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Uvod

Vazené Ctenarky, vazeni Ctenafi,

do rukou se vam dostava metodika, ktera se vénuje systematické podpore
genderové rovnosti ve vyzkumnych a vysoko3kolskych institucich. Od vydani
prvni verze metodiky ke ,zméné" uplynuly Ctyfi roky. V té dobé jiz byla kon-
cepce kulturni a institucionalni zmény" nejen politickym zajmem a prioritou

v evropské védni politice, ale pfedevsim béZnou praxi na mnoha evropskych
univerzitach a akademickych pracovistich. Zajem o feSeni tématu genderové
rovnosti a Sifeji o rozvoj a strategické fizeni lidskych zdroj(i ve vyzkumu se

v poslednich letech zvy3uje i v Ceské republice. Problematika se stala soucasti
priorit ve strategickych vladnich dokumentech i financni podpory jak ze strany
MSMT, tak Technologické agentury CR. V neposledni fadé je feSeni genderové
rovnosti a zaclenéni genderové dimenze do obsahu vyzkumu diskutovano diky
evropskému programu Horizont 2020, ktery vyZzaduje, aby vyzkumné instituce,
které se do néj zapojuji, pfi FeSeni svych projekt(i systematicky podporovaly
oblast genderové rovnosti.

Tym NKC — gender a véda od roku 2014 participuje na feSeni mezinarodnich
projekt( ,strukturdlni zmény" a realizaci plan{i genderové rovnosti, do kte-

rych se zapojily nékteré ceské vysoké Skoly a vyzkumné instituce. Iniciativy
nékterych dalSich ukazuji, Ze je mozné zacit se vénovat této problematice i bez
finan&nich zdroj( — dlleZitou roli hraje zejména podpora ze strany vedeni insti-
tuce a aktivni pfistup pracovnik( a pracovnic hjicich téma genderové rovnosti
a dlouhodobé usilujicich o jeho FeSeni na systémové, institucionalni Grovni.
Toto jsou nékteré z nezbytnych predpoklad(, které vyplyvaji z analyz procesu
zmeény kultury pracovniho prostredi a institucionalnich podminek pro profesni
uplatnéni a kariérni rozvoj.

Metodika pFinasi uzitecné rady, praktické postupy a doporuceni pro zahajeni
iniciativ ve vasi vyzkumné instituci. PFi jeji pfipravé jsme vychazeli ze skutecnych
situaci. Inspirovali jsme se pfiklady dobré praxe a konkrétnich zkuSenosti ze
zahranicnich instituci. Odkazujeme na realizované vyzkumy v oblasti genderové
(ne)rovnosti ve védé. V neposledni fadé jsme do pFirucky zpracovali i poznatky
ziskané v ceském akademickém prostredi pfi poskytovani konzultaci a asistence
osobam zinstituci, které se zacaly tématu vénovat. Vyznamnym zdrojem
poznatk( byly rovnéz vystupy z diskusi z pravidelnych setkanich a workshop
Pracovni skupiny pro zménu. Tuto neformalni sit jsme zaloZili v roce 2015. Jejim
cilem je vymeéna zkuSenosti, sdileni dobré praxe, vzajemna podpora a rozvoj
potFebnych kompetenci.



Metodika je ur€ena viem, ktefi maji zajem téma genderové rovnosti zacit na
svém pracovisti Fesit. Motivace a zajem je prvnim predpokladem. Nelze v3ak
zacit bez potFebnych znalosti a porozuméni komplexnimu tématu, kterym gen-
derova (ne)rovnost nejen ve védé je. Prirucka proto pfinasii obecnéjsiinformace
k této otazce. V&fime, Ze vam bude napomocna pfi ziskavani potfebného vhledu
a porozuméni pfi¢inam a souvislostem, pfi nabouravani mytd, které o genderové

rovnosti panuji, a pfi komunikaci a ziskavani dal3ich ,podporovateld” a ,podporo-
vatelek” na vaSem pracovisti.

Pro dalsi komunikaci a prosazovani tématu ve vasi organizaci pfinasi metodika
argumenty, proc je pro jednotlivé cilové skupiny uzite¢né, prinosné ¢i vyhodné
se jim zacit vazné zabyvat — od nejvy3siho vedeni pfes vedouci tymd, vyzkum-
niky a vyzkumnice, administrativni pracovniky a pracovnice az po studujici.
Krok za krokem popisuje, jak postupovat pfi pfipravé planu genderové rovnosti,
ktery je uZite€nym nastrojem pro realizaci aktivit na podporu genderové
rovnosti v organizaci. Pfi Gvahach, co zacit na vasem pracovisti délat, mizZete
vyuzit priklady nastroj, aktivit a opatfent, které pfiruc¢ka rovnéz nabizi. V nepo-
slednifadé je ddleZité mit neustale na paméti, Ze cesta k genderové rovnosti
predstavuje dlouhodoby proces a vyZaduje organiza¢ni zménu i zménu v pri-
stupu, mysleni a jednani v kazdodenni realité. VZdy proto narazite na prekazky,
nezajem i rezistence. Metodika se tak zaméruje pfedevsim na cely proces
zmény a pfinasi doporuceni z praxe, jak témto projeviim predchazet, zmirnit je
ajak se naucit na né reagovat.

VéFime, Ze vam tato publikace bude napomocna v za¢atcich nesnadného
procesu podpory genderové rovnosti v praxi. VEfime také, Ze je uzitecné sdilet
zkuSenosti, dale se inspirovat a ucit se od druhych. V tom je velkym pfinosem
sitovani na narodni i mezinarodni Grovni a NKC — gender a véda je vam se svymi
kontakty a zkuSenostmiv tomto sméru k dispozici. Nabizime poradenstuvi,
konzultace a vzdélavani pfimo ve vasi instituci a moznost pFipojit se k Pracovni

skupiné pro zménu.

Pfejeme vam inspirativni a podnétné cteni
a hodné Gspéchu v podpore genderové rovnosti.

Tym NKC — gender a véda



Podékovani

Rada bych na tomto misté podékovala kolegyni Niné Farové z NKC — gender

a véda za skvélou spolupraci pfi pfipravé publikace, a to jak za jeji pfispévek

k tématu genderovych mytl a fakt(, tak zejména za dlikladné pribézné cteni
celé publikace a cenné pfipominky. Dale bych rada podékovala Marcele Linkové,
vedouci NKC — gender a véda, za jeji odborné rady a pfispévky do publikace

a poznatky ziskané pfi spolecné praci na projektech ,zmény" v poslednich ¢tyfech
letech v Ceské republice i na mezinarodni scéné.

Hana Viznerova
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V roce 2015 ptisobilo v Ceské republice mezi vyzkumniky
26,9% Zen, nejméné od roku 2005.
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1.1 Co fFikaji statistiky

Vyuzivame vzdélani a kvalifikaci véech, muzi

i Zen, nebo plytvame talentem?

PfestoZe se neustale zvysuje zastoupeni Zen mezi studujicimi, a to i v doktorském
studiu, tento trend se dlouhodobé neodrazi v jejich zastoupeni mezi vyzkumniky,
tedy osobami, které se nasledné vénuji vyzkumné a védecké praci. V CR v roce
2015 plsobilo mezi vyzkumniky 26,9 % Zen, coZ je nejméné od roku 2005.
Nejvétsi propady v zastoupeni Zen mezi jednotlivymi fazemi studijni a profesni
drahy jsou mezi absolventkami magisterského studia a doktorandkami a absol-
ventkami doktorského studia a profesi vyzkumnice.

Graf 1: Idealné typicka draha od studia
k védecké profesi v roce 2005 a 2015 (v %)
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Zdroj: Tenglerova 2017

Potfebujeme diverzitu v jednotlivych védnich

oborech a vyzkumnych tymech?

Pfetrvava rovnéz situace, kdy Zeny a muzi plsobi ¢astéji v rliznych oborech a véd-
(13,6 %) a pfirodnich védach (25,8 %). Celkoveé pfitom v téchto dvou oblastech
v roce 2015 pracovalo 65,2 % z celkového poctu vyzkumnik( v CR. Nejvyrovnan
zastoupeni Zen a muzd mezi vyzkumniky je v 1ékafskych védach (49,4 %).

31
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Graf 2: Zastoupeni Zen a muzd mezi vyzkumniky
podle oboru a pohlavi v roce 2015 (v %)
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Kdo postupuje po akademickém Zeb¥ic¢ku a kdy se Zeny ztraci?

Z hlediska idealné typické akademické drahy od lektorské pozice k profesufe
zastoupeni Zen smérem k nejvyssim postim klesa podobné jako ve vyzkumu.
Nejvétsi propad na pomysiné akademické draze Zen najdeme mezi odbornymi
asistentkamia docentkami.V roce 2015 dosahl tento propad hodnoty 15,5 pro-
centniho bodu. Mezi profesory pak bylo 15,2 % Zen, o0 10 procentnich bod nizsi
podil nez u docentek.

Graf 3: Idealné typicka draha Zen a muzl mezi
akademickymi pracovniky v roce 2005 a 2015 (v %)
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Zdroj: Tenglerova 2017
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Kdo ve védé rozhoduje?

Celkové zastoupeni Zen plsobicich v ¢ele vyzkumnych, vysokoskolskych a dalsich
instituci vyzkumu a vyvoje (jako jsou grantové agentury, Rada vysokych kol Ci
Rada pro vyzkum, vyvoj a inovace) dosahlo v roce 2015 jen 10,3 %. V rozhodova-
cich, strategickych a kontrolnich organech téchto instituci plisobilo 21,3 % Zen

av poradnich a expertnich organech jejich podil dosahl 19,8 %.

Ceska republika ma v ramci EU vyrazné podpriimérné

zastoupeni Zen ve védé

Publikace She Figures 2015 ukazuje, Ze z hlediska zastoupeni Zen ve vyzkumu se
Ceska republika fadi ve vét3iné indikatord mezi podprdmeér. V roce 2012 bylo

v 28 zemich EU priimérné zastoupeni Zen mezi vyzkumniky 33 %. Ceska republika
$27,5 % byla na patém nejhorsim mist€, ve vysokoskolském sektoru bylo zastou-
peni zen v CR tieti nejhorsi (34,2 %, EU—28 prameér byl 41 %). Zastoupeni Zen mezi
profesory v CR sice stejné jako v ostatnich evropskych zemich trvale nar(sta,

z hlediska jeho vy3e (13,1 %) jsme ale byli v roce 2013 na tfetim nejhorsim misté
(EU—28 prlimér byl 20,9 %). Vice informaci najdete v publikaci She Figures 2015
(Evropska komise 2016).

1/ https://ec.europa.eu/research/swafs/pdf/pub_gender_equality/she_figures_2015-final.pdf


https://ec.europa.eu/research/swafs/pdf/pub_gender_equality/she_figures_2015-final.pdf
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Jaka je situace ve vasem oboru a ve vasi instituci?

Mate k dispozici statistiky tfidéné dle pohlavi, véku atd.?

Na jaka dal3i data se pfi sbéru a analyze zaméfFit, jak zmapovat
situaci u vas v instituci z genderové perspektivy?

» VICE K TEMATU NA)DETE VE 4. KAPITOLE




1.2 PFi€iny a souvislosti

Proc je Zen ve v&dé setrvale malo a proc se situace nezlep3uje? Proc je tak vyrazny
nepomér Zzen a muzl v nékterych oborech a védnich disciplinach? Proc je tak
malo Zen profesorek?

Castym vysvétlenim je, Ze Zeny do pozic ,dorostou” a vyFesi to generacni zména
a pfirozeny vyvoj. Daldi argument, proc situace neni mnohdy povaZovana za
problém a neni tfeba se ji proto zabyvat, je ten, Ze Zeny nemaji zajem nebo Ze
existuji dalsi ,bariéry” na strané Zen, jako je matefstvi a s nim ,logicky" souvisejici

kariérni pfestavka. Proto Zeny nepostupuji po kariérnim ZebFicku tak rychle nebo
z vyzkumné profese odchazi Gplné.

> Pokud chceme poukazat na problém, ktery chceme fesit, je tfeba
porozumét souvislostem a pFi¢inam. Jenom ¢isla nestaci.

> Kdyz néjaky stav chceme zménit, je nutné védét, proc tomu
tak je, jaké jsou prekazky, které mdzeme odstranit.

GENDER A POHLAVI — V €EM JE ROZDIL?

Pohlavi

Gender

Genderové
role
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Rozdily mezi muzi a Zenami maji biologickou a socialni
povahu. Pohlavi odkazuje na biologicky podminéné rozdily
mezi muzi a Zenami. Zahrnuje fyziologické rozdily, napfiklad
odlisnosti tykajici se pohlavnich organ( a reproduké&nich
dispozic, odlisného chromozomalniho nastaveni nebo hormo-
nalnich systéma.

Gender odkazuje na socialni rozdily mezi Zenami a muzi, které
jsou naucené, méni se s Casem a vyznamné se lisi jak v ramci
jednotlivych kultur, tak i mezi rdznymi kulturami. Gender

a pohlavi se vzajemné ovliviuji a je €asto vyzkumné nemozné
urcit, kde konci vliv pohlavi a zacina vliv genderu. To nam dnes
pomahaji pochopit vyzkumy na poli neurovéd, antropologie,
evoluéni psychologie, hormonalniho fungovani a mnoha dal-
Sich vé&dnich obor(.

Soubor zjevnych i skrytych pravidel chovani a jednani zen
amuz( a vztah( mezi nimi. Zenam a muz{m jsou v ramci
genderovych roli pfisuzovany r{izné schopnosti, priority, povin-



Genderova
rovnost

Horizontalni
segregace

Vertikalni
segregace

Sklenény
strop
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nosti a odpovédnosti. Genderové role se vytvareji a utvrzuji

v mnoha spolecenskych institucich, zejména v oblasti rodiny,
vzdélavaciho systému, zaméstnani, a také v oblasti celospo-
leCenskych norem a hodnot, v€etné genderovych stereotyp(
a predsudkd, které si osvojujeme od détstvi, zvnitFfiiujeme si je
a aplikujeme je na sebe i na druhé.

Stav, kdy jedinci bez ohledu na pohlavi mohou svobodné rozvi-
jet své osobni schopnosti a rozhodovat se bez omezeni, ktera
jim ukladaji kulturné a socialné nastavené genderové role.
Stav, kdy odlisné chovani, ambice a potfeby Zen a muz({i jsou
uznavany, prosazovany a hodnoceny jako rovnocenné.

Koncentrace zen a muzd ve specifickych sektorech a oborech,

a to pravé na zakladé stereotypniho spojovani urcitych obor(i

a aktivit se Zenami a jinych s muZi. Jednotliva zaméstnani Ci
sektory jsou nasledkem toho odliZné finanéné ohodnoceny,
nebot prace vykonavané prevazné Zenami jsou tradi¢né pod-
hodnocovany a zaroven stale panuje tradi¢ni pfedstava, Ze Zeny
nepotrebuji byt stejné financné ohodnoceny jako muzi, nebot
nejsou (na rozdil od muzd) primarnimi Zivitelkami rodiny. Sku-
te€nost, Ze jsou néktera povolani povazovana za Zzenska a jina
za muzska, se v ¢ase méni, v zavislosti na proménach ekono-
mickych, politickych i znalostnich (napF. ucitelstvi, psychologie,
vypocetni technika, administrativni prace).

Koncentrace Zen a muz{ na odlisnych pozicich v ramci hierar-
chie organizace ve smyslu Grovné odpovédnosti a pozice (¢im
vyssi a odpovédnéjsi pozice, tim vy3si financni ohodnoceni

a tim mensi podil Zen v téchto pozicich). Vertikalni segregace

v neprospéch Zen se vyrazné projevuje i v jinak silné horizon-
talné feminizovanych oblastech (napf. ve skolstvi). To zpochyb-
fuje obvykly pfedpoklad, Ze rozsireni celkového zastoupeni Zen
v urcité oblasti (napF. ve véd€) automaticky povede ke zvyseni
jejich zastoupeni ve vedoucich pozicich.

Neviditelné bariéry, které brani profesnimu rdstu Zen a jejich
postupu na vy3si pracovni pozice. Vznika v disledku ¢asto
nejasnych a netransparentnich pravidel pro postup v organiza-
cich, rozdill v tom, jak je hodnocena prace Zen a muz(, vyluco-
vani zen z kolegialnich siti (tzv. old boys networks) a v ddsledku

Jneviditelnosti" Zen v institucich. Sklenény strop si ale mohou
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budovat i samy Zeny tim, Ze vlivem spolecenskych ocekavani
i ocekavani, ktera maji od sebe samych, sniZuji své vlastni pro-
fesni aspirace.

Na rozdil od sklenéného stropu, na ktery narazeji Zeny, analyzy
poukazuji na existenci tzv. sklenéného vytahu, ktery zejména
ve feminizovanych oblastech jako Skolstvi nebo zdravotnictvi
silngji ,tahne" muZe do vedoucich pozic.

GENDEROVE MYTY A FAKTA: ,TYPICKE" REAKCE A ODPOVEDI NA NE?

Z dlouholeté praxe i vyzkum mdzeme vypozorovat obvyklé reakce na statistiky
a situaci postaveni Zen a muz{ ve v&dé, vyzkumu a vysokém 3kolstvi. Zde nabi-
zime rady, jak se s témito reakcemi vyporadat. Nasledujici tvrzeni vychazeji z fady
realizovanych vyzkum( a odbornych studii. U kazdého ,mytu” také uvadime
pfiklady publikaci, ze kterych miZete Cerpat dalsi vysvétlenia ,dlkazy”, jeZ vam
pomohou pfi vysvétlovani problematiky genderové (ne)rovnosti nejen ve védé

a pfesvédcovani dalich osob v instituci o jeji zavaznosti.

Muzi a Zeny se lisi, protoZe jejich mozky funguji jinak

Vysvétlovani rozdilli mezi muZi a Zenami pouze na zakladé rozdilnosti jejich
mozkd je nedostatecné, jelikoZ nepanuje védecka shoda na tom, zda jsou urcité
rozdilnosti mezi mozky muz(i a Zen dany biologicky (tedy Ze existuji vzdy), nebo
socialné (ze se utvareji v prlibéhu Zivota a jsou ovlivnény vychovou a spolecen-
skym prostfedim). Rada vyzkumu doklada, Ze zadné biologické rozdily mezi muz-
skym a Zenskym mozkem neexistuji. Mnohem vétsi rozdily existuji v ramci popu-
lace muz{i na strané jedné a Zen na strané druhé. Vv dlsledku plasticity mozku na
néj plisobi externi faktory, se kterymi se ¢lovék setkava v pribéhu Zivota, véetné
genderové stereotypni vychovy.

» Priklad: Neexistuje néco jako ,muzsky" a ,zensky" mozek. Mozek
je spise unikatni mozaika s rliznymi charakteristikami, ovlivnéna
externimi faktory (Daphna, Fausto-Sterling 20163).

» Priklad: Zensky mozek neni méné ovliviiovan testosteronem. Chemikélie
v mozku se lisi individuum od individua, vétsi soutéZivost nebo agresivita je
zplisobena vlivem prostfedi, ne biologicky (Dreber, von Essen, Ranehill 20114).

2/ Autorka podkapitoly: Nina Farova
3/ http://rstb.royalsocietypublishing.org/content/371/1688/20150451
4/ http://swopec.hhs.se/hastef/papers/hastefo709.pdf


http://rstb.royalsocietypublishing.org/content/371/1688/20150451
http://swopec.hhs.se/hastef/papers/hastef0709.pdf
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Mame méné védkyii v technickych oborech,

protoZe ,holky nemaji buiiky na matiku"

Neexistuji  vrozené" viohy nebo schopnosti, které by byly vlastni spise chlapcim
nebo spide divkam, pfipadné pouze chlapclim nebo pouze divkam. DllleZita je
socializace (vliv rodicd, Skoly, médii nebo vrstevnik(), motivace a aspirace, tedy
kam déti sméfujeme, v Cem je podporujeme a od Ceho je naopak odrazujeme.
Metaanalyzy neprokazaly existenci jakychkoli rozdil{i v kognitivnich nebo moto-
rickych schopnostech, které by bylo mozné pfifadit pohlavi, a mnohem vétsi
variabilita existuje uvnitf skupin chlapcl a divek. Tyto nejnovéjsi poznatky ve
vyzkumu mozku tak bofi mytus, Ze chlapci maji lep3i motorické dovednosti nebo
prostorové vnimani, kdezto divky maji lépe vyvinuté predpoklady pro komunikaci
aintuici. Napriklad pokud chlapci koupime stavebnici a budeme ho podporovat
ve hfe s ni, zatimco divku budeme ucit pecovat o panenku, jejich schopnosti se

budou rozvijet odlisnymi sméry.

» Priklad: Negativni vztah divek k matematice je budovan uz od raného détstvi
(Stephej et al. 20145).

» Priklad: Zajem divek o STEM obory klesa aZ kolem 15. roku,
kdy zacinaji chapat, Ze toto prostfedi neni k Zenam pfilis pratelské
(Microsoft News Centre Europe 2017°).

... S ndzorem, Ze Zeny a fyzika nejdou dohromady, se setkdvdm skoro denné. UrCité je
tfeba pracovat na tom, aby se holky nebdly jednak oboru samotného a jednak toho,
jak na né bude spolecnost pohliZet." (mentorka z mentoringového programu
NKC — gender a véda?)

Vyrazny nepomér muzi a Zen v technickych oborech? Muzi

a Zeny si pfirozené vybiraji jiné obory a profese

Trh prace je v Ceské republice genderové segregovan. To znamena, Ze urcita
povolani jsou vnimana jako ,typicky Zenska", jina jako ,typicky muzska“. Tato
domnéla typicnost vak nesouvisi s pfirozenym vybérem a preferencemi muz(
a zen. Souvisi se spoleCenskymi ocekavanimi, jaka povolani se hodi pro Zeny

a jaka pro muze (protoZe se mylné spoléhame na to, Ze Zeny a muzi maji urcité
ajasné oddélitelné vlastnosti). Tato oCekavani se zaroven vyrazné promeénuji
v Case — napfiklad povolani, kde v soucasnosti dominuji Zeny (postacky,
ucitelky), byla dlouhou dobu doménou pouze muz( a naopak.

» Pfiklad: Genderova segregace trhu prace v Ceské republice (Valentova,
Smidova, Katridk 20078).

5/ http://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1529100614541236

6/ https://news.microsoft.com/europe/features/dont-european-girls-like-science-technology/#sm.oooo1kaf-
mes6tgeg4utzcywunypbz#7EUSWMYLSgAVSYYB.97)

7/ old.genderaveda.cz

8/ http://www.genderonline.cz/cs/issue/8-rocnik-8-cislo-2-2007/92


http://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1529100614541236
http://www.genderonline.cz/cs/issue/8-rocnik-8-cislo-2-2007/92
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» Priklad: Pocitacové programovani byvalo ,zenskou" praci (Frink 2011°).

Nizky poéet docentek a profesorek? Vyfesi to pfirozeny vyvoj

a generaéni zména, neni nutné do toho uméle zasahovat

Podil Zen mezi vyzkumniky za poslednich deset let prakticky stagnuje (26—29 %),
prestoZe studentek absolvujicich magisterské obory pfibyva. V roce 2015 bylo Zen
mezi vyzkumniky pouze 26,9 %, nejméné od roku 2005. Zaroven za poslednich
deset let pFibyla v Ceské republice pouze 4 % profesorek. Pokud bychom Cekali

a spoléhali se na velmi pomaly linearni nardst poc€tu zen ve vyzkumu tak, jak
tomu bylo doposud, museli bychom na vyrovnané zastoupeni profesorek a profe-
sorll Cekat az do roku 2098.

» Priklad: Monitorovaci zprava o Zenach ve védé (Tenglerova 2017 °).

Matefstvi a matef¥ska a rodi¢ovska dovolena jsou

diivodem nizkého zastoupeni Zen mezi vyzkumniky

Zvyzkum( vyplyva, Ze kdyz porovname muze a Zeny se stejnymi osobnimi

a profesionalnimi zkuSenostmi, stejnymi vysledky prace (oba maji déti), je kariéra
Zen daleko vice ovlivnéna faktem, Ze maji déti. Zeny, které maji déti, jsou diskri-
minovany proto, Ze jsou matkami, a ne proto, Ze podavaji mensi pracovni vykon.
Matky jsou hodnoceny jako méné kompetentni a praci oddané, obecné jsou
nahlizeny jako méné schopné dosahnout v budoucnu povy3seni. Matefstvi je tedy
a priori vnimano jako diskvalifikace.

» Piiklad: Matky jsou v zaméstnani hodnoceny hiife, bez ohledu na svij
skutecny pracovni vykon.™

Zeny maji v dneéni dobé stejna prava jako

muZi a uZ nejsou diskriminovany

Formalnég, z pravniho hlediska, maji Zeny v soucasnosti stejna prava jako muzi.
Diskriminace nebo znevyhodnéni nabyva viak rliznych podob, ¢asto neformal-
nich, podprahovych a neuvédomovanych (rozliSujeme mezi pfimou a nepfimou
diskriminaci), které jsou tézko méfitelné. Zaroven jsou v nasi spolecnosti diskri-
minovani i muzi a genderova rovnost zdaleka neni jen o Zenach.

» Priklad: Pokud se zamé&fime na urcita Cisla, skrze ktera Ize genderovou
diskriminaci méfit, zjistime, ze Ceské republika skoncila v roce 2016
az na77. misté ze 144 zemi (World Economic Forum 2016%).

9/ http://gender.stanford.edu/news/2011/researcher-reveals-how-%E2%80%9Ccomputer-geeks%E2%80%9D-
-replaced-%E2%80%9Ccomputergirls%E2%80%9D

10 / www.genderaveda.cz

11/ http://curt-rice.com/2011/12/08/the-motherhood-penalty-its-not-children-that-slow-mothers-down/

12 / http://reports.weforum.org/global-gender-gap-report-2016/economies/#economy=CZE


http://gender.stanford.edu/news/2011/researcher-reveals-how-%E2%80%9Ccomputer-geeks%E2%80%9D-replaced-%E2%80%9Ccomputergirls%E2%80%9D
http://gender.stanford.edu/news/2011/researcher-reveals-how-%E2%80%9Ccomputer-geeks%E2%80%9D-replaced-%E2%80%9Ccomputergirls%E2%80%9D
http://www.genderaveda.cz
http://curt-rice.com/2011/12/08/the-motherhood-penalty-its-not-children-that-slow-mothers-down/
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Genderova agenda je umélym zasahem do pfirozeného vyvoje

Neexistuje nic jako tzv. pfirozeny vyvoj. Lidé a instituce vzdy zasahuji do vyvoje
spolecnosti napfiklad ve formé réiznych zakon ¢i kvot (napf. kvéty pro zastou-
penimensich krajl v celostatni politice), a to i v pfipadé nerovnosti. Aktivni
opatreni, ktera se snazi na nerovnosti reagovat, mohou nejen urychlit zavadéni
skute€né rovnosti, ale v mnoha pfipadech ji také nastartovat.

» Pfiklad: ,Fakta a myty o genderovych kvotach” (Sprincova 20157).

» Priklad: V roce 2014 Univerzita v Ghentu v Belgii zavedla nova pravidla voleb
do rozhodovacich organt (kazda fakulta musi nominovat dva kandidaty
— Zenu a muze). OkamZité po zavedeni tohoto opatfeni
se podafilo dosahnout genderové vyvazenéjsiho ¢lenstvi
vradé, a to poprvé v historii univerzity.*

KULTURA VEDECKEHO PROSTREDI A GENDEROVE STEREOTYPY

Lidé jako individua nefunguiji ve ,vakuu", jejich volby, rozhodovani a jednani ovliviiuje
prostredi, ve kterém se pohybuiji. Spolecenské normy a oCekavani, jez se spojuji napri-
klad s roli muz{ a Zen, se promitaji do individualnich voleb, vetné téch profesnich.

.Fyzika bola mojou zalubou uZ od ttlého detstva, ale pred vstupom na vysoki Skolu som
pochybovala o tom, Ze Zeny sa moZu vyrovnat muZom a byt vynimocné vo svojom obore.
Ak niektoreé stredoskoldcky pochybuji podobne, rada by som im ukdzala, Ze ja som Zivy
ddkaz toho, Ze sa nie je Coho bdt."

(mentorka z mentoringového programu NKC — gender a véda®)

Vyzkumné organizace a vysoké skoly, stejné jako dalsi instituce ve spolecnosti
jsou ,genderované"”. Historicky byla véda a jeji instituce témér vylucné muzskym
prostfedim. PfestoZe dnes maji Zeny a muzi stejny pfistup ke vzdélavani a profes-
nimu uplatnéni, principy a hodnoty, na kterych bylo védecké prostredi utvareno,
se dodnes promitaji do kultury akademického prostredi, podminek a moznosti se
v této profesi uplatnit a kariérné postupovat.

.Nase fakulta je hodné muZskd a je to tu tak zabéhané, Ze si neumim predstavit, Ze by
to vyresil pfirozeny vyvoj... Pokud jde o nominace na vyssi posty, tak si myslim, Ze se vliv
tradice projevuje, funkce jsou vnimdny jako muZskd zdleZitost."

(zrozhovoru s védkyni; Viznerova, Nyklova 2016)

13/ http://denikreferendum.cz/clanek/20290-fakta-a-myty-o-genderovych-kvotach

14/ http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/good-practices/belgium/new-election-procedure-board-ghent-
-university

15/ old.genderaveda.cz


http://denikreferendum.cz/clanek/20290-fakta-a-myty-o-genderovych-kvotach
http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/good-practices/belgium/new-election-procedure-board-ghent-university
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INDIVIDUALNI, NEBO STRUKTURALNI PROBLEM?

Proé je tak nevyrovnané zastoupeni Zen a muzi v nékterych oborech

a pro¢ se Zeny z védy ,ztraceji” a nepostupuji po akademickém Zebf¥icku
jako muzi? Pfi¢iny hledejme v pretrvavajicim vlivu genderovych
stereotypti a pfedsudkti (€asto nezamérnych, podvédomych) viiéi

roli Zen a muzt ve védé a ve spoleénosti, které se promitaji do
nastaveni institucionalnich pravidel a pracovnich podminek, do
kultury pracovniho prostfedi a do postojti a jednani jednotlivci.

Jak funguji podvédomé predsudky?

