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Uvod 5
Slovnik pojmu_6

Vazené ¢tenarky, vazeni ¢tenari,

tato metodika prinasi prakticky navod pro ty, kdo se snazi
sobé a druhym vytvorit férové a otevrené pracovisté s ci-
lem zajistit v ném genderovou rovnost.

Tym NKC - gender a véda by vam za pomoci této pri-
rucky rad usnadnil prosazovani zmén ve vasich institu-
cich, které budou systémové, na miru sité a udrzitelné.

Podpora kulturnich a institucionalnich zmén zamérenych
na zvysovani genderové rovnosti je dnes prioritou ev-
ropské védni politiky, financovani a vzdélavani a také
béznou praxi na zahrani¢nich védeckych a akademic-
kych pracovistich.

Reseni genderové rovnosti a zadlenéni genderové di-
menze do obsahu vyzkumu je dnes jiz povinnosti v evrop-
ském grantovém programu Horizont 2020 a jesté daraz-
néji bude zac¢lenéno do programu Horizont Evropa, ktery
vyzaduje plany genderové rovnosti ze strany uchazecu
o podporu. Je soucasti ocenéni HR4 Excellence Award
(neboli HR Award), udélovaného Evropskou komisi, a ve
vzrlstajici mife je podpora genderové rovnosti feSena
i v narodnich programech pro védu a vyzkum a granto-
vych soutézich v oblasti vzdélavani.

Prirucka ,Jak na to“ pfinasi navod, uziteéné rady, prak-
tické postupy a doporuceni jak pro zahajeni iniciativ ve
vasi vyzkumné ¢i vzdélavaci instituci, tak pro samotnou
implementaci planu genderové rovnosti. Pri jeji pripravé
nas tym vychazel ze skutec¢nych situaci a inspiroval se
priklady dobré praxe a realizovanymi vyzkumy v oblasti
genderové (ne)rovnosti ve védé.

Vyznamnym zdrojem inspirace celého textu je ¢innost
Komunity pro zménu pod hlavickou NKC - gender
a véda, ktera je neformalni siti expertek a expertl v ob-
lasti HR a rovnych prilezitosti, vyucujicich a védkyn/véd-
cU, ktefi zde sdileji dobrou praxi a vzajemné se podporuji,
uci a rozvijeji.

Tym NKC - gender a véda
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Pohlavi

Rozdily mezi muzi a zenami
maji biologickou a socialni
povahu. Pohlavi odkazuje
na biologicky podminéné
rozdily mezi muzi a zenami.
Zahrnuje fyziologické rozdi-
ly, napf. odlisnosti tykajici se
pohlavnich organ( a repro-
dukénich dispozic, odlisného
chromozomalniho nastaveni
nebo hormonalnich systémd,
stejné jako napriklad svalové
stavby.

Gender odkazuje na socialni
rozdily mezi Zzenami a muzi,
které jsou naucené. Gender
odkazuje k tomu, co je ve
spole¢nosti  vnimano jako
Zenské a co jako muzské. A¢-
koliv je gender &asto vysta-
vén na biologickém pohlavi, je
to kategorie, ktera se promé-
fuje na zakladé situace: mis-
ta, ¢asu, kultury a individualni
volby. Dulezité je uvédomit
si, Zze to, co ve spolecnosti
vnimame jako muzské (sila,
racionalita, nezaujatost, ve-
fejna sféra, politika a ekono-
mika atd.), je ¢asto vnimano
Tim se zaklada genderova
nerovnost na symbolické/
kulturni trovni (viz nize), ktera
se potom promita do fungo-
vani spolec¢enskych instituci,
stejné jako do interpersonalni
komunikace i do osobni rovi-
ny (sebepojimani).

Genderové
role

Soubor zjevnych i skrytych
pravidel chovani a jednani
zen a muzd a vztahl mezi
nimi. Zenam a muzdm jsou
v ramci genderovych roli pfi-
suzovany rlizné schopnosti,
priority, povinnosti a odpo-
védnosti. Genderové role
se vytvareji a utvrzuji v ram-
ci spole¢enskych instituci
(rodina, $kola, zaméstnani).
Jsou spojeny s genderovy-
mi stereotypy, které si osvo-
juijeme socializaci od détstvi,
zvnitfiiujeme si je a aplikuje-
me je na sebe i na druhé.

Genderova
rovnost

Stav, kdy jedinci bez ohledu
na pohlavi a gender mohou
svobodné rozvijet své osob-
ni schopnosti a rozhodovat
se bez omezeni, ktera jim
ukladaji kulturné a socialné
nastavené genderové role
(a s nimi spojené stereotypy).
Pro jeji zajisténi jsou dllezité
nejenom rovné podminky, ale
i zvazovani a vyvazovani fak-
tor(, které na zeny a muze
mohou dopadat rizné (napf.
rodiCovstvi).

Horizontalni
segregace

Koncentrace Zen a muzu
ve specifickych sektorech
a oborech, a to pravé na za-
kladé stereotypniho spojo-
vani urcitych oborl a aktivit
se zenami a jinych s muzi.
Jednotlivda zaméstnani  Gi
sektory jsou nasledkem toho
odlisné finanéné ohodnoce-
ny, nebot prace vykonavané
prevazné Zenami jsou pod-
hodnocovany. Casto také
panuje tradi¢ni predstava, ze
zeny nepotrebuji byt stejné
finanéné ohodnoceny jako
muzi, nebot nejsou (na rozdil
od muzl) primarnimi Zivitel-
kami rodiny.

Vertikalni
segregace

Koncentrace zen a muzll na
odlisnych pozicich v ramci
hierarchie organizace (¢im
vy$$i a odpovédnéjsi pozice,
tim vyssi finanéni ohodnoceni
a tim mensi podil Zen v téchto
pozicich). Vertikalni segrega-
ce v neprospéch zen se vy-
razné projevuije i v jinak silné
horizontalné feminizovanych
oborech (napt. ve Skolstvi).

Slovnik pojmu



Sklenény
strop

Neviditelné bariéry, které
brani profesnimu rlstu Zen
a jejich postupu na vys-
$i pracovni pozice. Vznika
v disledku nejasnych a ne-
dostate¢né transparentnich
pravidel pro postup v orga-
nizacich, rozdili v hodno-
ceni prace zen a muzd, vy-
lu¢ovani Zen z kolegialnich
siti (tzv. ,old boys networks"
a homosociabilita — tenden-
ce ,drzet" vice s osobami
stejného pohlavi a genderu)
a v disledku ,neviditelnosti“
Zzen v institucich. 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 silnéji vytahuje
muze do vedoucich pozic.
Na vedouci pozice ve femi-
nizovanych oborech se tak
muzi dostanou rychleji nez
jejich kolegyné.

Sklenény utes
(glass cliff)

Fenomén, ktery popisuje
stav, kdy se v dobé krize
(napf. ekonomické) do ve-
doucich pozic dostavaiji zeny,
v dobé prosperity (i firemni)
jsou vSak do vedoucich po-
zici jmenovani ¢i voleni muzi.
S Zenskym plsobenim jsou
tak spojovany pribéhy neu-
spéchu bez zvazeni kontextu
situace.

Diagram je prevzat z tréninkového modulu spole¢nosti Yellow Window v projektu Gender-SMART (2019)

Moje biologické

dispozice
intersexual
> intersexualka
Pohlavi

Kdo mé pritahuje
% hetero / homo / a / bi / pan / queer...

Sexualni
orientace

Jak vnimam sebe

% transgender

Genderova
identita

Jak mé vnima
spole¢nost

% androgynni
osoba

Individualni vyjadreni

genderové identity
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Genderova nerovnost ve védé

Pro¢ potrebujeme zménu
a co rikaji statistiky 11

kapitola

Vyuzivame efektivné vzdélani,
kvalifikaci a potencial vSech, nebo
plytvame talenty?

Na vysokych V doktorském Jako vyzkumnice nebo
Skolach studuje: programu studuje: vyzkumnik v8ak pusobi:

60% zen 45% zen 27% zen
40% muzd 55% muzd 73% muz

Genderova (ne)rovnost
ve védé a akademickém
prostredi

11 Proc potrebujeme zménu a co fikaiji statistiky_11
1.2 Priginy a souvislosti_16

Pokud hovofime o zméné akademické-
ho a vyzkumného prostiedi, je dulezité
nejprve identifikovat hlavni problémy,

kterym celime, a jejich priciny. Pro¢ se
vlastné chceme o zménu zasadit?

Ze statistik, které naleznete v Monitoro-
vacich zpravach NKC - gender a véda, ve
statistikach Ceského statistického Uradu,
ve zpravach She Figures Evropské komise
nebo v Gender Equality Indexu Evropské-
ho institutu pro genderovou rovnost, vyply-
va nékolik zasadnich zjisténi:
 Zeny jsou podreprezentovanou skupinou
mezi vyzkumnymi pracujicimi, ackoli na

Pro¢ potfebujeme zménu a co fikaji statistiky

magisterském stupni studia pocetné
prevysuji muze a na doktorském stupni
je zastoupeni témér vyrovnané

jak ve vyzkumnych tymech, tak v sa-
motnych védnich oborech chybi diver-
zita a dochazi k segregaci védy dle po-
hlavi

v Ceské republice nam v alarmujicim
méfitku chybi zeny na vyssich akade-
mickych pozicich, jakymi jsou docentu-
ry a profesury; kvali témto nizkym &is-
1Gm, ktera jsou hluboce pod evropskym
prdmérem, pak zeny maji pouze maly
podil a vliv v rozhodovacich, strategic-
kych a kontrolnich organech instituci




Zastoupeni muzii a Zen zaméstnanych
ve vyzkumu a vyvoji [FTE]'
Zdroj: Tenglerova [2020]

Vyzkumni pracovnici a pracovnice

Techniéti pracovnici a pracovnice

Ostatni pracovnici a pracovnice

V Ceské republice celkem

Ackoli se neustale zvySuje zastoupeni Zen
mezi studujicimi, tento trend se neodrazi
v jejich zastoupeni na vyzkumnych pozicich:
v CR v roce 2018 pUsobilo na vyzkumnych
pozicich pouze 26,6% zZen? coz je nejmé-
né od roku 2000 (od tohoto roku se zacala
sbirat data délena dle pohlavi). V porovnani
s dalSimi evropskymi zemémi je Ceska re-
publika dle statistické publikace She Figu-
res 2018, kterou vydava Evropska komise,
v zastoupeni Zen mezi vyzkumnymi pracuji-
cimi dokonce tfeti zemi od konce.> Nejvétsi
propady v zastoupeni Zen mezi jednotlivymi
fazemi studijni a profesni drahy jsou mezi

absolventkami magisterského studia a dok-
torandkami a absolventkami doktorského
studia a profesi vyzkumnice. Propady v za-
stoupeni zen Ize také nahlizet dle védnich
obort: v technickych, pfirodnich a zemédél-
skych védach co do zastoupeni ztracime
nejvic Zeny po absolvovani doktoratu a pred
vstupem do védecké profese, v lIékarskych
a socialné-humanitnich védach na prechodu
mezi magisterskym a doktorskym studiem.

Na nize uvedeném grafu vidime, ze ¢im vyssi
je stupen akademické drahy, tim méné jsou
v ném zastoupeny Zeny.

Idealné typicka draha od studia k védecké profesi: srovnani

Chybi nam diverzita ve védnich oborech a vyzkumnych tymech?

V Ceské védé si mizeme vsimnout tzv.
horizontalni segregace ve védnich obo-
rech. NejvyrovnanéjSi zastoupeni Zen
a muzd mezi vyzkumnymi pracujicimi je
v lékaFskych védach (48,2% zen). Nej-
nizsi podil Zen nalezneme v technickych

védach, kde plsobi pouze 121% zen.
stoupenim zen jsou pfirodni védy (23,1%
zen). Uvedeny podil Zen v pfirodnich vé-

bec.

Vyzkumni pracujici dle pohlavi v roce 2018,

podle védnich oblasti (FTE, v %)
Zdroj: Tenglerova [2020]

13%

48 %

44%

43 %

Prirodni védy ( 76 %
Technické védy ( 87%
LékaFské védy (52%
Zemédaiské védy (56%
Socialni védy ( 57%
Humanitni védy ( 58%

42%
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Kdo postupuje po akademickém Zebricku a kde se Zeny ztraci?

Z hlediska typické akademické drahy od
doktorské pozice k profesure zastoupeni
zen smérem k nejvy$Sim postim klesa
podobné jako ve vyzkumu. Zde se jedna

pad na akademické draze najdeme mezi
odbornymi asistentkami (41%) a docent-
kami (26 %). V roce 2018 bylo mezi pro-
fesory jenom 15,4% zen. (Tenglerova,

e

[ 4
zastoupeni Zen a muzu na jednotlivych stupnich idealné typické '
drahy (v %), vSechny obory a védni oblasti celkem (HC), rok 2018
Zdroj: Tenglerova [2020]

o tzv. segregaci vertikalni. Nejvétsi pro- 2020)

Akademické pozice dle pohlavi v roce 2018, [N ]
podle kvalifikacniho stupné (FTE, v %) ' *

70%
Zdroj: Tenglerova [2020]
60%
%
S0% Odborni asistenti | asistentky ( 59%
20%
Docenti | docentky ( 74%
Mgr. ‘ Mgr. Ph.D Ph.D ‘ Vyzkumnici
studuijici absolventi/ky studujici absolventi/ky Vyzkumnice Profesofi| profesorky ( 85%
12 1. Genderova (ne)rovnost ve védé a akademickém prostredi Pro¢ potrebujeme zménu a co fikaji statistiky 13




Maji Zeny dostatecny podil na rozhodovani?

Podil Zen ve vedeni vyzkumnych, vyso-
koskolskych a dalsich instituci vyzkumu
a vyvoje (grantové agentury, Rada vyso-
kych skol, Rada pro vyzkum, vyvoj a ino-
vace) dosahl v roce 2018 na pouhych
14,9%. V SirSim vedeni téchto instituci,
tj. v rozhodovacich, strategickych a kon-
trolnich organech, pak plsobilo 23,0%

zen. Podobné tomu bylo i v poradnich
a expertnich organech téchto instituci
(28,1 %).

Nizké zastoupeni zen, zvlasté na nejvys-
Sich vedoucich pozicich verejnych univer-
zit v roce 2018, Ize sledovat i na nasledu-
jicim grafu.

Zdroj: Tenglerova [2020]

Vedouci katedry | institutu | ( 74%
vyzkumného pracovisté °

Reditel/ka tstavu | vysokoskol. ( 87%
zemédélského nebo lesniho statku °

13%

Spravni rada ( 88%

12%

Kvestor/ka | Tajemnik/ice ( 47%

53%

Védecka | umélecka | ( o
akademicka rada \_81%

19%

Akademicky senat ( 68%

32%

Protektor/ka | Prodékan/ka ( 1%

29%

Redaktor/ka | Dékan/ka ( 83%

17%

lllllll§3:

Vyzkumy a statistiky ukazuji, Ze z hledis-
ka zastoupeni Zen ve vyzkumu se Ceska
republika radi ve vétSiné indikatord mezi
podprdmeér, v celkovych vysledcich se pak

priklad v publikaci Evropské komise She
Figures 2018 nebo na strankach European
Institute for Gender Equality*.

14 1. Genderova (ne)rovnost ve védé a akademickém prostiedi

Podil Zen mezi vyzkumnymi pracujicimi (FTE) [ ]
ve vybranych statech EU, 2017 (%) @
Zdroj: Tenglerova, H. [2020]
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Priciny
a souvislosti

VySe uvedena data jasné hovori o hori-
zontalni i vertikalni nerovnosti jak v ramci
jednotlivych védnich obord, tak v ramci vé-
deckych kariér a v rozhodovacich pozicich.
Nize se podivame na nejcastéjsi argumen-
ty, které jsou pouzivany k obhajobé sta-
vajici situace a jsou bariérami pro zmény
smérem k férovosti.

kapitola

1.2

Z dlouholeté praxe i vyzkum( muizeme
vypozorovat obvyklé reakce na statistiky
a postaveni zen a muzi ve védé. Nize pfina-
Sime nékteré z nazordy, které zaznivaji pfi vy-
svétlovani nizkého zastoupeni Zen a nerov-
nosti a které maji za cil zpochybnit statistiky
¢i obhdjit alarmujici ¢isla. U kazdého ,mytu”
také uvadime priklady publikaci, ze kterych
mUiZete Cerpat dalSi vysvétleni a argumenty.

X Zeny se nehodi do vedoucich pozic a ani o né nestoji

Zeny, které maji profesni ambice kariérné
postupovat a dostavat se do vedoucich po-
zic, narazi na ,dvoji metr“ a mohou byt za
svUj Uspéch trestany (Heilman et al.,, 2004)°.
Pokud doty¢na nespliiuje stereotypni pred-
stavy o Zenach (napr. neni neustale mila
a usmévava, ale naopak oteviené kolegim
konkuruje a projevuje své profesni aspirace
a ambice), mize byt vystavena vyluovani,

posméchu a negativnimu nalepkovani. To
mlize mit za disledek, Ze vysoce kompe-
tentni, ambiciézni Zeny nepostupuiji v ramci
hierarchie tak vysoko, jak by mohly (naraZeji
na sklenény strop). Zeny ve vedoucich pozi-
cich se tak ¢asto ocitaji mezi dvéma mlyn-
skymi kameny: jejich pozice od nich vyzaduje
vidci vlastnosti, zaroveri jsou ale sankciono-
vany, kdyz se neprojevuji dostate¢né Zensky.

X Muzi a Zzeny se lisi, protoZe jejich mozky funguji jinak

Vysvétlovani rozdilll mezi muzi a Zena-
mi na zakladé rozdilnosti jejich mozku je
pfekonané. Rada vyzkum(i doklada, ze
zadné biologické rozdily mezi muzskym

Vyzku my B R A

a zenskym mozkem neexistuji (snad kromé
pramérné velikosti). Mnohem vétsi rozdily
existuji v ramci populace muzl a v ramci
populace zen.

« Neexistuje néco jako ,muzsky“ a ,Zensky“ mozek. Mozek je unikatni mozaika s riznymi charakteris-
tikami, ovlivnéna externimi faktory (Daphna, Fausto-Sterling, 2016)°.

Soucasné vyzkumné poznatky o fungovani

mozku bofi mytus, Ze chlapci maji lepsi
motorické dovednosti nebo prostorové

vnimani, kdezto divky maji lepsi predpoklady

pro komunikaci a intuici

X Mame méné védkyn v technickych oborech, protoze ,holky

nemaji prirozené bunky na matiku®

Neexistuji ,vrozené“ vlohy nebo schopnos-
ti, které by byly vlastni pouze muzdm nebo
pouze zenam. Dulezita je socializace,
motivace a aspirace, tedy kam déti sme-
fujeme, v &em je podporujeme a od ¢eho je
naopak odrazujeme. Analyzy neprokazaly
existenci jakychkoli rozdilt v kognitivnich
nebo motorickych schopnostech, kte-
ré by bylo mozné priradit jednomu nebo

Vy'zkumy ...................................

druhému pohlavi. Mnohem vétsi variabilita
existuje uvnitf skupin chlapcl a uvnitf sku-
pin divek. Soucasné vyzkumné poznatky
o fungovani mozku bori mytus, ze chlapci
maji lepsi motorické dovednosti nebo pro-
storové vnimani, kdezto divky maji lepsi
predpoklady pro komunikaci a intuici — to
jsou totiz pouze priklady vloh, ve kterych
jsou déti rozdilné podporovany.

» Negativni vztah divek k matematice je budovan uz od raného détstvi (Ceci et al.,, 2014)°.
« Zajem divek o STEM obory klesa az kolem 15. roku, kdy zac&inaji chapat, Ze toto prostredi neni k Ze-

nam prili§ pratelské (Trotman, 2017).

X Vyrazny nepomér muzll a Zzen v technickych oborech?

Muzi a Zeny si pfirozené vybiraiji jiné obory a profese

Trh prace je v Ceské republice genderové
segregovany. Urc¢ita povolani jsou vnima-
na jako ,typicky Zenska", jina jako ,typic-
ky muzska“. Tato domnéla typi¢nost vsak
nesouvisi s prirozenym vybérem a prefe-
rencemi muzll a zen. Souvisi se spole¢en-
skymi ocekavanimi, jaka povolani se hodi
pro Zeny a jaka pro muze (protoze se myl-

né spoléhame na to, ze Zeny a muzi maji
urcité a jasné oddélitelné vlastnosti). Tato
ocekavani se zaroven vyrazné promenuji
v Case - napriklad povolani, kde v soucas-
nosti dominuji zeny (postacky, ucitelky),
byla dlouhou dobu doménou pouze muzu
a naopak (napr. profese programatorek
béhem druhé svétové valky a kratce po ni).

- Zensky mozek neni méné ovliviiovan testosteronem. Chemikalie v mozku se li$i individuum od indi-
vidua, vétsi soutézivost nebo agresivita je zplsobena vlivem prostiedi, ne biologicky (Dreber, von
Essen, Ranehill, 2011)".

« Prectéte si knihu od Angely Saini Od pfirody podiadné - Jak se véda mylila v Zenach?.
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Vy'zkumy ........................................................................................

» Genderova segregace na trhu prace v kontextu segregace vzdélanosti: Mezinarodni srovnani (Valen-
tova, Smidova, Katriak, 2007)"
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Matky jsou hodnoceny jako méné kompetentni

a praci oddané, obecné jsou nahlizeny jako méné
schopné dosahnout v budoucnu povyseni. Materstvi je
tedy a priori vnimano jako diskvalifikace.

X Nizky pocet docentek a profesorek? Vyresi to prirozeny vyvoj

a generacni zména, neni nutné do toho uméle zasahovat

Podil Zen mezi vyzkumniky za poslednich de-
set let prakticky stagnuje (26-29 %), pres-
toze studentek absolvujicich magisterské
obory pribyva. V roce 2018 bylo zen mezi
vyzkumniky pouze 26,6 %, nejméné od roku
2005. Zaroven za poslednich deset let pri-

byla v Ceské republice pouze 4% profeso-
rek. Pokud bychom &ekali a spoléhali se na
velmi pomaly linearni narlist poctu zen ve
vyzkumu tak, jak tomu bylo doposud, museli
bychom na vyrovnané zastoupeni profeso-
rek a profesorll Cekat aZ do roku 2098.

Vy'zkumy ...................................

« Ceska republika je pod unijnim priimérem v indexu genderové rovnosti: Gender Equality Index in EU

by EIGE. "

X Genderova agenda je umélym zasahem do prirozeného vyvoje

Neexistuje nic jako tzv. pfirozeny vyvoj.
Lidé a instituce vzdy zasahuji do vyvoje
spole¢nosti napriklad ve formé rdznych
zakon( ¢i kvot (napt. kvoty pro zastou-
peni mensich krajl v celostatni politice),

Vyzkumy ...................................

a to i v pripadé nerovnosti. Aktivni opat-
feni, ktera se snazi na nerovnosti reago-
vat, mohou nejen urychlit zavadéni sku-
te¢né rovnosti, ale v mnoha pfipadech ji
také nastartovat.

X Matefstvi a matefska a rodicovska dovolena jsou diivodem

- ,Fakta a myty o genderovych kvétach® (Sprincova, 2015). V roce 2014 Univerzita v Ghentu v Bel-
gii zavedla nova pravidla voleb do rozhodovacich organu (kazda fakulta musi nominovat dva kan-
didaty - zenu a muze). OkamZzité po zavedeni tohoto opatfeni se podarilo dosahnout genderové

nizkého zastoupeni zen mezi vyzkumniky

Toto tvrzeni neni klasickym mytem. Zakla-
da se totiz na pravdé: z vyzkuma vyplyva,
ze kdyZ porovname muze a Zeny se stejny-
mi osobnimi a profesionalnimi zkusenostmi
a stejnymi vysledky prace, je kariéra zen
daleko vice ovlivnéna faktem, ze maji déti.
Zeny, které maji déti, jsou diskriminovany
proto, Zze jsou matkami, a ne proto, ze po-

Vyzkumy JEEETEIRTTIPPIIPPPRITRRPRPRNPR

davaji mensi pracovni vykon. Matky jsou
hodnoceny jako méné kompetentni a praci
oddané, obecné jsou nahlizeny jako méné
schopné dosahnout v budoucnu povyse-
ni. Materstvi je tedy a priori vnimano jako
diskvalifikace. Zaroven stavajici systémy
hodnoceni védecké prace zfidka berou
v potaz kariérni prestavky.

« European Institute for Gender Equality: Paying the price for motherhood
«  The motherhood penalty: It's not children that slow mothers down (Rice, 2011)*®

X Zeny maji v dnedni dobé stejna prava jako muzi a uz nejsou diskriminovany

Formalné, z pravniho hlediska, maji zeny
v soucasnosti stejna prava jako muzi. Dis-
kriminace nebo znevyhodnéni nabyva vsak
rliznych podob, ¢asto neformalnich, podpra-
hovych a neuvédomovanych (rozliSujeme
mezi pfimou a nepfimou diskriminaci), které
jsou tézko méritelné. Zaroven jsou v nasi

spolecnosti diskriminovani i muzi a gendero-
va rovnost zdaleka neni jen o Zzenach. Gen-
derové predsudky dopadaji i na muze a ,dis-
ciplinuji“ je v tom, jaci by méli jako spravni
muzi byt. Pokud se vSak zaméfime na mé-
ritelné oblasti, vyzkumy hovori jasné: spolec-
nost strukturalné funguje v neprospéch zen.

