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Uvod

Vazené Ctenarky, vazeni Ctenafi,

do rukou se vam dostava pfirucka, ktera se vénuje novému pfistupu k podpore genderové rovnosti
ve védé Proména védecké kultury a instituci. Koncept odpovida sou¢asnym prioritam rozvoje
veédy, vyzkumu a inovaci na urovni Evropské unie i jednotlivych ¢lenskych statd EU. Univerzity
a vyzkumné organizace v nékterych evropskych zemich na zakladé tohoto pfistupu jiz nékolik
let realizuji konkrétni programy. Tento nastroj, ktery bude nadale podporovan i v nadchazejicim
obdobi programu Horizont 2020, se postupné stava dominantnim pfistupem k feSeni otazky
genderové rovnosti ve védeckém prostredi v Evropé, ale i v USA a dalSich zemich svéta.

Jak jiz samotny nazev pfistupu napovida, pozornost neni vénovana podpore genderové rovnosti
a zen jako specifického ¢i okrajového cile. Posileni genderové rovnosti je soucasti systémové
promény kultury a hodnot akademického prostfedi a vysokoskolskych a vyzkumnych instituci.
Stava se vieprostupujici hodnotou a perspektivou.

Cilem tohoto pfistupu je proména kultury akademického prostredi, které se ma stat vice otevre-
nym, zbavenym predsudkd a tradi¢nich stereotypl. Takové prostfedi poskytne skutecné rovné
prilezitosti pro vsechny talentované a kvalifikované védce a védkyné uplatnit se ve védecké profesi
a podilet se na tvorbé kvalitni a pro spole¢nost prospésné védy. Podpora genderové rovnosti ve
védeé se tyka i samotné védecké prace, jeji uziteCnosti a spolecenské relevance. Znamena to, ze
je nutné systematicky pfihlizet ke specifickym potfebam a odlisnym vyzkumnym zajmdm Zen
a muzu ve vsech fazich vyzkumné prace.

Na zménach mizeme zacit pracovat v nasem nejblizSim okoli, na vlastnim pracovisti, v pracovnim
tymu, oddéleni nebo katedfe. Pristup, ktery vam v této publikaci pfedstavujeme, vsak zdlrazriuje
jak je pro realizaci systémovych, institucionalnich a kulturnich zmén ddlezita a nutna podpora ze
strany instituce jako takové, a jejich klicovych predstavitell a predstavitelek. V praktické roviné
to znamena pfijeti zodpovédnosti a zavazku, ktery se promitne napfiklad do strategickych cilG
instituce a do pravidel a podminek pro vykonavani a hodnoceni védecké prace.
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Tato publikace je urcena viem, ktefi chtéji pfispét ke zkvalitnéni podminek védecké prace, a tim
k rozvoji instituce a védeckého poznani. Je ur¢ena vsem, ktefi maji zajem se zménam v instituci
aktivné a systematicky vénovat, at uz z pozice personalisty, personalistky, manazerské nebo
vedouci pozice ¢i z pozice vyzkumnych a védeckych pracovnic a pracovnikt ¢i vysokoskolskych
pedagogl a pedagozek.

Publikace je pfedevsim praktickym navodem. PomUze vam ujasnit si, proc a jak zacit s aktivitami
jak na individualni, tak pfedevsim na institucionalni Urovni. Dozvite se, jaké jsou pfinosy a vyhody
tohoto pfistupu pro vasi instituci a pro védu. Ziskate prehled o konkrétnich opatfenich a progra-
mech, které mdzete zacit realizovat. Je samoziejmeé dllezité nejprve analyzovat, jak vase instituce
z hlediska genderové rovnosti a postaveni zen a muzd funguje. Proto nabizime konkrétni pfiklady
nastroju, které vam pomohou s takovou analyzou zacit.



PFi pfipravé publikace jsme vychazely ze skutecnych situaci. Inspirovaly jsme se pfiklady dobré
praxe a konkrétnich zkuSenosti z instituci, které se genderovou rovnosti systematicky, dlouhodobé
a s Uspéchem zabyvaji. Odkazujeme na realizované vyzkumy v oblasti genderové (ne)rovnosti ve
védé. Prirucka rovnéz pracuje s poznatky, které jsme ziskaly jako ,dobré rady a tipy” od osob,
které byly od pocatku na vlastni instituci témi, které téma zacaly prosazovat.

Pokud se rozhodnete zacit prosazovat novy pristup i systematické zmeény, nevyhnete se s nejvétsi
pravdépodobnosti odporu ¢i nezajmu. MUzZete narazit na fadu prekazek a bariér. Proto pfinasime
také rady a doporuceni téch, ktefi jiz maji tuto fazi za sebou.

Doufame, Ze pro vas tato publikace bude pomocnikem v zacatcich nesnadného procesu,
kterym je pfenos konceptu kulturni a institucionalni zmény do praxe. V&fime, Ze je uzite¢né sdi-
let zkuSenosti, inspirovat se a ucit se od druhych. V tom je velkym pfinosem sitovani na narodni
i mezinarodni Urovni a Narodni kontaktni centrum — Zeny a véda je vam se svymi kontakty a zku-
Senostmi v tomto sméru k dispozici. Nabizime poradenstvi, konzultace i vzdélavani pfimo ve vasi
instituci i moznost spojit se se zahrani¢nimi organizacemi a osobami, které se zavadéni kulturni

e

a institucionalni zmény vénuiji, napfiklad prostfednictvi akce COST genderSTE.
Pfejeme vam inspirativni a podnétné ¢teni a hodné Uspéchu v podpofe genderové rovnosti.
Za tym NKC-Zeny a véda

Hana Viznerova a Marcela Linkova



Slovnik pojmu’

Pohlavi

Gender

Genderové role

Genderova rovnost

Horizontalni segregace

Rozdily mezi muzi a Zenami maji biologickou a socialni povahu. Pohlavi odkazu-
je na biologicky podminéné rozdily mezi muzi a Zenami. Zahrnuje fyziologické
rozdily mezi muzi a zenami, napfiklad odliSnosti tykajici se pohlavnich orgdnt
a reprodukénich dispozic, odliSného chromozomalniho nastaveni nebo hormo-

nalnich systéma.

Gender odkazuje na socidlni rozdily mezi Zenami a muzi, které jsou naucené, méni
se s ¢asem a vyznamné se lisi jak v rdmci jednotlivych kultur, tak i mezi rdznymi
kulturami. Gender a pohlavi se vzdjemné ovliviujf a je ¢asto vyzkumné nemozné
ur¢it, kde konci vliv pohlavi a za¢ina vliv genderu. To ndm dnes poméhaji pochopit
vyzkumy na poli neurovéd, hormonélniho fungovani a mnoho dalSich védnich

obor0.

