymy, efektivni styl vedeni lidi a zdravé mezilidské vztahy v organizaci.

4. Persondlné¢ a sociadlné rozvijet pracovniky organizace, co do rozvoje jejich
pracovnich schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti, pracovni kariéry, smétovani
ke ztotoZnéni vizi organizace a pracovnika, a predevs§im také vytvareni ptfiznivych
pracovnich a Zivotnich podminek pro pracovniky, jakoz i celkové zlepSovani kvality
pracovniho Zivota.

5. Dodrzovat v§echny pravni ptedpisy v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav
a vytvafet dobrou zaméstnavatelskou povést organizace.

Jak Koubek (2015, s. 18) podotyka, prvni tii tikoly sleduji pfedev§im z4jmy organizace,
ctvrty ukol cti z4jmy pracovnika, nicméné jiz vedeni organizace chape dileZitost péce
o persondlni a socidlni rozvoj pracovnikil, nebot’ neni mozné bez této péce uspokojiveé plnit

predchozi ti1 ukoly. Paty kol sleduje zajmy jak zaméstnavatele, tak i zaméstnanct.
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Podle Kocianové (2016, s. 15) se postaveni personalniho fizeni v rdmci organizace odviji od
pristupu vedeni a personalni politiky, které vedeni uplatiiuje, a jako kliCovou zminuje
personalni strategii: ,, Persondlni strategie je jednou z dilcich strategii organizace, vyjadruje
zamery organizace do budoucna, dlouhodobé a komplexni cile v persondlni oblasti
(provazané s ostatnimi cili organizace), které maji napomoci dosazeni cilii organizace."

(Kocianova, 2016, s. 15-16).

.,V soucasné dobe se objevila rada novych pristupii, napriklad vizeni lidského kapitadlu,
zvySovani oddanosti, Fizeni talentu, rizeni zaloZené na schopnostech, elektronické rizeni
lidskych zdrojii, vytvareni systémii zamérenych na vysoky vykon, rizeni pracovniho vykonu
nebo odmeénovani podle vykonu. “ (Armstrong a Stephens, 2015, s. 55). Koubek (2015, s. 20)
téz poukazuje na nové pfistupy, pii kterych se klade mimotadny diraz na zdravé vztahy
v organizaci a na péci o pracovniky. TéZ v rdmci koncepce je mozné sledovat diraz na

komunikaci v organizaci mezi pracovniky a vedenim.

3.2 Rozvoj lidskych zdroju

Armstrong a Stephens (2015, s. 335-336) definuji vzdélavani a rozvoj jako procesy
zabezpecCujici potfebnou vzdé€lanost, kvalifikovanost a angazovanost pracovnikl
v organizaci. Tyto procesy usnadiuji jednotlivetim a tymiim osvojovat si potiebné znalosti,
dovednosti a schopnosti pomoci vlastnich zkuSenosti, vzdélavacich programi a aktivit, které
organizace zajiStuje jak pro pracovniky, tak i pro liniové manaZery prostiednictvim
kouc¢inku. Dale Armstrong a Stephens (2015, s. 336) dodavaji, Ze ,,hlavnim cilem vzdélavani
a rozvoje jako procesu organizace je napomahat spolecnému zlepSovani cestou vzajemného,
odborného a etického podnécovani a usnadnovani uceni a poznavani, které podporuje

strategické cile, rozviji individuadlni potencial a respektuje a zhodnocuje riiznorodost lidi.*

Rozvoj je povazovan za nejvyznamnéjsi proces, kterym lze dosdhnout mobilizace
a vyuzivani potencialu jednotlivcil a tymt v organizaci. V souvislosti s rozvojem jednotlivce
jej lze povazovat za soucést procesu uceni. S tim vSak souvisi moznost vyskytu problému
zejména Vv oblastech sebefizeného a nezamérného uceni, které mohou vést k osvojeni
nevhodnych pracovnich navykii a postojii. Proto je ucelem individualniho a tymového
rozvoje vytvafeni, rozvijeni, sdileni, vyuzivani a transformace poptivanych kompetenci

pracovniki, které se zamétuji na rozSifovani kompetenci (Tureckiova, 2009, s. 73).
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Na tomto misté¢ je vhodné objasnit pojem strategické vzdélavani. Potiebny vyklad nam
nabizi Armstrong a Stephens (2015, s. 336), ktery chépe strategické vzd€lavani organizace
jako pomoc ke vzdélavani a rozvoji pracovnikli a ktery se zabyva tim, jak dosahovat
strategickych cili organizace s vyuzitim disponibilnich lidskych zdroji, a to s pfispénim

uplatiiovanych strategii, politik a postupt vzdélavani a rozvoje.

Jak dopliuji Armstrong a Stephens (2015, s. 337), hlavnim tématem strategického
vzdélavani a rozvoje je vytvareni prostiedi, ve kterém jsou lidé podnécovani ke vzdelavani

a seberozvoji.

Rozvoje organizace ma byt dosahovéano za soucinnosti osobnostniho a profesniho rozvoje
pracovnikli, pfi¢emz organizace k tomu vytvaii podminky vradmci systému firemniho

vzdélavani a aplikaci dalSich typl programi rozvoje (Tureckiova, 2009, s. 74).

Koubek (2015, s. 257-258) zdiiraziiuje, Ze rozvoj lidskych zdroji ptedstavuje novy pohled
a novou koncepci vzdélavani a rozvoje v organizaci. Je zde patrna orientace na rozvoj
pracovni schopnosti organizace jako celku a na rozvoj pracovni schopnosti tymi, na
vytvafeni potfebné a dynamické struktury znalosti a dovednosti proto, aby se zvysila

vykonnost celé organizace a efektivnost jednotlivych tymi.

Cile aplikace modelu rozvoje lidskych zdroji roz¢lenila Tureckiova (2009, s. 74-75) dle
nckolika Urovni analyzy. Pro jednotlivce je cilem rozvoje piedevSim uspokojeni
rozvojovych potieb, nalezeni perspektivy uplatnéni a rozvoje schopnosti, a dlouhodobéjsi
zajiSténi zameéstnatelnosti. Pro pracovni skupinu a organizaci je cilem rozvoje vyjime¢nost
skupinovych aktivit, vykonnost a efektivita fungovani organizace. Pro organizaci je rovnéz
dilezité naplnéni vize, poslani a strategie organizace. V neposledni fad¢ je to zajisténi jejiho
dlouhodobého fungovani a schopnost pfizpusobit se zméndm. Pro spolecnost je cilem
rozvoje efektivni fungovani organizaci k dosazeni optimalni miry zaméstnanosti
a socialniho smiru v daném regionu, vyssi mira angazovanosti ob¢anti a umoznéni piechodu

k uéici se a posléze znalostni spole¢nosti.

Tureckiova (2020, s. 135-136) navic popisuje strategicky rozvoj pracovniki, ktery vede
k napliiovani rozvojovych cilli vzdélavaci organizace. Primarnim cilem je zajistit, aby

organizace m¢la neustale dostatek kompetentnich pracovnikli na vSech kli¢ovych pozicich.
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vvvvv

podpofit spolecny a individudlni rozvoj a uceni se kliCcovych pracovnikii v ramci
strategického rozvoje organizace. V ramci toho je vhodné sdileni a predavani zkuSenosti
mezi pedagogickymi pracovniky, pfedavani znalosti a dovednosti svym kolegim. Téz je

mozné podpofit rozvoj pracovnikli pomoci poradenstvi, koucinku ¢i mentoringu.

V souvislosti s tim, ze fada spolecnosti globalizuje, soucasti kazdé organizace jsou technicka
zafizeni, kterd se neustdle technicky zdokonaluji, a zaroven je pro dalsi fungovani
spolecnosti dilezitd konkurenceschopnost, pficemz jedinym funkénim aspektem je neustaly
rozvoj lidskych zdrojt. Tento zavér potvrzuje i Sikyi (2016, s. 61): ,, Pokud organizace chee,
aby byla vykonna a aby se jeji vvkon neustale zlepSoval, musi zajistit, aby lidé v organizaci

byli vvkonni a aby se jejich vykon neustdle zlepsoval.

Koubek (2011, s. 14) podotykd, ze v dnesni dob& se spolecnosti zaméfuji 1 na kvalitu
pracovniho Zivota, rovnovahu mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem a spokojenost
pracovnikl, a vénuji tedy znacnou pozornost participativnimu stylu fizeni, pracovnim
podminkam a persondlnimu a socidlnimu rozvoji pracovnikl a celkové vytvateni zdravych

pracovnich vztaht.

Tyto aspekty ,,zdravych® pracovnich podminek si spole¢nosti uvédomuji jako dulezitou
soucast povesti organizace. Diky véhlasu ptijemného pracovniho prostiedi si spole¢nost
zajisti a udrZi vynikajici pracovniky ve své organizaci. Obzvlasté v dneSni dobé je zasadni
image spolec¢nosti pfi ndboru novych zaméstnancti, vzhledem k moZnosti sdileni pracovnich
zkuSenosti na socialnich sitich. Obraz organizace nasledné¢ pomahd udrzet Spickoveé
pracovniky ve spolecnosti 1 nadéle, vzhledem k rostouci konkurenci v ptisluSnych oborech

plsobnosti.

3.3 Rizeni a rozvoj lidskych zdroji na vysokych $kolach

Jak jiZ bylo zminéno v kapitole 2.4.2, zakon €. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach a o0 zméné
a doplnéni dalSich zakont (zdkon o vysokych Skolach), se v ustanoveni §77a §77b zminuje
o pozadavcich na hodnoceni vzdélavaci, tviir¢i a s nimi souvisejicich ¢innosti vysoké Skoly
s tim, ze v fizeni a rozvoj lidskych zdroji v oblasti védy a vyzkumu vysokych skol je

nepfimo feSeno v ramci zajiStovani kvality Cinnosti vysoké Skoly dle § 77b odst. 2
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cit. zakona, tedy vymezeni poslani a strategie, vymezeni povinnosti vedoucich pracovnikii
a organd, zdroje finan¢ni, personalni a informacni, spoluprace s dalsimi subjekty, standardy

a postupy vnitiniho hodnoceni kvality ¢innosti apod.

Pokud se tyka strategickych dokumentd na urovni vysokych skol, které by zakotvovalo
fizeni a rozvoj lidskych zdroji v oblasti védy a vyzkumu, jsou vysoké Skoly podle § 21
odst. 1 pism. b) cit. zakona povinny vypracovat, projednat s MSMT a zvefejnit strategicky
zamér vzdelavaci a tvaréi ¢innosti vefejné vysoké Skoly a kazdorocni plan realizace
strategického zdméru v terminu a form¢, kterou stanovi ministr. Tento strategicky zamér
vychazi ze strategického zaméru MSMT, tedy soudasného Strategického zaméru
ministerstva pro oblast vysokych Skol na obdobi od roku 2021, o kterém pojednavala
kapitola 1.2.2. V tomto dokumentu je fizeni a rozvoj lidskych zdroji v oblasti védy
a vyzkumu nepfimo obsazeno v ramci cile ,4. Posilovat strategické fizeni a efektivni
vyuzivani kapacit v oblasti vyzkumu a vyvoje na vysokych Skoldch® a podfazené¢ho
operac¢niho cile ,,4.A Dokonc¢it komplexni proménu prostiedi a nastaveni procest”, u n¢hoz
je uvedeno ocekavané opatieni na urovni vysokych Skol: ,, Posilovat administrativni
a podpiirné zdzemi pro vyzkum a vyvoj, véetné zvySovani poctu zameéstnavanych odbornikii
na mezinarodni grantova schémata, ochranu dusevniho vlastnictvi, transfer poznatkai, lidske
zdroje a dalsi klicové oblasti. V pripade malych vysokych skol hledat moznosti sdileni techto
kapacit tak, aby byly efektivné vytizeny a nepredstavovaly neucelnou zatéz pro rozpocet
vysokych §kol“ (MSMT, Vysoké §kolstvi, 2020, s. 45). Uvedeny cil byl tak v uréité mife

konkrétnosti pievzat do strategickych zamérti vSech vysokych skol.

V rdmci vyro¢ni zpravy o ¢innosti vysoké Skoly, kterou je kazda vysoké Skola podle § 21
odst. 1 pism. a) cit. zakona povinna piedlozit MSMT a zvefejnit jako neperiodickou
publikaci, je pak kapitola tykajici se zaméstnancii uvedena jako povinnd soucast textové
pfilohy vyro€ni zpravy o ¢innosti vysoké Skoly, a fizeni a rozvoj lidskych zdrojii v oblasti
védy a vyzkumu jsou zde ukotveny napftiklad timto pozadavkem: ,, Vysoka skola strucné
uvede, zda ma zpracovany kariérni rad pro své akademické pracovniky, zda a jaké prijala
motivacni ndstroje pro odménovani zaméstnancii v zavislosti na dosazenych vysledcich
a zda systéem hodnoceni zohlednuje profesni prestavky z duvodu rodicovstvi ¢i dlouhodobé

nemoci a jakym zpiisobem* (MSMT, Vysoké skolstvi, 2021, s. 2).
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Zaveérem nesmi byt opomenuty celoevropské dokumenty Evropska charta pro vyzkumné
pracovniky a Kodex chovani pro pfijimani novych pracovniki, které ve svych principech
zminuji fizeni lidskych zdroji v oblasti védy a vyzkumu, z nichz mezi nejzasadnéjsi patii
»Nepretrzity profesni rozvoj“, ,Uzndvani profese”, ,Nediskriminace*, ,Pracovni
podminky®, ,,Stabilita a stdlost zaméstnani®, ,,Financovani a mzdy*, ,,Rovnovaha mezi
pohlavimi®, ,,Rozvoj kariéry*, ,,Ptistup ke vzd€lavani a neptetrzitému rozvoji vyzkumniki*,
,Pristup k odbornému poradenstvi®, ,,Syst¢ém hodnoceni®, ,,Stiznosti a odvolani®,
,»Nabor®, ,,Vybér®, ,,Hodnoceni zasluh* ¢i ,,Uznavani kvalifikace* (European Commission,
2005, s. 15-27). Prestoze tyto dokumenty nemaji zdvazny charakter pravniho piedpisu,
o vyznamu téchto dokumenti dale pojednava kapitola 4, nebot’ piistoupeni k principtim
obsazenym v téchto dokumentech je zdkladnim pozadavkem pro ziskani ocenéni HR

Excellence in Research Award.
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4 Ocenéni HR Award

HR Excellence in Research Award (zkracené¢ HR Award) je prestizni ocenéni, které udéluje
Evropska komise za excelenci v péci o lidské zdroje ve védeckém prostiedi. Ocenéni HR
Award pfinasi pro vyzkumné pracovniky zaruku evropského standardu péce o zaméstnance,
otevienost a transparentnost vybérovych fizeni na pracovni pozice, jakoz i zarucenou kvalitu
pracovniho ¢i akademického prostiedi. Cilem, ktery Evropskd komise timto ocenénim
sleduje, je zavedeni koncepce strategického fizeni lidskych zdrojt, pouzivani modernich
praktik HR ve védeckém prostiedi a disledné dodrzovani modernich principi rozvoje

lidskych zdrojt ve vyzkumu (MSMT, Narodni portal pro evropsky vyzkum 2020).

Nasledujici kapitola pojednava o ditvodech pro vznik strategie HRS4R a samotného ocenéni
HR Award, zakladnich piinosech ocenéni pro instituci, pozici HR Award v Ceské republice
a podrobn¢ popsan proces ziskani a nasledné implementace ocenéni. V zavéru kapitoly je

zminén rovnéz novy pozadavek na zpracovani Planu genderové rovnosti.

4.1 Duvody pro vznik strategie HRS4R a ocenéni HR Award

Hlavnim divodem pro zavedeni ocenéni HR Award, které je vysledkem tspésné
implementace Strategii fizeni lidskych zdroji ve vyzkumu (Human Resources Strategy For
Researchers, HRS4R), byla pfedev§im snaha o formalizaci ¢lanku 32 grantové dohody
pfijemci grantil z evropského programu Horizon 2020 (European Commission, 2017, s. 78).
., Clanek 32 grantové dohody zavazuje piijemce k dodriovini zdsad evropské Charty pro
vyzkumné pracovniky a Kodexu pravidel pro jejich zaméstnavani. (...) Predevsim klade
diiraz na pracovni podminky, transparentni nabor na zakladeé kvalifikace a zkuSenosti
a vytvareni priznivého prostredi pro kariérni rozvoj, jinymi slovy na kvalitu Fizeni lidskych
zdrojii ve vyzkumnych institucich. “ (JaroSova, 2017, s. 6).

Ptijemce grantu Horizon 2020 se tedy zavazuje k tomu, ze bude aktivné pracovat na
zkvalitiovani managementu lidskych zdroji a na pfizplisobovani wvnitinich pravidel

-----

bude tyto zmény monitorovat a dokumentovat, ovSem dopliuje, ze ,, nikdo asi nezpochybni
spravnost téchto principu, vymahatelnost ¢l. 32 vsak urcité otazky vyvolava“ (JaroSova,

2017, s. 6).
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Praveé z vyse uvedenych ditvoda vytvotila Evropskéa komise strategii HRS4R, jejiz Gispé$na
implementace je zavrSena udélenim ocenéni HR Award. Prestoze byla strategie nejprve
navazana pouze na granty z programu Horizon 2020, pozd¢ji zacalo ocenéni HR Award

nabyvat na vyznamu, kdyz i na dalSich urovnich bylo toto ocenéni uznavano.

4.2 Zakladni prinosy ocenéni HR Award pro instituci

,, Ocenéni je povazovano jiz za mezindrodni standard pro pravidla kvality v Fizeni a rozvoji

lidskych zdrojii ve védé a vyzkumu* (MSMT, Nérodni portal pro evropsky vyzkum 2020).

V pfipadé, Zze dana instituce ocenéni HR Award ziskd, je opravnéna pouzivat logo HR
Award, které je graficky vyobrazeno v ptiloze 1. Ocenéni podtrhuje atraktivitu instituce pti
naboru novych pracovnikill, zejména ze zahranici, ale také miize znamenat zvyhodnéni pii
ziskavani dota¢nich projektii °. Ostatné i vefejné vysoké Skoly, které byly predmétem
vyzkumného Setfeni, viz kapitola 6, shodné prohlasily, ze bodové zvyhodnéni vyuzivaji, pro

fadu z nich se jednalo o motivac¢ni diivod pro zadost o ocenéni HR Award.

V neposledni tad¢ instituce disponujici ocenénim HR Award témét vzdy vyhovi
pozadavkim auditorit Evropské komise na prokazani splnéni ¢lanku 32 grantové dohody

projektu z evropského programu Horizon 2020 (European Commission, 2017, s. 78).

4.3 Ocenéni HR Award v Ceské republice

Ocenéni HR Award ziskalo v Ceské republice jiz Sedesat instituci (European Commission,

2022a). Jejich uplny seznam, roztfidény podle typu instituce, je ptilohou 2 diplomové prace.

,,HRS4R muze byt implementovana jednotlivymi vyzkumnymi organizacemi, jimizZ jsou
verejné vysoké skoly, verejné vyzkumné instituce a dalsi subjekty naplnujici definici
vyzkumné organizace podle Ramce pro statni podporu vyzkumu, vyvoje a inovaci

(2014/C 198/01)“ (MSMT, OP VVV, 2019, s. 5).

5 Bodové zvyhodnéni podanych projekti instituci, které jsou drziteli ocenéni HR Award, p¥inasi napfiklad
grantové soutéze Technologické agentury Ceské republiky nebo evropsky program Horizon 2020.
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4.3.1 HR Award na vysokych Skolach
Mezi vzdélavacimi institucemi v Ceské republice o0 HR Award usiluji, &i jej jiz ziskaly,
zejména veiejné vysoké Skoly, které toto ocenéni vnimaji obdobné jako zavedeni jednoho

ze systémil managementu kvality pro oblast fizeni lidskych zdroju.

O ocenéni pak nemusi zadat celd univerzita, ale jen jednotlivé fakulty a dalsi soucasti vysoké
skoly . |, Zastresujici vyzkumnd organizace miZe v ramci Zddosti o podporu zazddat
o udeéleni HR Award souhrnné za celou instituci, nebo za jednotlivé své soucdsti samostatne.
Zastresujici vyzkumna organizace miize podat jednu zZadost o HR Award za vice svych
soucasti, jestlize poskytuje hromadné personalni sluzby pro vsechny zastiesené soucasti.
Soucasti (fakulty, ustavy), které jsou soucdasti vétsich celkit a maji své vlastni personalni

oddéleni, mohou podat Zddost o HR Award individudlné* (MSMT, OP VVV, 2019, s. 2).

Podle nazoru Mgr. et Mgr. Terezy SmuZové, MPA, byvalé koordinatorky pro HR Award
Univerzity Karlovy, z online rozhovoru, ktery je pfilohou 3, je vhodnéjsi, pokud o ocenéni
zada celd univerzita, nez po soucastech, jako naptiklad na Masarykoveé univerzité
a Zapadoceské univerzité v Plzni, coz podle jejiho ndzoru potvrdily 1 zkuSenosti jejich

kolegt z jinych vysokych skol.

Soukromé vysoké Skoly o ocenéni zadaji spiSe vyjimecné s tim, Ze jedinou soukromou
vysokou skolou s ocenénim HR Award v Ceské republice byla ke dni zpracovani diplomové

prace pouze Moravska vysoka skola Olomouc (European Commission, 2022a).

Jak jiz bylo uvedeno v kapitole 1.3.1, mize vysoka skola vykonavat tvirci ¢innost, ktera
zahrnuje aktivity, jez jsou hodnoceny v ramci procesu implementace strategie HRS4R.
Vzhledem ke struktuie zaméstnancti vysokych skol lze konstatovat, Ze vétSina pracovnikil
vysokych Skol, kterou tvoii akademicti pracovnici, vykonava vzdy alespont v malé mife
védeckou a vyzkumnou ¢innost, a pro tyto instituce je tak ziskani ocenéni HR Award zcela

klicové.

¢ Ocenéni HR Award tak ziskaly fakulty ¢i dal$i soucésti Masarykovy univerzity, ZdpadoGeské univerzity,
Technické univerzity v Liberci a Univerzity Tomase Bati ve Zlin€, zatimco u ostatnich bylo ocenéni ziskano
pro celou vysokou skolu.
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Naptiklad Univerzita Karlova podle stranek projektu (UK, 2022) vyznam HR Award vnima

predevsim v téchto aspektech:

e zvySeni prestize univerzity a jeji atraktivity pro vyzkumné pracovniky;

e mezinarodni atraktivita a viditelnost;

e propojeni s celoevropskou siti vyzkumnych organizaci;

e ziskéani finan¢nich prostfedkii na vyzkum z evropskych a tuzemskych programt na
podporu vyzkumu — zvyhodnéni v programech TACR, HORIZON 2020 a dalgich;

e zvySeni kvality péce o lidské zdroje;

e rozvoj profesniho ristu vyzkumnych pracovniki;

e vytvofeni podminek na pfitazlivéjsi kariéru v oblasti vyzkumu a vyvoje na
univerzite;

e zaruCeni transparentniho vybérového fizeni pifi naboru novych vyzkumnych

pracovnikii.

4.3.2 HR Award na dalSich vyzkumnych institucich

Kromé vysokych skol se 0 ocenéni uchazeji, nebo jej jiz ziskaly, védecké instituce, at’ jiz jde
o védecko-vyzkumné instituce ziizené Akademii véd Ceské republiky 7, statni ptispévkové
organizace, které maji vyc€lenéna védecka pracovisté (napt. Fakultni nemocnice u Sv. Anny
v Brn¢) nebo specidlni vyzkumna centra, které jsou soukromymi pravnickymi osobami nebo

jsou pficlenéna k vysokym Skolam.