1 8 1. Genderova (ne)rovnost ve védé a akademickém prostredi

vyvazenéjsiho ¢lenstvi v radé, a to poprvé v historii univerzity.'®

Zasadnirolipfiformulacitéchtonazor(,atim
i udrzovani stavu genderové nerovnosti
maiji genderové stereotypy a predsudky,
které jsou ¢asto nevédomé (nereflekto-
vané - unconscious bias). Vliv stereotypu
a predsudkil vaci roli Zen a muzd ve védé
a ve spole¢nosti se promitd do nastave-
ni institucionalnich pravidel a pracovnich
podminek, do kultury pracovniho prostredi
a do postoju a jednani jednotlivca.
Vyzkumné organizace a vysoké $koly,
stejné jako dalSi instituce ve spolecnosti

Vyzkumy EERCREEErr P PP PP P PR PRRPPPES

jsou ,genderované*. Historicky byla véda
a jeji instituce témér vyluéné muzskym
prostredim, do kterého mély Zeny dlouho
zakazano vstoupit. Prestoze dnes maiji
Zzeny a muzi legislativné zajistén stej-
ny pristup ke vzdélavani a profesnimu
uplatnéni, principy a hodnoty, na zakladé
kterych bylo védecké prostredi utvareno,
se dodnes promitaji do kultury akademic-
kého prostredi, podminek a moznosti se
v této profesi uplatnit a kariérné postu-
povat.

- Najdéte pro svou osvétovou éinnost o genderovych pfedsudcich vhodné zdroje.”
» Potrebujete dilkazy? Publikace Unconscious Bias and Higher Education piehledné shrnuje fadu

vyzkumd.'®

» Podivejte se na video Understanding unconscious bias o podvédomych predsudcich od britské

Kralovské spole¢nosti nauk.*

-V ¢lanku Unconscious bias (Frith, 2015) najdete dalsi vysvétleni, jak predsudky ovliviiuji hodnoceni

ajak s nimi pracovat.*®

» Studie vice nez 300 doporucujicich dopist pro Uspésné zadatele Iékarské fakulty zjistila, Ze dopo-

rucujici dopisy psané zenam jsou kratsi, kladou méné dlrazu na vyzkumnou praci a naopak vice na
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vyukovou ¢innost, obsahuji dvakrat vice zpochybnujicich vyrazi a méné silnych pridavnych jmen
jako ,brilantni“ a ,vynikajici“ (Trix, Psenka, 2003).

« Muzi jsou méné nez zeny ochotni pfijmout zavéry vyzkumda, které prokazuiji existenci predsudku
a stereotypl. Naopak trvaji na objektivité a meritokracii jakozto zakladnich principech, které v aka-
demickém prostredi funguiji (Handley et al., 2015)?2,

» Muzi jsou v hodnoceni pro udéleni tenure popisovani jako analyticti, soutézivi, nezavisli, individu-
alisticti, jako ti, ktefi jsou schopni vést a ochotni riskovat, Zenam jsou v hodnoceni systematicky
pfipisovany vlastnosti jako citliva, chapajici, poddajna (Merchant, Bhattacharya, Carnes, 2007)2.

« Hodnotitelé i hodnotitelky systematicky preferuji muzské kandidaty (Steinpreis, Anders, Ritzke,
1999)%4, Pokud je pohlavi znamo, muzi jsou pro vykon matematického ukolu vybrani s 2x vys$si prav-
dépodobnosti nez zeny. Pokud vysledky prezentuji samotni uchazeci a uchazecky pred komisi, muzi
jsou opét hodnoceni Iépe, protoze nemaji takovy problém se chvalit (Zeny naopak svtj Uspéch nevy-
kresluji adekvatné). Stereotypni hodnoceni se mirné zeslabuje, pokud je komisi predem poskytnuta
informace o dosazZenych pracovnich vysledcich, preference muzi ale nemizi (Reuben, Sapienza,
Zingales, 2013)%.

« Muzi sami sebe cituji podstatné vice, nez se cituji Zeny: ty samy sebe hodnoti vice sebekriticky nebo
se podcenuiji. Muzi ve srovnani s Zenami ¢eli mensim socialnim sankcim za sebechvalu. Muzi se vice
specializuji v akademickych poddisciplinach, coZz miize zvy$ovat tendenci sebecitovani. Muzi publi-
kuiji hojnéji, zvlast na zacatku své drahy, a proto maiji vic prilezitosti k citovani svych vlastnich ¢lanku
(King et al., 2013)25.

- Studie uverejnéna v ¢asopise Nature prinesla zjisténi, Ze ackoli je v casopisech Americké geofy-
zikalni unie mira pfijeti odbornych praci, kde jsou zZeny prvni autorky, vy$s$i nez u praci s hlavnim
autorstvim muzskych védcu, autorky/autofi ¢lankd, stejné jako editofi/editorky navrhuiji a oslovuji
k recenzovani méné zen, nez kolik je mozné (Lerback, Hanson, 2017)".

« Genderové stereotypy se tykaji i samotné vyzkumné ¢innosti, vysokoskolského kurikula a pedago-
gického procesu. Studie ukazuji, Ze mnoho vyzkumd, které se tykaiji lidi a fungovani spole¢nosti, je
genderoveé slepych. Jedna se o vyzkumy, které nezohledriuji kategorie gender a pohlavi, ackoliv jsou
pro dany vyzkumny problém relevantni. Ve vyzkumné cinnosti se také napriklad automaticky oce-
kava, kdo bude prijemcem nebo uzivatelem nové technologie, Iékaiskych postupt, na jakém pohlavi
zvirat je primarné provadéno testovani v biomedicinském vyzkumu, které je nasledné aplikovano na
celou populaci apod.

........................................................................................

- Projdéte si osvétovou kamparn NKC - gender a véda Jedna velikost nesedi vSem?®.

- Také genderové necitlivé vzdélavani prinasi rizika, protoze ,pokud se studenti a studentky setkavaiji
ve vzdélavani s kurikulem, které je silné ovlivnéno genderovymi stereotypy, buduji si omezené pred-
stavy o svém oboru, o celé spolec¢nosti i o svém budoucim uplatnéni“ (Smetackova, 2015)%. Vice
o genderové dimenzi v obsahu vyzkumu a v kurikulu se doctete v kapitole 6.

Vyzkumy SRR P PR PSPPI PRITE

« International Relations in the Czech Republic: Where Have All the Women Gone?3°
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zaméstnanych na jejich Uvazky, ¢asto zjistime, Ze Cisla
u zaméstnanych Zen jsou nizsi nez pfi pocitani skrze HC,
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https://genderaveda.cz/%3Fs%3DJedna%2Bvelikost%2Bnesed%25C3%25AD%2Bv%25C5%25A1em%26fbclid%3DIwAR2sOxW-5icMVRcERdA9RW-0JiLPM1DLSisnKxmM3hfLZWmj3EUm7PAmQ3Ro
https://genderaveda.cz/%3Fs%3DJedna%2Bvelikost%2Bnesed%25C3%25AD%2Bv%25C5%25A1em%26fbclid%3DIwAR2sOxW-5icMVRcERdA9RW-0JiLPM1DLSisnKxmM3hfLZWmj3EUm7PAmQ3Ro
http://genderaveda.cz/gender-a-zmena/vyzkum-a-vyuka/
http://genderaveda.cz/gender-a-zmena/vyzkum-a-vyuka/
https://mv.iir.cz/article/view/1616
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V prvni kapitole jsme si ukazali, Ze i ve vé-
deckém a akademickém prostiedi jsou
zeny silné podreprezentovany (chybi na
vedoucich a rozhodovacich pozicich, ve
védeckych tymech, na vysSich akade-
mickych pozicich) a jsou za svou praci
casto také méné ohodnoceny. Predevsim
zahrani¢ni zkusenosti nam ukazuji, ze
existuji konkrétni nastroje, kterymi Ize ne-
vyrovnany stav ovlivnit. Analyticka studie
World Economic Forum: Gender Gap Report
2020°" ukazala, ze pokud se rozdil mezi
platy Zen a muzd bude vyvijet stejnym
tempem jako doposud bez dalSich zasahd,
budeme si muset pockat az do roku 2277,
nez se konec¢né vyrovna. A pockame siina
vyrovnané zastoupeni Zen na profesor-
skych pozicich v Ceské republice. Pokud
by u nas pocet profesorek rostl stejné po-
malu jako doposud, vyrovnaly by se stavy
az v roce 2089. Zemé, které pristoupily
k aktivni podpore rovnosti (napf. USA nebo
UK), vyhodnotily, Ze feseni skrze pfirozeny
vyvoj nefunguje a je nutné pfijmout kon-
krétni opatreni.

Co je kulturni a institucionalni
zména?

Kulturni a institucionalni zménou oznacu-
jeme soubor rliznych opatfeni k podpore
genderové rovnosti v institucich. Nékdy
také hovofime o strukturalni zméné.
Jedna se o systémovy nebo také ,holi-
sticky“ pristup k rfeSeni negativnich jevd,
kterym jsme se vénovali v prvni kapitole.
Odpovédnost nelezi na samotnych védky-
nich a védcich (¢i dalsich zaméstnanych
osobach nebo studujicich), ale na vedeni
instituce, ktera se rozhodne zménit své
prostfedi. O strukturalni zméné mluvime
proto, ze se dotyka véech procest v or-
ganizaci - v oblasti fizeni (managementu),
institucionalni a personalni politiky a zaro-

ven hodnot a norem, na kterych je organi-
zace zalozena a které se promitaji do jeji
kazdodenni praxe, i institucionalnich prak-
tik a procesl a podporovanych zplisobl
mezilidské komunikace.

Klicové je pochopeni, Zze fungovani in-
stituce je nutné proménit jako celek a ze
jde o provazané roviny, které se navzajem
ovliviuji a posiluji. Ojedinélé a nahodilé
akce zménu neprinesou, jakkoli mohou
byt pozitivni. Je nutné nejprve identifikovat
mechanismy a procesy, které zapfiGinuji
strukturalni nerovnosti, a ty upravit nebo
zcela zménit.

Jak na systémovou zménu
instituce?

Hluboka a trvald proména stavajiciho sys-
tému fungovani kazdé vyzkumné a vzdéla-
vaci instituce vyzaduije:

- Komplexni pfistup, ktery v praxi vede

k dlouhodobé proméné védecké a aka-
demické kultury a posileni genderové
rovnosti ve vyzkumnych institucich.
Posun od individualni podpory (Zzen) ke
zméné pristupu instituce - zasadni je
organizacni zména: nelze predpokladat,
Ze zménu zamérime jen na zZeny a pouze
s nimi ji uskute¢nime. Je treba, aby pro-
ménou prosly nejen individualni postoje
pracuijicich, ale zejména nastaveni fungo-
vani instituce véetné jejich pravidel, orga-
nizac¢nich procest, zptisobu komunikace
uvnitr atd.
Systémova zména se odehrava na Gty-
fech zakladnich rovinach - na roviné
kulturni, institucionalni, interpersonalni
a individualni. ReSeni musi probihat na
vSech étyrfech rovinach zaroven, pro-
toze jsou Uzce provazany a tvori celistvy
systém instituce.
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2.1

kultura pracovniho prostredi

jak instituce chce plsobit a plisobi
navenek i zevniti: mise a vize instituce,
etické aspekty, hodnoty, normy;,
komunikace, jazyk

nastaveni pravidel, podminek a procest
systémy hodnoceni, nastaveni pracovnich
podminek, pravidla pro kariérni postup,
procesni pravidla (napf. pro kariérni
prestavky z divodu rodic¢ovstvi)

vztahy, postoje a chovani mezi
pracujicimi

kazdodenni interakce na pracovisti,
délba roli a prace v tymu, mezilidska
komunikace

sebepojeti pracujicich
identita, sebehodnoceni,
predsudky a jednani jedinct
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Chceme-li dosahnout vyssiho zastoupe-
ni Zen v tymech, kde byly Zeny doposud
podreprezentovany, protoze vime, ze jejich
zapojeni pfinese nové pristupy a pohledy
na vyzkum, mizeme:

Na kulturni a institucionalni
roviné

Motivovat a prilakat vice Zen, neodrazo-

vat a nevylucovat je. Napriklad tim, ze:

- formalizujeme pravidla pro vybérova fi-
zeni a znéni inzeratd (véetné senzitivni-
ho jazyka)

v inzerci novych pozic explicitné uvede-
me, Ze Zeny jsou na pozici vitany

- pfi propagaci novych pozic budeme cile-
né oslovovat vytipované kandidatky

» vlozime ,vzkaz“ na web instituce, ktery
bude prezentovat zajem o vyssi zastou-
peni zen v konkrétnich oborech

» budeme zviditelfiovat Uspésné védkyné
(i z historie) a prezentovat Zenské vzory
napfiklad na webu, ve vyuce, v prosto-
rach budovy

» nastavime pravidla fungovani instituce
tak, Ze nebudeme vylucovat z nékterych
procesll napi. matky (pracovni porady
budou planovany s ohledem na rodi¢ov-
ské povinnosti, tedy nikoli na dobu, kdy
konci oteviraci doba Skolek)

Na interpersonalni roviné

Upravit zpusob, jakym jsou tymy Fizeny,

a zpUsob, jakym se vedeni stavi k Zzenam

a muzum. Mizeme zadit:

» podporovat zacinajicich védkyné a védce
v zapojovani do mezinarodnich siti a kon-
taktd

- zajistovat stejny pristup a stejné prilezi-
tosti pro Zeny a muze pro prezentovani
vysledkd na mezinarodnich konferencich

- férové rozdélovat praci a role ve vyzkum-
ném tymu

(Kdo se napriklad vice vénuje administra-
tivni a asistentské ¢innosti?

Kdo se vice podili na publikacich? Kdo ukli-
zi laborator?

Kdo vyucuje vice hodin tydné?)

Na individualni roviné

Dat vSem pfilezitost pracovat na svém

rozvoji a na bourani stereotypnich pred-

stav o sobé samych (podcenovani se), ale

i o druhych lidech. Zde prichazi v Gvahu:

» podpora ucasti zen na letnich Skolach
a dalSich programech pro doktorandy
a doktorandky

- tréninky a kurzy pro vedouci pracovni-
ky a pracovnice (genderové stereotypy
a predsudky, management a fizeni tymu
apod.).

- mentoringové a leadership programy
a kurzy, které maiji za cil budovani kom-
petenci, dovednosti, odpovédnosti, se-
bevédomi a pomahaiji k zapojeni do for-
malnich i neformalnich siti

Pﬁk'ady z praxe EEEEEIREEEEETREEREEEERERES

- Vysoké uceni technické v Brné pripravilo kam-
pan Sem patfim, jejimz cilem je nabouravat
genderové stereotypy, ukazat, ze ,zeny se
nemusi bat technickych obor(, a prilakat vice
divek ke studiu na této vysoké Skole.*

- Genderova politika Technologické agentury
CR33

- Transformacni plan Vysoké $koly chemicko-
technologické v Praze**

- Priklady dobré praxe ze zahrani¢i jsou shrnuty
v publikaci Genderova rovnost ve védé, vyzku-
mu a vysokém Skolstvi: priklady praxe.*®
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Analyza situace
a cile zmény

Co konkrétné zacnete u vas v instituci dé-
lat, zalezi hlavné na vysledcich analyzy
situace a potreb vasi organizace. K tomu
vam dopomdizZe tzv. genderovy audit, ktery
zmapuje stavajici situaci (definuje vychozi
stav), urci oblasti fungovani a procesy, ve
kterych je tfeba zmén. Zaroven vam po-
mUze zacit definovat idedlni stav, kterého
chcete zménami dosahnout. Zamyslete se
nad tim:

proménujete (tymy lidi,
management)?

Chceme-li dosahnut rovnosti a diverzity

na pracovisti, zamérujeme se na:

» genderovou rovnovahu v (nejen vyzkum-
nych) tymech

= genderovou rovnovahu v rozhodovacich
funkcich a organech

= genderovou rovnovahu ve vedoucich po-
zicich

» genderovou rovnovahu v expertnich/
hodnoticich panelech a komisich

proménujete (obsah)?

Chceme-li zohlednit gender v pFistupu,
je nutné ho zvazovat:

« vobsahu vyzkumu

- v testovani ainovacich

- v pedagogickém procesu a kurikulu

kapitola

2.2

Analyza situace a potreb (audit), ktera
je detailnéji probrana v kapitole 5, by vam
méla pomoci odpovédét na nékteré zdan-
livé velmi jednoduché a zakladni otazky
jako:

Existuje u vas v organizaci zakladni po-
rozuméni tomu, co genderova rovnost
znamena?

Jak je genderova rovnost vnimana ve
vasi instituci?

Je zménam k vétsi férovosti naklonéno
vedeni a vétSina zaméstnanych, nebo
jsou naopak vici tématu genderové rov-
nosti rezistentni?

Je genderova rovnost jednou z priorit in-
stituce a mluvi se o ni v jejich verejnych
i internich dokumentech?

Ma u vas nékdo znalosti a schopnosti na
zménach k férovosti pracovat, a pokud
ano, ma tato osoba (nebo tym) podporu
ostatnich a podporu vedeni?

Jsou na to alokovany (dostatecné) pro-
stredky?

Sbiraji se systematicky ve vasi organizaci
genderové rozdélena data tykajici se za-
méstnanych, jejich odmériovani, kariérni-
ho postupu atd.?

Jaka opatreni pro sladovani pracovniho
a osobniho Zivota jsou ve vasi instituci
zavedena?
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Na zéakladé vysledk( takového auditu je pak
mozné vytvorit plan genderové rovnosti
(tzv. GEP - gender equality plan). Tento do-
kument predstavuje strategii instituce (in-
stitucionalni politiku) k dosazeni férového
postaveni vSech zaméstnanych. Plan gen-
derové rovnosti je jednim ze strategickych
dokumentd vyjadruijici politicky zajem, ofi-
cialni deklaraci a zavazek instituce a jejiho
vedeni vénovat se této problematice syste-
maticky, dlouhodobé a verejné se k rovnosti
hlasit (napf. na webovych strankach, ve vy-
rocnich zpravach apod.). Vice k planu gen-
derové rovnosti naleznete také v kapitole 5.

Jiz prvotni otazky analyzy stavajici situa-
ce odkazuji ke zminénym rovinam systé-
mové zmény:

Je treba ménit jak celkovy obraz instituce
- jeji kulturu (napriklad oSetfit rovnost zen
amuzd v oficidlnich dokumentech), pravidla
(napriklad transparentnéjsi vybérova rizeni
na nové pozice) a fungovani tyma (zastou-

World Economic Forum. 2019. Global Gender Gap
Report 2020. Geneva: World Economic Forum. Do-
stupné na

VUT v Brné. Kampan VUT je nejlepsim marketingo-

vym pocinem evropské univerzity. Technicky tydenik,
3.7.2017. Dostupné na

TA CR - Politika genderové rovnosti. Dostupné na

peni zen) —, tak pracovat i se samotnymi
lidmi, ktefi instituci personalné tvofi (praco-
vat s rezistencemi, pfedsudky a stereotypy,
které jsou ¢asto nevédomeé).

Genderova rovnost jako takova je Casto
brana jako naprosta samozrejmost vycha-
zejici ze zakona a prekazky k jejimu do-
sazeni mnoho lidi nevidi a nezna. Ac¢koliv
pravni systémy a dalsi pravidla rovnost za-
rucuji jiz desitky let, ukazuje se, ze hlavni
pFic¢inou existujicich nerovnosti jsou pre-
devsim historicka setrvacnost fungovani
instituci, neuvédomovani si privilegova-
nych pozic a neznalost vlastnich gende-
rovych predsudkii zaloZzenych na spo-
le¢enskych stereotypech. Trvala zména
instituce je proto podminéna zejména sys-
tematickym odstranovanim nebo snizova-
nim vlivu téchto stereotypli a nevédomych
predsudkll na uvedenych rovinach. Tomu
fikame zcitlivovani, tedy zvySovani citlivosti
lidi na projevy stereotypl a jejich dusledk.

Transformadni plan VSCHT. Dostupné na

Tenglerova, H., Simandlova, K., Sebestova, E., Dvorag-
kova, J., Linkova, M. 2019. Genderova rovnost ve véde,
vyzkumu a vysokém Skolstvi: pfiklady praxe. Praha:
SOU AV CR, v. v. i. Dostupné na
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http://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2020.pdf
http://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2020.pdf
https://www.technickytydenik.cz/rubriky/denni-zpravodajstvi/kampan-vut-je-nejlepsim-marketingovym-pocinem-evropske-univerzity_41143.html
https://www.technickytydenik.cz/rubriky/denni-zpravodajstvi/kampan-vut-je-nejlepsim-marketingovym-pocinem-evropske-univerzity_41143.html
https://www.technickytydenik.cz/rubriky/denni-zpravodajstvi/kampan-vut-je-nejlepsim-marketingovym-pocinem-evropske-univerzity_41143.html
https://www.technickytydenik.cz/rubriky/denni-zpravodajstvi/kampan-vut-je-nejlepsim-marketingovym-pocinem-evropske-univerzity_41143.html
https://www.tacr.cz/dokums_raw/urednideska/genderova_politika.pdf
https://www.tacr.cz/dokums_raw/urednideska/genderova_politika.pdf
https://gro.vscht.cz/files/uzel/0023280/0032~~CylKzCtOyy_KTTzSm3d4bXxBTmJefFiws0dIvJGBoamBubFBfHBmel5qCgA.pdf%3Fredirected
https://gro.vscht.cz/files/uzel/0023280/0032~~CylKzCtOyy_KTTzSm3d4bXxBTmJefFiws0dIvJGBoamBubFBfHBmel5qCgA.pdf%3Fredirected
https://gro.vscht.cz/files/uzel/0023280/0032~~CylKzCtOyy_KTTzSm3d4bXxBTmJefFiws0dIvJGBoamBubFBfHBmel5qCgA.pdf%3Fredirected
https://gro.vscht.cz/files/uzel/0023280/0032~~CylKzCtOyy_KTTzSm3d4bXxBTmJefFiws0dIvJGBoamBubFBfHBmel5qCgA.pdf%3Fredirected
https://genderaveda.cz/wp-content/uploads/2019/01/AA2018_zahranicni_priklady_praxe.pdf
https://genderaveda.cz/wp-content/uploads/2019/01/AA2018_zahranicni_priklady_praxe.pdf
https://genderaveda.cz/wp-content/uploads/2019/01/AA2018_zahranicni_priklady_praxe.pdf

Argumentace pro podporu
genderoveé rovnosti
ve vyzkumneé instituci

Moralka a etika - excelentni vysledky - odliv mozkut -
finan¢ni podpora - mezinarodni zavazky

Agkoliv v CR neexistuje legislativni povin-
nost systematicky se vénovat rovnym pri-
lezitostem a férovosti ve vyzkumnych &i
vysokoskolskych institucich, EU prostred-
nictvim Evropské komise tento pfistup sil-
né prosazuje. | v Cesku tedy nastava potie-
ba zavadét podobna opatreni v souladu se
soucasnou Strategii genderové rovnosti
2020-2025 Evropské komise a pozadavky
Horizontu Evropa.

V souvislosti s nastavajicimi podminkami
je tfeba si uvédomit, Ze prvnim krokem ja-
kékoliv institucionalni zmény je presvedcit
vedeni a dal$i zodpovédné osoby o jeji du-

lezitosti a nezbytnosti. Je tedy dllezité, aby
osoby v rozhodovacich pozicich pochopily,
ze férovost (predevsim genderova) je nejen
zékladnim pravem a potfebou zaméstnan-
kyn a zaméstnancl instituce, ale i dlileZitou
soucasti vyzkumné a pedagogické prace.

Proto nize predkladame argumentaci
PRO podporu genderové rovnosti v riz-
nych rovinach zmény. | kdyz bude zfejmé
tfeba pro kazdou cilovou skupinu vyuzit
jiny typ argumentace a rétoriky (dllezity
je samoziejmé i typ organizace), padné
dlvody pro férovost a rovné prileZitosti se
najdou vzdy a pro v§echny.

— Budete prestizni instituci a férovym zaméstnavatelem, pro kterého

chtéji vsichni pracovat

Podpora genderové rovnosti a diverzity
obecné zlepsSuje pracovni prostiedi (ne-
jen ve védé) pro véechny, protoze prispiva:
- ke spravedlivému a transparentnimu
nastaveni podminek pro profesni rozvoj
a kariérni postup
k transparentnosti a vytvareni prostredi,
kde kontakty a znamosti nejsou dlleZitéj-
Si nez schopnosti, dovednosti a talent
k bourani stereotypl a (Casto nevédo-
mych) predsudkd, které nas limituji v ob-
jektivnim posuzovani reality kolem nas
k efektivnimu fizeni
k férové délbé prace ve vyzkumnych ty-
mech
ke sladovani pracovniho a rodinného zi-
vota
k vytvareni prostredi, kde maji vSichni
stejné moznosti podilet se na rozhodo-
vani

ke spokojenosti zaméstnancli a zamést-
nankyn

k navy$eni motivace, loajality, kreativity
a efektivity zaméstnankyn a zamést-
nanct

ke zvySeni konkurenceschopnosti insti-
tuce

ke snizeni rizika fluktuace a odchodl
- tedy k udrzitelnosti fizeni a manage-
mentu lidského kapitalu

Vyzkumy ukazuji, ze dalSimi pozitivnimi
efekty zavadéni opatieni pro férovost pra-
covniho prostredi jsou zlepseni komunika-
ce a kultury pracovniho prostredi a obecné
vétsi spokojenost zaméstnanych osob v in-
stituci.




Budete badat a vzdélavat odpovédné a dliivéryhodné

Podpora genderové rovnosti a diverzity

pFinasi do védy:

- férové hodnoceni a pristup ke grantové
podpore

- §irsi spektrum perspektiv a Zivotnich
zkuSenosti - diky vétsi diverzité vy-
zkumné komunity (z hlediska genderu,
véku ¢i sociokulturniho zazemi) praco-
visté pak i samotny vyzkum lépe odrazi
rozmanitost spoleCnosti a svéta mimo
zdi instituce

- duvéryhodnost - véda reaguijici na po-
tfeby vSech skupin spole¢nosti, na jejich
skute¢né zajmy a problémy, prinasi po-
znani a vysledky uzite¢né a vyuzitelné
pro v§echny

» jednu ze zakladnich soucasti ,spo-
leCensky zodpovédného vyzkumu“
(Responsible Research and Innovation
-RRI)

Budete efektivni, a to i finanéné

Z hlediska nakladani s prostredky na vy-
zkum a vzdélavani prinasi podpora rovnych
prilezitosti:

- transparentni procesy a odstranéni gen-
derovych stereotypl, které povedou
k vybéru a udrzeni nejkvalifikovanéj-
Sich a nejschopnéjSich védeckych
pracovnikl a pracovnic a k pfilakani
nejtalentovanéjsich lidi (i ze zahrani-
¢i - ti jsou navic jiz zvykli, Ze genderova
rovnost je samozfejmost)

- omezeni rizika plytvani lidskymi zdroji
(napriklad odliv Zen z védy po dokonceni
doktorského studia, po materské a rodi-
¢ovské dovolené apod.)