Soubor zjevnych i skrytych pravidel chovani a jednani Zzen a muzd a vztahd
mezi nimi. Zendm a muzim jsou v rdmci genderovych roli pfisuzovany réizné
schopnosti, priority, povinnosti a odpovédnosti. Genderové role se vytvareji
a utvrzuji v mnoha spolecenskych institucich, zejména v oblasti rodiny, vzdélavaciho
systému, zameéstnani a celospolecenskych norem a hodnot, v¢etné genderovych
schémat a pfedsudkd, kterym se u¢ime od détstvi, zvnitffiujeme si je a aplikujeme

na sebe i druhé.

Situace, kdy jedinci obou pohlavi mohou svobodné rozvijet své osobni schopnosti
a rozhodovat se bez omezeni, kterd jim ukladaji kulturné a socialné nastavené
genderové role. Situace, kdy odlisné chovani, ambice a potfeby Zen a muzd jsou

uzndvany a hodnoceny jako sobé rovné.

Koncentrace Zzen a muzU ve specifickych sektorech a oborech, a to pravé na za-
kladé stereotypniho spojovani urcitych oborl a aktivit se Zenami a jinych s muzi.
Jednotlivd zaméstnani &i sektory jsou nasledkem toho odlisné finan¢né ohodno-
ceny, nebot prace vykondvané prevazné Zzenami jsou tradi¢né podhodnocovany
a zaroven stale panuje tradi¢ni predstava, Ze zeny nepotiebuji byt stejné financné
ohodnoceny jako muzi, nebot nejsou (na rozdil od muzd) primarnimi zivitelkami
rodiny. Skutecnost, Ze jsou nékterd povoldni povaZovana za Zenska a jina za
muzskad, se v ¢ase méni, v zavislosti na proménach ekonomickych, politickych i

znalostnich (napt. ucitelstvi, psychologie, vypocetni technika, sekretarské prace).

1Zdroj: Toolkit. Gender in EU-funded Research. 2009; PFirucka na cestu k rovnosti zen a muzd. 2003; Gender management-slovni-

¢ek, online: http://management.gendernora.cz/index.php?page=dictionary; http:/genderedinnovations.stanford.edu/terms.html



Vertikalni segregace

Sklenény strop

Genderova statistika

Genderoveé citlivy vyzkum

Genderové specificky vyzkum

Genderové slepy vyzkum

Koncentrace Zen a muz0 na odliSnych pozicich v ramci hierarchie organizace ve
smyslu Urovné odpovédnosti a pozice (¢im vyssi a odpovédnéjsi pozice, tim vyssi
finan¢ni ohodnoceni a tim mensi podil Zen v téchto pozicich). Vertikalni segregace
v neprospéch zen se vyrazné projevuje i v jinak silné horizontalné feminizovanych
oblastech (napf. ve skolstvi). To zpochybriuje obvykly pfedpoklad, Ze rozsiteni
celkového zastoupeni zen v urcité oblasti (napf. ve védé) automaticky povede ke

zvyseni jejich zastoupeni ve vedoucich pozicich.

Neviditelné bariéry, které brani profesnimu rlstu Zen a jejich postupu na vyssi
pracovni pozice. Vznika v disledku ¢asto nejasnych a netransparentnich pravidel
pro postup v organizacich, rozdil v tom, jak je hodnocena prace Zen a muzd,
a vylu¢ovani Zen z kolegidlnich siti (tzv. old boys networks) a v dasledku , nevi-
ditelnosti” Zen v institucich. Sklenény strop si ale mohou budovat i samy Zeny
tim, Ze vlivem spolec¢enskych oc¢ekavani i o¢ekdvani, kterd maji od sebe samych,

snizuji své vlastni profesni aspirace.

Vsechny statistiky, které se tykaji jednotlivca a jez zahrnuiji kategorii pohlavi. Ves-
keré parametry a dalsi charakteristiky jsou analyzovany a prezentovany tak, Ze
pohlavi je uvadéno jako kategorie ¢lenéni. Genderové statistiky poskytuji zaklad
pro politickd rozhodnuti, zvySuji uvédoméni si genderovych rozdild, podporu;ji
zmény a umoziuji monitorovani a hodnoceni postupt a opatreni, které byly
¢i budou prijaty. V neposledni fadé mohou upozornit na a popsat problémové

situace, které je vhodné dale podrobit kvalitativnimu badani.

Vyzkum, v némz je gender dlsledné zohledrovan v priibéhu celého vyzkumného
cyklu. Znamena to byt citlivi k genderovym dynamikdm pfi sbéru dat a zejména

zahrnout gender mezi analytické kategorie.
Vyzkum, v némz je gender hlavnim prfedmétem vyzkumu.

Vyzkum, ktery nezohlednuje kategorie gender a pohlavi, ackoli jsou pro dany

vyzkumny problém relevantni.
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Véda byla a stdle je spojovana s principy meritokracie, racionality, objektivity, nezaujatosti.
Véda a vyzkum maji pfispivat ke spolecenskému pokroku, vytvaret lepsi svét pro lidi,
pomahat nam chapat svét kolem nas.?

Je ale véda skutecné takova? Existuji stejné Sance uplatnéni a rozvoje pro viechny vysoce
kvalifikované a talentované muze a Zeny ve védecké profesi? Méfime a ocefiujeme schopnosti
a uspéchy veédcl a védkyn stejnym metrem? Zohledriuji védecké poznatky a vysledky vyzkumné
prace potreby viech ¢lenl spole¢nosti?

Ceskd republika patii v Evropé k zemim s nejniZzsim zastoupenim Zen ve védé.
Zeny predstavuji pouhych 28 % védeckych pracovnik( a pracovnic. Tato situace se
pfinejmensim od roku 2001 neméni. Pritom zastoupeni Zen ve vsech stupnich studia
roste. V roce 2011 tvorily Zeny 60,2 % studujicich magisterského a 40,6% studujicich
doktorského studia.? Pokud uz Zeny v ceské védé jsou, koncentruji se do specifickych
obor0 a hierarchicky niZsich pozic.

Data dokladaji vyraznou nerovnost mezi zastoupenim zen a muz a znacné plytvani talentem

vysoce kvalifikovanych a schopnych Zen. Ukazuji, Ze neplati pfedpoklad, Ze nardst podilu
Zen mezi studujicimi automaticky povede ke zvyseni podilu Zen mezi vyzkumniky.* Vyzkumy
a praxe také poukazuji na snizovani kvality védeckého poznani, pokud neni genderova
perspektiva zohledriovana v samotném védeckém badani a vyzkumné cinnosti, protoze takovy
vyzkum jednoduse nezohledruje veskera potfebna hlediska (a nejde pouze o biomedicinsky
Ci socialné védny vyzkum, ale i vyzkum v oblasti dopravy, potravin, bezpec¢nosti a mnoha dalSich).