Jednim z vyzkumnych center je také Stredoevropsky technologicky institut (CEITEC), ktery
v Ceské republice pfisel jiz v roce 2015 s prvni osvétou k oblasti rozvoje lidskych zdroji
v akademickém prostiedi. ,, Zvysoval povédomi o evropskych souvislostech, predevsim pak
strategickych dokumentech v oblasti HR v akademickém prostredi, Charté a Kodexu, a na
né se vazajici udéleni certifikdatu HR Award. “ (MSMT, Narodni portal pro evropsky vyzkum,
2020).

7 Napt. Ustav vyzkumu globalni zmény AV CR, v.v.i., Fyziologicky tstav AV CR, v.v.i., Biologické centrum
AV CR v.v.i. nebo Ustav fyzikalni chemie J. Heyrovského AV CR, v.v.i.,
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4.3.3 Podpora ziskani ocenéni HR Award ze strany MSMT

MSMT si bylo od podatku udélovani ocenéni HR Award védomo jeho diileZitosti, zejména
v potencidlu zvySeni kvality vyzkumnych Cinnosti dotCenych instituci, a proto zacalo
podporovat Ceské instituce v ziskani tohoto ocenéni prostfednictvim vyzev z Evropskych
strukturalnich a investi¢nich fonda (v pfedchozim programovém obdobi 2014-2020 v ramci
Operacniho programu Vyzkum, vyvoj a vzdélavani, vyzvy s nazvem ,,Rozvoj kapacit pro
vyzkum a vyvoj I* a ,,Rozvoj kapacit pro vyzkum a vyvoj II*). Vzd¢lavaci a védecké
instituce tak mohly z evropskych fonda ziskat nemalé financni prostiedky k Gspésné
implementaci vSech pozadavkli pro ziskani ocenéni HR Award a jeho naslednou

implementaci.

Vsechny tii vetejné vysokeé skoly, které byly predmétem vyzkumné ¢asti diplomové prace,
rovnéz realizuji souvisejici projekty z uvedeného operacniho programu. Univerzita Karlova
ma na dva souvisejici projekty celkové pridélené zpusobilé vydaje ve vysi
103 210 079,29 K&, Ceské vysoké udeni technické v Praze Castku na projekt
38 120 579,68 K&, zatimco Ceska zem&délska univerzita v Praze, kterd projekt zahajila az
ke konci programovaciho obdobi operaéniho programu a ziskala ocenéni HR Award jako
posledni z uvedenych, realizuje projekt se zpusobilymi vydaji 69 656 739,61 K¢

(Ministerstvo pro mistni rozvoj, 2022).

Piestoze se muze jevit, Ze jednotlivé instituce ziskaly diametrdln€ odliSnou uroven
finan¢nich prosttedkll, je to déno riiznou urovni aktivit, které jsou v rdmci projektu

realizovany, coz je potvrzeno i1 v ramci vyzkumné ¢asti diplomové prace.

4.3.4 Srovnani po¢tu udélenych ocenéni HR Award v CR a v EU
Ke dni zpracovani této diplomové prace ziskalo ocenéni HR Award jiz vice nez 650
evropskych instituci, z toho z Ceské republiky se jednalo o 60 instituci (pfesny piehled je

uveden v piiloze 2).

Avsak jesté v roce 2017 (JaroSova, 2017, s. 7), kdy pocet ocenénych instituci byl na méné
nez polovi¢ni hodnot& oproti sou¢asnosti, neméla Ceska republika mezi ocenénymi ani

jednoho zastupce.
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Lze tedy shrnout, 7¢ za pét let podpory tohoto procesu v Ceské republice se zastoupeni
¢eskych instituci nejen vyznamneé zvysilo, ale dosahuje jiz témét desetiny vSech ocenénych
instituci. Velkou zasluhu na tom méla projektova podpora ze strany MSMT, o které bylo
pojednavano v kapitole 4.3.3. S ohledem na zaméteni této prace je vhodné zminit, ze
ocendnim HR Award jiz disponuje vétsina vefejnych vysokych skol v CR, a tedy vétsina

univerzit se tak jiz nachazi v implementacni fazi.

4.4 Proces ziskani ocenéni HR Award

Proces ziskani ocenéni HR Award se skldda z nékolik fazi, které jsou dale popsany dle

dostupného schématu (MSMT, OP VVV, 2019, s. 2).

Pocatecni faze, kterd trva 12 mésic, je zahajena pfihlaSenim se k principiim Evropské charty
pro vyzkumné pracovniky a Kodexu chovani pro pfijimani novych pracovnikt. Nasleduje
zpracovani interni analyzy zahrnujici analyzu mezer (gap analysis) a vyplnéni kontrolniho
listu OTM-R (Open, Transparent and Merit-based Recruitment) politiky organizace,
a soucasné¢ zpracovani prvotniho navrhu akéniho planu. Po tspésném dokonceni pocatecni

faze nasleduje udéleni ocenéni HR Award.

V dalSich péti letech probihd implementacni faze, kdy po prvnich dvou letech je provedeno
interim hodnoceni spolu s ptedlozenim revidovaného akéniho planu, podle né&jZ probihaji
zbyvajici tfi roky implementacni faze. V zavéru této faze se provadi interni sebehodnoceni
zahrnujici vypracovani zdokonaleného akéniho planu, véetné navstévy expertit Evropské
komise pfimo v organizaci. V uspé$ném piipadé je pak jeho vysledkem obnoveni ocenéni
HR Award nasledované tiiletym cyklem nové implementacni faze zakoncenym internim
sebehodnocenim s vypracovanim déale zdokonaleného akéniho planu, avSak jiz bez navstévy
expertll z Evropské komise. Posledni dva tiileté cykly (tj. s navstévou ¢i bez navstévy

expertl z Evropské komise) se pak sttidaveé opakuyji.

Jednotlivé faze jsou podrobn€ rozebrany v nasledujicich kapitolach, vcetné popisu
zakladnich prvka Evropské charty pro vyzkumné pracovniky a Kodexu chovani pro

pfijimani novych pracovniki.
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4.4.1 PrihlaSeni se K principim Evropské charty pro vyzkumné pracovniky
a Kodexu chovani pro prijimani novych pracovniki
Zékladnim pozadavkem k ziskani ocenéni HR Award, kterym je zahajena pocatecni faze, je
pfihlaeni se® instituce k principim zakotvenym v Evropské charté pro vyzkumné
pracovniky a Kodexu chovani pro pfijimani novych pracovnikii (European Charter for
Researchers and the Code of Conduct for the Recruitment of Researchers, dale jen ,,Charta“
a,,Kodex*), tedy shodny zavazek, ktery vyplyva z ¢lanku 32 grantové dohody piijemct
grantli z evropského programu Horizon 2020 (European Commission, 2017, s. 78). Instituce
na Evropskou komisi odesila dopis, ve kterém stru¢né popisSe svilj zavazek dodrzovat

uvedené principy.

,,Schvdlenim tohoto prohldseni Evropskou komisi (do 10 pracovnich dni od zaslani
dokumentu na EK) zacind bézZet rocni lhita, ve které organizace musi zpracovat interni
analyzu, ze které vyplynou nedostatky a slaba mista vyzkumné organizace, na zakladé
kterych vydefinuje sviij akcni plan pro nasledujici dvouleté obdobi a také vyplni kontrolni
list OTM-R politiky organizace °* (MSMT, OP VVV, 2019, s. 1).

Ve smyslu schématu Evropské komise (MSMT, OP VVV, 2019, s. 2), které popisuje
jednotlivé faze procesu ziskani HR Award, ma piihlaSeni se k principim Charty a Kodexu

povahu podani zadosti o HR Award.

Evropska charta pro vyzkumné pracovniky a Kodex chovani pro pfijimani novych
pracovniki

, Evropska charta a kodex pro vyzkumné pracovniky je souborem obecnych zdsad
a pozadavkii, které upresnuji odpovédnosti a prava vyzkumnych pracovnikii a jejich
zameéstnavatele. Vztahy mezi vyzkumnymi pracovniky a zaméstnavateli maji prispivat
k uspéchu pri vyvoji, transferu, sdileni a rozsirovani znalosti a technického rozvoje a pri
rozvoji kariéry vyzkumnych pracovnikii. Charta také podporuje vsechny formy mobility,
kterée slouzi ke zlepsSeni pracovniho rozvoje vyzkumnych pracovniki. Charta a kodex tak tvori

soubor obecnych zasad: svoboda baddani, dodrzovani etickych zasad, spolecenska

8 Komunikace pfi ziskani a implementaci HR Award probiha elektronicky ptes E-tool HRS4R.

% ,,OTM-R politika (Open, Transparent and Merit-based Recruitment of Researchers) definuje zpiisob
prijimant novych zaméstnancii (vyzkumnych pracovnikii a pracovnic). Jedna se o otevieny a transparentni
proces prijimani vyzkumnych pracovnikii zaloZzeny na zasluhach “ (MSMT, OP VVV, 2019, s. 5).
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odpovédnost, profesionalni pristup ke kolegum a studentium, prosazovani atraktivnosti
vedecke profese, vcetne dustojnych platovych podminek, nebo valorizace mobility

a umoznovani celoZivotniho vzdeélavani.” (MSMT, Narodni portal pro evropsky vyzkum,

2020)

Cilem Charty je zajistit, ze vztah mezi vyzkumnymi pracovniky a zaméstnavateli pfispiva
k tspésnému plnéni v tvorbe, prenosu a sdileni znalosti a k profesnimu rozvoji vyzkumnych

pracovniki (MSMT, OP VVV, 2019, s. 3).

Préva a povinnosti vyzkumnych pracovnikli obsazenych v Charté (European Commission,
2005) se tykaji naptiklad svobody vyzkumu, etiky védecké prace, profesni odpovédnosti
a pfistupu, smluvnich a zdkonnych povinnosti, vyzkumnych postupi, Sifeni a uzivani
vysledkl ve véde a vyzkumu, informovanost vefejnosti o vyzkumnych aktivitach, kontroly

a fizeni, nebo profesniho rozvoje.

Na zaméstnavatele, tedy instituci disponujici ocenénim HR Award, pak Charta (European
Commission, 2005) klade naroky naptiklad na uznavani profesi, dodrzovani zasady
nediskriminace, vytvofeni vhodného vyzkumného prostiedi, nastaveni pracovnich
podminek, garanci stability a stalosti zaméstnani, pravidla v oblasti financovani a mzdové
politiky, genderovou vyvézenost, kariérni rozvoj pracovnikd, pfistup k mobilité
vyzkumnikt, vzdélavani pracovnikti, odborné poradenstvi, ochranu dusevniho vlastnictvi
vyzkumnych pracovniki, systém kontroly a hodnoceni, moznost podavani stiznosti ¢i

strategie pfijimani pracovnika.

Cilem Kodexu je ,, zlepsit procesy ndaboru vyzkumnych pracovnikii tak, aby vybérova rizeni
byla mnohem transparentnéjsi a prindsela rovnocenné podminky pro vSechny uchazece. “

(MSMT, OP VVV, 2019, s. 4)

Kodex (European Commission, 2005) tak obsahuje pravidla a doporuceni, ktera instituce
implementuje naptiklad v oblasti pfijimani zaméstnancti véetné jejich vybéru (stanoveni
transparentniho procesu), hodnoceni zasluh, uznavani ptedchozich zkusenosti a kvalifikace
véetné mobilit, doporuceni ke sluzebnimu véku pracovnikli, nebo naptiklad pravidla pro

ustanoveni pozic post doktorandl a pozadavky na jejich pracovni zafazeni.
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., Principy ukotvené v Charté a Kodexu tvori zaklad , Strategie vizeni lidskych zdroju

v oblasti vedy “, tzv. Strategie ,, HRS4R “, The Human Resources Strategy for Researchers. *
(MSMT, Narodni portéal pro evropsky vyzkum, 2020)

4.4.2 Analyza mezer, kontrolni list OTM-R politiky organizace a akéni plin

Strategie HRS4R je implementovéana ve vice krocich a jeji zavedeni trva nékolik mésici.
Instituce musi v prvé fad¢é vyhotovit analyzu, ktera bude zahrnovat dosavadni nedostatky
instituce. ,, Univerzita (nebo jeji cast), vyzkumny ustav ¢i podnik, ktery se rozhodne strategii
zavest, musi nejprve analyzovat mezery ve svém vnitinim fungovani. Analyza mezer (gap
analysis) by méla pomoci realisticky vyhodnotit, jaké zmény viibec uskutecnit Ize, a to

i s ohledem na relevantni narodni legislativu. “ (JaroSova, 2017, s. 6)

V dalsi fazi je nutné vytvofit kontrolni list OTM-R politiky organizace'® a plan zlepSent, tzv.
akéni plan. ,, Na zakladé analyzy ma byt vypracovan akcni pldn, ktery by ovsem meél byt
predmétem hlubsi a soustavné diskuse na vSech urovnich instituce. (...) Konkrétni cile
a navrhy na zlepSeni podminek jsou ale zcela individualni, zaleZi zejména na vnitini
organizaci, na c¢inorodosti a schopnosti povéreného tymu (nejcastéji persondlniho oddélent)
a samozrejmé na vuli a poctu zapojenych zaméstnancii (JaroSova, 2017, s. 6). Jak bylo
uvedeno vySe, z divodu pozitivni motivace podpory zavedeni HR Award podporovalo
MSMT zapojeni §ir§iho poétu pracovnikii dané instituce v ramci projektli z operaénich

programul.

Akeéni plan je nutné vypracovat do jednoho roku od schvéleni pfihlaSeni se k Charté
a Kodexu Evropskou komisi, jak bylo pojednano v kapitole 4.4. ,, Vyzkumnd organizace
vypracuje Strategii lidskych zdroju pro vyzkumné pracovniky (HRS4R) a akcni plan pro
vyzkumné pracovniky (také v anglickém jazyce) a zverejni je na svych webovych strankach *
(MSMT, OP VVV, 2019, s. 3). Jak je prokazano v ramci vyzkumné &asti diplomové prace,
akeéni plan musi byt pomérné detailni a musi v ném byt obsaZeny konkrétni ukoly a aktivity,

vcetné odpoveédnych osob, termint a vystupi.

10 Pro provedeni poskytuje Evropskd komise standardizované Sablony zahrnujici vsech 40 principi
obsazenych v Charté a Kodexu rozdeélenych do ctyr oblasti (etické a profesionalni aspekty, nabor novych
pracovnikii, pracovni podminky a socialni zabezpeceni, vzdélavani a skoleni) (MSMT, OP VVV, 2019, s.4).
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V jednotlivych fazich implementace jsou Evropskou komisi pozvani externi odbornici
z jinych evropskych vyzkumnych instituci k hodnoceni a monitorovani. ,, Nasledné dochazi
k pocatecnimu zhodnoceni zaslanych materialii hodnotiteli z EK, coz miize mit vysledek —
prijato, pFijato s mensimi vpravami, odmitnuto“ (MSMT, OP VVV, 2019). V piipadd
dil¢ich pfipominek je mozné materidly pfepracovat a znovu predlozit ve 1hiité¢ dvou mésict.
Pokud jsou piipominky hodnotiteli zasadni, musi organizace materialy piepracovat s tim,
ze zadost o HR Award znovu podava nejdiive za Sest, nejpozdéji za dvanact mésict s tim,

Ze je mozné prepracovat materialy dvakrat.

Po uspésném absolvovani uvedeného procesu, tj. pokud jiz hodnotitelé nemaji
k ptfedlozenym materialim vyhrady, ziska instituce certifikait HR Award. JaroSova (2017,
s. 7) upozornuje, ze Evropska komise udéluje znamku HRS4R (tj. ocenéni HR Award) nikoli

na zéklad¢ idealnich ukazateld, ale na zaklad¢ koherence akéniho planu a jeho provadéni.

,Ziskani HR Award je znamkou kvality, ale i trvalym zavazkem pro pokracujici rozvoj
a vytvareni priznivych podminek pro pracovniky v dané instituci. Za 24 mésicii od udeéleni
ceny je provedeno strednédobé hodnoceni, a posléze je organizace hodnocena kazdé tri
roky“ (MSMT, Nérodni portal pro evropsky vyzkum, 2020). Ve smyslu schématu Evropské
komise (MSMT, OP VVV, 2019, s. 2), které popisuje jednotlivé faze procesu ziskani HR
Award, je pak navstéva externich hodnotitelti v organizaci v rdmci hodnoceni provadéna

vzdy jednou za Sest let.

4.4.3 Implementacni faze

Po ziskani ocenéni HR Award zacind implementacni faze, kdy v pribéhu nésledujicich dvou
let je organizace povinna implementovat schvéaleny akéni plan. ,, Pred uplynutim téchto 24
meésicu provede vyzkumna organizace prubézné interim zhodnoceni — interni sebehodnoceni,
kde definuje, jakym zpiisobem byl implementovan akcni plan a jak se vyzkumnd organizace
rozviji. Zaroven musi zhodnoceni obsahovat revizi akcniho planu pro zbyvajicich 36 mésicii.
Tyto materidly jsou poslany na interim zhodnoceni Evropské komisi* (MSMT, OP VVV,
2019, s. 1).

Vysledek interim hodnoceni miize byt pozitivni, kdy instituce po dalsi tfi roky dodrzuje
revidovany ak¢ni plan, nebo jsou navrzena dil¢i ndpravnd opatieni, anebo hodnotitelé maji

k implementaci zasadni vyhrady, coz miize vést az k odnéti ocenéni HR Award.

44



Po dalsich tech letech implementace revidovaného ak¢niho planu organizace opét provede

interni sebehodnoceni.

, Zaroven musi toto sebehodnoceni obsahovat obnoveny akcni plan vietné planu
implementace OTM-R politiky uvniti vyzkumné organizace pro ndsledujicich 36 mésicii.

Tyto materidly jsou poslany na zhodnoceni Evropské komisi“ (MSMT, OP VVV, 2019, s. 1).

4.4.4 Znovuudéleni ocenéni HR Award
Interni sebehodnoceni, které bylo popsano vyse, je ndsledné zhodnoceno tfemi nezavislymi
hodnotiteli jmenovanymi Evropskou komisi s tim, ze ve smyslu schématu Evropské komise

(MSMT, OP VVV, 2019, s. 2) hodnotitel¢ instituci navstivi.

Obdobn¢ jako u prvotniho udé€leni mize byt vysledek pozitivni, kdy instituce mtize dalsi tii
roky uzivat ocenéni HR Award, popt. Evropska komise pozada instituci o provedeni dil¢ich
uprav a po jejich akceptaci mlize instituce rovnéz uzivat ocenéni po dalsi tii roky, anebo je
vysledek negativni, kdy instituce nesmi ocenéni pouZzivat, a znovu o n¢j mize zazadat az po

tech letech (MSMT, OP VVV, 2019, s. 1-2).

Proces uvedeny v predchozim odstavci se pak opakuje ve tfiletych cyklech s tim, ze dle
schématu Evropské komise (MSMT, OP VVV, 2019, s. 2) externi hodnotitelé navitévuiji

instituci pii kazdém druhém hodnoceni, tj. vZdy jednou za Sest let.

4.5 Plan genderové rovnosti
Evropska komise, po iniciativé k implementaci strategie HRS4R do prostiedi vyzkumnych
instituct, pfiSla na konci pfedchoziho desetileti s novym poZadavkem, aby instituce zavedly

Plan genderové rovnosti (resp. Plan rovnych piileZitosti) — Gender Equality Plan.

., Plan genderové rovnosti je nastrojem pro systematické resSeni genderové (ne)rovnosti
v instituci, ktery prindsi strukturdlni a kulturni zmeény. Novy evropsky ramcovy program
Horizont Evropa vychazi z pozadavkii Strategie genderové rovnosti na roky 2020-2025 EU

(Union of Equality) a z cilii nového Evropského vyzkumného prostoru. Horizont Evropa
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svymi podminkami klade diiraz na posileni genderové rovnosti napric clenskymi staty, a to

i v oblasti vyzkumu a vyvoje.“ (SU AV CR, 2021).

Pozadavek na pfijeti tohoto planu v ramci instituce je zakomponovan do projekti v ramci
programu Horizont Evropa, a jak vyplynulo z vyzkumného Setfeni u vybranych vetfejnych
vysokych skol, viz kapitola 6, tento plan vznikd Casto v ramci dalsi faze implementace
ocenéni HR Award. Lze pfitom vyuzit sluzeb Sociologického tstav Akademie véd CR,
naptiklad workshopy, Skoleni ¢i konzultace, které jsou realizovany v ramci projektu

sdilenych ¢innosti CZERA podpoteného MSMT (SU AV CR, 2021).
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5 Metodologie vyzkumného Setieni

Dosavadni kapitoly této diplomové prace byly vénovany teoretickému uvozeni problematiky
udileni certifikdtu HR Excellence in Research Award a posouzeni relevantnich ustanoveni
Evropské charty pro vyzkumné pracovniky a Kodexu chovani pro pfijimani novych
pracovnikii. Zaroven byly popsany zakladni teoretické pojmy, jako je vzdélavani
avzdélavaci systém v Ceské republice, management kvality vzdélavacich organizaci,
aftizeni a rozvoj lidskych zdroji. V této kapitole je pojednavano obecnéji o metodologii
vyzkumu, popisu vyzkumného problému a cili vyzkumného Setfeni. Vzhledem k rozsahu
vlastniho vyzkumného Setfeni a jeho vysledkli, budou tyto pro piehlednost popsany

v samostatnych kapitolach.

5.1 Teoreticka vychodiska vyzkumného Seti‘eni

Hendl (2016, s. 31) vysvétluje, Zze predmétem metodologie vyzkumu, kterd je povazovana
za védni disciplinu, jsou nastroje védy. Podle Ochrany (2019, s. 15-16) je védecky problém
takovym problémem, jehoz otdzka je pfedmétem védeckého zkoumani, a zaroven poukazuje
na to, Ze je tfeba rozliSovat mezi pojmy objekt vyzkumu, pfedmét vyzkumu a vyzkumny
problém. Objektem védeckého vyzkumu jsou urcité jevy, objekty a procesy, které jsou

pfedmétem vyzkumu védy, respektive védeckych disciplin.

Pii tvorbé teoreticko-metodologického ramce je potieba klast zakladni otazky. Tyto otazky
popisuje Ochrana (2019, s. 18): ,,Jaké povahy je védecky problem? Jakou metodologii zvolit
ke zkoumani védeckého probléemu? Jaké vhodné metody zvolit pro zkoumani védeckého
probléemu?“ Ptitom otdzka, kterd se tykd povahy védeckého problému, se vztahuje

k pfedmétu zkoumani.

Vyzkumné otazky by mély dle Svaticka a Sed’'ové (2014, s. 69) splitovat nasledujici
pozadavky:

e otazky by m¢ly byt dostatecné Siroké;

e pracovat spiSe s obecnéjSimi koncepty;

e nemély by se ptat na ¢etnost jevil nebo na silu vztahli mezi proménnymi;

e m¢ély by zkoumat povahu urcitych jevi, a to nejcastéji z perspektivy aktéru;

e vyhybat se ptijatym pfedpokladim.
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Dle Vetesky (2016, s. 244) je v socidlnich a humanitnich védach vyuzivan kvantitativni nebo
kvalitativni vyzkum. Tyto vyzkumy nejsou v protikladu, ale mohou se vzijemné
kombinovat a dopliiovat. Zaroven se vyvinula smiSena metodologie, tzv. smiSeny design

vyzkumu.