- omezeni ekonomickych ztrat - zemé,
které jsou schopné vyuzit potencial celé
populace vzdélanych osob (véetné zen/

rodicll), maji vetsi navratnost financi
investovanych do jejich vzdélavani
arozvoje

Napr. odhady z Velké Britanie hovofi o ztra-
té 170 miliond liber ze statniho rozpoctu,
pokud nebude vyuzit potencial a talent vy-
soce kvalifikovanych zen.

Zpravy evropské organizace EIGE uka-
zuji na ekonomické prinosy genderové rov-
nosti a zvySeni participace zen ve STEM
oborech. Faktem je, Ze zvySeni zastou-
peni Zzen ve STEM oborech podpofi riist
HDP na urovni EU. Vétsi genderova vyva-
zenost by prispéla ke zvySeni HDP na oby-
vatele EU v roce 2030 o 0,7-0,9 %, do roku
2050 by narust byl mezi 2,2 az 3 %.
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Budete délat kvalitni védu s excelentnimi vysledky a vystupy

Opatreni zajistujici férové podminky ve

véde:

- zvysuji kvalitu, inovativnost a origina-
litu - vyzkumy opakované ukazuji, ze
rdznorodé tymy maiji lepsi vysledky, dé-
laji lepsi rozhodnuti a prichazeji s lepsimi
feSenimi. Opatfeni na podporu rovnosti
zen a muzl se vyplaceji>® Genderova
rovnost vede k lepsi védé a diverzita
k vy§si mife kreativity.

- pFinasi komplexni a vyzkumné kvalit-
néjsi obraz reality bez priliSného zevse-
obecnéni a agregace

- vyzkum, ktery nepracuje s kategorii
genderu, je dnes jiz nedostatecny (pro
zahraniéni grantové agentury, program
Horizont Evropa i vyznamné védec-
ké casopisy) — podpora férovosti tedy

Gender Diversity Leads to Better Science

umoznuje narodni a mezinarodni kon-
kurenceschopnost a prinasi tak i eko-
nomické dlivody pro zajisténi genderové
rovnosti

« ¢im vySSi ma zemé miru rovnosti Zen
a muzl, tim vetsi je jeji inovacéni poten-
cidl - navic existuje pozitivni korelace
mezi podilem vyzkumnych organizaci
s planem genderové rovnosti a indika-
tory inovac¢niho potencialu a excelence
(Wroblewski, 2019)

+ rovnost Zen a muzid zvySuje nejen kon-
kurenceschopnost, pfinasi i nové pfile-
Zitosti — promitnuti genderové rovnosti
do kultury pracovniho prostredi a pod-
minek pro profesni rozvoj zvysuje atrak-
tivitu a mezinarodni prestiz instituce,
laka zahrani¢ni odborniky a odbornice

Creating and Maintaining High-performing Collaborative Research Teams: The Importance of Di-

versity and Interpersonal Skills

Budete jednat v souladu s pozadavky nadnarodnich politik

Nékteré z instituci v CR, které se zadaly
vénovat podpore genderové rovnosti, uvadi
jako podnét pro zménu doporuceni zahra-
niénich élenu a élenek mezinarodni rady
ustavu nebo doporucéeni vzesla z mezina-
rodniho auditu Akademie véd CR.
Evropska komise v ramci své Strategie
genderové rovnosti 2020-2025 uvedla,
Ze na poli vyzkumu a inovaci zavede opat-
feni k posileni genderové rovnosti. Mezi
tato opatreni bude patfit napriklad pozada-
vek na zavedeni plant genderové rovnosti
u téch instituci, které budou zadat o finan-
covani z programu Horizont Evropa nebo

iniciativy k podpore technologickych start-
upll zaloZzenych Zenami.

V ramci svych narodnich plant byly zemé
EU pozadany, aby prijaly politiky, které bu-
dou fesit téma genderovych (ne)rovnosti
na urovni rozhodovani a nejvyssich pozic ve
védé a které posili genderovou dimenzi ve
vyzkumu. Clenské staty a pfidruzené zemé
maji iniciovat implementaci politik genderové
rovnosti ve vyzkumnych organizacich i u po-
skytovatel(l financi na vyzkum z vefejnych
zdrojl. Maji také za Ukol monitorovat efekti-
vitu takovych politik a v navaznosti na to pri-
zpUsobovat opatreni a politiky v budoucnu.
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Proc¢ je ale OPRAVDU diilezité a zasadni
vénovat se genderové dimenzi ve vyzkumu

a inovacich?

VySe zminéné argumenty jsou relevantni
z hlediska lepsiho nastaveni a fungovani
instituci. Gender ve vyzkumu a inovacich
ma ale zasadni vyznam pro bezpedi,
lidska prava a prilezitosti, lidské zdravi
a dalSi oblasti, které se Uzce dotykaji na-
Seho kazdodenniho a individualniho Zivota.

Technologicka agentura CR*2 uvadi, Zze ne-

zohlednéni genderové dimenze v obsahu

vyzkumu a inovacich mlze byt nelimysinou

pfic¢inou napf.:

- nizsi bezpeénosti stroju éi technologic-
kych feseni

» nevhodného davkovani léku

« nizsi uc¢innosti lé¢ebnych metod

Produkty ¢i systémy zalozené na stereo-
typech mohou vést k tomu, Ze potreby
a charakteristiky urcité skupiny obyvatel

nejsou vzaty v potaz. To snizuje spolecen-
skou relevanci takovych vysledk(l a v di-
sledku vytvari omezeni nebo nestejné
prilezitosti pro tyto skupiny. Potencialni
uzivatelé mohou z trhu odchazet nebo vy-
sledné produkty modifikovat neodbornym
nebo neopravnénym zplsobem. Vznikaji
také ekonomické ztraty a naklady na sta-
hovani produktl z trhu.

NKC - gender a véda se snazi na gende-
rové stereotypy ve védé a inovacich upo-
zornovat v kampani Jedna velikost nesedi
vS§em*, ktera poukazuje na jednostrannost
vyvijenych technologii, postupt ¢&i lékd, je-
likoz se pfi sbéru dat a vyhodnocovani vy-
sledkll Casto pracuje s Udaji relevantnimi
pro muze, nikoli pro Zeny. V dasledku této
jednostrannosti vznikaji inovace a reseni,
jez zeny mohou nejen uzivatelsky znevy-
hodnovat, ale i zdravotné ohrozovat.

V zésadé Ize tedy argumenty pro zavedeni systémovych zmén v instituci rozdélit na dvé skupiny:

- etické/moralni divody
« formalni/finan¢ni divody

Nékdy je tézké tyto skupiny od sebe oddélit, Casto jsou vzajemné provazany. Vzdy je dobré zkoumat,
které z argumentt by pravé ve vasi organizaci mohly zafungovat. Je vSak dualezité si i uvédomit, ze
zavedeni urcitych opatfeni pouze z divodu pro forma nebude mit Ucinek na zménu mysleni. Stejné tak
argumentace ,pouhou* etickou strankou véci, bez dostate¢ného provazani na vnitfni pfedpisy a proce-
sy, nebude mit kyzené vysledky. Myslete proto komplexné.
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Kontext narodnich a nadnarodnich politik
v oblasti genderové rovnosti je dllezity pro
orientaci v zavazcich, ale i v podpore vyzku-
mu. Politiky slouzi jako strategicky navod,
k ¢emu svou ¢Cinnost smérovat a ¢eho chce-
me dosahnout, a je mozné je pouzit k argu-
mentaci pro zmény. Argumentace politikami

Evropska
uroven

Na evropské urovni jsou pro Ceskou repub-
liku v oblasti genderové rovnosti podstatné
predevsim aktivity Evropské komise. Ta
vydava Strategii rovnosti (Gender Equa-
lity Strategy 2020-2025), ktera se mimo
dalSich oblasti (napt. nasili na Zenach) tyka
i védy, vyzkumu a vzdélavani.** Prostred-
nictvim Strategie se Evropska komise za-
vazuje ke konkrétnim krokdm v boji s ne-
rovnosti a stereotypy, k maximalni podpore
a uplatiovani genderového mainstreamin-
gu a k alokaci prostredkl na opatreni ve-
douci k Zadouci zméné. Zajmy Evropské ko-
mise v problematice genderové rovnosti se
prostrednictvim Generalniho reditelstvi pro
vyzkum a inovace (Directorate-General for
Research and Innovation) promitly nejen do
Strategie, ale i do evropského ramcového
projektu Horizont Evropa. Instituce, které
budou zadat o prostredky z tohoto pro-
gramu podpory, musi povinné zavést plan
genderové rovnosti. Nemélo by se zaroven
jednat o pouhou formalitu k ,vykazani na
papire”. Od instituci se bude o¢ekavat sku-
te€na a konkrétni kulturni a institucionalni
zména, pricemz ke splnéni minimalnich
pozadavkll Horizontu Evropa bude nutné
v planu genderové rovnosti oSetfit tyto ob-

Evropska Uroven

funguje opét na dvou Urovnich: povinnost
prijimat opatfeni na podporu genderové rov-
nosti je formalnim argumentem a zaroven
i finanénim — pokud mame implementovan
plan genderové rovnosti, miizeme se hlasit
do mezinarodnich projektd a Ize na jeho vy-
tvoreni ziskat prostredky i z narodnich zdroju.

kapitola
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lasti: sladovani osobniho a pracovniho Zivo-
ta (work-life balance), genderovéa rovnost ve
vedeni a rozhodovani, genderova rovnost
pfi naboru a kariérnim postupu, integrace
genderové dimenze do vyzkumu a vyuky
a prevence genderové podminéného nasili
véetné sexualnino obtéZovani. Stejné jako
skrze ramcovy unijni program Horizont
2020 i Horizont Evropa pfimo podporuje
projekty na implementaci planti genderové
rovnosti. NKC - gender a véda poskytuje
k genderové problematice v Horizontu Ev-
ropa Skoleni a konzultace.

V ramci Evropského vyzkumného pro-
storu (ERA) pak plati, Ze je nutné se za-
sazovat o:
- genderovou rovnost ve vyzkumnych
tymech
genderovou vyvazenost v rozhodovani
a hodnoceni
integraci genderové dimenze do obsa-
hu vyzkumu a inovaci

Evropska komise dale udéluje ocenéni
HR Excellence in Research Award (HR
Award).** To je udélovano vyzkumnym in-
stitucim, které pracuji na rozvoji a Fizeni
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lidskych zdroju ve védé a vyzkumu véetné
podpory genderové rovnosti. Ocenovany
jsou instituce, které se prihlasi k Evropské
charté pro vyzkumné pracovniky a ke Ko-
dexu chovani pro vybér vyzkumnych pracuiji-
cich a budou usilovat o naplnéni jejich princi-
pl. Gender je tak nedilnou soucasti akénich
plantd HR Award, ke kterym NKC - gender
a véda poskytuje bezplatné konzultace.

Narodni
uroven

Na narodni Urovni musime vychazet
z Vladni strategie pro rovnost Zzen
a muzl na roky 2014-2020 a na ni nava-
zujici ,Strategie 2021+ Ceska republi-
ka jiz v sou¢asném Operacnim programu
Véda, vyzkum, vzdélavani (VVV) podporuje
financovani rozvoje lidskych zdroji a in-
stitucionalni zmény prostrednictvim pland
genderové rovnosti. Ani pravé pripravova-
ny (2020) Operacni program Jan Amos
Komensky by pak nemél podporu aktivit
smérem k rovnosti opomenout.

Pro vysoké Skoly je také dllezité, ze
Ministerstvo skolstvi, mladeze a télovy-
chovy povazuje genderovou rovnost za
prufFezové téma. Rovnost propojuje oblast
vzdélavani, Skolstvi, védnich politik a politik
pro vyzkum a vyvoj, oblast sportu a nefor-
malniho vzdélavani déti a mladeze a dal-
ich oblasti spadajicich do gesce MSMT.
V ramci Centralnich rozvojovych projekt(
(CRP) MSMT v uplynulych letech podpofi-
lo projekty VS, které byly zacileny na rozvoj
lidskych zdrojii s ohledem na rovnost Zen
amuzu. Narok 2020 bylo jednim z vyhlaso-
vanych témat CRP ,nastaveni a zavadéni

Zaroven na evropské urovni probiha me-
zinarodni projekt CASPER“, jehozZ je nase
centrum soucasti, ktery realizuje studii
proveditelnosti zavedeni evropské certifi-
kace pro genderovou rovnost ve vyzkum-
nych organizacich. V nasledujicich letech
budou predstaveny mozné scénare zave-
deni jednotného certifikacniho schématu
v celé EU.

kapitola

4.2

opatfeni na podporu prostiedi vysokych
Skol s ohledem na vyrovnané zastoupeni
Zen a muzu ve vSech arovnich fizeni vy-
soké skoly véetné rozhodovacich pozic“.

Jako priklad poskytovatele prostredki,
ktery jiz od roku 2016 zahrnuje gendero-
vé aspekty a personalni politiku do svych
projektl, je mozné uvést Technologickou
agenturu CR. Hodnoceni programu ZETA
mimo kvality navrhu projektu sleduje
i genderovou diverzitu resitelského tymu
a uroven personalni politiky Zadatelské
instituce.

Podpora pfi zapracovani genderové di-

menze do projektovych navrhi v CR:

- PFirucka pro vyhodnoceni genderové
dimenze v obsahu vyzkumu, kterou
k programu ZETA vydala Technologicka
agentura CR,*” velmi dobfe shrnuije, jak
gender do obsahu vyzkumu zaradit.

« Technologické centrum AV CR je na-
rodnim kontaktnim bodem pro program
Horizont Evropa - organizuje informac-
ni dny, z nichz se nékteré zaméruji i na
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genderovou dimenzi v projektech. NKC
- gender a véda je pak specializovanym
kontaktnim bodem pro problematiku
genderu v daném programu.

nita pro zménu pak pro zajemce a za-
jemkyné kromé dalSich aktivit pofada
individualni konzultace k projektovym
navrhim a $Skoleni pfimo v institucich:

- NKC - gender a véda je narodnim kon-
taktnim mistem pro gender v Horizontu
Evropa a centrem organizovana Komu-

Gender ve vyzkumnych
projektech

kapitola

4.3

Z pozice zadatelského tymu se pro zo- nim projektovym schématem. Napr. v Ho-
hlednéni genderu v projektovém navrhu  rizontu 2020 to byly nasledujici pozadav-
zamérte na pozadavky kladené konkrét-  ky:

Pracovni program Navrh projektu Hodnoceni

vyrovnané formular zadosti — je pri stejném bodovém

zastoupeni tfeba uvést pohlavi skore jsou hodnoceny

muzl a zen ve osob primarné dalsi faktory v poradi:

vyzkumnych tymech odpovédnych za velikost rozpoctu EU

a managementu realizaci vyzkumnych pridéleného malym

projektu aktivit projektu (v ¢asti a stfednim podnikim
Members of the a genderova vyvazenost
Consortium) v projektovém tymu

Zpravy Grantova smlouva (¢lanek 33)

slozeni fesitelského pfilemci musi dolozit ,nejlepsi snahu” pfi posilovani genderové

rovnosti: ,Pfijemci musi prijmout veskera opatfeni na podporu
rovnych prilezitosti muzi a zen p¥i realizaci projektu ... véetné
supervizni a fidici urovné.”

tymu (pohlavi) se uvadi
v periodickych zpravach
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2) integrace genderové dimenze do obsahu vyzkumu a inovaci
(vice k genderové dimenzi v obsahu vyzkumu v kapitole 7)

Pracovni program Navrh projektu Hodnoceni
vyhlaSovany specifické vyzvy, formular zadosti — u oznacenych vyzev:
kde je povinna genderova kde je to relevantni, hodnotitelé kontroluiji,
dimenze (oznacené vyzvy je tfeba popsat jak je analyza na

na Participant’s Portal, zadat v Casti ,Excelence”, zékladé pohlavi/
klicové slovo ve vyhledavani < > jak analyza na < > genderu zohlednéna
,gender®) — ve véech zékladé pohlavi v obsahu projektu
vyzvach jsou uchazeci zadani, a/nebo genderu (kritérium excelence) —
aby (pokud je to relevantni) bude zohlednéna u ostatnich: hodnotitelé
popsali, jak planovany vyzkum v obsahu projektu zachazeji s genderem
zohlednuje gender a/nebo jako s jinymi relevantnimi
pohlavi soucastmi navrhu

N\ N\

v v

Zpravy Grantova smlouva (¢lanek 33)

pokud je genderova < > pokud je genderova dimenze soucasti projektového
dimenze relevantni, je navrhu, je to soucasti Annexu 1 (,Description of Action®)

to soucasti vystupt
(deliverables)
a periodickych zprav

44 Evropska komise. 2020. Gender Equality Stra- 46 Certification-Award Systems to Promote Gender Equ-

tegy 2020-2025. Dostupné na <htips://eur-lex. ality in Research (CASPER). Dostupné na <https://
europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX% www.soc.cas.cz/projekt/certification-award-system-
3A52020DC0152> s-promote-gender-equality-research-casper>

45 HR Excellence in Research Award. Evropsky vyzkum, 47 Technologicka agentura CR. 2019. P¥i ru¢ka pro
23. 6.2020. Dostupné na <https://www.evropskyvy- vyhodnoceni genderové dimenze v obsahu vyzku-
zkum.cz/cs/o-era/temata-era/hr-award> mu. Dostupné na <https://www.tacr.cz/dokumenty/

priloha-c-1-prirucka-pro-vyhodnoceni-genderove-
dimenze-v-obsahu-vyzkumu>
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Jak na zmeénu:

krok za krokem

od pripravy projektu

k implementaci a evaluaci

51 Nez zacnete: co je dobré védeét a na co se pripravit_41
5.2 Poznejte svou instituci: genderovy audit_42

5.3 Koho zapaijit: ziskejte podporu_48

5.4 Komunikace a osvéta 53

5.5 Plan genderové rovnosti: priprava_55

5.6 Zaciname: realizace a vyhodnocovani planu_59

5.7 Pripravie se na prekazky a rezistence_60

Kulturni a institucionalni zména je komplexni pfistup, protoze se jedna o zménu sys-
témovou. Jak zmény planovat, realizovat a vyhodnocovat, se dozvite na nasledujicich

strankach.

« zmapovani a analyza vychozi situace
z genderové perspektivy

- nastroje: sbér a analyza statistickych
dat, kvantitativni a kvalitativni vyzkum,
institucionalni analyza

- nadefinovani ,problému* a ,vize“

- definovani cill, priorit a sestaveni planu
« indikatory zmény a genderové rovnosti
« komunikacni strategie
- zapojeni vedeni a dalSich osob

v instituci do planovani a realizace
« financ¢ni a lidské zdroje

() < > (o )
/\

» monitoring a evaluace — dle

/N

v

« realizace aktivit, pfijimani opatfeni

A4

indikatord a cilli
- revize a akutalizace planu

Nez zacnete:
co je dobré vedét
a na co se pripravit

Proces zmény bude v kazdé instituci je-
dine¢ny. Nicméné analyzy praktického
prosazovani genderové rovnosti ve vy-
zkumnych institucich i studie organizacéni
zmény vedou ke zjisténi, ze existuje né-
kolik zakladnich pfedpokladd, kterym je
dilezité hned od pocatku vénovat pozor-
nost, pokud ma vase snaha vést k real-
nym zménam.

Nez zacnete: co je dobré védét a na co se pripravit

« komunikace, vyjednavani,
informovanost napfic¢ instituci

« dal$i mobilizace

« institucionalizace

kapitola
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Predpoklady pro Gspésnou,
efektivni a udrzitelnou zménu
v instituci:

« znalost instituce a kontextu

« dostupnost dat a statistik tfidénych dle
genderu, véku, sluzebniho véku apod.
podpora a zavazek se tématu vénovat ze
strany nejvyssiho vedeni instituce




» o0soba/pozice s agendou genderové rov-
nosti/diverzity v organizacni strukture

« interni expertiza a rozvoj kompetenci
potiebnych pro genderové aktivity (ori-
entace v genderové problematice)

» komunikacni strategie a silna ¢asova do-
tace pro vyjednavani

» 0osvéta, zvySovani povédomi a informova-
nost o procesu zmény napfic¢ instituci

« sit/pracovni skupina zapojenych osob na
rdznych pozicich napfi¢ instituci

- jasny zamér, konkrétni cile, strategie, plan
aktivit a opatreni, indikatory pro proces
monitorovani a evaluace (monitorovaci
a evaluacni strategie jako integralni sou-
Gast planu genderové rovnosti)

+ participativni pfistup - zapojeni vSech
klicovych pracuijicich véetné vedoucich
do planovani, diskusi, pfipravy a realiza-
ce aktivit

« finan¢ni zdroje — projekt, institucionalni
zdroje

- externi expertiza (zapojeni externich
osob a spoluprace s jinymi institucemi)

« institucionalizace a udrzitelnost - zacle-
néni problematiky do stavajicich struktur,
politik, procest a institucionalnich doku-
menta

» navaznost tématu genderové rovnosti na
jiné institucionalni cile

- flexibilita v procesu zmény

- strategie, jak predchazet prekazkam
a rezistencim, jak na né reagovat a jak
je resit

Zodpovézte si:

- Jaka je vase motivace jako instituce
a jaké jsou vase cile?

» Jaka je vase osobni motivace?

- Jaké nejvétsi problémy vidite u vas v in-
stituci z hlediska genderové rovnosti/
rovnych prileZitosti Zen a muzi/diverzi-
ty, které byste chtéli resit?

« Nejste v tom sami? Mate ,spojence”,
ktery s vami sdili potfebu a zajem véno-
vat se genderové rovnosti ve vasi insti-
tuci?

Poznejte svou instituci:

genderovy audit

Vase vlastni dojmy a osobni zkuSenosti
s okolim nestaci. Znalost institucional-
niho a Sirsiho kontextu a situace ve vasi
instituci je prvnim a nezbytnym krokem,
bez kterého nelze zacit. K tomu vam mize
dopomoci genderovy audit, ktery je pro
kvalitni planovani zmény nezastupitelnym
a podstatnym nastrojem. Sebevédoma
instituce by méla sama chtit védét, jak si

kapitola

5.2

na tom v oblasti rovnych prilezitosti stoji
a jaké oblasti je mozné zlepsit ¢i podporit.

PFi pripravé institucionalni zmény je
vzdy nutné vychazet z realné situace,
kontextu (napf. typ a velikost organiza-
ce, disciplinarni zaméreni) a potfeb in-
stituce. Nelze tedy automaticky prejimat
opatreni z jinych instituci bez hlubsi ana-
lyzy a diskuse stavajicich podminek (spo-

42 5. Jak na zménu: krok za krokem od pfipravy projektu k implementaci a evaluaci

lecenskych, politickych, legislativnich).
ZkusSenosti ze zemi, které se genderovou
problematikou zabyvaji dlouhodobé, mo-
hou poslouzit jako inspirace nebo cil, ale
v neupravené podobé pro ¢esky kontext
pravdépodobné dobra praxe nebude stej-
né Uspésna.

Co analyzovat:

- institucionalni politiky (vize, cile, priority,
zamér)

- organizacéni strukturu, hierarchie, agen-
dy, procesy

- zodpovédnosti a rozhodovaci pravomoci

 kulturu pracovniho prostredi (hodnoty,
zvyky, normy, komunikaci a uzivany jazyk)

- dosavadni realizované aktivity ¢i prijata
opatreni v oblasti genderové rovnosti,
lidskych zdroja a souvisejicich témat

« Sirsi kontext, ve kterém instituce plsobi
(narodni politika a legislativa, spolecen-
sky a kulturni kontext, historie, iniciativy
na narodni Urovni: napf. pozadavky v pro-
gramech grantovych agentur, systém
hodnoceni apod.)

K éemu potrebujeme znat kontext?

- vite, z jakych podminek vychazite, mate
na co navazat, o co se opfit, na co od-
kazat (priklad: cile a priority ve strate-
gickych dokumentech vlady)

» znalost vnitfni kultury pomUze pfi pfi-
pravé interni komunikaéni strategie
GEPu, pfi vyjednavani a ziskavani zajmu
a podpory dalsich osob

- prehled o organizacni strukture poma-
Ze priidentifikaci a zapojovani klicovych
osob, pfi vyhledavani ,spojencl“ a pod-
porovatell

 znalost internich procest pomuze urdit
konkrétni mozny postup pro naplfiovani
nékterych cilCl (napf. jaké podminky musi
osoba spliiovat, aby se vilbec mohla
uchazet o pozici dékana ¢i rektora)

Genderovy audit a faze analyzy

Nevahejte vyuzit néktery z programi pod-
pory (napi. Centralni rozvojové projekty
MSMT) cilenych na genderovou rovnost
a vytvoreni plani genderové rovnosti v in-
stitucich. Naklady na zpracovani auditu
externim specializovanym subjektem jsou
zpUsobilymi naklady z pohledu poskytova-
tele. Pro vyhledani osob, které se gende-
rovym auditim vénuji, se obratte pfimo na
NKC - gender a véda nebo vyuzijte napfi-
klad databaze Genderové expertni komo-
ry. Pfi zpracovavani genderového auditu
bude potreba zajistit Uzkou spolupraci per-
sonélnich a HR oddéleni s auditorkami/au-
ditory, protoze pravé tato oddéleni budou
poskytovat statisticka data a dale napfr.
data o odménovani. Standard genderové-
ho auditu v Ceské republice stanovil Urad
vlady CR v roce 20164,

Faze auditu:

1. sbér a analyza statistickych dat

2. kvantitativni vyzkum (nejCastéji dotazni-
kové Setreni)

3. kvalitativni vyzkum (nejcastéji individu-
alni a skupinové rozhovory, fokusni sku-
piny)

4. institucionalni analyza (procesy, doku-
menty)

Sbér a analyza statistickych dat

- statisticka data tridéna dle genderu, véku
a dalSich kategorii (napt. stupen zarazeni)

+ Casové rady - srovnani, vyvoj, trendy

« zastoupeni muzl a zen mezi studujicimi
a absolventy vSech stupnid studia

- zastoupeni muzl a Zen mezi védeckymi
a pedagogickymi pracovniky za celou
instituci a za jednotlivé slozky (napf. fa-
kulty, ustavy, oddéleni)

Poznejte svou instituci: genderovy audit
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- zastoupeni muzl a Zen ve vedoucich
a rozhodovacich pozicich

- informace o vybérovych fizenich a nabo-
ru novych zaméstnanct a zaméstnankyn

- kariérni postup (napf. primérny pocet
let mezi kariérnimi stupni dle pohlavi;
primérny vék profesorl a profesorek,
docentl a docentek)

« pracovni Uvazky (pIné/zkracené; institu-
cionalni/grantové)

- odménovani (podle kvalifikacniho stup-
né a pohlavi)

« pristup ke zdrojim - granty (v pfipadé in-
terni grantové agentury: zastoupeni zen
a muzl mezi zadateli a pfijemci; Uspés-

Priklad 1: zakladni statistiky

nost, sloZeni hodnoticich komisi a hod-
notitelt)

» odchody a navraty z materské a rodi-
Govské dovolené

« odchody z instituce a zvaZovani odcho-
du a jejich divody mezi sou¢asnymi za-
méstnanci a zaméstnankynémi

Sbér, analyza a zverejiovani genderové
segregovanych dat by mélo probihat pra-
videlné (jednou roc¢né). Zavedeni tohoto
opatieni muze byt jednim z cili planu
genderové rovnosti. Statistiky nutné pro
vyro¢ni zpravy ¢asto nejsou pro zjisténi
skute¢ného stavu véci dostatecné.