Hodnoceni, soudy a rozhodnuti délame na zakladé svoji pfedchozi zkuSenosti,
vlastnich hluboce zakofenénych myslenkovych struktur, predpoklad( a interpre-
taci a zaroven si nejsme védomi toho, Ze tak ¢inime. VSichni je mame, pomahaji
nam rychle se orientovat ve svété kolem nds. Plsobi tzv. myslenkova schémata,
ktera nam umoznuji vynaset o druhych rychlé soudy na zakladé hlavnich indi-
vidualnich nebo skupinovych charakteristik, které nevédomé utvareji nase oceka-
vania hodnoceni. Ta se u¢ime v prébéhu celého procesu socializace. Pouzivani
schémat viak mdze mit i negativni ddsledky, pokud se vztahuji na celé skupiny

a pfisuzuji jim hierarchicky odliSnou hodnotu a status (Valian 1999). Tato nega-
tivni skupinova o€ekavani si zvnitfiiujeme vici sobé samym.

Tipy

» Podivejte se navideo ,Understanding unconscious bias","®
vypracované britskou Kralovskou spole¢nosti nauk, které
vysvétluje, jak funguji podvédomé predsudky.

» V¢lanku ,Unconscious bias"” najdete dalsi vysvétleni, jak
predsudky ovliviuji hodnoceni napfiklad pfi vybérovém
nebo nominacnim fizeni a jak s nimi pracovat.

Ve védé nejde o pohlavi, ale o kvalitu, excelenci, meritokracii
a objektivitu. Ale opravdu méfime muze a Zeny stejnym metrem?

,Co se tykd uchazecek, ziskal jsem snadno pocit, Ze to nezvlddnou, protoZe jsou prilis
milé nebo prilis laskavé. A to prosté neni mozné. Maji vliastnosti dobrého védce,

ale myslis si: ,Tak to nefunguje, takhle nepfeZijes.' [...] No, neciti se v akademické
kultufe pohodIné. Obecné plati, Ze vyjimky jsou mnohem tvrdsi, jsou vice ochotné
bojovat, stejné jako muZi. Pokud se nehodite do této kultury, neberou vds pri
jmenovdni na pozici v tvahu. [...] Vybory uvaZuji tak, Ze bychom tu profesuru

mohly ddt Zené, ale béhem jednoho roku skonci v pfikopé. A v tomto prostredi, kde
dominuji muZi, je to néco, co funguje jako filtr.” (Van den Brink, Benschop 2013)

16 / https://royalsociety.org/topics-policy/publications/2015/unconscious-bias/
17/ http://eige.europa.eu/sites/default/files/royal_society_unconscious-bias-briefing-2015.pdf
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Genderové stereotypy se tykaji napfiklad toho, jaké role Zenam a muzim
pfisuzujeme, jaka mame od muzl a od Zen ocekavani a jaké vlastnosti

a schopnosti u muzi a u Zen ocefiujeme. Pfitom mnohdy jsou za normu, tedy
to, co je povazovano za standardni a objektivni méfitko, povazovany vlastnosti,
které nahlizime spiSe jako maskulinni. To se projevuje napfiklad pfi hodnoceni
védeckého vykonu, kdy jsou u zen a muzd vyzdvihovany jiné role, ¢innosti a vlast-
nosti, pficemz ty, které pfisuzujeme muzim, jsou povazovany za standard pro
hodnoceni Gspéchu a zvy3Suji Sance na kariérni postup.

> Genderova délba roli a prace v akademické komunité: Kromé
vétsiho mnoZstvi povinnosti a prace v soukromé sféfe, ktera ovliviiuje
profesnivykony a uplatnéni Zen, stravi podle vyzkumné studie Zeny
také vic €asu praci pro akademickou komunitu (Flaherty 2017%).

Hodnoceni je pfitom v sou¢asném systému védy a vyzkumu zakladni proces,

od néhoZ se odviji dal3i profesni rozvoj a kariérni postup. Druhé hodnotime ve
vybérovém fizeni, pfi atestacich, posuzovani nominaci na vedouci a rozhodovaci
pozice, recenzovani publikaci a €lankd, vyhodnocovani grantovych zadosti i pfi
habilitacnim a profesorském Fizeni. Z hlediska genderové rovnosti pfedstavuji
genderové (ale i dal3i) pfedsudky v soucasném systému védy zasadni problém
pravé proto, Ze nardsta dlileZitost hodnoceni a mira soutézivosti. Klicovou roli

v téchto procesech hraji osoby, které hodnoti a rozhoduji (€lenové a ¢lenky vybé-
rovych a hodnoticich komisi, osoby v rozhodovacich pozicich), Casto pfevazné
nebo vyhradné muzi.

Dnes mame k dispozici celou Fadu vyzkumnych studii, které dokladaji vliv
kategorie genderu na hodnoceni (a sebehodnoceni) Zen a muzd ve védé.

> Studie vice neZ 300 doporucujicich dopis(i pro Gspé3né zadatele IékaFské
fakulty zjistila, Ze doporucujici dopisy psané pro Zeny jsou kratsi,
kladou méné dlirazu na vyzkumnou praci a naopak vice na vyukovou
¢innost, obsahuji dvakrat vice zpochybnujicich vyrazi a méné silnych

cu “u

pfidavnych jmen jako ,brilantni” a ,vynikajici” (Trix, Psenka 2003).

> Muzijsou v hodnoceni pro udéleni tenure konstruovanijako analyticti,
soutézivi, nezavisli, individualisticti, jako ti, ktefi jsou schopni vést a ochotni
riskovat, Zenam jsou v hodnoceni systematicky pFipisovany vlastnosti jako
citliva, chapajici, poddajna (Merchant, Bhattacharya a Carnes 2007).

> Studie hodnoceni Zivotopist ukazala, Ze muZii zeny systematicky
hodnoti muZské kandidaty jako vice kompetentniiv pfipadé shodnych
ZivotopisU lisicich se pouze pohlavim Zadatele (muzské a zenské

18 / https://www.insidehighered.com/news/2017/04/12/study-finds-female-professors-outperform-men-service-
-their-possible-professional# WO4MDpPGyuU . twitter
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jméno) (Moss-Racusin et al. 2012). Hodnotitelé i hodnotitelky
systematicky preferuji muzské kandidaty (Steinpreis et al. 1999).

> Pokud je pohlavi zndmo, muZi jsou pro vykon matematického tkolu
vybrani s 2x vyssi pravdépodobnosti nez Zeny. Pokud vysledky prezentuji
samotni uchazeci a uchazecky pred komisi, muzi jsou opét hodnoceni
Iépe, protoZe nemaji takovy problém se chvalit (Zeny naopak svij Gspéch
nevykresluji adekvatné). Stereotypni hodnoceni se mirné zeslabuje,
pokud je komisi pfedem poskytnuta informace o dosazeném vykonu,
preference muZd ale nemizi (Reuben, Sapienza, Zingales 2013).

> MuZi sami sebe cituji podstatné vice, nez se cituji Zeny. Pfes rostouci
podil Zen se rozdil v sebecitovani za 5o let jeSté zvysil. MuZi sami sebe
Cituji vice nez zeny, protoZe sami svoje schopnosti hodnoti [épe nez
Zeny, Zeny jsou vic sebekritické. MuZi €eli mensim socialnim sankcim za
sebechvalu ve srovnani's Zenami. MuZi se vice specializuji v akademickych
poddisciplinach, coz mlze zvy3Sovat tendenci sebecitovani. Muzi publikuji
hojnéji, zvlast na zacatku své drahy, a proto maji vic prileZitosti k citovani
svych vlastnich ¢lankd (King, Correll, Jacquet, Bergstrom, West 2013).

> Studie uverejnéna v casopise Nature prinesla zjisténi, ze ackoli je
v Casopisech Americké geofyzikalni unie mira pfijeti odbornych praci, kde
jsou Zeny prvni autorky, vys$si nez u praci s hlavnim autorstvim muZzskych
védcl, autorky/autofi ¢lankd stejné jako editofi/editorky navrhuji a oslovuji
k recenzovani méné zen, nez kolik je mozné (Lerback, Hanson 2017).

> DalSi experimentalni studie pfitom dokladaji, Ze muzi jsou méné nez
Zeny ochotni pfijmout zavéry téchto vyzkumi, tj. fakt, Ze ve védé
se projevuji predsudky a stereotypy. Naopak trvaji na objektivité
a meritokracii jakoZto zakladnich principech, které v akademickém
prostFedi funguji (Handley, Brown, Moss-Racusin, Smith 2015).

Pfiklad stereotypu ve védé:

Zeny se nehodi do vedoucich pozic a ani o né nestoji

Nasledujici pfiklad poukazuje na skutecnost, Ze spoleCenska ocekavani a stereo-
typy ovliviiuji nase individualni preference, chovanii sebehodnoceni a hodnoceni
druhych. Reseni musime hledat také sami u sebe (na osobni roviné) a se stereo-
typy a predsudky vici druhym musime védomé pracovat.

Zeny, které maji profesni ambice kariérné postupovat a dostavat se do vedoucich
pozic, narazi na ,dvoji metr” a mohou byt za svij tGspéch trestany (Heilman

a kol. 2004). Pokud doty€na nespliuje stereotypni pfedstavy o Zenach (napr. neni
neustale mild a usmévava, ale naopak oteviené koleglim konkuruje a projevuje

své profesni aspirace a ambice), mlze byt vystavena vylu€ovani, posméchu


http://www.pnas.org/search?author1=Elizabeth+R.+Brown&sortspec=date&submit=Submit
http://www.pnas.org/search?author1=Corinne+A.+Moss-Racusin&sortspec=date&submit=Submit
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a negativnimu nalepkovani. To m@Ze mit za dlsledek, Ze vysoce kompetentni,
ambiciézni Zeny nepostupuji v ramci hierarchie tak vysoko, jak by mohly. Zeny

ve vedoucich pozicich se tak ¢asto ocitaji mezi dvéma mlynskymi kameny: jejich
pozice od nich vyZaduje v(d¢i vlastnosti, zaroven jsou ale sankcionovany, kdyz se
neprojevuji dostatecné Zensky.”

Dalsimi genderovymi stereotypy, na které Zeny v akademickém prostfedi ¢asto
narazi, jsou ,zed matefstvi“ (pfedsudky, jimz eli pracujici matky), vy$si naroky

na zeny v porovnani s muzi ¢i pfedsudky, jez viéi Zenam uplatiiuji ostatni Zeny.2°

Genderové stereotypy se dotykaji i muzi

Problém se oviem netyka jen Zen (ale je tfeba mit na paméti, Ze genderové
stereotypy v oblasti prace dopadaji negativné zejména na zeny), ale i muz(.
Napfiklad pokud muz otec chce jit na rodi€ovskou dovolenou, mdzZe na svém
pracovisti narazit na predsudky, které vyplyvaji z o€ekavani spojenych s rozdéle-
nim genderovych roli (tradi¢ni model — muz je Zivitel rodiny, Zena peCuje o déti
a domacnost).

Tip
» Podivejte se na video ,Nenechte se diskriminovat", zobrazujici situaci
diskriminace, ktera vychazi z genderovych stereotypt tykajicich se role muze.

Pfedsudky a stereotypy mohou vést ke znevyhodiiovani uréité
skupiny osob a jejich diskriminaci (pfimé nebo nepfimé).

Jak se vypofFadat s vlastnimi pfedsudky a stereotypy?

» Prvnim krokem, jak jejich vliv minimalizovat a pfekonavat, je uznat,
Ze existuji a ze kazdy z nas je jimi ovlivnén, ackoliv mame pocit, ze
jedname, hodnotime a rozhodujeme spravedlivé a objektivné.

» Zkuste si ovéFit v testu Implicit Assocation Test,? do jaké
miry podléhate predsudklm a stereotyplm vy sami.

» Prostudujte si webové stranky projektu Genovate? a Gender Bias Learning,*
kde najdete videa ukazujici typické situace, ve kterych se projevuji genderové
predsudky. Je vam to povédomé? Otestujte si nakonec své znalosti v kvizu.

19/ Zdroj: Tenglerovd, H. ,Jak vytvaret férové pracovisté.” Dostupné online: http://genderaveda.cz/jak-vytvaret-
-ferove-pracoviste/

20 / http://www.genderbiasbingo.com

21/ https://www.youtube.com/watch?v=PQnyoeWilGM

22/ https://implicit.harvard.edu/implicit/

23/ http://www.genovate.eu/modules/gender-competent-leadership/genovates.html

24 [ http://www.genderbiasbingo.com/
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» Potfebujete dlikazy? Prostuduijte si vyzkumné studie prokazujici
plsobeni genderovych predsudkl a stereotypl na hodnoceni
védecké drahy Zen a dopady na ni. Je jich mnoho. Nékteré z nich
uvadime v pfedchozim textu. Publikace ,Unconscious Bias and
Higher Education"s prehledné shrnuje fadu vyzkumd.

» Inspirujte se ,Tipy, jak vytvaret férové pracovisté” a ,Tipy pro muze"?.

» DALSI PRIKLADY DOBRE PRAXE A TIPY, JAKE AKTIVITY
A OPATRENI V INSTITUCI FUNGUJI A POMAHAJI SNIZOVAT VLIV
GENDEROVYCH STEREOTYPU (NAPRIKLAD PRI VYBEROVEM
RIZENT NEBO HODNOCENI) A JAK TYTO ,,NAVODY " ZACLENIT DO
INSTITUCIONALNICH PRAVIDEL A PRAXE, NAJDETE V 5. KAPITOLE.

Py

Genderové stereotypy se tykaji i samotné vyzkumné €innosti,
vysokos$kolského kurikula a pedagogického procesu

Metaanalyzy a studie ukazuji, Ze mnoho vyzkumd, které se tykaji lidi, fungovani
a evoluce lidské spole¢nosti, jsou genderové slepé. Jedna se o vyzkumy, které
nezohlednuji kategorie gender a pohlavi, ackoliv jsou pro dany vyzkumny
problém relevantni. Dale ukazuji, Ze i v samotné vyzkumné ¢innosti se projevuji
genderové stereotypy — napfiklad automatické ocekavani, kdo bude pfijem-
cem nebo uZivatelem nové technologie, Iékafskych postupd, na jakém pohlavi
zvirat je primarné provadéno testovani v biomedicinském vyzkumu, které je
ale nasledné aplikovano na celou populaci apod. Pfitom pohlavi a gender jsou
zakladni kategorie, kterymi je organizovan Zivot a spolecnost, pro kterou jsou
vystupy vyzkumné a védecké ¢innosti urceny.

Také vysokoskolské kurikulum a pedagogicky proces mdze reprodukovat gen-
derové stereotypy — napriklad diky tomu, jaké vyuzivame pfiklady pfi vyuce,
jaky pouzivame jazyk nebo vyukové metody. Genderové necitlivé vzdélavani pak
prindsirizika, protoZe ,pokud se studenti a studentky setkdvaji ve vzdéldvdni s kuriku-
lem, které je silné ovlivnéno genderovymi stereotypy, buduji si omezené predstavy o svém
oboru, o celé spolecnosti i o svém budoucim uplatnéni” (Smetackova 2015) .

25/ http://www.ecu.ac.uk/wp-content/uploads/2014/07/unconscious-bias-and-higher-education.pdf
26 / http://genderaveda.cz/jak-vytvaret-ferove-pracoviste/ a http://genderaveda.cz/20-tipu-pro-vedce/


http://www.ecu.ac.uk/wp-content/uploads/2014/07/unconscious-bias-and-higher-education.pdf
http://www.genderaveda.cz/zmena
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INSTITUCIONALNI ROVINA:
LIDEALNi VEDECKY PRACOVNIK"

Predsudky a stereotypy, které se projevuji na individualni a symbolické roviné

(tj. to, coje povazovano za normu) se také promitaji do institucionalnich praktik
a pravidel, jeZ vytvareji bariéry a nerovnosti a mohou znevyhodnovat urcité
skupiny védc(l a védkyn. Pfikladem jsou netransparentni procesy vybéru osob do
vedoucich pozic, které jsou postaveny na kontaktech, sitich ,znamych" a stereo-
typni pfedstavé o osobé, ktera ma Fidici schopnosti (tj. schopnosti Ci vlastnosti
spojované s muzi, napf. asertivita, pribojnost, ,ostré lokty" apod.).

Uspéch ve védecké profesi také predpoklada nepretrzitou akademickou kari-
éru (systémy hodnoceni), dlouhodobé pobyty na zahranicnich stazich (napf.

v grantové podpore) nebo nadstandardné dlouhou pracovni dobu. Viechny tyto
naroky a pfedpoklady viak Iépe vyhovuji muzlim, nebot ti zfidkakdy prerusi svoji
pracovni drahu, aby celodenné pecovali o své dité, neoCekava se od nich, Ze se
budou st&hovat kvali praci své partnerky ¢i manZelky, a ve vétsiné pripad nemaji
primarni odpovédnost za pe€ovatelskou praci vdomacnosti (tzv. druhou sménu
v podobé péce o déti a domacich praci).

Prikladem opatfeni, které sniZuje znevyhodnéni, je zohlednéni kariérni pfestavky
z dlvodu rodicovstvi, dlouhodobé nemoci nebo ¢astecné Gvazky v internim
systému hodnoceni. Snizovani vlivu (nevédomych) predsudkd ve vybérovém ¢i
nominacnim fizeni pomaha pfijeti pravidel, ktera budou ¢lenové a €lenky komisi
dlsledné dodrzovat.

» VICE K PRIKLADUM DOBRE PRAXE NAJDETE V 5. KAPITOLE.
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1.3 KVIiz
1.V roce 2015 pisobilo mezi vyzkumniky v CR:

A—50,3%zen
B—87,6%zen
C—26,9%zZen

2. Zastoupeni zen mezi vyzkumniky v CR bylo v roce 2015:

A — nejvyssi od roku 2007

3. Nejvyrovnanéjsi zastoupeni zen a muzl bylo v roce 2015 v:

A — technickych védach
B — humanitnich védach
C — lékafskych védach

4.Termin gender odkazuje na:

A — biologicky podminéné rozdily mezi muZi a Zenami
B — socialni rozdily mezi muzi a Zenami
C — pfirozené rozdily mezi muzi a Zzenami

5. Za predpokladu stejného priimérného mezirocniho pfirlstku, jaky byl v letech
2005 az 2015, by bylo mozné dosahnout vyrovnaného zastoupeni zen a muz(
na pozici profesor/ka v roce:

A — 2098
B — 2020
C—2044

6. Nevyrovnané zastoupeni Zen a muzd v nékterych oborech je ovlivnéno:

A — pfirozenou volbou obor( a profesi muzi a Zenami
B — plisobenim genderovych stereotypt a predsudkd
C — nezdjmem Zen o védeckou profesi



7. Termin ,zed matefstvi“ oznacuje situaci, kdy:

A — muzi jsou v praci diskriminovani kvali péci o staré rodice
B — Zeny Celi v praci pfedsudkim a stereotyptm kv(li péci o staré rodice
C — Zeny Celiv praci pfedsudkdim a stereotypdm kvli svému materstvi

8. Studie zaméFena na doporucujici dopisy pro Uspésné Zadatele
Iékarské fakulty (Trix, Psenka 2003) zjistila, Ze dopisy psané pro Zeny:

A — kladou vice dlirazu na vyzkumnou praci nez na vyukovou ¢innost

B — obsahuji dvakrat vice zpochybiujicich vyrazi a méné silnych
pfidavnych jmen

C — jsou del3i neZ dopisy psané pro muze

9. Termin ,old boys network" pojmenovava situaci, kdy ve védé:

A — funguji sité kontakt{ a znamosti mezi Zenami, do kterych
nemaji pristup muzi

B — funguji neformalni sité kontaktd a zndmosti mezi muzi, do kterych
se Zeny obtiznéji dostavaji

C — funguji skupiny muz(, ktefi systematicky diskriminuji Zeny

10. Genderove slepy vyzkum:
A — nezohlednuje kategorie gender a pohlavi

B — zohlednuje kategorii genderu
C — zohlednuje kategorii genderu a pohlavi

Reseni: 1c, 2b, 3¢, 4b, 5a, 6b, 7¢, 8D, 9b, 10a






54 %

Vyuzivame vzdélani a kvalifikaci viech, muzii i Zen,

nebo plytvame talentem? V roce 2015 ptisobilo v Ceské
republice 26,9 % Zen mezi vyzkumniky. Zaroveii dlouhodobé
roste pocdet Zen mezi studujicimi a absolventy (54,4 % Zen
mezi absolventy magisterského studia).
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voss

V piedchozi kapitole jsme ukazali, Ze pFi¢iny genderové nerovnosti
ve védé se projevuji na vice rovinach a vzajemné se prolinaji. Téma
nelze zuZovat na individualni problém, tedy problém jedincti, kterych
se dotyka (napf. problém Zen, rodiét), pfipadné na osobni Zivot &i
spoleéenské prostiedi, tedy na problém, jehoZ FeSeni mame hledat

pouze mimo pracovni prostfedi.

PODPORA GENDEROVE ROVNOSTI V INSTITUCI
= ORGANIZACNI ZMENA

Gender hraje klicovou roli ve fungovani a struktufe organizace a jeji kultufe.
Vyzkumné organizace, kde pfevazuji muzi, pfedstavuji maskulinni prostfedi,
coz se projevuje v mocenskych strukturach, délbé prace a roli, prevazujicim
diskurzu ¢i zplsobu komunikace.

Systematicka podpora genderové rovnosti se dotyka viech procesti v organi-
zaci — zmén v oblasti fizeni (managementu), institucionalni a personalni politiky
i hodnot a norem, na kterych je organizace zaloZena a které se reprodukuji v jeji
interni kultufe v kazdodenni praxi.

V prvni fadé je tedy nutné se zabyvat otazkou, jak funguje systém védy a jak fun-
guji konkrétnivyzkumné instituce, které jsou primarné zodpovédné za vytvareni
férovych pracovnich podminek a genderové citlivé kultury pracovniho prostredi.

Je napfiklad vasim cilem zvySit zastoupeni Zen v postdoktorskych pozicich? Rodicovstvi
a povinnosti spojené s péci o déti jsou stdle jednou z hlavnich bariér kariérniho
postupu Zen ve véde. Je ovSem dostacujici, aby napfiklad vysokd Skola zfidila détsky
koutek nebo Skolku pro své zaméstnance/zaméstnankyné? Do jaké miry ocekdvdni

a prisuzovdni potencidlni role a povinnosti spojenych s rodicovstvim Zendm

ovliviiuji rozhodovdni o obsazovdni novych pozic, vybér osob do projektového tymu

Ci hodnoceni védeckého vykonu a schopnosti Zen ve srovndni s muZi? Neni zdrover
potfeba podpofit i samotné Zeny, které jsou v daném pracovnim prostredi v menSiné

a nejsou tolik zapojeny do neformdlnich siti ,zndmych" (tzv. old boys network)?

Efektivni strategie podpory genderové rovnosti ve vyzkumné organizaci proto
vyZaduje systematicky a holisticky pristup. Ojedinélé, izolované akce nepfine-
sou zménu. Je nutné identifikovat mechanismy a procesy v institucich, které
(re)produkuji strukturalni nerovnosti ¢i znevyhodnéni, a tyto procesy upravit
nebo zcela zménit.
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KULTURNI A INSTITUCIONALNI ZMENA

>

komplexni, systémovy pfistup a nastroj, jehoz aplikace
v praxi povede k dlouhodobé proméné védecké kultury
a posileni genderové rovnosti ve vyzkumnych institucich

posun v fe$eni
od individualni podpory Zen k ,,napravé" instituci

.o

= organizaéni zména » odpovédnost pFebiraji instituce

vychodiskem je fakt, Ze existuji bariéry strukturalni,
kulturni a individualni p- FeSeni (aktivity a opatfent)
musi probihat na vice rovinach zaroveii: institucionalni,
kulturni/symbolické, interpersonalni a individualni
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2.1 Roviny zmény

Jakeé aktivity a opatfeni zacit v instituci realizovat? Cilem je odstranéni nebo
sniZeni vlivu stereotypl a nevédomych predsudkd, které se projevuji na vice rovi-
nach. Vase aktivity by proto vzdy mély byt zacileny na viechny roviny zaroven.

INSTITUCIONALNI

SYMBOLICKE

INTERPERSONALNI

INDIVIDUALNI

nastaveni pravidel, podminek a proces(
(napf. organizace védecké prace, systémy
hodnoceni, nastaveni pracovnich podminek,
pravidla pro kariérni postup)

kultura pracovniho prostredi
(napf. hodnoty, normy, komunikace, jazyk)

vztahy, postoje a chovani
(napr. kazdodenni interakce na pracovisti,
délba roli a prace v tymu)

identita, sebehodnoceni a jednani
na individualni Grovni
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2.2 Cile zmény: Na jaké oblasti se zaméfit

Proces zmény k vétsi genderové rovnosti v instituci se vzdy dotyka dvou zaklad-
nich oblasti, v rdmci kterych je tfeba se zaméFit na tfi az Ctyfi (dle typu instituce)
okruhy cild. Co konkrétné zanete u vas v instituci délat, zaleZi i na vystupech
analyzy soucasné situace a potreb vasi organizace.

Pokud je vSak vasim zamérem dosahnout systémové a dlouhodobé zmény z hle-
diska genderové rovnosti, je tfeba vzit v potaz vSechny nasledujici oblasti, které
se vzajemné ovliviiuji. Napfiklad vyssi zastoupeni Zen v tymech pFinese nové
pFistupy a pohledy na vyzkum. Prezentovani oboru, ktery je pfinosny pro viechny
(napf. vyvoj IT), aby se stal vice zajimavy a lakavy pro potencialni zajemkyné, ¢imz
se zvysi jejich zastoupeni.

KDO co
genderova rovnost gender
adiverzita lidskych zdrojd" v piistupu
 genderova rovnovaha « genderova dimenze
ve vyzkumnych tymech » B> | gbsahu vyzkumu a inovacich
* genderova rovnovaha + gender v pedagogickém
ve vedoucich pozicich  »» > procesu a kurikulu

» Priklad: Je vasim cilem zvysit zastoupeni zen ve vyzkumnych
tymech, jak je napfiklad vyzadovano v grantovych zadostech
v evropském programu Horizont 2020 (viz dale)? Jedna se o obor,
kde jsou Zeny vyznamné podreprezentovany? Opatfeni by méla
byt sméFovana na vsechny roviny, které se prolinaji, napfiklad:

Symbolicka a institucionalni rovina

Cilem aktivit a opatfeni je motivovat a prilakat vice Zen, neodrazovat a nevyluco-
vat Zzeny/muze (méné zastoupené pohlavi). Jak? | na ,malickostech” zalezi: napfi-
klad formalizace pravidel pro vybérova fizeni a znéni inzeratu, ve kterém budou
cilené oslovovany i Zeny, nebo ,vzkaz" na webu instituce, ktery bude prezentovat
zajem o vyssi zastoupeni Zen v technickych oborech; zviditelfiovani Gspésnych
Zen (i z historie) a prezentovani vzor( napfiklad na webu, ve vyuce, v prostorach
budovy; nastaveni pravidel pro konani pracovnich porad, které bude ¢asové vyho-
vovat viem bez ohledu napfiklad na rodicovské povinnosti atd.



Interpersonalni rovina

Dotyka se napfiklad toho, jakym zplisobem je fizen tym, jak se vedeni stavi

k Zenam a muzam. Pfikladem je podpora zacinajicich védkyn a védci ve formé
zapojovani do mezinarodnich siti a kontaktU, zajisténi stejného pristupu

a stejnych prileZitosti prezentovat vysledky na mezinarodnich konferencich

nebo rozdélovani prace a roli ve vyzkumném tymu (kdo se napfiklad vice vénuje
administrativni a asistentské ¢innosti, kdo se vice podili na publikacich, kdo uklizi
laboratoF nebo kdo uvafi kavu pro zahrani¢ni navstévu). Konkrétnimi aktivitami,
jak tyto oblasti zménit, mohou byt tréninky a kurzy pro vedouci pracovniky a pra-
covnice (genderové stereotypy, management a fizeni tymu apod.).

Individualni rovina

Podpora Gcasti Zen na letnich Skolach a dalSich programech pro doktorandy
a doktorandky, mentoringové a leadership programy a kurzy, které maji za

cil budovani kompetenci, dovednosti, odpovédnosti, sebevédomi a pomahaji
k zapojeni do formalnich i neformalnich siti.

» PRIKLADY NASTROJU, OPATRENI A AKTIVIT V JEDNOTLIVYCH
OBLASTECH NAJDETE V 5. KAPITOLE.

» Vysoké ucenitechnické v Brné pfipravilo kampan ,Sem patfim", jejimz
s cilem je nabouravat genderové stereotypy, ukazat, Ze ,Zeny se nemusi bat
technickych obor(", a pfilakat vice divek ke studiu na této vysoké kole.’

1/ https://www.vutbr.cz/tiskove-zpravy-fi9527/kampan-vut-je-nejlepsim-marketingovym-pocinem-evropske-uni-
verzity-di47134
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2.3 Plan genderové rovnosti a institucionalni politika

Pro zahajeni systematické podpory genderové rovnosti v instituci je uzitecnym

a praktickym nastrojem tzv. plan genderové rovnosti. Tento dokument pfedstavuje
rozpracovanou strategii instituce, jeji zamér a cile. V idealnim pripadé by mél byt
soucasti strategickych dokumentd, ¢imz se tato oblast stane soucasti institucio-
nalni politiky (rozvoj a fizeni lidskych zdrojti a vyzkumné &i pedagogické ¢innos-
ti). Zvysi se tak i Sance na udrzitelnost pfijimanych opatfeni a zahajenych aktivit.

Prijeti planu vyjadruje politicky zajem, oficialni deklaraci a zavazek instituce

a jejiho vedeni vénovat se této problematice systematicky a dlouhodobé, stejné
jako dalsim prioritam, které si stanovi a které vefejné prezentuje (vize, mise, cile
napf. na webovych strankach, ve vyrocnich zpravach apod.).

> Institucionalni genderova politika Technologické agentury R (TA CR)
Vychdzeje z jiZ prokdzanych pfistupi ve vyspélych zemich EU, kdy antidiskriminacni
principy zvysuji konkurenceschopnost pfislusnych zemi, a to kdyZ uméji rozvijet,
prildkat a udrZet nejlepsi talenty bez ohledu na vék, pohlavi, ndboZenské vyzndni,
sexudlni orientaci nebo piivod...
TA CR jako instituce poskytujici podporu vyzkumnym aktivitdm si je védoma
toho, Ze kultura pracovniho prostfedi a pracovné-prdvnich podminek organizaci
zabyvajicich se vyzkumnymi aktivitami md vliv na uZiteCnost i excelenci vysledki
vyzkumu. TA CR povaZuje za stejné diileZité jak podporu atraktivity pracovnich
mist pro vysoce kvalifikované manaZerské nebo vyzkumné sily, tak diverzity
kolektivil plisobicich ve vyzkumu a vyvoji pro podporu spolecensky odpovédné
excelence. TA CR ddle hodld oteviit otdzku reflexe genderové dimenze v programech
z dlivodu zlepSeni spolecenské hodnoty inovaci a inovativnich produkti.”