~Kvantitativni vyzkum se zabyva ziskavanim dat o cCetnosti vyskytu néceho, co jiz probéhlo
nebo se deje pravé nyni. Vyjimecne sleduje budoucnost (predpokladana poptavka nebo
spotreba)“ (Kozel, 2011, s. 158). Tento autor dale uvadi, ze ucelem kvantitativniho
vyzkumu je ziskat méfitelna Ciselna data. Pro ziskéni statisticky spolehlivych vysledki je
zapotiebi pracovat s velkym mnozstvim respondentli formou dotazovani, pfipadné udaje
ziskavat pozorovanim frekvence urcitych jevii nebo analyzou sekundarnich dat. Jak
poukazuje Priicha (2014, s. 108), kvantitativni vyzkum ma pfesné vymezeny piedmeét
zkoumadni, ve kterém jsou na zacatku vyzkumu formulovany hypotézy, které jsou nakonec

ovéieny ¢i zamitnuty. Je zde patrna snaha o objektivitu a faktografii.

~Kvalitativni vyzkum patra po pricindch, proc néco probéhlo nebo proc se néco déje. Veétsina
zjistovanych udajii probihda ve védomi nebo v hiire méritelném podveédomi spotrebitele.
Ucelem je zjistit motivy, minéni a postoje vedouct k urcitému chovani. Vyuzivame k tomu
nejcasnéji  skupinové rozhovory doplnéné riznymi projektivnimi technikami nebo
individualni hloubkové rozhovory apod. Pracujeme zpravidla s mensim vzorkem* (Kozel,
2011, s. 165). Tento druh vyzkumu pfistupuje ke zkoumanym jeviim ve snaze popsat je
a odhalit jejich specifické rysy, které nemohou byt jednoduse odhaleny pfi kvantitativni
analyze hromadnych jevil. Zaroven se v kvalitativnim vyzkumu nevytvaieji hypotézy

predem, ale vytvareji se az v prib¢hu zkoumani (Pricha, 2014, s. 106).

SmiSeny vyzkum je kombinovand aplikace kvantitativnich i kvalitativnich metod v jednom
vyzkumu. Tento druh vyzkumu se vyuziva typicky v ptipad¢, kdy se identifikuji vlastnosti
velkého souboru osob ¢i jevil, vCetné popisu jejich kvantitativni charakteristiky a nasledné
jsou ze souboru vybrany jednotlivé ptipady, které se dikladné prozkoumaji po strance

kvalitativni (Pracha, 2014, s. 108).

Pricha (2014, s. 111-112) pak uvadi, Ze pro andragogicky vyzkum jsou k dispozici
nasledujici metody: pozorovani, dotaznik, rozhovor, experiment, posuzovaci Skaly,

sémanticky diferencial, projektivni metody, biografickd metoda, obsahova analyza texta,
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analyza materialnich produktl, scientometrickd analyza, cita¢ni analyza, ptipadové studie,
testy, sociometrie, metaanalyza, prognostické metody, historiografické metody, etnografické

metody, longitudinalni metoda a mezinarodni komparace.

Kyvalitativni vyzkum byl v rdmci této diplomové prace uskute¢nén prostfednictvim metod
obsahov¢ analyzy textil a strukturovanych rozhovoru s tim, Ze podle Prichy (2014, s. 120)

se strukturovany rozhovor castéji aplikuje spiSe v kvalitativnim pedagogickém vyzkumu.

V ramci vyzkumného Setieni této diplomové prace neni vyuzita metoda dotazniku, vzhledem
k tomu, ze k dosazeni cile vyzkumu je vhodné&js$i vyuzit kvalitativni metody vyzkumu,
s prihlédnutim k rizikiim metody dotaznikového Setfeni, tedy moznosti vysokého zkresleni
ze strany respondentl, sdéleni individudlniho pohledu na danou situaci ¢i moznou
nepravdivost odpovédi. Dotaznik se rovnéz nejevi jako vhodny z diivodu, Ze u zkoumanych
subjektl zatim nebyla dokoncena implementac¢ni faze HR Award, a tedy ke v soucasné dobé

zatim nelze spolehlivé a vérohodné vyhodnotit pfinosy zavedeni tohoto ocenéni.

5.1.1 Obsahova analyza

,,Obsahova analyza je vyzdvihovana jako v principu jednoducha, adaptabilni, a pritom
systematicka, objektivité blizka metoda. Nejen, zZe je mozné uplatnit ji na prakticky jakykoli
soubor (textovych) dat, ale Ize ji vyuzivat zejména tam, kde jiz anebo doposud neni mozné ci

ucinné uplatnovat investigativnéjsi metody zkoumdani “ (Dvotakova, 2010, s. 98).

Rada autorti (Reichel, 2009, s. 125) uvadi tuto metodu vyzkumu pod riiznymi nazvy,
napiiklad také jako studium dokumentd: ,Studium dokumentii znamend sledovat
u zkoumanych fenoménii hlavné rozsahlé i minulé casové useky jejich vzniku a existence, na
pricinach ci tviircich jiz nezavislé.* Zaroven se jedna o urcity produkt lidské ¢innosti, ktery
nevznikl kviili vyzkumnému problému, ale kviili uchovani ¢i predani urcité informace.

Existuje n€kolik moZnych druht dokumentt. Dle Reichela (2009, s. 125-126) to miiZe byt
dokument ufedni (protokoly, faktury, zapisy z porad, dokumentace, vyro¢ni zpravy apod.),
vefejny (masmedialni, zvefejnény), osobni (soukroma korespondence, deniky, zapisky
a poznamky apod.), a nepftili§ Casté predmétné dokumenty (projevy a vysledky lidského
uzivani). Dale autor rozliSuje podobu dokumentli, a to psanou, fonetickou, obrazovou,

virtualni a trojrozmérnou. Z hlediska vyskytu jsou dokumenty casté, prib&zné a obCasné.
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5.1.2 Strukturovany rozhovor

Pro ucely vyzkumného Setieni byl zvolen tzv. strukturovany rozhovor. Dle Prichy (2014,
s. 120) se jedna o obvykle predem sestaveny soubor otazek, pficemz o tématu rozhovoru
a ziskanych informacich rozhoduje sam vyzkumnik. Dany typ rozhovoru byl zvolen na

zakladé efektivnéjsiho porovnani jednotlivych zjisténych ¢i poskytnutych informaci.

Pricha (2014, s. 120-121) déale zmifuje tzv. polostrukturovany rozhovor, kdy krome
zadanych otdzek ma respondent Sir§i volbu odpovédi, a rozhovor nestrukturovany, kdy je
vymezeno pouze ramcové téma a sdéleni jsou pak Cisté na vili respondenta. Tyto druhy
rozhovorti se vramci vyzkumného Setfeni této diplomové prace nejevi jako vhodné,
vzhledem k potiebdm vzijemné porovnatelnosti odpovédi a ziskani pokud mozno co

nejobjektivnéjSich odpovédi na vyzkumné otazky.

Jako jiné metody vyzkumu, rozhovor miiZze mit urcité pfednosti 1 nevyhody oproti jinym
metodam. Pricha (2014, s. 121) uvadi ptfednosti rozhovoru jako je piimy kontakt
vyzkumnika s respondenty a moznost fizeni pribéhu dotazovani vyzkumnikem. Dale se
nabizi moznost respondenty pro Ucely vyzkumu ptesn¢ identifikovat. Za posledni
vyznamnou vyhodu lze povazovat moznost neomezené délky a podrobnosti vypovédi
respondenttl, na rozdil od dotaznikii. Oproti tomu je nevyhoda rozhovoru v omezeném poctu
respondentli. Zaroven je piepis odpovédi ¢asové a pracovné narocny, ktery nelze

automatizovat, pokud neni veden s pomoci technickych prostiedkil, napft. internetu.

5.2 Vyzkumny problém a cil prace
Vyzkumné Setfeni obsazené v této praci ma za cil ziskat relevantni informace, které¢ budou
implementovany v ramci cile diplomové prace, tj. navrhu doporu€eni k ziskani a udrzeni

ocenéni HR Award pro vysoké Skoly v ramci managementu kvality lidskych zdroju.

5.2.1 Objekty vyzkumu

Jako objekty vyzkumu byly vybrany tii vetejné vysoké Skoly, které ocenéni HR Award
ziskaly na celouniverzitni urovni, nikoli na urovni jednotlivych fakult, a které¢ ptisobi ve
stejném regionu, a z hlediska vzdéldvaci a tvirci Cinnosti maji nadregiondlni, resp.
mezinarodni dosah: Univerzita Karlova, Ceské vysoké ugeni technické v Praze a Ceské

zemeédélska univerzita v Praze.
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5.2.2 Casovy harmonogram vyzkumu

Vyzkumné Setieni mohlo byt zahajeno teprve poté, co vSechny tii objekty dosahly
srovnatelné urovné z hlediska procesu zavedeni HR Award. Vzhledem k tomu, Ze Ceska
zem¢edélska univerzita v Praze ziskala ocenéni HR Award az 12. 11. 2021, bylo Setfeni
zahdjeno v obdobi letniho semestru akademického roku 2021/2022, tj. v druhé poloviné

unora 2022 s tim, ze pro dokonceni vyzkumného Setieni bylo stanoveno datum 31. 5. 2022.

Uvedeny casovy harmonogram vlastniho Setfeni je tak nastaven v relativné kratkém
casovém useku, nicmén¢ vzhledem k potfebé vzajemného porovnani dokumentii bylo
zapotiebi vychazet z ucelené dokumentace, aktualnich informaci a sdéleni vychazejicich ze

stejného ¢asového ramce.

5.2.3 Vyzkumné otazky
Pro dany vyzkum byla poloZena jedna hlavni vyzkumna otdzka (dale jen ,,HVO®), a pét
dil¢ich vyzkumnych otazek (dale jen ,,DVO®), které napomohou vyjasnit vyzkumny

problém.

HVO: Jak ovlivnilo zavedeni ocenéni HR Award management kvality lidskych zdroju
na vybranych vysokych §kolach?
Na hlavni vyzkumnou otdzku byla odpovéd’ hledana pomoci dil¢ich vyzkumnych otazek,

které jsou uvedeny nize.

DVO1: Co bylo pro dané vysoké Skoly motivaci pro podani Zadosti o ocenéni HR

Award?

Tato dil¢i otazka slouzi ke zjisténi konkrétnich motiva¢nich faktord, které byly rozhodujici
pro podani zadosti o ocenéni HR Award u dané vetejné vysoké skoly.
DVO2: Jak byl Fizen proces zavadéni a implementace HR Award na vybranych

vysokych §kolach?

Druhd vyzkumné otdzka sleduje konkrétni aspekty procesti pii podani Zadosti, zavadéni
a nésledné implementaci ocenéni, s pfihlédnutim k rozdilnosti Girovni fizeni téchto procest

na jednotlivych vysokych Skolach.
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DVO3: Jakym zpiisobem vysoké Skoly vyuZivaji ocenéni ve vztahu k dota¢nim

programim?

Pomoci této vyzkumné otazky je hledana odpovéd na praktické vyuzivani ocenéni

vybranych vysokych skol, ve vztahu k pfipadnym bonifikacim v dota¢nich programech.
DVO4: Jaké procesy byly na vybranych vysokych §kolich inovovany ¢i nové zavedeny?

Odpoveéd’ na Ctvrtou otazku poskytuje uceleny prehled procest, které byly vlivem zave deni
a implementace ocenéni HR Award na pfislusné vysoké skoly inovovany ¢i nové zavedeny,

popft. jaké mélo zavedeni tohoto ocenéni piinosy.

DVOS5: DoSlo ke zméné vnimani zkoumanych vysokych $kol u stavajicich zaméstnanci

a potencialnich uchazeci o zaméstnani, zejména ze zahranici?

Patad vyzkumna otazka zkoumd, zda je z hlediska stdvajicich zaméstnancii, potencialnich
zaméstnancd, popt. Siroké vefejnosti, viniména ptislusna vysoka skola odlisné, na rozdil od

doby pted zavedenim ocenéni HR Award.

5.2.4 Dalsi specifika vyzkumného Setfeni
V ramci obsahové analyzy jsou ve vyzkumném Setfeni zkoumdny texty z nasledujicich

dokumenti a zdrojt:

e informace uvedené na internetovych strankéch ptislusné vysoké skoly, tykajici
se pfislusného projektu HR Award;

e dokument ,,analyza mezer* (pokud je k dispozici);

e dokument ,kontrolni list OTM-R politiky organizace* (pokud je k dispozici);

e dokument ,akéni plan®“ (prvotni verze, popt. také revidovana verze, pokud je

k dispozici).

Na zédklad¢ provedenych strukturovanych rozhovorii s povéfenymi osobami vybranych
vysokych Skol jsou v rdmci této prace zjisStovana specifika procest a dalsi informace, které
nebylo moZné zjistit na zdklad€ obsahové analyzy.

Strukturovany rozhovor byl, vzhledem k epidemiologické situaci a potiebé zjistit co

nejpresnéjsi informace, veden vzdy individualng, s pomoci technickych prostiedkt (online

prostfednictvim internetu).
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Strukturovany rozhovor je slozen z celkem 17 dil¢ich otazek, s vyjimkou tfetiho respondenta
(Ceska zemédglska univerzita v Praze), kde vzhledem ke stavu implementace ocenéni HR
Award nebylo moZné na jednu otdzku odpovédét. Uplné znéni otazek je zminéno v piepisech

rozhovort, které jsou ptilohami €. 3 az 5.

Osloveni respondenti byli informovani o cili diplomové prace, o umoznéni piistupu
k obsahové¢ analyze dokumentt a ucelu poskytnutého rozhovoru. Zaroven byli respondenti

informovani o zvefejnéni rozhovoru, véetne€ jmen, v diplomové praci, s ¢imz souhlasili.

53



6 Vlastni vyzkumné Setieni

Nasledujici kapitola se vénuje vyzkumnému Setfeni dle metodologie popsané v kapitole 5
a predstavuje zkusSenosti pii procesu ziskani ocenéni HR Award a implementace strategie
HRS4R na vybranych vysokych $kolach, a to na Univerzité Karlové, Ceském vysokém uéeni

technickém v Praze a Ceské zemédélské univerzité v Praze.

6.1 Univerzita Karlova

Vramci vyzkumného Setfeni Univerzity Karlovy bylo cerpano ptredev§im z volné
dostupnych informaci a dokumentii na strance projektu (UK, 2022). Nasledn¢ byla specifika
uvedeného procesu rozebirdna v ramci strukturovaného online rozhovoru s Mgr. et Mgr.
Terezou Smuzovou, MPA, byvalou koordinatorkou pro HR Award a soucasné pravnickou
kancelare rektora rektoratu UK, kterd podle svych slov byla na pozici v projektu vybrana
pro znalost prostfedi, tj. vnitinich ptfedpist, opatieni rektora, vysokoskolské legislativy,

procesii a strategickych dokumentii. Uplny piepis rozhovoru je uveden v piiloze 3.

6.1.1 Diivody pro podani Zadosti o udéleni HR Award

Podle sdéleni UK v ramci strukturovaného rozhovoru byly divody pro podani Zadosti
v zasadé tii: Divodem pragmatickym byla reakce na sd€leni Evropské komise, Ze bez
ocenéni HR Award se nebude moZné uchazet o evropské grantové prostiedky z programu
Horizont Evropa. Druhym diivodem byla motivace UK inovovat zastaral¢ ¢i chybé&jici
procesy a tim pfiblizit univerzitu blize k evropskému standardu. Ttetim diivodem je pak zisk
znacky HR Award pro zatraktivnéni prostfedi univerzity pro zajemce o zamé&stnani, zejména

ze zahranidi.

6.1.2 Projekty zahrnujici zavadéni HR Award

Zavedeni ocenéni HR Award a jeho naslednd implementace jsou na UK realizovany za
podpory projektu Operacniho programu Vyzkum, vyvoj a vzdélavani s nazvem ,,.Zkvalitnéni
strategického fizeni na Univerzité Karlové v oblasti lidskych zdroji ve VaV*, registrac¢ni
¢islo CZ.02.2.69/0.0/0.0/16_028/0006210, realizovaného v obdobi od 1.12.2017 do
31.5.2021, scelkovymi ptid€lenymi zplsobilymi vydaji ve vysi 40 371 524,83 K&,
a navazujiciho projektu ,,Strategicky rozvoj kapacit védy a vyzkumu a posileni mezinarodni

konkurenceschopnosti  UK®, registracni ¢islo CZ.02.2.69/0.0/0.0/18 054/0015222,
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realizovaného v obdobi od 1. 1. 2020 do 28. 2. 2023, s celkovymi pfidélenymi zpsobilymi
vydaji ve vysi 62 838 554,46 K¢ (Ministerstvo pro mistni rozvoj, 2022). Jak vyplyva
z rozhovoru, nekteré dil¢i aktivity byly podpoieny rovnéz z Instituciondlniho programu pro
vetejné¢ vysoké Skoly prostiednictvim institucionalniho planu univerzity. UK v ramci
rozhovoru rovnéz pfiznava, ze by o udeleni HR Award pozddala i bez realizace

doprovodného projektu, tj. na své vlastni naklady.

6.1.3 Personalni zajiSténi

Hlavni vykonnou slozkou projektu pro zavadéni HR Award na UK je projektovy tym, ktery
tvofi pét zaméstnancii rektoratu. Soucasna hlavni koordinatorka, RNDr. Véra Stastna, Ph.D.,
je vedouci odboru analyz a strategii rektoratu, zatimco ostatni ¢lenové projektového tymu

jsou zaméstnanci zabyvajici se oblasti lidskych zdrojti nebo prava.

Na nejvyssi Grovni fizeni projektu je pak deviti¢lenny fidici vybor (Steering Committee), ve
kterém jsou zastoupeni Clenové vedeni univerzity a dal$i fidici pracovnici, jakoz i jeden

student doktorského studia.

Cvwr o

Na niz§i urovni pak existuje pracovni skupina (Working Group), kterou tvoii koordinatoti
na fakultach a soucastech UK. Pracovni skupina ma 19 ¢lend a jsou v ni rovnomérné

zastoupeny vSechny fakulty a dalsi soucdasti univerzity.

UK v rozhovoru upiesnila, Ze v ramci projektu byly zapojeny osoby s celkovou vysi ivazku
2,5. Fyzicky se jedna o 20 zamé&stnancti (vétSina z nich s ivazkem 0,1 az 0,2) s tim, Ze méli
dalsi svou agendu a nikdo z nich nebyl pouze na projektu: ,, Nyni jsou placeni pouze lidé
z rektoratu a to tak, Ze mame dvé zaméstnankyné na castecny uvazek, které se veénuji pouze

HR Award. “

Pro UspéSné ziskani a implementaci ocenéni HR Award na univerzit¢ bylo kromeé
persondlniho zajisténi klicovych osob nutné v urcité mife zapojit vSechny zaméstnance,
protoze realizace jednotlivych opatfeni prakticky dopadala na jejich kazdodenni ¢innosti.
,Samoziejmé jsme se vedle konstruktivni kritiky, za kterou jsme byli radi a ktera nam
umoznila vylepSovat nase navrhy, setkavali i s tim, Ze nékteri nechtéli nic menit a radi by,
aby vse ziistalo pri starém. Zejména néktera opatieni byla kontroverznéjsi. Hlavni obava

byla, ze to pridela zaméstnankynim a zaméstnancum dalsi praci — nékdy akademickym
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a védeckym, jindy administrativnim pracovnikiim — coz je samoziejmé vnimdno negativné
vzhledem k jiz tak velke byrokraticke zatézi a persondlnim podhodnoceni na nékterych

pracovistich a pozicich, “ doplnila UK v radmci rozhovoru.

6.1.4 Casovy priibéh
Podrobnosti implementac¢niho procesu jsou detailné popsany v ramei ¢asti 4 akéniho planu

(UK, 2019, 5. 20-26).

Dle sdéleni UK byly pfipravy procesu ziskani HR Award zahdjeny v jiz v dob¢, kdy byla
podéna zadost o dotaci v rdmci prvniho projektu OP VVV. Dopis, kterym se UK zavazala
k implementaci HRS4R, byl odeslan 9. fijna 2017 a Evropskou komisi potvrzen v listopadu
2017. Nasledovalo zpracovani interni analyzy a ak¢niho planu, a to v obdobi od prosince
2017 do tijna 2018. Tyto dokumenty byly zaslany Evropské komisi 15. listopadu 2018 s tim,
ze dne 20. prosince 2018 byl dorucen vysledek hodnoceni ,,s malymi pripominkami“ (UK,
2022). Jak dopliuje UK v ramci rozhovoru, neslo o obsahové problémy, ale spiSe o doplnéni

¢i dovysvétleni, véetné dodani podkladi k poc¢ateénimu dotazniku.

Upravené dokumenty byly zpét Evropské komisi odeslany 1. unora 2019 a jak vyplyva
z tiskové zpravy (UK, 2019), jiz 5. Gnora 2019 Evropskd komise ocenéni HR Award

Univerzité Karlové udélila.

UK déle v rozhovoru uvedla, Ze v ramci pocatecni faze bylo narocné zpracovat zejména
analyzu mezer, z divodu nedostatku podkladi a decentralizace univerzity v nékterych
oblastech, naptiklad pracovnépravnich, a sdélila: ,, V ramci akcniho planu pak bylo nutné
balancovat, aby byl dostatecné ambiciozni, ale zdroven realisticky — abychom docilili

skutecné zmeny, ale nemalovali vzdusné zamky.

Nasledné¢ byla zahajena prvni ¢ast implementacni faze, od unora 2019 do kvétna 2021. Dne
1. unora 2021 UK zvefejnila priibézné hodnoceni vcetné revidovaného akéniho planu
a vyhodnoceni piivodniho akéniho planu, a dne 24. dubna 2021 odeslala Evropské komisi

zpravu z prubézného hodnoceni.

Nésledovala druhd ¢ast implementacni faze, béhem niz je implementovan revidovany akéni
plan. V dubnu 2024 pak UK c¢ekd proces obnoveni ocenéni s navstévou hodnotitell, a dalsi

implementacni faze pak budou probihat ve tfiletych cyklech.
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Na dotaz, jaka ma univerzita ocekavani k ukonceni celé pétileté implementacni faze, byvala
koordinatorka pro HR Award UK uvedla: , Ocekdvam zejména zmenu institucionalniho
prostredi, zaméreni na lidi, na zaméstnance vSech pozic a zlepSeni jejich pracovnich

«

podminek, moznosti kariérniho rozvoje a idedlné i vice uchazecii o zameéstnani ze zahranici. *

6.1.5 Hlavni dokumenty

Dokumentace vedouci k procesu ziskani ocenéni HR Award je dostupnd na internetové
strance projektu (UK, 2022). Vzhledem k dostupnosti dokumentti porovnavanych vefejnych
vysokych skol nebudou posuzovany dokumenty z nasledné implementace strategie HRS4R,

s vyjimkou revize ak¢éniho planu.

Interni analyza

Na internetovych strankach projektu (UK, 2022) se hovofi o existenci interni analyzy
(zahrnujici analyzu mezer a kontrolni list OTM-R politiky organizace), nicméné dokument
neni vefejné pristupny a internetovy odkaz sméfuje na kontakty realizatort projektu. Byvala
koordinatorka pro HR Award UK, se kterou byl veden strukturovany rozhovor, odmitla tento
dokument poskytnout s poukazem na to, Ze je nevetejny z rozhodnuti rektora UK. V akénim
planu (UK, 2019, s. 7) je pak uvedeno, ze uvedené dokumenty byly poskytnuty pouze
hodnotitelim. Podle byvalé hlavni koordindtorky je tento postup spravny, protoze do
analyzy tak bylo moZzné promitnout skutecny stav bez jakési ,,autocenzury*, pokud by byl

dokument vetejny.