Pozice profesofi/ky | docenti/ky | odborni asistenti/ky | lektori/ky védecti odborni
(dle kariérniho asistenti/ky pracovnici/ | pracovnici/
fadu) ce ce

z M z M z M z M z M z M 4 M
Skolni rok
2005/2006
Skolni rok
2015/2016

Priklad 2: podrobnéjsi statistiky

rok

pozice dle kvalifikaéniho stupné

sekce

oddéleni/laboratof

pocet uchazecu zena

prijaty pracovnik/ice (Z2/m)

hodnotici/vybérova

zastoupeni zen a muzi (z/m)

komise
vedouci komise (z/m)
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2. Kvantitativni vyzkum — dotaznikové Setreni

Kvantitativni metody slouzi k popisu tren-
dl, statistickych souvislosti a hlavnich
charakteristik vybranych skupin a k identi-
fikaci problém( a zranitelnych (podrepre-
zentovanych) skupin. Dotaznikové Setreni
by mélo byt zaméreno na nazory, zkuse-
nosti a potreby zaméstnanych ¢&i studuji-
cich napriklad v téchto oblastech:

= podminky pro kariérni postup a rozvoj
» moznosti sladovani pracovniho a osob-
niho Zivota/rodiCovstvi

+ pracovni podminky — ¢asova naro¢nost
prace, flexibilni formy prace

-+ zvazovani odchodu z instituce/akade-
mické sféry

- systém hodnoceni védecké a pedago-
gické prace

* kultura pracovniho prostredi

 zkusSenosti se znevyhodnénim, se sexual-
nim obtézovanim a Sikanou

3. Kuvalitativni vyzkum — rozhovory, skupinové diskuse, fokusni skupiny

Kvantitativni vyzkum je vzdy vhodné kom-
binovat s kvalitativnim vyzkumem, jehoz
cilem je ziskat detailnéjsi, hlubsi vhled
a porozuméni dané problematice/zkuse-
nostem, potfebam a zajmim urdité sku-
piny. Samotna cisla bez kontextu a hlubsi
analyzy nemusi mit dostate¢nou vypo-
védni hodnotu. Do kvalitativniho vyzkumu
muzeme fadit i obsahovou analyzu pro-

pagacnich materialQ, ktera nam prozradi
vice o kulture instituce.

Zamérte se napf. na dlivody odchodu z in-

stituce ¢i pfimo z védeckého prostredi:

» Jaké jsou ddvody, proc¢ lidé odchazi
z vaseho pracovisté?

- Co muZete udélat pro to, abyste tomu
zamezili?

- Goetheho univerzita ve Frankfurtu realizuje pravidelny tzv. ,gender and diversity controlling“.*°

4. Institucionalni analyza - analyza procest a dokumentd

Zijistéte, jak jsou nastavena institucionalni
pravidla, systémy organizace prace, pro-
cesy a pracovni podminky.

Zamérte se zejména na tyto oblasti:

- institucionalni politika, strategie fizeni
a rozvoje (mise, vize, priority, hodnoty,
zaméreni) — napf. dokumenty dlouho-
doby zamér, statut VS, vyrocéni zpravy,
webové stranky

Poznejte svou instituci: genderovy audit
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« kariérni rad a postup

= vybérova fizeni, nominacéni procesy, ob-
sazovani vedoucich pozic

- systém hodnoceni védecké, pripadné
pedagogické prace, atestace

- systém kariérni podpory, specificky pro
zacinajici védkyné a védce (doktorandi,
postdoktorandi)

« odménovani

- interni grantové soutéze, pristup k fi-
nancénim zdrojim

= pracovni podminky

- kombinace pracovniho a osobniho/ro-
dinného Zivota

« zahrani¢ni mobilita

- organizacni kultura

- genderova kultura (antidiskriminace, se-
xualni obtéZovani, eticky kodex, kolektiv-
ni smlouva, interni a externi komunikace
apod.)

Priklad otazek vedoucich k definovani

indikatoru:

- Jaka opatreni jsou ve vasi instituci jiz pri-
jata a funguiji?

 Jsou tato opatreni formalizovana?

» Co dalsiho byste chtéli zménit/zlepsit/
upravit?

 Jaka data mate k dispozici?

Pracovni podminky a kombinace pracov-
niho a rodinného Zivota - flexibilni formy
prace

» UmoZriuje vaSe instituce zaméstnanym
osobam sniZit si v pfipadé potreby uvazek?

« Pokud ano, za jakych podminek je to
mozné? Jsou tyto podminky stejné pro
Zeny i pro muze?

« Umoznuje vase instituce v tomto pfipa-
dé opétovny navrat k vysSimu uvazku,
pokud si to zaméstnany/zaméstnana
preje?

» Pokud ano, za jakych podminek je tento
prechod mezi tvazky mozny? Jsou pra-

vidla tykajici se moZnosti pfechodu mezi
uvazky explicitné formulovana?

« Jsou tyto informace zaméstnancim
a zaméstnankynim dostupné?

- UmozZriuje vase instituce praci z domo-
va? Jsou tato pravidla formalizovana v in-
ternim dokumentu/smérnici?

Rovnost odménovani

« Existuji ve vasi instituci formalni pravidla
tykajici se nediskriminacniho odmériovani?

« Védi zaméstnané osoby, kdo a jakym zpu-
sobem tvori jejich osobni ohodnoceni?

Interni grantova soutéz

- Je mozné preruseni grantu?

e Pokud grantova agentura umoZriuje
preruseni grantu, z jakych ddvodu je to
mozné (napf. z divodu matefské nebo
rodicovské dovolené, péce o déti, o ne-
sobéstacné c¢leny rodiny, ze zdravotnich
divodi apod.)?

Hodnoceni vyzkumné prace

= Jakym zplsobem a podle jakych kritérii
probiha ve vasi instituci hodnoceni vy-
zkumné ¢innosti?

» Zohledriuje se kariérni prestavka z du-
vodu rodicovstvi ¢i dlouhodobé nemoci
nebo zkracené pracovni Uvazky?

« Za jaké casové obdobi se hodnoceni
provadi?

Rovné prilezitosti/genderova kultura

« Ma vase instituce vypracovanou politiku
a koncepci podpory rovnych prilezitosti
muZ( a Zen/genderové rovnosti/diverzity?

« Patfi tyto oblasti mezi priority, které in-
stituce uvadi spolu se svou vizi a prosa-
zovanymi hodnotami ve strategickych
dokumentech (napr. statut, dlouhodoby
zamér)?

« Monitoruje instituce vyvoj v oblasti pod-
pory genderové rovnosti a uverejriuje
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informace pravidelné na webu instituce,
na jednanich rozhodovacich organt a ve
vyroéni zpravé?

- Ma instituce vypracovan eticky kodex,
pripadné kodex (smérnici) k sexualnimu
obtéZovani &i kodex k genderové senzi-
tivni komunikaci?

Genderova dimenze ve vyuce, kurikulu

a vyzkumu

- Existuji ve vasi instituci pravidla (doku-
ment) pro genderové senzitivni vyuku
a pfipravu kurikula?

» Probihaji u vas kurzy/seminare, které se
zaméruji na gender? MuZe se jednat o se-
minare sociologické, historické, ale i napr.
o genderové podminéném nasili apod.

« Probiha ve vasi instituci vyzkum, ktery
obsahuje analyzu na zakladé genderu a/
nebo pohlavi?

= Jsou/byly realizovany projekty napriklad
z programu Horizont 2020 (Horizont Ev-
ropa), které tuto dimenzi resi?

= Jsou vasi védecti pracujici a vyucujici
proskoleni v problematice genderové di-
menze?

Co ziskate analyzou

- data a poznatky vam pomohou pojme-
novat problém a jeho pFic¢iny

- ziskate argumenty pro vyjednavani
a presvédcovani osob na vsech urov-
nich od nejvyssiho vedeni po studujici —
fakta pro politicka a strategicka rozhod-
nuti i pro osvétu a komunikaci tématu
uvnitr instituce

- statistiky a dalsi analyzy vdm pomohou
definovat si cile, konkrétni kroky a in-
dikatory zmény, efektivné nastavit po-
litiku, aktivity a opatreni podle realnych
potfeb vasiinstituce (pfiprava planu gen-
derové rovnosti)

- ziskate potfebny zaklad pro srovnani,
sledovani a vyhodnocovani dopadti za-
vadénych a realizovanych aktivit a opat-
feni (pravidelny monitoring a evaluace)
pro pfipadnou revizi a aktualizaci planu
vV procesu zmény

+ vysledky vyzkum( muzete vyuZzit pro
rGzné aktivity — napf. tréninky, semina-
fe, kampané a osvétu (letaky a dalsi ko-
munikaéni materialy) ¢i pro vyjednavani
a pravidelné diskuse s vedenim a dalsi-
mi kliCovymi osobami v rozhodovacich
pozicich (napf. prezentace v akademic-
kém senatu, na jednanich védecké rady
apod.)

« kvalitativni vyzkum - vedeni rozhovort je
také prilezitost pro dal$i osvétu, diskusi
a mobilizaci zucastnénych osob (tzv.
akéni vyzkum)

Na co jesté myslet:

- Vite, jaka dalSi data budete potrebovat pro
vychozi analyzu situace a jak je ziskate?

» Kdo bude zodpovédny za sbér a analyzu
dat?

» Bude tato osoba/osoby soucasti reali-
zacniho tymu?

« Jak zajistite potrebnou odbornost pro
provadéni dalsich kvantitativnich a kvali-
tativnich Setreni?

» Bude nutné zapojit osobu (organiza-
ci) zvenci? Kvalitativni analyzu by méla
zpracovavat osoba se sociologickym
vzdélanim a genderovou citlivosti.

Poznejte svou instituci: genderovy audit

47



Koho zapoijit:
ziskejte podporu

Jiz od pocatku je uzite¢né zapojit do dis-
kuse a rozhodovani o nové politice, priori-
tach a aktivitach osoby na v§ech trovnich
- od studujicich po nejvyssi vedeni.

Tim, Ze lidé budou mit moznost podilet
se na rozvoji organizace a podminek na
svém pracovisti a na planovani aktivit, posi-
li se jejich pocity spoluzodpovédnosti, sou-

kapitola
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nalezitost a ,spoluvlastnictvi“ zmény. Uvidi
prinosy a vyhody, aktivity budou nastaveny
dle jejich potreb a zajmd.

Rovnéz se snizi riziko, Ze v prubéhu fe-
Seni narazite na prekazky ¢i rezistence
(napf. ve smyslu, Ze jde o néco, co je lidem
vnucovano zvenku, co se jich netykd, co
nepotrebuiji apod.).

Pozice/osoba odpovédna za agendu genderové rovnosti

Zakladni podminkou pro zahajeni jaké-
hokoliv typu aktivit je urceni osoby, ktera
v instituci bude mit tuto problematiku na
starosti. V idealnim pripadé by méla byt
ustanovena pozice v organizacni strukture,
ktera bude zodpovédna vyhradné za agen-
du genderové rovnosti. Jednou ze strate-
gii je nejprve ziskat projekt, ktery zajisti
financni a lidské zdroje pro ustaveni nove,
samostatné pozice v instituci. Pfipadné je
mozné tuto agendu priclenit ke stavajicim
povinnostem urcité osoby (napriklad sou-
Gast rozvoje lidskych zdroju, strategického
fizeni a rozvoje organizace a vyzkumné
¢innosti apod.). Vytvoreni stalé pozice
(institucionalizace) by pak mélo byt jed-
nim z cilG v ramci planu genderové rov-
nosti. V zahranici jsou v rdamci vysokych
Skol povinné ustanovovany pozice koordi-
natord/koordinatorek genderové rovnosti
¢i diverzity (napf. v Rakousku se jedna
o povinné ustanovovany Equal Opportuni-
ty Team - Tym pro rovné prilezitosti).

Predpoklady:

» Casové kapacity - idealné plny uvazek
(nutné zvazit velikost organizace)

- umisténi/pozice ve struktufe organiza-
ce - idealné pfimo pod vedenim (napfr.
na rektoratu)

« dobré ,zasitovani“ v instituci, tzn. oso-
ba nepracuijici v ,izolaci®, majici pristup
k informacim, dalezitym lidem a zdro-
jam

« verejna podpora této osoby/pozice ze
strany vedeni

- potrebné kompetence, znalosti, odbor-
nost, zkusenosti a genderova citlivost
(vzdélani v problematice)

« motivace a osobni presvédceni o po-
trebé podporovat genderovou rovnost
(neni to pouze pridéleny ukol a povin-
nost)

- organizacni, analytické, komunikacéni
a vyjednavaci schopnosti (napf. schop-
nost uvazovat a jednat strategicky a di-
plomaticky)
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« osobnostni predpoklady - pfirozena
autorita, respekt v organizaci i navenek,
dlvéryhodnost, trpélivost a empatie

« znalost institucionalniho kontextu pro
prosazovani tématu napri¢ organizaci

Role, povinnosti, ¢innosti:

« koordinace - ,kontaktni bod“

« pfiprava, realizace a vyhodnocovani
planu

» poskytovani podpory, poradenstvi, kon-
zultaci a skoleni pro ostatni zaméstna-
né/studuijici

« spoluprace se vSemi zainteresovanymi
osobami v instituci

» komunikace, vyjednavani

= organizace akci

» zapojovani do siti a komunikace vné in-
stituce a na narodni i mezinarodni Grovni

» Uzka spoluprace s personalnim a/nebo
HR oddélenim a odbory

Ambasadofi/ambasadorky & agenti/agentky zmény & pracovni skupina

Agenti/agentky zmény jsou osoby z riz-
nych pozic, zastupci a zastupkyné casti
instituce (napf. jednotlivych ustavii nebo
oddéleni), ktefi budou téma podporovat
a dale komunikovat na svych pracovistich
a ve svém okoli a ktefi se podili na aktivi-
tach planu genderové rovnosti. Idealné by
mezi nimi mély byt osoby v rozhodovacich
pozicich, které maji moznost ovliviiovat
strategicka rozhodnuti a zmény na nejvys-
Si urovni. Jedna se o osoby, které maiji bez-
prostredni kontakt a vztah s lidmi na svém
pracovisti, coz je dulezité pro vysvétlovani,
vyjednavani a ziskavani dalSich osob na
kazdodenni bazi. Jsou to osoby, které maji
dlivéru ostatnich.

Ambasadofi/ambasadorky jsou osoby,
které maji v instituci respekt, vaznost, jsou
autoritou (napf. uznavani profesofi a pro-
fesorky), dodaiji projektu/planu genderové
rovnosti a jeho aktivitdm vaznost, legitimitu,
verejné téma prosazuji a hlasi se k nému.

Pracovni skupina (realizacni tym projektu)
- co nejvice rozmanita jak z hlediska gende-
ru ¢i véku, tak z hlediska postaveni, rozhodo-
vacich pravomoci, pracovni pozice v instituci
¢i specifické profesni a osobni zkusenosti
(napr. rodice, zacinajici védci/védkyné, lidé
ve vedoucich pozicich, zahranicni zamést-
nanci/zaméstnankyné apod.) - timto zajistite
lepsi dosah na osoby ze stejné skupiny (pfi-
klad: generacni, vrstevnické skupiny).

Sité

» vytvoreni sité/tymu ,agentl zmény“ je
kontinualni proces, neni jednorazovou
akci (jako napriklad v pfipadé ustanovo-
vani vyzkumného tymu)

+ organizujte pravidelné schizky a vzdé-
lavaci aktivity pro tyto osoby (zvySovani

odbornosti, kompetenci i genderové cit-
livosti a povédomi o genderové proble-
matice)

- zapojte napfiklad osoby na pozici ta-
jemnika/tajemnice (maiji pristup k infor-
macim a vedeni)

Koho zapoijit: ziskejte podporu
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- usilujte o vytvoreni ,reputace” sité/sku-
piny — vyhnete se riziku, Zze bude vnima-
na jako marginalni skupina, ktera nebu-
de brana v instituci dostate¢né vazné

» budujte kontakty s klicovymi osobami
(vzory, osoby ve funkcich apod.) a stra-
tegickymi organy (HR oddéleni, oddéleni
pro rozvoj lidskych zdroji apod., kariérni
centra, odbory)

» budujte sité nejen uvnitf, ale i vné insti-

tuce se subjekty zapojenymi do gende-
rovych aktivit (v ramci CR Komunita pro
zménu pod NKC - gender a véda, mezi-
narodni napojeni na sesterské projekty
financované Evropskou komisi nebo
v ramci sité projektu ACT)

Nejvyssi vedeni

Kulturni a institucionalni zména k gendero-
vé rovnosti se tyka vSech procesu v orga-
nizaci, je proto nutné ziskat podporu osob,
které:

1. jsou zodpovédné za fizeni a rozvoj orga-
nizace

2. maiji vliv ménit stavajici podminky a fun-
govani organizace

3. maji moc ¢init rozhodnuti

4. jejich verejna podpora posili legitimitu
aktivit/planu/projektu (zvysi se San-
ce na institucionalizaci a udrzitelnost)
a motivaci dalSich se zapojit, téma
podpofit ¢i se k nému prihlasit a icast-
nit se aktivit (napf. vedeni deklaruje,
ze téma je nedilnou soucasti rozvoje
vyzkumné organizace a vyzkumné ¢&in-
nosti, je to bézny standard v nejpres-

hrani¢i apod.)

Role nejvyssiho vedeni:

« verejné podporovat téma genderové rov-
nosti/rovnych prilezitosti/diverzity v ram-
ci instituce a navenek pfi vhodnych pri-
lezitostech (jako ,role model“ se ucastnit
napr. Skoleni pro zaméstnané osoby)

« zpristupnit finanéni zdroje a kapacity na
realizaci planu a aktivit

« zodpovédnost za schvalovani dokumen-
td, procesu a aktivit, které podpofi zménu
Vv organizaci

« sledovani vystupt a pokroku, zapojeni do
diskusi a vyjednavani

+ UcCast na vzdélavacich aktivitach — speci-
fické programy, pfednasky, tréninky pro
vedouci pracovniky a pracovnice

Snazte se o prosazeni institucionalizace
tématu genderové rovnosti/rovnych prile-
zitosti u Sirsiho vedeni instituce. Nebude
pak zalezet na konkrétnich osobach a snizi
se tak riziko, Ze aktivity nebudou pokraco-
vat, pokud téma nebude pro nové vedeni
prioritou.
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Vedouci pracovnici a pracovnice

Dékani/dékanky, vedouci Ustavd, oddéleni,

tym(, kateder, administrativnich a servis-

nich oddéleni:

= maji na starosti kazdodenni management
na pracovisti a rozhodovani, pristup k in-
formacim a zdrojim (napriklad statistiky,
systém kariérni podpory apod.) a bezpro-
stfedni kontakt s vyzkumnymi a pedago-
gickymi pracujicimi i studujicimi

= vyznamné se podili na utvareni organizac-
ni kultury na daném pracovisti, stejné jako
na pravidlech a procesech (napr. manage-

ment odchodu a navratu z materské Ci
rodi¢ovské dovolené, interni systémy hod-
noceni, pravidla pro organizaci pracovni
doby ¢i konani pracovnich porad apod.)

- jejich verejna podpora doda aktivitam
legitimitu a posili motivaci a ochotu za-
méstnanych osob zapoijit se

« osoby v téchto pozicich jsou primarné
zodpovédné za zajisténi naplhovani opat-
feni a realizaci aktivit planu genderové
rovnosti, jejich podpora a aktivni zapojeni
je proto nezbytnosti

Védedti pracuijici a vyudujici

« pristup odspodu” (bottom-up): védecti
i pedagogicti pracujici uréuji zaméreni
vyzkumu i zplsob, jak se o daném obo-
ru uvazuje, pravé oni pak zaclenuji gen-
derovou dimenzi do vyzkumu, pfipravuji
nové granty a mohou zohlednit gender
v pedagogickém procesu a kurikulu

« zejména lidé disponujici zkusSenosti
se zahrani¢nim pobytem mohou byt

Inspirace EEEEEEEE R R R

motivovani se zapojit a aktivity podpo-
rovat — maji osobni zkuSenost s pro-
gramy kariérni podpory, mentoringem
¢i opatfenimi zamérenymi na podporu
kombinace védecké prace a rodicov-
stvi apod.

» mohou plsobit také jako ,role models”
pro nastupuijici generaci (studuijici, zaci-
najici védci a védkyné)

« VSCHT Praha udéluje Cenu Julie Haméackové za studentské prace s genderovou dimenzi: ocenéni
vzniklo v ramci projektu zmény TRIGGER a vyznamny podil na zapojovani studujicich maji ¢lenky-

-védkyné implementaéniho tymu (pracovni skupiny) — védkyné ze dvou fakult VSCHT Praha.
« Univerzita v Santiagu de Compostela, Spanélsko: od roku 2010 kazdoro&né udéluje ocenéni za pra-

ci, ktera zacleruje genderovou dimenzi do vyzkumu a vyuky.

Studuijici a zac¢inajici védci a védkyné

- oslovte zacinajici védkyné a védce,
doktorandky a doktorandy - jsou ¢asto
ochotnéjsi ke zméné a je to budouci ge-
nerace osob, které budou zastavat roz-
hodovaci pozice

- reagujte na specifické problémy a pre-
kazky, kterym tato skupina Celi

- propojte aktivity zamérené na tuto ci-
lovou skupinu s aktivitami externich siti
¢i organizaci zamérenych na podporu

Koho zapoijit: ziskejte podporu
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zacdinajicich védkyn a védct nebo stu-

dujicich na narodni trovni (napr. Ceska

asociace doktorandek a doktorandu:
)

- zapojte mladou generaci do aktivit ko-

munikace (socialni sité, osvétové a po-

pularizaéni aktivity, organizace verej-
nych akci)

zkuste navrhnout vzdélavani v oblasti
genderové rovnosti a pribuzné tematiky
jiz od prvnich ro¢nikl studia

Personalni & HR oddéleni

- agenda fizeni a rozvoje lidskych zdrojl

+ pristup ke zdrojiim ainformacim (napt. sta-
tisticka data o zaméstnanych osobach)

« spoluprace s vedenim, moznost ovlivho-
vat procesy a pravidla (napf. vybérové
fizeni, kariérni rozvoj a postup, podmin-
ky pro kombinaci pracovniho a osobniho
zivota apod.)

HR politika na Imperial College v Londyné

jejich spolupraci potrebujete pro efektiv-
ni nastaveni a udrzovani planu gendero-
vé rovnosti

personalni politika a agenda je na zahra-
niénich univerzitach a ve vyzkumnych
institucich ¢asto propojena s agendou
rovnych prilezitosti Zen a muzl a diver-
zity

Vzdélavaci modul Role HR v prosazovani genderové rovnosti

Koho dalsiho oslovit a zapojit?

- oddéleni komunikace/PR/tiskové od-
déleni (pro dodrzovani genderové senzi-
tivni komunikace, pro kampané, vytvoreni
vizuélu projektu apod.)

 odbory (vlivna zmény v instituci, zejména
v oblasti pracovnich podminek, moznost
vyjednavat s vedenim instituce)

zahranic¢ni pracovnici/pracovnice (zku-
Senosti ze zahranici s aktivitami na pod-
poru genderové rovnosti)

externi osoby a instituce, ,podporova-
tele“ zvenci (sité, asociace, jiné vyzkum-
né instituce, zastupci a zastupkyné vlad-
nich organu, grantovych agentur apod.)
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Komunikace
a osveéta

Komunikace tématu rovnych prilezitos-
ti a pland genderové rovnosti od samé-
ho zac¢atku hraje vyznamnou roli v celém
dal§im procesu zmény. Je proto nutné se
zamyslet nad tim, jak budete téma/aktivi-
ty/projekt prezentovat ve vasi instituci. Do
diskuse zapojte co nejvice osob z riiznych
pozic, které mohou prispét svymi zkusSe-
nostmi a znalostmi. Najdéte shodu a i na-
dale postupujte jednotné pri informovani
o tématu/projektu a jeho prezentaci napric
pracovistém.