Jaky by mél plan byt a k éemu slouzi?
> jednotlivé aktivity v planu by mély byt provazané
(holisticky pFistup), plan neni pouhym vyctem akci
> musi byt co nejvice konkrétni a vysledky jeho pInéni museji byt méfitelné
> jeuzite€nym nastrojem pro pravidelné vyhodnocovani
procesu zmény, pokroku, Gspéchi i nezdar(
> nenifixni, naopak vysledky pravidelného vyhodnocovani

a dalSich vyzkum( a analyz situace v instituci je tfeba priibézné
reflektovat, diskutovat a zohlednit v jeho pfipadné revizi

2/ https://www.tacr.cz/dokums_raw/urednideska/genderova_politika.pdf
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Co by mél plan vZdy obsahovat?

VvVvVvVVvVvVvy

\%

strategické oblasti zmény — dlouhodobé a kratkodobé (dil¢i) cile
kvantitativnii kvalitativni indikatory zmény/genderové rovnosti
nastroje, opatfeni, metody a aktivity ur¢ené k dosazeni cil{l
casovy plan — harmonogram

nastroje ovéreni

rozdéleni odpovédnosti (organy/oddéleni a osoby v instituci,
které budou za jednotlivé oblasti planu zodpovédné)

financni zdroje

PRAKTICKE NAVODY, JAK PRIPRAVIT PLAN GENDEROVE
ROVNOSTI VE VASI INSTITUCI, A PRIKLADY PRO
INSPIRACI NAJDETE VE 4. KAPITOLE.
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2.4 Genderova rovnost v evropské
a narodni politice a grantech

Vy3Se zminéné oblasti (cile zmény) jsou definovany jako strategické cile prosa-
zovani genderové rovnosti v evropské i narodni védni politice a ¢astecné také
v Ceskych vladnich dokumentech zamérenych na rovnost Zzen a muz(.

Cile ERA (Evropsky vyzkumny prostor) a Horizontu 20203
> genderova rovnost ve védecké kariéfe (ve vyzkumnych tymech)

> genderova vyvazenost v rozhodovani

> integrace genderové dimenze do obsahu vyzkumu a inovaci

Dokumenty a strategické cile na evropské tarovni

Strategic Engagement for Gender Equality 2015—20194

> zavadéni institucionalnich zmén ve vyzkumnych organizacich s cilem odstranit bariéry genderové rovnosti
a zapojeni viech vyzkumnych organizaci do implementace pland genderové rovnosti

> zlep3eni sbéru dat a genderové rovnovahy v rozhodovacich pozicich ve vyzkumnych organizacich a poskytnuti ndvodu
Clenskym statlm ve véci spolecného pristupu k zavadéni kvantitativnich cilt pro rozhodovaci pozice ve vyzkumu

,Zavéry Rady konkurenceschopnosti” (Various Issues Related to the Development of the ERA) ze dne 26. 5. 20105
> strukturalni zména jako sou¢ast modernizace instituci, véetné zaclenéni genderové dimenze do obsahu vyzkumu

JKomunikace" (A Reinforced European Research Area Partnership for Excellence and Growth) ze dne 17. 7. 2012°

o> priorita 4: Genderova rovnost a genderovy mainstreaming

> vyzyva Elenské staty k vytvoreni legislativniho a politického prostfedi na podporu genderové rovnosti prostfed-
nictvim institucionalnich zmén ve vyzkumnych a vysoko3kolskych organizacich, k odstranéni genderovych bariér
v naboru, postupu a udrzeni védkyf, k FeSeni genderové rovnovahy v rozhodovacich pozicich (cil 40 % v hodnoti-
cich a vybérovych komisich) a posileni genderové dimenze ve vyzkumnych programech

,Zavéry Rady konkurenceschopnosti” ze dne 11.12. 20127
> posilit ndrodni strategie a strategie EU na optimalni vyuZiti Zenskych talentl
> zlepsit oblast zaclenéni genderové dimenze do vyzkumné €innosti

,Zavéry Rady konkurenceschopnosti’ (Advancing Gender Equality in the European Research Area) ze dne 1. 12. 20152

> zavadéni kulturnich a institucionalnich zmén s cilem FeSit genderové nerovnosti ve vyzkumnych organizacich ma
byt klicovou soucasti narodnich politickych ramc( genderové rovnosti ve védé a inovacich (Clenské staty a gran-
tové agentury by mély zavadét pobidky pro zavadéni kulturnich a institucionalnich zmén)

> Clenské staty maji prijmout kvantitativni cile pro zastoupeni Zen v profesorskych a rozhodovacich pozicich

Dokumenty a strategické cile CR

Narodni ERA Roadmap Ceské republiky pro Iéta 2016—2020°
> promitnuti ERA priority €. 4: Genderova rovnost a genderovy mainstreaming — cilem je napr. zpracovania imple-

3/V programu Horizont 2020 jsou sledovany nasledujici indikatory/cile: zastoupeni Zen v projektech; zastoupeni
Zen a muz{ v poradnich skupinach (cilem je dosdhnout 50 % méné zastoupeného pohlavi), v expertnich a hodnoti-
cich skupinach (cilem je 40 % méné zastoupeného pohlavi); podil projekt(, které zohledfiuji genderovou dimenzi

v obsahu vyzkumu. Vice napfiklad zde: http://ec.europa.eu/research/swafs/index.cfm?pg=policy&lib=gender nebo
zde: http://ec.europa.eu/research/swafs/pdf/pub_gender_equality/2016-03-21-Vademecum_Gender%20in%20
H2020-clean-rev.pdf

4/ http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/documents/160111_strategic_engagement_en.pdf

5/ http://register.consilium.europa.eu/doc/srv?|=EN&f=ST%2010246%202010%20INIT

6/ http://ec.europa.eu/research/era/pdf/era-communication/era-communication_en.pdf

7/ http://register.consilium.europa.eu/doc/srv?|=EN&f=5T%2017649%202012%20INIT

8/ http://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-14846-2015-INIT/en/pdf

9/ http://www.msmt.cz/vyzkum-a-vyvoj-2/narodni-era-roadmap-cr-pro-leta-2016-2020


http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/documents/160111_strategic_engagement_en.pdf
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/documents/160111_strategic_engagement_en.pdf
http://register.consilium.europa.eu/doc/srv?l=EN&f=ST%2010246%202010%20INIT
http://ec.europa.eu/research/era/pdf/era-communication/era-communication_en.pdf
http://register.consilium.europa.eu/doc/srv?l=EN&f=ST%2017649%202012%20INIT
http://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-14846-2015-INIT/en/pdf
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mentace ,Akéniho planu rozvoje lidskych zdrojli a genderové rovnosti ve vyzkumu a vyvoji*, prosazovani tzv.
institucionalni zmény vyzkumnych organizaci CR ve prospéch genderové rovnosti nebo podpora STEM studijnich
program mezi studentkami a ocenéni celoZivotniho prinosu Zen védky k rozvoji védy

Narodni politika vyzkumu, vyvoje a inovaci Ceské republiky na léta 2016—2020"
> indikator hodnoceni: podil Zen mezi vyzkumniky
> cil: zvy3it zastoupeni Zzen na 30 %

Vladni strategie pro rovnost zen a muzd v CR na léta 2014—2020"

D> Strategicka oblast 5: Vzdélavani, vyzkum a rovnost Zen a muzil ve znalostni spolecnosti. Specificky cil: Pozitivni
opatfeni na podporu vy3siho zastoupeni Zen ve védé a vyzkumu a v organech odpovédnych za tvorbu narodnich
politik védy, vyzkumu a inovaci. Zaclenéni tématu genderové rovnosti do strategickych dokumentd tykajicich se
védy, vyzkumu a inovaci a zahrnuti genderové perspektivy do tvorby védecké znalosti a inovaci.

Stfedn&doby strategicky plan v oblasti rovnosti v rezortu MSMT

> cile: vytvoreni pravniho a politického prostredi k zajisténi genderové rovnosti ve VaVval; podpora genderové
rovnosti v profesnim uplatnéni ve VaVal prostfednictvim partnerstvi vefejnych vyzkumnych organizaci a posky-
tovatell k podpore kulturni a institucionalni zmény; 40% zastoupeni méné reprezentovaného pohlavi; zahrnuti
genderové perspektivy do tvorby védecké znalosti a inovaci

> dili opatfeni a indikatory: modernizace vysoko3kolskych a vyzkumnych instituci prostfednictvim kulturni
ainstitucionalni zmény pro genderovou rovnost

Politiky se promitaji i do financovani vyzkumné ¢innosti. V zahranici se jiz stava
standardem, Ze grantové agentury vyZzaduji od Zadatelskych instituci, aby dokla-
daly, zda se této problematice systematicky vénuji (napfiklad zda maji pfijaty
plan genderové rovnosti), a pokud ano, tak jak.™

Motivacnim faktorem pro instituce je rovnéz ziskavani ocenéni za institucionalni
podporu genderové rovnosti, ktera mohou byt nasledné vyZzadovana grantovymi
agenturami (nebo jsou pro Zadatelské instituce vyhodou). Ve Velké Britanii exis-
tuje Athena Swan® a napriklad podpora medicinského vyzkumu je podminéna
ziskanim stfibrné kategorie tohoto ocenéni.

Na evropské Grovni je vyznamnym ocenénim pro instituce ,HR Excellence in
Research Award", které je zamé&reno 3iteji na rozvoj a fizeni lidskych zdroj(i ve védé
a vyzkumu, v€etné podpory genderové rovnosti. Ocenéni ziskaji instituce, které se
prihlasi k Evropské charté pro vyzkumné pracovniky a ke Kodexu chovani pro
pfijimani vyzkumnych pracovnikt a budou usilovat o napInénijejich princip(.s
Toto ocenéni je pro Zadatele o granty vyhodou, zatim ale neni nutnou podminkou
napfiklad v programu Horizont 2020. Nicméné &l. 32 ,Model grant agreement™®
hovofi o poZadavku vyvinout ,nejlepsi snahu” k naplnéni princip Charty a Kodexu
v oblasti naboru a pracovnich podminek pro vyzkumné pracovniky a pracovnice.

10 / http://www.vyzkum.cz/FrontClanek.aspx?idsekce=682145

11/ https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Projekt_Optimalizace/Strategie-pro-rov-
nost-zen-a-muzu-v-CR-na-leta-2014-2020.pdf

12/ NapF. ,Research-Oriented Standards on Gender Equality” Némecké grantové agentury (DFG), http://www.dfg.
de/en/research_funding/principles_dfg_funding/equal_opportunities/research_oriented/. Podrobnéji ve zpravé
Gender Equality Policies in Public Research, http://ec.europa.eu/research/pdf/199627_2014%202971_rtd_report.pdf.
13/ http://www.ecu.ac.uk/equality-charters/athena-swan/

14 / Ziskani tohoto ocenéni je cilem projekt( podpofenych MSMT v ramci vyzvy Rozvoj kapacit pro vyzkum a vyvoj
v Operagnim programu vyzkum, vyvoj a vzdélavani na obdobi 2014—2020. Vice zde: http://www.msmt.cz/struktu-
ralni-fondy-1/vyzva-c-02-16-028-rozvoj-kapacit-pro-vyzkum-a-vyvoj-1

15 / Podrobnéji https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/hrs4r; https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/charter

16 / http://ec.europa.eu/research/participants/data/ref/h2020/grants_manual/amga/h2020-amga_en.pdf
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» Programy Technologické agentury CR od roku 2016 nové zahrnuji genderové
aspekty a personalni politiku. Napfiklad v programu ZETA je mimo kvality v
navrhu projektu pfedmétem hodnocenii genderova diverzita FeSitelského
tymu a Uroven personalni politiky hlavni Zadatelské instituce.”

GENDER V HORIZONTU 2020

,Horizont 2020 — 8. ramcovy program pro vyzkum a inovace" je nejvétsim a nej-
vyznamnéjsim programem financujicim védu, vyzkum a inovace na evropské
arovniv letech 2014—2020. Genderova rovnost je jednou z jeho zakladnich priorit

a prafezovym tématem.

Ramcovy program™
> clanek16: genderova rovnost a genderova dimenze
ve viech fazich vyzkumného cyklu

> clanek14: gender jako prlifezové téma ve viech prioritach H2020
> Clanek 31a 32: gender jako soucast monitoringu a evaluace

Pravidla Géasti™
> clanek13: genderova dimenze na Grovni navrhu projektu

> clanek18: genderova rovnost v modelové grantové smlouvé
> Clanek 40: genderova vyvazenost mezi experty

Z pozice zadatele jsou dllezité dva ze tfi strategickych cild: 1) genderova
vyvazenost ve vyzkumnych tymech a managementu a 2) integrace genderové
dimenze do obsahu vyzkumu a inovaci. Co to znamena v praxi, kde se gende-
rové aspekty objevuji a jakym zplGsobem jsou projekty hodnoceny, predstavuji
nasledujici schémata.

Evropska komise rovnéz pfimo podporuje projekty na implementaci tzv. struktu-
ralni (institucionalni) zmény a plant genderové rovnosti.z V Ceské republice jsou
momentalné realizovany projekty TRIGGER (Vysoka skola chemicko-technolo-
gicka v Praze a NKC — gender a véda), EGERA (CzechGlobe), LIBRA (CEITEC MU)
a GEECCO (TACR).

17/ https://www.tacr.cz/index.php/cz/programy/program-zeta.html

18 / https://ec.europa.eu/research/participants/portal/doc/call/h2020/common/1595116-h2020-eu-establact-
-o0j_en.pdf

19/ http://ec.europa.eu/research/participants/data/ref/h2020/legal_basis/rules_participation/h2020-rules-parti-
cipation_en.pdf

20/ Odkazy na projekty podpofené v 7. ramcovém programu a Horizontu 2020 najdete zde: http://ec.europa.eu/
research/swafs/index.cfm?pg=policy&lib=gender
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1) Genderova vyvaZenost ve vyzkumnych tymech a managementu projektt

P> Hodnoceni — pfi stejném
bodovém skére jsou hodnoceny
dal3i faktory v poradi: velikost
rozpoctu EU pridéleného malym

projektu (v €asti Members of the a stfednim podnikiim a genderova

Consortium) vyvazenost v projektovém tymu

A \/

Zpravy — slozenifesitelského < Grantova smlouva (€lanek 33) — prijemci musi doloZit ,nejlepsi snahu”
tymu (pohlavi) se uvadi pfi posilovani genderové rovnosti ,PFijemci musi prijmout veskera opat-
v periodickych zpravach Feni na podporu rovnych prilezitosti muzd a Zen pfi realizaci projektu

... v€etné supervizni a fidici Grovné.”

Pracovni program — vyrovnané B> Navrh projektu — formular
zastoupeni muzt a zen ve Zadosti — je tfeba uvést pohlavi
vyzkumnych tymech a manage- osob primarné odpovédnych
mentu projektu za realizaci vyzkumnych aktivit

2) Zaélenéni genderové dimenze do obsahu vyzkumu a inovaci

Horizont 2020 ma fesit hlavni spoleCenské vyzvy, jako je bezpe€nost potravin,
bezpecné a Cisté energie, ekologicka a integrovana doprava, zména klimatu nebo
lidské zdravi. Zohlednéni potfeb, chovani a postojl Zen i muzU je relevantni ve viech
téchto vyzvach. Vyzvy k predkladani navrh( s explicitni zminkou genderovych ota-
zek jsou oznaceny v pracovnich programech a v takovych pfipadech je genderova

dimenze v navrhu projektu hodnocena jako nedilna soucast planovaného vyzkumu.
P> Hodnoceni — u oznacenych

Pracovni program — vyhlaso- P> Navrh projektu — formular

vany specifické vyzvy, kde je
povinna genderova dimenze
(oznacené vyzvy na Participan-
t's Portal, zadat kli€ové slovo ve
vyhledavani ,gender”) — ve viech
vyzvach jsou uchazeci zadani, aby
(pokud je to relevantni) popsali,
jak planovany vyzkum zohledfuje
gender a/nebo pohlavi

A

Zpravy — pokud je genderova
dimenze relevantni, je to soucasti
vystupt (deliverables) a periodic-
kych zprav

Tipy

Zadosti — kde je to relevantni,

je tfeba popsat v €asti ,Excelence”,
jak analyza na zakladé pohlavi
a/nebo genderu bude zohlednéna
v obsahu projektu

Grantova smlouva — pokudje
genderova dimenze soucasti pro-
jektového navrhu, je to soucasti
Annexu 1(,Description of Action”)

vyzev: hodnotitelé kontroluji,
jak je analyza na zakladé pohlavi/
genderu zohlednéna v obsahu
projektu (kritérium excelence)

— uostatnich: hodnotitelé
zachazeji s genderem jako

s jinymi relevantnimi

soucastmi navrhu

» Sledujte aktuality Technologického centra AV CR,? které je narodnim
kontaktnim bodem pro program Horizont 2020 — miZete se zUcastnit
informacnich dni, nékteré z nich se zamérfuji i na genderovou dimenzi
v projektech, kterou prezentuje NKC — gender a véda.

» NKC— gendera véda je narodnim kontaktnim mistem pro gender v Horizontu
2020 — pro zajemce a zajemkyné porada skoleni pfimo v institucich.

» Do projektl mézete zaclenit tréninky na zvySovani genderové expertizy
v obsahu vyzkumu (uznatelné naklady na organizaci, cestovni naklady atd.).
Vice vdokumentu ,Work Programme 2016—2017", Annex D.?

21/ https://www.tc.cz/cs

22/ https://ec.europa.eu/research/participants/data/ref/h2020/other/wp/2016-2017/annexes/h2020-wp1617-


https://www.tc.cz/cs
https://ec.europa.eu/research/participants/data/ref/h2020/other/wp/2016-2017/annexes/h2020-wp1617-annex-ga_en.pdf

3
PROC PODPOROVAT

GENDEROVOU
ROVNOST
VE VYZKUMNE
INSTITUCI

Potfebujeme diverzitu v jednotlivych védnich oborech
a vyzkumnych tymech? V €R pfetrvava situace, kdy se Zeny a muzi

svyve

podil Zen je v technickych (13,6 %) a pfirodnich védach (25,8 %).



https://ec.europa.eu/research/participants/data/ref/h2020/other/wp/2016-2017/annexes/h2020-wp1617-annex-ga_en.pdf
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V Ceské republice’ dosud neexistuje legislativni povinnost vénovat se syste-
maticky problematice genderové rovnosti ve vyzkumnych ¢i vysokoskolskych
institucich (napF. sbér a uvefejiiovani genderovych statistik, ustaveni pozice

s agendou genderové rovnosti a diverzity, pfijimani planu genderové rovnosti
apod.). Zalezi pouze na kazdé z nich a jejim vedeni, zda se rozhodne néco v této
oblasti zacit délat. V prvni fadé bude nezbytné pfesvédcit rlizné osoby z instituce,
proc je dllezité Fesit otazku postaveni Zen a muzd a proc je tfeba se i na samot-
nou vyzkumnou ¢i pedagogickou praci podivat genderovou perspektivou.
Predstavujeme zakladni okruhy argumentace, které ukazuji na pfinosy podpory
genderové rovnosti pro instituci, lidi pracujici ve védé, pro spolecnost a pro
védecké badania ,produkci”védecké znalosti a vyvoj technologii. Je pochopitelné,
Ze pro kazdou skupinu osob bude tfeba vyuZit jiny typ argumentace a ,d{kaz(".
Dllezity je také disciplinarni kontext (néco jiného pravdépodobné bude fungovat
na technické Skole a néco jiného v oboru filosofie) nebo typ organizace (vysoka
Skola, vyzkumny Ustav, grantova agentura a dal3i).

SPRAVEDLNOST, FEROVOST A LEPSi PRACOVNI
PODMINKY PRO VSECHNY

> podpora genderové rovnosti a diverzity obecné prispiva ke spravedlivému
nastaveni podminek pro profesni rozvoj a kariérni postup — transparentni
pravidla a praxe, kde nehraji roli stereotypy, predsudky nebo kontakty a znamosti

> napriklad v oblasti odménovani, hodnoceni, pFistupu ke
grantové podpore, fizeni a organizace délby prace ve vyzkum-
nych tymech, sladovani pracovniho a rodinného Zivota apod.

> vytvafi prostredi, kde budou mit vSichni stejné Sance podi-
let se na rozhodovavani a budou moci napfiklad ovliviio-
vat, kam bude sméfovat vyzkum a védecké poznani

> zameéstnanciazameéstnankyné jsou vice spokojeni, motivovani, jsou

loajalnéjsi, kreativnéjsi a pracuji efektivnéji, pocituji vétsi soundlezitost

a jsou vice motivovani ke spolupraci, vice do své prace a instituce ,investuji”
> takové prostfedi také prilaka nové talenty (napfiklad ze zahranici, kde je

standardem ,péce"” o zaméstnance a systematicka HR/personalni politika)

» konkurenceschopnost a prestiz instituce

> sniZi se fluktuace a riziko odchodU »- efektivita a udrZitelné fizeni
lidskych zdrojd

a vysokoskolskym institucim povinnost pfijimat a napliiovat plany genderové rovnosti, pficemz pocet zemi, ve
kterych instituce, at jiZ povinng, ¢i z viastni iniciativy, s plany genderové rovnosti pracuji, nar(ista (z 12 v roce 2008
nais v roce 2014). Podrobnéji ve zpravé ,Gender Equality Policies in Public Research”
http://ec.europa.eu/research/pdf/199627_2014%202971_rtd_report.pdf.


http://ec.europa.eu/research/pdf/199627_2014%202971_rtd_report.pdf

> Vyzkumna zprava ukazuje na pfinosy aktivit zamérenych na podporu
genderové rovnosti v institucich ve Velké Britanii, které vyvinuly asili,
aby ziskaly ocenéni Athena Swan.> Studie srovnavala situaci v institucich,
které jsou ¢leny Athena Swan Charter, s ostatnimi. Vyzkum napfiklad
ukazal, Ze vyzkumni pracovnici a pracovnice v oddélenich, ktera byla
ocenéna ,stfibrnou cenou’, jsou vice spokojeni se svym kariérnim rozvojem
a pfilezitostmi k dalSimu vzdélavani nez pracovnici v neocenénych
oddélenich. DalSimi pozitivnimi efekty bylo zlepSeni komunikace,
kultury prostfedi a obecné spokojenosti s pracovnim prostfedim.3

SPOLECENSKA ZODPOVEDNOST

> pokud je vyzkumna komunita (pracovni tymy, vedeni atd.) rozmanita
z hlediska pohlavi, véku i sociokulturniho zazemi, pfinasi do vyzkumné
prace Siroky zabér perspektiv a Zivotnich zkuSenosti — vyzkumné
instituce a jejich ¢innost pak Iépe odraZeji rozmanitost celé spolecnosti
> spoleCensky zodpovédna véda pFinasi poznani uzitecné
a vyuZitelné pro viechny, véda, kterd reaguje na potfeby
vsech skupin ve spole¢nosti, na skutecné zajmy a problémy
riznych skupin, je pro spolecnost také dlvéryhodnéjsi
> genderova rovnost je nedilnou soucasti konceptu
.spolecensky zodpovédného vyzkumu"

KVALITA, EXCELENCE A INOVACE

> genderova rovnost a diverzita zvysuji kvalitu védy — rliznorody tym
je vice otevien novym myslenkam a inovativnim pfistupfim

> genderové senzitivni vyzkum je kvalitnéjsi, pfinasi komplexnia vyzkumné

kvalitn&jsi obraz reality, nedéla pfilisna zevseobecnéni a agregace

> vyzkum, ktery nepracuje s kategorii genderu a/nebo pohlavi, je stale vice
povazovan za nedostatecny (zahranicni grantové agentury, program
Horizont 2020, vyznamné védecké Casopisy atd.) » mezinarodni
konkurenceschopnost a ekonomické dlivody pro genderovou rovnost

2/Vice o prinosech a dopadech obdobnych ocenéni a program( (napf. celoevropské ,HR Excellence in Research
Award", nebo némecky program ,Total E-quality”) najdete v publikaci,GENDER-NET Analysis Report: Award Sche-
mes, Gender Equality and Structural Change” http://www.ecu.ac.uk/wp-content/uploads/2015/10/ECU-Gender-
net-full-report-Oct-2015.pdf.

3/ http://www.ecu.ac.uk/publications/evaluating-athena-swan/

4/ https://ec.europa.eu/research/swafs/pdf/pub_public_engagement/responsible-research-and-innovation-leaf-
let_en.pdf


http://www.ecu.ac.uk/wp-content/uploads/2015/10/ECU-Gendernet-full-report-Oct-2015.pdf
http://www.ecu.ac.uk/wp-content/uploads/2015/10/ECU-Gendernet-full-report-Oct-2015.pdf
http://www.ecu.ac.uk/publications/evaluating-athena-swan/
https://ec.europa.eu/research/swafs/pdf/pub_public_engagement/responsible-research-and-innovation-leaflet_en.pdf
https://ec.europa.eu/research/swafs/pdf/pub_public_engagement/responsible-research-and-innovation-leaflet_en.pdf

> Vyzkumy dokazuji vy3si miru kreativity v rliznorodych tymech a dokladaji, ze

genderova rovnost vede k lep3i védé. Priklady studii: ,Gender Diversity Leads
to Better Science” s ,Creating and Maintaining High-performing Collaborative

> Research Teams: The Importance of Diversity and Interpersonal Skills".

P¥iklad argumentace: Proé je dobré se vénovat genderové dimenzi

ve vyzkumu a inovacich?

» Nezohlednéni pfipadné genderové dimenze v obsahu vyzkumu a inovacich miize
byt netimysinou pficinou napr. niZsi bezpecnosti strojli Ci technologickych feSent,
nevhodného ddvkovdni Iékii nebo niZ3i ti¢innosti IéCebnych metod, vylouceni Zen
(Ci muZi) nebo jiné skupiny obyvatel z vyuZivdni nékterych inovaci miiZe vést
k nevyuZiti celého trZniho potencidlu vystupli vyzkumu. Produkty Ci systémy
zaloZené na stereotypech mohou vést k tomu, Ze potieby a charakteristiky urcité
skupiny obyvatel nejsou vzaty v potaz. To sniZuje spolecenskou relevanci takovych
vysledkil a v diisledku vytvdii omezeni nebo nestejné prileZitosti pro tyto skupiny.
Excelence, uzitecnost ¢i dopady vyslednych produkti vyzkumu a inovaci tak nejsou
zcela vyuZity. Potencidlni uZivatelé mohou z trhu odchdzet nebo vysledné produkty

modifikovat neodbornym nebo neoprdvnénym zplisobem."

(MEZINARODNI) PRESTIZ, KONKURENCESCHOPNOST
A NOVE VYZKUMNE PRILEZITOSTI

> argument,nechceme byt pozadu" — v zahranici je standardem vénovat
se fizeni a rozvoji lidskych zdrojd a podpofe genderové rovnosti, instituce
napfiklad usiluji o ziskani réznych ocenéni (UK Athena Swan Award, HR
Excellence in Research Award)

> prihlaeni se k hodnoté genderové rovnosti a jeji promitnuti do kultury
pracovniho prostfedi a podminek pro profesni rozvoj zvy3uje atraktivitu
a mezinarodni prestizZ instituce, pfilaka zahrani¢ni odborniky a odbornice

> genderova rovnost ve védé je jednou z klicovych priorit evropské védni
politiky a jeji systematicka a komplexni podpora je stale vice vyZadovana
v grantovych soutézich

Pfiklad argumentace: ,usilujeme o ziskani a udrzeni téch nejlepsich”
» ,Hleddme cesty, jak ziskat a rozvijet v CEITECu talentované védce a védkyné, a snaZime
se odstrariovat bariéry, které vznikaji balancovdanim rodiny a kariéry. \éfime, Ze i spravné

5/ http://www.pnas.org/content/114/8/1740.full.pdf

6/ http://izt.ciens.ucv.ve/ecologia/Archivos/ECO_POB%202014/ECOPO7_2014/Macrosystems%2oecology/Cheruve-
lil%20et%20al%202014.pdf

71 Pirucka pro vyhodnoceni genderové dimenze v obsahu vyzkumu a inovaci“, TA CR, https://www.tacr.cz/index.
php/cz/test-programy/936-dokumenty-gender.html.


http://www.pnas.org/content/114/8/1740.full.pdf
http://izt.ciens.ucv.ve/ecologia/Archivos/ECO_POB%202014/ECOPO7_2014/Macrosystems%20ecology/Cheruvelil%20et%20al%202014.pdf
http://izt.ciens.ucv.ve/ecologia/Archivos/ECO_POB%202014/ECOPO7_2014/Macrosystems%20ecology/Cheruvelil%20et%20al%202014.pdf
https://www.tacr.cz/index.php/cz/test-programy/936-dokumenty-gender.html
https://www.tacr.cz/index.php/cz/test-programy/936-dokumenty-gender.html
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"o

nastaveny systém podpory genderové rovnosti nds posune mezi svétoveé instituce,” Fika
Markus Dettenhofer, vykonny Feditel CEITECu, ktery se jako jedna z prvnich
tuzemskych instituci svého druhu dlouhodobé vénuje rovnym prileZitostem.
.Na konkrétni pozici chceme toho nejlepSiho, a pokud md zrovna malé dité, musime mit
nastaven systém podpory tak, aby to nebyla prekdzka," dodava Markus Dettenhofer.®

Tip

> Nékteré zinstituciv CR, které se zacaly vénovat podpofe genderové
rovnosti, uvadijako podnét, ktery je motivoval, doporuceni
zahranic¢nich ¢lend a Elenek mezinarodni rady Gstavu nebo
doporucenivzesla z mezinarodniho auditu Akademie véd CR.