.Déravé potrubi” v Ceské védé

Pracovni pozice
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Zdroj: CSU. Data za rok 2011 (Tenglerova 2012).

2 Linkova, Cidlinskd, Tenglerova, Vohlidalova, Cervinkova 2013: 11
3 Tenglerovd 2012: 11
4 Tenglerova 2012: 11

12



Historicky byly véda a jeji instituce témér vylu¢né muzskym prostfedim. Pfestoze dnes zeny
a muzi maji stejny pfistup ke vzdélani a profesnimu uplatnéni, principy a hodnoty, na kterych bylo
védecké prostredi utvareno, se dodnes promitaji do celé kultury védeckého prostfedi, a tudiz do
nastaveni pracovnich podminek, organizace védecké prace, pravidel kariérniho fadu, hodnoceni
védeckeé prace ¢i vyzkumnych zamérd. Ve védé pretrvavaji tradi¢ni stereotypni pfedstavy, které se
vztahuji jak k védé a védecké profesi samotné, tak k roli Zen v ni (Linkova, Cidlinska, Tenglerova,
Vohlidalovd, Cervinkova 2013: 20-29).

Na individualni Urovni funguiji silné zakofenéné predsudky a stereotypy, které se tykaji napriklad
toho, jaké role Zenam a muzim pfisuzujeme, jaka mame od muzU a Zen oCekavani, jaké vlastnosti
a schopnosti u muzd a Zzen oceriujeme. Pfitom mnohdy jsou za normu, tedy to, co je povazovano
za standardni a objektivni méfitko, povazovany vlastnosti, které nahlizime spise jako maskulinni.
Pravé na téchto maskulinnich hodnotach racionality, soutézivosti ¢i hodnotové neutrality byla
pfitom véda historicky utvarena. To se projevuje napfiklad pfi hodnoceni védeckého vykonu,
kdy jsou u zen a muz0 vyzdvihovany jiné role, ¢innosti a vlastnosti, pficemz ty, které pfisuzujeme
muzdm, jsou povaZzovany za standard pro hodnoceni Uspéchu a zvysuji Sance na kariérni postup.®

Studie vice nez 300 doporucujicich dopist pro Uspésné Zadatele Iékarské fakulty zjistila,
Ze doporucujici dopisy psané pro Zeny jsou kratsi, kladou méné ddrazu na vyzkumnou
praci a naopak vice na vyukovou c¢innost, obsahuji dvakrat vice zpochybriujicich vyrazd
a méné silnych pridavnych jmen jako , brilantni ,a ,vynikajici” (Trix, Psenka 2003).

Pro¢ predsudky tak silné ovliviuji nase chovani, rozhodovani nebo to, jak hodnotime druhé i
sebe sama? A proc je tudiz tak obtizné odstranit prekazky a znevyhodnéni, které jsou na téchto
predsudcich a stereotypech zalozeny? Vysvétleni Ize nalézt ve fungovani tzv. genderovych schémat.

Schémata jsou myslenkova schémata, ktera nam umoZzriuji provadét o druhych rychlé soudy na

zakladeé hlavnich individualnich nebo skupinovych charakteristik, které nevédomeé utvareji nase

ocekavani a hodnoceni. Schémata jsou hypotézy, které pouZivame k interpretaci spolecenskych

udalosti. Podobaji se stereotypu, ale jsou obsaZnéjsi a obecnéjsi. Viytvareni hypotéz (schémat)

neni ve své podstaté problematické, naopak je to nutny a prirozeny zptsob vnimani svéta

kolem nas. Pomahajinam dat mu smysl a Iépe se vném orientovat. PouZivani schémat vsak mdze

mit i negativni ddsledky, pokud se vztahuji na celé skupiny a pfisuzuji jim hierarchicky odliSnou

hodnotu a status. To je pfiklad genderovych schémat, coZ jsou hypotézy, které vsichni sdilime,
muZzi stejné jako Zeny, o tom, co to znamena byt muzem i Zenou. Schémata prifazuji muzdm

a Zzenam odlisné psychologické rysy a viastnosti. (Valian 1999)

5K tématu vice viz publikace Nejisté vyhlidky (Linkova, Cidlinska, Tenglerova, Vohlidalova, Cervinkové 2013). Existuje také fada
vyzkumnych studif, které dokladaji odlisné hodnoceni Zen a muzd ve védg, napfiklad: Deaux a Emswiller 1974, Steinpreis et al. 1999,
Van den Brink a Benschop, 2012, Wenneras a Wold 1997, Trix a Psenka 2003, Merchant, Bhattacharya a Carnes 2007.
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Zasadnim momentem je uvédomit si, Ze genderova schémata a stereotypy se promitaji do insti-
tucionalnich praktik a pravidel, ktera pak vytvareji nerovnosti, a systematicky znevyhodnuiji urcité
skupiny védct a védkyn (napf. v oblasti vyse platd, kariérniho postupu v akademické hierarchii apod.).

Prikladem je pfistup ke grantové podpore, kdy pravidla grantové soutéze casto nezohledniuji
kariérni prestavku z dlvodu rodicovstvi ¢i dlouhodobé nemoci nebo neumoziuji odlozit zahajeni
grantového projektu v pfipadé, Ze se Uspésné uchazelce narodi v obdobi mezi podanim grantu
a jeho udélenim dité (a vzhledem k tomu, jak dlouho hodnoceni grantd trva, k tomuto dochazi).
Uspéch ve védecké profesi predpoklada nepretrzitou akademickou kariéru, dlouhodobé poby-
ty na zahrani¢nich stazich nebo nadstandardné dlouhou pracovni dobu.® Vsechny tyto naroky
a predpoklady vsak Iépe vyhovuji muzdm, nebot ti zfidkakdy prerusi svoji pracovni drahu, aby
celodenné pecovali o0 malé dité, neocekava se od nich, Ze se budou stéhovat kvdli praci své
partnerky ¢i manzelky a ve vétsiné pfipadl nemaji primarni odpovédnost za pecovatelskou praci
v domacnosti (tzv. druhou sménu v podobé péce o déti a domacich praci).

PFistup, ktery pfedstavujeme v této publikaci, proto klade diraz na proménu kultury védeckého
prostiedi a hodnot a na transformaci vyzkumnych a vysokoskolskych instituci. Koncept
mifi k samotné podstaté problému, ktery je pro mnohé na prvni pohled , neviditelny”. Odkazuje
na fungovani genderovych schémat, uznava, ze mnohdy nejde ani tak o zamérné praktiky, které
by znevyhodriovaly urcité skupiny (tj. pfimou diskriminaci), ale spiSe o systém méné zjevnych
nepfimych mechanisma, které vylucuji nebo znevyhodriuji urcité skupiny.