- zajistéte projektu jasny vizudlni styl
a vlastni zalozku na webu organizace,
kde budou uverejhovany novinky a do-
stupné dokumenty

- pribézné analyzuijte, jaké strategie byly
efektivni a mély dopad, na jaké prekazky
jste narazili a co bude nutné zménit

1) zviditelnéni tématu, aktivit, pfipadné projektu
napfic¢ instituci

2) osvéta, informovanost, zvySovani povédomi
o tématu genderoveé rovnosti i situaci v orga-
nizaci

3) ,mobilizace", ziskavani spojenct, podporova-
teld, zapojeni klicovych aktért

4) prezentace instituce a tématu navenek

kapitola

5.4

Volba komunikace a jeji strategie

Zodpovézte si nasledujici otazky:

» Mate jasny cil?

 Vite co, proc¢ a jak chcete zménit?

« Koho chcete oslovit/presvédcit/¢i pod-
poru chcete ziskat?

» Proc pravé tyto osoby v instituci?

» Co ma byt vysledkem komunikace?

« Jaka jsou vasSe ocekavani?

- Znate svoji instituci, organizacni struktu-
ru/pozice osob a jejich agendu a kulturu
prostredi (napr. styl komunikace, pracov-
ni vztahy a spoluprace)?

- Jaky ,jazyk" zvolite, aby byl prijatelny a ne-
vzbuzoval v lidech rezistenci?

- Jak budete téma ramovat - uchopovat?

podpora genderové rovnosti jako samostatné
téma nebo jako soucast Sirsiho konceptu
rozvoje a fizeni lidskych zdroju (personalni
politika), podpora diverzity zahrnujici rlizné
»Znevyhodnéné“ skupiny, kariérni podpora
zadinajicich védkyn a védcu apod.

Méjte na paméti strukturalni a holisticky
pfistup - vyvarujte se toho, aby téma bylo
zuzeno napriklad pouze na problém sladovani
prace a rodiCovstvi. Ramujte téma vzdy tak,
aby byl patrny pfinos pro vSechny, coz zna-
men3, Ze se nejedna pouze o téma o Zenach
pro zeny. V pfipadé, Zze mate projekt na podpo-
ru genderové rovnosti, snazte se jej propago-
vat jako ,téma“, které se tyka dlouhodobého
rozvoje vasi instituce, nikoliv jako jeden
z projektq, které instituce resi.

Komunikace a osvéta
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Jakou zvolite formu komunikace s ohledem
na cilovou skupinu, kterou chcete oslovit?

osobni jednani s vedenim, socialni sité pro komunikaci se studujicimi

Pripravte si komunikacéni ainformacni materialy pro vyjednavani a Sifeni povédomi o tématu a planovanych
aktivitach. Pripravte si potfebnou argumentaci pro vysvétlovani problematiky genderové (ne)rovnosti (viz
kapitola 3) a pro formulaci vhodné reakce na riizné typy rezistenci (dale v této kapitole).

« Znate svou cilovou skupinu? » Jaké vyhody a prinosy vidite? Co bude

- Vite, jaké jsou klicové hodnoty, priority, vase cilova skupina vnimat jako uzitec-
potreby, cile a zajmy instituce a jednotli- né?
vych osob a cilovych skupin, které bude-  + Jaké argumenty zvolite pro jednotlivé ci-
te oslovovat a presvédcovat? lové skupiny?

« Proc ajak podpora genderové rovnostipri-  + Jak budete motivovat a oslovovat dalsi
spéje k dosaZeni téchto cildl, naplnéni prio- osoby v instituci?

rit a zajma jednotlivych cilovych skupin?

Vytvorte materialy, které vyuzZijete pro osvétu a vyjednavani: letaky se zakladnimi statistikami
tridénymi 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, priklady do-
bré praxe, planované akce, rozhovory apod.

Zorganizujte zajimavou akci pro celou instituci, kde budete téma/projekt prezentovat. Prizvéte in-
terni i externi ,ambasadory/ambasadorky“, experty/expertky, zajimavé osobnosti podporujici dané
téma a majici v instituci respekt.

Vyzkumné aktivity jsou rovnéz prilezitosti pro dalsi ,mobilizaci“ a Sifeni informaci, napfiklad skupi-
nové rozhovory ¢i tzv. expertni rozhovory (s vedoucimi pracovniky a pracovnicemi).

Nezapominejte na participativni pristup - dejte lidem pfilezZitost vyjadrit jejich zkusenosti a nazory,
véetné nesouhlasnych hlast, ziskavejte zpétnou vazbu (napfiklad evaluaéni dotazniky, ankety, dis-
kusni setkani).

Vyuzivejte kazdé prilezitosti, kde téma a projekt/plan genderové rovnosti prezentovat, a to jak
uvnitf, tak vné instituce, zvazte v§ak vzdy, zda jiz cilova skupina neni ,prehlcena”, téma normalizujte
a zbavte negativnich konotaci.

kace a kontakt. Vyuzivejte i neformalni prileZitosti (obéd, setkani u kavy) k otevieni tématu a diskusi.
Udrzujte kontakt s lidmi, které se vam jiz podafilo oslovit a zapojit.
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Plan genderoveé
rovhosti:

Plan genderové rovnosti je prakticky a uzi-
te¢ny nastroj pro zahajeni a udrzeni syste-
matické podpory genderové rovnostiv insti-
tuci. Pri jeho pripravé, kdy budete definovat
cile, konkrétni aktivity a opatfeni na zakladé
poznatkd z analyzy a potieb instituce, vy-
chazejte vzdy z konceptu ,zmény* — vénujte
pozornost vSem &tyfem uUrovnim (kulturni,
institucionalni, interpersonalni, individualni).

Co by mél plan vzdy obsahovat?

- identifikaci problému na zakladé vysled-
ki genderového auditu

« stanoveni strategickych oblasti zmény

» stanoveni dlouhodobych a kratkodo-
bych (dil¢ich) cild u jednotlivych strate-
gickych oblasti

« rozdeéleni odpovédnosti (organy/oddéleni
a osoby v instituci, které budou za jednot-
livé oblasti a jednotlivé cile zodpovédné)

 nastroje, opatfeni, metody a aktivity urCe-
né k dosazeni jednotlivych cilt

Jak postupovat pri pripravé planu

(schéma pfripravy)

kapitola

9.5

« kvantitativni i kvalitativni indikatory zmé-
ny k genderové rovnosti

- realisticky ¢asovy plan — harmonogram

+ nastroje ovéreni (monitoring a evaluace)

« financni zdroje

Jaky by mél plan byt a k éemu
by mél slouzit?

- jednotlivé aktivity v planu by mély byt
provazané, plan by nemél byt pouhym
vyctem akci

» o nejvice konkrétni

- meéritelné vysledky jeho plnéni (kvantita-
tivni i kvalitativni indikatory)

» nastroj pro pravidelné vyhodnocovani
procesu zmény, pokroku, Uspéchl i ne-
zdar(

+ neni fixni, mdze se proménovat v pra-
béhu let: vysledky pravidelného vyhod-
nocovani a analyz situace v instituci je
treba pribézné reflektovat, diskutovat
a zohlednit v jeho pripadné revizi

1) Stanovte si priority, cile a kvantitativni i kvalitativni indikatory podle tzv. SMART pravidla:

specific (specificke, konkrétni)
measurable (méritelné)

achievable/acceptable (dosazitelné/prijatelné)
realistic/relevant (realistické/relevantni — vzhledem ke zdrojim)
time specific/trackable (Gasové specifické/sledovatelné)

Plan genderové rovnosti: Priprava

55



né zaclenit do stavajicich politik, procesd,
pravidel a bézné praxe - stanovte si tzv.

2) Stanovte si realisticky ¢asovy plan/
harmonogram.

3) Pri prfipravé vychazejte vzdy z parti- tvrdé vystupy, napriklad vznik nové interni
cipativniho pfistupu - zapojte pokud normy ¢&i predpisu. U kazdého cile v planu
mozno vSechny relevantni osoby v in- uvedte i aktivity, které budou nasledovat
stituci véetné nejvyssiho vedeni, které po jeho dosazeni.
musi finalni plan odsouhlasit a dat mu 6) ldentifikujte a urcete osoby zodpo-
verejnou podporu. védné za jednotlivé oblasti dle jejich

4) Identifikujte a vyuzijte nejraznéjsi do- pracovni agendy, kompetenci a pozice
stupné finanéni a lidské zdroje na v organizacni strukture.
realizaci jednotlivych aktivit, opatfeni  7) Pravidelné monitorujte a vyhodnocuj-
a akci (institucionalni ¢i grantové). te plnéni planu a zmény, které prinasi.

5) Hledejte od po¢atku moznosti instituci-  8) O planu by se méli dozvédét vsichni lidé

onalizace a udrzitelnosti — jaka z navr- v instituci - vénujte dostatek ¢asu jeho
hovanych opatfeni bude mozné postup- propagaci.

P‘r'l'klady cﬂﬁ a indika'torﬁ Zmény ............................................................

- Indikatory a cile Ize délit na procesni a obsahové, kvalitativni a kvantitativni. Nize uvadime priklady
indikator(, které je dobré sledovat, a cile, kterych chceme dosahnout.

Kvantitativnl' |nd|kat0ry ........................................................................

« rlst (%) zastoupeni Zen na jednotlivych pozicich, specificky ve vedoucich pozicich, na profesor-
skych pozicich, ve vedoucich a rozhodovacich organech atd.

« pocet kandidatek/kandidatd na pozice (nebo v oborech), kde jsou Zeny/muzi podreprezentovani

« pocet zen a muzll (% zastoupeni Zen a muzu) v hodnoticich ¢i vybérovych komisich

« pocet proskolenych osob (napf. U¢ast vedoucich pracovnikil na tzv. genderovych trénincich)

- zvySeni poctu ustavil/fakult, které prijaly vlastni plan genderové rovnosti

- specificky pro grantové agentury (nebo interni grantové agentury VS): podil Zen a muz( na strané
zadatel(l, uspésnych hlavnich prijemct (fesiteld), prdmérna velikost grantu pro Zeny a muze apod.

- institucionalizace - pocet nové pfijatych internich dokument(, smérnic, norem, kodexu apod.

= procesni: prijeti pravidla pro pravidelny sbér a analyzu genderoveé tridénych dat, realizace dotazni-
kového Setreni apod.

« pocet genderovych seminard/kurzl pro prvni rocniky bakalarského studia

Kvalitativnl' indika'tory ..........................................................................

« zvySeni povédomi o genderové problematice mezi osobami na vedoucich pozicich (napf. realizace
specifickych seminart nebo zaclenéni tématu do seminar pro management)

= procesni: prijeti novych strategickych zaméru a hodnot (politika genderové rovnosti) vedoucimi pra-
covniky a jejich implementace v kazdodenni praxi

« rozsifeni genderové citlivé kultury na pracovistich (napf. v oblasti pracovnich podminek, uzivani
jazyka, neverbalni komunikace)

56 5. Jak na zménu: krok za krokem od pfipravy projektu k implementaci a evaluaci

» zvySeni povédomi o tématu, institucionalni politice a praxi v oblasti a otazkach genderové rovnosti
mezi pracujicimi (napf. o sladovani pracovniho a osobniho zZivota)
» obsahovy: zviditelnéni pfinosu Zen, snizeni vlivu genderovych stereotypll ve vnimani role zen ve

védé/oboru

+ procesni: (sebe)vzdélavani — budovani kapacit v obsahu znalosti o problematice genderové rovnosti
« informovanost o institucionalni genderové politice a planu genderové rovnosti mezi zaméstnanci
a zaméstnankynémi (zvySovani povédomi > znalosti > uznani potfebnosti)

Strategicky cil (oblast): ZvysSeni zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich

Diléi cile Zména internich pravidel Zvyseni pocCtu zen na Zvyseni povédomi
a procesu kariérniho profesorskych pozicich o problematice genderovych
postupu stereotypl
ve védecké kariéfe
Akce, nastroje Vyjednani a Uprava Vyjednani a pfijeti nového Skoleni (genderové tréninky)
a opatfeni, jak cile pravidel a dokumentu pravidla - cile dosazeni %
dosahnout zaméreného na zastoupeni zen mezi

hodnoceni prace

profesory ve strategickém
dokumentu instituce

Indikatory Pocet noveé prijatych
dokumentu/smérnic
(institucionalizace), pocet
upravenych stavajicich
dokumentu (smérnic)

% zastoupeni zen mezi
profesory. Pocet novych
dokumentd (smérnic)

Kvantitativni indikatory:

« pocet realizovanych
Skoleni

« pocet proskolenych osob

Kvalitativni indikatory:
- zména v pristupu, postojich,
nové znalosti a kompetence

Cil Prijeti 1 nové interni napft. 20% zen 6 skoleni
smérnice mezi profesory 30 ucastniki/ucastnic
1 dokument Nové znalosti a pristupy
(interni smérnice) v praxi
Nastroje ovéreni Novy dokument na webu Zprava z analyzy Prezencni listiny, vystupy
a vyhodnoceni instituce, v organizac¢nim statistickych dat ze Skoleni, evaluacni
fadu atp. Dokument na webu dotazniky (po akci, rozhovory

instituce, v organiza¢nim
radu

s Ucastniky a ucastnicemi)

Zodpovédna osoba Osoba s agendou
genderové rovnosti

Osoba s agendou
genderové rovnosti

Osoba s agendou genderové
rovnosti

Zodpovédna osoba 2020-2023

2020-2023

2020-2021

Zdroje Lidské zdroje
(osobni naklady)

Lidské zdroje
(osobni naklady)

Lidské zdroje (osobni naklady),
naklady na realizaci $koleni

Upozornéni: Uvedena tabulka mifi na partikularni kvantitativni zménu, proto jsou i indikatory zamérené
na kvantitu. Je v8ak dilezité myslet na to, Zze skute¢na institucionalni zména se neodehrava pouze
v poctech, ale pravé i na kulturni, tedy kvalitativni roving, tedy v kvalité. Je tedy nutné pracovat jak
s kvantitativnimi, tak kvalitativnimi indikatory.
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Prabézné vyhodnocuijte,
analyzujte a diskutujte proces
zmeény, uspéchy i nezdary a budte
pripraveni plan aktualizovat

Prakticka doporuceni

- nebudte prili§ ambiciozni: stanovte si
priority s ohledem na zdroje, které mate
k dispozici (finan¢ni, lidské atd.), a nepre-
birejte automaticky priklady z jinych insti-
tuci, které pro vas nemusi vzdy fungovat

» budte realisticti a vychazejte nejen z in-
stitucionalniho, ale i SirSiho spole¢enské-
ho (kulturniho) &i legislativniho kontextu
(napt. zvazte, zda je realné prosadit cil
dosazeni urcitého procentniho zastou-
peni zen ve vedoucich pozicich)

budte flexibilni a otevieni novym prilezi-
tostem - plany se mohou v priibéhu za-
vadéni (z)ménit dle aktualni spolecenskeé,
institucionalni i individualni situace
pribézné vyhodnocuijte, analyzujte a dis-
kutujte proces zmény, Uspéchy i nezdary
a budte pfipraveni plan aktualizovat
berte v potaz i neGekané/neplanované
vysledky, pozitivni dopady a vedlejsi efek-
ty realizovanych akci

Priklady planti genderové rovnosti/diverzity pro inspiraci

= Sedm rliznych, na miru Sitych plant genderové rovnosti na univerzitach z celé Evropy je k dispozici

diky projektu EQUAL-IST.**

- Dalsi priklady a uzite¢né informace najdete na nasich strankach.**

Navody a nastroje pri pripravé planu s

- EIGE Gear Tool, online interaktivni nastroj, jak realizovat ,zménu“ v instituci*®

« Projekt INTEGER - nastroje pro sebereflexi, evaluaci a monitorovani; checklisty, Sablony>®

« Metodika projektu STAGES - Structural Transformation to Achieve Gender Equality in Science —
pfiklady plant genderové rovnosti, monitoring genderové rovnosti v instituci®’

« Metodika projektu FESTA - Towards Raising Organizational Awareness — nastroje pro sbér dat,

indikatory*®

- Metodika projektu GenisLab - Achieving Gender Balance at the Top of Scientific Research - par-
ticipativni genderovy audit, genderové rozpoctovani*®

« Practical Guide to Improving Gender Equality in Research Organisations — monitorovani (indika-
tory) genderové rovnosti ve vyzkumnych a grantovych institucich®®

« Zprava GENDER-NET - ,Plans and Initiatives in Selected Research Institutions Aiming to Stimulate
Gender Equality and Enact Structural Change” — indikatory, nastroje, priklady dobré praxe®

Zaciname: realizace

a vyhodnocovani planu

kapitola

5.6

1. Komunikace planu

4. Udrzitelnost

 uvodni setkani

- vzdélavaci, informacni a osvétové akce

 pravidelné schlzky ,implementac¢niho
tymu“/pracovni skupiny/sité a dalSich
zapojenych osob, vcéetné osob v roz-
hodovacich pozicich — sjednejte si pra-
videlné schiizky ,core tymu“ (pracovni
skupiny) s osobou z vedeni instituce,
ktera zménu zastituje. Nemusi se jednat
pfimo o rektora/rektorku, ale napriklad
o prorektora/prorektorku ¢i kvestora/
kvestorku.

» pokracujte v komunikaci, vyjednavani,
zapojovani dalSich osob a udrzovani
kontaktu a motivaci jiz zapojenych osob

o realizovanych akcich a vystupech pra-
videlné informujte napriklad na jednani
akademického senatu, rady uUstavu, jed-
nani vedoucich oddéleni apod.

2. (Sebe)vzdélavani
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- dale se vzdélavejte, rozvijejte své kom-
petence, dovednosti a znalosti v proble-
matice - explicitni souc¢ast planu gende-
rové rovnosti

3. Sitovani

« zapojujte se do siti, sdilejte své zkusSe-
nosti (na narodni i mezinarodni trovni)

- zajistéte institucionalizaci a udrzitelnost
jiz pfijatych opatreni a aktivit

5. Hodnoceni (ne)uspésnosti
implementace

- vénujte dostate¢nou pozornost pravidel-
nému vyhodnocovani, sebereflexi a mo-
nitorovani procesu

« zohlednéte vystupy hodnoceni a ,,pouce-
ni“ z praxe pfi aktualizaci a revizi planu na
dalsi obdobi

Priklady nastroji monitorovani a evaluace

- sbér a analyza jiz existujicich statistickych dat
aprace s nimi (déleni dle genderu atp.)
- kvantitativni metody
- dotaznikové Setreni
— ankety
— evaluacéni dotazniky

- kvalitativni metody
- analyza dokumentu a procesl
- individualni a skupinové rozhovory
— evaluacéni dotazniky
— ,interni* evalua¢ni workshopy (implementac-
niho tymu, $irsi pracovni skupiny apod.)
- zU¢astnéné pozorovani
- participativni workshopy ,vzajemného uceni“

Zaciname: realizace a vyhodnocovani planu
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Priklady metodik k monitorovani a evaluace zavadéni planti genderové rovnosti JEEEEE

- Metodika projektu GenderTime - Monitoring Handbook - podrobné informace k procesu monito-
rovani a evaluace, priklady nastroju a technik®?

Jak prekonat rezistence?

- Metodika projektu GENOVATE - Evaluating Gender Structural Change - evaluace procesu

zmény a genderovych akénich plani©®

« Metodika projektu GENOVATE - ,,Promoting Sustainable Change“ - pfiklady nastroji a technik®*

Pripravte se na prekazky

arezistence

Zmény, které systematické prosazovani
genderové rovnosti v instituci vyzaduje,
Casto zpochybnuiji stavajici a nékdy nevi-
ditelné normy, hodnoty, ocekavani, zvyky,
praktiky a postupy. V kazdém procesu
zmény se proto objevuji rezistence (odpor,
odmitnuti ¢i nezajem), které souvisi se sha-
hou zachovat stavajici stav a udrzet mo-
censké pozice. Jde ve skutecnosti nejen
o organizaéni zménu, ale také o socialni
proces, ktery sméfuje k proméné spolec¢-
nosti, tj. k pFijeti novych pfistupd, mysle-
nek, hodnot a postoju.

Nékdy je obtizné rozlisit, zda jde o rezis-
tence, které souvisi s prosazovanim zmény
v organizaci jako takové, ¢i s pro mnohé
stale neprijatelnym tématem genderové
rovnosti. Prvnim krokem, ktery pomuze re-
zistencim predchazet, je pripravit se a do-
kazat na né reagovat, porozumét, v ¢em
spocivaji a jaké jsou jejich priciny.

Projekt FESTA vypracoval Handbook on
Resistance to Gender Quality in Acade-
mia®s, ktery predstavuje typologii rezisten-
Ci:

kapitola

5.7

AKTIVNI - aktivni snaha né¢emu zabranit,
napriklad skrze kritiku, hledani chyb, po-
sméch nebo manipulaci

vs.

PASIVNI - neprobiha zadna ,akce", proje-
vuje se napriklad nespolupraci, ignorova-
nim, protahovanim komunikace, zdrzovanim
vyjednavani zmény ¢i zadrzovanim dulezi-
tych informaci. Zaroven vSak verbalné maze
dana osoba vyjadrovat souhlas a podporu.

EXPLICITNI - zjevné, oteviené

vs.

IMPLICITNI - skryté, neviditelné, tj. rezis-
tence, které mize byt obtiZzné rozpoznat

Dale mlizeme pozorovat situace, kdy jsou
rezistentni postoje a reakce namireny spe-
cificky na genderovou problematiku, nebo
naopak miZeme narazit na takove, které se
tykaji obecné zmény. RozliSujeme také in-
dividualni (od jedné osoby), skupinové (od
skupiny osob) a osobni a institucionalni re-
zistence, které vychazi z institucionalni kul-
tury, praktik a politiky. Uréeni, o jaky typ rezi-
stence jde, vam pom(ze ke zvoleni spravné
strategie pfi jejich prekonavani.

Nejistota, pochybnosti
a neduvéra

Lidé v organizaci pocituji obavy z toho, jak
zmény ovlivni jejich pracovni pozici, pro-
stredi a vztahy na pracovisti — rezistence
vSak c¢asto vyplyvaji pouze z nejistoty,
ktera je spojena s neznalosti, neporozu-
ménim a nedostatkem informaci o téma-
tu, aktivitach, planované zméné, projektu
apod. Rezistence se objevuji také v pfi-
padech, kdy lidé nemaji diivéru k osobé/
osobam, které zménu prosazuji a jsou
za ni zodpovédné — pochybuji, zda tyto

osoby maji ,nejlepsi umysly“, zda jsou ve
svych zamérech upfimné a zda jsou sku-
te¢né presvédcené o tom, co prosazuji.
Neduvéra muize vyplyvat také z toho, ze
lidé zpochybriuji kompetence, odbornost
a schopnosti osob, které zménu prosazu-
ji. Kazda zména znamena opustit minulost
a jit dopredu - lidé, ktefi na nééem praco-
vali a néco v organizaci nastavili, se brani
zméné a pocituji ohroZeni, mohou navrhy
na zmény pocitovat jako kritiku své prace
a toho, co ,vybudovali“ (napfiklad zména
ve strategii fizeni, institucionalni politice
a strategickych dokumentech).
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CO zde pomﬁie ............................................................................... .

- informovanost, komunikace - zviditelfiujte téma, uverejrujte aktualni statistiky o situaci v instituci
z genderové perspektivy, vysvétlujte pfinos pro vSechny

- odbornost - podlozte téma vyzkumy a vyhybejte se agendé genderové rovnosti jako ,soft” tématu —
zejména pii komunikaci s védci a védkynémi je dllezité téma ramovat jako vyzkumny problém, jehoz
feSeni vyzaduje specifickou odbornost a znalost

- definujte, kdo pfesné bude mit ,zménu“ v instituci na starosti a kdo bude jeji tvari (respekt,
autorita atd.)

+ pfi vyjednavani vychazejte z participativnich principt — zapojujte od po¢atku osoby v rozhodova-
cich pozicich, ocenujte jejich praci na Fizeni a rozvoji organizace a Uspéchy, kterych bylo v této ob-
lasti dosazeno, zarover ale upozornuijte, ze je tfeba se prizplsobit novym trendim a ,jit dal“. Zasady
participace se vSak netykaji jenom vedeni, je dllezité, aby se celého procesu G¢astnily pokud mozno
veskeré dotcené skupiny v organizaci.

- prezentujte vyzkumné studie a fakta, ktera ukazuji na strukturalni bariéry

+ vénujte Usili a éas vyjednavani, aby se téma stalo soucasti institucionalnich cili a priorit

- prosazujte agendu jako soucast institucionalni politiky, rozvoje pracovnich podminek a lidskych
zdroju, tj. nikoliv jako samostatné téma - snizi se tak riziko, Ze ji lidé budou vnimat jako agendu,
ktera je marginalni a neni soucasti fungovani vyzkumné organizace

Kazda zména znamena opustit minulost a jit
dopredu - lidé, ktefi na né¢em pracovali a néco
v organizaci nastavili, mohou navrhy na zmény
pocitovat jako kritiku své prace

Pripravte se na prekazky a rezistence 61



Rezistence vic¢i genderovému tématu

Tyto rezistence velice c¢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 zbyteé¢ného a nepotfebného. Jde
vSak spise o ,slepotu” a nezamérné a neu-
védomované projevy rezistenci.