EKONOMICKE PRINOSY A EFEKTIVITA

> transparentni procesy a odstranéni genderovych stereotypl
povedou k vybéru a udrzeni kvalifikovanych a nejschopnéjsich
védeckych pracovnik( a pracovnic, bude vyuzit irsi okruh uchazecd

a uchazecek, zvysi se pravdépodobnost ziskat opravdové talenty

> omezenirizika plytvanilidskymi zdroji (napfiklad odliv Zen z védy po
dokonceni doktorského studia, po matefské a rodicovské dovolené
apod.) a ekonomickych ztrat — nevyuziti potencialu kvalifikovanych Zen
jeinevyuZitim znacnych nakladd do vzdélavani a profesniho rozvoje

> Napriklad odhad Kralovské spolecnosti v Edinburghu hovofi o ztraté 170
milion0 liber pro statni pfijem, pokud nebude vyuzit potencial a talent
vysoce kvalifikovanych Zen. Jiné univerzity hovofi o zvy3eni Gspésnosti
v ziskavani grantd (nékteré grantové agentury ve Velké Britanii podminuji
Zadosti o grant aktivni politikou genderové rovnosti v instituci).®

> Zpravy evropské organizace EIGE ukazuji na ekonomické pfinosy
genderové rovnosti (obecné ve spole¢nosti) ¢i na ekonomické
prinosy zvyseni participace Zen ve STEM oborech. Studie poukazuje
napfiklad na fakt, Ze zvySeni zastoupeni Zen ve STEM oborech
bude mit silny dopad na riist HDP na Grovni EU. V&t3i genderova
vyvazenost by pfispéla ke zvySeni HDP na obyvatele EU v roce 2030

00,7—0,9 %, do roku 2050 by nardst byl mezi 2,2 az 3 %."

8/ https://www.ceitec.cz/pohlavi-a-gender-muze-byt-kritickym-faktorem-ve-vyzkumu-ceitec-mu-se-soustredi-
-na-rovne-prilezitosti/t2234

9/ http://genderaveda.cz/jak-prosazovat-genderovou-rovnost-v-moji-instituci-zkusenosti-z-velke-britanie/

10/ http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/policy-areas/economic-and-financial-affairs/economic-benefits-
-gender-equality


https://www.ceitec.cz/pohlavi-a-gender-muze-byt-kritickym-faktorem-ve-vyzkumu-ceitec-mu-se-soustredi-na-rovne-prilezitosti/t2234
https://www.ceitec.cz/pohlavi-a-gender-muze-byt-kritickym-faktorem-ve-vyzkumu-ceitec-mu-se-soustredi-na-rovne-prilezitosti/t2234
http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/policy-areas/economic-and-financial-affairs/economic-benefits-gender-equality
http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/policy-areas/economic-and-financial-affairs/economic-benefits-gender-equality
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ZAVAZKY A POVINNOSTI VYPLYVAJICI Z LEGISLATIVY
A NARODNI A MEZINARODNI POLITIKY

>

>

Tip

v neposledni Fadé jsou instituce povinny dodrZovat legislativni zavazky
(rovnost Zen a muz(, nediskriminace apod.) a usilovat o napliovani
doporuceni (vice i méné zavaznych), ktera vyplyvaji ze strategii

a dokumentd stanovenych vladou a pfislusnymi organy ve védé

a vyzkumu, pfipadné naplfiovat pozadavky grantovych agentur

VICE K TEMATU V 2. KAPITOLE

Jevhodné sledovat, jaké zmény se chystaji napfiklad v legislative,
predjimat, jak se situace vyviji, dopFedu reagovat a vyuZivat pfileZitosti
zmén na institucionalni Grovni (napfiklad zména internich pfedpist

v souladu s novou legislativou a vliadnimi nafizenimi €i systémem
hodnoceni vyzkumnych organizaci apod.) k za¢lenéni tématu genderové
rovnosti, diverzity ¢i obecnéji rozvoje a fizeni lidskych zdroj(l.
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Napadaji vas dal$i argumenty pro genderovou rovnost

a diverzitu ve védé a ve vasi instituci?

SepiSte si je a diskutujte o nich s kolegy a kolegynémi.

Proc zacit néco délat? Pro¢ néco zménit? Proc se zapojit do
aktivit? Pro€ téma podpofit? Proc to Fesit — proc je to problém?
Proc se tim zabyvat, k ¢emu to bude dobré, uzite¢né?

» VICE K TOMU, JAK SI PRIPRAVIT KOMUNIKACNI
STRATEGII, SE DOZVITE VE 4. KAPITOLE.
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vos

Kdo postupuje po akademickém Zeb¥ic¢ku a kdy se Zeny ztraci?
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« definovani cild, priorit
a sestaveni planu
e indikatory zmény

a genderové rovnosti
» komunikaéni strategie
* zapojeni vedeni a dalSich osob
vinstituci do planovani a realizace
« financni a lidské zdroje

e zmapovani a analyza vychozi
situace z genderové perspektivy
* nastroje: sbér a analyza
statistickych dat, kvantitativni
a kvalitativni vyzkum,
institucionalni analyza
 nadefinovani ,problému*a ,vize"

Analyza > Planovani
A
Vyhodnoceni < Realizace
« realizace aktivit, pfijimani opatfeni
* monitoring a evaluace » komunikace, vyjednavani,
— dle indikatorl a cild informovanost napfic instituci
* revize a akutalizace planu » dal$i mobilizace

e institucionalizace

NEZ ZACNETE: CO JE DOBRE VEDET A NA CO SE PRIPRAVIT

Proces zmény bude v kaZdé instituci jedinecny. Nicméné analyzy
praktického prosazovani genderové rovnosti ve vyzkumnych institucich
i studie organizacni zmény vedou ke zjisténi, Ze existuje nékolik
zakladnich pfedpoklad(, kterym je vzdy hned od po&atku tfeba vénovat
pozornost, pokud ma vase snaha vést k realnym zménam.

Predpoklady pro zahajeni a Gispé$nou, efektivni a udrZitelnou

zménu v instituci k vétsi genderové rovnosti:

znalost instituce a kontextu

dostupnost genderové tfidénych dat a statistik

podpora a zavazek nejvyssiho vedeni

osoba/pozice s agendou genderové rovnosti/diverzity v organizacni strukture

interni expertiza a rozvoj kompetenci potfebnych pro genderové aktivity

vVvVvVvVVvVvVvy

komunikacni strategie a silna ¢asova dotace pro vyjednavani
v ramci instituce — osvéta, zvysovani povédomi a informovanost
o projektu, tématu, aktivitach napfic instituci

sit/pracovni skupina zapojenych osob na rliznych pozicich napfi€ instituci

vV v

jasny zameér, konkrétni cile, strategie, plan aktivit a opatfeni

> participativni pfistup — zapojeni viech kli¢ovych pracovnikd a pracovnic,
v€etné vedoucich, do planovani, diskusi, pfipravy a realizace aktivit



> financni zdroje — projekt, institucionalni zdroje

> zapojeniexternich osob a spoluprace s jinymi institucemi
(podpora, vzajemné uceni, motivace)

> institucionalizace a udrzitelnost — zaclenéni problematiky do
stavajicich struktur, politik, procest a institucionalnich dokumentd,
navaznost tématu genderoveé rovnosti na jiné institucionalni cile

> flexibilita v procesu zmény

B> monitorovaci a evaluacni strategie, pribézné vyhodnocovani
a reflexe procesu zmény v&etné dopad( a prinos(

> strategie, jak pfedchazet a reagovat na pfekazky a rezistence a fesit je

Jaka je vase motivace a jaké jsou vase cile?

Jaka je vaSe osobni motivace? Proc se chcete vénovat

problematice genderové rovnosti na vasem pracovisti?

Jaky byl prvni podnét, ktery vas ved| k Gvaham zacit néco délat?

Jaké nejvétsi problémy vidite u vas v instituci z hlediska genderové rovnosti/
rovnych prileZitosti Zen a muzl/diversity, které byste chtéli Fesit?

Nejste vtom sami? Mate ,spojence”, ktery s vami sdili potfebu

a zajem vénovat se genderové rovnosti ve vasi instituci?

Kdo dal3i je motivovan a podporuje toto téma?
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4.1 Poznejte a poznavejte svoji instituci

Pouze vase dojmy a osobni zkuSenosti z bezprostfedniho okoli nestaci.
Znalost institucionalniho a SirSiho kontextu a situace ve vasi instituci

z genderové perspektivy je prvni a nezbytny krok, bez kterého nelze zacit.
Na pocatku je tfeba mit k dispozici alespon zakladni data — statistiky
tfidéné dle pohlavi. Analyzy, vyzkumy, reflexe a vyhodnocovanijsou vsak
aktivity, které musi probihat i v dalSich fazich, v celém procesu ,zmény".

VYZNAM INSTITUCIONALNIHO A SIRSTHO KONTEXTU

Proces zmény je vzdy jedinecny v kaZdé jednotlivé organizaci. Vzdy je
nutné vychazet z redlné situace, institucionalniho kontextu (napf. typ
a velikost organizace, disciplinarni zaméreni) a potfeb instituce. Nelze
tedy bez hlub3i analyzy a diskuse nad potfebami instituce a pfi zohled-
néniinstitucionalniho i sirsiho kontextu (spolecenského, politického,
legislativniho) pfijimat opatfent, ktera funguji v jinych institucich.

se s

Znate svoji instituci?

> institucionalni politika (vize, cile, priority, zamér)

> organizacnistruktura, hierarchie, agenda,
zodpovédnosti a rozhodovaci pravomoci

> disciplinarni kontext (jazyk, diskurz) a kultura pracovniho
prostfedi (hodnoty, zvyky, normy, komunikace)

> dosavadnirealizované aktivity Ci pfijata opatfeniv oblasti
genderové rovnosti, lidskych zdrojd a souvisejicich témat

> znalost irdiho kontextu, ve kterém instituce pdsobi
— narodni politika a legislativa, spolecensky a kulturni
kontext, historie, iniciativy na narodni Grovni (napf. poZadavky
v programech grantovych agentur, systém hodnoceni apod.)
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K éemu to slouZi? Pro¢ je uZiteéné znat kontext, ve kterém
chcete néco ménit a prosadit?

>

vite, z Eeho vychazite, mate na co navazat, o co se opfit,
na co odkazat (priklad: cile a priority ve strategickych dokumentech)

znalost kultury” vam pomU(Ze pfi pripravé komunikacni strategie,
vyjednavani a ziskavani zajmu a podpory dalsich osob

prehled o organizacni struktufe vam pomdZze pfi identifikaci

a zapojovani klicovych osob podle agendy, za kterou jsou

o

zodpovédné, pfi vyhledavani ,spojenc(l” a podporovatel(l
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ANALYZA SITUACE V INSTITUCI

1. sbér a analyza statistickych dat

2. kvantitativni vyzkum (dotaznikové Setfeni)

3. kvalitativni vyzkum (individualni a skupinové rozhovory)
4. institucionalni analyza (procesy, dokumenty)

1. Sbér a analyza statistickych dat
> data tfidéna dle pohlavi, véku a dalSich kategorii (napF. stupen zafazeni)

> Casové Fady — srovnani, vyvoj, trendy

P

=13

iklady, na jaké oblasti se pfi sbéru a analyze dat zaméfit:
zastoupeni muzl a Zen mezi studujicimi a absolventy vech stupid studia

vV Vv

zastoupeni muz{ a Zen mezi védeckymi a pedagogickymi pracovniky za
celou instituci a za jednotlivé slozky (napf. fakulty, Gstavy, oddéleni)

\Y

zastoupeni muzl a Zen ve vedoucich a rozhodovacich pozicich

vybérova Fizeni, ndbor novych zaméstnancl a zaméstnankyn

vV Vv

kariérni postup (napf. priimérny pocet let mezi kariérnimi stupni dle
pohlavi; prdmérny vék profesord a profesorek, docentd a docentek)

> pracovniGvazky (pIné/zkracené; institucionalni/grantové)

\%

odmeénovani (podle kvalifikacniho stupnég)

> pristup ke zdrojiim — granty (v pfipadé interni grantové agentury:
zastoupeni Zzen a muz( mezi Zadateli a pfijemci; Gspésnost)

> odchody a navraty z materské a rodicovské dovolené

> odchody zinstituce a zvaZovani odchodu a jejich dlivody mezi
soucasnymizaméstnanci a zaméstnankynémi

P¥iklad 1: Zakladni statistiky
» Védectia pedagogicti pracovnici a pracovnice (podle fakult)

védecti odborni
pracovni- = pracovni-
ci/ce ci/ce

odborni
asistent
ilky

Pozice
(dle kariérniho
fadu)

asistent lekto-
ilky Filky

profeso- docent
fi/ky ilky

z M

N
<
N
N
<
N

M M z M z M

Skolni rok
2005/2006

kolni rok
2015/2016



Pfiklad 2: Podrobnéjsi statistiky
> \ybérové fizeni

rok

pozice
dle kvalifikaéniho
stupné

sekce

oddéleni/ laborator

pocet uchazect Zena

pfijaty pracovnik/
pracovnice (Z/m)

hodnotici/vybérovd = zastoupeniZen
komise amuzl
(Z/m)

vedouci komise
(z/m)

2. Kvantitativni vyzkum — (online) dotaznikové Setfeni

Kvantitativni metody slouZi k popisu trendu, statistickych zavislosti a hlavnich
charakteristik vybranych skupin a k identifikaci problém( a zranitelnych skupin.
Dotaznikové SetFeni by mélo byt zamé&reno na nazory, zkusenosti, potfeby

a spokojenost zaméstnancd a zaméstnankyn napfiklad v téchto oblastech:

> podminky pro kariérni postup a rozvoj

moznosti sladovani pracovniho a osobniho Zivota/rodicovstvi
pracovni podminky — ¢asova naroc¢nost prace, flexibilni formy prace
zvazovani odchodu z instituce/akademické sféry

systém hodnoceni védecké a pedagogické prace

kultura pracovniho prostredi

vVvVvVvVvVvVvVvy

zkuSenosti se znevyhodnénim

3. Kvalitativni vyzkum — rozhovory, skupinové diskuse
Kvantitativni vyzkum je vzdy vhodné kombinovat s kvalitativnim vyzkumem,

jehoz cilem je ziskat detailnéjsi, hlubSi vhled a porozuméni dané problematice/
zkusenostem, potfebam a zajm0m urcité skupiny zaméstnanc( a zaméstnankyn.



» Odchody zinstituce: Jaké jsou dlivody, proc lidé odchazi z vaseho
v/ pracovisté? Co mlZete udélat pro to, abyste tomu zamezili? Inspirujte
se dotaznikem, ktery vypracovali na Univerzité v Leicesteru.’

» Technologickd agentura CR uvefejiiuje genderové
tfidéna data ve vyrocni zpravé.

» Goetheho univerzita ve Frankfurtu realizuje pravidelny
tzv. ,gender and diversity controlling”.3

Tipy

» Sbér, analyza a zvefejhovani genderové segregovanych dat
by mélo probihat pravidelné (jednou ro¢né). Zavedeni tohoto
opatfeni mlze byt jednim z cilG planu genderové rovnosti.

» Uvefejiiované zpravy z vyzkumd by mély obsahovat také dopady,
prinosy a pozitivni zmény a pripadové studie dobré praxe.

4. Institucionalni analyza — analyza procesti a dokumentu
V dal3i fazi je tfeba podivat se na to, jak jsou nastavena institucionalni pravidla,
systémy organizace prace, procesy a pracovni podminky. Zamérte se zejména
na tyto oblasti:
o> institucionalni politika, strategie fizeni a rozvoje (mise, vize,

priority, hodnoty, zaméreni) —napf. dokumenty dlouhodoby

zamér, statut VS, vyro€ni zpravy, webové stranky

> kariérnifad a postup
> vybérova fizeni, nominacni procesy, obsazovani vedoucich pozic
> systém hodnocenivédecké, pfipadné pedagogické prace, atestace
> systém kariérni podpory, specificky pro zacinajici
védkyné a védce (doktorandi, postdoktorandi)
> odménovani
> interni grantové soutéZze, pfistup k finan¢nim zdrojaim
> pracovni podminky
> kombinace pracovniho a osobniho/rodinného Zivota
> zahrani¢ni mobilita
> organizacnikultura, genderova kultura (antidiskriminace,

sexualni obté&Zovani, eticky kodex, kolektivni smlouva,
interni a externi komunikace apod.)

1/ http://genderaveda.cz/gender-a-zmena/zmena-v-instituci/
2/ https://www.tacr.cz/dokums_raw/Vyrocni_zprava_s_prilohou_web.pdf
3/ http://www.goethe-university-frankfurt.de/so717083/60_Gender-and-Diversity-Controlling
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https://www.tacr.cz/dokums_raw/Vyrocni_zprava_s_prilohou_web.pdf
http://www.goethe-university-frankfurt.de/50717083/60_Gender-and-Diversity-Controlling
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Pfiklady ,indikator" pro inspiraci

Pracovni podminky a kombinace pracovniho
arodinného Zivota — flexibilni formy prace

»

Umoziuje vase instituce zaméstnancdm snizit si v pfipadé potreby
Gvazek? Pokud ano, za jakych podminek je to mozné? Umoznuje
vase instituce v tomto pripadé opé&tovny navrat k vyssimu Gvazku,
pokud si to zaméstnanec pfeje? Pokud ano, za jakych podminek

je tento pfechod mezi vazky mozny? Jsou pravidla tykajici se
moznosti pfechodu mezi Gvazky explicitné formulovana? Jsou tyto

informace zaméstnanclim a zaméstnankynim dostupné?

Umoznuje vase instituce praci zdomova? Jsou tato pravidla
formalizovana v internim dokumentu/smérnici?

Rovnost odménovani

>

Existuji ve vasi instituci formalni pravidla (dokument)
tykajici se nediskriminac¢niho odménovani?

(Interni) grantova agentura

>

UmozZznuje agentura preruseni grantu? Za jakych podminek je mozné grant
pFerusit? Pokud grantova agentura umoznuje pferuseni, z jakych dlvod( je
mozné grant pferusit (napf. z ddvodu materské nebo rodicovské dovolené,
péce o déti, 0 nesobéstacné ¢leny rodiny, ze zdravotnich dlivod( apod.)?

Hodnoceni vyzkumné prace

>

Jakym zplsobem a podle jakych kritérii probiha ve vasi instituci
hodnoceni vyzkumné €innosti? Zohlednuje se kariérni pfestavka
z dlvodu rodi€ovstvi ¢i dlouhodobé nemoci nebo zkracené
pracovni Uvazky? Za jaké ¢asové obdobi se hodnoceni provadi?

Rovné pfileZitosti Zen a muzii/genderova kultura

>

Ma vase instituce vypracovanou politiku a koncepci podpory rovnych
pfileZitosti muz{ a Zen/genderové rovnosti/diverzity? Patfi tyto oblasti mezi
priority, které instituce uvadi spolu se svou vizi a prosazovanymi hodnotami
ve strategickych dokumentech (napr. statut, dlouhodoby zamér)?

Monitoruje instituce vyvoj v oblasti podpory genderové rovnosti
a uverejiuje informace pravidelné napriklad na webu instituce,
na jednanich rozhodovacich organti a ve vyro¢ni zpravé?

Ma instituce vypracovany eticky kodex, pripadné kodex k sexualnimu
obtéZovani ¢i kodex k genderové senzitivni komunikaci?
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Genderova dimenze ve vyuce, kurikulu a vyzkumu
»  Existujive vasiinstituci pravidla (dokument) pro
genderové senzitivni vyuku a pFipravu kurikula?

» Probihaji uvas kurzy/seminare, které se zaméruji
na genderovou problematiku?

» Probiha ve vasiinstituci vyzkum, ktery obsahuje analyzu na
zakladé genderu a/nebo pohlavi? Jsou/byly realizovany projekty
napriklad z programu Horizont 2020, které tuto dimenzi fesi?

Z ¢eho vychazite?

Jaka opatrenijsou ve vasi instituci jiZ pfijata a funguji?
Jsou tato opatfeni formalizovana?

Co dalSiho byste chtéli zménit/zlepsit/upravit?
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JAK VAM ANALYZA POMUZE? K CEMU SLOUZI VYSLEDKY VYZKUMU?

» dataapoznatky vam pomohou pojmenovat problém a jeho pficiny

» ziskate argumenty pro vyjednavania presvédcovani osob na viech Grovnich

od nejvyssiho vedeni po studujici — fakta pro politicka a strategicka
rozhodnuti i pro osvétu a komunikaci tématu uvnitF instituce

» statistiky a dalsi analyzy vam pomohou nadefinovat si cile (indikatory)
zmény, efektivné nastavit politiku, aktivity a opatfeni podle realnych
potFeb vasiinstituce (pfiprava planu genderové rovnosti)

» ziskate potiebny zaklad pro srovnani, sledovani a vyhodnocovani dopad
zavadénych a realizovanych aktivit a opatfeni (pravidelny monitoring
a evaluace) pro pfipadnou revizi a aktualizaci planu v procesu zmény

» vysledky vyzkum@ mdzete vyuZit pro rlizné aktivity — napr.
tréninky, seminare, kampané a osvétu (letaky a dalsi komunikacni
materialy) ¢i pro vyjednavani a pravidelné diskuse s vedenim a dalSimi
klicovymi osobami v rozhodovacich pozicich (napf. prezentace
v akademickém senatu, na jednanich védecké rady apod.)

» kvalitativni vyzkum — vedeni rozhovor( je také prilezitost pro dalsi
osvétu, diskusi a mobilizaci za¢astnénych osob (tzv. akéni vyzkum)
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Co je tfeba si ujasnit?

Jaka data mate k dispozici?

Vite, jak data ziskate a jaka dalsi data budete potfebovat

pro vychozi analyzu situace?

Kdo bude zodpovédny za sbér a analyzu dat?

Bude tato osoba/osoby soucasti ,pracovni skupiny”?

Jak zajistite potFebnou odbornost pro provadéni dalSich kvantitativnich
a kvalitativnich Setfeni?

Bude nutné zapojit osobu (organizaci) zvenci?
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4.2 Ziskejte podporu v instituci: koho zapojit

JiZ od pocatku je uzitecné zapojit do diskuse a rozhodovani o nové politice, prio-
ritach a aktivitach osoby na v3ech trovnich — od studujicich po nejvyssi vedeni.
Tim, Ze lidé budou mit moZnost podilet se na rozvoji organizace, podminek

na svém pracovisti a planovani aktivit, posili se jejich pocity spoluzodpovéd-
nosti, sounalezitost a ,spoluvlastnictvi. Uvidi pfinosy a vyhody pro v3echny,
aktivity budou nastaveny dle jejich potFeb a zajm0. Rovnéz se sniZzi riziko, ze

v prlibéhu feSeni narazite na prekazky i rezistence (napf. ve smyslu, Ze jde

0 néco, co je lidem vnucovano zvenku, co se jich netyka, co nepotfebuji apod.).

POZICE/OSOBA ZODPOVEDNA ZA AGENDU
GENDEROVE ROVNOSTI

Zakladni podminkou pro zahdajeni jakéhokoliv typu aktivit je ur€eni osoby, ktera
v instituci bude mit tuto problematiku na starosti. V idealnim pripadé by méla
byt ustanovena pozice v organizacni struktufe, ktera bude zodpovédna vyhradné
za agendu genderové rovnosti. Jednou ze strategii je nejprve ziskat projekt,

ktery zajisti financéni a lidské zdroje pro ustaveni nové, samostatné agendy
vinstituci. Pfipadné je moZné tuto agendu pficlenit ke stavajicim povinnostem
dané osoby (napriklad soucast rozvoje lidskych zdrojd, strategického Fizeni
arozvoje organizace a vyzkumné €innosti apod.). Vytvoreni stalé pozice (insti-
tucionalizace) by pak mélo byt jednim z cilCi v rdmci planu genderové rovnosti.

Pfedpoklady
> Casové kapacity — idealné plny Uvazek (nutné zvazit velikost organizace)

> umisténi/pozice ve struktufe organizace
— idealné pod vedenim (napf. na rektoratu)

> dobré zasitovani'vinstituci, tzn. osoba nepracujiciv ,izolaci",
majici pFistup k informacim, d@lezitym lidem a zdrojim
> vefejna podpora této osoby/pozice ze strany vedeni

> potfebné kompetence, znalosti, odbornost,
zkuSenosti a také genderova citlivost

> motivace a osobni pfesvédceni o potfebé podporovat genderovou
rovnost (neni to pouze pfidéleny kol a povinnost)

> organizacni, analytické, komunikacni a vyjednavaci schopnosti
(napf. schopnost uvazovat a jednat strategicky a diplomaticky)
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> osobnostni pfedpoklady — pFirozena autorita, respekt
v organizaci i navenek, divéryhodnost, trpélivost a empatie

> znalostinstitucionalniho kontextu pro prosazovani tématu napfic organizaci

. g

Role, povinnosti, ¢innosti
koordinace — ,kontaktni bod”

pfiprava, realizace a vyhodnocovani planu

poskytovani podpory, poradenstvi, konzultaci

spoluprace se viemi zainteresovanymi osobami v instituci
komunikace, vyjednavani

organizace akci

vVVvVvVvVVvyVvVvVvy

zapojovani do siti a komunikace vné instituce
na narodnii mezinarodni Grovni

Pfiklady z CR: Kdo ma agendu na starosti?

pracovnik/pracovnice oddéleni védy a vyzkumu — rektorat, personalniho
oddéleni, oddéleni komunikace, kariérniho centra, projektového
managementu, zastupce vedeni, védecky tajemnik/tajemnice, tvlrce
program( a analytik v grantové agenture, genderové expertky apod.

\J

AMBASADORI/AMBASADORKY, ,,AGENTI/AGENTKY
ZMENY", SIT, PRACOVNI SKUPINA

> ,agenti/agentky zmény"jsou osoby z rliznych pozic, zastupci a zastupkyné
vsech Castiinstituce (napf. jednotlivych Gstav( nebo oddéleni), ktefi
budou téma podporovat a dale komunikovat na svych pracovistich a ve
svém okoli a ktefi se podili na aktivitach planu genderové rovnosti

> idealné pokud jsou mezi nimi i osoby v mocenské pozici v instituci, které
maji moznost ovliviiovat strategicka rozhodnuti a zmény na politické drovni

> pracovnici/pracovnice, ktefi maji bezprostfedni kontakt

avztah s lidmina svém pracovisti — dlleZité pro vysvétlovani,
vyjednavani a ziskavani dalSich osob na kazdodenni bazi

> osoby, které maji divéru — lidé nemaji obavu se na né obratit (napr.

zkuSenosti se znevyhodnénim, diskriminaci, sexualnim obtézovanim apod.)

> ambasadofi jsou osoby, které maji v instituci respekt, vaznost,
jsou autoritou (napf. uznavani profesofi a profesorky), dodaji
projektu/planu genderové rovnosti a jeho aktivitdm vaznost,
legitimitu, vefejné téma prosazuji a hlasi se k nému
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Tipy

»

>

pracovni skupina i sit ,podporovateld” by méla byt co nejvice
rozmanita, a to jak z hlediska pohlavi ¢i véku, tak z hlediska
postaveni, rozhodovacich pravomoci, pracovni pozice v instituci

Ci specifické profesnia osobni zkuSenosti (napf. rodice, zacinajici
védci/védkyné, lidé ve vedoucich pozicich, zahrani¢ni zaméstnanci/
zaméstnankyné apod.) — timto napfiklad zajistite lepsi dosah na
osoby ze stejné skupiny (pfiklad: generacni, vrstevnické skupiny)

vytvoreni sité — tymu ,agentl zmény" je kontinualni proces, neni
jednorazovou akci jako napfiklad v pfipadé ustanovovani vyzkumného tymu

organizujte pravidelné schlizky a vzdélavaci aktivity pro
tyto osoby (zvySovani odbornosti, kompetenci i genderové
citlivosti a povédomi o genderové problematice)

<

najdéte spolecnou fec" a zajmy, kterymi budete
tuto rozmanitou skupinu motivovat

zapojte napriklad osoby na pozici tajemnika/tajemnice

(maji pfistup k informacim a vedeni)

usilujte o vytvoreni reputace” sité/skupiny — status skupiny je
ddlezity, vyhnete se riziku, Ze bude vnimana jako marginalizovana

~u

skupina, ktera nebude brana v instituci ,vazné

vybudujte kontakty s klicovymi osobami (vzory, osoby
ve funkcich apod.) a strategickymi organy (HR oddéleni,
oddéleni pro rozvoj lidskych zdrojd apod.)

nejprve oslovujte osoby, které jiZz znate z jinych oddélenti,
nebo ty, které jsou jiz do genderovych aktivit zapojené

budujte sité nejen uvnitF, ale i vné instituce s témi, ktefi
jsou zapojeni do genderovych aktivit (napfiklad Pracovni
skupina pro zménu NKC — gender a véda)

Na univerzité Paris Diderot (Francie) ptisobi sit tzv. referenttl/
referentek, ktefi na svych pracovistich funguji jako kontaktni body
(oddéleni/katedry), podili se napfiklad na organizovani akci planu
genderoveé rovnosti na pracovisti (seminare, tréninky, kampang,
osvétoveé akce), propaguji téma a aktivity ve svém bezprostfednim
pracovnim okoli, vyjednavaji zmény a jsou v kontaktu s vedenim, sbiraji
a analyzuji statistiky zaméstnancl a zaméstnankyn, ale rovnéz plisobi
jako ,poradci/poradkyné”, na které se mohou jejich kolegové a kolegyné
obracet v problematickych situacich. Cela sit se pak pravidelné na
centralni Grovni schazi. Sit referentl/referentek zahrnuje jak vyzkumné,




tak administrativni pracovniky a pracovnice. Jsou to lidé, ktefi jsou
motivovani, pfesvédc€eni a na aktivitach se podili na dobrovolné bazi.4

NEJVYSSI VEDENI INSTITUCE

> napf. rektor/ka, dékan/ka, kvestor/ka, prorektor/ka, feditel/ka apod.

> zména se tyka viech procesll v organizaci, je proto
nutné ziskat podporu osob, které:
> jsouzodpovédné za fizeni a rozvoj organizace
> majivlivménit stavajici podminky a fungovani organizace
> maji moc Cinit rozhodnuti

> jejich vefejna podpora posili legitimizaci aktivit/planu/projektu
(zvysi se Sance na institucionalizaci a udrzitelnost) a motivaci
dal3ich zapojit se a téma podpofit €i se k nému prihlasit a Gcastnit
se aktivit (napf. vedeni deklaruje, Ze je to nedilnou soucasti rozvoje
vyzkumné organizace a vyzkumné ¢innosti, je to bézny standard

oo

Jaka by méla byt role nejvyssiho vedeni

> vefejné podporovat téma genderové rovnosti/rovnych pfileZitosti/
diverzity v ramci instituce a navenek pfi vhodnych pfileZitostech

> zpristupnit financni zdroje a kapacity na realizaci planu a aktivit

> zodpovédnost za schvalovani dokument(, proces(
a aktivit, které podpofi zménu v organizaci

> sledovanivystupl a pokroku, zapojeni do diskusi a vyjednavani

> Ucast navzdélavacich aktivitach — specifické programy,
prednasky, tréninky pro vedouci pracovniky a pracovnice

Doporuéeni

» Cilinstitucionalizovat téma genderové rovnosti/rovnych pfileZitosti ma
vyznam i proto, Ze nebude zaleZet na konkrétnich osobach. Snizi se riziko, Ze
aktivity nebudou pokracovat, pokud téma nebude pro nové vedeni prioritou.