Je proto dulezité ziskat potfebné znalosti a kompetence, které pomahaji porozumét témto
,skrytym” nerovnostem ve védé a obecnégji ve spolecnosti. Uvédomeéni si a uznani problému
je prvnim krokem ke zméné.

Zaroven si musime byt védomi, Ze jde o dlouhodoby proces (kulturni ¢i symbolicka zména nena-
stane ze dne na den), a proto tato proména vyZaduje aktivni pFistup viech zainteresovanych
osob a klicovych aktérd a aktérek, ktefi maji vliv na fungovani instituci, podobu védecké profese
a smérfovani vyzkumného badani.

5Pfedsudky se projevuji také v samotném vyzkumném procesu, kdy automaticky prepokladame stejné dopady na muze a Zeny
(napriklad v lékarském vyzkumu).
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Kde najdete vice informaci k tématu?

Gender Bias Learning Project. Dostupné online:
http://www.genderbiaslearning.com/genderbias.html

Linkova, M. 2013. ,, Na malickostech zalezi, aneb proc se zenam nedafri pronikat

na vedouci pozice.” newsLetter NKC-Zeny a véda 1/2013. Dostupné online:
http://www.zenyaveda.cz/na-malickostech-zalezi-aneb-proc-se-zenam-nedari-proni-
kat-na-vedouci-pozice

Linkovd, M., Cidlinska, K., Tenglerova, H., Vohlidalova, M., Cervinkova, A. 2013.
Nejisté vyhlidky. Promény védecké profese z genderové perspektivy.
Praha: Sociologické nakladatelstvi.

Linkova, M. (ed.). 2011. ,,Gender a véda, aneb ma znalost pohlavi?“.
Socioweb 2011 (9). Dostupné online:
http://www.socioweb.cz/upl/editorial/download/193 SOCIOWEB 09 2011.pdf

Valian, V. 1999. Why so slow? The advancement of women. Cambridge: MIT Press.

Van den Brink, M., Benschop, Y. 2013. , Genderové praktiky v konstrukci akademické
excelence: Ovce s péti nohama.” Gender, rovné prileZitosti, vyzkum 14 (1): 3 - 14.
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Zacatek 20. stoleti

Zeny vstupuji na univerzity a zacinaji se pomalu uplatfiovat ve védeckych profesich

jsou zakladany prvni profesni spolky Zen a spolky univerzitné vzdélanych Zen

70. léta: druha vina feminismu

pozornost je vénovana postaveni Zzen-védkyn (nizkému zastoupeni Zzen, zejména na vyso-
kych rozhodovacich pozicich)

zacinaji se resit otazky, tykajici se tvorby znalosti a vlivu genderovych schémat a pfedsudk
na to, jak jsou definovany vyzkumné otazky, interpretovana data a prezentovany vysledky
vyzkumu (zejména ve filozofii)

jsou zakladany Zenské asociace v ramci védeckych spolk( a asociaci

jsou zakladany podptrné organizace pro zeny-védkyné (napfiklad AWIS?)

90. léta: institucionalni zajem

1999:

1999:

Massachusetts Institute of Technology (MIT) 1994: védkyné spolu diskutuji své pracovni
podminky v instituci a zjistuji, Ze se systematicky li5i od podminek jejich muzskych kolegt

MIT 1996: 16 ze 17 profesorek s trvalou pozici (tzv. tenure) napsalo otevieny dopis dékanovi

= diskutuji se problémy jako diskriminace, odlisné hodnoceni prace Zen a muzd, nerovna
distribuce zdrojt, financi, prostor a ocenéni a problém tzv. sklenéného stropu

prelomovy rok

Evropa:

= ustaveni Helsinki Group on Women and Science jako poradniho organu Generalniho
feditelstvi pro vyzkum a technologie Evropské komise

= ustaveni sektoru a pozdé&ji odboru Zeny a véda v rdmci Generélniho Feditelstvi pro vy-
zkum a technologie, dnes sektor Gender v oddéleni Gender and Ethics

= politiky, opatfeni, vyzkumy a sbér statistik v ¢lenskych statech EU a jednotlivych institucich

prelomovy rok
USA:

=  MIT vydava zpravu A Study on the Status of Women Faculty in Science at MIT,
kterad vzbudila velkou pozornost, nebot prokazala napfiklad znacné rozdily v distribuci
zdrojl a vyhod.

= zahajen Gender Equity Project na MIT (http://web.mit.edu/gep/about.html)

7Association for Women in Science (AWIS): http://www.awis.org/.
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21. stoleti: proména védecké kultury a transformace instituci
s USA:

= National Science Foundation (NSF) ADVANCE program
(http://www.portal.advance.vt.edu)

s Evropa:

= program kulturni a instituciondlni zmény, dfive nazyvany program strukturalni zmény

= od roku 2009 jsou realizovany projekty strukturdlni zmény a projekty na podporu
genderové rovnosti v 6. a 7. rdmcovém programu (napf. STAGES, PRAGES, genSET,
Yellow Window, GenPORT)

= vroce 2009 vznika na Stanfordové univerzité projekt Gendered Innovations, v roce 2011
se k nému pfipojuje Evropska komise
= mezinarodni sitovani:
= 2012: ustanovena mezinarodni cilena sit COST genderSTE
» 2013: GENDER-NET — novy projekt ERA-NET
= genderova rovnost ve védé se stava klicovou prioritou evropské védni politiky
= Evropsky vyzkumny prostor (ERA)
= Horizont 2020

HORIZONT 2020

Clanek 16

Horizont 2020 zajisti efektivni podporu genderové rovnosti a genderové dimenze
v obsahu vyzkumu a inovaci.
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Kde najdete vice informaci k tématu?

Linkova, M. 2013. , Gender a Horizont 2020". newsLetter NKC-Zeny a véda 11/2013.
Dostupné online: http://www.zenyaveda.cz/novinky/gender-a-horizont-2020

Linkova, M. 2013. ,V mnoZzstvi je sila, aneb evropské sitovani v oblasti gender a véda.”
newsLetter NKC-Zeny a véda 11/2013. Dostupné online:
http://www.zenyaveda.cz/novinky/v-mnozstvi-je-sila-aneb-evropske-sitovani-v-oblasti-
gender-a-veda

Linkova, M. 2011. ,,Genderova rovnost v evropské védni politice: politicka ekonomie
strukturalni zmény.” Aula: casopis pro vysokoskolskou a védni politiku 19 (2): 8-22.