Jinou situaci je otevreny odpor a za-
mérné nepratelské postoje a chovani vici
genderové problematice, a to jak ze stra-
ny muzd, tak zen, kdy zaznivaji nasledujici
nazory:

Co zde pomiiZze EEEEEEE R R R

téma je spojovano s feminismem a zvy-
hodnovanim zen

téma do akademického a pracovniho
prostiedi nepatfi

typickou situaci je projevovani rezis-
tenci pri prezentovani tématu/projektu/
aktivit na podporu genderové rovnosti
na jednanich pracovnich tymu ¢&i v roz-
hodovacich organech

pro Zzeny mGze byt nepfijemné se k té-
matu pfihlasit, protoze je to stavi do po-
zice, kdy potrebuji specialni ,péci”

« prezentujte fakta, statistiky, vyzkumy - to, Ze lidé nepocituji problém, ¢asto zd(ivodnuji svoji zku-
Senosti (,ve svém okoli jsem se s tim nikdy nesetkal/a“)
- vysvétlujte, v ¢em problém spociva, zvysujte povédomi o tématu genderové rovnosti

 posilujte v lidech touhu po zméné

- poukazujte na to, Ze aktivity jsou pro vSechny — nejen pro zeny, vysvétlujte, Ze nejde o zvyhodriovani Zzen
- iniciujte akce pro Zeny (diskusni setkani, vzdélavaci aktivity) — motivujte, podporujte, dodavejte od-

vahu se k tématu prihlasit, ukazte, co jim to pfinese

- identifikujte muze, které by téma mohlo zajimat a ktefi mohou prispét k nabouravani predstavy, ze
téma se tyka jen zen - napriklad mladé védce, studenty, otce malych déti, vyzkumné pracovniky se
zku$enosti ze zahrani¢i nebo muze, jejichz partnerky/manzelky pracuji také ve védé nebo pfimo ve

stejné instituci

« vyuzivejte rizné pfilezitosti pro zvySovani povédomi a ,demytizaci“ genderového tématu, napfi-
klad pravidelné porady, formalni i neformalni udalosti v organizaci, informacni seminare k evropskym
grantovym schématim a dal$i — mlzete tak oslovit osoby, které se nechtéji i¢astnit pfimo specific-

kych genderovych aktivit (napf. tréninku)

- prijméte fakt, Ze postoje nékterych lidi nikdy nezménite - nema cenu plytvat energii a ¢asem,
abyste je presvédcili, naopak udrzujte kontakt s lidmi, ktefi jsou presvédceni, a vyuZivejte jejich pod-

poru pro zapojovani dalSich osob a sitovani
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Rezistence na individualni roviné

Jde o situace, kdy se lidé odmitaji zapojit
do aktivit (napriklad uc¢astnit se seminard
a tréninku), protoze nejsou dostatec¢né mo-
tivovani, nemaji zajem, protoze vidi jen ne-
gativni efekty a dopady zavadénych opat-
feni a aktivit — napriklad situace, kdy lidé
byli pozvani jen prilezitostné na jednu dvé
akce, chybi jim zpétna vazba, pravidelna

Co zde pomiiZze JEEEEEEEIEEILEERLERRLERLLEE

 udrzujte kontakt s lidmi, ktefi se jiz zapojili
- vénujte dostatek ¢asu pravidelné komunikaci

komunikace a informace o vystupech nebo
prinosech dané aktivity pro jejich profesni
rozvoj. V nékterych pripadech se lidé, kte-
fi i maji o téma zajem, nezapojuji z dliivodu
stigmatizace - obavy, Ze budou spojovani
s kontroverznim tématem a poskodi to je-
jich ,povést” seriézniho védce/védkyné,
budouci spolupraci a kariérni prilezitosti.

- vyuzivejte sit osob, které budou komunikovat na svych pracovistich a budou v kazdodennim kon-

taktu s kolegy a kolegynémi

- ziskat podporu vedeni (nejvyssiho i stredniho managementu) je kliCové, protoze nezajem a nedo-
statek motivace ze strany vedeni se pak prenasi na dalsi osoby v instituci

« poskytujte uznani za Sireni tématu genderové rovnosti v instituci

- ocenujte aktivni kolegy a kolegyné, ktefi téma verejné podporuiji a podili se na aktivitach (nejen

finan¢né, ale napfiklad udilenim cen)

Shrnuti

budte trpélivé/trpélivi, chce to ¢as, ne-

vzdavejte to a pokracuijte

prijméte fakt, Ze jsou osoby, které nikdy

nepresvédcite, ¢as a energii vénujte

tém, jejichz postoje, nazory a jednani je

Sance zménit

- pozitivni motivace: zdlraziujte vyhody,
uzitek a prinosy pro vasi instituci a pro
jednotlivé skupiny a osoby v rliznych po-
zicich v instituci

» myslete na to, Ze je dlilezité poukazovat
na pfinosy pro vsechny (zeny i muze),
ale budte pripraveni argumentovat, pro¢
nékteré aktivity a opatreni jsou urceny
pouze zenam

- méjte po ruce dostupna data a vyzkum-

né studie a odkazujte na né, tim dodate

svym tvrzenim vahu a ukazete, Ze nejde
o smysleny, ,umély“ ¢i pouze ojedinély
problém

- vytipujte si instituci ze zahranici, ktera je
podobna té vasi a ktera je respektovana
ze strany vasi instituce - pri argumentaci
uvadéjte, pro¢ a jak zde podporuji gen-
derovou rovnost

- konkretizujte: vychazejte ze situace ve
vasi instituci a ve vasem oboru (k tomu
vyuzijte potfebna data, statistiky, analy-
zy, zkuSenosti kolegt a kolegyr apod.)

» upozornéte na pripadné ztraty a rizika,
pokud stav zlistane beze zmény, a vy-
zdvihujte pozitivni dopady realizovanych
aktivit, projektll nebo zavadénych opat-
feni

Pripravte se na prekazky a rezistence
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- odkazujte na pozitivni zmény a dopa-

dy, které se mohou projevit az v delSim
¢asovém horizontu (vyuzivejte pfiklady
dobré praxe z jinych instituci, kde pro-
gramy a opatreni dlouhodobé uspésné
funguiji; napriklad opatfeni na podporu
kombinace prace a rodi¢ovstvi a zvySeni
navratnosti po rodi¢ovské dovolené zpét
do vyzkumného tymu)

personalizace: zminujte osobni zkuSe-
nosti, odkazujte na osobni zajmy a po-
treby vedeni, kolegli a kolegyn (,co bys-
te si prali pro svoji dceru/zenu?*)

- vysvetlovat, vysvétlovat, vysvétlovat! —

oteviena diskuse je dulezitd na vSech
urovnich; kazdodenni formalni i neformal-
ni dialog a komunikace, a to i s vedenim

zakladni podminkou Uspéchu je, aby
osoba (Ci osoby), ktera bude mit projekt/
aktivity na starosti, byla sama presved-

¢ena, ze ma smysl otazku genderové
rovnosti resit

nebojte se k tématu pfrihlasit, ale zvazuj-
te, v jaké situaci je strategické projevo-
vat feministické postoje

budujte koalice, ziskejte pro téma osoby,
které maji v instituci respekt a silnou po-
zici a které se za téma postavi
zdlraziuijte, Ze pro udrZitelnost, efektivi-
tu a Uspésné dosazeni cill je zasadni fi-
nancni 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 finanénich
nakladud

problematiku genderové rovnosti ra-
mujte jako ,vyzkumnou otazku“, zaji-
mavy problém k reseni a ke kritickému
prezkoumani

Podrobnéjsi informace, dalsi priklady situaci a aktualni informace najdete na nasem
webu.
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5. Jak na zménu: krok za krokem od pfipravy projektu k implementaci a evaluaci

Urad vlady CR. 2016. STANDART Genderového audi-
tu. Dostupné na

Goethe University - Gender & Diversity Controlling.
Dostupné na

VSCHT Praha - GRO - genderova rovnovaha, Cena
Julie Haméackové. Dostupné na

Imperial College London - Human Resources. Dostup-
néna

NKC - gender avéda. HR Modul. Dostupné na

Projekt EQUAL-IST. Plany genderové rovnosti vyso-
kych $kol. Dostupné na

NKC - gender a véda. Gender a zména. Dostupné
na

European Institute for Gender Equality. Gear Tool.
Dostupé na

Projekt INTEGER. Nastroje. Dostupné na

Projekt STAGES. Metodika. Dostupné na

Projekt FESTA. Toolkit. Dostupné na

Projekt GenisLab. Metodika. Dostupné na

Science Europe. 2017. Practical Guide To Improving
Gender Equality In Research Organisations. Do-
stupné na

Projekt GENDER-NET. GENDER-NET Analysis
Report. Plans and initiatives in selected research
institutions aiming to stimulate gender equality and
enact structural change. Dostupné na

Dahmen, J., Peterson, H. 2017. Monitoring Handbook.
GenderTime project.Dostupné na

Espinosa, J., Bustelo, M., Velasco, M. 2016. Evaluating
Gender Structural Change. GENOVATE project. Do-
stupné na

Faltholm, Y., Wennberg, P., Wikberg Nilsson, A. 2016.
Promoting Sustainable Change - A Toolkit For Inte-
grating Gender Equality and Diversity in Research and
Innovation Systems. GENOVATE project. Dostupné
na

Projekt FESTA. Handbook On Resistance To Gender
Equality In Academia. Dostupné na

NKC - gender a véda. Gender a zména. Dostupné na

Pripravte se na prekazky a rezistence
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https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Projekt_Optimalizace/Standard-genderoveho-auditu_V2_brezen-2016.pdf
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https://equal-ist.eu/gender-equality-plans/
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http://eige.europa.eu/sites/default/files/stages_guidelines.pdf
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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://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
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.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.gendertime.org/sites/default/files/GT_monitoring_handbook.pdf
http://www.gendertime.org/sites/default/files/GT_monitoring_handbook.pdf
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.genovate.eu/media/genovate/docs/intconferencebrusselsdocs/GENOVATE_Guidelines_for_evaluating_GEAPs.pdf
http://www.genovate.eu/media/genovate/docs/GENOVATE-gender-and-diversity-toolkit.pdf
http://www.genovate.eu/media/genovate/docs/GENOVATE-gender-and-diversity-toolkit.pdf
https://www.festa-europa.eu/public/handbook-resistance-gender-equality-academia
https://www.festa-europa.eu/public/handbook-resistance-gender-equality-academia
https://www.festa-europa.eu/public/handbook-resistance-gender-equality-academia
https://genderaveda.cz/gender-a-zmena/

Konkrétni priklady:
nastroje, aktivity, opatreni

6.1 Kulturni rovina_67

6.2 Institucionalni rovina_71
6.3 Interpersonalni rovina_77
6.4 Individualni rovina_78

V této kapitole naleznete zakladni nastro-
je, aktivity a opatreni pro jednotlivé oblasti,
které muzete vyuzit jako inspiraci pfi pfipra-
vé a implementaci vaseho planu. Opatreni
jsou ¢lenéna dle rovin uvedenych v kapitole
21, tedy na kulturni, institucionalni, inter-
personalni a individualni aroven. Uvedené
aktivity a nastroje nejsou vycerpavajicim

Kulturni
rovina

Genderova kultura a stereotypy

Zaclente hodnoty a principy, ke kterym se
instituce hlasi (napf. férovost, rovné prilezi-
tosti, diverzita, transparentnost, nediskrimi-
nace apod.) — a které za instituci hovori na
kulturni roviné - do strategickych a inter-
nich dokumentu. Date tak najevo ddleZitou
zpravu dovnitf i navenek (napf. ve vyroénich
zpravach, na webovych strankach apod.).
Vypracovavani dokumentl prabézné
konzultujte s vedenim instituce, které je
nakonec musi schvalit (spolu s dalSimi
rozhodovacimi organy instituce). Zaro-
ven je tfeba seznamit s nimi zaméstnané
osoby a/nebo studujici. Vénujte dostatek
Casu osvété. Na pripravé dokumentd by

Priklady dokumentu

- standard pracovni kultury (code of conduct)
- eticky kodex

vyctem, spiSe maji slouzit jako modelové pri-
klady k zamysleni, jaké aktivity ¢i dokumenty
by byly vhodné pro vasi konkrétni instituci.

Dalsi priklady dobré praxe naleznete v publi-
kaci Genderova rovnost ve védé, vyzkumu
a vysokém skolstvi: priklady praxe, kterou
vydal Sociologicky ustav AV CR, v. v.i.5”

kapitola

6.1

mély participovat idealné vsechny cilové
skupiny, kterych se tykaji (napf. prostred-
nictvim diskusnich workshopt, anket
apod.). Mohou byt vypracovany na drovni
celé instituce, ale i napriklad pro katedru
¢i pracovni tym.

Vyhnéte se tzv. ,manelim“ (debatnim pa-
nellim s cisté muzskymi fecniky a hosty)
nebo paneliim s jednou Zenou mezi mnoha
muzi. Snazte se o vyrovnané zastoupeni
a nespokojte se s tim, Ze oslovené Zeny
nemély ¢as - je to mozna prace ve vyhleda-
vani hostek navic, ale vyplati se. Navic vase
instituce bude plsobit vérohodnéji.

- pravidla pro sloZeni hodnoticich a vybérovych komisi (sloZeni komisi patfi také do institucionalni
roviny, ale explicitni zavazek k vyrovnanéjsimu slozeni, které pocita s nutnou Uc¢asti Zen, mluvi sam za
sebe i na kulturni roviné: instituce tim dava najevo, Ze si je védoma dosavadniho malého zastoupeni
zen a dusledk(, které takova disproporce muze privodit)

Kulturni rovina




smérnice o sexualnim obtéZovani - souc¢asti 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; sexual-
ni obtézovani je jen jeden z mnoha projevu sexistické kultury, ktera mGze mit podobu napfiklad sexi-
stické komunikace (napriklad propagacni videa pro nabor studujicich), a je postizitelné na zakladé
antidiskrimina¢niho zakona

Inspirace R R R LR LR EREEL

« pfirucka Sexualni obtézovani na vysokych skolach: pro¢ vznika, jak se projevuje, co Ize proti
nému délat

« vyzkumna studie k situaci v ceském vysokém skolstvi ,Sexualni obtézovani ve vysokoskolském
prostiedi: analyza, souvislosti, feseni“ (Vohlidalova, Saldova, Tupa, 2010)

» pfirucka Creating a Positive Departmental Climate at Virginia Tech - A Compendium of Suc-
cessful Strategies Polytechnického institutu ve Virginii, kde si skupina védcu a védkyn v ramci své-
ho oddéleni nadefinovala klicové hodnoty s cilem posilit pozitivni atmosféru na pracovisti (oteviena
komunikace, spole¢né rozhodovani, ddraz na kvalitu a Uspésnost, ocenéni diverzity atd.)

« Masarykova univerzita v Brné prijala eticky kodex i kodex k sexualnimu obtéZovani. Dohled nad
uplatriiovanim a dodrzovanim principd nediskriminace a rovnosti na univerzité vykonava Panel pro
rovné prileZitosti, ktery je stalym poradnim organem rektora MU.

« Univerzita SciencesPo, Francie, manual k sexualnimu obtéZovani’

Doporuceni e e R R R R AR R AR AR LA RL R

- prijméte kodex/metodiku k uzZivani genderové senzitivni komunikace (uzivani genderové ne-
senzitivniho jazyka je povazovano za sexismus a jako takové za diskriminacni praktiku, ktera je
postizitelna™)

« vyvarujte se v maximalni mozné mire uzivani generického maskulina, pouzijte napf. osloveni stu-
dujici, zaméstnané osoby apod.

- davejte pozor nejen na jazykovou, ale i vizualni komunikaci instituce — sexisticka ¢i ,lechtiva“ zob-
razeni a pfirovnani nemaji (nejen) v akademickém prostredi misto a snizuji kredibilitu organizace

+ budte vzorem pro ostatni, motivujte druhé a podilejte se na vytvareni podplrné a oteviené atmo-
sféry (zejména z pozice vedouciho pracovnika/pracovnice), pracujte védomé s vlastnimi pred-
sudky a stereotypy. Snazte se i v osobni komunikaci a vystupovani zachovavat pravidla gendero-
vé senzitivni komunikace a jednani

Inspirace R R R R R L LR ERRREREE R

« Technologicka agentura CR - PFiruéka pro uzivani genderové senzitivniho jazyka v komuni-
kaci TA CR

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

« Projekt EGERA - Antwerp Charter on Gender-sensitive Communication in and by Academic

Genderové senzitivni komunikace

Komunikace a jazyk hraji zasadni roli pri
utvareni socidlni reality, genderovych a ji-
nych stereotypl a nerovnosti. Pouzivani
genderové senzitivniho jazyka a komunika-
ce (verbalni, neverbalni i vizualni) vyznamné
prispiva k odstrafnovani téchto stereotypt
a nerovnosti. Pomaha zviditelfiovat a uzna-
vat znevyhodnéné ¢i méné reprezentované
skupiny osob v daném prostredi. V akade-
mickém a vysokoskolském prostredi jsou
takovou skupinou vétsinou zeny, a to zejmé-
na ve vedoucich pozicich ¢i na nejvyssich
prickach akademické hierarchie.

Bézné uzivani generického maskulina
napriklad pro oznacovani pozic ¢i titulo-
vani (profesor, docent) utvrzuje predstavy
a o¢ekavani (muzll i Zen) ohledné osob,
které si s takovymi pozicemi spojujeme.
Experimentalni studie dokladaji, ze pokud

pouzijeme slovo ,védec*, lidé si s velmi vy-
sokou pravdépodobnosti predstavi muze,
v pfipadé, Ze se pouzije vyraz ,védec Ci
védkyné®, je vysledek zcela jiny.

Prikladem, jak se vyvarovat stereotypi-
zaci roli muzl a zen ve védé a podpofit za-
stoupeni Zzen ve vedoucich pozicich, je pou-
zivani jazyka, ktery nepracuje s generickym
maskulinem ve verejnych dokumentech ¢i
internich predpisech. Konkrétnim prikla-
dem zmény potom bude Uprava pravidel
pro vyhlasovani nominaci do rozhodovacich
organ( ve znéni: ,Priimame nominace na
kandidaty a kandidatky do voleb na dékana
nebo dékanku.” Pravidla se vSak vztahuiji
i na kazdodenni pracovni vztahy, komunika-
ce se zcela logicky odehrava mezi kolegy
a kolegynémi, nadfizenymi a podrizenymi,
na pracovnich schiizkach apod.
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Institutions

« UNESCO - Guidelines on Gender-Inclusive Language
« Kultura genderové vyvazeného vyjadrovani (Valdrova, Knotkova-Capkova, Paclikova, 2010)

Vzdélavaci aktivity

Naplanujte a zorganizujte ve vasi instituci
specifické seminare, kurzy a workshopy
pro rtizné cilové skupiny, studuijici a pracu-
jici na v§ech urovnich a pro vSechny typy
pracovnich pozic:

* nejvyssi vedeni

- stfedni management

+ administrativa

» personalni oddéleni

- vyzkumni a pedagogicti pracovnici a pra-
covnice

+ Clenoveé a ¢lenky hodnoticich a vybéro-
vych komisi

- zacinajici védkyné a védci atd.

Naklady na organizaci takovych akci
jsou zpusobilym nakladem v projektech
zamérenych na vytvoreni planu gende-
rové rovnosti. Vyuzit také mizete vyukové
webinare GE Academy’.

genderova rovnost ve védé a akademicke karié-
fe, politika rovnych prilezitosti Zen a muz(, fizeni
diverzity, sladovani pracovniho a rodinného Zi-
vota, genderové stereotypy a hodnoceni, sexu-
alni obtéZovani a genderova kultura organizace,
genderova dimenze v obsahu vyzkumu, gende-
roveé citlivé vzdélavani, gender v kurikulu apod.

Kulturni rovina

69



Inspirace .........................................................................................

» Univerzita v Grazu, Rakousko — soucasti interniho vzdélavaciho leadership programu, ktery organi-
zuje univerzitni organ pro genderovou rovnost, jsou workshopy zamérené na zvySovani povédomi
a citlivosti vici pfedsudkdm a stereotyptm. Cilem je posilovat schopnost vnimat a reflektovat gen-
derovou a jinou diskriminaci a stereotypy ve vybérovych procesech, véetné evaluaénich mecha-
nismu a kritérii hodnoceni.

« GENOVATE: Learning Package on Gender Competent Leadership in Academia

« FESTA: Gender Sensitive PhD Supervisory Toolkit

Kampané, osvétové a informacni akce

Pripravte vystavu o vyznamnych védkynich,  niho a osobniho/rodinného Zivota, diskrimi-
knihy rozhovort s doktorandkami, videa, le-  nace, sexualniho obtézovani apod.
taky ¢i kampané na téma sladovani pracov-

Inspirace .........................................................................................

» Vysoka skola chemicko-technologicka v Praze, NKC - gender a véda: kniha rozhovor( s védkynémi,
plakatové vystavy, publikace Hledani dynamické rovnovahy: tfi generace vyzkumnic na VSCHT

« NKC - gender a véda: knihy rozhovorl a plakatové vystavy, brunch s vyznamnymi zenami ¢eské
védy, pfednasky zahraniénich hostek, rozhovory s mentorkami a mentees

« Ctvrta vina: video Sexismus na éeskych uméleckych skolach
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Institucionalni
rovina

Postupy pro hodnoceni,
nominacni a vybérové procesy

pfijméte pravidla a dokumenty (manua-
ly), formalizujte procesy

zajistéte genderovy trénink ¢lenl a Cle-
nek komisi a panell (napf. na téma, jak
eliminovat vliv stereotypl na hodnoceni)
monitorujte situaci, zpétné vyhodnocuj-
te pribéh vybérového, nominacniho &i
hodnoticiho Fizeni

anonymizujte  Zivotopisy  kandidatd
a kandidatek (vymazani téch udajl, ze
kterych je patrné pohlavi dané osoby;
vyzkumy ukazuji, Zze Zivotopis s muz-
skym jménem ma pfi vybéru vétsi Sanci
na uspéch)

zavedte pravidla pro genderové citlivé
znéni inzerat(

zavedte pravidlo pro genderové vyvaze-
né komise a panely (vyzkumy dokladaji,
ze pokud je v pfijimacich komisich ale-
spon jedna Zena, zvySuje se pravdépo-
dobnost, ze se Zeny do vybérového fize-
ni prihlasi)

mate pocit, Ze ve vasem oboru zadné
vhodné kandidatky nejsou? Zkuste se
kolegll a kolegyn zeptat, zda védi o kva-
lifikované kandidatce zené.

vyuzivejte databaze expertek (napf.
AcademiaNet, EMBO22, Genderova ex-
pertni komora)

pfedem si pfipravte jasna kritéria hod-
noceni a jejich poradi (prioritu) a v pra-
béhu hodnoceni pfi vybérovém fizeni je
neméiite. Uplatriujte je dlsledné a kon-
zistentné na vSechny, bod po bodu,

kapitola

6.2

s konkrétnimi priklady toho, jak si dana
osoba stoji, coz plati i pro pravidla hod-
noceni védeckeé prace, viz bod nize

- vytvorte si evaluacni formular a vénuj-
te dostate¢ny ¢as (nejméné 20 minut)
hodnoceni kazdého uchazeée a ucha-
zeCky

- vyhodnotte celkovou Zadost kazdého
uchazece a uchazecky, nebudte prilis
zavisli pouze na jedné jeji soucasti, jako
jsou napriklad doporucujici dopisy, pub-
likacni ¢innost nebo Zivotopis

+ budte schopni obhajit kazdé své rozhod-
nuti o odmitnuti ¢i schvaleni kandidata
nebo kandidatky

- prizvéte externiho hodnotitele ¢i hodno-
titelku

+ diskutujte s ¢leny a ¢lenkami komise,
reflektujte a upozornujte na mozny vliv
predsudkll. Vyuzit mizete argumenty
z vyzkumnych studii.

BEE ...l

»Na misto vyzkumné pracovnice/vyzkumného pra-
covnika prijmeme..."

WVyhlaseni vybérového fizeni na pozici odborny/a
asistent/ka ..."

.U vybérového rizeni uvitame Zeny“ nebo ,U vy-
bérového fizeni uvitame muZe“ - podle toho, jaka
skupina je podreprezentovana

.Flexibilita pracovni doby a vstricnost v oblasti
kombinovani osobniho a pracovniho Zivota.”

Institucionalni rovina
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Pravidla pro hodnoceni védecké
a/nebo pedagogické prace

 zohlednéte kariérni prestavku z divodu
rodiCovstvi, péCe o zavislé ¢leny rodiny
¢i dlouhodobé nemoci, zohlednéte ¢as-

- nastavte délku a typ zahrani¢ni mobility,
ktera zohlednuje osobni a rodinny Zivot,
je-li vyzadovana v internim systému hod-

te¢né uvazky apod. (hodnoceni skutec- noceni — souvisi zaroven s oblasti slado-
né odpracovaného ¢asu, tj. akademicke- vani pracovniho a osobniho zivota
ho, ne biologického)

,Doba, po které se pravidelné provadi atestace vyzkumné/ho pracovnice/ika, se (bez dalsiho) prodluzuje
0 uznanou dobu rodic¢ovstvi nebo jinak stanovenou dobu, po kterou pecoval/a o dité do tii let véku. Podob-
né by se mélo zachazet s jinymi mimoradnymi absencemi, jako je napriklad dlouhodoba nemoc nebo péce
0 osobu blizkou.“ (Spondrova, 2014)

.U vyzkumného pracovnika ¢i pracovnice, ktefi z divodu péée o déti, ¢leny rodiny ¢i z divodu dlouho-
dobé nemoci nebo z podobnych divodu nepracovali po celé hodnocené obdobi, jsou vysledky jejich
¢innosti hodnoceny proporcionalné s ohledem na skute¢nou odpracovanou dobu v hodnoceném ob-
dobi.”“ (Spondrova, 2014)

Inspirace pro vybérova fizeni a hodnoceni RSN E R E AR EALARRA R

« Univerzita v norském Trodheimu (NTNU): pozornost je rovnéz vénovana procesu pfijimani novych
pracovnikll a pracovnic, diiraz je kladen na dlouhodobou strategii vyhledavani kvalifikovanych a ta-
lentovanych védcl a védkyn. Fakulty i jednotlivé katedry maji tzv. vyhledavaci pracovni skupiny,
které se pribézné vénuji aktivnimu vyhledavani talentd a identifikuji Zeny, jez odpovidaji kvalifikacnim
pozadavkim. Samotny proces vybérového fizeni probiha na zakladé nastavenych standardt, které
se tykaji napfiklad znéni zvefejiiovanych inzeratd. Inzeraty na volna pracovni mista zddrazriuji zajem
NTNU podporit zeny v technickych oborech a vyvazenost z hlediska véku, genderu a etnicity.