Stru¢nd analyza silnych a slabych stranek, nikoli v§ak v ¢lenéni, které mé analyza mezer, je
zminéna v prvotni verzi akéniho planu (UK, 2019, s. 3—6) a vyjadiuje se ke vSem Ctyfem
tématim akcéniho planu (Etické a profesni aspekty, Nébor a vybér uchazeci, Pracovni
podminky, Dalsi vzdélavani arozvoj). K prvnimu tématu je zde naptiklad zminéno, Ze
univerzita ma sice plné€ funkéni eticky kodex a podporuje svobodu vyzkumu, nicméné chybi
systém hodnoceni zaméstnancti a evaluace vyzkumu v pilotni fazi. V rdmci nadboru a vybéru
uchazecli patfi mezi slabé stranky nezvefejilovani inzerce na celoevropském portalu
Euraxess ¢i nevyvazené zastoupeni Zen a muzli ve vybérovych komisich. Co se tyce
pracovnich podminek, vyzdvihovdna je genderova vyvazenost pracovniki, kvalita
pracovnich podminek nebo moZnosti mezinarodnich mobilit, naopak mezi slabymi

strankami je identifikovand nizka uroveil mezd, nedostatek poradenstvi v oblasti kariérniho

57



rozvoje a nedostateéné prostorové kapacity. V oblasti dal§iho vzdélavani a rozvoje jsou
pozitivné hodnoceny moznosti Skoleni i moznosti dané programy mobilit, zatimco negativné
je vnimano, ze na vétsin€ fakult chybi hodnoceni vykonu, nizkd informovanost o nabizenych

moznostech dalsiho vzdélavani, jakoz i dohled nad doktorandy.

AKkéEni plan

Prvotni verze akéniho planu (UK, 2019), ktera je urCena pro prvni dva roky implementace,
nejprve Casteéné zminuje i silné a slabé stranky organizace, jak bylo uvedeno vyse,
a predevsim urcuje 23 aktivit k odstranéni uvedenych nedostatki, které jsou rozdéleny do
Ctyt témat — Etické a profesni aspekty (6 aktivit), Nabor a vybér uchazect (3 aktivity),
Pracovni podminky (9 aktivit), Dal$i vzdélavani a rozvoj (5 aktivit). V ramci kazdé aktivity
je stanoveno ctvrtleti, ve kterém bude realizovdna, navrhovana forma realizace (napfi. vydani
vnitiniho pfedpisu), ndvaznost na jeden ¢i vice ze Ctyficeti principli obsaZzenych v Charté
a Kodexu, odpovédny utvar za realizaci aktivity, a nakonec cile a indikatory. Jednotlivé

aktivity jsou navrzeny v prehledné tabulce a nasledné detailn€ popsany.

V ramci prvniho tématu Etické a profesni aspekty (UK, 2019, s. 7-9) byla napiiklad
navrhovana revize piedpisii k hodnoceni védecko-vyzkumné cEinnosti, revize Etického
kodexu UK, navrh pravidel pro kariérni rozvoj nebo zlepSeni systému ochrany osobnich
udaji. V tématu Nabor a vybér uchazeci (UK, 2019, s. 9—10) byla navrhovéana rozsahla
revize Radu vybérového fizeni, pouziti modernich nastrojii pro vyhledavani zaméstnanci
(Euraxess, Jobs.cz a dal$i portaly) a zfizeni postdoktorskych pracovnich pozic. U tématu
tykajiciho se pracovnich podminek (UK, 2019, s. 10—-14) bylo naptiklad uvedeno zavedeni
syst¢tmu hodnoceni zaméstnancli, zvySeni informovanosti zaméstnancli a komunikace
v anglickém jazyce, zlepSeni administrativnich sluzeb pro nové pfijimané zahrani¢ni
pracovniky nebo systém grantového poradenstvi. V oblasti dal§iho vzdélavani a rozvoje
(UK, 2019, s. 14-16) se navrhovalo zavedeni strategie doktorského studia a dalsi aktivity
smétujici predevSim ke studentim doktorskych studijnich programt, které zahrnovaly

nekolikatydenni mezinarodni kurzy, Skoleni v tzv. soft skills ¢i kurzy vyukovych metod.

Pro uceleny obraz aktivit, které v ramci dal§i implementace HR Award univerzita fesi, bude
jesté struéné zminén obsah revidované verze akcéniho planu, kterd je soucasti dokumentu

s prubéznym hodnocenim a vyhodnocenim akéniho planu (UK, 2021) a stanovuje aktivity

58



na dalsi tfi roky implementace. Provedené revize zejména upravuji aktivity, jejichz plnéni
stale probihalo (7 aktivit) ¢i zatim nebyly splnény (2 aktivity). Mezi nesplnéné aktivity autofi
fadi zavedeni strategie doktorského studia, které bylo ovlivnéno zménou systému
financovani ze strany MSMT, a ziizeni postdoktorskych pozic, kde stale probihala interni

diskuse v rdmci univerzity.

Revidovany ak¢ni plan (UK, 2021) tak obsahuje 22 aktivit uvedenych ve stejné tabulkové
struktufe, jako tomu bylo u prvotni verze ak¢niho planu, s tim, Ze ¢asovy rdmec je nasazen
na nové tifleté obdobi, tedy 20212023, a aktivity jsou konkrétnéji rozepsany. Cést aktivit
navazuje na aktivity prvotni verze akéniho planu a ¢ast je zcela novych, zménou vsak je
chybéjici podiazeni aktivit do Ctyt témat. ,, Novy akcni plan navazuje na ten puvodni,
pokracuje v nékterych aktivitach, néekteré prebira vzhledem k tomu, Ze se nam nepodarilo je
naplnit véas nebo zcela. Obsahuje vsak i nékolik novych aktivit — ty byly pridany zejména
s ohledem na to, co je planovano v ramci Strategického zameru UK 2021-2025, ktery si jako

Jednu z priorit vytycil prave lidi “, dodava UK v poskytnutém rozhovoru.

Mezi zasadnéjSi aktivity lze zatradit vytvofeni rdmcovych principti kariérniho rozvoje
a systému hodnoceni akademickych, védeckych, ale 1 administrativnich pracovnikl (pilotné
v ramci rektoratu). Byvala hlavni koordindtorka pro HR Award pak v ramci rozhovoru
uvadi: ,, Nekteré fakulty mély kariérni 7ad a pravidelné hodnoceni zaméstnancii, vétsina vSak
nikoliv. Proto vznikly ramcové principy, na zaklade kterych maji nyni fakulty prijmout své
kariérni rady. Jedna se o diileZity ndstroj strategického rizeni lidskych zdroju, zejména pak
Jje diilezité, aby zaméstnankyné a zaméstnanci vedéli, co se od nich ocekava, na jaké pozici

a jaké jsou jejich moznosti pro kariérni rozvoj.

Mezi dalsi stéZejni aktivity lze zaradit hodnoceni tvlr¢i €innosti, standardy doktorského
studia, vylepSeni persondlnich IT systému se zavedenim jejich dvojjazycnosti, sjednoceni
inzerce volnych pracovnich pozic a harmonizace personalnich procesli napfi¢ univerzitou.
K systému hodnoceni pracovnikl autoii uvadéji (UK, 2021): ,, Od roku 2022 bude probihat
hodnoceni podle téchto novych pravidel na celé univerzité. Tento system bude jednak

umoznovat hodnoceni na zaklade jasné danych kritérii ve vSech oblastech cinnosti univerzity

(wuka, vyzkum, treti role, provoz). Dale vytvori transparentnéjsi pracovni prostiedi
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s jasnymi moznostmi kariérniho postupu zaméstnance vcetné motivacni vazby na habilitace
a profesury. “

Dalsi aktivity revidovaného akéniho planu (UK, 2021) pak zakotvuji obecné pozadavky
z Charty a Kodexu, napiiklad tfes$i otdzku plné¢ dvojjazycného prostfedi na univerzité,
zlepSeni pracovnich podminek na univerzité¢, anebo tzv. onboarding (nastupni proces)
unovych zaméstnancti véetné¢ vytvoreni CU Staff Welcome Centre pro pracovniky ze
zahraniéi. Cést aktivit, oproti prvotni verzi akéniho planu, pak ptisobi spise jako konkrétni
opatteni fesici izkou problematiku, naptiklad rozvoj Kampusu Hybernska nebo vytvoteni

platformy pro evidenci mobilit.

Revidovany akéni plan rovnéz zahrnuje oblast rovnych piilezitosti, kdy bude pfipraven Plan
genderové rovnosti — Gender Equality Plan, o kterém bylo pojednano v kapitole 4.5.
UK v rozhovoru uvedla, Ze tento plan vzniké na zéklad€ rozsahlého auditu. ,, Jednda se o novy

pozadavek Evropské komise pro pridéelent financi z evropskych grantovych schémat. *

6.1.6 Dosavadni napliiovani akéniho planu a konkrétni pfinosy
Kromé obecnych informaci, ¢asového pribéhu a dokumentace 1ze na internetové strance
projektu (UK, 2022) nalézt také seznam sedmndcti konkrétnich vystupl ¢i opatieni, které

pfineslo napliovani ak¢éniho planu.

Mezi nejvyznamnéj$i vystupy €i opatieni 1ze povazovat zejména rozsahlejsi revize etického
kodexu a jednaciho tadu etické komise, novy fad vybérového fizeni se zohlednénim principi
OTM-R, zfizeni systému hodnoceni zaméstnancti, vytvoreni kariérnich webovych stranek
univerzity, nové opatfeni rektora k plagiatorstvi, nova opatfeni rektora k praviim duSevniho
vlastnictvi a transferu znalosti a technologii ¢i pielozeni zasadnich dokumentid do anglictiny.
Ve vztahu k vychové doktorandil byla zfizena doktorska platforma ¢i pofadany informacni
a uvitaci dny pro doktorandy. Pro nové pracovniky pfichazejici ze zahranici je v provozu

CU Staff Welcome Centre a byla rovnéZ vytvotena ptirucka pro zameéstnance.

Podle sdé€leni byvalé hlavni koordinatorky pro HR Award UK z poskytnutého rozhovoru,
pak konkrétni pfinosy spocivaji ve zmeéné prostiedi: ,, Ozyvaji se mi lidé z fakult, Ze vidi a citi
zmeénu, Ze se o né nékdo zajima, obraci se na nds s napady a dalsimi podnéty apod. To je

myslim nejlepsi indikator. © Jako druhotny pfinos pak vnima navéazani kontaktu s ostatnimi
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univerzitami a vyménu zkuSenosti, a to i v rdmci instituci ze zahranici: ,, S kolegynemi
a kolegy napric vysokymi Skolami a vyzkumnymi institucemi jsme se nékolikrat sesli osobne,
nescetnekrat on-line k riiznym tématim, at' uz v ramci velkych nékolikadennich setkani nebo
v ramci dvouhodinovych callii k jednotlivym tématiim nebo individualnich konzultaci.
Se spoustou z nich jsme byli v pravidelném kontaktu, predavali si informace a sdileli
zkuSenosti. Diky projektiim se nam podarilo i vyjet na zahranic¢ni univerzity, kde jsme se
dozvédeli, jak k procesu pristupuji ony, nebo i pozvat zahranicni experty k nam do CR
a nasledné pozvat i ostatni z Ceskych instituct, aby si jejich zkusSenosti poslechli vsichni. Tato

skupina je opravdu skvélym zdrojem inspirace i podpory.

6.2 Ceské vysoké uceni technické v Praze

Pii vyzkumném Setieni zaméfeném na Ceské vysoké udeni technické v Praze bylo opét
derpano zejména ze zvefejnénych informaci a dokumentl na strance projektu (CVUT,
2022). Nasledné opét online formou probéhl strukturovany rozhovor s odbornym garantem

projektu, prof. Ing. Pavlem Ripkou, CSc. Rozhovor je uveden v ptiloze 4.

r_r wr

6.2.1 Diivody pro podani Zadosti o udéleni HR Award

CVUT ve strukturovaném rozhovoru uvedlo, Ze motivaci pro podani zadosti o udéleni HR
Award byla moznost ziskat projekt. Univerzita pfi podavani projektu jiz byla obeznamena
s vyznamem ocenéni, vetné nasledné moZnosti bonifikace v evropskych projektech
anasledné i projektech Technologické agentury CR. Diky projektu jsou feSeny aktivity,
které podle vyjadieni CVUT mély byt provadény uz v diivéjsi dobé, a zatim feSeny nebyly.

6.2.2 Projekty zahrnujici zavadéni HR Award

CVUT realizuje zavadéni a implementaci HR Award v ramci projektu Operaéniho programu
Vyzkum, vyvoj a vzdélavani s nazvem ,,Rozvoj kapacit pro strategické fizeni vyzkumu na
CVUT v Praze®, registraéni &islo CZ.02.2.69/0.0/0.0/16_028/0006215, realizovaného od
1. 1. 2018 do 31. 12. 2022, s tim, ze celkové zplsobilymi vydaje ¢ini 38 120 579,68 K¢
(Ministerstvo pro mistni rozvoj, 2022). CVUT v ramci rozhovoru uvedlo, e v dob& podéni
zadosti by univerzita bez realizace souvisejiciho projektu, tj. na vlastni naklady,
pravdépodobné Zadost o HR Award nepodala, avSak v dneSni dobé by to jiz bylo povazovano

za nezbytnost.
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6.2.3 Personalni zajiSténi

Pro projekt HR Award na CVUT byl jako vykonna slozka ustaven realiza¢ni tym, ktery je
tvoten koordinatorem projektu v pozici odborného garanta, kterym je prof. Ing. Pavel Ripka,
CSc., byvaly dékan Fakulty elektrotechnické CVUT, a dale garanty kli¢ovych aktivit
amanazerem projektu stim, ze u klicové aktivity A ,nastaveni strategického fizeni
vyzkumné organizace v souladu s podminkami pro ziskani ocenéni HR Award®, realizacni
tym tvoii garant aktivity a dalSich 22 odbornych feSiteli napfi¢ celou univerzitou.
U zbyvajicich péti kliovych aktivit je realiza¢ni tym tvofen celkem 29 osobami, vCetné Ctyt

garantll a manazera projektu.

Hlavnim orgdnem managementu je fidici vybor (Steering Committee) sestavajici z 28 ¢lend,
ve kterém jsou zastoupeni vSichni ¢lenové vedeni univerzity vcetné dékant fakult
a vedoucich zaméstnancti sou¢asti CVUT, a dalsi vedouci pracovnici. Niz§i Giroven fizeni
projektu pak predstavuje dvaceti¢lennd pracovni skupina (Working Group), kterou tvori

zameéstnanci ze vSech fakult a souc¢asti univerzity.

Podle sdéleni CVUT v ramci rozhovoru na projektu pracovalo 50 zaméstnanci, vyse Givazki
nebyla sdélena. Dale se na implementaci dobrovolné¢ podilela fada pracovniki, kteti nebyli
z projektu placeni. Podle CVUT se do projektu zapojili rovnéz lidé, ktefi se s hodnotami
Charty pftili§ neztotoznovali, ale spatfovali vyhodu v moZznosti bonifikaci v rdmci projektt.
Implementacni faze se rovnéZz dotykd téméf vSech zaméstnanct, a jak komentoval garant

projektu CVUT, ,, pasivni rezistence urednikii i nékterych vedoucich pracovnikii je znacnad. *

6.2.4 Casovy pribéh

Jak vyplyva z dokumenti uvefejnénych na webu projektu a jeho pracovni &asti (CVUT,
1 implementaci HRS4R, byl odeslan 16. srpna 2018 a Evropskou komisi potvrzen 22. srpna
2018. ,, V prubéhu roku 2018 univerzita vypracovala interni GAP analyzu, v ramci které
provedla dotaznikové Setreni mezi zaméstnanci univerzity. Na zaklade vysledku analyzy
pripravila univerzita akcni plan (AP), pomoci kterého bude postupné implementovat

opatient smérujicich k napinéni principii HRS4R “ (CVUT, 2022).

V lednu 2019 byla analyza mezer dokoncena, nasledovala finalizace akéniho planu v inoru

2019 s tim, Ze oba tyto dokumenty byly odesldny Evropské komisi 21. bfezna 2019. CVUT
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v rozhovoru uvedlo, Ze v rdmci uvedeného procesu nenastaly piiliSné komplikace s tim, ze

vvvvvv

Tiskova zprava (CVUT, 2019b) uvadi, Ze jiz 10. zati 2019 Evropska komise ocendni HR
Award Ceskému vysokému uéeni technickému v Praze udélila. Prvni ¢ast implementaéni
faze, od zati 2019 do zati 2021, byla zahajena bezprostifedné po ziskani ocenéni. Dne 6. zafi
2021 pak bylo Evropské komisi odeslano vyhodnoceni plnéni akéniho planu a revidovaného
ak¢niho planu. Od té doby pokracuje druha, tiileta ¢ast implementacni faze, v jejimz prubéhu
je zavadén revidovany akcéni plan. Po ukonceni této faze, tedy v zati 2024, bude proces
pokracovat ve fazi obnovy HR Award s navstévou externich hodnotitelti s tim, ze dalsi

implementacni faze jiz opet budou mit tfileté trvani.

6.2.5 Hlavni dokumenty

Dokumenty, jejichz zpracovani bylo nezbytné v rdmci procesu ziskani ocenéni HR Award,
jsou pievazné dostupné na internetové strance projektu (CVUT, 2022), popf. v ramci
vyhledavani v internetovém archivu (CVUT, 2019a). Pro uéely kapitoly 7 jsou rovnéz

u CVUT zkoumany pouze hlavni dokumenty z po¢ateéni faze a revize akéniho planu.

Interni analyza
Ceské vysoké uceni technické v Praze na internetovych strankach projektu (CVUT, 2022)
pln€ zvefejnilo oba dokumenty tvofici interni analyzu, a to jak analyzu mezer — GAP

Analysis (CVUT, 2019¢), tak kontrolni list OTM-R politiky organizace (CVUT, 2019d).

Rozsahl4 analyza mezer, tzv. GAP Analysis (CVUT, 2019c¢), je rozélenéna dle jednotlivych
ctyficeti principli Charty a Kodexu s tim, Ze u kazdého z principu je indikovan stupen
implementovano --*“ aZ po nejvyssi, ¢tvrty stupen ,,plné implementovano ++“. Analyza tak
popisuje mezery mezi aktudlnim stavem a stavem, ktery pozaduje Charta a Kodex. Naptiklad
u prvniho principu Svoboda vyzkumu (CVUT, 2019c, s. 4) univerzita vyhodnotila naplnéni
principu stupném ,,pln¢ implementovano ++“ s tim, ze zde neni nutna zadna dalsi aktivita,
zatimco u principu Jmenovani postdoktorandti (CVUT, 2019c, s. 26) CVUT konstatovala,
Ze na urovni univerzity nema postdoktorské pozice viibec pravné zakotveny, a oznacila tedy

naplnéni tohoto principu ve stupni ,,nedostate¢né implementovano --“. Z dalSich principt,
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u nichZ univerzita v analyze mezer identifikovala, Ze jsou jiZ pIné implementovany (CVUT,
2019c), jsou uvedeny Uznavani kvalifikace, Vyzkumné prostfedi, Stabilita a stalost
zaméstnani, Financovani a mzdy, a Ugast v rozhodovacich subjektech. Naplnéni dalsich 33
principti je na Urovni ,téméf, ale ne zcela implementovano +/—, popf. ,,Castené

implementovéano —/+.

Kontrolni list OTM-R politiky organizace (CVUT, 2019d) je tabulkové usporadany
dotaznik, ktery prostiednictvim 23 otdzek zjiStuje, nakolik je vramci organizace
uplatnovana politika OTM-R (Open, Transparent and Merit-based Recruitment), tj. politika
otevieného a transparentniho procesu pfijimani vyzkumnych pracovnikii. Kazda otazka
zjistuje naplnéni konkrétniho pozadavku O-T-M (otevienost, transparentnost a pfistup na
zékladé posouzeni piinosu), a celkovou odpovéd na otazku. CVUT v ramci kontrolniho listu
odpovédéla na 8 otazek ,,ne, u 5 otazek ,,ano, podstatné* a na 10 zbyvajicich otazek ,,ano,
¢astené. Ani u jedné otazky nebyla odpovéd’ ,,ano, zcela®, z ¢ehoz 1ze dovozovat, Ze na
rozdil od analyzy mezer CVUT v procesu pfijimani vyzkumnych pracovniki identifikovala
zasadnéj$i nedostatky. Z negativnich odpovédi 1ze zminit napt. odpovédi na otazky, zda ma
organizace dostate¢né proskolené vSechny ucastniky procesu v oblasti OTM-R, zda jsou
vyuzivany elektronické ndstroje pro nabor pracovnikii, nebo zda existuje vhodny

mechanismus pro podavani stiznosti v rdmci ndboru zaméstnancil.

AKk¢Eni plan

Ptvodni akéni plan (CVUT, 2019a) pro prvni dva roky implementace je rozdélen do &tyf
sekci — organizacni informace, silné a slabé stranky, vlastni aktivity akéniho planu
a implementace. Celkem 12 aktivit akéniho planu je rozclenéno v tabulce do tii témat —
Nabor a implementace principit OTM-R politiky (6 aktivit), Evaluace a personalni rozvoj
(3 aktivity) a Etika a dobra praxe vyzkumu (3 aktivity). Tabulkové zpracovani je piehledné
a zahrnuje ndzev aktivity, odkaz na jeden ze Ctyficeti principli Charty a Kodexu, dobu
realizace aktivity s pfesnosti na jeden mésic, odpoveédny tutvar, a rovnéz indikatory a cile.

Lze konstatovat, ze fada aktivit je navrZzena pomérn¢ Siroce, v obecné€j$i roving.

Prvni téma k ndboru a implementaci OTM-R (CVUT, 2019a, s. 6) zahrnuje napiiklad
vytvofeni transparentnich pravidel k pfijimani zaméstnancii, vytvofeni popisu vSech

védeckych pozic na CVUT, proskoleni zaméstnancti utvart lidskych zdrojii, vylepseni
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persondalnich internetovych stranek, inzerci vSech védeckych pozic na evropském portale
Euraxess ¢ anglicky pieklad relevantnich dokumenti. ,, CVUT se zavdzala ke snizovini
rozdilit mezi muzi a Zenami. Toho bude dosazeno lepsim zastoupenim Zen ve vybérovych
komisich a pozitivni diskriminaci uchazecii. V pokynech pro nabor zaméstnancii bude
stanoveno minimalni zastoupeni zZen ve vybérovych komisich, které musi prevysovat pomer
Zen a muzii v prepoctu na plny uvazek akademickych pracovniki na prislusné fakulté nebo
ustavu. Pokud se o pozici uchazi vice uchazecu riizného pohlavi a hodnoti se stejné, pak

bude uprednostnéna kandidatka Zenského pohlavi.“ (CVUT, 2019a, s. 10)

V tématu Evaluace a personalni rozvoj (CVUT, 2019a, s. 6) jsou navrzeny aktivity sméfujici
k vytvoreni kariérniho fadu, systému hodnoceni zaméstnancti a mentorského programu.
U posledniho tématu, Etika a dobréa praxe vyzkumu (CVUT, 2019a, s. 6), je cilem vytvofit
ptirucku dobré praxe vyzkumu, revize ptedpist k ochrané dusevniho vlastnictvi a revize
etického kodexu univerzity a souvisejiciho statutu etické komise. U kazdého tématu je pak

v zavéru akéniho planu (CVUT, 2019a, s. 10—12) rozpracovan pribéh implementace.

Revidovany akéni plan (CVUT, 2021) na dalsi tfileté obdobi ma shodné &lenéni i strukturu,
avSak znacné odlisné aktivity akéniho planu, protoze vétSinu z nich se podafilo béhem
prvniho dvouletého obdobi splnit, a tedy stanovuje pouze devét aktivit. CVUT v rozhovoru
rovnéZ uvedlo, Ze v ramci hodnoceni externimi hodnotiteli, které probihalo po skoneni
prvni ¢asti implementacni faze, byla konstatovana neadresnost nékterych opatieni, a tedy

CVUT bylo v ramci revidovaného akéniho planu konkrétngjsi.