Linkova, M. 2011. ,,Genderova rovnost v Evropské komisi: od podpory Zen ve védé ke
strukturalni zméné.” Pp. 26-31 in Tenglerova, H. Postaveni Zen v Ceské védé a aktivity
na jejich podporu. Monitorovaci zprava za rok 2010. Praha: Sociologicky Ustav AV CR.

Linkova, M. (ed.). 2007. Trans/formace: gender, véda a spolecnost. Praha: Sociologicky
Ustav AV CR, v.v.i.

Linkova, M. 2006. ,,Co si neudélas, to nemas aneb Zensky aktivismus, produkce zna-
losti a gender.” Pp. 143-164 in Haskova, Hana, Alena KFizkova, Marcela Linkova (eds.).
Mnohohlasem. Viyjednavani Zenskych prostort po roce 1989. Praha: Sociologicky
Ustav AV CR.
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3. Proména - definice pristupu,
cile a strategické oblasti
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Motto: Zménit chovani Zen nestaci,
je nutné zménit | fungovani instituc/

Zakladni cile a charakteristiky pristupu

komplexni pfistup, ktery systematicky zacleruje genderovou perspektivu do viech oblasti
veédecké prace i fungovani instituci

cilem je jak posileni genderové rovnosti z hlediska profesniho uplatnéni a kariérniho rozvoje,
tak rozvoj instituci a zvySeni kvality védeckého badani a vyzkumu

koncept v praktické roviné predstavuje: 1) zavadéni rGznych program@ a opatfeni v ramci
vyzkumnych a vysokoskolskych instituci a grantovych agentur a 2) systematické zaclenéni
genderové perspektivy do vyzkumného procesu a tvorby védeckych poznatk(

pristup reaguje na existenci strukturalnich bariér a nevédomych genderovych schémat
a predsudkd

nevénuje se pouze individualni podpofe znevyhodnénych skupin (Zen, rodict aj.),
ale zdUraznuje proménu kultury pracovniho prostfedi a institucionalnich podminek
a pravidel pro védeckou praci, ktera bude mit pozitivni dopad na viechny

zasadni posun spociva v preneseni zodpovédnosti na samotné vyzkumné a vysokoskolské
instituce a v jejich aktivni roli pfi podpofe genderové rovnosti

pristup je klicovou soudasti strategického rozvoje a fizeni instituci
pfistup zdlraznuje genderovou perspektivu — vénuje se jak zenam, tak muzim

zapojeni muzu je jednim z klicovych predpokladl dosazeni zmén

Jaké jsou hlavni pfinosy pristupu?

Vv

lep3i podminky pro védeckou praci pro Zzeny i pro muze

vys3i spolecenska relevance védeckého poznani

22



Komu je tento pristup uréen?

Pristup je urcen vSem typUdm vyzkumnych a vysokoskolskych instituci (Ustavy Akademie véd,
univerzity, vysoké skoly, vyzkumna centra, grantové agentury a dalsi). Reaguje na zakladni potreby
a strategické zajmy kazdé vyzkumné instituce, zejména:

= dobré a Ucelné fungovani a udrzitelny rozvoj organizace
= ziskani a udrzeni nejlepsich a nejtalentovanéjsich védctd a védkyn

= vytvareni novych vyzkumnych pfilezitosti

Klicové oblasti zmény: strategické cile

PFistup zdUrazriuje tfi oblasti, na jejichz zakladé je mozné identifikovat konkrétni strategické cile,
které si podle specifické situace instituce stanovi.

1. Profesni uplatnéni a kariérni rozvoj ve védé z genderové perspektivy s stm’z‘;g,(fffne;
2. Vyrovnané zastoupeni zen a muzd v rozhodovacich a vedoucich pozicich oblastem

v 6. kapitole
3. Gender v obsahu znalosti a technologii

Proména - komplexni pfistup
Efektivni a udrzitelna zména vyzaduje, aby opatfeni byla cilena a kombinovana na vice urovnich.

Individualni uroveri \

s individudlni podpora méné zastoupeného pohlavi, odstranéni individualnich pfekazek, posileni zen,
vzdjemna podpora, zvyseni motivace a sebevédomi Zen

s priklady opatfeni: sitovani, mentoring, kariérni poradentstvi, stipendia pro kandidatky na profesuru,
koucing

Institucionalni, strukturalni urover

Ir
J

® strukturdlni transformace instituci, nastaveni pracovnich podminek, pravidel a kritérii pro hodno-
ceni védecké prace, vybér a pfijimani pracovnikl a pracovnic, proces vybéru osob na vedouci
a rozhodovaci pozice apod.

s priklady opatreni: transparentnost a genderova citlivost kritérii a metodik hodnoceni a procesu
naboru(ddraz na kvalitu a transparentnost, zvefejfiovani informaci) - pfikladem je zohlednénf
kariérni pfestavky z dlvodu rodicovstvi nebo dlouhodobé nemoci nebo ¢astecné pracovni Gvazky

Symbolicka, kulturni uroven w

s zvyseni genderového uvédoméni, znalosti a kompetenci, eliminace genderovych stereotypd
a predsudkd, proména hodnot a kultury pracovniho prostfedi a formalniho i neformalniho chovani

7
.

s priklady opatfeni: tréninky a workshopy na téma genderové stereotypy
a predsudky; sestaveni kodexu ¢i standard( pracovni kultury; leadership program; vyjadreni podpory
vedeni ve vizi a strategickych dokumentech instituce

7
.
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Proména - udrzitelny pfistup

= kulturni a institucionalni zména je systematicky a dlouhodoby proces. Aby byl koncept
preveden do praxe a pfinesl olekavané vysledky a aby nastavena opatreni byla efektivni
a udrzitelnd, je nutné jej zaclenit do strategického rozvoje a fizeni instituce (napfiklad

vice genderova rovnost jako jeden ze strategickych cild definovanych ve strategickém planu
v 5. kapitole instituce)

= proces, ktery vyZaduje pravidelné monitorovani a vyhodnocovani pfinos(

= efektivita a udrzitelnost — aby bylo dosazeno definovanych cild, je v rdmci instituce
nutné financni a personalni zajisténi, zavazek a podpora ze strany vedeni instituce

Kde najdete vice informaci k tématu?