VEDOUCI PRACOVNICI A PRACOVNICE

> napf. dékani/dékanky, vedouci Gstav(, oddéleni, tymd,
kateder, administrativnich a servisnich oddéleni

4/ Vice informaci napriklad zde: http://triggerproject.eu/wp-content/uploads/2014/05/Newsletter-4_def.pdf
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maji na starosti kazdodenni management na pracovisti a rozhodovani,
pFistup k informacim a zdrojdm (napfiklad statistiky, systém kariérni
podpory apod.) a kazdodenni vztah a bezprostfedni kontakt s vyzkumnymi
a pedagogickymi pracovniky a pracovnicemi i studujicimi

vyznamné se podili na utvareni organizaéni kultury na daném pracovisti,
stejné jako na pravidlech a procesech (napf. management odchodu

a navratu z matefské ¢i rodiCovské dovolené, interni systémy hodnoceni,
pravidla pro organizaci pracovni doby ¢i konani pracovnich porad apod.)

stejné jako v pfipadé nejvy3siho vedeni jejich vefejna podpora doda
aktivitam legitimitu a posili motivaci a ochotu pracovnik({ a pracovnic na
pracovisti zapojit se do aktivit (napf. i€ast na vzdélavacich aktivitach)
osoby v téchto pozicich jsou primarné zodpovédné za zajisténi
napliovani opatreni a realizaci aktivit planu genderové rovnosti,

jejich podpora a aktivni zapojeni je proto nezbytnosti

VEDCI/VEDKYNE A VYUCUJici

>

JpFistup odspodu” — védectii pedagogicti pracovnici/pracovnice
urcuji zaméreni vyzkumu i zptsob, jak se o daném oboru
uvazuje — zaclenéni genderové dimenze do vyzkumu, pfipravy
novych grantl a do pedagogického procesu a kurikula

zejména lidé disponujici zkuSenosti se zahrani¢nim pobytem mohou byt
motivovani se zapojit a aktivity podporovat — maji osobni zkuSenost
napriklad s programy kariérni podpory, mentoringem &i opatfenimi
zaméFenymi na podporu kombinace védecké prace a rodicovstvi apod.
mohou pusobit také jako ,role model” pro nastupujici

generaci (studujici, zaCinajici védci a védkyng)

VSCHT Praha udéluje Cenu Julie Hamackové za studentské prace

s genderovou dimenzi — ocenéni vzniklo v ramci projektu zmény

TRIGGER a vyznamny podil na zapojovani studujicich maji ¢lenky
implementacniho tymu (pracovni skupiny) — védkyné ze dvou fakult
VSCHT Praha. Pofadaji pravidelné schlzky s kolegy a kolegynémi, konzultuji
a propaguji genderovou dimenzi ve vyzkumu mezi studujicimi.>

Univerzita v Santiagu de Compostela, Spanélsko —
od roku 2010 kaZzdorocné udéluje ocenéni za praci, ktera
zaclenuje genderovou dimenzi do vyzkumu a vyuky.®

5/ Vice o Cené Julie Hamackové na webu: http://gro.vscht.cz/cjh
6/ Vice informaci najdete zde: http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/good-practices/spain/gender-per-
spective-research-and-teaching-award


http://gro.vscht.cz/cjh
http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/good-practices/spain/gender-perspective-research-and-teaching-award
http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/good-practices/spain/gender-perspective-research-and-teaching-award

STUDUJICi A ZACINAJICi VEDCI A VEDKYNE

> prioritné se snazte oslovit zacinajici védce a védkyné, doktorandy,
mladou generaci — jsou vice ochotni ke zméné a je to budouci
generace osob, které budou zastavat vlivné pozice

> ,hlas odspodu” — reagujte na specifické problémy a pfekazky,
kterym Celi tato skupina (genderové /ne/citliva vyuka,
zku3enosti se sexualnim obté&Zovanim, reflexe genderové
stereotypni kultury prostredi, rodicovstviapod.)

> jevhodné propojit aktivity zaméFené na tuto cilovou skupinu v instituci
s aktivitami externich siti i organizaci zamérenych na podporu
zacinajicich védkyn a védcl nebo studujicich na narodni drovni,

napfiklad: CAD — Ceska asociace doktorandek a doktorand(?

> mohou byt zapojeni do aktivit, napfiklad komunikace (socialni sitg,
osvétové a popularizaéni aktivity, organizace vefejnych akci), a Sifit
povédomi o tématu mezi svymi vrstevniky”, G¢astnit se vzdélavani
(genderové kurzy a seminare jiz od prvniho ro¢niku studia)

PERSONALNI (HR) ODDELENI A MANAGEMENT

> agenda fizeni a rozvoje lidskych zdrojl

> pristup ke zdrojim a informacim (napf. statisticka
data o zaméstnancich a zaméstnankynich)

> spoluprace s vedenim, moZnost ovliviiovat procesy a pravidla
(napf. vybérové Fizeni, kariérni rozvoj a postup, podminky
pro kombinaci pracovniho a osobniho Zivota apod.)

» Personalni politika a agenda je na zahranicnich univerzitach

Vv a ve vyzkumnych institucich ¢asto propojena s agendou rovnych
pfilezitosti Zen a muz{ a diverzity. Podivejte se pro inspiraci
napfiklad na HR politiku na Imperial College v Londyné.?

7/ http://doktorandivcr.cz/
8/ http://www.imperial.ac.uk/human-resources/
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KOHO DALSIHO JE UZITECNE OSLOVIT A ZAPOJIT?

> oddéleni komunikace

> odbory (vlivnazmény v instituci, zejména v oblasti pracovnich
podminek, moznost vyjednavat s vedenim instituce)

> muZi/ zeny (genderova rovnost se netyka pouze
Zen, zapojeni muz( zvysi zajem o téma)

> zahranicni pracovnici/pracovnice (zkusenosti ze zahranici
s aktivitami na podporu genderové rovnosti)

> externiosoby ainstituce, ,podporovatelé” zvenci (sit€,
asociace, jiné vyzkumné instituce, zastupci a zastupkyné
vladnich organ(, grantovych agentur apod.)
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4.3 Komunikujte

Jak budete téma v organizaci komunikovat od samého zacatku, bude hrat
vyznamnou roli v celém dalsim procesu zmény. Je proto nutné, nez zacnete,
zamyslet se nad tim, jak budete téma/aktivity/projekt prezentovat. Do diskuse
zapojte co nejvice osob z réiznych pozic, které mohou pfispét svymi zkusenost-
mi a znalostmi svého ,okoli" — maji predstavu, co bude vyvolavat nezajem
arezistence, jaky typ argumentace naopak bude dobfe fungovat, jaky zvolit
koncept a jazyk, jak téma ramovat. Najdéte shodu a i nadale postupujte jed-
notné pfiinformovani o tématu/projektu a jeho prezentaci napfic instituci.

Ve svém Usili vSak neustavejte a postupné vyhledavejte dalsi ,spojence”,
problematiku a planované cile a aktivity propagujte pfi kaZzdé prileZitosti.
Pribézné pak ,analyzujte”, jaké strategie byly efektivnia mély dopad, na jaké
pfekazky jste narazili, co bude nutné zménit, abyste se vyhnuli obtizim

a rezistencim. Cely proces zmény je procesem ,uceni se".

Cile
1) zviditelnéni tématu, aktivit, pfipadné projektu napfic instituci
2) osvéta, informovanost, zvySovani povédomi o tématu
genderové rovnosti i situaci v organizaci
3) .mobilizace", ziskavani spojencd, podporovatell, zapojeni kli€ovych aktér(l
4) prezentace instituce a tématu navenek

JAK POSTUPOVAT PRI VOLBE STRATEGIE
KOMUNIKACE A ARGUMENTACE

> Mate jasny cil? Vite co, proc a jak chcete zménit?

> Koho chcete oslovit/presvédcit/ci podporu chcete
ziskat? Pro€ prave tyto osoby v instituci?

> Co ma byt vysledkem komunikace? Jaka jsou vase ocekavani?
> Mate k dispozici fakta (data, statistiky, analyzy
situace ve vasi instituci)? Z ¢eho vychazite?
> Znate svojiinstituci, organizacni strukturu/pozice osob a jejich agendu
a kulturu prostFedi (napf. styl komunikace, pracovni vztahy a spoluprace)?
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Jaky zvolite jazyk", ktery bude pfijatelny a nebude

v lidech vzbuzovat rezistence?

> Priklad: genderova rovnost/vyvazenost/rovnovaha;
rovnost zen a muz(; rovné prilezitosti; diverzita apod.

Jak budete téma ramovat?

> Priklad: podpora genderové rovnosti jako samostatné téma
nebo jako soucast Sirsiho konceptu rozvoje a Fizeni lidskych zdrojd
(personalni politika), podpora diverzity zahrnujici rizné ,znevyhod-
néné" skupiny, kariérni podpora zacinajicich védkyi a védcl apod.
> Meéjte vSak na paméti strukturalni a holisticky

pristup — vyvarujte se toho, aby téma bylo zizeno

napfiklad pouze na problém sladovani prace a rodicovstvi.

> Ramujte téma vzdy tak, aby byl patrny pfinos pro

vsechny (tj. neni to pouze o Zenach a pro Zeny).

> V pripadé, Ze mate projekt na podporu genderové

rovnosti, snazte se téma propagovat jako ,téma", které se tyka
dlouhodobého rozvoje vasi instituce, nikoliv jako

jeden z projekt(, které instituce Fesi.

Jakou zvolite formu komunikace s ohledem na

cilovou skupinu, kterou chcete oslovit?

> Priklad: osobnijednanis vedenim, socialni sité pro studujici
Pfipravte si komunikacni a informacni materialy pro vyjednavani
a Sifeni povédomi o tématu a planovanych aktivitach.

Pripravte si potfebnou argumentaci a ,déikazy” pro vysvétlovani
problematiky genderové (ne)rovnosti a pro formulaci

vhodné reakce na rlizné typy rezistenci.
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woe

Znate svého komunikaéniho partnera/pfijemce komunikace?

Vite, jaké jsou klicové hodnoty, priority, potfeby, cile a zajmy instituce

a jednotlivych osob a cilovych skupin, které budete oslovovat a pfesvédcovat?
Proc a jak podpora genderové rovnosti pfispéje k dosazeni téchto cil(,
naplnéni priorit a zajm( jednotlivych cilovych skupin?

Podle potfeb a zajmd jednotlivych skupin osob zvolte vhodnou argumentaci,
proc je dobré zacit se tématu na pracovisti vénovat.

Jaké vyhody a pfinosy vidite? Co budou vasi komunikacni partnefi

vnimat jako uzitecné — proc z toho budou mit prospéch? Jaké jim

to pfinese vyhody?
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Jaké argumenty zvolite pro jednotlivé cilové skupiny?
Jak budete motivovat a oslovovat dal$i osoby v instituci?

» PRIKLADY ARGUMENTACE NAJDETE VE 3. KAPITOLE.



v

Pf¥iklad 1: Nejvy$si vedeni
» argumentace ,(Mezinarodni) prestiz, konkurenceschopnost a nové
vyzkumné prilezitosti”, ,Ekonomické pfinosy a efektivita“, ,Zavazky
a povinnosti vyplyvajici z legislativy a narodni a mezinarodni politiky”
» tlak"zvenci: poZadavky a zavazky vyplyvajici z legislativy nebo viadnich
strategickych dokumentd, poZadavky ministerstev i grantovych
agentur (napf. v CR ¢im dal vétsi naroky na instituce vénovat
se systematické podpofte a Fizeni lidskych zdroji)

> nejvyssivedenii stfedni védecky management mizete motivovat
také zapojenim do programu Horizont 2020 a potfebou zacit
feSit genderovou dimenzi v obsahu vyzkumné €innosti

» efektivnistrategii, jak oslovit a pfesvédcit vedeni, je pFizvani
vyznamnych osobnosti — muz{ (vzhledem k tomu, Ze vétSinu
instituci v CR fidi muzi), ktefi se Gsp&3né vénuji podpofe genderové
rovnosti na zahranicnich institucich, pfipadné je mozné pfizvat
0soby z mezinarodniho poradniho organu vasi instituce

Na Filosofickém tistavu AV CR (FLU) se dlouhodobé potykdme se znacnou genderovou
nevyvdZenosti. Vétsinu védeckych zaméstnanc( Gstavu tvofi muzi a Zeny navic nejsou
témér viibec zastoupeny v fidicich orgdnech tstavu. Ve vedeni FLU mdme za to, Ze tato
nerovnovdha neodpovidd realité. Zeny maji zdjem o filosofii jako obor a samozejmé maji
stejny talent pro filosofii jako muZi. Proto bychom chtéli tento negativni stav zmenit.
PFedevsim bychom chtéli odstranit pfipadné prekdzky, které vedou k tomu, Ze Zeny
nevnimaji Filosoficky tstav jako atraktivniho zaméstnavatele. To miiZe byt ddno v prvni
fadé zminénou prevahou muZzii na védeckych a fidicich pozicich, kdy dstav navenek pisobi
velmi maskulinnim dojmem. Mohou k tomu ale pfispivat i dal3i faktory, jako je pfedevSim
absence personalistickych opatreni tykajicich se materské a rodicovské dovolené

nebo treba flexibilni pracovni doby. Prdvé na tyto aspekty bychom se chtéli v nejbliZsi
budoucnosti zaméFit." (Tomas Marvan, zastupce feditele pro védeckou €innost)

Pfiklad 2: Vyzkumni pracovnici a pracovnice
» argumentace ,Spravedlnost, férovost a lepsi pracovni podminky pro
vSechny", ,Spolecenska zodpovédnost", ,Kvalita, excelence a inovace"
» podporu genderové rovnostije v nékterych pfipadech
vhodné ramovat jako vyzkumny problém

> vyuZivejte pro daldi komunikaci osobni zkusenosti kolegd

u

a kolegyn (vite, co je ,trapi”, jaké jsou jejich potfeby?)
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Pf¥iklad 3: Stfedni management

>

vite, jaké problémy a vyzvy fesi vedouci tymu? (napfiklad odchody vétsiny
Clenek/Elen tymu na matefskou a rodi¢ovskou dovolenou) — opatfeni

a aktivity pomohou udrzZet stabilitu a kontinuitu vyzkumné prace tymu

pro vedouci pracovniky/pracovnice mohou byt zajimavé a uzitecné vystupy
genderovych aktivit/projekt(, napfiklad dotaznikového Setfeni spokojenosti
sbér dat pro vyzkumna Setfeni je prileZitosti zapojit osoby

na manazerskych a administrativnich pozicich
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Tipy

»

Zapojte oddéleni komunikace ¢i osobu, ktera ma
komunikaci vné a dovnitf instituce na starosti.

Vytvorte si materidly, které vyuZijete pro osvétu a vyjednavani
— napriklad letaky se zakladnimi statistikami tfidénymi podle
pohlavi, plakaty, knihy rozhovord, videa, kampané.

Vyjednejte moznost sdilet informace na webu organizace.

Vytvorte specificky web/sekci €i newsletter, kde budete prezentovat
vystupy projektu, pfiklady dobré praxe, planované akce, rozhovory apod.

Zorganizujte zajimavou akci pro celou instituci, kde budete téma/projekt
prezentovat. Pfizvéte internii externi ,ambasadory/ambasadorky”,
experty/expertky, zajimavé osobnosti podporujici dané téma a majici
vinstituci respekt. Priklady: kfest knihy, udileni cen rektora/rektorky.

Organizujte vzdélavaci a osvétové aktivity pro rlizné
cilové skupiny — tréninky, seminare, skoleni.

Vyzkumné aktivity jsou rovnéz pfileZitosti pro dalsi ,mobilizaci”

a Sifeni informaci, napfiklad skupinové rozhovory €i tzv. expertni
rozhovory (s vedoucimi pracovniky a pracovnicemi).

Nezapominejte na participativni pfistup — dejte lidem pfileZitost vyjadfit
své zkuSenosti a nazory, v€etné nesouhlasnych hlasd, zjistujte zpétnou
vazbu (napfiklad evaluac¢ni dotazniky, ankety, diskusni setkani).
Vyuzivejte kaZdé prilezitosti, kde téma a projekt/plan genderové

rovnosti prezentovat, a to jak uvnitf, tak vné instituce (napfiklad
konference, popularizaéni akce, kurzy pro zacinajici védce a védkyné
zamérené na jejich kariérni rozvoj a rozvoj kompetenci).

osobni komunikace a kontakt. Vyuzivejte i neformalni pfileZitosti
(obéd, setkani u kavy) k otevreni tématu a diskusi.

UdrZujte kontakt s lidmi, které se vam jiz podafilo oslovit a zapojit.
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4.4 Pripravte si plan genderové rovnosti

Plan genderové rovnosti je prakticky a uzite¢ny nastroj pro zahajeni sys-
tematické podpory genderové rovnosti v instituci. Pfi jeho pfipravé, kdy
budete definovat cile a konkrétni aktivity a opatfeni na zakladé poznatk(

z analyzy a potreb instituce, vychazejte vZzdy z konceptu ,zmény"” — vénujte
pozornost viem tfem (CtyFem) strategickym oblastem a ¢tyfem Grovnim.

» PODROBNE]JI VE 2. KAPITOLE, KDE TAKE UVADIME
ZAKLADNI PARAMETRY PLANU A JEHO OBSAH.

» PRIKLADY AKTIVIT A OPATRENI NAJDETE V 5. KAPITOLE.

JAK POSTUPOVAT PRI PRIPRAVE PLANU

> Stanovte si priority, tzv. SMART cile, a kvantitativnii kvalitativni indikatory.
S — specific / specifické, konkrétni

M — measurable / méfitelné

A — achievable/acceptable / dosaZitelné/pfijatelné

R — realistic/relevant / realistické/relevantni (vzhledem ke zdrojiim)

T — time specific/trackable / éasové specifické/sledovatelné

> Stanovte sirealisticky casovy plan/harmonogram, véetné obdobi

pro vyhodnoceni dopadd, tzv. ,monitorovaci obdobi” (napfiklad
jednou za dva roky budete realizovat dotaznikové Setfent).
o> Pfipfipravé vychazejte vzdy z participativniho pfistupu — zapojte
vSechny relevantni osoby v instituci, v€etné nejvy3siho vedeni, které
by mélo finalni plan odsouhlasit a dat mu vefejnou podporu.
> Identifikujte a vyuZijte nejrdznéjsi dostupné financni a lidské zdroje na
realizaci jednotlivych aktivit, opatfeni a akci (institucionalni ¢i grantové).
> Vyhodnocujte jiZz od pocatku moznostiinstitucionalizace a udrZitelnosti
— jaké z navrhovanych opatfeni bude mozné postupné zaclenit do
stavajicich politik, proces(, pravidel a bézné praxe — stanovte si

tzv. ,tvrdé" vystupy, napfiklad vznik nové interni normy €i pfedpisu.
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Identifikujte a urete osoby zodpovédné za jednotlivé oblasti dle jejich
pracovni agendy, kompetenci a pozice v organizaéni strukture.

U kazdého cile v planu uvedte i aktivity na udrZitelnost
(co bude nasledovat po dosazeni ,cile".).

O planu by se méli dozvédét vsichni lidé v instituci

— vénujte dostatek Casu jeho ,propagaci.

PRIKLADY CiLU A INDIKATORU ZMENY
A GENDEROVE ROVNOSTI V INSTITUCI

Kvantitativni

>

>

rlist (%) zastoupeni zen na jednotlivych pozicich, specificky

ve vedoucich pozicich, na profesorskych pozicich, ve

vedoucich a rozhodovacich organech atd.

pocet Zen/muz — kandidatek/kandidatd na pozice (nebo

v oborech), kde jsou zeny/muZi podreprezentovani

pocet Zen a muz{ (% zastoupeni zen a muz()

v hodnoticich ¢i vybérovych komisich

pocet proskolenych osob (napF. Gcast vedoucich

pracovnik{ na tzv. genderovych trénincich)

zvyseni poctu Ustavl/fakult, které pfijaly vlastni plan genderové rovnosti
specificky pro grantové agentury (nebo interni grantové agentury

VS): podil Zen a muz mezi zadateli, Gspésnymi hlavnimi pfijemci
(Fesiteli), prdmérna velikost grantu pro Zeny a muze apod.
institucionalizace — poCet nové pfijatych internich

dokumenttl, smérnic, norem, kodex0 apod.

prijeti pravidla pro pravidelny sbér a analyzu genderové

tFidénych dat, realizace dotaznikového Setfeni apod.

pocet genderovych seminard/kurzl pro prvni roéniky bakalarského studia

Kvalitativni

>

zvyseni povédomi o genderové problematice mezi osobami
na vedoucich pozicich (napf. realizace specifickych seminard
nebo zaclenéni tématu do seminarl pro management)

pfijeti novych strategickych zamér( a hodnot (politika genderové rovnosti)
vedoucimi pracovniky a jejich implementace v kazdodenni praxi

rozsiteni genderové citlivé kultury na pracovistich (napf. v oblasti
pracovnich podminek, uzivanijazyka, neverbalni komunikace)
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> zvySeni povédomi o tématu, institucionalni politice a praxi v oblasti
sladovani prace a rodi€ovstvi mezi vyzkumnymi pracovniky a pracovnicemi

> zviditelnéni pfinosu Zen, sniZeni vlivu genderovych
stereotypl ve vnimani role Zen ve védé/oboru

> informovanost o institucionalni genderové politice a planu
genderové rovnosti mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi
(zvySovani povédomi »- znalosti B uznani potfebnosti)

« EIGE Gear Tool, online interaktivni nastroj, jak realizovat ,zménu" v instituci
— Cast evaluace planu genderové rovnosti®

e Projekt INTEGER — nastroje pro sebereflexi, evaluaci a monitorovant;
checklisty, Sablony™

e Metodika projektu STAGES— ,Structural Transformation to Achieve Gender
Equality in Science" — pfiklady plan(i genderové rov-
nosti, monitoring genderové rovnosti v instituci”

e Metodika projektu FESTA— ,Towards Raising Organizational Awareness"
— nastroje pro sbér dat, indikatory™

* Metodika projektu GenisLab— ,Achieving Gender Balance at the Top of Scien-
tific Research" — participativni genderovy audit, genderové rozpoc¢tovanis

e Practical Guide to Improving Gender Equality in Research Organisations”
— monitorovani (indikatory) genderové rovnosti ve
vyzkumnych a grantovych institucich*

e Zprava GENDER-NET— ,Plans and Initiatives in Selected Research Institutions
Aiming to Stimulate Gender Equality and Enact Structu-
ral Change" — indikatory, nastroje, pfiklady dobré praxe'

9/ http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/step-step-guide

10 / http://www.integer-tools-for-action.eu/en/resource/assessment-toolkit

11/ http://eige.europa.eu/sites/default/files/stages_guidelines.pdf

12/ http://eige.europa.eu/sites/default/files/festa_toolkit_towards_raising_organizational_awareness.pdf

13/ http://eige.europa.eu/sites/default/files/genis-lab_achieving_gender_balance_top_scientific_research_guide-
lines.pdf

14 [ http://eige.europa.eu/sites/default/files/se_gender_practical-guide.pdf

15 / http://www.gender-net.eu/IMG/pdf/GENDER-NET_D2-6_-_Plans_and_initiatives_in_selected_research_institu-
tions_aiming_to_stimulate_gender_equality_and_enact_structural_change_.pdf


http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/step-step-guide
http://www.integer-tools-for-action.eu/en/resource/assessment-toolkit
http://eige.europa.eu/sites/default/files/stages_guidelines.pdf
http://eige.europa.eu/sites/default/files/festa_toolkit_towards_raising_organizational_awareness.pdf
http://eige.europa.eu/sites/default/files/genis-lab_achieving_gender_balance_top_scientific_research_guidelines.pdf
http://eige.europa.eu/sites/default/files/genis-lab_achieving_gender_balance_top_scientific_research_guidelines.pdf
http://eige.europa.eu/sites/default/files/se_gender_practical-guide.pdf
http://www.gender-net.eu/IMG/pdf/GENDER-NET_D2-6_-_Plans_and_initiatives_in_selected_research_institutions_aiming_to_stimulate_gender_equality_and_enact_structural_change_.pdf
http://www.gender-net.eu/IMG/pdf/GENDER-NET_D2-6_-_Plans_and_initiatives_in_selected_research_institutions_aiming_to_stimulate_gender_equality_and_enact_structural_change_.pdf

Pf¥iklad pro inspiraci
» Strategicky cil (oblast): ZvySeni zastoupeni Zzen ve vedoucich pozicich

Dilci cile

Akce,
nastroje

a opatfeni,
jakcile
dosahnout

Indikatory

cil

Nastroje
ovéfeni
avyhodno-
ceni

Zodpovédna
osoba

Casovy plan

Zdroje
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Zména internich
pravidel a proces(
kariérniho postupu

Vyjednani a Gprava pravidel
a dokumentu zaméreného
na hodnoceni prace

— zohlednénf kariérni
prestavky v systému
hodnoceni

Pocet nové pfijatych
dokumenttl/smérnic
(institucionalizace),
pocet upravenych
stavajicich dokumentd
(smérnic)

Prijeti1 nové interni
smérnice

Novy dokument na webu
instituce, v organizacnim
fadu apod.

Osoba s agendou
genderové rovnosti

2017—2020

Lidské zdroje
(osobni naklady)

Zvy3eni poctu Zen
na profesorské pozici

Vyjednani a pfijeti nového
pravidla — cile dosazeni
% zastoupeni zen mezi
profesory ve strategickém
dokumentu instituce

% zastoupeni zen
mezi profesory

Pocet novych
dokumentd (smérnic)

20 % Zen mezi profesory

1dokument
(interni smérnice)

Zprava z analyzy
statistickych dat

Dokument na webu

instituce, v organizacnim
fadu apod.

Osoba s agendou
genderové rovnosti

2017—2020

Lidské zdroje
(osobni naklady)

Zvy3eni povédom{

o problematice
genderovych stereotyp(
ve védecké kariéfe

Skoleni
(genderové tréninky)

Kvantitativni indikatory:
* pocet

realizovanych skoleni

* pocet

proskolenych osob

Kvalitativni indikatory:
* zména v pfistupu,
postojich, nové znalosti
a kompetence

6 Skoleni
30 Gcastnikd/acastnic

Nové znalosti
a pfistupy v praxi

Prezencnilistiny,
vystupy ze Skolent,
evaluacéni dotazniky
(po akci, rozhovory
s Gcastniky

a Gcastnicemi)

Osoba s agendou
genderové rovnosti

2017—2018

Lidské zdroje
(osobni naklady),
naklady na realizaci Skoleni



81

Nebud'te pFili§ ambiciézni

» stanovtesi priority s ohledem na zdroje, které mate k dispozici
(financni, lidské atd.), neprebirejte automaticky pfiklady z jinych
instituci, které nemusi vzdy fungovat v kazdém prostredi/
instituci stejné

» Dbudte realisticti a vychazejte nejen z institucionalniho,
aleisirsiho spolecenského (kulturniho) ¢i legislativniho
kontextu (napf. je redIné prosadit cil dosaZeni urcitého
procentniho zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich)

Bud'te flexibilni

» pribézné vyhodnocujte, analyzujte a diskutujte proces zmény,
Gspéchy i nezdary a budte pfipraveni plan
aktualizovat a pFizplsobit vyvoji situace

> ocefnujtei,neCekané” (neplanované, nezamérné) vysledky,
pozitivni dopady a vedlejsi efekty realizovanych akci

Priklady planti genderové rovnosti/diverzity pro inspiraci

» ,Third Action Plan for Equality Between Women and Men at the Universitat
Autonoma de Barcelona 2013—2017"; Gender Equality Action Plan 2017—20",
Curysska univerzita; Warwickska univerzita; Yorska univerzita, katedra
chemie; plany genderové rovnosti na norskych univerzitach; ,Equal
Opportunities Action Plan”, Ecole polytechnique fédérale de Lausanne™

16 / http://www.uab.cat/doc/igualt_en; http://www.gleichstellung.uzh.ch/en/politik/aktionsplan2o17.html;
https://www2.warwick.ac.uk/fac/sci/wmg/careers/workinginstem/wmg_athena_swan_bronze_application_
with_action_plan_160ct2013.pdf; https://www.york.ac.uk/chemistry/department/athenaswan/#tab-1; http://
kifinfo.no/en/content/gender-action-plans; https://equality.epfl.ch/files/content/sites/equality/files/PlanAction/
EPFL_BureauEgalite_WEB_ENG.pdf.

Dal3i priklady najdete http://genderaveda.cz/gender-a-zmena/zmena-v-instituci/.


http://www.uab.cat/doc/igualt_en
http://www.gleichstellung.uzh.ch/en/politik/aktionsplan2017.html
https://www2.warwick.ac.uk/fac/sci/wmg/careers/workinginstem/wmg_athena_swan_bronze_application_with_action_plan_16oct2013.pdf
https://www2.warwick.ac.uk/fac/sci/wmg/careers/workinginstem/wmg_athena_swan_bronze_application_with_action_plan_16oct2013.pdf
http://kifinfo.no/en/content/gender-action-plans
http://kifinfo.no/en/content/gender-action-plans
https://equality.epfl.ch/files/content/sites/equality/files/PlanAction/EPFL_BureauEgalite_WEB_ENG.pdf
https://equality.epfl.ch/files/content/sites/equality/files/PlanAction/EPFL_BureauEgalite_WEB_ENG.pdf
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4.5 Zacnéte: realizace a vyhodnocovani planu

NA CO NEZAPOMINAT V PROCESU ZMENY
A PRI REALIZACI VASEHO PLANU

> zorganizujte Gvodni setkani, vzdélavaci, informacni a osvétové akce a dale
realizujte pravidelné schlzky ,implementacniho tymu“/pracovni skupiny/
sité a dal3ich zapojenych osob, vEetné osob v rozhodovacich pozicich

> pokracujte v komunikaci, vyjednavani, zapojovani dalsich osob
a udrzovani kontaktu a motivaci jiz zapojenych osob

> vénujte dostatecnou pozornost pravidelnému vyhodnocovani,
sebereflexi a monitorovani procesu zmény (vystupy, Uspéchy,
dopady, pfinosy, pfekazky a problémy) — o realizovanych akcich
a vystupech pravidelné informujte napfiklad na jednani akademického
senatu, rady Ustavu, jednani vedoucich oddéleni apod.