V kapitole k naboru a implementaci OTM-R politiky (CVUT, 2021, s. 6) se navrhuji
aktivity, jako jsou zfizeni tzv. welcome centre pro nové zaméstnance, plné bilingvni
dokumenty nebo aktualizace tadu vybé&rového fizeni. Revidovany akéni plan rovnéz

zahrnuje pfipravu Planu genderové rovnosti — Gender Equality Plan, viz kapitola 4.5.

V ramci evaluace a personalniho rozvoje (CVUT, 2021, s. 6) se nové navrhuje $koleni
v manazerskych dovednostech pro zkusené védce nebo zhodnoceni dosavadnich zkuSenosti
a aktualizace procesu hodnoceni zamé&stnanct. Tieti kapitola vénovana etice a dobré praxi
vyzkumu pak piichazi se zfizenim pozice ombudsmana CVUT, ktery bude posuzovat

stiznosti a predlozi je etické komisi, vedeni CVUT, akademickému senétu, odbortim atd.
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RovnéZ u revidovaného akéniho planu je v jeho zavéru (CVUT, 2021, s. 10—11) detailngji

zminén popis jednotlivych opatieni.

6.2.6 Dosavadni naplfiovani akéniho planu a konkrétni prinosy
Na internetovych strankach projektu vé. navazujiciho pracovniho webu (CVUT, 2022) lze

zjistit konkrétni realizované aktivity ¢i vystupy akéniho planu.

V ramci pracovniho webu, na ktery se odkazuji stranky projektu (CVUT, 2022) je zvefejnén
pravidelné doplnovany newsletter projektu, ktery ma formu kontinudlniho zapisu z jednani
pracovni skupiny, a znéjz Ize transparentn¢é a zcela konkrétné vycist jednotlivé aktivity

a opatfeni v ramci implementace HR Award.

CVUT ve vefejné &asti internetovych stranek (CVUT, 2022) zpiistupnila naptiklad kariérni
fad, na jehoz zakladé byly pfedevsim vytvoreny pozice védeckych pracovnikil, véetné jejich
pracovnich naplni. Déale byly zvefejnény doporucené postupy pro pfijimani akademickych
a védeckych pracovnikil a pfi organizaci vybérovych fizeni na vedouci pracovniky, které
mimo jiné ukotvily povinné zastoupeni Zen ve vybérovych komisich, jednotny postup pii
vybéru zaméstnancli nebo moznost podat stiznost proti postupu ve vybérovém fizeni. Mezi
dalsi vystupy se fadi OTM-R strategie, jakoZto jeden z identifikovanych nedostatkil v ramci
kontrolniho listu OTM-R politiky organizace, nebo také strategie mezinarodni spoluprace
v oblasti vyzkumu a vyvoje. Publikovany byly rovnéz vysledky dotaznikového Setfeni mezi

zaméstnanci CVUT uskuteénéného v letech 2018 a 2021.

Garant projektu CVUT vyzdvihl zavedené hodnoceni pracovniki, které ustavil kariérni fad,
a povazuje jej za soucast dlouhodobého procesu, ktery ovlivni vSechny zameéstnance. Shrnul
vSak, Ze pfijimani dokumenti, jako napft. etického kodexu, byla velmi zdlouhava. Obecné

v8ak zatim nechtél hodnotit konkrétni ptinosy; véti vSak v pomaly pokrok.

6.3 Ceska zemé&délska univerzita v Praze

Pro dely vyzkumného Setieni bylo i v ptipadé Ceské zemédélské univerzity v Praze Gerpano
z internetovych stranek souvisejiciho projektu (CZU, 2022), na kterych jsou kroms
informaci o pribéhu zavadéni HR Award volné dostupné i souvisejici dokumenty, byt
vzhledem k pozdéjSimu spusténi procesu ziskani HR Award jich byl k dispozici niz8i pocet

nez u ostatnich zkoumanych vysokych skol. V rdmci strukturovaného rozhovoru pak byl na
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specifika procesu dotazovan ¢len projektového tymu Michal Novak, ktery je zaméstnan na
pozici odbornik v implementaci HRS4R a ktery mimo jiné zajiSt'uje koordinaci a fizeni prace
jednotlivych pracovnich skupin, ptipravu vykaznictvi vii¢i fidicimu orgéanu, reporting vedeni

univerzity a fidicimu vyboru projektu. Uplny rozhovor je piilohou 5.

6.3.1 Divody pro podani Zadosti o udéleni HR Award

Michal Novak, ¢len projektového tymu HR Award, spatfuje vyznam ocenéni piedevsim jako
potvrzeni, ze v oblasti nastaveni fizeni lidskych zdrojii univerzita postupuje spravnym
smérem a pro zahraniéni zaméstnance je zaru¢eno, ¢ CZU dodrzuje principy Charty
a Kodexu, a nabizi vhodné pracovni podminky, a déle v rdmci rozhovoru dodal: ,, Za hlavni
predpokladané prinosy vedeni univerzity povazovalo zefektivneni rizeni lidskych zdroju,
pokrok v internacionalizaci vnitiniho prostiredi univerzity a zarazeni se po bok dalSich
prestiznich Skol a instituci, které ocenenim disponuji. V neposledni radé se také jedna

o konkurencni vyhodu pri podavani Zadosti o urcité grantové projekty. *

6.3.2 Projekty zahrnujici zavadéni HR Award

Rovnéz na CZU bylo zavadéni HR Award podpoifeno z Operaéniho programu Vyzkum,
vyvoj a vzdélavani v radmci projektu ,,Strategické nastaveni rozvoje lidskych zdroji na
CZU*, registraéni &islo CZ.02.2.69/0.0/0.0/18_054/0014642, realizovaného v obdobi od
1.10.2019 do 30.9.2022, kde celkové zpuisobilé vydaje ¢ini 69 656 739,61 K¢& (CZU,
2022). Jak uvedla CZU v rozhovoru, cilem projektu neni jen podpora procesu zavedeni HR
Award, ale také dalSich navazujicich aktivit: ,, Cilem projektu je rovnéz implementovani
strategie Fizeni, zajisténi rozvoje kapacit, znalosti a dovednosti pracovnikii CZU, dale také
strategické nastaveni a rozvoj mezinarodni spoluprdce ve VaV, mezisektorové spoluprace

a transferu technologii a rozvoj popularizace VaV na CZU.

Na dotaz v ramci strukturovaného rozhovoru, zda univerzita uvazovala pozadat o udéleni
HR Award i bez piipadné finanéni podpory v ramci ziskaného projektu, CZU uvedla, Ze
vzhledem k rozsahu projektu a zapojeni prakticky vSech soucéasti univerzity by bez
potiebného finan¢niho zajisténi byly aktivity, které byly soucésti procesu ziskani a nasledné

implementace HR Award, v takovém rozsahu téZko realizovatelné.
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6.3.3 Personalni zajiSténi
Vykonnou slozku projektu tvoii implementacni tym, ktery sestdva z 11 osob, pfevazné z fad
zaméstnancu rektoratu s tim, ze hlavnim koordinatorem je prof. Ing. Vaclav Hejnék, Ph.D.,

byvaly prorektor pro strategii CZU.

Rizeni projektu na nejvyssi irovni ma opét svéfen fdici vybor (Steering Committee), ktery
ma 12 ¢&lend a tvoii jej jednak Elenové vedeni CZU, ale rovnéz néktefi prodékani fakult
a dalsi vedouci zaméstnanci, ktefi jsou zarovenn vedoucimi pracovnich skupin. Na nizsi
urovni pak bylo 72 zaméstnancii zatazeno do péti pracovnich skupin (pro oblasti HR, interni
komunikace, nastaveni vnitinich procesu, etiky vyzkumu, internacionalizace, a popularizace

védy a vyzkumu), vzdy tvotfenych 13 az 15 zaméstnanci ze vSech soucasti univerzity.

Veiejné dostupné udaje o personalnim zajisténi pak CZU v ramci rozhovoru upfesnila takto:
., V pocatecni fazi bylo do projektu zapojeno celkem vice nez 70 osob (pocet je promeénlivy
z ditvodu ukonceni pracovniho poméru, odchodu na MD apod.), zapojenych uvazkem cca

25,0.“

K isp&$né implementaci je zapotiebi spoluprace viech zaméstnancti. K tomu CZU uvedla,
ze diky nastaveni komunikacnich kandlli a schvalovaciho procesu jsou jednotlivé kroky
dobfe komunikovany a zaméstnanctim je nésledn¢ vyznam aktivit vysvétlen: ,, Diisledkem

3

toho je samoziejmé i vétsi ochota zaméstnancii zapojit se do plnéni jednotlivych krokii.

6.3.4 Casovy priibéh
Proces zavadéni ocenéni HR Award na Ceské zemé&délské univerzité v Praze je podrobné
popsan na internetovych strankach projektu (CZU, 2022). V rozhovoru CZU uvedla, Ze se

univerzita rozhodla zah4jit ptipravné prace jiz v roce 2018.

Vzhledem k tomu, ze projekt byl zahajen v pozd¢€jsi dobé nez na ostatnich zkoumanych
univerzitach, rovnéz dopis, kterym se CZU pfihlasila k principim Charty a Kodexu, byl
odeslan 3. fijna 2019 s tim, Ze podle CZU piiprava a schvaleni dokumentu a doprovodnych
materiald trvala tfi mésice. Bezprostiedné po potvrzeni dopisu Evropskou komisi byla
zpracovana analyza mezer, ak¢ni plan a kontrolni list OTM-R politiky a tyto dokumenty
byly odeslany Evropské komisi az 3. prosince 2020. CZU v rozhovoru uvedla, Ze Gasova

prodleva nastala z diivodu pandemie COVID-19, a tedy doslo i k souvisejicimu posunu
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terminu pro odevzdani vySe uvedenych dokumentl, a dodala: ,, Dne 28. 4. 2021 pak byly
CZU doruceny pripominky, obsahujici pozadované drobné vipravy (minor modifications),

ktere projektovy tym zapracoval a odeslal upravené dokumenty 27. 6. 2021.

CZU dale v rozhovoru uvedla, ze pfiprava dokumentace v ramci pocatecni faze byla rovnéz
naro¢na, vzhledem k rozsahu a ambicioznosti projektu. V neposledni fad¢ pak byla zminéna
¢asova naroc¢nost schvalovani dokumentii na jednotlivych trovnich fizeni, od pracovnich
plan, ktery ,, musi nastavit cestu k odstranéni nesouladit mezi aktualnim stavem a stavem
pozadovanym, tedy tim v souladu s Kodexem a Chartou. Hodnotitelé EK opakovanée

«

v pripominkach velice kladné hodnotili ambicioznost akcniho planu.

Tiskova zprava (CZU, 2021) uvadi, ze CZU obdrzela HR Award dne 12. listopadu 2021:
,, Ceskd zemédélskd univerzita v Praze ziskala 12. 11. 2021 prestizni ocenéni HR Excellence
in Research, tzv. HR Award. Zaradila se tak do spolecenstvi organizaci, které jsou zarukou
evropského standardu péce o zaméstnance, a prokazala, Ze patii mezi univerzity spliujici

‘“

parametry transparentni vzdélavaci a védecko-vyzkumné instituce 21. stoleti.

Po ziskani ocenéni byla zahijena prvni ¢ast implementacni faze, od listopadu 2021 do
listopadu 2023. ,,V roce 2023 bude aktualizovana GAP analyza a akcni plan, ktery bude
podkladem pro hodnotitele Evropské komise, posuzujici nésledny posun CZU v dilcich
oblastech implementace principii Charty a Kodexu. V pripadé kladného hodnoceni bude

prestizni ocenéni nasi univerzité ponechdno na dalsi titleté obdobi. “ (CZU, 2021)

CZU vsak v rozhovoru piiznala, Ze vzhledem ke zdrzeni pocatecni faze kvili pandemické
situaci se Cast aktivit realizovala jiz béhem pocatecni faze: ,,JiZ béhem této faze byly totiz
napliiovany vystupy klicovych aktivit projektu v souladu s harmonogramem, odsouhlasenym
poskytovatelem dotace. Jiz v uvodnich mésicich tak probihaly vzdélavaci aktivity (adopcni
kampan produktit M365, vyuka anglického jazyka), upravy vnitinich predpisii univerzity,
priprava nového etického kodexu apod. “ Na dotaz, jaka ma univerzita o¢ekdvani k ukonceni
celé pétileté implementaéni faze, CZU uvedla: ,, Vzhledem k velkému nasazeni celého
sirokého projektového tymu a vedeni univerzity ocekavame splnéni nebo alespon vyrazny

I3

posun ve vétsiné vytycenych bodu akcniho planu.
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6.3.5 Hlavni dokumenty
Kompletni dokumentace, kterd byla podkladem pro proces ziskani HR Award, je vefejné

piistupna na internetové strance projektu (CZU, 2022).

Interni analyza
CZU zveiejnila uplny obsah interni analyzy, tedy analyzu mezer (CZU, 2020b) i kontrolni
list OTM-R politiky organizace (CZU, 2020c).

Analyza mezer (CZU, 2020b) je i zde ¢lenéna podle étyficeti principt stanovenych Chartou
a Kodexem, a to ve form¢ tabulky, kde k jednotlivym vyjadifenim je piifazen jeden ze Ctyt
stupiitt trovné naplnéni principu, identifikace mezery i navrhovand opatfeni k jejimu
odstranéni. Stupném ,nedostatecné¢ implementovano --“ je stanoven pouze stupei
implementace principu Jmenovani postdoktorandli, zatimco ve stupni ,plné
implementovano ++* je zminéno naplnéni ¢ty principt: Svoboda vyzkumu, SluZzebni vek,
Vyzkumné prostiedi a Uéast v rozhodovacich subjektech. Naplnéni zbyvajicich 35 principi
je na urovni ,,téméf, ale ne zcela implementovano +/—, popft. ,,Caste¢n¢ implementovano —

[+

Kontrolni list OTM-R politiky (CZU, 2020c) je i v piipadé Ceské zemé&délské univerzity
v Praze vyplnén podle doporuceného vzoru, tedy ve form¢ tabulky, kterd ve 23 otdzkach
identifikuje miru uplatiovani politiky OTM-R dle principi O-T-M (otevienost,
transparentnost a pristup na zaklad€ posouzeni ptinosu), jakoz i1 celkovou odpovéd’ na
otazku. Na tfi otazky bylo zodpovézeno ,,ano, zcela®, na osm otdzek shodné ,,ano, podstatné*
a ,,ano, castecn¢“, au zbyvajicich tfi otdzek bylo zodpovézeno negativn€; mezi nimi se
jednalo otazky, zda ma CZU k dispozici prostiedky pro sledovani, zda se na volna mista
hlasi nejvhodnéjsi vyzkumni pracovnici, zda existuje systém pro hodnoceni, zda OTM-R

plni své cile, nebo zda ma univerzita zaveden systém kontroly kvality pro OTM-R.

AKk¢Eni plan

Akéni plan (CZU, 2020a) stanovuje celkem 33 aktivit sméfujicich k odstranéni nedostatki
vyplyvajicich z provedené interni analyzy, zafazenych do Ctyt kapitol — Etické a profesni
aspekty (18 aktivit), Nabor a vybér uchazect (5 aktivit), Pracovni podminky a socialni

zabezpeceni (2 aktivity) a Dal$i vzdélavani a rozvoj (8 aktivit). Kazda z aktivit ma stanoveny
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termin realizace s presnosti na kalendaini mésic, rozpracovany popis opatfeni, ndvaznost na
jeden ¢i vice ze Ctyficeti principii obsaZzenych v Charté a Kodexu, odpovédny utvar za
realizaci aktivity, a cile a indikatory. Cely akéni plan je opét zpracovan ve formé piehledné

tabulky, a to v¢etné popisu jednotlivych opatieni.

Prvni kapitola, Etické a profesni aspekty (CZU, 2020a, s. 2-5), je pro vétsi piehlednost
roz¢lenéna do Ctyt podkapitol. V rdmci této nejrozsahlejsi kapitoly byla navrzena opatieni,
jako napft. aktualizace etického kodexu v¢. zefektivnéni Cinnosti etické komise univerzity,
aktualizace kariérniho fadu, vytvoreni systému hodnoceni zaméstnancii, zpracovani strategie
rozvoje mezisektorové spoluprace, vytvofeni marketingové strategie a strategie pro
popularizaci védy, aktualizace smérnice rektora k duSevnimu vlastnictvi, anebo spusténi

nového intranetu jakoZzto nastroje pro efektivni interni spolupréci a komunikaci.

Druha kapitola vénovana naboru a vybéru uchazect (CZU, 2020a, s. 6-7) je rozdélena do
tii podkapitol a zminuje aktivity jako aktualizace vnitintho mzdového piedpisu vcéetné
katalogu praci, aktualizace fadu vybérového fizeni s uplatnénim zasad OTM-R, vytvoieni
systému tzv. onboardingu (nastupniho procesu) a adaptace novych zaméstnanct, nebo napf.

pteklad materialt do anglického jazyka.

Tteti kapitola k pracovnim podminkam a socialnimu zabezpeéeni (CZU, 20204, s. 7) se &leni
na dvé podkapitoly a v jejim ramci je navrZzeno zfizeni tzv. welcome centre pro nové
pfijimané zahrani¢ni pracovniky a aktualizace pravidel pro pfistup k mobilitnim
programim.

V posledni kapitole Dalsi vzdélavani a rozvoj (CZU, 2020a, s. 7-9) rozpracované do dvou
podkapitol, jsou stanovena opatfeni, jako napf. Skoleni akademickych pracovniki

k manaZerskym dovednostem, Skoleni zaméstnancti v efektivni komunikaci, mentoring

postdoktorandi ¢i unifikace standardi pro postdoktorské pozice.

Na tomto misté je nutné zminit, Ze akcni plan neobsahuje vytvoreni Planu genderové

rovnosti — Gender Equality Plan, o kterém bylo pojednéno v kapitole 4.5.
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CZU se nyni nachazi v prvni ¢asti implementa¢ni faze HR Award a bude tak zpracovavat
revidovany akéni plan az ve 4. Ctvrtleti 2023, a tedy v souCasné dob¢ realizuje opatieni

navrzena v ramci aktivit prvotni verze ak¢niho planu.

6.3.6 Dosavadni napliiovani akéniho planu a konkrétni piinosy

Vzhledem k tomu, ¢ Ceskd zemé&délska univerzita v Praze ziskala ze tif zkoumanych
vetejnych vysokych Skol ocenéni HR Award jako posledni a nachdzi se v prvni casti
implementa¢ni fize, nejsou ani na strance projektu (CZU, 2022) v dobé zpracovani této
diplomové prace nejsou k dispozici zadné dalsi vystupy, které by meély byt pfedmétem
implementace ak¢éniho planu (s vyjimkou rozsahlého vystupu dotaznikového Setfeni mezi

zameéstnanci).

Clen projektového tymu CZU Michal Novak pak konkrétni piinosy zavedeni HR Award
popsal v rozhovoru nésledovné: ,, Hlavnim prinosem ziskdni tohoto prestizniho ocenéni je
nastaveni nového kurzu pro strategické planovani a rozhodovini v ramci vedeni CZU

a nastartovani tvorby a implementace novych procesi, nového vnimani pro zaméstnance

CzU. “
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7 Vyhodnoceni vyzkumného Setieni

Vyzkumné Setieni, které bylo provedeno v ramci kapitoly 6, je vyhodnoceno v nasledujici
kapitole, a to na zaklad¢ porovnani jednotlivych zjisténych ¢i poskytnutych udaji, a to ve

shodném ¢lenéni, v jakém bylo realizovano vlastni vyzkumné Setteni.

Na zaklad¢ vyhodnoceni, s vyuzitim dil¢ich vyzkumnych otdzek, je hledana odpovéd’ na
HVO ,,Jak ovlivnilo zavedeni ocenéni HR Award management kvality lidskych zdroji na

vybranych vysokych skolach?*, viz kapitola 5.2.3.

7.1 Diivody pro podani Zadosti o0 udéleni HR Award
V ramci této Casti je zaroven zjistovana odpovéd na DVO1 ,,Co bylo pro dané vysoké Skoly
motivaci pro podani Zadosti o ocenéni HR Award?* a DVO3 ,Jakym zplsobem vysoké

Skoly vyuzivaji ocenéni ve vztahu k dotacnim programiim?“, viz kapitola 5.2.3.

Z vyzkumného Setieni vybranych vefejnych vysokych $kol shodné vyplynulo, ze vSechny
tf1 univerzity zavedeni ocenéni HR Award a ndslednou implementaci akéniho planu vnimaji
jako pfilezitost k inovaci zastaralych ¢i chybé&jicich procest, vcetné zefektivnéni tizeni
lidskych zdrojt ¢i posunu v urovni internacionalizace, popft. feseni aktivit, které mély byt
feSeny jiz dfive a zatim z nejriznéjsich diivodu feSeny nebyly.

UK, CVUT i CZU zéroven shodné uvadgji diivod pragmaticky, tj. ocenéni HR Award jako
nezbytna podminka pro ucast v evropském programu Horizont 2020 a Horizont Evropa,

popf. jako bonifikaéni kritérium v jinych dotac¢nich programech.

UK a CZU rovnéz vnimaji HR Award jako znacku, ktera zatraktivni vnimani univerzity
zejména smérem k potencidlnim zahrani¢nim pracovnikiim. CZU uvadi urcitou miru
prestiZe zaradit se mezi ostatni univerzity, které ocenéni HR Award ziskaly. CVUT naopak

jako jedind uvedla, ze motivaci spatfovala rovnéz v ziskdni dotace na samotny projekt.

7.2 Projekty zahrnujici zavadéni HR Award
Tato ¢ast zaroven piinasi ¢asteCnou odpovéd na DVO2 ,Jak byl fizen proces zavadéni

a implementace HR Award na vybranych vysokych skolach?*, viz kapitola 5.2.3.

Vsechny tfi zkoumané univerzity ziskaly na podporu procest souvisejicich se zavedenim

ocenéni HR Award projekt podpoteny z Operacniho programu Vyzkum, vyvoj a vzdélavani.
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Zatimco UK a CVUT projekt ziskaly jiz v roce 2017 a UK uspéla i v dalsi vyzvé operaéniho
programu s navazujicim projektem, CZU ziskala dotaci na projekt aZz s dvouletym

zpozdénim v ramci druhé zminéné vyzvy OP VV'V.

Z provedeného vyzkumu je patrné, ze celkové zptsobilé vydaje, ale i doba realizace, jsou
u projektti vSech tfi zkoumanych univerzit diametralné odlisné, jak je patrné z nasledujici

tabulky.

Tabulka 1: Projekty zahrnujici zavadeéni HR Award

Celkové zpiisobilé vydaje
Doba realizace
na projekt
UK 40 371 524,83 K¢ 1.12.2017 - 31.5.2021
UK 62 838 554,46 K¢ 1.1.2020 —28. 2. 2023
CVUT 38 120 579,68 K¢ 1.1.2018 —31. 12. 2022
CzZU 69 656 739,61 K¢& 1.10.2019 - 30.9.2022

U doby realizace je nutné zminit, ze zatimco UK prvni projekt realizovala 42 mésicti a druhy
projekt 38 meésict s tim, ze 19 mésicl se vzajemné piekryvalo, a tedy se projekt fesi
nepretrzité celkovych 63 mésicti, CVUT projekt uskuteéiuje celkem 60 mésicti a CZU pouze
36 mésict, a ze vSech tfi zkoumanych vetejnych vysokych Skol tak bude realizace projektu

dokoncena nejdfive.

Jakkoli lze vnimat vyrazny nepomér uvedenych projektd, pii blizSim zkoumani
projektovych aktivit je patrnd znacna rtiznorodost v obsahu projektii. Zatimco vSechny tfi
univerzity v ramci projektl realizuji HR Award, 1i8i se nejen doprovodné aktivity, coz je
pfedmétem vyzkumu akcénich plant nize, ale 1 persondlni zajiSténi, které je zkoumano

v nésledujici kapitole.