Structural change in research institutions: enhancing excellence, gender equality
and efficiency in research and innovation. Expertni zprava Evropské komise z roku
2012, ktera definuje problematické oblasti, strukturalni bariéry a klicové strategické
cile. V publikaci najdete inspirativni pfiklady dobré praxe, konkrétni opatfeni a nastroje.
Dostupné online: http://www.zenyaveda.cz/files/structural-changes-final-report-en.pdf

Gendered Innovations: How Gender Analysis Contributes to Research. Expertni zpra-
va Evropské komise z roku 2013. Autorky na zakladé pfipadovych studii z oblasti,
jako je genetika, vyzkum kmenovych bunék, vypocetni védy, enviromentalistika, vy-
Ziva, lékarstvi nebo doprava, ukazuji, jakym zpdsobem integrovat analyzu genderu a
pohlavi do téchto oblasti a jaké vyznamné poznatky genderova analyza mdze pfinést.
Dostupné online: http://ec.europa.eu/research/science-society/document library/pdf 06/
gendered innovations.pdf

Gendered Innovations: Londa Shiebinger z Univerzity ve Stanfordu vysvétluje pfinos
znalosti, které integruji genderovou perspektivu. Video je opatfeno ceskymi titulky. http:/
old.zenyaveda.cz/html/index.php?s1=1&52=0&53=0&54=0&55=0&s6=0&0d=28&In-
g=128&user url=&menu id=1&m=1&typ=clanky&recid cl=2929&menu id=1

Maping the maze: Getting more women to the top in research. Studie expertni skupi-
ny Evropské komise popisuje a analyzuje procesy nominaci na vysoké védecké pozice
a charakterizuje prekazky, které musi Zzeny béhem své védeckeé kariéry pfekonavat. Studie
poskytuje prehled nastroj hodnoceni a podpory vyzkumnic pfi ziskavani seniorskych
vyzkumnych pozic a identifikuje ty, které jsou Uspésné na narodnich a institucionalnich
urovnich. Dostupné online: http:/ec.europa.eu/research/science-society/document li-
brary/pdf 06/mapping-the-maze-getting-more-women-to-the-top-in-research en.pdf
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Podpora genderové rovnosti instituce pfispiva k naplnéni zakladnich predpokladd pro originalni,
udrzitelnou a spolecensky pfinosnou védu, kterymi jsou:

s kvalita a efektivita

= spolecenska odpovédnost a relevance Pristup vychazi z principG genderové
rovnosti, nediskriminace, diverzity,

= vybéraudrzenikvalifikovanych atalento- spolecenské zodpovédnosti a relevan-

vanych védcud a védkyn

ce védeckého poznani. Odkazuje na
objektivitu a meritokracii jako tradicni

telska prace hodnoty védy.

= kognitivni tvofivost a vynikajici bada-

= otevienost, objektivita, transparentnost
= inovacni potencial
= efektivni personalni politika instituci

= konkurenceschopnost a mezinarodni prestiz instituce

Rady a tipy
= pozitivni motivace: zdUraznujte vyhody a pfinosy promény pro vasi instituci

= odkazujte na dostupna data a provedené vyzkumné studie, tim dodate svym tvrzenim vahu

= téma diskutujte v Sirsim kontextu, odkazujte na narodni i evropskou legislativu, zavazky a
strategické dokumenty v oblasti védni politiky a genderové rovnosti

= konkretizujte: vychazejte ze situace ve vasi instituci a ve vaSem oboru (k tomu vyuzijte
potfebna data a analyzy)

= upozornéte na pfipadné ztraty a rizika a vyzdvihujte vyhody a pfinosy (pfiklady dobré praxe)

= personalizace: zminiujte osobni zkuSenosti, odkazujte na osobni zajmy a potfeby vedeni,
kolegl a kolegyn

= duleZita je oteviena diskuse na viech urovnich, kazdodenni formalni i neformalni dialog
a komunikace s vedenim ,,bez obav”

= odkazujte na pozitivni zmény v Case (vyuzivejte priklady dobré praxe z jinych instituci, kde

programy a opatieni dlouhodobé Uspésné funguiji)

= jde o dlouhodoby proces — zdUrazriujte, Ze pro udrZitelnost, efektivitu a Uspésné dosazeni
cilt je zadsadni finan¢ni a personalni zajisténi, ale zaroven Ze mnoho prospésnych zmén,
zejména téch tykajicich se pravidel a podminek pro zménu pracovni kultury a hodnot, Ize
provést bez jakychkoliv finan¢nich nakladu

= problematiku genderové rovnosti ramujte jako , vyzkumnou otazku”, zajimavy problém
k feSeni a ke kritickému prfezkoumani (napfiklad: Proc¢ je tak malo Zen ve vedeni? Opravdu
nam staci odpoveéd: zeny do vedeni nechtéji? Je tomu skutecné tak?)

26



Socialni spravedlnost a férovost

= argument odkazuje na demokratické hodnoty, rovné pfilezitosti a zakaz diskriminace
z dGvodu genderu, rodicovstvi, véku ¢i etnicity

= stejné Sance pro viechny podilet se na rozhodovavani a mit moznost ovliviiovat, kam bude
sméfovat vyzkum a védecké poznani

= spravedlivé nastaveni podminek profesniho rozvoje a kariérniho postupu zvySuje motivaci
zaméstnancl a zaméstnankyn, jejich loajalitu i kreativitu, vice do své prace a instituce
Linvestuji” (napriklad: stejna odména za stejnou praci, spravedlivé podminky a pravidla
hodnoceni kariérniho postupu nebo pfistupu ke grantové podpore)

Sbér a dostupnost genderové segreqovanych statistik a dat je efektivnim prostredkem
k vyhodnoceni ne/spravedlivych ¢i ne/diskriminacnich podminek.

Kvalita a excelence

= genderova rovnost zvysuje kvalitu - vyzkumy dokazuji vy3si miru kreativity v rdznorodych
tymech (vyzkumnych i v ramci managementu instituce)®

= genderové senzitivni vyzkum je kvalitnéjsi a reprezentativnéjsi - pfinasi komplexni a vy-
zkumné kvalitnéjsi obraz reality, nedéla pfilisna zevieobecnéni a agregace, které neobstoji
pfi hlubSim pohledu (pfiklad: genderové senzitivni vyzkum rozliSuje mezi zenami a muzi,
nepracuje s obecnymi kategoriemi jako napfiklad ,lidé", , pacienti” nebo , uzivatelé”)

Efektivita

= transparentni procesy a odstranéni genderovych stereotypl povede k:

= vybéru a udrZeni kvalifikovanych a nejschopnéjsich védeckych pracovnikd a pracovnic
(vyuziti SirSiho okruhu uchazecd a uchazecek — zvysi pravdépodobnost ziskat opravdové
talenty)

= omezeni rizika plytvani lidskymi zdroji (napfiklad odliv Zen z védy po dokonceni dok-
torského studia) a ekonomickych ztrat (nevyuZiti potencialu kvalifikovanych Zen je i
nevyuzitim znac¢nych ndkladd do vzdélavani a profesniho rozvoje)