> zohlednéte vystupy hodnocenia ,pouceni” z praxe pfi
aktualizaci a revizi planu na dalsi obdobi

> dalesevzdélavejte, rozvijejte své kompetence,
dovednosti a znalosti v problematice

> zapojujte se do siti, sdilejte své zkuSenosti (na narodni i mezinarodni Grovni)

> zajistéte institucionalizaci a udrZitelnost jiz pfijatych opatfeni a aktivit

MONITOROVANI A EVALUACE

Pfi vyhodnocovani se zamérte nejen na vystupy, ale také na samotny proces
zmeény. VyuZivejte jak kvantitativni, tak kvalitativni metody a nastroje. Proces
vyhodnocovani by mél vzdy zohledfiovat a zahrnovat i analyzu kontextu, ve
kterém proces zmény probiha. Vychazejte z prvni analyzy situace v instituci

a stanovenych cild a indikator( ve vasem planu. Soustfedte pozornost na
dlouhodobé i kratkodobé cile. Vyuzivejte pfi vyhodnocovani také externi osoby
(napf. facilitatory/ facilitatorky internich evalua¢nich workshopt, genderové
odbornice/ odborniky apod.). Zapojte viechny relevantni klicové osoby — proces
vyhodnocovani je pfilezitosti k dalSimu zvySovani povédomi a znalosti o pro-
blematice a pfesvédcovani dalSich osob o vyznamu a pfinosech realizovanych
akci. zaroven ziskate podporu (legitimitu) pro dalsi praci na realizaci planu.
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Pfiklady nastroji

» sbéraanalyza statistickych dat

» kvantitativni metody — dotaznikové Setfeni, ankety, evaluacni dotazniky
» kvalitativni metody

> analyza dokument( a proces(

> individualnia skupinové rozhovory
> evaluacnidotazniky

> interni"evaluaéniworkshopy
(implementacniho tymu, 3irsi pracovni skupiny apod.)
> zUcastnéné pozorovani

> participativni workshopy ,vzajemného uceni”

» Metodika projektu GenderTime — ,Monitoring Handbook”
— podrobné informace k procesu monitorovani a evaluace,
pfiklady nastrojd a technik?
» Metodika projektu GENOVATE — ,Evaluating Gender Structural Change”
— evaluace procesu zmény a genderovych akénich plantr
* Projekt INTEGER — nastroje pro proces ,sebereflexe”/,sebevyhodnocovan
» Metodika projektu GENOVATE — ,Promoting Sustainable Change”
— priklady nastrojd a technik?®

“u

[

PRIPRAVTE SE NA PREKAZKY A REZISTENCE?

Zmeény, které systematické prosazovani genderové rovnosti v instituci
vyzaduje, €asto zpochybnuji stavajici a nékdy neviditelné normy, hodnoty,
oCekavani, zvyky, praktiky a postupy. V kaZdém procesu zmény se proto
objevuji rezistence (odpor, odmitnuti ¢i nezajem), které souvisi se snahou
zachovat stavajici stav a udrzet mocenské pozice. Jde ve skutecnosti nejen
o organizacni zménu, ale také o socialni proces, ktery sméfuje k ,soci-
alizaci", tj. k pfijeti novych pfistup(, my3lenek, hodnot a postojd.

Né&kdy je obtiZné rozlisit, zda jde o rezistence, které souvisi s prosazovanim zmény
v organizaci jako takové, ¢i s pro mnohé stale nepfijatelnym tématem genderové
rovnosti. Prvnim krokem, ktery pom(iZe rezistencim pfedchazet, pfipravit se

a dokazat na né reagovat, je porozumét, v cem spocivaji a jaké jsou jejich priciny.

17/ http://www.gendertime.org/sites/default/files/GT_monitoring_handbook.pdf

18 / http://www.genovate.eu/media/genovate/docs/intconferencebrusselsdocs/GENOVATE_Guidelines_for_eva-
luating_GEAPs.pdf

19/ http://www.integer-tools-for-action.eu/en/section/check

20/ http://www.genovate.eu/media/genovate/docs/GENOVATE-gender-and-diversity-toolkit. pdf

21/ Podkapitola vychazi z publikace ,Handbook on Resistance to Gender Quality in Academia" http://www.resge.eu/
Upraveno a doplinéno autorkou.


http://www.gendertime.org/sites/default/files/GT_monitoring_handbook.pdf
http://www.genovate.eu/media/genovate/docs/intconferencebrusselsdocs/GENOVATE_Guidelines_for_evaluating_GEAPs.pdf
http://www.genovate.eu/media/genovate/docs/intconferencebrusselsdocs/GENOVATE_Guidelines_for_evaluating_GEAPs.pdf
http://www.integer-tools-for-action.eu/en/section/check
http://www.genovate.eu/media/genovate/docs/GENOVATE-gender-and-diversity-toolkit.pdf
http://www.resge.eu/

Typy rezistenci

Aktivni rezistence se projevuji jako snaha néemu aktivné zabranit, napfi-
klad skrze kritiku, hledani chyb, posméch nebo manipulaci. V pfipadé
pasivnich (,tichych") rezistenci naopak neprobiha Zadna ,akce", proje-
vuji se napfiklad nespolupraci, ignorovanim, protahovanim komunikace,
zdrzovanim vyjednavani zmény ¢&i zadrzovanim dlleZitych informaci.
Zaroven viak verbalné dana osoba miZze vyjadfovat souhlas a podporu.

RozliSujeme také explicitni (zjevné, oteviené) a implicitni (skryté, nevi-
ditelné) rezistence, které mdze byt obtizné rozpoznat. Dale mlzeme
pozorovat situace, kdy jsou rezistentni postoje a reakce namifeny speci-
ficky na genderovou problematiku, naopak mdZeme narazit na takové,
které se tykaji obecné zmeény. RozliSujeme také individualni (od jedné
osoby), skupinové (od skupiny osob) a osobni a institucionalni rezis-
tence, které vychazi z institucionalni kultury, praktik a politiky.

PRICINY REZISTENCI — PRIKLADY SITUACI A RESEN|?

Nejistota, pochybnosti a nedtivéra

Lidé v organizaci pocituji obavy z toho, jak zmény ovlivni jejich pracovni pozici,
prostFedi a vztahy na pracovisti — rezistence v3ak ¢asto vyplyvaji pouze z nejis-
toty, kterd je spojena s neznalosti, neporozuménim a nedostatkem informaci

o tématu, aktivitach, planované zméné, projektu apod. Rezistence se objevuji
také v pripadech, kdy lidé nemaji dlivéru k osob&/osobam, které zménu prosazuji
ajsou za ni zodpovédné — pochybuji, zda tyto osoby maji ,nejlepsi zajmy*, zda
jsou ve svych zamérech upfimni a zda jsou skutecné presvédceni o tom, co
prosazuji. Nedvéra mdZe vyplyvat také z toho, Ze lidé zpochybiuji kompetence,
odbornost a schopnosti osob, které zménu prosazuji. Kazda zména znamena
opustit minulost a jit dopfedu — lidé, ktefi na né¢em pracovali a néco v organi-
zaci nastavili, se brani zméné a pocituji ohrozeni, mohou navrhy na zmény poci-
tovat jako kritiku své prace a toho, co ,vybudovali" (napfiklad zména ve strategii
fizeni, institucionalni politice a strategickych dokumentech).

Reseni — doporuéeni
> informovanost, komunikace — zviditelfiujte téma, uverejiujte
aktualni statistiky o situaci v instituci z genderové perspektivy

\Y

vytvorte sdilenou predstavu s lidmi zapojenymi do projektu/aktivit,
kterou budou vSichni konsistentné uzivat (napf. kdyz budou projekt
a aktivity pfedstavovat)

22 / Podrobnégjsi informace a dal3i priklady situaci a FeSeni najdete na webu http://genderaveda.cz/gender-a-
-zmena/zmena-v-instituci/
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> dodejte tématu odbornost, navodte pocit védecké excelence
a neposilujte vnimani agendy genderové rovnosti jako ,soft" tématu
— zejména pfi komunikaci s védci a védkynémi je dlilezité téma ramovat jako
vyzkumny problém, jehoZ FeSeni vyZaduje specifickou odbornost a znalost
> d0kladné promyslete, kdo bude mit ,zménu“ v instituci na starosti
(respekt, autorita atd.)
> pfivyjednavani zmén vzdy vychazejte z principl participativniho pfistupu —
zapojujte od pocatku osoby v rozhodovacich pozicich, ocenujte jejich praci
na fizeni a rozvoji organizace a Uspéchy, kterych bylo v této oblasti dosazeno,
zaroven ale upozorujte, Ze je tfeba se pfizplsobit novym trendlim a , jit dal"
Obavy ze zmény stavajiciho stavu
Genderové aktivity/projekty maji za cil zménit stavajici stav nevyrovnaného
zastoupeni muz{l a Zen v institucich — muzi, ktefi v fadé obor( pfevazuji,
mohou mit obavy, Ze pfijdou o své pozice (napfiklad €asta situace odmitani
a boj proti zavadéni kvot a jinych afirmativnich opatfeni — projevuje se jako
obava, Ze to neni spravedlivé, pficemz ve skutecnosti mZe jit o obavu, Ze
se zvy3i konkurence napfiklad pfi vybé&ru osob do vedoucich pozic). Castou
reakci je obava z ohroZeni meritokracie, ktera vyplyva z pfesvédceni, Ze
vyzkumné organizace a véda jsou genderové neutralni, zaloZzené na objektivité
aindividualnich zasluhach a Ze neexistuji strukturalni pfekazky, naopak jde
o individualni problém Zen/rodicd apod. ObtiZe vyplyvaji i ze skute¢nosti,
Ze lidé maji casto problém pfizplsobit se né¢emu novému — pfijmout nové
téma, pfistup, myslenku — to vie mdze lidi stresovat a byt pro né nepfijemné,
i proto, Ze to znamena vzdat se svych zvyk( a zménit prostfedi, ve kterém
je lovék navykly fungovat, obzvlasté pokud lidé nemaji pocit, Ze zména jim
pfinese néco uzite€ného a prospésného, ale naopak praci a povinnosti navic.

Reseni — doporuéeni

> komunikujte, vysvétlujte, dokladejte pfinosy zmén a zavadénych
opatfeni pro viechny, prezentuje vyzkumné studie a fakta, ktera
ukazuji na strukturalni bariéry a ktera zpochybniuji fungovani védy
jako genderové neutralniho, objektivniho a férového prostfedi
zaloZeného pouze na vykonu a individualnich zasluhach

> vénujte Usili a Cas vyjednavani, aby se téma stalo soucasti institucionalnich
cilG a priorit — prosazujte agendu jako sou&ast institucionalni politiky,
rozvoje pracovnich podminek a lidskych zdrojd, tj. nikoliv jako samostatné
téma — snizi se tak riziko, Ze lidé jej budou vnimat jako agendu, ktera
je marginalni a neni soucasti fungovani vyzkumné organizace
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Rezistence viiéi genderovému tématu

Tyto rezistence velice €asto vyplyvaji z nedostate¢ného povédomi a informova-
nosti o problému — jde o situace, kdy lidé nepocituji nutnost zmény, a pokud
ano, podporu genderové rovnosti povazuji za néco zbyte¢ného a nepotfebného
— jde v3ak spise o ,slepotu” a nezamérné a neuvédomované projevy rezistenci.

Jinou situaci je otevieny odpor a zamérné nepratelské postoje a cho-
vani v{ci genderové problematice, a to jak ze strany muz(, tak zen:
> téma je spojovano s feminismem a zvyhodhovanim Zen
> téma do akademického a pracovniho prostfedi nepatfi
> typickou situacije projevovanirezistenci pfi prezento-
vani tématu/projektu/aktivit na podporu genderové rovnosti na
jednanich pracovnich tym €i v rozhodovacich organech
> prozeny mlZze byt nepfijemné se k tématu pfihlasit, pro-
toZe je to stavi do pozice, kdy potFebuji specialni ,péci"

Reseni — doporuéeni
> prezentujte fakta, statistiky, vyzkumy — to, Ze lidé nepocituji problém, ¢asto
zdGvodnuji svoji zkusenosti (,ve svém okoli jsem se s tim nikdy nesetkal/a")
> vysvétlujte, vem problém spociva, zvysujte
povédomi o tématu genderové rovnosti

> posilujtev lidech potfebu/nutnost zmény

> poukazujte na to, ze aktivity jsou pro vSechny — pro Zeny
i muze, vysvétlujte, proc nejde o zvyhodnovani zen

> iniciujte akce pro Zeny (diskusni setkani, vzdélavaci aktivity) — motivuijte,
podporujte, dodavejte odvahu se k tématu pfihlasit, ukazte, co jim to pfinese

> identifikujte muze, které by téma mohlo zajimat a ktefi mohou
prispét k nabouravani pfedstavy, Ze téma se tyka jen Zen
> napriklad mladé védce, studenty, otce malych déti, vyzkumné
pracovniky se zkuSenosti ze zahranici nebo muze, jejichZ partnerky/
manZzelky pracuji také ve védé, nebo pfimo ve stejné instituci

> vyuZivejte rlzné pfilezitosti pro zvySovani povédomi a ,demytizaci"
genderového tématu, napfiklad pravidelné porady, formalnii neformalni
udalosti v organizaci, informacni seminare k evropskym grantovym
schématdm a dalsi — mdlzZete tak oslovit osoby, které se nechtéji
Gc&astnit pfimo specifickych genderovych aktivit (napf. tréninkd)

> prijméte fakt, Ze postoje nékterych lidi nikdy nezménite a nema
cenu plytvat energii a casem, abyste je pFesvédcili, naopak
udrZujte kontakt s lidmi, ktefi jsou presvédceni, a vyuZivejte
jejich podporu pro zapojovani dalSich osob a sitovani
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Rezistence na individualni roviné

Jde o situace, kdy se lidé odmitaji zapojit do aktivit (napfiklad Gc¢astnit se
seminarl a trénink(), protoZe nejsou dostate¢né motivovani, nemaji zajem,
protoZe vidi jen negativni efekty a dopady zavadénych opatfeni a aktivit —
napriklad situace, kdy lidé byli pozvani jen pfilezitostné na jednu dvé akce,
chybi jim zpétna vazba, pravidelna komunikace a informace o vystupech nebo
pfinosech dané aktivity pro jejich profesni rozvoj. V nékterych pfipadech se
lidé, ktefi i maji o téma zajem, nezapojuji z dlivodu stigmatizace — obavy,

Ze budou spojovani s kontroverznim tématem a poskodi to jejich ,povést”
seri6zniho védce/védkyné, budouci spolupraci a kariérni pfileZitosti.

Reseni — doporuéeni

> udrZujte kontakt s lidmi, ktefi se jiZ zapojili, vEnujte dostatek
¢asu pravidelné komunikaci a poskytujte zpétnou vazbu,
vyuzivejte sit osob, které budou komunikovat na svych
pracovistich v kazdodennim kontaktu s kolegy a kolegynémi

> ziskat podporu vedeni (nejvyssiho i stfedniho managementu) je klicové,
protoze nezajem a nedostatek motivace ze strany vedeni se pak prenasi na
daldi osoby v instituci, zaroven se tak zmirni obavy lidi G¢astnit se aktivit,
které nejsou vedenim Ci kolegy a kolegynémi podporovany, ale spise jsou
povazovany za zbytecné i kontroverzni a berouci lidem ¢as na praci

> poskytujte uznani za sifeni tématu genderové rovnosti v instituci,
ocenujte aktivni kolegy a kolegyné, ktefi téma vefejné podporuji
a podili se na aktivitach (nejen financné, ale napfiklad udilenim cen)

» budte trpélivi, chce to éas, nevzdavejte to a pokradujte
» prijméte fakt, Ze jsou osoby, které nikdy nepFesvédcite,

wee &

cas a energii radéji vénujte tém, jejichZ postoje,
nazory a jednani je $ance zménit
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4.6 Doporuceni — shrnuti

> pozitivni motivace: zdlraziujte vyhody, uZitek a pfinosy pro vasi
instituci a pro jednotlivé skupiny a osoby v réiznych pozicich v instituci
> vzdy myslete na to, Ze je dlileZité poukazovat na pfinosy pro
vSechny (Zeny i muze), ale budte pFipraveni argumentovat, proc
nékteré aktivity a opatfeni jsou ureny pouze pro Zeny

> vzdy méjte po ruce dostupna data a vyzkumné studie
a odkazujte na né, tim dodate svym tvrzenim vahu a ukazete,
Ze nejde o smysleny, ,umély" ¢i pouze ojedinély problém

> vytipujte siinstituci ze zahranici, ktera je podobna té vasi a ktera
jerespektovana ze strany vasi instituce — pfi argumentaci
uvadéjte, proc a jak zde podporuji genderovou rovnost

> konkretizujte: vychazejte ze situace ve vasiinstituci a ve
vasem oboru (k tomu vyuZijte potfebna data, statistiky,
analyzy, zkusenosti kolegt a kolegyi apod.)

> upozornéte na pripadné ztraty a rizika a potfebu ,akce" (,sense
of urgency”) a vyzdvihujte pozitivni dopady realizovanych
aktivit, projektli nebo zavadénych opatfeni

> odkazujte na pozitivni zmény a dopady, které se mohou projevit az
v delSim €asovém horizontu (vyuZivejte pfiklady dobré praxe z jinych
instituci, kde programy a opatfeni dlouhodobé (ispé3né funguiji;
napfiklad opatfeni na podporu kombinace prace a rodicovstvi a zvyseni
navratnosti po rodi¢ovské dovolené zpét do vyzkumného tymu)

> personalizace: zmifujte osobni zkuSenosti, odkazujte na osobni zajmy
a potreby vedeni, kolegll a kolegyn (,co byste si pfali pro svoji dceru/Zenu?")

> vysvétlovat, vysvétlovat, vysvétlovat! DlleZita je oteviena diskuse
na vsech Grovnich, kazdodenni formalnii neformalni dialog
a komunikace s vedenim ,bez obav" — zakladem je umét téma
vysvétlit a vyuZivat kazdé pfileZitosti téma otevfit a diskutovat
(napf. i na neformalnivecefi s kolegy a kolegyné&mi)



zakladni podminkou Gspéchu je, aby osoba (Ci osoby), ktera
bude mit projekt/aktivity na starosti, byla sama presvédcena,
7e ma smysl fesit otazku genderové rovnosti. Nelze to pojmout
jako pridéleny tkol, ktery vas nezajima, nebo povinnost navic
— pokud nejste sami presvédceni, nepresvédcite druhé. Tato
prace je casové narocna, vyzaduje zaujeti, zajem a nadseni.
nebojte se k tématu pfihlasit, ale vzdy zvaZte, v jaké situacije
strategické hovofit otevFené a projevovat feministické postoje

budujte koalice, ziskejte pro téma osoby, které maji v instituci

respekt a silnou pozici a které se za téma postavi

budte trpélivia od zac¢atku méjte na paméti, Ze jde

o dlouhodoby proces, zmény nepfijdou hned

zdlraziujte, Ze pro udrZitelnost, efektivitu a Gspésné dosazeni cildl je
zasadni financni a personalni zajisténi, ale zaroven Ze mnoho prospésnych
zmén, zejména téch tykajicich se pravidel a podminek pro zménu pracovni
kultury a hodnot, Ize provést bez jakychkoliv finan¢nich naklad(

problematiku genderové rovnosti ramujte jako ,vyzkumnou otazku”,
zajimavy problém k feSeni a ke kritickému prezkoumani






Kdo ve védé rozhoduje?
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5.1 Genderova kultura a stereotypy

V této kapitole naleznete zakladni nastroje, aktivity a opatfeni pro
jednotlivé oblasti, které miiZete vyuzit pro inspiraci pfi pfipravé vaseho

sxpe

planu. Dopliiujeme pfiklady dobré praxe z CR i ze zahraniéi.’

SPECIFICKE DOKUMENTY A PRAVIDLA

Na symbolické roviné, ktera vsak hraje vyznamnou roli, jsou hodnoty a principy,
ke kterym se instituce hlasi (napf. férovost, rovné pfileZitosti, diverzita, transpa-
rentnost, nediskriminace apod.), zaclenény do jejich strategickych a internich
dokument(. Je to také vefejné prohlaseniinstituce a jejiho vedeni hlasiciho se

k témto hodnotam, tzn. nejen smér ,dovniti, ale i ,navenek” — napfiklad ve
vyrocnich zpravach ¢ na webovych strankach instituce.

Pfi vypracovani dokument( priib&Zzné konzultujte s vedenim instituce, které je
nakonec musi schvalit (spolu s dalSimi rozhodovacimi organy instituce), poté je
tfeba seznamit s nimi viechny zaméstnance, zaméstnankyné a/nebo studujici.
Vénujte dostatek Casu ,0svété”. Na pripravé dokumentd by mély participovat
idedlné viechny cilové skupiny, kterych se tykaji (napf. prostfednictvim diskus-
nich workshop(, anket apod.). Mohou byt vypracovany na Grovni celé instituce,
ale i napfiklad pro katedru &i pracovni tym.

14

P¥iklady dokumenti

,standard” pracovni (organizacni) kultury

eticky kodex

kodex k uzivani genderové senzitivni komunikace
pravidla pro hodnotici a vybérové komise

YyVYyVYYVY

kodex k sexualnimu obtéZovani — soucasti dokumentu je rovnéz popis, jak
postupovat a na koho se v instituci obratit, pokud se s takovym jednanim
nékdo na pracovisti nebo ve vyuce setka; sexualni obtéZzovani je jen jeden
zmnoha projev( sexistické kultury, kterd mZze mit podobu napfiklad
sexistické komunikace (napfiklad propagacni videa pro nabor studujicich)

1/Vice pfikladd najdete na webu www.genderaveda.cz/gender-a-zmena/


http://www.genderaveda.cz/gender-a-zmena/
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e UZite¢nym zdrojem informaci, ktery vam pom(Ze pfi pfipravé kodexu,
je pfirucka — ,Sexualni obtéZovani na vysokych Skolach: proc vznika,
jak se projevuje, co Ize proti nému délat".?
* Vyzkumna studie k situaci v ¢eském vysokém Skolstvi — ,Sexualni obtéZovanive

vysokoskolském prostfedi: analyza, souvislosti, FeSeni” (Vohlidalova ed. 2010).

» Inspirujte se pfiruckou ,Creating a Positive Departmental Climate at
Virginia Tech — A Compendium of Successful Strategies", vypracovanou
v Polytechnickém institutu ve Virginii, kde si skupina védct a védkyn
v ramci svého oddéleni nadefinovala klicové hodnoty s cilem posilit pozitivni
atmosféru na pracovisti (oteviena komunikace, spole¢né rozhodovani,
ddraz na kvalitu a Gspé&3nost, ocenéni diverzity atd).3

» Masarykova univerzita v Brné pfijala eticky kodex i kodex k sexualnimu
obtéZovani. Dohled nad uplatiiovanim a dodrzovanim princip(
nediskriminace a rovnosti na univerzité vykonava Panel pro rovné
prileZitosti, ktery je stalym poradnim organem rektora MU .4

» Univerzita SciencesPo, Francie — manual k sexualnimu obtézovanis

KOMUNIKACE A JAZYK

Komunikace a jazyk hraji zasadni roli pfi utvafeni socialni reality, genderovych
ajinych stereotypl a nerovnosti. PouZivani genderové senzitivniho jazyka

a komunikace (verbalni, neverbalni i vizualni) vyznamné prispiva k odstrafiovani
téchto stereotypll a nerovnosti. Pomaha zviditelfiovat a uznavat znevyhodnéné
€i méné reprezentované skupiny osob v daném prostfedi. V akademickém

a vysokoskolském prostfedi jsou takovou skupinou vétSinou Zeny, a to zejména
ve vedoucich pozicich €i na nejvyssich prickach akademické hierarchie. BéZzné
uzivani generického maskulina napfiklad pro oznacovani pozic ¢i titulovani (pro-
fesor, docent) utvrzuje predstavy a ocekavani (muzt i zen) ohledné osob, které si
s takovymi pozicemi spojujeme. Experimentalni studie dokladaji, Ze pokud pou-
Zijeme slovo ,védec", lidé si s velmi vysokou pravdépodobnosti pfedstavi muze,

~u

v pfipadé, Ze se pouZzije vyraz ,védec Ci védkyné", je vysledek zcela jiny.

2/ http://gender.fhs.cuni.cz/KGS-11-version1-metodika_pro vyucujici_fi.pdf

3/ https://advance.vt.edu/content/dam/advance_vt_edu/resources_links/climate_compendium/department_cli-
mate_compendium.pdf

4/ https://www.muni.cz/o-univerzite/uredni-deska/sexualni-obtezovani, https://www.muni.cz/o-univerzite/
uredni-deska/eticky-kodex-akademickych-a-odbornych-pracovniku-masarykovy-univerzity

5/ http://eige.europa.eu/sites/default/files/sciencespo_guidelines_on_dealing_with_sexual_harassment.pdf


http://gender.fhs.cuni.cz/KGS-11-version1-metodika_pro______vyucujici_fi.pdf
https://advance.vt.edu/content/dam/advance_vt_edu/resources_links/climate_compendium/department_climate_compendium.pdf
https://advance.vt.edu/content/dam/advance_vt_edu/resources_links/climate_compendium/department_climate_compendium.pdf
https://www.muni.cz/o-univerzite/uredni-deska/sexualni-obtezovani
https://www.muni.cz/o-univerzite/uredni-deska/eticky-kodex-akademickych-a-odbornych-pracovniku-masarykovy-univerzity
https://www.muni.cz/o-univerzite/uredni-deska/eticky-kodex-akademickych-a-odbornych-pracovniku-masarykovy-univerzity
http://eige.europa.eu/sites/default/files/sciencespo_guidelines_on_dealing_with_sexual_harassment.pdf
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Prikladem, jak se vyvarovat stereotypizaci roli muz{ a Zen ve védé a podpofit
zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich, je pouZivani jazyka, ktery nepracuje

s generickym maskulinem ve vefejnych dokumentech &i internich pfedpisech.
Konkrétnim pfikladem zmé&ny potom bude Gprava pravidel pro vyhlaSovani
nominaci do rozhodovacich organ( ve znéni: ,Pfijimdme nominace na kandiddty

a kandiddtky do voleb na dékana nebo dékanku.” Komunikace se v3ak vztahuje i na
kazdodenni pracovni vztahy, odehrava se mezi kolegy a kolegynémi, nadfizenymi
a podfizenymi, na pracovnich schiizkach apod.

» Technologicka agentura CR — ,Pfirucka pro uzivani genderové senzitivniho
jazyka v komunikaci TA CR"6

* ,Guidelines for Using Gender-sensitive Language in Communication, Research
and Administration™

* Projekt EGERA — ,Antwerp Charter on Gender-sensitive Communication in and
by Academic Institutions"®

* UNESCO — ,Guidelines on Gender-neutral Language™

«Valdrova, J., Knotkova-Capkova, B., Paclikova, P. 2010 — ,Kultura genderové
vyvaZeného vyjadfovani“e

VZDELAVACI AKTIVITY

Specifické seminare, kurzy a workshopy pro rlizné cilové skupiny, studujici a pra-
covniky a pracovnice instituce na vsech Urovnich a pro viechny typy pracovnich
pozic: nejvyssivedeni, stfedni management, administrativa, personalni oddéleni,
vyzkumni a pedagogicti pracovnici a pracovnice, ¢lenové a ¢lenky hodnoticich

a vybérovych komisi, zacinajici védkyné a védci atd.

Pfiklady tematického zaméfeni

» genderova rovnost ve védé a akademické kariéfe, politika rovnych
prilezitosti Zen a muzy; fizeni diverzity, sladovani pracovniho
arodinného Zivota, genderové stereotypy a hodnoceni, sexualni
obtéZovani a genderova kultura organizace, genderova dimenze
v obsahu vyzkumu, genderové citlivé vzdélavani a kurikulum apod.

> Studie dokladaji pozitivni dopady na zmény postojli a jednani téch, ktefi se
genderovych trénink( Gcastni. Priklad: ,Investing in Gender Competence™

6/ https://www.tacr.cz/gender/160324_prirucka_gender_jazyk.pdf

7/ http://eige.europa.eu/sites/default/files/reutlingen_university_guidelines_for_using_gender-sensitive_language.pdf
8/ http://eige.europa.eu/sites/default/files/egera_antwerp_charter_on_gender-sensitive_communication_in_
and_by_academic_institutions.pdf

9/ http://eige.europa.eu/sites/default/files/unesco_guidelines_gender-neutral_language_o.pdf

10/ https://docs.google.com/viewerng/viewer?url=https://sites.google.com/a/ceskaskola.cz/wiki/ke-stazeni/
Gender_prirucka.pdf?attredirects%3D0%26d%3D1

11/ http://eige.europa.eu/rdc/eige-publications/investing-gender-competence


https://www.tacr.cz/gender/160324_prirucka_gender_jazyk.pdf
http://eige.europa.eu/sites/default/files/reutlingen_university_guidelines_for_using_gender-sensitive_language.pdf
http://eige.europa.eu/sites/default/files/egera_antwerp_charter_on_gender-sensitive_communication_in_and_by_academic_institutions.pdf
http://eige.europa.eu/sites/default/files/egera_antwerp_charter_on_gender-sensitive_communication_in_and_by_academic_institutions.pdf
http://eige.europa.eu/sites/default/files/unesco_guidelines_gender-neutral_language_0.pdf
https://docs.google.com/viewerng/viewer?url=https://sites.google.com/a/ceskaskola.cz/wiki/ke-stazeni/Gender_prirucka.pdf?attredirects%3D0%26d%3D1
https://docs.google.com/viewerng/viewer?url=https://sites.google.com/a/ceskaskola.cz/wiki/ke-stazeni/Gender_prirucka.pdf?attredirects%3D0%26d%3D1
http://eige.europa.eu/rdc/eige-publications/investing-gender-competence
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» Univerzita v Grazu, Rakousko — soucasti interniho vzdélavaciho
leadership programu, ktery organizuje univerzitni organ pro genderovou
rovnost, jsou workshopy zamérené na zvySovani povédomi a citlivosti
v{i¢i predsudk(im a stereotyplim. Cilem je posilovat schopnost vnimat

a reflektovat genderovou a jinou diskriminaci a stereotypy ve vybérovych
procesech, véetné evalua¢nich mechanismu a kritérii hodnoceni.”?

* FESTA — ,Improving Meeting Culture™s
* GENOVATE — ,Learning Package on Gender Competent Leadership in Academia”
* FESTA — ,Gender Sensitive PhD Supervisory Toolkit"s

KAMPANE, OSVETOVE A INFORMACNI AKCE

Napfiklad plakatoveé vystavy, knihy rozhovord, videa, letaky, kampané na
témata sladovani pracovniho a osobniho/rodinného Zivota, diskriminace,
sexualni obtéZovani apod.