« Arizonska univerzita — Avoiding Bias in Reading and Writing Evaluations

- FESTA - Gender Issues in Recruitment, Appointment and Promotion Processes - Recommen-
dations for a Gender Sensitive Application of Excellence Criteria

- Casopis Nature nabizi jako alternativu proces dvoji anonymizace pfi recenzovani &lank( (tj. anony-
mizace recenzentu/recenzentek a autor(/autorek).
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Pracovni podminky a sladovani
pracovniho a osobniho zivota

Systematicky pristup k podpore sladovani
osobniho a pracovniho Zivota védeckych
pracovnik(/pracovnic a specificky rodicu
znamena v prvni fadé prijmout institucio-
nalni politiku — strategie zamérené na roz-
voj podminek a kultury pracovniho prostre-
di — a k tomu vytvorit relevantni dokumenty;,
se kterymi budou seznameny osoby ve ve-
doucich pozicich a servisnich oddélenich
(personalni oddéleni, grantové kancelare
instituce apod.) a samotni védecti pracov-
nici a pracovnice.

Pri vytvareni nastroji (nejen) na pod-
poru kombinace pracovniho a osobniho
Zivota a jejich vyuzivani nepodporujte
genderové stereotypy. V dokumentech,
které budete vypracovavat pro vedouci
pracujici k managementu materské a ro-
di¢ovské dovolené, oslovujte jako pecu-
jici osoby nejen zeny, ale i muze (otce).
Méjte také na paméti, ze potreba sla-
dovani pracovniho a osobniho Zivota se
tyka vSech zaméstnanci a zaméstnan-
kyn, nejenom rodi¢d. Opatreni by méla

Inspirace ....................................

byt uréena napriklad i pro zaméstnance
a zaméstnankyné pecujici o osobu bliz-
kou atd.

Pracovni podminky a pravidla pro vyzkum-

nou praci

- automatické prodlouzeni smlouvy na
dobru urcitou o dobu stravenou na ma-
terské/rodicovské dovolené

» kritéria hodnoceni zohlednujici kariérni
prestavku ¢i zkracené Gvazky

» nabidka flexibilnich forem prace: prace
z domova, flexibilni pracovni doba, sdile-
né pracovni misto apod.

- nabidka osvobozeni od pedagogické ¢i
administrativni prace: cilem je poskyt-
nout védkyni/védci moznost soustredit
se pouze na svij vyzkum; tato podpora
muze mit podobu ,prodlouzené” mater-
ské ¢i rodicovské dovolené nebo saba-
tiklu

- pravidla pro preruseni ¢i odloZeni feseni
grantu z diivodu téhotenstvi (pokud ma
instituce interni grantové financovani)

» Francouzsky institut pro morsky vyzkum (IFREMER) nastavil opatreni, ktera usnadni praci v te-

rénu tak, aby Zeny mohly vést mise stejné snadno jako muzi. Cilem je zajistit spravedlivy profesni
rozvoj, a to prostrednictvim napf. flexibilni pracovni doby, videokonferenci nebo konferencnich
hovor(, podpory prace na ¢astecny Gvazek za stejnych podminek jako u celého Gvazku (rovny
plat, stejné podminky kariérniho postupu a poskytovani zaméstnaneckych vyhod, stejna troven
odpovédnosti). V disledku téchto opatreni se zvysil podil Zen v pfijimacich Fizenich pfiblizné
050% za rok

- Syddansk Universitet (Univerzita jizniho Danska) zavedla v roce 2012 smérnici o do¢asném upusténi
od povinnosti vyucovat v pripadé pecovatelskych povinnosti. Usnadnila tim zpétné zaclenéni do
zaméstnani po rodiGovské prestavce.

« zavedeni automatického prodlouzeni smlouvy na dobu urcitou o délku trvani materské/rodicovské
dovolené (Hanken School of Economics ve Finsku)
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Financ¢ni pFispévky, navratové granty

Podpora vyzkumnik(-rodi¢d muze zahr-
novat také vytvoreni zdroji a nabidku in-
terni finan¢ni podpory (grantl). Cilem je
ulehceni navratu rodi¢t k vyzkumné praci
po kariérni prestavce, pripadné umozné-
ni kontaktu s vyzkumnym pracovistém
a Ucasti na vyzkumu v pribéhu rodi¢ov-
ské dovolené. Finanéni podpora se mlize

vztahovat na jednotlivé oblasti zvlast
(napf. mobilita, prispévek na péci o déti,
zajisténi zastoupeni a asistence osobé
na materské a rodicovské dovolené) Ci
je mozné pod jedno schéma slouéit vice
opatreni a aktivit, jez budou financovany.
Finanéni zdroje umozni také zajistit ,na-
hradu“ za osobu na materské/rodi¢ovské
dovolené.

Pamétni grant Martiny Roselové Nadacéniho fondu Martiny Roeselové: ma za cil podporovat védce
a védkyné plsobici v oblasti pfirodnich véd, ktefi se snazi skloubit kompetitivni védeckou ¢innost
s kvalitni péci o predskolni déti. Za timto ucelem poskytuje fond vybranym védctm a védkynim fi-
nancni prispévek, kterym pfipomina pamatku predéasné zesnulé védkyné, ktera béhem kratké, ale
excelentni védecké kariéry dokazala vychovat tfi déti a aktivné se zasazovat o zlepSovani podminek

Rovnost v odménovani a gender pay gap

Ackoli mame rovnost odménovani ukotve-
nou v legislativé, neni férové odménovani na
trhu prace samozrejmosti. Ze statistik vy-
plyva, Zze zeny berou v Ceské republice stale
o cca 22% méné, nez jejich muzsti kolego-
vé. CR ma druhy nejvyssi rozdil ve vydélcich
Zzen a muzl (gender pay gap) v EU - celych
21,8% oproti unijnimu prdméru 16 %.

Zajistéte:

- nastaveni pravidel pro transparentni od-
ménovani véetné pravidel pro zverejno-
vani odmén a jejich odlivodnéni (jasna
kritéria pro stanoveni odmén a dalSich
sloZzek mzdy) — netransparentni osobni

ohodnoceni a odmény vytvari nejvétsi
pole pro nerovnosti a negativni atmosfé-
ru na pracovisti

- sbér a vyhodnoceni genderové segre-
govanych dat (pfi zachovani ochrany
osobnich Gdajd prostiednictvim anony-
mizace dat)

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

+ informovani zaméstnancli a zamést-
nankyn o moznostech stiznosti a feSeni
situace neodtvodnéného odlisného od-
ménovani za stejnou praci nebo za praci
stejné hodnoty

pro mladé védkyné a védce v roli rodica.

Zarizeni péce o déti

Zaméstnavatel v ramci sladovani pracovni-
ho a rodinného Zivota mUze nabizet rfadu
podplrnych sluzeb pro rodice véetné za-
fizeni péce o déti, napriklad détské koutky,
materské ¢i zakladni skoly, pfispévky na
zajisténi péce o déti apod.

Management mateiské/rodicovské dovo-
lené

Zahrnuje aktivni pristup ze strany vedou-
cich pracovnikll a pracovnic a nastaveni
pravidel a dalSi spoluprace a komunikace
pred materskou a rodi¢ovskou dovolenou,
v jejim pribéhu a po navratu z ni. Napfi-

Doporuceni R R R LR R R

- stanovte vnitfnim predpisem osobu/tym povéreny feSenim situaci, kdy dochazi k diskriminaci
v odménovani, je mozné také ustanovit koordinatora/koordinatorku pro rovnost nebo $kolni-
ho ombudsmana/koordinatorku

+ nechte si otestovat vlastni instituci nastrojem LOGIB, ktery spravuje MPSV CR

klad vytvoreni ,checklistd“ nebo manuall
pro pracovniky/pracovnice ve vedoucich
pozicich - jak postupovat v situacich od-
chodu na materskou a rodi¢ovskou dovo-
lenou a navratu podfizenych z ni.

» Maternity Leave - Guidance for Managers
» publikace NKC - gender a véda a CEITEC Grants, Research and Parenthood, ktera obsahuije infor-
mace o opatrenich vztahujicich se k rodi¢ovstvi v ¢eskych a zahrani¢nich grantovych schématech
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Zeny ve vedeni

V této strategické oblasti se zaméfte na dva
cile, které jsou soucasti priorit Evropského
vyzkumného prostoru:

V fadé evropskych zemi funguji opatreni,
programy ¢i pfimo legislativni Upravy na na-
rodni Urovni prosazuijici vyssi zastoupeni zen

v fidicich pozicich univerzit nebo vyzkum-
nych instituci nebo na profesorskych pos-
tech. Vice nez 18 zemi ma nastaveno kvoty
¢i ,mékké" cile pro zastoupeni Zen v rozho-
dovacich organech, komisich ¢i hodnoticich
panelech, napriklad v Rakousku je to 40%.
V Némecku existuje tzv. profesorsky pro-
gram, ktery poskytuje institucim finanéni
prostredky na vytvoreni profesorského mis-
ta pro zeny, v Norsku program BALANSE
podporuje instituce k prijimani profesorek
zejména v oborech STEM a dalSich.

Institucionalni rovina
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» Gender Equality Policies in Public Research (Evropska komise, 2014)

» European Molecular Biology Organization vydala studii — Exploring Quotas in Academia, v niz ana-
lyzuje riizna pojeti kvot pro zvyseni zastoupeni Zen ve vyzkumu a jejich vhodnost pro situace, jako je
financovani vyzkumu, nabor novych pracuijicich ¢i rozhodovani.

zvy$eni transparentnosti rozhodovani, napf. zména internich predpist (jednaci fad védecké rady,
fad habilitacniho fizeni a fizeni ke jmenovani profesorem/profesorkou apod.), kterd zavede povin-
nost vydavat usneseni o rozhodnuti spolu s oddvodnénim

stanoveni kvantitativnich cilll — napfiklad v ramci planu genderové rovnosti vyty¢eni dosazeni ales-
pon 30% nebo 40% zastoupeni zen (resp. méné zastoupeného pohlavi)

,mekEi“ opatfeni — pravidla pro nominace do kolektivnich organd, tak aby vzdy byla povinné no-
minovana dvojice kandidatd (muz, Zena), v pfipadé vétsiho po¢tu navrhovanych osob vyrovnané

zastoupeni nominantd a nominantek

oteviena informovanost - k podpore transparentnosti patfi i zvefejiiovani a zpfistupriovani informaci

o volnych pracovnich mistech, nominac¢nich procesech a moznosti kandidovat na vedouci pozice
,Pri jmenovani a sestavovani védecké rady dba vysoka Skola xxx pfi zachovani poZadavku vhodné
profesni kvalifikace na vyrovnané zastoupeni Zen a muza.“

,Vysoka Skola xxx si je védoma potreby sestavovat védeckou radu s ohledem na vyrovnané zastou-
peni Zen a muzd pfi zachovani poZadavku vhodné profesni kvalifikace.”
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Interpersonalni
rovina

Na mezilidské Urovni mlze kazdy z nas
prispét k vytvareni situac¢né nediskriminu-
jiciho prostredi. Zamérte se na to, jak ko-
munikujete a jednate v urcitych situacich.

Doporuéeni ................................

kapitola

6.3

Interpersonalni rovina je silné propojena
s kulturni rovinou a ovliviuji ji také pravidla
a postupy, které jsou aplikovany v institu-
cionalni roviné.

- Nemluvme o kolegynich jako o ,dév¢atech”, pokud nepouzivame pro muzské osazenstvo obdob-

ny nazev (,kluci®).

» Rozmyslete si, kdy kolegyni feknete, Ze ji to slusi — pokud pravé odprezentovala svlij posledni
vyzkum nebo projekt. Pochvalte radéji jeji metodologii nez jeji vzhled, pokud je to na misté.

- Stava se, ze nazor nebo podnét zeny je ignorovan, aby byl s nadsenim pfijat, pokud jej pozdéji
zopakuje muz. Takové chovani nebyva védomé. Snazte si jej ale vS§imat u druhych i u sebe. Pokud

jej u sebe zaznamenate, prestante s nim.

« Neskakejte kolegyni do feci, nemluvte, kdyz mluvi ona. Naslouchejte. Ujistéte se, Ze muzi nemlu-

vi vyznamné déle a Castéji.

- Vsimejte si, kdo organizuje seminare, konference, oslavy a dalsi neformalni setkani. Kdo vari

kavu a déla zapisy z tymovych schiizek. Kdo uklizi v laboratofi. Nedovolte, aby tyto ukoly plnily
vzdy &i Castéji kolegyné, i kdyZ se o né budou hlasit dobrovolné. Jsou k tomu totiz ¢asto od dét-
stvi vedeny. Ujistéte se, Ze o tyto Ukoly Zeny nezadate ¢astéji nez muze, ze nepredpokladate, Zze
je budou vykonavat, a pokud odmitnou, nereagujte s nelibosti.

» Pouzivejte stejné oslovovani a titulovani, nikoli ,milé kolegyné a vaZeni kolegové, dévcéata a pano-
vé, Marus$ka a pan doktor, pan kvestor a Jani¢ka“ (prorektorka).

- Snazte se vyvarovat spojeni ,typicky muz“ a ,typicka zena“.

» Snazte se o rovnost horizontalni i vertikalni (ne ,Dobry den, Martino, dobry den, pane magis-
tre...“). Pokud pfi vykani oslovujeme jménem, je nutné umoznit i recipro¢ni jednani, popfipadé
k nému vyzvat z pozice nadfizené osoby (nadfizené osoby jsou oslovovany ¢asto funkci ¢i titu-

lem, podfizené kiestnim jménem).

Interpersonalni rovina
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Individualni
rovina

Individudlni podporou rozumime speci-
fické programy a aktivity pro zacinajici
védkyné a védce nebo pouze pro zeny
(skupiny, které jsou v dané instituci/oboru
podreprezentovany a/nebo znevyhodné-
ny). Cilem je individudlni podpora, ktera
doplriuje opatreni na institucionalni a kul-
turni roviné.

Prvnim krokem je vytvorit institucional-
ni politiku a systém kariérni podpory jak
na urovni celé instituce, tak jejich jednotli-
vych soucasti. Pfikladem muze byt zfize-
ni kariérniho centra nejen pro studujici,
ale také pro zaméstnané osoby, které
tuto agendu spolu s podporou genderové
rovnosti a diverzity bude mit na starosti.
Zaroven je vhodna spoluprace s perso-
nalnim oddélenim ¢&i studentskymi a jiny-
mi organizacemi a sitémi.

Cilem aktivit a opatreni je pomoci pre-
konat individualni prekazky, posilit pozice
a kompetence zen (Ci méné zastoupe-
ného pohlavi/rodict apod.). Mezi formy
podpory patfi aktivity zamérené na roz-
voj dovednosti, znalosti, rozsSifeni sité
kontaktl a posileni profesnich aspiraci.
V prostredi, kde Zeny nemaji tak silnou
pozici, kde narazi na genderové predsud-
ky a stereotypy a kde profesni Uspéch za-
visi i na budovani neformalnich kontaktu,
je dalezité ziskat potfebné kompetence,
posilit sebevédomi a schopnost dokazat
se s témito prekazkami vyrovnavat a na-
jit strategie, jak dle vlastnich profesnich
ambici budovat svoji védeckou kariéru.
Dobrou praxi je kombinace vice aktivit

kapitola

6.4

najednou, napfiklad mentoring, koucink,
sitovani, kariérni poradenstvi a organizo-
vani workshop(l zamérenych na téma lea-
dershipu, zvy$ovani sebevédomi, ujasné-
ni priorit a strategii sladovani rodinného
a pracovniho zivota ¢i ziskavani potreb-
nych znalosti a dovednosti pro vstup do
vedoucich pozic.

Inspirace JEEEEERRE R R

» Specifické manazerské kurzy pro védkyné ve
vedoucich pozicich — napf. EMBO: Female lea-
ders in science

» Vzdélavaci program ,Excelence a kompeten-
ce pro vedeni pro védkyné“ — Robert Bosch
Stiftung

 Leadership programy — napf. Women in Scien-
ce & Engineering Leadership Institute

« Asociace profesorek, ETH Curych, Svycarsko
- nezavisla asociace pod zastitou ETH Curych
ur¢ena pro dalsi generace védkyn ainZzenyrek.
Sdruzuje profesorky z univerzity (po dvou le-
tech od zalozeni se pfipojilo vice nez 80%
profesorek). Platforma pro podporu Zen a vy-
ménu zku$enosti prostrednictvim pravidel-
nych védeckych setkani, zaroven je poradnim
organem pro univerzitu v oblasti podpory zen
ve véde.

* Program ,profesury nanecisto®, univerzita
v Tromsg, Norsko, jehoz cilem je zvyseni sebe-
védomi zen, které uvazuiji o ziskani profesury.
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Mentoringové programy
a sitovani

Mentoring je proces, skrze néjz se dosta-
va mlads$im a méné zkusenym lidem (tzv.
mentees) podpory a rad od zkusenéjSich
mentord a mentorek, coz jim ma umoznit
nastartovat kariéru a uspét v pracovnim
zivoté nebo ve studiu. Mentoringové pro-
gramy mohou nabyvat mnoha rliznych po-
dob: dlouhodoba individualni spoluprace
mezi jednim mentorem/mentorkou a jed-
nou mentee/menteem (ev. jeden mentor
se skupinou mentees) nebo vétsi diiraz na
vzajemnou podporu mezi ,vrstevniky“. Né-
které probihaji jen v ramci jedné instituce,
jiné naopak propojuji osoby z rliznych pra-
covist a skol. Konkrétni formaty se odviji
od zaméru organizatorskych instituci a ci-
lovych skupin programd.

Tri hlavni funkce mentoringu:

- profesni a/nebo lidsky vzor - jakym
védcem/védkyni mentee chce byt, jak
pfistupovat k vyzkumu, jak si usporadat
pracovni rezim atp.

= psychologicka podpora

- praktickd pomoc (zejména sit kontaktd
a expertiza)

Mentoring NKC - gender a véda

Mentoringovy program bézi od roku 2015.
Od roku 2019 probiha cely program véetné
workshopl ,soft skills* v angli¢ting, aby jej
mohli vyuzit i zahranic¢ni védci a védkyné pU-
sobici na ¢eskych institucich. Od jeho spus-
téni se do programu pfihlasilo dohromady
532 mentees. Podrobné informace k mento-
ringovému programu najdete na webu NKC
- gender a véda v sekci ,Mentoring” a v pfi-
ruéce ,Mentoring. Kariérni rozvoj zacinaji-
cich védkyn a védcl.“ Nevahejte se na nas
obratit s Zadosti o konzultaci pfi nastavovani
vaseho vlastniho mentoringového programu.

Inspirace JEEEEEEEEE L L

« Mentoringové programy pro seniornéjsi vy-
zkumné pracovnice — Computing Research
Association’s Committee on the Status of
Women in Computing Research

- Databaze expertek a sitovani - FEMtech

Kariérni poradenstvi

Individualni poradenstvi mlize byt jak na bazi
externi, tak interni (zajistuje napriklad kariér-
ni centrum). Zaroven by mélo probihat i na
Urovni pracovnich tyma, oddéleni ¢i kateder
ze strany vedoucich pracovnik( a pracovnic
ve formé pravidelnych schiizek a konzultaci
k tzv. individualnimu kariérnimu planu apod.

Inspirace R R R

« Publikace Guidelines for Gender Equality
Programmes in Science

« Plany kariérniho rozvoje a postupu, Svobodna
univerzita v Berliné, Némecko - véechny katedry
a centralni oddéleni musi vypracovat plan kari-
érni podpory Zen a postupu na dalsi roky. Maji
povinnost analyzovat sou¢asnou situaci z gen-
derové perspektivy (realizovat kvantitativni i kva-
litativni vyzkumy a na jejich zakladé definovat
cile a opatreni ke zlep$eni situace). Jednotlivé
plany se diskutuji s vedenim univerzity, které je
schvaluje. DalSim nastrojem je alokace financ-
nich prostredk(l na zakladé hodnoceni vykonu
jednotlivych oddéleni, které zahrnuje i podporu
genderové rovnosti. Ta se méfi napriklad podle
poctu nové jmenovanych profesorek ¢i podle
poctu doktorskych praci Zen (Vinogradova, Jan-
chen, Obexer-Ruff, 2015)22,

< Plan kariérniho rozvoje, Trnavska univerzita,
Slovensko - v ramci projektu strukturalni zme-
ny GENOVATE vypracovala univerzita v roce
2013 plan genderové rovnosti, jehoz soucasti

Individualni rovina
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je i plan kariérniho rozvoje. P¥i jeho pfipravé se
vychazelo z participativniho pristupu, kdy do-
$lo ke komplexnimu Setfeni a analyze potreb
vyzkumnych pracovnik( a pracovnic.

osobnostem za jejich pfinos rozvoji oboru, véet-
né pedagogické cinnosti, vedeni diplomovych
a disertac¢nich praci, ale také za spolupraci
s obc¢anskymi organizacemi nebo primyslovou
sférou. Je uréena védkynim, které se angazuiji
v akademickeé, obcanské nebo soukromé sfére.

Rada Evropy. Prevence a potirani sexismu. Doporu-
¢eni Rady vyboru ministri Rady Evropy o preven-
ci a potirani sexismu z bfezna 2019. Dostupné na

Technologicka agentura CR. 2016. Pfiru¢ka pro
pouzivani genderové senzitivniho jazyka v komuni-
kaci TA CR. Dostupné na

The University of Arizona. Prirucka AVOIDING BIAS
IN READING & WRITING EVALUATIONS. Dostupné
na

Projekt FESTA. Pfirucka Gender lIssues in
Recruitment, Appointment and Promotion Processes —
Recommendations for a Gender Sensitive Application
of Excellence Criteria. Dostupné na

Ceny, stlpendla Cena je kazdy rok udélovana v jiném oboru. Reutlingen University. Guidelines for using gender-
a specia'"“' granty sensitive language in communication, research and Casopis Nature. Nature journals offer double-blind
administration. Dostupné na review. Dostupné na

= ceny pro uspésné védkyné
- stipendia a ,startovaci balicky” pro védky-
né ve vyrazné ,muzskych“ oborech (napf.  Specifické aktivity zamérené na ,prilaka-
pokud je na fakulté méné nez 20% zen) ni“ divek ke studiu, zejména v technickych
oborech: napf. kampané, organizovani
tzv. ,Girl's day“, mentoringové programy United Nations. UNESCO. GENDER EQUALITY GUI-
DELINES FOR UNESCO PUBLICATIONS. Dostupné

-------------------------------- . pro stfedoskolacky, letni koly, afirmativni DE
workshopy apod.

King’s College London. Manual Maternity Leave -
Projekt EGERA. ANTWERP CHARTER ON GEN- Guidance for Managers. Dostupné na
DER-SENSITIVE COMMUNICATION IN AND BY
ACADEMIC INSTITUTIONS. Dostupné na

,Nabor“ studujicich

Projekt LIBRA. Tenglerova, H., Viznerova, H. 2016.
Grants, Research and Parenthood. NKC - gender
aveéda/CEITEC. Dostupné na

Hlavni zjisténi projektu MPSV 22 % k rovnosti. Do-
stupné na

- Cena Milady Paulové - udéluje Ministerstvo Valdrova, J., Knotkova-Capkova, B., Paclikova, P. 2010.

Skolstvi, mladez a télovychovy CR ve spolupraci
s NKC - gender a véda. Smyslem udileni je ve-
fejné a také formou finanéniho daru ocenit vé-
deckou praci vyznamnych ¢eskych badatelek,
podporit Zeny ve védé a inspirovat zacinajici
védkyné nebo studentky, které védeckou drahu
zvazuji. Cena je ur¢ena vyznamnym védeckym

Tenglerova, H., Simandlova, K., Sebestova, E., Dvoraé-
kova, J., Linkova, M. 2019. Genderova rovnost ve védé,
vyzkumu a vysokém $kolstvi: priklady praxe. Praha:
SOU AV CR, v. v.i. Dostupné na

Smetackova, |, Pavlik, P., Kolarova, K. 2009. Sexualni
obtézovani na vysokych skolach: pro¢ vznika, jak se
projevuije, co lze proti nému délat. Praha: Fakulta hu-
manitnich studii Univerzity Karlovy v Praze. Dostupné
na

Vohlidalova, M. (ed.), Saldova, K., Tupa, B. 2010. Sexu-
alni obtézovani ve vysokoskolském prostredi: analyza,
souvislosti, feSeni. Praha: SOU AV CR, v. v. i.

Inspirace JEEEEEEEEE R :

- Girl's day

Letni pocitacové skoly pro divky — Fakulta in-
formacnich technologii VUT v Brné
Mentoring pro stfedoskolacky

Jack Finney, J., Finkielstein, C., Merola, J., Puri, I.,
Taylor, D., Van Aken, E., Hyer, P, Savelyeva, T. 2008.
Creating a Positive Departmental Climate at Virginia
Tech — A Compendium of Successful Strategies.
Dostupné na

SciencePo. Guidelines For Dealing With Sexual
Harassment. Dostupné na
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6. Konkrétni priklady: nastroje, aktivity, opatreni

Kultura genderové vyvazeného vyjadfovani. MSMT
CR. Dostupné na

Projekt Gender Equality Academy. Dostupné na

Projekt GENOVATE. Learning Package on Gender
Competent Leadership in Academia. Dostupné na

Projekt FESTA. Gender Sensitive PhD Supervisory
Toolkit. Dostupné na

VSCHT Praha - GRO - genderova rovnovéaha Roz-
hovory. Dostupné na

Viznerova, H., Nyklova B. 2016. Hledani dynamickeé
rovnovahy: tfi generace vyzkumnic na VSCHT. Praha:
Sociologicky ustav AV CR, v. v. i. Dostupné na

NKC - gender a véda. Dostupné na

Video Sexismus na ¢eskych uméleckych skolach.
Dostupné na

Spondrova, P. 2014. Pravni aspekty postaveni zen
amuzu ve vysokoskolském prostredi a ve vefejnych
vyzkumnych institucich v CR. Praha: SOU AV CR,
Vv.V.i. Dostupné na

Norwegian University of Science and Technology.
Sekce Gender equality at NTNU. Dostupné na

Vice informaci k nastroji LOGIB na

Evropska komise. 2014. Gender Equality Policies in
Public Research. Dostupné na

Wallon, G., Bendiscioli, S., Garfinkel, M. S. 2015.
Exploring Quotas in Academia. Heidelberg: EMBO.
Dostupné na

Increasing representation and advancement of wo-
men and members of groups currently underrepre-
sented on faculty and in leadership at UW-Madison.
Dostupné na

Dostupné na

Projekt PRAGES. Guidelines for Gender Equality
Programmes in Science. Dostupné na

Vinogradova, O., Jédnchen, Y., Obexer-Ruff, G. 2015.
Plans and Initiatives in Selected Research Insti-
tutions Aiming to Stimulate Gender Equality and
Enact Structural Change. GENDER-NET. Dostupné
na

Gender Studies, o. p. s. Girls’ Day. Dostupné na
VUT Brno. FIT. Letni §kola. Dostupné na
Linkova, M., Cidlinska, K. Mentoring pro stfedosko-

la¢ky v technickych a pfi rodovédnych oborech.
Dostupné na

Individualni rovina
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71 Zaclenéni genderove dimenze do obsahu
vyzkumu a inovaci_83
7.2 Gender v kurikulu a pedagogickém procesu_88

Zatimco cilem predchozich kapitol bylo predevsim predstavit specifické bariéry, jimz
zeny ve vyzkumnych a vysokoskolskych institucich ¢eli, a strategie, které mohou na-
pomoci tento problém eliminovat, tato kapitola se zaméruje na samotny obsah védec-
ké prace a na zplsob zaclenéni genderové dimenze do vzdélavaciho procesu.