8 Naptiklad vyzkumy k tématu genderové diverzity a jejiho pFinosu pro organizace, které realizuje McKinsey , Women Matter”
(vice viz http://www.mckinsey.com/features/women_matter).
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Zastoupeni Zen na vsech stupnich studia roste. Podil Zen, které pdsobi na pozici vy-
zkumnice, se ale prinejmensim od roku 2001 neméni. Po celé desetileti se pohybuje
s vykyvy max. nékolik desetinnych bodi na hodnoté 28 % (vyjma roku 2002, kdy to
bylo 29,5 %). Podil Zen mezi profesory a docenty sice mirné nardsta (mezi profesory
v roce 2011 pdsobilo 14,2 % Zen, t. nardst o 5,5 procentniho bodu od roku 2001,
a mezi docenty 24,2 % Zen, tj. nartst o 3 procentni body), ale pfi stejiném prdmérném
tempu rdstu podilu Zen bychom priblizné 50 % zastoupeni Zen mezi profesory dosahli
az v roce 2070 a mezi docenty aZ v roce 2088.°

Inovacni potencial a nové vyzkumné prilezitosti

rlznorody tym je vice otevien novym myslenkam a inovativnim pfistupiim

diverzita vyzkumnych tym0 a zac¢lenéni genderové analyzy do vyzkumného procesu roz-

vijeji kognitivni tvofivost a zvySuji Sance objevit nové vyzkumné problémy ¢i vidét stavajic
problémy jinak, ,,novyma ocima“

Spolecenska zodpovédnost a relevance

= zodpovédna véda pfinasi poznani uzitecné a vyuzitelné pro vdechny — vénuje se vyzkum-

nym problémdm muzl i zen (pfikladem je Iékarsky vyzkum, ktery zkouma odlisné projevy
nemoci podle pohlavi)

pokud je vyzkumna komunita (pracovni tymy, vedeni atd.) rozmanita z hlediska pohlavi
a véku, pfinasi do vyzkumné prace Siroky zabér perspektiv a Zivotnich zkusenosti - vyzkumné
instituce a jejich ¢innost pak |épe odrazeji rozmanitost celé spole¢nosti

genderova rovnost a vyvazenost ve v&dé priblizuji védu a vyzkum spole¢nosti, jejich sku-
te¢nym potfebam a vyzkumnym zajmdm

= pro spolecnost jsou takova véda a vyzkum dlvéryhodnéjsi

Lékarsky vyzkum, ktery nezahrnuje genderovou dimenzi, mdze mit zavazné dopady
na zdravi a Zivoty lidi. Napriklad infarkt, ktery se sice u Zen vyskytuje méné casto,
usti v trvalé nasledky nebo smrt Castéji u Zzen neZ u muzd. Zatimco muZzsky infarkt
pripomina nahlou explozi, tkan Zenského srdce ma tendenci spiSe postupné erodovat.
(vice viz pripadova studie: http://genderedinnovations.stanford.edu/case-studies/heart.html).

° Tenglerova 2012: 12
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Mezinarodni prestiz instituce a konkurenceschopnost v kontextu evropské védni politiky

ddraz na genderovou rovnost je standardem ve vétsiné evropskych zemi

prihlaseni se k hodnoté genderové rovnosti a jeji promitnuti do kultury pracovniho pro-
stfedi a podminek zvySuje atraktivitu a mezinarodni prestiz instituce, pfilaka zahrani¢ni
odborniky/ce

genderova rovnost ve védé je jednou z klicovych priorit evropské védni politiky (ERA, Ho-
rizont 2020)

Kde najdete vice informaci k tématu?

Committee for Gender Balance in Research. ,Why work to improve gender balance
in research?” Dostupné online:_http://eng.kifinfo.no/c62457/seksjon.html?tid=62458

Danilda, I., Thorslund, G. J. (eds.). 2011. Innovation and Gender. Vinnova. Dostupné
online: http://www.vinnova.se/upload/EPiStorePDF/vi-11-03.pdf

Evropskd komise. 2009. Toolkit. Gender in EU-funded Research. Luxemburg: Offi-
ce for Official Publications of the European Communities. Dostupné online:
http://www.yellowwindow.be/genderinresearch/downloads/YW2009_GenderToolKit_
Module1.pdf

Evropska komise. 2008. Mapping the maze: getting more women to the top in research
(strana 23). Dostupné online: http://ec.europa.eu/research/science-society/document li-
brary/pdf 06/mapping-the-maze-getting-more-women-to-the-top-in-research en.pdf

Rustad, L. M., Radland, A. W. (eds.). 2010. Talent at stake. Changing the culture of
research — gender-sensitive leadership. Oslo: Committee for Gender Balance in Research.
Dostupné online: http://eng.kifinfo.no/c62435/seksjon.html?tid=62715&strukt
tid=62435.
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Jaké jsou klicové hodnoty, potreby a zajmy vasi instituce?
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5. Zakladni predpoklady
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Zakladni predpoklady pro zahajeni a udrzitelnost pfistupu
na podporu genderové rovnosti v institucich

= znalost situace v instituci z genderové perspektivy (postaveni Zzen a muzU, kultura pracov-
niho prostredi, pracovni podminky, institucionalni pravidla a procesy fizeni aj.)

= podpora ze strany vedeni

= zodpovédnost a zavazek instituce k podpore genderové rovnosti

= integrace genderové rovnosti do strategie, fizeni a rozvoje instituce

= personalni, institucionalnf a finan¢ni zajisténi podpory genderové rovnosti

= pravidelny monitoring a vyhodnocovani pfinost zavadénych opatreni

.Krok za krokem” — implementace opatreni na urovni instituce

VIZE, HODNOTY, STRATEGIE METODY MONITORING
CiLE

e kratkodobé nastroje a pravidelné
stanoveni cild a dlouhodobé a opatfen( podle vyhodnocovani

na zakladé

. planovani potfeb instituce
analyzy situace

fizeni a znalosti

5.1. Znalost situace v instituci

Pro¢ zacit analyzou, k éemu slouzi?
= ziskana data a poznatky pomohou pojmenovat problém a jeho pficiny
= genderové statistiky a data jsou zakladem pro dulezita politicka a spolecenska rozhodnuti
a zmeény. Pokud nejsou data, neni mozné popsat problém, a pokud neni problém, neni
ani jeho feseni.
= efektivni nastaveni politik a opatfeni podle potfeb konkrétni instituce

= ukaze pfinosy jiz zavadénych a realizovanych opatfeni

32



Nastroje a metody
= sbér dat, genderované statistiky

= naptiklad v procesech pfijimani zaméstnanct/kyn, kariérniho postupu, odmé-
novani, odchodu

= genderovy audit fungovani instituce a nastaveni procesu fizeni
= dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi

= ZjiSténi potfeb zaméstnancl a zaméstnankyn, vyhodnoceni stavajicich pracov-
nich podminek a personalni politiky z hlediska naplfiovani rovnych pfilezitosti
Zen a muzdl, v€etné podminek pro sladovani prace a rodic¢ovstvi, spokojenosti
atd.