7.3 Personalni zajiSténi
Rovnéz v této ¢asti je hledana ¢asteCnou odpovéd na DVO2 ,.Jak byl fizen proces zavadéni

a implementace HR Award na vybranych vysokych skolach?*, viz kapitola 5.2.3.
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Zcela odlisny ptistup vSech tfi zkoumanych vefejnych vysokych kol je patrny i v rdmci
personalniho zajisténi. Vzhledem k tomu, Ze ze vSech tifi zkoumanych univerzit nejsou
dostupné udaje o celkové vysi ivazkli zapojenych osob !!, niZe je uvedena tabulka 2, ktera
shrnuje pocet osob, které¢ jsou v procesu ziskdni a implementace ocenéni HR Award

zapojeny.

Tabulka 2: Personalni zajisteni projektu

Pocet osob ve vykonné

sloZce projektu Pocet osob
Pocet osob v Fidicim

(realiza¢ni, v pracovnich
vyboru

projektovy, resp. skupinach

implementaéni tym)

UK 5 9 19
CVUT |52 28 20
CzU 11 12 72

Vyse uvedeny nepomér v persondlnim zajiSténi je dan jednak rozsahem aktivit v projektu,
jeho ¢asovou realizaci, ale také pfistupem jednotlivych univerzit, kdy na UK lze vnimat, Ze
je projekt realizovan v uzsim kruhu osob, zatimco na CVUT bylo do projektu zapojeno

nejvice osob, fada z nich pak na dobrovolné bazi, coz bylo potvrzeno 1 v rozhovoru.

7.4 Casovy pribéh
Nasledujici ¢ast se velmi okrajové dotykd opét DVO2 ,Jak byl fizen proces zavadéni

a implementace HR Award na vybranych vysokych skolach?*, viz kapitola 5.2.3.
Soucasti vyzkumu bylo rovnéz zkoumani casového prubéhu pocateéni i implementacéni faze.
Vzhledem k tomu, ze u CZU byla implementaéni faze zahajena pomérné nedavno, v ramci

porovnani v nasledujici tabulce jsou ¢asové milniky pocatecni faze.

""'UK uvedla, Ze v rimci projektu je hrazena celkova vyse uvazku 2,5 a na CZU je to 25,0 uvazki, CVUT na
otazku neodpovédelo.
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Tabulka 3: Casovy priibéh pocdtecni fize

Odeslani dopisu Odeslani analyzy
Ziskani ocenéni
s prihlasenim se mezer, kontrolniho
HR Award (zahajeni
k principim Charty listu OTM-R politiky
implementacni faze)
a Kodexu a akéniho plianu
UK 9.10.2017 15.11. 2018 5.2.2019
CVUT 16. 8. 2018 21.3.2019 10.9.2019
CZU 3.10.2019 3.12.2020 12.11. 2021

Z vyse uvedenych casovych udaji vyplyva, ze od podani zadosti az po ziskani ocenéni

uplynulo na UK 18 mésici, na CVUT 13 mésicti a na CZU 25 mésici.

Vsechny tfi vefejné vysoké skoly ptitom uvedly, Ze Evropska komise zaslala k dokumentim
z pocatecni pouze drobné pfipominky a naslednd Gprava dokumentl tak nebyla zasadni.
K vysvétleni délky prodlevy lze konstatovat, Ze u UK byla prodleva zptisobena skute¢nosti,
7e se jednalo o prvni univerzitu, kterd ocenéni v Ceské republice ziskala, a tedy neméla
dostatek zkugenosti s pozadovanym obsahem dokumenti. Naopak u CZU doslo ke zdrzeni
vlivem pandemie COVID-19, coZ univerzita sama pfiznala v ramci strukturovaného
rozhovoru.

Délka prodlevy miize rovnéZ souviset s rozsahem akéniho planu, kdy na CVUT, které do néj

cvwr

aktivit byla prodleva nejdelsi.

7.5 Hlavni dokumenty
Tato cast vysledkli vyzkumného Setfeni sice nepiindsi odpovédi na zadnou z dil¢ich
vyzkumnych otazek, ale napomahd k dosazeni cile této diplomové prace, tedy k navrhu

doporuceni, které jsou obsazeny v kapitole 8.

7.5.1 Interni analyza
Predmétem vyzkumu byla rovnéZ interni analyza tvofend analyzou mezer a kontrolnim

listem OTM-R politiky organizace. Tyto dokumenty zasilaly univerzity Evropské komisi
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v ramci pocatecni faze. Vzhledem k tomu, ze UK ani jeden z dokumentl interni analyzy
z rozhodnuti rektora nezveiejnuje, ani je neposkytuje na vyzadani, zaméii se nasledujici
porovnani pouze na srovnani slabych stranek, které¢ byly identifikovany v ramci interni

analyzy u CVUT a CZU, resp. akéniho planu u UK.

V ramci vyzkumu bylo potvrzeno, Ze vSechny tii univerzity mezi slabé stranky fadi chybéjici
hodnoceni zaméstnanci, nedostatecné zakotveni pozic postdoktorandi a neinzerovani

pracovnich pozic na evropském portalu Euraxess.

Na UK pak pfed zahajenim pocatecni faze byly identifikovany nedostatky v absenci
evaluace vyzkumu v pilotni fazi, genderové nerovnosti, niz§ich mzdach ¢i nedostate¢nych
prostorovych kapacitich. CVUT navic jako nedostate¢né oznalila nevyuzivani
elektronickych ndastroji pro nébor pracovnikll ¢i neexistenci mechanismu pro stiznosti
uchaze¢ o zaméstnani. CZU pak v dokumentech uvedla neexistenci systému pro hodnoceni

¢i absenci systému kontroly kvality pro OTM-R.

7.5.2 Akcni plan

Soucésti vyzkumu bylo ddle posouzeni urovni akcnich plani zkoumanych vefejnych
vysokych $kol. Vzhledem k ¢asovému priibéhu implementace je na UK a CVUT jiz
dostupny revidovany akéni plan, zatimco na CZU, vzhledem k pocatkiim implementaéni
faze, je k dispozici pouze prvotni verze. V tabulce uvedené niZe je naznaceno porovnani

rozsahu jednotlivych akénich plani, co do poctu zamyslenych aktivit.

Tabulka 4: Srovnani akcnich planu

Pocet aktivit navrZzenych Pocet aktivit navrZzenych

v akénim plianu v revidovaném akénim plianu
UK 23 22
CVUT 12 9
CzZu 33 -- (4. étvrtleti 2023)
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Nepomér v poctu aktivit v akénich pldnech zkoumanych univerzit lze vysvétlit mirou
obecnosti ¢i Sife navrzenych aktivit, v navaznosti na rozsah dotacniho projektu, s pomoci
které¢ho je ocenéni HR Award zavadéno a implementovéano, ¢i se zohlednénim urovné
univerzity ve vztahu k pfedchozimu napliiovani principii Charty a Kodexu. Z rozhovoru
s CVUT tak napiiklad vyplynulo, Z¢ neadresnost aktivit byla vytykana externimi hodnotiteli
na konci prvni ¢asti implementacni faze, a tedy i1 revidovany akéni plan musel byt
konkrétngjsi. U CZU pak mnozstvi aktivit souvisi s rozsahem projektu, kde zavedeni

a implementace ocenéni HR Award je jen jednou z jeho casti.

U vSech tii univerzit jsou v akénich planech uvedeny aktivity, které pfimo navazuji na
principy uvedené v Charté a Kodexu, napiiklad revize etického kodexu a fadu vybérového
fizeni, resp. pravidel pro pfijimani pracovnikd, vytvofeni kariérniho fadu ¢i principil
kariérniho rozvoje, vytvoteni pracovnich pozic postdoktorandii, Gprava predpist k ochrané
dusSevniho vlastnictvi, vytvofeni systému hodnoceni zaméstnancti, dvojjazycnost dokumentt
a procestl, inzerce na portalu Euraxess ¢i vytvoieni tzv. welcome centre pro nové pracovniky

ze zahraniéi.

UK ve svém akénim planu dale uvadi aktivity, jako naptiklad vyuZivani modernich nastroju
pro ndbor zaméstnanct, systém grantového poradenstvi, vytvoreni strategie doktorského
studia a standardt doktorského studia, nastupni proces zaméstnanct, vylepSeni informacnich

systém ¢i celkovou harmonizaci personélnich procesti napfic univerzitou.

CVUT v akénim planu navic cili na vylepSeni kariérnich internetovych stranek, zfizeni

pozice ombudsmana ¢i Skoleni v manazerskych dovednostech védeckych pracovnikii.
CZU je ve svych aktivitach akéniho planu nejrozsahlejsi a uvadi naptiklad vytvofeni nového
intranetu, strategie marketingu ¢i strategie popularizace veédy, nastupniho procesu

zaméstnanct ¢i Skoleni akademickych pracovnikli v n€kolika Grovnich.

UK a CVUT jiz v revidovanych akénich planech navic zahrnuji vytvofeni Planu genderové
rovnosti — Gender Equality Plan, o kterém pojednavé kapitola 4.5, zatimco akéni plan CZU

tuto aktivitu nezahrnuje.
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7.6 Dosavadni napliiovani akéniho planu a konkrétni prinosy

Zéaverecna Cast piinasi relevantni odpovédi na DVO4 (,,Jaké procesy byly na vybranych
vysokych skoladch inovovany ¢i nové zavedeny?) a DVOS (,,Doslo ke zméné vnimani
zkoumanych vysokych S$kol u stavajicich zaméstnanci a potencidlnich uchazect

0 zaméstnani, zejména ze zahranici?*).

Vzhledem k riznému stupni implementacni faze u zkoumanych veiejnych vysokych skol je
dosavadni napliiovani akcnich planti obtizné porovnatelné. Naptiklad UK na konci prvni
Casti implementaéni faze nesplnila dvé aktivity akéniho planu, zatimco CZU fadu aktivit
plnila jiz v rdmci pocatecni faze, z dlivodu zdrzeni projektu vlivem pandemie COVID-19,
jak univerzita uvedla v rozhovoru. Teprve po ukonceni implementacnich fazi na vSech
vysokych skolach bude mozné provést kvantitativni vyzkum, ktery potvrdi skutecné ptinosy
zisku ocenéni HR Award. V soudasnosti vsak ani jedna zvysokych gkol v CR

implementac¢ni fazi nedokoncila.

Pti hodnoceni konkrétnich pfinost byly v rdmci rozhovoru vSechny tfi zkoumané univerzity
pomérné zdrzenlivé. UK jako nejvétsi pfinos vnima zménu ptistupu zaméstnanct, ktefi sami
prichdzeji s novymi napady, nebo utvofeni spoluprace mezi ostatnimi institucemi
implementujicimi HR Award. CVUT naopak jako dlouhodoby proces vnima nastaveny
systém hodnoceni zamé&stnanct, ktery ale ovlivni vSechny pracovniky, nicméné ze strany
univerzity je zde urditd divéra v pomaly pokrok. Na CZU je vniméan hlavni piinos
v nastaveni nového kurzu pro strategické planovéani a rozhodovani, jakoZ i nastartovani
tvorby a implementace novych procestl, a v neposledni fadé nového vnimani CZU mezi

zameéstnanci 1 uchazedi.
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8 Navrh doporuceni pro uspéSnou implementaci HR Award a jeji

udrzitelnost

Vzhledem k tomu, Ze v Ceské republice dosud ocenéni HR Award neziskalo devét vefejnych
vysokych skol, téméf vSechny soukromé vysoké Skoly a desitky védecko-vyzkumnych
instituci (European Commission, 2022a), budou v této kapitole navrzena doporuceni pro
uspésnou implementaci HR Award a jeji néslednou udrzitelnost. Doporuceni vychazeji

zejména ze zkuSenosti, které byly poskytnuty v ramci vyzkumného Setfeni, viz kapitola 6.
8.1 Doporudceni pied zahajenim pocatecni faze

8.1.1 Ziskani finan¢nich prostiedkt pro podporu ziskani HR Award

Z vyzkumného Setteni vyplynulo, Ze pro kvalitni zpracovani dokumentii a zapojeni vSech
relevantnich aktért z instituce je téméf nezbytné, aby instituce ziskala finan¢ni prostfedky,
kterymi by podpofila proces ziskdni HR Award. V soucasné¢ dob¢ jiz bylo uzavieno
programové obdobi operacnich programt do roku 2020, a tedy ani nelze zddat o dotaci
v ramci Operaniho programu Vyzkum, vyvoj a vzdélavani, ze kterého ziskaly dotaci
vetejné vysoké skoly, které byly pfedmétem vyzkumu. Stale je vSak vhodné zkoumat jiné
dota¢ni moznosti; u vysokych kol jsou to prostiedky z institucionalniho programu, z n¢hoz

rovnéz byla podpotfena Univerzita Karlova.

Dvé ze tif zkoumanych vysokych $kol (UK, CVUT) piiznaly, Ze by o ocenéni zadaly i bez
souvisejiciho projektu — UK jednoznaéné a CVUT dfive nikoli, nyni jiz by to povazovalo za
nezbytnost. Bez ptipadnych dodate¢nych finan¢nich prostiedkli z dotace je tedy doporuceno,
aby si instituce, kterd bude o ocenéni HR Award Zadat, vyc¢lenila dostatecné kapacity, a to

jak financni, tak personalni.

8.1.2 Vhodné nastaveni personalniho zabezpeceni a rezimu schvalovani

Vyzkumné Setfeni naznacilo, Ze ani jedna ze tfi zkoumanych univerzit neméla srovnatelné
zastoupeni ve vSech tfech slozkach, které se na zavadéni a implementaci HR Award podileji,
a to co do poétu osob, personalniho obsazeni i vyse tivazki. U CVUT, kde vykonna slozka
¢itala nejvyssi pocet osob, bylo v rozhovoru uvedeno, ze vytvareni, ptijimani a schvalovani

trvalo dlouhou dobu. Naproti tomu na CZU byla vykonna slozka stiedni velikosti, zatimco
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pracovni skupina, od které byly ziskavany podklady a informace, byla rozsahlejsi, nicméné
dle vyjadreni se jevi, ze proces tvorby dokumenti a nasledné implementace probihal bez
jakychkoli problémi. Naproti tomu na UK, kde vSechny tfi slozky mély nizsi personalni
zastoupeni, pravdépodobné hlavni ¢innost spocivala na vykonné slozce, kterd v nizkém
po¢tu lidi mohla mit problém s vzijemnou zastupitelnosti (sama byvald projektova
koordinatorka béhem realizace projektu nastoupila na matetskou dovolenou) i prosazovanim
zamera napfic univerzitou.

Jako optimalni se tedy jevi model, ktery byl zvolen na CZU, tedy stfedné velka vykonna

slozka i fidici vybor (cca 10 osob) a rozsahla pracovni skupina (na CZU cca 70 osob).

Rovnéz je vhodné nastavit systém tvorby a schvalovani dokumentace, pokud jej instituce jiz
nema zaveden ve svych internich predpisech. Na CVUT tomu tak pravdépodobné nebylo,
nebot’ jak vyplyva z newsletteru projektu, ktery je soucasti pracovniho webu na internetové
strance projektu (CVUT, 2022), tvorba, pfipominkovéni i schvalovani probihalo ne zcela
koordinovanym zptisobem, zatimco CZU v rozhovoru uvedla, Ze¢ dokumenty byly fadngd
schvalovany na vSech Grovnich v rdmci univerzity. Na UK bylo schvalovani spiSe zaleZitosti
uzkého poctu osob v fidicim vyboru a pravdépodobné bylo siln€ ovlivnéno managementem
univerzity, jak vyplyva i zrozhodnuti rektora nezvetejniovat nékteré dokumenty na

internetovych strankach projektu, viz kapitola 6.1.5.

Je tedy doporuceno, aby systém tvorby, pfipominkovani a schvalovani byl piedem

dostatecné upraven, nejlépe v internim piedpisu.

8.1.3 Nastaveni adekvatni interni komunikace

Jak vyplynulo z rozhovorti vSech tii univerzit, které byly soucasti vyzkumného Setfeni,
pomérné zasadni pro néaslednou ochotu vSech zaméstnanci zapojit se do procesu ziskani
HR Award 1 néslednych aktivit implementacni faze, je dostatecnd komunikace dovnitt
instituce. CZU v rozhovoru pfiznala, Ze systém komunikace byl nastaven dostate¢ng, a tedy
zameéstnanci spolupracuji pti zavadéni HR Award a plné si uvédomuji jeho vyznam. Naproti
tomu na UK ¢&aste¢ng, a na CVUT zcela, byla identifikovdna urcitd neochota ze strany
pracovnikl podilet se na plnéni aktivit — zde se 1ze domnivat, Ze z divodu nedostate¢né

komunikace ¢i z diivodu, Ze obé univerzity nejsou tak centralizované jako CZU.
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V kazdém ptipade¢ je tedy vhodné nastavit systém interni komunikace, napt. pomoci cilenych
informaci na intranetu ¢i formou e-mailového newsletteru. V ramci komunikace mohou byt
vyzkumni pracovnici rovnéz informovani o moznostech bonifikace instituce pfi podavani
fady projektii. Pokud se komunikaéni slozka podceni, pak nemusi po vydani interniho
ptredpisu, ktery upravuje urcité zalezitosti tak, jak bylo navrzeno v akénim planu, v souladu

s Chartou a Kodexem, dojit k ipInému pochopeni diivoda pro zavadéni novych opatieni.
8.2 Doporuceni pro pocatecni fazi

8.2.1 Interni analyza

Z porovnani dokumentl interni analyzy, tedy analyzy mezer a kontrolniho listu OTM-R
politiky, na CVUT a CZU (UK tyto dokumenty nezvefejiiuje), Ize vyvodit, Ze ob& univerzity
nepfistoupily k vlastni analyze nedostatk pfilis kriticky a pouze u né¢kolika malo principti
z Charty a Kodexu, resp. otazek z kontrolniho listu OTM-R, byly identifikovany zavazné
nedostatky. Je otdzkou, nakolik je tento ptistup otazkou ,,autocenzury*, o které se zminila
byvala projektova koordinatorka UK pii uvadéni diavodd, pro¢ UK tyto dokumenty

nezvetejnuje, a nakolik jde o redlné informace.

Je vhodné, aby dokumenty interni analyzy obsahovaly realné informace, protoZe tyto budou
pfedmétem hodnoceni ze strany Evropské komise, ktera si mize vyzadat dopliujici
informace, a na jejich zaklad¢ pak mize zjistit, Ze poskytované informace se nezakladaly

zcela na pravdé.

8.2.2 Akcni plan

Pii porovnani ak¢nich plant vSech tfi zkoumanych univerzit v rdmci vyzkumného Setfeni
vyplynulo, Ze se zna¢né€ 1iSi co do poctu planovanych aktivit, rozsahu i miry konkrétnosti.
Z rozhovoru s UK vyplynulo, Ze akéni plan je zapotiebi mit realisticky a nestanovovat si
nesplnitelné cile. Sama pfitom nékteré z cili nedodrzela a musela je zachovat v revidované
verzi akéniho planu. Naproti tomu CVUT si pravdépodobné nastavila splnitelné aktivity
a vetSinu aktivit splnila jiz v prvni ¢asti implementaéni faze. Pro revidovany akéni plan pak
ze strany Evropské komise byla pozadovana konkrétng&jsi formulace aktivit. CZU naopak
navrhla velky pocet aktivit, kdy fada z nich nemusi zcela souviset s principy Charty

a Kodexu, nicméné¢ ambicidznost akéniho planu kladné hodnotila Evropska komise.
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Je tedy doporuceno, aby akéni plan obsahoval pfiméfené mnozstvi aktivit, striktné
navazanych na principy obsazené v Chart¢ a Kodexu. Z vyzkumného Setfeni rovnéz
vyplynulo, Ze univerzity s niz§im poctem aktivit zaznamenaly krat$i prodlevu mezi dnem

zaslani pfistupujiciho dopisu Evropské komisi a dnem udé€leni HR Award, viz kapitola 7.4.

Aktivity by mély byt konkrétnéji formulované a harmonogram pro jejich splnéni je vhodné
nastavit realisticky. Neni nutné, aby aktivity sméfovaly mimo ramec dany principy Charty

a Kodexu, nicmén¢ tyto mohou byt ze strany Evropské komise vnimany pozitivne.
8.3 Doporuceni pro implementacni fazi a naslednou udrzitelnost

8.3.1 Duslednda komunikace zisku ocenéni HR Award

Z posouzeni internetovych stranek vsech tfi zkoumanych univerzit, ale také dalSich instituci,
které v Ceské republice ziskaly ocenéni HR Award (European Commission, 2022a) je patrny
odli$ny zpusob, jakym se zisk ocenéni HR Award komunikuje navenek. Zatimco vSechny
tfi zkoumané univerzity se omezily pouze na tiskové zpravy a na domovské internetoveé
strance univerzity je ve spodni ¢asti logo HR Award (viz vyobrazeni v ptiloze 1) odkazujici
na stranku projektu, fada védecko-vyzkumnych instituci (napt. Vyzkumny ustav rostlinné
vyroby, v.v.i. nebo Ustav biologie obratlovei AV CR, v. v. i., které ocenéni ziskaly
v nedavné dob¢) logo HR Award prezentuje na velmi viditelném misté svych internetovych

stranek, Casto pfimo vedle loga dané instituce.

Je zapotrebi, aby skutecnost, Ze instituce disponuje HR Award, byla dostatecné
komunikovéana ve vSech externich materidlech. Logo HR Award by m¢lo byt dobte viditelné
tak, aby bylo patrné, Ze dana instituce povazuje zisk ocenéni za dillezity a prestizni milnik

ve své existenci, coz muze pozitivné zapusobit na potencialni zaméstnance ze zahranici.

8.3.2 Zapojeni v§ech zaméstnanci instituce

Zde plati doporuceni obsazena jiz v kapitole 8.1.3, tedy pomoci efektivniho systému interni
komunikace vhodné sdélovat pfinosy ocenéni HR Award a smysl realizovanych opatieni.
Jedin¢ tak zaméstnanci nebudou brat navrzené aktivity s urcitym odporem, jak zminila
CVUT v rozhovoru, ale budou vnimat piinosy a sami budou pfichazet s vlastni iniciativou,

coz v rozhovoru potvrdila 1 UK.
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8.3.3 Navstéva externich hodnotiteli
Jak bylo uvedeno v kapitole 4.4.2, na konci prvni ¢asti implementacni faze danou instituci
¢eka navstéva externich hodnotiteld, ta se pak cyklicky uskuteciiuje pii kazdém druhém

hodnoceni, tedy jednou za Sest let.

Doporuceni tedy je, aby se instituce na navstévu externich hodnotitel dostate¢né pfipravila,
zejména méla k dispozici dostatek relevantnich informaci a dat, o ktera se opirala v ramci
dokumentii, jenz vytvarela na konci pocatecni faze, popt. v ramci plnéni akcniho planu. Jak
vyplynulo z rozhovoru s CVUT, hodnotitelé zkoumaji predlozené dokumenty podrobné

s tim, ze v konkrétnim ptipad¢ byly poskytnuty podnétné postichy.

8.3.4 Skutecné provadéni aktivit akéniho planu
Zaveérecné doporuceni pak stanovi, aby aktivity akéniho planu byly skute¢né¢ provadény
anezlstaly pouze ve formé pfijatych internich dokumentti, které nebudou dodrzovany

a jejich plnéni nebude striktn¢ vyzadovano.