Zaclenéni genderové
dimenze do obsahu
vyzkumu a inovaci

Pokud chceme dosahnout zmény ve vé-
deckém a vysokoskolském prostredi, je
dilezité zamérit svou pozornost na ne-
rovnosti souvisejici s utvarenymi po-
znatky a inovacemi. Poznatky a inovace
totiz mnohdy dostateéné nezohlednuji
mozné fyzické odliSnosti zen a muzd
nebo jejich odlisSné zkusenosti, perspekti-
vy &i potreby. V disledku toho nemuseji
mit Zeny z vysledkl vyzkumu nebo inovaci
stejny prospéch jako muzi.

Toto téma si postupné ziskava prostor
také v médiich, nékteré priklady vam pro-
to jisté nebudou neznamé:

- Oblasti, kde genderové slepy vyzkum
miva nejvétsi dopad, je zdravotnictvi.
Nejznaméjsim prikladem negativnich
dopadl nezohlednéni genderové di-
menze jsou onemocnéni srdce. Ta byla
dlouho povaZovana za primarné muz-
ska onemocnéni, prestoze jsou jednou
z hlavnich pficin umrti také u Zzen (pouze
se u nich objevuje statisticky o mnoho
let pozdéiji). Také diagnostika byla po
dlouhou dobu zalozena na patofyzio-
logii muzl. Pozornosti unikalo, ze se
u casti zen tato onemocnéni projevuiji
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jinak. V dusledku nedostatecné reflexe
moznych odlisnych projevl nebyly Zzeny
Casto spravné diagnostikovany, coz uUs-
tilo ve zbyte¢né zdravotni komplikace, Ci
dokonce umrti.”?

Podobné pfi vyvoji bezpeénostnich
pasu pro auta bylo plvodné implicit-
nim modelem muzské télo, coz mélo za
nasledek to, Ze pasy nebyly pro Zeny
stejné bezpecné a v pripadé téhotnych
zen vedly i relativné malé narazy k amrti
plodu.’®®

Konfigurace pristrojii vyvijena implicit-
né pro muzského uzivatele byla identifi-
kovana také v pripadé nékolika inovaci
zalozenych na hlasovém ovladani i
automatickém rozeznavani pohybu.
Potize byly zaznamenany napfiklad
u ovladani palubnich pocitaca aut, které
nereagovaly stejné citlivé na vyssi fre-
kvence hlasu, nebo v pripadé starSich
verzi aplikaci uréenych k monitorovani
pohybovych aktivit, jez nerozpoznavaly
télesnou cinnost pfi vezeni détského
koc¢arku.”** Problém rozpoznavani po-
hybu s ko¢arkem navic ukazuje, ze se
zneviditelfuje pecCovatelska role muze
-rodice.




Z jakého diivodu k témto
problémum dochazi?

Jelikoz védu a vyvoj historicky utvareli
predevSim muzi (coz - zejména v pfipa-
dé technickych oborl - plati dodnes), je-
jich — ¢asto nevédomé a neuvédomované
- predsudky formovaly i uzivané postupy,
standardy ¢i referenéni modely. Vysledky
jejich vyzkumu a vyvoje proto nemusely
a nemuseji byt pro zeny stejné uzitecné
a mohou pro né byt nékdy dokonce ne-
bezpecéné. Chceme-li se tomuto problému
vyvarovat, je treba se pri vyzkumu zamérit
na mozné souvislosti zkoumané problema-
tiky s pohlavim, genderem a nevédomymi
predsudky a na dalsi implikace téchto sou-
vislosti.

V pripadé pohlavi je tfeba se soustredit
na skutecnost, zda v feSené problematice
mohou sehravat néjakou roli anatomické
nebo fyziologické rozdily mezi muzi a ze-
nami ¢i dals$i relevantni charakteristiky:

» Pri vyzkumu se nezfidka pracuje s muz-
skym télem jako s obecnym modelem
lidského téla, pripadné jsou v laborato-
fich uzivany muzské tkané a samci zvi-
feci modely. Pro zeny vSak nemuseiji byt
zavéry z takového vyzkumu piné platné,
coz muze byt relevantni napriklad pfi vy-
voji lé¢iv a diagnostickych postupt nebo
testovani bezpecénosti urcitych materia-
10 pri kontaktu s lidskym télem.

« Obdobny problém se objevuije i pfi vyvo-
ji technologii, ktery ne vzdy zohlednuje
moznou odlisnou velikost Zen (i nékteré
jejich télesné c¢asti) nebo jejich odlisSny
tvar postavy (napf. ochranné pomticky,
jak nyni ukazala koronavirova krize).

Pri zvazovani mozné role genderu je tfeba
soustredit se na mozné odlisnosti v osvo-
jenych vzorcich chovani, zastavanych zi-

votnich rolich, pfipadnych odlisnych zku-

Senostech, perspektivach a potrebach:

» Napriklad rozdilna cetnost nékterych
onemocnéni u zen a muzl neni zdale-
ka pouze odrazem charakteristik spoje-
nych s pohlavim, ale je také dusledkem
odliSnych stravovacich navykd Zzen
a muzl, pracovnich podminek, postoji
k rizikovym aktivitam, stejné tak jako
vztahu k vyuzivani lékarské pomoci
atd.

- Pfi konstrukci asistenc¢nich technolo-
gii pro starnouci, jejichz pole se bude
v budoucnu pravdépodobné rozsifovat,
by mélo byt vzato v Uvahu mj. to, Ze se
zeny dozivaji statisticky vyssiho véku,
s &imz je spojeno i jejich ¢astéjsi ovdové-
ni. Tyto technologie by tak mély dokazat
pfispivat k naplnéni potfeby interakce.
Z hlediska vyvoje mlze byt dulezita
i odlisna mira zkusenosti starsich muzl
a zen s ovladanim technologii.

» Zvazovani genderové dimenze ma sv(j
prostor také v oblasti strojového uce-
ni. Strojové uéeni mnohdy cerpa z dat
nebo vzorkl dat, jejichz soucasti jsou
i problematické predstavy spojené
s genderem. Napriklad Preklada¢ Goo-
gle (ktery vychazi, podobné jako jiné
prekladace, z ¢etnosti urcitych slov Ci
slovnich spojeni v textovém korpusu)
nejenom naduziva muzské tvary, ale
v pfipadé urcitych obratl pfimo repro-
dukuje genderové stereotypy. Velmi
silné je to patrné v pripadé prekladd
z jazykl s mensim mnozstvim rodo-
vé urcenych tvarl do jazyka dasledné
rozliSujiciho rody. Napfriklad véty, jejichz
podmétem je v turectiné stejné gende-
rové neutralni zajmeno, jsou v disledku
existujici vertikalni segregace preloze-
ny do angli¢tiny jako ,she is a nurse”
a ,he is a doctor”.
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Zohlednéni pohlavni a genderové dimenze
proto prohlubuje porozuméni a zvySuje va-
liditu vysledk( vyzkumu (pokud jsou totiz
genderové rozméry urcité problematiky
prehlizeny, vysledky vyzkumu mohou mit
pouze dil¢i platnost). Je tedy jednoznaéné
otazkou kvality vyzkumu. Reflexivita vici
moznym pohlavnim a genderovym rozdi-
Iim soucasné prispiva ke zvySeni social-
nich pfinost vyzkumu a vyvoje — vysled-
kem jsou produkty ¢i sluzby, které mohou
jak muzi, tak zeny stejné dobre vyuzivat,
jsou pro né stejné prijemné a bezpecné.
V nékterych pripadech mize reflexe fak-
torli spojenych s pohlavim a genderem
dokonce otevirat cestu k novym objeviim
- byt zdrojem tzv. ,genderovych inovaci®.

Prestoze to nemusi byt vzdy na prvni po-
hled zrejmé, reflexe role moznych odlis-
nosti spojenych s pohlavim a genderem
ma smysl vzdy, jsou-li objekty vyzkumu
nebo uzivateli a uzivatelkami jeho vysled-
ku lidé nebo maiji-li vysledky na jejich zZivot
néjaky dopad.

Jak pohlavni a genderovou
dimenzi systematicky zaclenit
do vyzkumu?

Za ucelem identifikace mozné role pohlavi
nebo genderu v problematice, kterou pla-
nujete fesit, a jejiho komplexniho zohled-
néni v rliznych fazich vyzkumu, je tfeba si
klast nasledujici otazky:

Vyzkumné cile, otazky a hypotézy

» Mohou do reSeného tématu vstupovat
dil¢i télesné odlisnosti zen a muzl (hor-
monalni produkce, manipulacni sila, veli-
kost a vaha postavy i jejich ¢asti, vyska
hlasu atd.) nebo jejich rozdilné zkusenos-
ti, potreby a preference?

+ Je v kontextu reSeného tématu relevantni
zvazovat rozdilné vysledky u zen a muz(?

+ Je mozné ocekavat odlisné dopady na
zeny a muze (pfipadné jejich skupiny)?

- Existuji implicitni predpoklady o povaze
muzi a Zen nebo o muzskych a zenskych
télesnych procesech, které mohou vy-
zkumny zamér ovliviiovat?

Metodologie, vyzkumny design, sbirana

data

» Umozni vyzkumny design a nastroje
(dotazniky, focus groups apod.) zachy-
tit pripadné pohlavni ¢i genderové roz-
dily nebo naopak potvrdit neexistenci
rozdil(i?

» Budou sbirana souhrnna data o obou
pohlavich, nebo budou pfislusnici obou
pohlavi dotazovani zvlast (a to rovno-
mérné)?

» Bude se pracovat s tkanémi obou po-
hlavi, pfipadné tkanémi zvifat obou po-
hlavi?

Analyza

« Jsou data analyzovana s ohledem na
pohlavi a/nebo gender?

- Je analyzovana souvislost pohlavi nebo
genderu s jinymi relevantnimi promén-
nymi?

Komunikace a diseminace vysledku

+ Jsou jako soucast analyzy prezentovany
i relevantni zavéry vztahujici se k pohlav-
nim nebo genderovym dimenzim proble-
matiky?

 Jsou reportovany i nulové diference?

« Jsou soucasti prezentace i relevantni
statistiky, tabulky nebo grafy rozliSujici
pohlavi?

- Bylo zvazovano vytvoreni specifické
publikace prezentujici pohlavni a/nebo
genderovou dimenzi problematiky, kon-
ferencéniho prispévku apod.?
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Instituce podporuijici zaclenéni pohlavni
a genderové dimenze:

Zaclenéni tohoto typu analyzy do vyzkumu
je v poslednich letech podporovano, ¢i do-
konce vyzadovano na nékolika Grovnich:

Podpora integrace genderové dimen-
ze do obsahu vyzkumu je soucasti stra-
tegie Evropské komise pro genderovou
rovnost ve vyzkumu a inovacich a spada
pod jednu ze Sesti priorit Evropského vy-
zkumného prostoru. Pfi podavani navrhu
projektll v programu Horizont 2020 se
po uchazedich a uchazeckach pozaduje,
aby posoudili, zda je genderova dimenze
pro obsah jejich projektu relevantni, a aby
(pokud se tato dimenze jako relevantni
ukazuje) popsali, jakym zplsobem bude
analyza pohlavi nebo genderu v projektu
uplatnéna.

Posouzeni relevance genderové dimen-
ze a jeji prfipadna integrace do obsahu
projektu jsou dnes vyzadovany také ze
strany mnoha grantovych agentur, jako
napf. Irish Research Council (IRC), Aus-
trian Research Promotion Agency (FFG),
Canadian Institutes of Health Research
(CIHR), Centre National de la Recherche
Sciéntifique (CNRS), Research Council
of Norway (RCN), Austrian Science Fund
(FWF), German Research Foundation
(DFG) nebo Vinnova (Svédsko). V &eském
prostredi tento aspekt zohledriuje Tech-
nologicka agentura Ceské republiky.

Integrace genderové dimenze a analy-
za na zakladé pohlavi a genderu se stava
soucasti také editorskych pozadavk( vé-
deckych ¢asopisl. Tento trend se proza-
tim projevuje predevsim v oblasti biologie
a lékarstvi (u casopist jako The Lancet'®,
Nature', Science'?, Journal of the Ameri-
can Medical Association'®, Journal of the
International AIDS Society* a dalSich).
Rada odbornych &asopisli také prevza-

la jiz existujici soubory doporuceni, jako
napriklad soubor sestaveny International
Committee of Medical Journal Editors
(ICMJE)" nebo tzv. SAGER guidelines.
Tyto soubory instrukci nabadaji nejenom
k dlsledné integraci pohlavi a genderu,
ale také k rozliSovani téchto pojmu. Prvni
z nich doporucuje i analyzu vlivu dalSich
proménnych, jako vék nebo etnicita.

Predpokladem Sirsi aplikace této per-
spektivy je nicméné jeji osvojeni na strané
jednotlivych vyzkumnikd a vyzkumnic. Jak
vSak ukazala i analyza Evropské komise,
ktera ve svych grantovych schématech
podporuje zohlednéni mozné role pohlavi
a genderu od roku 2014, dany typ experti-
zy neni mezi vyzkumniky a vyzkumnicemi
prozatim pfilis rozsifen.”® Klicem k Uspé-
chu je proto vzdélavani v dané oblasti
a integrace analyzy pohlavi a genderu
do vysokoskolskych kurikul nejriznéjsich
oborl. To neznamena, Ze by se pohla-
vi a gender mély stat tézistém vyzkumu,
mély by v§ak byt systematicky zohledro-
vany jako potencialné relevantni promén-
né ¢i kategorie analyzy.

Kde ziskat vice informaci

a seznamit se s priklady
relevance tohoto typu analyzy
pro rizné obory?

Gendered Innovations'® — webova stran-
ka, ktera predstavuje pripadové studie
z fady prirodovédnych oborl, mediciny,
technickych véd a oblasti zivotniho prostre-
di. Krom toho se v$ak vénuje také obecnym
principlm integrace analyzy pohlavi a gen-
deru do vyzkumu a inovaci a predstavuje
zakladni metody a pojmy. Tato stranka, kte-
ra plvodné vznikla jako projekt Stanford
University, je nyni podporovana Evropskou
komisi a US National Science Foundation.
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NKC - gender a véda: Genderova dimen-
ze ve vyzkumu a inovacich - webova
stranka shrnujici informace a ¢lanky nase-
ho centra k problematice genderu v obsa-
hu vyzkumu, které vznikly v ramci kampané
Jedna velikost nesedi vSem.

Toolkit - Gender in EU-funded Research

- prirucka, ktera shrnuje, jak analyzu po-
hlavi a genderu systematicky zahrnout do
celého vyzkumného cyklu, a predstavuje
priklady z rGiznych védnich obor( a oblasti
vyzkumu (nanovédy, energetika, zemédél-
stvi, zdravotnictvi, doprava atd.).

Aktivity, nastroje a opatreni JEEEEEEEEEEEEEE

What is the Gender Dimension in Rese-
arch? Cases Studies in Interdisciplinary
Research'”’ — obdobné koncipovana nor-
ska prirucka, ktera prinasi radu dalSich pri-
klad z rozlicnych obor(.

Online Training Modules: Integrating Sex
& Gender in Health Research'*> — soubor
tfi tréninkovych video modultl Kanadského
institutu pro zdravotnicky vyzkum.

GE Academy Webinars’ series'* — youtu-
be kanal projektu GE Academy, kde jsou
i webinare na téma integrace genderové
dimenze do obsahu vyzkumu.

» Zorganizujte pro vyzkumné pracovniky a pracovnice seminare na téma integrace genderové dimen-

ze problematiky do vyzkumu, vyuziti konkrétnich metod a postupt v jednotlivych fazich vyzkumného

procesu apod.

- Motivujte studuijici ke psani bakalarskych, diplomovych nebo disertaénich praci uplatiujicich analy-
zu pohlavi &i genderu skrze vypisovana témata praci.
» Udélujte ocenéni za nejlepsi studentské prace uplatiujici analyzu pohlavi ¢i genderu. Prikladem

dobré praxe v tomto sméru je Cena Julie Hamackové'*4, ktera byla ustavena v roce 2015 na Vysoké

Skole chemicko-technologické v Praze. Cena Julie Hamaékové je udélovana ve tfech riznych kate-
goriich. Jedna z kategorii je ur¢ena studujicim bakalarskych, magisterskych ¢i doktorskych progra-
m, ktefi zahrnuji do obsahu svych vyzkumnych témat a praci analyzu na zakladé genderu a/nebo
pohlavi. Soutéz je pojmenovana podle vyznamné osobnosti Eeské hydrochemie a prvni profesorky
na vysoké technické skole v byvalém Ceskoslovensku.

» Motivujte vyzkumné pracovniky a pracovnice k realizovani vyzkumnych projektt s genderovou di-

menzi skrze projektové vyzvy interni grantové agentury.
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Gender v kurikulu
a pedagogickém
procesu

Proc je genderova rovnost
ve vzdélavani dilezita?

Pokud se studuijici setkavaji ve vzdélavani
s kurikulem, které je silné ovlivnéno gen-
derovymi stereotypy a predsudky, buduji
si neobjektivni prfedstavy o sobé samych,
svém oboru, spole¢nosti i o svém budou-
cim uplatnéni. Vliv genderovych stereoty-
pu je nutné prubézné reflektovat a je dobré
si zodpovédét nasledujici otazky:

- Studuijici si utvareji svoji studentskou/pro-
fesni identitu, kterou spojuji s vlastni gen-
derovou identitou: je napf. snadnéji sluci-
telna identita Zeny a studentky ucitelstvi
nez zeny a studentky technického oboru?

- Studuijici si vytvareji pfedstavu o gende-
rovanosti svého studijniho oboru i celé
spole¢nosti: jedna se o obor, v némz
mohou uspét zeny i muzi se stejnou prav-
dépodobnosti, nebo je Sance na uspéch
u nékteré skupiny vyssi?

- Studujici ziskavaiji své pracovni a osob-
ni genderové vzory, které je motivuji
v dalsi studijni a profesni draze: nabizi
obor vyznamné Zenské i muzské osob-
nosti (tzv. ,role models®), s nimiz je
mozné se identifikovat?

PFi vyuce a sestavovani studijnich plant
je dobré se zamyslet nad:

vybérem uciva

» Kdo se podili na vybéru uciva v predmétu?

« Jaké genderové predstavy souvisejici
s obsahem studia tito lidé maji?

kapitola

7.2

» Podporujeme studuijici v kritickém pre-
mysleni o poznani?

» UmozZnuje ucivo studujicim uvédomit si
vliv genderovych stereotypt na produkci
védeckého poznani?

vyucovacimi metodami

« Jaké konkrétni vyucovaci metody pouzi-
vame ve studijnich skupinach s prevahou
divek a jaké ve skupiné s prevahou chlap-
cl? Lisi se?

» Jaky prostor pro aktivitu studujicich vy-
tvarime? Zapojuiji se do vyuky rovnomeér-
né studenti i studentky?

hodnocenim vysledku

- Jaké konkrétni metody hodnoceni vy-
sledkud vzdélavani pouzivame?

- Jaka je nase predstava o idealnim vzdé-
lavacim vysledku, resp. o idedlnim stu-
dentském vykonu?

» Neni tato predstava naplnéna charakte-
ristikami, které spojujeme spiSe s muzi
nebo spise s zenami?

jazykem

» Pouzivame genderové senzitivni jazyk?

- Pouzivame pfi osloveni skupiny muz-
sky i Zensky rod nebo neutralni ozna-
éeni?

« Vyhybame se genderovym Kklisé typu
,Slabé a silné pohlavi“?

fyzickym prostorem
- Jaké je umisténi student( a studentek
v prostoru skoly a tridy?
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» Které ¢asti prostoru jsou oficialné ur¢eny
pro uzivani zenami a muzi?

» Podporuje urcity prostor ¢&i jeho cast
(napf. predni lavice v poslucharné) inten-
zivnéjsi komunikaci se studujicimi?

» Pokud ano, je tento prostor ¢i jeho ¢ast
vyuZivana ¢astéji studenty, nebo student-
kami?

podilem Zen a muzda mezi vyuéujicimi

- Jaké je zastoupeni zen a muz( mezi vyu-
Cujicimi urcitych obor?

- Jaké jsou jejich pracovni pozice a akade-
mické hodnosti?

Inspiraéni Zdroje ..........................

+ Je v pfipadé nerovnomérného zastoupeni
reflektovan aktualni stav a jeho pficiny?

» Maji studujici moznost se setkat s dostat-
kem vzor(l z méné zastoupené gendero-
vé kategorie?

podilem Zen a muzi mezi studujicimi

- Jaké je zastoupeni zen a muz(l mezi stu-
dujicimi urcitych obor(i?

+ Je v pfipadé nerovnomérného zastoupeni
reflektovan aktualni stav a jeho priciny?

» Nesetkavaji se studujici méné zastou-
pené genderové kategorie s genderové
motivovanym a sexudlnim obtézovanim?

» manual Gender ve vysokoskolském kurikulu. Pro¢ a jak se vénovat genderu v pedagogickém

procesu a kurikulu

» ohodnotte si vlastni vyuku - vyuzijte sebeevaluc¢ni dotaznik

» Guidelines: Gender Fair Curriculum Development

» One Size Fits All? Enhancing Gender Awareness in Teaching

- Toolkit for Integrating Gender-sensitive Approach into Research and Teaching

Aktivity, nastroje a opatieni JEEEEEEEEEEEEES

- organizujte workshopy a seminare pro vyucujici k problematice genderu v kurikulu a pedagogickém
procesu — napf. ve spolupréci s katedrou ucitelstvi (pokud ve vasi instituci je) a externimi odbornice-
mi/odborniky na genderoveé citlivou vyuku (nevahejte oslovit i NKC - gender a véda, radi poskytne-
me konzultace ¢i trénink)

« iniciujte vznik a pravidelné genderové kurzy/seminare pro studujici na vSech stupnich studia

- osveéta a informovanost/formalizace - pfipravte interni manual pro vyucujici k genderové citlivému
vzdélavani a kurikulu
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Kde hledat
informace

Narodni kontaktni centrum -
gender a véda (NKC - gender

NKC - gender a véda je vyzkumné oddé-
leni Sociologického ustavu AV CR, v. v. i.
Clenky tymu jsou sociolozky a genderové
expertky v oblasti sociologie védéni, femini-
stickych teorii a genderovych studii a v ob-
lasti verejné politiky. Oddéleni se vénuje jak
vyzkumné ¢innosti, tak pfenosu poznatkd
do praxe. Spolupracuje s Ministerstvem
Skolstvi, mladeze a télovychovy, Uradem
vlady, grantovymi agenturami i univerzitnimi
a akademickymi pracovisti. Velkou pozor-
nost vénuje popularizaci a komunikaci s ve-
fejnosti a aktivné se zapojuje do mezinarod-
nich siti a projektl sesterskych organizaci.
Podporuje a zviditelnuje védkyné a zvySuje
povédomi o genderové rovnosti ve védé.

Komunita pro zménu

Komunita pro zménu (dfive Pracovni sku-
pina pro zménu) vznikla v lednu 2015 pod
vedenim NKC - gender a véda. Sdruzuje
osoby z vyzkumnych a vysokoskolskych
instituci z celé CR, které se aktivné podileji
na systematické podpore genderové rov-
nosti ve své instituci nebo maiji zajem zadit
realizovat projekty kulturni a institucionalni
zmény. Clenky a élenové skupiny maji moz-
nost vzajemné sdilet své zkusenosti z pra-
xe, 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 domacii zahrani¢ni experty
a expertky.

Genderova
expertni komora

Genderova expertni komora CR sdruzuje
odbornice a odborniky z oblasti gendero-
vych a feministickych studii. Spravuje také
databazi, ktera obsahuje profesné ovérené
osobnosti s prokazatelnymi vysledky a pra-
xi v tématu genderové rovnosti. Proto vam
mliZze zprostfedkovat sluzby (napf. gendero-
vé audity) skutecné specializovanych exper-
tek a expertt, pripravenych vyjit vstfic vasim
pozadavkdm. Jejich zaméreni jsou rdznoro-
da, z Eehoz se odviji i rozmanitost potencialni
spoluprace. Zaméruji se na témata, jakymi
jsou napriklad trh prace, kombinace prace
a rodiny, genderové nasili a sexualni obtézo-
vani, LGBT, mensiny, pravo, skolstvi a vzdéla-
vani nebo véda, vyzkum a inovace.

Ceska zenska lobby

CZL je siti 39 organizaci, ktera haji prava
Zen v Ceské republice. Jejim cilem je fese-
ni problematiky zenskych prav a gendero-
vé rovnosti na politické Urovni. Je soucasti
Evropské Zenské lobby, ktera sdruzuje
zenské a genderové organizace Evropy
a spolupracuje s evropskymi institucemi.

GenPORT

Projekt financovany Evropskou unii, ktery
predstavuje online platformu pro sdileni
informaci a vyzkumui. Zamérfuje se na pro-
vazanost genderové rovnosti a excelence
ve vyzkumu, vyvoji a inovacich.
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