> Vysoka Skola chemicko-technologicka v Praze, NKC — gender
a véda: kniha rozhovord s védkynémi, plakatové vystavy®

» NKC— genderavéda: knihy rozhovor( a plakatové vystavy,
vyro¢ni prednasky a dalsi popularizacni aktivity”
» Ctvrtavina: video ,Sexismus na ¢eskych uméleckych skolach™®

» Vysoké ucenitechnické v Brné: videokampan ,Sem patfim™?

Z rozhovoru s védcem z VSCHT Praha o aktivitach genderového projektu
TRIGGER:,Jsem rozhodné pro, aby tady takové aktivity byly. UZ jen tim, Ze tato plat-
forma vznikla, se s tim lidé musi potkat, uZ védi, Ze genderové téma existuje. Vefim, Ze to
v nich zaseje seminko. Treba jd jsem se timto nasim rozhovorem a diskusi okolo naucil
nové véci. Libila se mi vystava plakdt( s védkynémi. Lidé si zvyknou na to, Ze tady jsou

.

i Zeny-védkyné a Ze maji vysledky a lispéchy. A zacne jim to pfipadat normdlni."

12/ http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/good-practices/austria/workshop-bias-sensitising-quality-ass-
urance-personnel-selection

13/ http://eige.europa.eu/sites/default/files/festa_improving-meeting-culture.pdf

14 [ http://www.genovate.eu/modules/gender-competent-leadership/genovate.html#headingtaglink_1
15/ http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/examples/gender-phd-supervisor-toolkit
16 / https://gro.vscht.cz/rozhovory

17/ http://genderaveda.cz/popularizace/, http://genderaveda.cz/publikace/nkc-gender-a-veda/
http://genderaveda.cz/mentoring/nas-mentoring/

18 / https://www.youtube.com/watch?v=IlalaPTetZig

19 / https://www.youtube.com/watch?v=H3Wcp4v794U

20/ http://genderaveda.cz/chemici-o-rovnosti-radek-skarohlid/


http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/good-practices/austria/workshop-bias-sensitising-quality-assurance-personnel-selection
http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/good-practices/austria/workshop-bias-sensitising-quality-assurance-personnel-selection
http://eige.europa.eu/sites/default/files/festa_improving-meeting-culture.pdf
http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/examples/gender-phd-supervisor-toolkit
http://genderaveda.cz/popularizace/
http://genderaveda.cz/publikace/nkc-gender-a-veda/
http://genderaveda.cz/mentoring/nas-mentoring/
https://www.youtube.com/watch?v=IalaPTetZig
https://www.youtube.com/watch?v=H3Wcp4v794U
http://genderaveda.cz/chemici-o-rovnosti-radek-skarohlid/
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OSOBNI PRIKLAD

Budte vzorem pro ostatni, motivujte druhé a podilejte se na vytvareni podplirné
a oteviené atmosféry (zejména z pozice vedouciho pracovnika/pracovnice),
pracujte védomé s vlastnimi predsudky a stereotypy.

» TIPY ADOPORUCENI NAJDETE V KAPITOLE 1.2



5.2 Hodnoceni, nominacni a vybérova fizeni

POSTUPY PRO HODNOTICI, VYBEROVE A NOMINACNIi PROCESY

> prijeti pravidel a dokument( (manualy), formalizace

> daldivzdélavaniclent a clenek komisi a panell (napf.
na téma, jak eliminovat vliv stereotypd na hodnocent)

B> monitorovanisituace, zpétné vyhodnoceni priibéhu
vybérového, nominacniho ¢i hodnoticiho Fizeni

> anonymizace zivotopist kandidatl a kandidatek (vymazani téch
(dajd, ze kterych je patrné pohlavi dané osoby; vyzkumy ukazuji, ze
Zivotopis s muzskym jménem ma pfi vybéru vétsi Sanci na uspéch)

> pravidla pro genderové citlivé znéni inzeratd

\%

pravidlo pro genderové vyvazené komise a panely (vyzkumy dokladaji,
Ze pokud je v pfijimacich komisich alespon jedna Zena, zvySuje se
pravdépodobnost, Ze se Zeny do vyb&rového Fizeni pfihlasi) apod.

Pfiklad — Znéni inzeratu

» Zaméstnavatel m(Ze naplfiovat svou povinnost zajistovat rovné
prilezitosti (§ 4 zakona o zaméstnanosti) a napfiklad svij zajem
na ziskavani téch nejkvalitnéjsich zaméstnankyn a zaméstnanc(l
(ve v&tsiné pFipadu prilakani vice Zen) nejenom tim, Ze:

» pracovniinzerci formuluje nediskriminaénim zplsobem:
.Na misto vyzkumné pracovnice/vyzkumného pracovnika ptijmeme..."/
VyhldSeni vybérového fizeni na pozici odborny/d asistent/ka

» aleitim, Ze Zeny/muze podle stavajici situace na pracovisti, tak aby byla
podpore diverzita, k G¢asti na vyb&rovém fizeni vyslovné vyzve:
LU vybérového Fizeni uvitdme Zeny." / ,U vybérového Fizeni uvitdme muZe." >
» Doinzeratujevhodné dale uvést, Ze instituce zajistuje
podminky pro kombinaci prace a rodinného zivota, a v ¢asti
.Nabizime" mdZe stat napriklad: ,Flexibilita pracovni doby
a vstricnost v oblasti kombinovdni osobniho a pracovniho Zivota."

Pravidla pro hodnoceni védecké a/nebo pedagogické prace

> zohlednéni kariérni pfestavky z dlivodu rodicovstvi, péce o zavislé cleny rodiny
¢i dlouhodobé nemoci, zohlednéni prace na ¢astecné tvazky apod. (hodnoceni
skute¢né odpracovaného casu, tj. akademického, ne biologického)

21/ Spondrova, P. 2014. Pravni aspekty postaveni Zen a muzd ve vysoko3kolském prostfedi a ve vefejnych vyzkum-
nych institucich v Ceské republice.



> nastavenidélky a typu zahrani¢ni mobility zohledfujici osobni
arodinny Zivot, je-li vyZadovana v internim systému hodnoceni

Pfiklady formulace v internim dokumentu

» ,Doba, po které se pravidelné provddi atestace vyzkumné/ho pracovnice/
ika, se (bez dalSiho) prodluZuje o uznanou dobu rodicovstvi nebo jinak
stanovenou dobu, po kterou pecoval/a o dité do tfi let véku. Podobné by
se mélo zachdzet s jingmi mimofddnymi absencemi, jako je napfiklad
dlouhodobd nemoc nebo péce o osobu blizkou.” (Spondrova 2014)

» U vyzkumného pracovnika &i pracovnice, ktefi z diivodu péce o déti, Cleny rodiny
Ci z diivodu dlouhodobé nemoci nebo z podobnych divod(i nepracovali po celé
hodnocené obdobi, jsou vysledky jejich Cinnosti hodnoceny proporciondlné
s ohledem na skutecnou odpracovanou dobu v hodnoceném obdobi.”

Jak postupovat — modelovy pfiklad
> Usilujte o zvy3eni poCtu Zen ve skupiné uchazecek a uchazecd.
Vyzkumy ukazuji, Ze Zeny jsou hodnoceny férovéji, resp. snizuje se
vliv genderovych predsudk( u hodnotitell i hodnotitelek, pokud
jsou ve skupiné zastoupeny alespon z 30 %. Jak toho dosahnout?
> VyuzZivejte nejriznéjsi informacni kanaly pro Sifeniinformace
o volném misté ¢i nominaci do vedouci pozice. Oslovujte pfimo
Zeny, vzdy se vyvarujte generického maskulina (,Vyhlasujeme vybe-
rové fizeni na pozici feditele vyzkumného tGstavu”). Nebojte se uvést,
Ze vaSe oddéleni nebo Ustav ma zajem o pfijeti zen do tymu.
> Aktivné vyhledavejte Zeny. Mate pocit, Ze ve vaSem oboru zadné
vhodné kandidatky nejsou? Zkuste se kolegli a kolegyh zeptat, zda védi
o kvalifikované kandidatce Zené, a uvidite, Ze napady tu najednou budou.
> Vyuzivejte databaze expertek (napr. AcademiaNet, EMBO?).
> Predem sipfipravte jasna kritéria hodnoceni a jejich pofadi (prioritu)
av priibéhu hodnocenije neménte. Uplatiujte je dlisledné a konzistentné na
vSechny, bod po bodu, s konkrétnimi pfiklady toho, jak si dana osoba stoji.

> Vytvorte si evaluacni formular.

> Vénujte dostatecny ¢as (nejméné 20 minut)
hodnoceni kazdého uchazece a uchazecky.

> Vyhodnotte celkovou Zadost kazdého uchazece a uchazecky,
nebudte pfilis zavisli pouze na jedné jeji soucasti, jako jsou napfiklad
doporucujici dopisy, publikacni ¢innost nebo Zivotopis.

> Budte schopniobhajit kaZzdé své rozhodnuti o odmitnuti
Ci schvaleni kandidata nebo kandidatky.

22/ http://www.academia-net.org/, http://www.embo.org/science-policy/women-in-science/wils-database-of-
-women-in-life-sciences
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http://www.academia-net.org/
http://www.embo.org/science-policy/women-in-science/wils-database-of-women-in-life-sciences
http://www.embo.org/science-policy/women-in-science/wils-database-of-women-in-life-sciences
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> Pfizvéte externiho hodnotitele ¢i hodnotitelku.

> Diskutujte s cleny a clenkami komise, reflektujte a upozornujte na
moZzny vliv pfedsudkd. VyuZit mizete argumenty z vyzkumnych studi.

Cilené nabory, univerzity v Tromsg a Trondheimu, Norsko

» Scilem najit potencialni kandidatky na konkrétni pozice univerzita
v Tromsg zfidila specifickou vyhledavaci komisi, ktera identifikuje
kvalifikované Zeny a povzbuzuje je, aby se o misto uchazely. V pfipadé,
Ze Zadné vhodné kandidatky nejsou, musi komise vypracovat zpravu
o okruhu potencialnich uchazec a uchazecek v daném oboru
a o priibéhu procesu vyhledavani. Uspésny aplikacni proces je v pravidlech
definovan minimalnim zastoupenim 40 % kandidatek Zzen.

» Nauniverzité v Trondheimu (NTNU) rovnéz vénuji velkou pozornost
procesu pfijimani novych pracovnik{ a pracovnic, ddraz kladou na
dlouhodobou strategii vyhledavani kvalifikovanych a talentovanych
védcl a védkyn. Fakulty i jednotlivé katedry maji tzv. vyhledavaci
pracovni skupiny, které se préib&zné vénuji aktivnimu vyhledavani
talentd a identifikuji Zeny, které odpovidaji kvalifikaénim pozadavk{m.
Samotny proces vybérového fizeni probiha na zakladé nastavenych
standard(, které se tykaji napfiklad znéni zvefejiiovanych inzeratd.
Inzeradty na volna pracovni mista zdGraznuji zajem NTNU podpofit Zeny
v technickych oborech a vyvazenost z hlediska véku, genderu a etnicity.*

« Video pro ¢leny a ¢lenky komisi o vlivu genderovych stereotyp(i ve vybérovém
fizenia o tom, jak tyto situace fesit — CERCA*

 Michiganska univerzita — pfiklady dobré praxe, dokumenty k vyb&rovym
a hodnoticim procestim2®

* Arizonska univerzita — ,Avoiding Bias in Reading and Writing Evaluations"”

* FESTA — ,Gender Issues in Recruitment, Appointment and Promotion Processes
— Recommendations for a Gender Sensitive Application of Excellence Criteria“?®

» Anonymizace, Nature — ¢asopis Nature nabizi jako
alternativu proces dvoji anonymizace pfi recenzovani ¢lankd
(tj. anonymizace recenzentl/recenzentek a autor(i/autorek).?

23/ http://www.gender-net.eu/IMG/pdf/GENDER-NET_D2-6_-_Plans_and_initiatives_in_selected_research_insti-
tutions_aiming_to_stimulate_gender_equality_and_enact_structural_change_.pdf

24 / http://www.ntnu.edu/studies/gender_equality

25/ https://www.youtube.com/watch?v=g978T58gEL0

26 / http://advance.umich.edu/good-practices.php, http://advance.umich.edu/resources/stride-tenbestpractices.pdf
27/ http://diversity.arizona.edu/sites/diversity/files/evaluationi_avoidingbias.pdf

28 / http://eige.europa.eu/sites/default/files/festa_gender_issues_recruitment_appointment_promotion.pdf

29/ http://www.nature.com/news/nature-journals-offer-double-blind-review-1.16931


http://www.gender-net.eu/IMG/pdf/GENDER-NET_D2-6_-_Plans_and_initiatives_in_selected_research_institutions_aiming_to_stimulate_gender_equality_and_enact_structural_change_.pdf
http://www.gender-net.eu/IMG/pdf/GENDER-NET_D2-6_-_Plans_and_initiatives_in_selected_research_institutions_aiming_to_stimulate_gender_equality_and_enact_structural_change_.pdf
http://www.ntnu.edu/studies/gender_equality
https://www.youtube.com/watch?v=g978T58gELo
http://advance.umich.edu/good-practices.php
http://advance.umich.edu/resources/stride-tenbestpractices.pdf
http://diversity.arizona.edu/sites/diversity/files/evaluation1_avoidingbias.pdf
http://eige.europa.eu/sites/default/files/festa_gender_issues_recruitment_appointment_promotion.pdf
http://www.nature.com/news/nature-journals-offer-double-blind-review-1.16931
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5.3 Kariérni rozvoj a postup

Specifické programy a aktivity pro zacinajici védkyné a védce nebo pouze pro
Zeny (skupiny, které jsou v dané instituci/oboru podreprezentovany a/nebo
znevyhodnény). Cilem je individualni podpora, ktera doplfiuje opatfeni na
institucionalnia symbolické roviné (kapitoly 5.1a 5.2). Prvnim krokem je vytvorit
institucionalni politiku a systém kariérni podpory jak na Grovni celé instituce, tak
jejich jednotlivych soucasti. Pfikladem muzZe byt zfizeni kariérniho centra nejen
pro studujici, ale také pro zaméstnance a zaméstnankyné, které tuto agendu
spolu s podporou genderové rovnosti a diverzity m(iZze mit na starosti. Zaroven je
vhodna spoluprace s personalnim oddélenim ¢i studentskymi a jinymi organiza-
cemia sitémi.

» Plany kariérniho rozvoje a postupu, Svobodna univerzita v Berliné,
Némecko — viechny katedry a centralni oddéleni musi vypracovat plan
kariérni podpory zen a postupu na dalSi roky. Maji povinnost analyzovat
soucasnou situaci z genderové perspektivy (realizovat kvantitativni
i kvalitativni Setfeni a definovat cile a opatFeni ke zlepSeni situace.
Jednotlivé plany se diskutuji s vedenim univerzity, které je schvaluje. DalSim
nastrojem je alokace finan&nich prostfedk( na zakladé hodnoceni vykonu
jednotlivych oddélenti, které zahrnuje i podporu genderové rovnosti. Ta
se méfi napfiklad podle poctu nové jmenovanych profesorek ¢i podle
poctu doktorskych praci zen (Vinogradova, Janchen, Obexer-Ruff 2015).

» Plan kariérniho rozvoje, Trnavska univerzita, Slovensko — v ramci
projektu strukturalni zmény GENOVATE vypracovala univerzita v roce 2013
plan genderové rovnosti, jehoZ soucastije i plan kariérniho rozvoje. PFi
jeho pripravé tvlrci vychazeli z participativniho pristupu, kdy provadéli
komplexni Setfeni a analyzy potfeb vyzkumnych pracovnik( a pracovnic.>®

MENTORINGOVE PROGRAMY A SITOVANI

Mentoring je proces, skrze néjz se dostava mladsim a méné zkusenym lidem
(tzv. mentees) podpory a rad (odbornych i pfatelskych) od zkusenéjsich mentor(
a mentorek, coZ jim ma umoznit nastartovat kariéru a uspét v pracovnim Zivoté
nebo ve studiu. Samostatné ¢i jako sou¢ast mentoringového programu m(izete
organizovat specifické tréninky a kurzy pro zacinajici védkyné a védce, které by

mély navazovat na individualni kariérni poradenstvi. Pfiklady témat vzdélavacich

30/ http://eige.europa.eu/sites/default/files/genovate_travna_univ_institutional_recruitment_progression_
research.pdf


http://eige.europa.eu/sites/default/files/genovate_travna_univ_institutional_recruitment_progression_research.pdf
http://eige.europa.eu/sites/default/files/genovate_travna_univ_institutional_recruitment_progression_research.pdf
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aktivit: komunikaéni dovednosti, lektorské dovednosti, identifikace a rozvoj
silnych stranek, time-management a sladovani pracovniho a osobniho Zivota,
kurzy projektového fizeni apod.

Tipy

» Podrobnéinformace k mentoringovému programu najdete na
webu NKC — gender a véda v sekci ,Mentoring” a v pfirucce
.Mentoring. Kariérni rozvoj zacinajicich védkyn a védcd."

KARIERNi PORADENSTVI

Individualni poradenstvi m(Ze byt jak na bazi externi, tak interni (zajistuje napfi-
klad kariérni centrum). Zaroven by mélo probihat i na Grovni pracovnich tymf,
oddéleni ¢i kateder ze strany vedoucich pracovnikd a pracovnic ve formé pravidel-
nych schlizek a konzultaci k tzv. individualnimu kariérnimu planu apod.

Tipy
» Manual,Giving and Getting Career Advice: A Guide for
Junior and Senior Faculty”, Michiganska univerzita®

» Priklady dalSich aktivit a dobré praxe pro zacinajici védkyné a védce najdete
v publikaci ,Guidelines for Gender Equality Programmes in Science".3

CENY, STIPENDIA A SPECIFICKE GRANTY PRO VEDKYNE A STUDENTKY

> navratové granty a dalsi podpora po kariérni
prestavce napf. z ddvodu rodiCovstvi

> ceny pro Uspésné védkyné

> stipendiaa startovaci balicky" pro védkyné ve vyrazné muzskych
oborech (napf. pokud je na fakulté méné nez 20 % zZen)

» Pamétni grant Martiny Roeselové — udéluje Ustav organické
chemie a biochemie AV CR, v.v.i., a je urfen studujicim v doktorském
programu nebo postdoktoranddm/postdoktorandkam pecujicim o dité
predSkolniho véku a zaroven se aktivné vénujicim védecké praci.x

31/ http://genderaveda.cz/mentoring/odkazy/

32/ http://advance.umich.edu/resources/CareerAdvising.pdf

33/ http://ec.europa.eu/research/science-society/document_library/pdf_o6/prages-guidelines_en.pdf
34 / www.nf-martiny-roeselove.cz


http://genderaveda.cz/mentoring/odkazy/
http://advance.umich.edu/resources/CareerAdvising.pdf
http://ec.europa.eu/research/science-society/document_library/pdf_06/prages-guidelines_en.pdf
http://www.uochb.cz/web/structure/1495.html?lang=cz
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» Cena Milady Paulové — udéluje Ministerstvo Skolstvi, mladez
a télovychovy ve spolupraci s NKC — gender a véda. Smyslem udileni je
vefejné a také formou finanéniho daru ocenit védeckou praci vyznamnych
Ceskych badatelek, podpofit Zeny ve v&dé a inspirovat zacinajici
védkyné nebo studentky, které védeckou drahu zvazuji. Cena je uréena
vyznamnym védeckym osobnostem za jejich pFinos rozvoji oboru,
vCetné pedagogické ¢innosti, vedeni diplomovych a disertacnich pradi,
ale také za spolupraci s obanskymi organizacemi nebo prdmyslovou
sférou. Je ur€ena védkynim, které se angazuji vakademické, obcanské
nebo soukromé sféfe. Cena je kazdy rok udélovana v jiném oboru.3

~NABOR" STUDUJICICH

cu

Specifické aktivity zamérené na ,pfilakani” divek ke studiu, zejména v technic-
kych oborech: napfiklad kampanég, organizovani tzv. ,Girl's day", mentoringové
programy pro stfedoskolacky, letni Skoly apod.

» Girl'sday: http://girlsday.cz/

» Letnipocitacové Skoly pro divky, Fakulta informacnich
technologii VUT v Brné: http://holky.fit.vutbr.cz/

» Mentoring pro stfedoskolacky, NKC — gender a véda: old.genderaveda.cz

35/ http://genderaveda.cz/cena-milady-paulove/. Dal3i pfiklady najdete zde: http://genderaveda.cz/ceny-a-stipen-
dia-pro-vedkyne/


http://girlsday.cz/
http://holky.fit.vutbr.cz/
http://genderaveda.cz/cena-milady-paulove/
http://genderaveda.cz/ceny-a-stipendia-pro-vedkyne/
http://genderaveda.cz/ceny-a-stipendia-pro-vedkyne/

5.4 Pracovni podminky a kombinace pracovniho
a osobniho Zivota

FLEXIBILNI FORMY PRACE A ORGANIZACNI KULTURA

Prace zdomova, flexibilni pracovni doba, ¢aste¢né Gvazky jsou rezimy vhodné
pro rodice malych déti, ale i dal3i skupiny zaméstnancd, a to predevsim z hlediska
moznosti kombinace zaméstnani s péci o rodinu. DalSimi moznostmi jsou sdilené
pracovni misto, v pfipadé flexibilni pracovni doby je to tzv. pruzna (klouzava)
pracovnidoba, ,stlaceny” tyden ¢i konto pracovni doby.

Je vhodné zajistit formalizaci (podporuje transparentnost a snizuje riziko, ze

bude zaleZet pouze na individualni domluvé) — zaclenéni opatreni do oficialnich
dokument( a vnitfnich predpist (napf. pracovni fad, kolektivni smlouva a dalsi),
garanci ¢astecnych Gvazkl pro vsechny zajemce/zajemkyné a zaroveil moznosti
(garance) navratu na piny Gvazek a v neposledni Fadé zajisténi dostupnosti infor-
maci o téchto moZnostech pro viechny, v€etné vedoucich pracovnikd a pracovnic.

Dalsi pravidla a na né navazujici praxe se zaméFuji na kazdodenni organizaci
prace v pracovnim tymu, napfiklad zajisténi Gc¢asti viech pracovnik{ a pracovnic,
vcetné osob pracujicich na astecny Gvazek, na dllezitych jednanich a pracovnich
schlizkach (napf. stanoveni ¢asu pracovnich porad v dobé& 10—15 hodin), zajisténi
pristupu k dllezitym informacim a rozhodnutim apod. — tato ,pravidla“ je moZné
zahrnout do ,standard(l” pracovni kultury na pracovisti.

e APERIO — ,Lidé jsou to nejcennéjsi, co mate”; ,Nebojujte se zakony 2017"
— prakticka legislativni prirucka pro zaméstnavatele i zaméstnances®

» Francouzsky institut pro morsky vyzkum (IFREMER) nastavil
opatfeni, ktera usnadni praci v terénu tak, aby Zeny mohly vést mise
stejné snadno jako muzi. Cilem je zajistit spravedlivy profesni rozvoj,

a to prostfednictvim rlznych iniciativ, napfiklad: flexibilni pracovni
doba, videokonference nebo konferen¢ni hovory, podpora prace na
Castecny Gvazek za stejnych podminek jako u celého Gvazku (rovny plat,
stejné podminky kariérniho postupu a poskytovani zaméstnaneckych
vyhod, stejna Grovei odpovédnosti). V dlsledku téchto opatfeni se
zvysil podil Zen v pfijimacich fizenich pFiblizné o 50 % za rok.>

36/ http://www.aperio.cz/515/pro-firmy
37/ https://cdns.euraxess.org/sites/default/files/policy_library/researchers_report_2014_good_practices_final_o.pdf
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https://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/policy_library/researchers_report_2014_good_practices_final_0.pdf

104

ROVNOST V ODMENOVANI

> nastavenipravidel pro transparentni odménovani, véetné
pravidel pro zvefejiiovani odmén a jejich odlivodnéni (jasna
kritéria pro stanoveni odmén a dalSich slozek mzdy)
> propojenise systémem hodnoceni védecké a pedagogické prace
— zohlednéni kariérni prestavky, nastaveni kritérii a hodnocenych
vystupl a ¢innosti (pedagogicka prace, vysledky vyzkumné ¢innosti)
> sbéravyhodnoceni genderové segregovanych dat (pfi zachovani
ochrany osobnich idajd prostfednictvim anonymizace dat)

> pravidelny monitoring vyvoje situace, zpravy akademickému
senatu, kolegiu rektora, dékana/dékanky apod.

> ustanoveniosoby v instituci povéfené FeSenim situaci,
kdy dochazi k diskriminaci v odménovani

> informovani zaméstnancl a zaméstnankyin o moznostech
stiZznosti a Feseni situace neod(ivodnéného odlisného
odmeénovani za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty

« Spondrova, P. 2014. ,Pravni aspekty postaveni zen a muzi ve vysokoskolském
prostiedi a ve vefejnych vyzkumnych institucich v Ceské republice”.
* Rocni monitorovaci zpravy NKC — gender a véda.

KOMBINACE PRACOVNIHO A OSOBNIHO ZIVOTA (RODICOVSTVI)

Systematicky pfistup k podpore sladovani osobniho a pracovniho Zivota védec-
kych pracovnikd/pracovnic a specificky rodi¢{i znamena v prvni fadé pfijmout insti-
tucionalni politiku — strategie zamérené na rozvoj podminek a kultury pracovniho
prostfedi — a k tomu vytvorit relevantni dokumenty, se kterymi budou seznameny
osoby ve vedoucich pozicich a servisnich oddélenich (personalni oddéleni, gran-
tové kancelare instituce apod.) a samotni védecti pracovnici a pracovnice.

PFi vytvareni nastrojd (nejen) na podporu kombinace pracovniho a osobniho Zivota
a jejich vyuzivani nepodporujte genderové stereotypy. Napriklad vdokumentech,
které budete vypracovavat pro vedouci pracovniky a pracovnice k managementu
materské a rodicovské dovolené, oslovujte nejen Zeny, ale i muze jako pecujici
osoby (otce). Mé&jte také na pameéti, Ze potfeba sladovani pracovniho a osobniho
Zivota se tyka vsech zaméstnanct a zaméstnankyn, nejenom rodicli. Opatfeni by
méla byt ur€ena napriklad i pro zaméstnance pecujici o osobu blizkou atd.
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Pracovni podminky a pravidla pro vyzkumnou praci
> automatické prodlouzeni smlouvy na dobru urcitou o dobu
stravenou na materské/rodicovské dovolené

> kritéria hodnoceni zohlednujici kariérni pfestavku i zkracené Gvazky

> nabidka flexibilnich forem prace: prace zdomova, flexibilni
pracovni doba, sdilené pracovni misto apod.

> nabidka osvobozeni od pedagogické ¢i administrativni prace:
cilem je poskytnout védkyni/védci moznost soustredit se pouze
na svij vyzkum, tato podpora miiZe mit podobu ,prodlouzené”
materské i rodicovské dovolené nebo sabaticalu

> pravidla pro pferuseni ¢i odloZeni FeSeni grantu z dfivodu
téhotenstvi (pokud ma instituce interni grantové financovani)

Pfiklad: Zavedeni automatického prodlouZeni smlouvy

na dobu uréitou o délku trvani mateiské/rodi¢ovské dovolené

» .V souvislosti s Cerpdnim rodicovské dovolené zaméstnankyni nebo zaméstnancem
vyzkumu by zaméstnavatel/ka mohl/a do svych vnitinich organizacnich pfedpist
zapracovat vyjimku stanovici pravidlo, Ze trvdni pracovni smlouvy na dobu urcitou
se automaticky prodluZuje o dobu erpdni rodicovské dovolené."s® Toto opatFeni

zavedli napfiklad na Hanken School of Economics ve Finsku.3®

Finanéni pfispévky, navratové granty

Podpora vyzkumnik({ rodicd ze strany zaméstnavatele mdze zahrnovat také
vytvoreni zdrojl a nabidku interni finanéni podpory (grantd). Cilem je ulehéeni
navratu védcd a védkyn k vyzkumné praci po kariérni prestavce, pfipadné
umoznéni kontaktu s vyzkumnym pracovistém a (casti na vyzkumu v préibéhu
rodi€ovské dovolené. Financni podpora se mUiZze vztahovat na jednotlivé oblasti
zvlast (napf. mobilita, pFispévek na péci o déti, zajisténi zastoupeni a asistence
0sobé na matefské a rodiCovské dovolené) ¢i je mozné pod jedno schéma sloucit
vice opatfenia aktivit, jez budou financovany. Finanéni zdroje umozni vedoucim
pracovnikim také zajistit ,nahradu” za osobu na matefské/rodi€ovské dovolené.

Zarizeni péce o déti

Zaméstnavatel v ramci sladovani pracovniho a rodinného Zivota védcd a védkyn
mUZe nabizet fadu podpUrnych sluzeb pro rodice, vetné zafizeni péce o déti
zaméstnanct, napriklad détské koutky, matefské ¢i zakladni skoly pro déti zamést-
nancd a studujicich, pfispévky pro zaméstnance na zajisténi péce o déti apod.+°

38/ Spondrova, P. 2014. Pravni aspekty postaveni Zzen a muz( ve vysoko3kolském prostfedi a ve vefejnych vyzkum-
nych institucich v CR.

39/ http://eige.europa.eu/sites/default/files/presentation_family_leave_without_consequences_for_acade-
mic_career.pdf

40 / http://genderaveda.cz/skolky-a-detske-koutky/


http://eige.europa.eu/sites/default/files/presentation_family_leave_without_consequences_for_academic_career.pdf
http://eige.europa.eu/sites/default/files/presentation_family_leave_without_consequences_for_academic_career.pdf
http://genderaveda.cz/skolky-a-detske-koutky/

Management

Zahrnuje aktivni pFistup ze strany vedoucich pracovnik{l a pracovnic a nasta-

veni pravidel a dal3i spoluprace a komunikace pfed mateFskou a rodi¢ovskou

dovolenou, v jejim pribéhu a po navratu z ni. Napfiklad vytvoreni ,checklistd"
nebo manudld pro pracovniky/pracovnice ve vedoucich pozicich — jak postu-
povat v situacich odchodu na matefskou a rodi€ovskou dovolenou a navratu

podfizenych z ni.