Pokud bude dana instituce trvat na realizaci opatfeni, tedy zejména nastavi jasna pravidla
kariérniho rozvoje a hodnoceni zaméstnancti, bude zvetejiiovat volné pracovni pozice na
portalu Euraxess, bude plné¢ komunikovat v anglickém jazyce, nastavi jasna pravidla pro
pfijimani pracovniki, zefektivni proces nastupu a adaptace ¢i zavede dostate¢na Skoleni pro
zameéstnance, jeding pak dojde k naplnéni cild, ke kterym sméfuji principy Charty a Kodexu,
tedy principy odpovidajici vhodnému managementu fizeni lidskych zdroji, a dana instituce
tak bude vnimana zcela odliSné, neZ tomu bylo pied zavedenim ocenéni HR Award, a to

nejen ze strany stavajicich 1 budoucich zaméstnanci, ale i Siroké vetejnosti.
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Zavér

HR Excellence in Research Award je prestiznim ocenénim védecko-vyzkumnych instituci
apotazmo 1 vetejnych vysokych Skol, které prokazuje zavedeni vysoké trovné
managementu kvality v oblasti fizeni a rozvoje lidskych zdrojii. Zatimco standardni
koncepty managementu kvality se ve specifickém vysokoSkolském prostiedi obtizné
zavadéji, je HR Award vhodnou alternativou, kterd muze u¢inn¢ napomoci zavést Ci
inovovat fadu procesii v ramci instituce, piinasi urcitd zvyhodnéni v dota¢nich programech
a v neposledni fadé¢ zisk HR Award, jakozto marketingové znacky, zvySuje atraktivitu

instituce smérem k dosavadnim i potencidlnim zaméstnanctim, ale i Siroké vefejnosti.

Vyzkumné Setfeni vramci této diplomové prace, které se uskutecnilo na vzorku tii
vybranych vetejnych vysokych skol s pouzitim metod obsahové analyzy a strukturovaného
rozhovoru, zcela potvrdilo vyse uvedené premisy. Vyuzitim obsahové analyzy a doplnénim
informaci z uskute¢nénych strukturovanych rozhovort bylo poukazano na veskeré aspekty
procesu pifi zavadéni a ndsledné implementaci HR Award. Néarocnost ptipravy byla
prokdzana zejména pii zpracovani zékladnich dokumentl v rdmci pocatecni faze, tedy
interni analyzy, zahrnujici analyzu mezer a kontrolni list OTM-R politiky organizace,
a akéniho planu, jehoz rozsah byl u vSech tii zkoumanych vefejnych vysokych Skol
diametralné odlisSny. Vysoké Skoly mély pii zavadéni ocenéni rovnéZ rozdilné personalni
zabezpeceni projektil, nicméné vSechny tfi univerzity 1 ptes tyto diference Evropské komisi
a jejim externim hodnotitelim prokazaly, ze jsou schopny uskute¢fiovat napliiovani vSech
Ctyficeti principt uvedenych v Evropské charté pro vyzkumné pracovniky a Kodexu chovani
pro piijimani novych pracovnikli, a to nastavenim vhodnych aktivit ve svych aké¢nich
planech 1 dolozenim dosavadnich postupi v oblasti fizeni a rozvoje lidskych zdroju.
Zkoumané vysoké Skoly tak shodné ziskaly ocenéni HR Award a uspéSné implementuji
strategiit. HRS4R (Human Resources Strategy For Researchers) prostfednictvim svych
ak¢nich plant.

Co se tye ptinosii zavedeného ocenéni HR Award, Univerzita Karlova, Ceské vysoké udeni
technické v Praze i Ceska zemédélska univerzita v Praze shodné konstatovaly, ze v disledku
zavedeni a implementace HR Award dos$lo ke zméné strategie fizeni, inovaci dosavadnich

procest, a byla zavedena fada vhodnych opatfeni v¢éetné novych vnitinich ptedpist, které
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smétuji k rozvoji kariéry akademickych pracovniki, transparentnéjSim vybérovym fizenim
na védecké pozice ¢i ochran¢ duSevniho vlastnictvi. Ocenéni je vnimano pracovniky
vysokych Skol spiSe pozitivné, a to zejména na vysokych Skolach, kde je dostatecné
komunikovano. K ochoté napliovani novych aktivit ptispiva i finan¢ni podpora z projektii
dotovanych ze strukturdlnich a investicnich fondl Evropské unie prostiednictvim

Operacniho programu Vyzkum, vyvoj a vzdélavani.

Vysledky vyzkumného Setfeni provedeného u tfi vybranych vetejnych vysokych skol
umoznily naplnit cil této diplomové prace, tedy stanovit nadvrh doporuceni k ziskani
audrzeni ocenéni HR Award pro vysoké Skoly v rdmci managementu kvality lidskych
zdrojti. Vzhledem k tomu, Ze v Ceské republice jesté existuje fada instituci, véetné deviti
vetejnych vysokych Skol, které zatim ocenéni neziskaly, mohou byt uvedené poznatky
zasadnim piinosem. Doporuceni jsou rozvrzena do tii okruhti — pted zahdjenim pocatecni

faze, pro pocatecni fazi, a pro implementacni fazi a naslednou udrzitelnost.

Ptred zahajenim pocatecni faze je vhodné, aby vysoké Skoly ziskaly dodatecné finanéni
prostfedky z dotacnich programil na podporu procesu ziskéni a implementace ocenéni HR
Award. Vramci vyzkumného Setfeni bylo zjiSténo, Ze dané univerzity by o ocenéni
v soucasné dobé zadaly i bez souvisejiciho projektu; CZU vsak pfiznala, Ze aktivity by bez
dotace nemohly byt realizovany v takovém rozsahu. Zarovei je vhodné, aby bylo efektivné
naplanovano persondlni zabezpeceni pii zavadéni ocenéni a nastaven proces schvalovani
dokumentt s tim, Ze je doporueno, aby vykonna slozka a fidici vybor byly obsazeny poctem
cca 10 osob, zatimco pracovni skupina, ktera predevSim poskytuje relevantni data, by méla
byt pocetnéjsi. Vhodné nastaveny systém schvalovani pak muze urychlit a zptehlednit
procesy pii zavadéni ocenéni. Doporuceni k vhodnému nastaveni interni komunikace se
objevuje nejen pred zahdjenim pocatecni faze, ale je uplatnitelné i pii vlastni implementaci
ocenéni. Dostate¢nd komunikace napomahd vysvétlovat zavadéni konkrétnich opatteni

v ramci instituce a zvysSuje miru ochoty zapojeni pracovnik.

V ramci pocatecni faze je doporuceno zpracovat pozadované dokumenty, tedy analyzu
mezer a kontrolni list OTM-R politiky organizace pravdivé a redlné tak, aby mohla byt
tvrzeni nalezit¢ posouzena externimi hodnotiteli. V piipad¢ ptipravy akcniho planu je

doporuceno rozvrhnout aktivity realisticky, stanovit jejich pocet racionalné a navazat je
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striktné na principy obsazené v Charté a Kodexu. Aktivity akéniho planu by zaroven mély

byt adresné a konkrétni.

V ramci implementacni faze je opét vhodné komunikovat vyznam ocenéni a jednotlivych
zavadénych aktivit tak, aby mohl byt akéni plan efektivné naplnén diky ochoté zaméstnanct,
jejichz plné zapojeni v rdmci implementacni faze je rovnéz zasadni. Zaroven je doporuceno,
aby se instituce nalezité¢ pripravila na navstévu externich hodnotitelti, ktefi dle zkuSenosti
zkoumanych univerzit posuzuji piedlozené¢ informace duikladn€. V neposledni tadé je
doporuceno, aby zavadéné aktivity nezlistaly pouze ,,na papite®, ale staly se integralnim
prvkem dané instituce s cilem rozvinout povédomi o instituci, ktera ocenéni HR Award
nejen ziskala, ale zaroven jej uspésné a efektivné napliiuje, coz by mélo vést ke zvyseni
zajmu ze strany potencidlnich zahrani¢nich pracovnikii o zaméstnani v dané instituci, ale

také ke zvySeni prestize organizace smérem k Siroké vefejnosti.

V budoucnu, po uplném dokonceni implementacnich fazi na vetejnych vysokych skoléach,
které ocenénim disponuji, by mohlo byt na diplomovou praci navazano vytvoienim
ptipadové studie, vcetné¢ kvantitativniho vyzkumu, napf. provedenim rozsahlého
dotaznikového Setieni, které by ptineslo kvantifikovatelné vysledky k implementaci ocenéni

HR Award.
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Seznam zKratek

CSN
CVUT
Czu
EFQM
EK
HRS4R
ISO
MSMT
NAU
OTM-R
OP VVV
TACR
TQM

SU AV CR
UK

VaV

ceska technicka norma

Ceské vysoké uéeni technické v Praze

Ceska zemédélska univerzita v Praze

European Foundation for Quality Management
Evropska komise

Human Resources Strategy for Researchers
International Organization for Standardization
Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy
Nérodni akredita¢ni ufad pro vysoké Skolstvi
Open, Transparent and Merit-based Recruitment
Operacni program Vyzkum, vyvoj a vzdélavani
Technologicka agentura Ceské republiky

Total Quality Management

Sociologicky tGstav AV CR, v.v.i.

Univerzita Karlova

véda a vyzkum
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Pravni predpisy
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94


https://www.czu.cz/cs/r-7584-projekty-a-spoluprace-s-praxi/r-15468-strategicke-nastaveni-rozvoje-lidskych-zdroju-na-czu
https://www.czu.cz/cs/r-7584-projekty-a-spoluprace-s-praxi/r-15468-strategicke-nastaveni-rozvoje-lidskych-zdroju-na-czu
https://www.czu.cz/cs/r-7584-projekty-a-spoluprace-s-praxi/r-15468-strategicke-nastaveni-rozvoje-lidskych-zdroju-na-czu
https://www.msmt.cz/uploads/Brozura_S2030_online_CZ.pdf
https://euraxess.ec.europa.eu/euraxess/policy-library#group-collapsible-strengthened-hrs4r-process
https://euraxess.ec.europa.eu/euraxess/policy-library#group-collapsible-strengthened-hrs4r-process
https://www.msmt.cz/uploads/odbor_30/DH/VZ/VZ_2021/Textova_priloha_VZoC_2021.docx
https://www.msmt.cz/uploads/odbor_30/DH/VZ/VZ_2021/Textova_priloha_VZoC_2021.docx
https://www.edu.cz/vlada-schvalila-strategii-vzdelavaci-politiky-cr-do-roku-2030-nejdulezitejsi-dokument-ceskeho-skolstvi/
https://www.edu.cz/vlada-schvalila-strategii-vzdelavaci-politiky-cr-do-roku-2030-nejdulezitejsi-dokument-ceskeho-skolstvi/
https://www.edu.cz/vlada-schvalila-strategii-vzdelavaci-politiky-cr-do-roku-2030-nejdulezitejsi-dokument-ceskeho-skolstvi/

Seznam priloh

Ptiloha 1: Logo ocenéni HR Award

Piiloha 2: Seznam instituci s ocenénim HR Award v Ceské republice
Ptiloha 3: Strukturovany rozhovor — Univerzita Karlova

Piiloha 4: Strukturovany rozhovor — Ceské vysoké uéeni technické v Praze

Piiloha 5: Strukturovany rozhovor — Ceskd zemé&délska univerzita v Praze
Seznam tabulek

Tabulka 1: Projekty zahrnujici zavadéni HR Award
Tabulka 2: Persondlni zaji$téni projektu
Tabulka 3: Casovy prib&h pocatedni faze

Tabulka 4: Srovnani ak¢énich plant

95



Priloha 1: Logo ocenéni HR Award

hr

HR EXCELLENCE IN RESEARCH

Zdroj: MSMT, OP VVV, 2019, s. 1
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Piiloha 2: Seznam instituci s ocenénim HR Award v Ceské republice

Verejné vysoké Skoly s ocenénim HR Award pro celou vysokou S§kolu

Ceské vysoké uéeni technické v Praze, 10. 9. 2019

Ceska zemé&délska univerzita v Praze, 12. 11. 2021

JihoCeska univerzita v Ceskych Bud&jovicich, 22. 7. 2019
Mendelova univerzita v Brng, 13. 11. 2018

Ostravska univerzita, 6. 5. 2019

Slezska univerzita v Opave, 7. 8. 2021

Univerzita Hradec Kralové, 30. 11. 2021

Univerzita Jana Evangelisty Purkyng& v Usti nad Labem, 3. 6. 2019
Univerzita Karlova, 5. 2. 2019

Univerzita Palackého v Olomouci, 2. 9. 2021

Univerzita Pardubice, 6. 10. 2021

Vysoka skola banska — Technickd univerzita Ostrava, 30. 6. 2021
Vysoké uceni technické v Brng, 12. 2. 2021

Verejné vysoké Skoly s ocenénim HR Award pro jednotlivé soucasti

Masarykova univerzita
Ekonomicko-spravni fakulta, 27. 4. 2021
Fakulta informatiky, 12. 4. 2021
Fakulta socialnich studii, 22. 4. 2021
Fakulta sportovnich studii, 6. 7. 2021
Farmaceuticka fakulta, 9. 6. 2022
Filozoficka fakulta, 14. 4. 2021
Lékarska fakulta, 23. 4. 2021
Pedagogicka fakulta, 23. 4. 2021
Pravnicka fakulta, 15. 4. 2021
Prirodovédecka fakulta, 3. 12. 2018
Stfedoevropsky technologicky institut, 7. 1. 2019
Ustav vypodetni techniky, 12. 7. 2021
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Technickd univerzita v Liberci
Ustav pro nanomaterialy, pokro¢ilé technologie a inovace, 2. 3. 2020
Univerzita TomaSe Bati ve Zlin¢
Fakulta aplikované informatiky, 18. 2. 2019
Univerzitni institut, 4. 3. 2019
Zéapadoceska univerzita v Plzni
Fakulta aplikovanych véd, 7. 8. 2019
Fakulta ekonomicka, 15. 10. 2021
Fakulta elektrotechnicka, 3. 12. 2018
Fakulta filozoficka, 22. 6. 2020
Fakulta pedagogicka, 16. 11. 2020
Fakulta pravnicka, 10. 3. 2021
Fakulta strojni, 25. 3. 2019

Nové technologie — vyzkumné centrum, 3. 12. 2018

Soukromé vysoké skoly

Moravska vysoka skola Olomouc, 5. 10. 2020
Verejné vyzkumné instituce

Biofyzikalni tstav Akademie véd CR,v.v.i.,30.11.2021
Biologické centrum AV CR,v.v.i., 18.2.2019

Botanicky ustav AV CR, v. v. 1., 4. 10. 2021

Centrum dopravniho vyzkumu, v. v. 1., 6. 9. 2021

Filosoficky ustav AV CR,v.v.i., 17.7.2021

Fyzikalni istav AV CR, v. v. i., 26. 4. 2019

Fyziologicky ustav AV CR, v. v.1i., 13.3.2019

Matematicky ustav AV CR, v.v.1i,5.10.2021

Ustav biologie obratlovett AV CR, v. v. i., 22. 2. 2022

Ustav experimentalni mediciny AV CR, v. v. i., 6. 9. 2021

Ustav fyzikalni chemie J. Heyrovského AV CR, v. v. i., 16. 1. 2019
Ustav fyziky atmosféry AV CR, v. v. i., 2. 9. 2021

Ustav organické chemie a biochemie AV CR,v.v.1i,12.11.2021
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Ustav pro &eskou literaturu AV CR, v. v. i., 4. 3. 2022

Ustav termomechaniky AV CR,v.v.i.,14.7.2021

Ustav vyzkumu globalni zmény AV CR, v. v. i., 25. 10. 2019
Ustav zivogisné fyziologie a genetiky AV CR, v. v. i., 3. 5. 2021
Vyzkumny ustav bezpecnosti prace, v. v. i., 9. 12. 2021

Vyzkumny ustav rostlinné vyroby, v. v. i., 30. 11. 2021
Statni prispévkové organizace

Fakultni nemocnice u sv. Anny v Brné, Mezinarodni centrum klinického vyzkumu,
10. 5. 2021

Narodni ustav duSevniho zdravi, 23. 5. 2019

DalSi organizace

Agrovyzkum Rapotin s.r.o., 4. 10. 2021
INESAN, s.r.o., 7. 8. 2020

Prepracovano s vyuzitim dat Evropské komise (European Commission, 2022a).
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Priloha 3: Strukturovany rozhovor — Univerzita Karlova

Dotazovany: Mgr. et Mgr. Tereza Smuzova, MPA
Datum rozhovoru: 21. 3. 2022
Forma rozhovoru: s pomoci technickych prostfedkli (online prostfednictvim internetu)

Typ rozhovoru: individualni

1) Uvodem prosim o Vase kratké predstaveni a popis Vasi pozice v ramci procesu

implementace HR Award na Vasi univerzité...

Pozice se jmenovala koordinatorka pro HR Award. Zarazena jsem byla v kancelari rektora
Jjako pravnicka, pak jsem dostala na starost jeste projekt HR Award. Na univerzité pracuji
s prestavkami od roku 2014, takze stezejni pro miij vybér byla zejména znalost prostredi
(vnitinich predpisii, opatreni rektora, vysokoskolské legislativy, procesii a strategickych

dokumenti). Vice miizete najit na mém LinkedIn.

2) Z jakého divodu VaSe univerzita pozadala o udéleni HR Award, tj. jaka byla

ocekavani a predpokladané prinosy udéleni tohoto ocenéni pro Vasi univerzitu?

Duvody byly v zdsadé tri:

Pragmaticky: ze zacatku to vypadalo (tak to bylo prezentovano Evropskou komisi), Ze bez
HR Award se nebude mozné uchazet o evropské grantové prostiedky z Horizontu Evropa,
coz by byl pro univerzitu problém.

Vedeli jsme, Ze nekteré nase procesy jsou zastaralé nebo naopak chybi, toto jsme vnimali
Jjako motivaci s tim néco udelat, dostat se blize k evropskému standardu, navic moznost se
priucit, jak to délaji jinde.

Ziskani HR Award jako ,,znacky“ pro pripadné zdjemce o zaméstnani u nds, zejména pak

zahranicni uchazece.

3) Kdy se VasSe univerzita rozhodla, Ze zahaji pripravy procesu smérujicimu k udéleni

HR Award, a jak dlouho trvaly pripravy do podani Zadosti (prihlaseni se ke Kodexu
a Charté)?

Presné datum nevim. Zacalo to s vyhlasenim vyzvy v ramci OP VVV, ve které se UK uchazela

o projekt, ktery nasledné ziskala. V listopadu 2017 jsme se dopisem prihlasili k principum
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a zacala nam bezet rocni lhita na odevzdani gap analysis a akcniho planu. Do té doby se

jednalo tedy zejména o pripravu projektu do projektové vyzvy OP VVV.

4) Byl proces udéleni HR Award na Vasi univerzité podporen z néjakého dotacniho

programu? (prosim konkretizujte)

Ano, dvakrat z OP VVV v ramci Rozvoje kapacit pro vyzkum a vyvoj I a II (tzv. RKV 1
a RKV 2). Nekteré dilci aktivity byly podporeny i z Institucionalniho planu.

5) V pripadé, Ze by proces udéleni HR Award nebyl podporen projektem z dota¢niho
programu, uvaZovala univerzita o podani Zadosti o udéleni i bez realizace

doprovodného projektu (tj. na své vlastni naklady)?

Ano.

6) Kolik pracovnikii bylo zapojeno do pocateéni faze a kolik do implementacni faze

(pocet osob a prip. uvazki)?

V ramci projektu se jednalo nejdrive o asi 2,5 FTE, v soucasné dobé je to podobné, ale je
Jjiné rozlozeni uvazkii. Na zacatku jsme méli koordinatorku a dalsi dva az tvi lidi na rektoratu
(vsichni uvazek 0,1-0,2) a na kazdé fakulté jednoho cloveka na 0,1 (koordindtori na
fakultach), celkem tedy asi 20 lidi. S tim, Ze vSichni méli dalsi svou agendu a nikdo z nich
nebyl pouze na HR Award. Nyni jsou placeni pouze lidé z rektordtu a to tak, Ze mame dvé

zameéstnankyné na castecny uvazek, které se venuji pouze HR Award.

r~r

7) Vyskytly se béhem pocatecni faze (1. rok od podani Zadosti) problémy p¥i zpracovani
dokumentii vyZadovanych Evropskou komisi? Bylo nutné z nékterych dokumenti, na

zakladé pozadavku Evropské komise, prepracovat?

Ano, museli jsme na zakladeé hodnoceni nékteré dokumenty prepracovat, zejména se jednalo
o doplnéni ¢i dovysvétleni, nebyly tam ale Zadné obsahové problémy. Napriklad si
hodnotitelé vyzadali podklady k pocatecnimu dotazniku, které jsme piivodné k Zadosti

nepripojili.
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8) Ktery z dokumenti vyZadovanych béhem pocateéni faze byl nejnarocnéjsi na

zpracovani? (pripadné konkretizujte)

Narocné bylo zpracovat gap analysis, protoze k nékterym oblastem nebyl dostatek podkladil,
navic UK je v nékterych oblastech velmi decentralizovana, napriklad prave pracovnepravni
zaleZitosti na zdklade zakona o vysokych skolach, takze bylo narocné odpovedet za celou
instituci, kdyz se jednotlivé fakulty od sebe velmi lisily. Presto si myslim, Ze je mnohem lepst
se prihlasit jako cela univerzita, nez po soucastech, napriklad jako Masarykova univerzita
nebo ZCU, coz potvrdily ndsledné i zkuSenosti kolegii z jinych vysokych skol. V ramci
akcniho planu pak bylo nutné balancovat, aby byl dostatecné ambiciozni, ale zdroven

realisticky, abychom docilili skutecné zmeny, ale nemalovali vzdusné zamky.

9) Ovlivnil béh pocatecni faze bézny chod univerzity, tj. béZnych zaméstnanci, ktef'i

nebyli zapojeni do procesu udéleni HR Award?

Mohli se zapojit do dotaznikového Setreni, dokumenty byly projednavany na riznych
pracovnich skupindch a akademickych organech, kde se mohli v ramci samospravy zapojit.

Jinak samoziejmé byli ovlivnéni zejména az realizaci opatreni z akcniho planu.

10) Jaké jsou stéZejni body akéniho planu Vasi univerzity, a tedy i implementacni faze

po udéleni HR Award?

Cely plan je dostupny na nasem webu vcetné odkazii na jednotlivé vystupy, viz Dosavadni
naplnovani akcniho planu. Urcité bych zminila upravy Etického kodexu, jednaciho radu
Etické komise, Siroké moznosti dalsitho vzdeldavani zaméstnancu, upravy naborového rizeni
v souladu s OTM-R a spravu vyzkumnych dat. Naprosto zasadni byly Ramcové principy
kariérniho rozvoje akademickych a védeckych pracovnikii a lektorii a hodnoceni
zameéstnanci. Neékteré fakulty mély kariérni rad a pravidelné hodnoceni zaméstnancu,
vetsina vSak nikoliv. Proto vznikly ramcové principy, na zdkladeé kterych maji nyni fakulty
prijmout své kariérni rady. Jedna se o dulezity nastroj strategického rizeni lidskych zdrojii,
zejména pak je diilezité, aby zaméstnankyné a zaméstnanci védeli, co se od nich ocekava na
jaké pozici a jaké jsou jejich mozZmnosti pro kariérni rozvoj. Jako pomoc pro nabor

zahranicnich pracovnic a pracovnikii bylo zaloZeno centrdlni Staff Welcome Centre.
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11) V jaké fazi implementace se nyni VaSe univerzita nachazi, a jak hodnotite

dosavadni postup pri pInéni akéniho planu?
Prosli jsme uspésné interim assessment a implementujeme revidovany akcni plan.

12) Jakym zpiisobem byla vyhodnocena prvni ¢ast implementacni faze (24 mésicu po
udéleni ocenéni) Evropskou komisi, a do jaké miry musel byt akéni plan revidovan pro

7 wr

druha ¢ast implementacni faze (nasledujicich 36 mésici)?