» Priklad proinspiraci: ,Maternity Leave — Guidance for Managers"#

Tip

» Podrobnéinformace, pfiklady dobré praxe z CR i zahranici, uzitecné
praktické tipy a doporuceni pro vedouci pracovniky a pracovnice a védce/
védkyné najdete v publikaci: ,Grants, Research and Parenthood".
Publikace zaroven obsahuje informace o opatfenich vztahujicich se
k rodiCovstviv €eskych a zahranicnich grantovych schématech.®

41/ http://genderaveda.cz/gender-a-zmena/kariera/
42 [ https://www.ceitec.cz/wlb-grp/f33884
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5.5 Zeny ve vedeni

V této strategické oblasti se zaméFte na dva cile: 1) zvySeni zastoupeni Zen ve
vedoucich a rozhodovacich pozicich a 2) zvySeni zastoupeni Zen na akademickych
pozicich docentka a profesorka.

V Fadé evropskych zemi funguji opatfeni, programy ¢i pfimo legislativni Gpravy
na narodni Grovni prosazujica vyssi zastoupeni Zen v Fidicich pozicich univerzit
nebo vyzkumnych instituci nebo na profesorskych postech. Vice nez 18 zemi ma
nastaveno kvoty ¢i,mékké" cile pro zastoupeni Zen v rozhodovacich organech,
komisich ¢i hodnoticich panelech, napfiklad v Rakousku je to 40 %.V Némecku
existuje tzv. profesorsky program,# ktery poskytuje institucim financni pro-
stfedky na vytvoreni profesorského mista pro Zeny, v Norsku program BALANSE
podporuje instituce k prijimani profesorek zejména v oborech STEM a dalSich.4

INSTITUCIONALNI ZMENY — PROCESY A PRAVIDLA

> zvySenitransparentnosti rozhodovani, napf. zména internich
predpist (jednaci fad védecké rady, fad habilitacniho fizeni a fizeni
ke jmenovani profesorem/profesorkou apod.), ktera zavede

povinnost vydavat usneseni o rozhodnuti spolu s odlvodnénim

> stanoveni kvantitativnich cild — napfiklad v rdmci planu
genderové rovnosti vytyCeni dosazeni alespof 30% nebo 40%
zastoupeni Zen (resp. méné zastoupeného pohlavi)

> ,mékci" opatfeni — pravidla pro nominace do kolektivnich
organd, tak aby vzdy byla povinné nominovana dvojice
kandidat (muZ, Zena), v pfipadé vétsiho poctu navrhovanych
0sob vyrovnané zastoupeni nominant( a nominantek

> otevienainformovanost — k podpofe transparentnosti patfi
i zvefejhovani a zpfistupnovani informaci o volnych pracovnich mistech,
nominacnich procesech a moznosti kandidovat na vedouci pozice

Pfiklady formulaci v dokumentech (napft. jednaci fad védecké rady)

» Prijmenovdni a sestavovdni védecké rady dbd vysokd Skola xxx pFi zachovdni
poZadavku vhodné profesni kvalifikace na vyrovnané zastoupeni Zen a muzii.”

43 / https://www.bmbf.de/de/das-professorinnenprogramm-236.html
44/ Vice v publikaci ,Gender Equality Policies in Public Research” (European Commission 2014).
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>, Vysokd Skola xxx si je vedoma potreby sestavovat védeckou radu s ohledem
na vyrovnané zastoupeni Zen a muZi pfi zachovdni poZadavku vhodné profesni
kvalifikace.”

>, Vysokd Skola xxx v souladu se strategickymi dokumenty (dlouhodoby zdmeér) usiluje
pFi sestavovdni védecké rady o vyrovnané zastoupeni Zen a muZzi pFi zachovdni
poZadavku vhodné profesni kvalifikace."

» Volby do univerzitni rady, univerzita v Siauliai, Litva — vzhledem
k vyraznému nedostate¢nému zastoupeni Zen v univerzitni radé byla
pfipravena nova strategie a plan, jak tuto situaci zménit. V désledku
fady aktivit se zvySil poCet Zen z 0 % v roce 2011 ha 36,3 % v roce
2014. Podivejte se na video zachycujici postup krok za krokem.4s

» Strategické a kvantitativni cile, univerzita v Yorku, katedra chemie,
Velka Britanie — napfiklad zvyseni zastoupeni Zen na viech kariérnich
stupnich s cilem dosahnout do roku 2010 25% zastoupeni Zen.4

» European Molecular Biology Organization (EMBO) vydala studii — ,Exploring
Quotasin Academia’, v niz analyzuje rlizna pojeti kvot pro zvyseni zastoupeni
Zen ve vyzkumu a jejich vhodnost pro situace, jako je financovani vyzkumu,
nabor novych pracujicich ¢i rozhodovani.+

KULTURNI / SYMBOLICKA ROVINA

Role vedeni

Vyznamnou roli maji lidé ve vedeni. Mohou ovlivnit kulturu v organizaci a podilet
se na vytvareni prostredi, které bude podplirné a motivujici pro Zeny, které maji
zajem o kariérni postup. Nékdy staci ,malo” — vefejné se prihlasit k hodnoté
genderové rovnosti, podporovat Zeny ve svych tymech nebo pfi jednani v rozho-
dovacich organech upozornit na stejné Gspésné a kvalifikované Zeny pfi vybéru ¢i
nominacich.

,Zejména v oborech, kde silné pfevazuji muZi, je dileZité, aby vedenf instituce vyslalo
signdl a podporilo Zeny v tom, aby se napriklad hldsily do vybérovych Fizeni na nové
pozice nebo aspirovaly na vy3si akademickeé pozice (pfedevsim v rdmci postupu na
profesorskou pozici). Zacit pfemyslet o vhodné kandiddtce na pracovni pozici teprve
tehdy, kdyZ se objevi volné pracovni misto, je pozdé. Z nutnosti misto rychle obsadit
vybird vedeni ve svém okoli, kde jsou vice viditelni" muZi.” Tor Grande, profesor

z Norské technické univerzity v Trondheimu (Rustad, Redland 2010: 25)

45 / https://www.youtube.com/watch?v=13XU4nyJO2E
46 / http://www.york.ac.uk/chemistry/department/athenaswan/#tab-3
47 | http://www.embo.org/documents/science_policy/exploring_quotas.pdf


https://www.youtube.com/watch?v=13XU4nyJO2E
http://www.embo.org/documents/science_policy/exploring_quotas.pdf
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»Zviditelfiiovani” Zen a pfedstavovani Zenskych vzord

Prikladem aktivit v této oblasti je vytvoreniinterni databaze expertek/odbornic,
udélovani cen vyznamnym védkynim ¢i uvérejiiovani rozhovor( s Gspésnymi véd-
kynémi. Dllezitou roli také hraji média a komunikace — napfiklad prezentovani
Zen na webu instituce Ci zastupovani v médiich.

INDIVIDUALNI PODPORA

Cilem aktivit a opatfeni je pomoci pfekonat individualni pfekazky, posilit pozice
a kompetence Zen. Jsou jimi zejména nejrdiznéjsi formy podpory Zen (¢i méné
zastoupeného pohlavi/rodi¢li apod.) zamé&rfené na rozvoj dovednosti, znalosti,
rozsiteni sité kontaktd a posileni profesnich aspiraci. V prostredi, kde Zeny nemaji
tak silnou pozici, kde narazi na genderové predsudky a stereotypy a kde profesni
Uspéch zavisii na budovani neformalnich kontaktd (tzv. old boys network), je
dulezité ziskat potfebné kompetence, posilit sebevédomi a schopnost dokazat
se s témito prekazkami vyrovnavat a najit strategie, jak dle vlastnich profesnich
ambici budovat svoji védeckou kariéru. Dobrou praxi je kombinace vice aktivit
najednou, napfiklad mentoring, koucink, sitovani, kariérni poradenstvi a orga-
nizovani workshopl zamérenych na téma leadershipu, zvySovani sebevédomi,
ujasnéni priorit a strategii sladovani rodinného a pracovniho Zivota €i ziskavani
potfebnych znalosti a dovednosti pro vstup do vedoucich pozic.

> Asociace profesorek, ETH Curych, Svycarsko — nezavisla asociace
pod zastitou ETH Curych ur€ena pro dalsi generace védkyn a inZenyrek.
SdruZuje profesorky z univerzity (po dvou letech od zaloZeni se pfipojilo
vice nez 80 % profesorek). Je platformou pro podporu Zen a vyménu
zkuSenosti prostfednictvim pravidelnych védeckych setkani, zaroven
je poradnim orgadnem pro univerzitu v oblasti podpory Zen ve v&8dé .4

Program ,profesury nanecisto", universita v Tromsg, Norsko*°
cil: zvySeni sebevédomi zen, které uvazuji o ziskani profesury

VY

> vysledek: za poslednich 10 let se zvy3ilo zastoupeni
Zen na pozici profesorek z10 % na30 %
> postup:
1. identifikace Zen kandidatek (docentky)
2. setkani s vybranymi zenami, které maji zajem podavat profesury

(v nejblizsich dvou letech)
3. plildenni seminaf — Gcastnice projektu a jejich vedouci a dékani

48 | http://www.gender-net.eu/IMG/pdf/GENDER-NET_D2-6_-_Plans_and_initiatives_in_selected_research_insti-
tutions_aiming_to_stimulate_gender_equality_and_enact_structural_change_.pdf
49 /http://curt-rice.com/2011/06/19/the-promotion-project-getting-more-women-professors/
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(jejich podpora je klicova)

4.seminar s Gcastnicemi projektu — struktura zZadosti a proces
5. individualni pfiprava — aplikacni portfolio

6. pfiprava ,komisi”

7. ziskani dalsich zdrojll a realizace opatfeni v rdmci oddélenti,
kateder, Gstav(, fakult

8. vysledky ,zkuSebniho Fizeni” pfedany Gcastnicim projektu

9. klicova aktivita projektu — rozvoj dovednosti a kompetenci (kurzy)
10. dalsi podpora pfed podanim Zadosti o profesuru

» Mentoringové programy pro seniorné&jsi vyzkumné
pracovnice — Computing Research Association's Committee
on the Status of Women in Computing Researchs®
 Databaze expertek a sitovani — FEMtech®
» Manazerské kurzy pro védkyné ve vedoucich pozicich — EMBO**
* Vzdélavaci program ,Excelence a kompetence pro vedeni
pro védkyné" — Robert Bosch Stiftungss
e Leadership programy — WISELI* a na Michiganské univerzitéss

* Koucing pro védkynés®

50/ http://cra.org/cra-w/for-researchers/

51/ http://www.femtech.at/en/femtechs-database-female-experts
52/ http://events.embo.org/FemalelLeadersinScience/

53 / http://www.bosch-stiftung.de/content/languagez/html/n732.asp
54 / http://wiseli.engrwisc.edu/uwpgms/leadership-development.php
55/ http://advance.umich.edu/lift.php

56 / http://coach.uoregon.edu/
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5.6 Genderova dimenze v obsahu vyzkumus’

\Vedéli jste, Ze testy a klinické studie byly v minulosti (a Casto jsou i dnes) provddéné na
samcich a muZich, ale vysledky jsou pak aplikovdny i na Zeny, pfipadné Ze mozné rozdily
na zdkladé pohlavi nejsou analyzovdny? Nebo Ze technologie (tFeba pilotni kabiny nebo
bezpetnostni pdsy v autech) mdme tendenci vyvijet podle méfitek primérného muZe,
protoZe vyvojdre nenapadlo, Ze by za volantem auta nebo v kokpitu letadla mohla sedét
Zena? A konecné, kardiovaskuldrni choroby jsou hlavni pFicinou Gmrti i u Zen, prestoZe
Casto predpokldddme, Ze toto je muzskd choroba. U Zen se ale tyto choroby projevuji jinak

neZ u muzii. Diagnostika byla ale dlouhd léta vyvijend pouze podle muZskych projevi.

Vsechny tyto priklady ukazuji, Ze je ve vyzkumu Casto dlleZité provadét analyzu
na zakladé pohlavi a genderu. Pokud to totiz v relevantnich pfipadech nedélame,
davaji ziskané védecké vysledky jen omezené odpovédi, které navic mohou mit
velice negativni dopad na zdravi nebo i Zivoty Zen, pfipadné plodu, jak ukazuji
priklady z minulosti.

Genderova dimenze je s nejvy$si pravdépodobnosti relevantni viude tam,
kde se vyzkum dotyka lidi — v pfipadé, Ze se lidé nebo lidsky material (napf.
bunky) pfimo zkoumaji nebo Ze vysledky vyzkumu, vyvoje a inovaci budou mit
dopad na lidi nebo budou vyuzivany lidmi.

Napfiklad:
» fungovanilidského téla, Iécba nemoci, vyvoj
diagnostickych nastroj(i, reakce téla na latky

» socidlnévédni vyzkum: postoje, nazory, chovani

\J

vyvoj technologii: kdo je implicitnim pFijemcem
> vyvojlékd, bezpecnost potravin (rlizna metabolizace),
materialy pro pouZiti na lidském téle a uvnitf ngj

Zaclenéni genderové dimenze do obsahu vyzkumu znamena v celém vyzkumném
cyklu zohlednit gender a/nebo pohlavi, pficemz:
> pohlavi odkazuje na biologicky podminéné urceni zen a muz(,
> gender odkazuje na socialni rozdily mezi zenami a muzi, které
jsou naucené, méni se s Casem a vyznamneé se lisi jak v ramci
jednotlivych kultur, tak i mezi rdznymi kulturami/spole¢nostmi.

57/ Spoluautorka podkapitoly: Marcela Linkova



Zaroven je tfeba vzit v Gvahu, Ze tyto dvé kategorie jsou provazané a vzajemné se
mohou ovliviiovat. Dale je tfeba zaroven pracovat i s dalSimi kategoriemi, jako je
napr. vék, etnicita, socioekonomicky status apod.

ANALYZA Nastaveni vyzkumnych priorit

NA ZAKLADE S S
POHLAVI Rozhodnuti o financovani vyzkumu
A GENDERU

Nastaveni vyzkumnych cil(i
Vyvoj metodologif

Sbér a analyza dat
Vyhodnoceni vysledkd
Vyvoj patent(

Pfenos myslenek na trh

Navrh politik vyzkumu a inovaci

Zdroj: Evropska komise 2013: 9

P¥iklad

> Robotika a asistenéni technologie pro seniory — podpUlrné
technologie v oblasti socialni péce maji potencial pomoci starsim lidem
z(stat nezavislymi (starnuti populace). Pfi vyvoji téchto technologii
by se mélo vychazet ze studii, které dokladaji, Ze vétSinu seniornich
osob tvofi Zeny (cilova skupina), a zohlednovat odlisné (fyzické
a socialni) potieby a zkusenosti zen a muz( tykajici se napfiklad
fyzické mobility, kognitivnich schopnosti ¢i zkuSenosti vyplyvajicich
z genderovych roli (napf. rozdéleni prace vdomacnosti apod.).s8

» ,Gendered Innovations"s® — recenzovana stranka, obsahuje metody,
zakladni pojmy, checklisty a pfipadové studie z obor(: pfirodni védy, zdravi
a medicina, inzenyrstvi a technické védy a zivotni prostredi

« -Toolkit Gender in EU-funded Research and Innovation” — Yellow Window?®®

* ,Gender Research: A How-To Guide"®

* GARCIA — ,Toolkit for Integrating Gender-sensitive Approach into
Research and Teaching"®

« Technologicka agentura CR — ,Pfirucka pro vyhodnoceni genderové

dimenze v obsahu vyzkumu a inovaci*,%3 ,Genderova dimenze v obsahu
vyzkumu a inovacich v péti prikladech"®#

58 / http://genderedinnovations.stanford.edu/case-studies/robots.html#tabs-2

59/ http://genderedinnovations.stanford.edu/

60/ https://yellowwindow.com/genderinresearch/index_downloads.html

61/ http://genderaveda.cz/gender-a-zmena/vyzkum-a-vyuka/

62/ http://eige.europa.eu/sites/default/files/garcia_toolkit_gender_research_teaching.pdf

63/ https://www.tacr.cz/dokums_raw/Prirucka%2opro%2ovyhodnocen%C3%AD%20genderov%C3%A9%20
dimenze%20v%200bsahu%20v%C3%BDzkumu%20a%20inovac%C3%AD.pdf

64 / http://genderaveda.cz/gender-a-zmena/vyzkum-a-vyuka/
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http://genderedinnovations.stanford.edu/
https://yellowwindow.com/genderinresearch/index_downloads.html
http://eige.europa.eu/sites/default/files/garcia_toolkit_gender_research_teaching.pdf
https://www.tacr.cz/dokums_raw/Prirucka%20pro%20vyhodnocen%C3%AD%20genderov%C3%A9%20dimenze%20v%20obsahu%20v%C3%BDzkumu%20a%20inovac%C3%AD.pdf
https://www.tacr.cz/dokums_raw/Prirucka%20pro%20vyhodnocen%C3%AD%20genderov%C3%A9%20dimenze%20v%20obsahu%20v%C3%BDzkumu%20a%20inovac%C3%AD.pdf

Aktivity, nastroje a opatfeni

> Zorganizujte pro vyzkumné pracovniky a pracovnice seminare na
témata genderova dimenze v kurikulu a v pedagogickych pFistupech
(pro VS); zahrnuti genderové dimenze do vyzkumu; vyuziti konkrétnich
metod a postup(l v jednotlivych fazich vyzkumného procesu apod.

> Téma genderové dimenze v obsahu zahrfite do prezentace na

seminafich k projektovym vyzvam v programu Horizont 2020.

> Zmapujte stavajici situace — identifikace relevantnich
vyzkumnych témat a projektd ve vasem oboru.

> Vytvorte ,pracovni skupinu”v instituci, ktera se na tuto oblast zaméri
a bude poskytovat konzultace, podilet se na organizaci trénink( nebo
cen pro vyzkumné Ci studentské prace s genderovou dimenzi apod.

> Motivujte studujici a vyzkumné pracovniky a pracovnice
k realizovani vyzkumnych projekt(i nebo doktorandskych
praci s genderovou dimenzi udilenim specialnich cen nebo
vyhlasenim projektovych vyzev u interni grantové agentury.

» Cena Julie Hamaé¢kové, VSCHT Praha — v roce 2015 byla na VSCHT
Praha ustavena Cena Julie Hamackové, ktera se udéluje ve tfech rliznych
kategoriich. Cena vznikla diky projektu kulturni a institucionalni zmény
TRIGGER. SoutéZ nese jméno Julie Hamackové, vyznamné osobnosti Ceské
hydrochemie a prvni profesorky na vysoké technické skole v Ceskoslovensku.
Jedna z kategorii je vénovana studujicim bakalarskych, magisterskych €i
doktorskych programl, ktefi zahrnuji do obsahu svych vyzkumnych témat
a praci analyzu na zakladé genderu a/nebo pohlavi.
Podrobnéji: https://gro.vscht.cz/cjh

» Zahraniéni éasopisy a grantové agentury — integrace genderové dimenze
aanalyza na zakladé pohlavi a genderu se stava soucasti editorskych pozadavkd
védeckych Casopisl a zahrani¢nich grantovych agentur:

Nature (2010 a 2013), ,Guide to publication":%s,V pfipadé primdrnich
vyzkumnych manuskript( v Nature (Articles, Letters, Brief Communications,
Technical Reports) ... pohlavi a dalSi charakteristiky zvitat, které mohou ovlivnit
vysledky, musi byt popsdny.”

National Institutes of Health:¢¢,... uchazeci budou poskytovat informace
0 svém pldnu zajistit rovnovdZné zastoupeni muZskych a Zenskych bunék
a zvitat v preklinickych studiich ve vSech budoucich Zddostech, pokud na zdkladé

< u

prisné definovanych vyjimek nebude specifikace pohlavi neopodstatnénd.

65/ http://www.nature.com/authors/policies/experimental.html
66 / http://www.nature.com/news/policy-nih-to-balance-sex-in-cell-and-animal-studies-1.15195


https://gro.vscht.cz/cjh
http://www.nature.com/authors/policies/experimental.html
http://www.nature.com/news/policy-nih-to-balance-sex-in-cell-and-animal-studies-1.15195

14

5.7 Gender v kurikulu a pedagogickém procesu®’

PROC JE GENDEROVA ROVNOST VE VZDELAVANI DULEZITA?

Pokud se studenti a studentky setkavaji ve vzdélavani s kurikulem, které je silné
ovlivnéno genderovymi stereotypy, buduji siomezené pfedstavy o svém oboru,
o celé spolecnosti i o svém budoucim uplatnéni. JestliZe je vliv genderovych stereo-
typd ve vzdélavani maly a navic se priibézné reflektuje, ma to nasledujici ddsledky:

> Studujici si utvareji svoji studentskou identitu a zaklady
profesniidentity a ty propojuji s vlastni genderovou identitou.

> Jesnadnéji slucitelnd identita Zeny a studentky ucitelstvi
neZ Zeny a studentky technického oboru?

> Studujicisi vytvari pfedstavu o genderovanosti
svého studijniho oboru i celé spolecnosti.

> Jednd se o obor, v némzZ mohou uspét Zeny i muZi, nebo je
Sance na lispéch bud'u Zen, nebo u muZzii vyssi?

> Studujici ziskavaji své pracovni a osobni genderové vzory,
které je motivuji v dalsi studijni a profesni draze.

>  Nabizi obor vyznamné Zenské i muZské osobnosti,
s nimiZ je moZné se identifikovat?

KDE VSUDE JE V PEDAGOGICKEM PROCESU
GENDER DULEZITY?

Vybér uiva

Kdo se podili na vybéru uciva v pfedmétu? Jaké genderové predstavy souvisejici

s pfedmétem tito lidé maji? Je naSim cilem podpofit studujici v kritickém pfemys-
leni 0 poznani? Umoznuje ucivo studujicim uvédomit si vliv genderovych stereo-
typl na produkci védeckého poznani?

Vyuéovaci metody
Jaké konkrétni vyuc€ovaci metody pouzivame ve studijnich skupinach s pfevahou

67/ Tato podkapitola vychazi z manualu ,Gender ve vysoko3kolském kurikulu. Pro¢ a jak se vénovat genderu
v pedagogickém procesu a kurikulu” (Smetackova 2015)
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divek a jaké ve skupiné s pfevahou chlapct? Jaky prostor pro aktivitu studujicich
vytvarime? Zapojuji se do vyuky rovnomérné studenti i studentky?

Hodnoceni vysledku

Jaké konkrétni metody hodnoceni vysledk(l vzdélavani pouzivame? Jaka je nase
predstava o idealnim vzdélavacim vysledku, resp. o idealnim studentském
vykonu? Neni tato pfedstava naplnéna charakteristikami, které spojujeme spise
s muZi nebo spiSe s Zenami?

Jazyk

Pouzivame genderoveé korektni jazyk? Pouzivame pfi osloveni skupiny muzsky

i Zensky rod nebo neutralni oznaceni? Vyhybame se genderovym klisé typu ,slabé
a silné pohlavi*?

Fyzicky prostor

Jaké je umisténi student( a studentek v prostoru skoly a tFidy? Které ¢asti pro-
storu jsou oficialné ur€eny pro uzivani Zenami a muzi? Podporuje urcity prostor i
jeho €ast (napf. pfednilavice v poslucharn€) intenzivnéjsi komunikaci se studu-
jicimi? Pokud ano, je tento prostor €i jeho ¢ast vyuzivana ¢astéji studenty, nebo
studentkami?

Podil Zen a muzid mezi vyuéujicimi

Jaké je zastoupeni Zen a muzd mezi vyucujicimi urcitych obor(? Jaké jsou jejich
pracovni pozice a akademické hodnosti? Je v pfipadé nerovnomé&rného zastou-

peni reflektovan aktualni stav a jeho pFiciny? Maji studujici moznost se setkat
s dostatkem vzor(i z méné zastoupené genderové kategorie?

Podil Zen a muzd mezi studujicimi

Jaké je zastoupeni Zen a muzd mezi studujicimi urcitych obor(? Je v pfipadé
nerovnomérného zastoupeni reflektovan aktualni stav a jeho pficiny? Nesetkavaji
se studujici méné zastoupené genderové kategorie s genderové motivovanym

a sexualnim obtéZzovanim?

Tipy
» Jaknato? Prostudujte si manudl ,Gender ve vysokoskolském kurikulu.
Proc a jak se vénovat genderu v pedagogickém procesu a kurikulu®.

» Ohodnotte sivlastni vyuku — vyuZijte online nastroj (dostupny
némecky Ci francouzsky)® nebo sebeevalucni dotaznik.

68/ http://genderaveda.cz/gender-a-zmena/vyzkum-a-vyuka/
69 / https://elearning.unifr.ch/equal/de/home
70 / http://genderaveda.cz/gender-a-zmena/vyzkum-a-vyuka/


https://elearning.unifr.ch/equal/de/home

Aktivity, nastroje, opatieni

> Organizujte workshopy a seminare pro vyucujici k problematice
genderu v kurikulu a pedagogickém procesu — napfiklad ve
spolupraci s katedrou ucitelstvi (pokud ve vasi instituci je) a externimi
odbornicemi/odborniky na genderové citlivou vyuku.

> Iniciujte vznik a pravidelné genderové kurzy /seminare
pro studujici ve v3ech stupnich studia.

> Osvétaainformovanost/formalizace — pfipravte interni manual
pro vyucujici k genderové citlivému vzdélavani a kurikulu.

» ,Guidelines: Gender Fair Curriculum Development'”
* ,One Size Fits All? Enhancing Gender Awareness in Teaching"”
* Toolkit for Integrating Gender-sensitive Approach into Research and Teaching"

71/ http://www.wus-austria.org/files/docs/Publications/guidelines_gender_fair_curriculum_development.pdf
72 / http://www.the-twist-project.eu/media/dyn/TWIST-Onze_size_fits_all.pdf
73/ http://garciaproject.eu/wp-content/uploads/2015/12/GARCIA_working_paper_6.pdf
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Checklist
Akce

Porozuméni problematice
genderové rovnosti (ve védé&)

a jeji znalost, zvySovani odbor-
nosti a genderové citlivosti

Urceni osoby zodpovédné za
agendu genderové rovnosti/
diverzity v instituci

Zajisténi financnich zdrojd
(institucionalni, grantové)
Vypracovani komunikaéni
strategie a argumentace

Vytvoreni pracovni skupiny/
sité (Sirsi skupina osob
zapojenych do aktivit dle jejich
pracovni pozice a agendy),
.ambsasadofi/ky",

,agenti/ky zmény”

Podpora nejvyssiho vedeni

Podpora stfedniho
managementu

Analyza kontextu a situace
vinstituci zgenderové
perspektivy, sbéra analyza dat

Zajisténi expertizy pro realizaci
vyzkumnych SetFeni (interni,
externi)

Plan genderové rovnosti (cile,
priority, aktivity a opatfeni)
Institucionalizace a udrzitel-
nost planu, aktivit, opatfeni
aagendy v instituci
Monitorovani a evaluace,
revize planu

Kde najdete informace
v metodice (kapitoly)

1. Problém: genderova (ne)rovnost ve védé
2. Re3eni: kulturni a institucionalni zména
2.4 Genderova rovnost v evropské

a narodni politice a grantech

(gender v Horizontu 2020)

4.2 Ziskejte podporu v instituci: koho
zapojit

4.4. Pfipravte si plan genderové rovnosti

1. Problém: genderova (ne)rovnost ve védé

3. Pro€ podporovat genderovou rovnost ve
vyzkumné instituci

4.3 Komunikujte

4.2 Ziskejte podporu v instituci:
koho zapojit

4.2 Ziskejte podporu v instituci:
koho zapojit
4.3 Komunikujte

4.2 Ziskejte podporu v instituci:
koho zapojit
4.3 Komunikujte

4.1 Poznejte a poznavejte svoji instituci

UZitecné informace a kontakty

4.4 Pripravte si plan genderové rovnosti

5. Nastroje, aktivity, opatfeni

2.3 Plan genderové rovnosti
ainstitucionalni politika

4.4 PFipravte si plan genderové rovnosti

4.5 Za€néte: realizace
a vyhodnocovani planu

O



19

UZite¢né informace a kontakty
nk

Narodni kontaktni centrum — gender a véda (NKC — gender a véda)

NKC — gender a véda je vyzkumné oddéleni Sociologického Gstavu AV CR, v.v.i.
Clenky tymu jsou socioloZky a genderové expertky v oblasti sociologie védént,
feministickych teorii a genderovych studii a v oblasti vefejné politiky. Oddéleni
se vénuje jak vyzkumné ¢innosti, tak pfenosu poznatkd do praxe. Spolupracuje

s Ministerstvem Skolstvi, mladeZe a télovychovy, Ufadem vlady, grantovymi
agenturami i univerzitnimi a akademickymi pracovisti. Velkou pozornost vénuje
popularizaci a komunikaci s veFejnosti a aktivné se zapojuje do mezinarodnich
siti a projekt(l sesterskych organizaci. Podporuje a zviditelfuje védkyné a zvySuje

povédomi o genderové rovnosti ve v&dé.

www.genderaveda.cz
gender a zména

Pracovni skupina pro zménu

Pracovni skupina pro zménu vznikla v lednu 2015. Sdruzuje osoby z vyzkumnych
a vysokoskolskych instituci z celé CR, které se aktivné podileji na systematické
podpofe genderové rovnosti ve své instituci nebo maji zajem zacit realizovat
projekty kulturni a institucionalni zmény. Clenky a ¢lenové skupiny maji moznost
vzajemné sdilet své zkuSenosti z praxe, rozvijet vlastni (genderovou) odbornost

a kompetence a ziskavat praktické rady a inspiraci. Pro ¢leny a ¢lenky poradame
pravidelna diskusni setkani a workshopy, na néz zveme domaci i zahrani¢ni
experty a expertky.

www.genderaveda.cz/gender-a-zmena/

Genderova expertni komora

Genderova expertni komora CR sdruZuje odbornice a odborniky z oblasti gende-
rovych a feministickych studii. Spravuje také databazi, ktera obsahuje profesné
ovérené osobnosti s prokazatelnymi vysledky a praxi v tématu genderové rov-
nosti. Proto vam mdZe zprostfedkovat sluzby (napf. genderové audity) skutecné
specializovanych expertek a expertd, pfipravenych vyjit vstfic vasim poZadav-
klim. Jejich zaméreni jsou rliznoroda, z cehoZz se odviji i rozmanitost potencialni
spoluprace. Zaméruji se na témata, jakymi jsou napfiklad trh prace, kombinace
prace a rodiny, genderové nasili a sexualni obtézovani, LGBT, mensiny, pravo,
Skolstvi a vzdélavani nebo véda, vyzkum a inovace.
www.gekcr.cz/databaze-expertu-a-expertek
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