Dodali jsme pozadované informace pres aplikaci v ramci Euraxess a dostali zpravu od
hodnotitelii, vSechny dokumenty jsou na nasem webu. Novy akcni plan navazuje na ten
puvodni, pokracuje v nékterych aktivitach, nékteré prebira vzhledem k tomu, Ze se nam
nepodarilo je naplnit véas nebo zcela. Obsahuje viak i nékolik novych aktivit, ty byly pridany
zejména s ohledem na to, co je planovano v ramci Strategického zaméru UK 2021-2025 ,
ktery si jako jednu z priorit vytycil pravé lidi: Nejlepsi lidé délaji nejlepsi univerzitu. To je
mimochodem heslo, které mam moc rdada a s kterym se plné ztotozZinuji — nejen nejlepsi
studenti nebo nejlepsi akademici, zkratka nejlepsi lidé na vsech pozicich a mistech! Nove
Jjsme se zamérili v poslednim roce na velkou oblast rovnych prilezZitosti, kdy pripravujeme
Plan rovnych prilezitosti na zakladé rozsahlého auditu. Jedna se o novy pozadavek Evropské

komise pro pridéleni financi z evropskych grantovych schémat.

13) Narazili jste na neochotu zaméstnancu podilet se na plnéni akéniho planu?

Samoziejmé jsme se vedle konstruktivni kritiky, za kterou jsme byli radi a ktera nam
umoznila vylepsovat nase navrhy, setkavali i s tim, Ze nékteri nechtéli nic menit a radi by,
aby vse ziistalo pri starém. Zejména néktera opatieni byla kontroverznéjsi. Hlavni obava
byla, zZe to pridela zaméstnankynim a zaméstnancum dalsi praci, nékdy akademickym
a védeckym, jindy administrativnim pracovnikiim, coz je samozrejmé vnimano negativné
vzhledem k jiz tak velké byrokratické zatézi a persondlnim podhodnoceni na nékterych

pracovistich a pozicich.

14) Mite informace o tom, zda VaSe univerzita vyuzila ¢i planuje vyuZivat ocenéni HR

Award k bonifikaci v ramci dota¢nich programi (nap¥. TACR)?

Ano, vyuziva. Informujeme o této moznosti vzdy s informacemi o novych vyzvach TACR.
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15) Existuji jiZ na Vasi univerzité konkrétni vystupy z implementacni faze, a které to
jsou? Jakym zpiisobem byly tyto vystupy zakomponovany do prostiedi univerzity

(nap¥. vnitini predpisy apod.)?

Ano, je jich opravdu spoustu. Nejcastéji to jsou vnitrni predpisy, opatreni rektora a kvestora,

usporadané akce ¢i Skoleni nebo néjake informacni materialy — na webu, tistené.

16) Prosim popiste konkrétni prinosy udéleni HR Award na Vasi univerzité (napfr.

navySeni po¢tu zahrani¢nich zaméstnanci)...

Nemame konkrétni Cisla, ale konkrétni prinosy spocivaji ve zméné prostredi. Ozyvaji se mi
lidé z fakult, Ze vidi a citi zménu, Ze se o né nékdo zajimd, obraci se na nds s napady a dal§imi

podnéty apod. To je myslim nejlepsi indikator.

17) Jaka mate ofekavani k ukondceni celé pétileté implementacni faze (tj. zda se podari

naplnit ak¢ni plan, ¢i zda o¢ekavate znovuudéleni ocenéni HR Award)?

Ocekavam zejména zménu instituciondlniho prostiedi, zaméreni na lidi, na zaméstnance
vSech pozic a zlepSeni jejich pracovnich podminek, moznosti kariérniho rozvoje a idealné
i vice uchazecit o zaméstnani ze zahranici.

Co jsem necekala, ale je to skvelé, je komunita, ktera kolem HR Award v CR vznikla.
S kolegynémi a kolegy napric vysokymi Skolami a vyzkumnymi institucemi jsme se nékolikrat
sesli osobné, nescetnékrat online k riuznym tématiim, at’ uz v ramci velkych nékolikadennich
setkani nebo v ramci dvouhodinovych callii k jednotlivym tématiim nebo individualnich
konzultaci. Se spoustou z nich jsme byli v pravidelném kontaktu, predavali si informace
a sdileli zkuSenosti. Diky projektim se nam podarilo i vyjet na zahranicni univerzity, kde
Jjsme se dozvedeéli, jak k procesu pristupuji ony, nebo i pozvat zahranicni experty k nam do
CR a ndsledné pozvat i ostatni z Ceskych instituci, aby si jejich zkuSenosti poslechli vsichni.

Tato skupina je opravdu skvelym zdrojem inspirace i podpory.
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Piiloha 4: Strukturovany rozhovor — Ceské vysoké uéeni technické

v Praze

Dotazovany: prof. Ing. Pavel Ripka, CSc.
Datum rozhovoru: 12. 3. 2022
Forma rozhovoru: s pomoci technickych prostfedkli (online prostfednictvim internetu)

Typ rozhovoru: individudlni

1) Uvodem prosim o Vase kratké predstaveni a popis Vasi pozice v ramci procesu

implementace HR Award na Vasi univerzité...

Byl jsem jeden z téch, kteri véc prosadili, ale na zacatku jsem jako dékan v implementacnim
tymu primo nebyl. Az po skonceni dekanovani v lété 2019 jsem se do véci intenzivnéji zapojil

a zanedlouho jsme se stal garantem, protoze kolega Matas byl potieba jinde.

2) Z jakého duvodu VaSe univerzita pozadala o udéleni HR Award, tj. jaka byla

ocekavani a predpokladané prinosy udéleni tohoto ocenéni pro Vasi univerzitu?

Motivaci byla moznost ziskat projekt, ale hned z pocdtku jsme védeéli o co jde, a Ze to chceme.
Samozrejmeé jsme vedeli, ze to bude bonifikovano v evropskych projektech, pak se ukazalo
Ze i v projektech TACR. Ocekavani moje a mnoha dalsich bylo, Ze to univerzitu prinuti délat
veci, které uz méla delat davno. To se také naplnilo, najednou se do toho zapojili lidé, kterym

samotné hodnoty v Charté byly proti srsti, ale §lo jim o ty bonifikace.

3) Kdy se VaSe univerzita rozhodla, Ze zahaji pripravy procesu smérujicimu k udéleni
HR Award, a jak dlouho trvaly pripravy do podani Zadosti (prihlaSeni se ke Kodexu
a Charté)?

Diskuse probéhla nékdy pocatkem roku 2017. Tehdejsi vedeni CVUT HR Award nechtélo,
ale podarilo se prosadit, aby projekt mohl byt podan s tim, Ze bude administrovan na FEL

a zucastni se ho jenom néekteré fakulty. V priubéhu reseni se ale pripojily viechny.

4) Byl proces udéleni HR Award na Vasi univerzité podporen z néjakého dota¢niho

programu? (prosim konkretizujte)

Projekt je iesen v ramci OP VVV ,, Rozvoj kapacit pro strategické vizeni vyzkumu na CVUT
v Praze — CZ.02.2.69/0.0/0.0/16_028/0006215“, jehoz klicovou aktivitou je nastaveni
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strategického rizeni vyzkumné organizace v souladu s podminkami pro ziskani ocenéni HR
Award. Projekt je resen od 1. ledna 2018 do 31. prosince 2022. Jeho odbornym garantem
byl do 30. zari 2019 prof. Jiri Matas, nyni je to prof. Pavel Ripka.

5) V pripadé, Ze by proces udéleni HR Award nebyl podporen projektem z dota¢niho
programu, uvazovala univerzita o podani Zadosti o udéleni i bez realizace

doprovodného projektu (tj. na své vlastni naklady)?

Tehdy ne, ale dnes by to asi byla nezbytnost.
6) Kolik pracovnikii bylo zapojeno do pocatec¢ni faze a kolik do implementacni faze
(pocet osob a prip. uvazki)?

Oficialné na projektu pracovalo ve spicce snad 50 hlav, ale skutecné aktivnich bylo méne.
A pak na véci pracovalo nékolik obétavych dobrovolnikii, kteri za to nic nedostali. Mezi nimi

byl Vas manzel, kterému timto dékuji.

7) Vyskytly se béhem pocateéni faze (1. rok od podani Zadosti) problémy pri
zpracovani dokumenti vyZadovanych Evropskou komisi? Bylo nutné z nékterych

dokumentii, na zakladé pozadavku Evropské komise, piepracovat?

Pripominky Komise byly docela trefné, ale nic dramatického.

zpracovani? (pripadné konkretizujte)

Nemam pocit, ze by néco v samotném procesu bylo extra komplikované. Horsi byl ten projekt

OP VVV a s tim spojené indikatory a vykazy. To ale nastésti zvladla nase administrativa.

9) Ovlivnil béh pocatecni faze béZny chod univerzity, tj. béZnych zaméstnanci, kteri

nebyli zapojeni do procesu udéleni HR Award?

Obavam se, Ze to jesté bude dlouhy proces. Ale hodnoceni pracovniku, které vyzaduje novy
Kariérni 7ad, by se mélo tykat vsech. Na FEL to bézi od roku 2014, ale pro nekteré fakulty

to bude novinka.
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10) Jaké jsou stéZejni body akéniho plianu Vasi univerzity, a tedy i implementacni faze

po udéleni HR Award?

Jsou uvedeny na webu projektu.

11) V jaké fazi implementace se nyni VaSe univerzita nachazi, a jak hodnotite

dosavadni postup p¥i plnéni akéniho planu?
HR Award jsme ziskali 1. 9. 2019, takze ted’ jsme ve druhé fazi.

12) Jakym zpisobem byla vyhodnocena prvni ¢ast implementacni faze (24 mésict po
udéleni ocenéni) Evropskou komisi, a do jaké miry musel byt akéni plan revidovan pro
druha ¢ast implementaéni faze (nasledujicich 36 mésicii)?

Posuzovatelé celkem trefné komentovali, Ze jsme tam méli radu véci neadresnych, takze

tlacili na konkreétno.

13) Narazili jste na neochotu zaméstnancu podilet se na plnéni akéniho planu?

Ano, pasivni rezistence urednikii i nékterych vedoucich pracovnikii je znacna.

14) Mate informace o tom, zda VaSe univerzita vyuzila ¢i planuje vyuZivat ocenéni HR

Award k bonifikaci v ramci dota¢nich programii (nap¥. TACR)?
Ano, vyuzivame.

15) Existuji jiZ na Vasi univerzité konkrétni vystupy z implementa¢ni faze, a které to
jsou? Jakym zpiisobem byly tyto vystupy zakomponovany do prostiedi univerzity

(nap¥. vnitini predpisy apod.)?

Jasné. Schvalili jsme Kariérni 7ad, coz je vec, kterou se mi jako dékanovi na fakulté podarilo
prosadit jen jako smérnici. Pomohlo, Ze jsem se v roce 2020 stal clenem Akademického
sendatu CVUT. Ddle jsme neddvno schvalili novy Eticky kodex. To byl dost velky boj, trvalo
to dva roky. Na nékterych fakultach jsou zvlastni zvyky, které se jim nechce opoustét. Ostatni
dokumenty jsou zatim nezdvaznd doporuceni, ale chystame novelizace Radu vybérového

Fizeni.

107



16) Prosim popiste konkrétni prinosy udéleni HR Award na Vasi univerzité (napf.

navysSeni po¢tu zahrani¢nich zaméstnanci)...
Na to je jeste brzy, ale verim v pomaly pokrok.

17) Jaka mate o¢ekavani k ukonéeni celé pétileté implementacni faze (tj. zda se podari

naplnit ak¢ni plan, ¢i zda o¢ekavate znovuudéleni ocenéni HR Award)?

To bude zajimavé. My jsme do revidovaného akcniho planu napsali nékolik véci, o kterych
si myslime, Ze by se méely udeélat, rektor to podepsal a poslalo se to do Bruselu. Tak se to

nakonec asi bude muset udélat...
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Piiloha 5: Strukturovany rozhovor — Ceska zemédélska univerzita

v Praze

Dotazovany: Michal Novak
Datum rozhovoru: 26. 5. 2022
Forma rozhovoru: s pomoci technickych prostfedkli (online prostfednictvim internetu)

Typ rozhovoru: individudlni

1) Uvodem prosim o Vase kratké predstaveni a popis Vasi pozice v ramci procesu

implementace HR Award na Vasi univerzité...

Jmenuji se Michal Novdik a v projektu pracuji na pozici Odbornik v implementaci HRS4R,
Jjsem tedy soucasti projektového tymu, ktery zajistuje koordinaci a rizeni prdce jednotlivych
pracovnich skupin, pripravu vykaznictvi vici ridicimu organu, reporting vedeni univerzity

a ridicimu vyboru projektu atd.

2) Z jakého diivodu VaSe univerzita pozadala o udéleni HR Award, tj. jaka byla

ocekavani a predpokladané prinosy udéleni tohoto ocenéni pro Vasi univerzitu?

CZU se prihlasila k dodrzovani zdsad Kodexu a Charty dopisem rektora Evropské komisi
dne 1. 10. 2019, ¢imz byl zahdjen proces ziskani ocenéni HR Award. Ocenéni samo o sobé
znamend pro univerzitu potvrzeni toho, zZe v oblasti nastaveni Fizeni lidskych zdrojii
postupuje spravnym smérem a pro zaméstnance z celého svéta je zarukou, ze CZU jako
zamestnavatel dodrzuje pravidla Charty a Kodexu a nabizi vhodné pracovni podminky pro
vyzkumniky i ostatni pracovniky. Za hlavni predpokladané prinosy vedeni univerzity
povazovalo zefektivnéni rizeni lidskych zdrojii, pokrok v internacionalizaci vnitiniho
prostredi univerzity a zarazeni se po bok dalsich prestiznich Skol a instituci, které ocenénim
disponuji. V neposledni radeé se také jedna o konkurencni vyhodu pri podavani Zadosti

o urcité grantové projekty.
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3) Kdy se Vase univerzita rozhodla, Ze zah4ji pripravy procesu smérujicimu k udéleni
HR Award, a jak dlouho trvaly pripravy do podani Zadosti (prihlaseni se ke Kodexu
a Charté¢)?

CZU rozhodla o zahdjeni piipravnych praci smérujicich k udéleni HR Award v roce 2018.
Pripravy pro podani ZzZadosti, vytvoreni endorsement letter trvaly, vietné schvaleni

patricnymi organy CZU, cca 3 mésice.

4) Byl proces udéleni HR Award na Vasi univerzité podporen z néjakého dota¢niho

programu? (prosim konkretizujte)

Ano, proces ziskani HR Award byl podporen z projektu v ramci vyzvy z OP VVV ,, Rozvoj
kapacit pro vyzkum a vyvoj II“. CZU se diky tispésné Zddosti stala resitelem projektu
., Strategické nastaveni rozvoje lidskych zdrojii na CZU*, s registracnim cislem
CZ.02.2.69/0.0/0.0/18_054/0014642. Ucelem tohoto projektu je nastavit strategické rizent
VaV na CZU v Praze v souladu s podminkami Evropské charty pro vyzkumné pracovniky
a Kodexu chovani pro prijimani vyzkumnych pracovnikii a ziskani a udrZeni ocenéni HR
Award. Cilem projektu je rovnez implementovani strategie rizeni, zajisténi rozvoje kapacit,
znalosti a dovednosti pracovnikit CZU, ddle také strategické nastaveni a rozvoj mezindrodni
spoluprace ve VaV, mezisektorové spoluprace a transferu technologii a rozvoj popularizace
VaV na CZU. Realizace projektu je dle pivodni studie proveditelnosti stanovena na obdobi

1. 10. 2019 az 30. 9. 2022 s celkovymi zpusobilymi vydaji ve vysi 69 656 739,61 K¢.

5) V pripadé, Ze by proces udéleni HR Award nebyl podporen projektem z dota¢niho
programu, uvazZovala univerzita o podani Zidosti o udéleni i bez realizace

doprovodného projektu (tj. na své vlastni naklady)?

Vzhledem k tomu, 2e CZU usilovala o ziskani ocenéni jako jeden celek, tzn. celd univerzita
skladajici se z Sesti fakult, jednoho vysokoskolského institutu, ¢tyr celoskolskych a ucelovych
zarizeni a t7i Skolskych podnikii, je proces ziskani a udrzeni velmi ndarocny jak po strance
financni, tak hlavné v otazce lidskych zdroji — priprava potiebnych dokumenti (GAP
analyza, akcni plan, dotaznikové Setreni aj.) pred ziskem HR Award a predevsim ndsledna
prace internich pracovnich skupin by bez potiebného financniho zajisténi z projektu by byla

v takovém rozsahu tézko realizovatelna.
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6) Kolik pracovniki bylo zapojeno do pocateéni faze a kolik do implementacni faze

(pocet osob a piip. ivazki)?

V pocatecni fazi bylo do projektu zapojeno celkem vice nez 70 osob zapojenych uvazkem cca
25,0. Pocet je promenlivy z ditvodu ukonceni pracovniho pomeéru, odchodu na materskou

dovolenou apod.

7) Vyskytly se béhem pocatecni faze (1. rok od podani Zadosti) problémy p¥i zpracovani
dokumentii vyZadovanych Evropskou komisi? Bylo nutné z nékterych dokumentii, na

zakladé poZzadavku Evropské komise, piepracovat?

Priprava dokumentii byla narocna predevsim vzhledem k rozsahlosti a ctizadostivosti
projektu. Na zdklade dotaznikového Setreni mezi zaméstnanci univerzity byly vypracovany
GAP analyza a akcni plan, ktery zahrnoval mnoho dilcich aktivit. V souladu s dohodnutou
schvalovaci metodikou dokumentii byly tyto hlavni dokumenty schvalovany vsemi
pracovnimi skupinami projektu a ridicim vyborem, stejné tak jako vedenim univerzity, coz
byl proces casove ndarocny.

Dalsi komplikace nastaly predevsim z ditvodu pandemie COVID-19, kterd velice zasahla do
Zivota projektu, potazmo celé univerzity. Z tohoto duvodu byl piivodni termin odevzdani GAP
analyzy a akcniho planu posunut a findlni dokumenty byly Evropské komisi zaslany 7. 12.
2020.

Dne 28. 4. 2021 pak byly CZU doruceny pripominky, obsahujici pozadované drobné uipravy
(minor modifications), které projektovy tym zapracoval a odeslal upravené dokumenty 27. 6.

2021. K findlnimu schvaleni ze strany Evropské komise doslo 12. 11. 2021.
8) Ktery z dokumenti vyZadovanych béhem pocatecni faze byl nejniro¢néjsi na
zpracovani? (pripadné konkretizujte)

vevr

ktery musi nastavit cestu k odstranéni nesouladi mezi aktualnim stavem a stavem
pozadovanym, tedy tim v souladu s Kodexem a Chartou. Hodnotitelé Evropské opakované

v pripominkach velice kladné hodnotili ambicioznost akcniho planu.
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9) Ovlivnil béh pocatecni faze béZny chod univerzity, tj. béZnych zaméstnanci, kteri

nebyli zapojeni do procesu udéleni HR Award?

Vzhledem k tomu, Ze z duvodui zdrzeni pocatecni faze kvuli pandemické situaci a pocatecnimu
vrdceni dokumentit s minor modifications, bylo treba zahdjit plnéni bodu akcniho planu
technicky vzato jiz v pocatecni fazi, da se jisté Fici, Ze toto ovlivnilo chod univerzity. Jiz
behem této faze byly totiz napliovany vystupy klicovych aktivit projektu v souladu
s harmonogramem odsouhlasenym poskytovatelem dotace. Jiz v uvodnich mésicich tak
probihaly vzdélavaci aktivity (adopcni kampan produktic M365, vyuka anglického jazyka),

upravy vnitrnich predpisi univerzity, priprava nového etického kodexu apod.

10) Jaké jsou stéZejni body akéniho planu Vasi univerzity, a tedy i implementacni faze

po udéleni HR Award?

Akcni plan je rozdélen do nekolika stéZejnich oblasti: oblast etiky vyzkumu, kariérni rad a
hodnoceni zaméstnancii, diseminace vysledki vyzkumu a popularizace VaV, interni
komunikace a revize vnitrnich predpisii, internacionalizace, adaptacni proces, pracovni
podminky, komplexni systéem vzdeélavani zaméestnancu, sjednoceni standardit a povinnosti

pro postdoktorandy.

11) V jaké fazi implementace se nyni VaSe univerzita nachazi, a jak hodnotite

dosavadni postup p¥i plnéni akéniho planu?

CZU ziskala ocenéni HR Award dne 12. 11. 2021, ¢imz byla tedy iispésné zakoncena
pocatecni faze a zahdjena fdaze implementacni, ve které se univerzita nachazi i nyni. Plnéni
akcniho planu probihd dle mého nazoru zdarile, zejména s prihlédnutim ke komplikacim

zpusobenymi globalni situaci (pandemie COVID-19).

12) Narazili jste na neochotu zaméstnancii podilet se na plnéni akéniho plianu?

Diky nastaveni komunikacnich kandli a schvalovaciho procesu uvnit projektu a univerzity
je plnéni jednotlivych bodii opravdu kvalitné komunikovano mezi cely management
univerzity, ktery nasledné tlumoci vyznam jednotlivych krokit ostatnim zaméstnancum.

Dusledkem toho je samozirejmé i vétsi ochota zameéstnancii zapojit se do plnéni jednotlivych

krokai.
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13) Mite informace o tom, zda VaSe univerzita vyuZila ¢i planuje vyuZivat ocenéni HR

Award k bonifikaci v ramci dota¢nich programii (napi. TACR)?

Ano, nyni uz je beznym standardem, Ze v ramci vyhlasenych dotacnich programui v CR
i zahranicni je mozné uvadet pravé toto prestizni ocenéni — jsou na to standardné uvedené

kolonky v projektové zadosti.

14) Jakym smérem se bude odvijet nediavno zahajena implementacni fize, zejména
jaké zmény ocekavite? Budete tyto zmény zakomponovavat do prostfedi univerzity

(napf. vniti‘ni predpisy apod.)?

Implementacni fdaze se bude ubirat smérem danym akcnim plianem a zdroven v souladu
s vystupy projektu MSMT. Tyto kroky jiz probihaji a zahrnuji aktualizace vnitinich predpisii,
zlepSeni interni komunikace — spusténi nové komunikacni platformy, nového intranetu CZU,
internacionalizace — priprava Strategie internacionalizace, zajisténi vyuky anglického

Jjazyka zaméstnanciim univerzity, zlepSeni adaptacniho procesu apod.

15) Prosim popisSte konkrétni prinosy udéleni HR Award na Vasi univerzité (napfr.

navySeni po¢tu zahrani¢nich zaméstnancii)...

Hlavnim prinosem ziskani tohoto prestizniho ocenéni je nastaveni nového kurzu pro
strategické planovani a rozhodovani v ramci vedeni CZU a nastartovani tvorby

a implementace novych procesii, nového vnimani pro zaméstnance CZU.

16) Jaka mate ocekavani k ukonceni celé pétileté implementacni faze (tj. zda se podari

naplnit akéni plan, ¢i zda ocekavate znovuudéleni ocenéni HR Award)?

Vzhledem k velkému nasazeni celého Sirokého projektového tymu a vedeni univerzity
ocekavame splnéni nebo alespon vyrazny posun ve veétsiné vytycenych bodii akcniho planu.
Vzhledem k tomu, Ze velka cast bodii se zaroven do urcité miry prekryva s klicovymi
aktivitami projektu , Nastaveni Fizeni lidskych zdrojii na CZU*, je jejich naplnéni

pozadovano také v ramci vykazovani Fidicimu organu tohoto projektu.
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