= analyza internich dokumentd, smérnic, pravidel a podminek z genderového
hlediska

= kariérni fad a postup
= systém hodnoceni a atestace
= grantové soutéze, pfistup k finan¢nim zdrojiim

= pracovni podminky
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Priklad pro inspiraci 1

Prvni vyhodnoceni situace v instituci

= Jak hodnotite postaveni Zen ve vasi instituci na Skale 0 — 10
(10 — vyvazené, rovnocenné zastoupeni a postaveni Zzen a muzd)?

(0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 )

s Jaké ddvody vas vedou k tomuto hodnoceni?

= Myslite, na zakladé vaseho hodnoceni, Ze je tato situace pro vasi instituci problematicka
/ prijatelna? ProC ano, proc ne?

s Z hlediska pohlavi mazete hovorit o rovhocenném zastoupeni Zen a muzu v pracovnich
tymech, vedoucich pozicich a rozhodovacich organech ve vasi instituci?

= V jakych oblastech, pokud takové oblasti existuji, jsou podle vas Zeny nedostatecné
zastoupeny?

= V/jakych oblastech, pokud takové oblasti existuji, vnimate nerovné prileZitosti z hlediska
pohlavi, rodicovstvi nebo napriklad véku?

= Jaké aktivity vase instituce jiZ realizuje nebo planuje realizovat v oblasti rovnych prileZitosti
zen a muzu?
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Priklad pro inspiraci 2

Analyza internich dokumentd a smérnic, pravidel a podminek a otazky, které je mozné si v ramci
této genderové senzitivni analyzy polozit:

s Zohledriuje kariérni fad a systém hodnoceni kariérni prestavku z ddvodu
rodicovstvi nebo dlouhodobé nemoci nebo castecné pracovni Uvazky? Jakym
zplsobem? Zachazi v tomto ohledu dané systémy rovnym zpdsobem s muZi
I se zenami?

s Jaka jsou kritéria ,uspéchu”? Jaké cinnosti jsou nejvice hodnoceny napfiklad

pri prijimacim fizeni ¢i atestaci (publikacni cinnost, popularizacni a osvétova prace, vyuka,
vyzkumna prace, jiné)?

Priklad pro inspiraci 3

Vzor - zakladni tabulka pro genderovou analyzu

ZAHLAVI

kategorie Zeny Muzi Rozlozeni podle pohlavi
Pocet Procent Pocet Procent Zeny Muzi celkem

A

B

C

D

Celkem 100 100 100

Zdroj: Asklof, Hedman, Strandberg, Wenander. 2003. Pfirucka na cestu k rovnosti Zen a muzd.

Priklad pro inspiraci 4

Vzor - SWOT analyza

SWOT analyzu sestavte pro jednotlivé strategické cile. Priklad: Dosazeni 40% zastoupeni Zen ve ve-
doucich pozicich. Analyza vam pom(ze nastavit konkrétni opatfeni a nastroje, jak cile dosahnout.

SILNE STRANKY SLABE STRANKY

= Kvalifikované zeny pracujici na instituci = Odchody z védy (individualInf
«  Podpora zvyeni zastoupeni Zen na a institucionalni pfekazky)
vedoucich pozicich ze strany urcité = Déravé potrubi
skupiny zaméstnancl a zaméstnankyn = Netransparentni procesy vybéru na pozice

PRILEZITOSTI HROZBY/RIZIKA

*  Financ¢ni zdroje na programy = Resistence ke zménam
a opatreni navpodporu genderové = Silny vliv genderovych predsudk
rovnosti (napfiklad Horizont 2020) a stereotypU, podcefiovani schopnosti zen

= Genera¢ni zména .
*  Podpora a zviditelfovani Zzen
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Doporuceni

= pokuste se co nejpresnéji definovat problematické oblasti, rizika a pfilezitosti ke
zméné — SWOT analyza

= cile, které si stanovite, musi byt SMART:

S specific specifické, konkrétni

M measurable meéfitelné

A achievable/acceptable dosazitelné/prijatelné

R realistic/relevant realistické/relevantni (vzhledem ke zdrojdm)

T time specific/

trackable Casové specifické/sledovatelné

= vramdiinstituce zajistéte dostupnost informaci pro vsechny (management, personalni
oddéleni, administrativa, vedeni na viech Urovnich, vyzkumni a védecti pracovnici/
pracovnice): analyzy, statistiky, vysledky dotaznikového Setfeni atd., stejné jako
definované priority ¢i indikatory, kterych chcete dosahnout

= sbirejte a zvefejnujte genderoveé segregované statistiky v internich i externich zdrojich
(vyro&ni zpravy, tiskové zpravy apod.)

= na zakladé analyzy situace stanovte strategické cile a konkrétni priority a indikatory,
které budete dale sledovat a vyhodnocovat, a zajistéte pfistup k témto informacim
vsem zaméstnanclim a zaméstnankynim (strategicky plan, transformacni plan apod.)

= Casové fady — sledujte vyvoj v Case

= Monitorovaci zpravy NKC-Zeny a véda (http://www.zenyaveda.cz/prectete-si/publikace/)
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5. 2. Podpora ze strany vedeni a integrace
do strategického rozvoje instituce

Proc je dilezita podpora ze strany vedeni?

zména se dotyka vSech procest na dUrovni instituce

zména je mozna pouze tehdy, pokud za ni pfevezme zodpovédnost motivované a anga-
Zované vedeni

aktivni pfistup a genderoveé senzitivni vedeni jsou nutnou podminkou pro efektivni a udr-
ZiteIné fungovani zavadénych opatreni

podpora ze strany vedeni instituce zvySuje motivaci zaméstnanct a zaméstnankyn zapojit
se do programU a rozvoje instituce, podilet se na zménach

,Duraz na genderovou rovnost je soucasti kultury pracovniho prostredi. A tuto kulturu utvari
predevsim vedeni. Doufame, Ze genderova rovnost déla z univerzity lepsi misto pro praci,

pro Zeny stejné jako pro muZze. Lidé ve vedoucich pozicich by pro své podrizené méli
byt zdrojem, nabizet jim podporu... Vedeni neni néco, ¢eho by se clovek mél bat.” '°
Curt Rice, profesor a byvaly prorektor pro vyzkum a rozvoj z Univerzity Tromsa

Jak ziskat podporu vedeni?

vyuZijte dostupna data a analyzujte situaci v instituci z genderové perspektivy
definujte si pfinosy a vyhody pro vasi instituci
ziskejte podporu vasich kolegt a kolegyn — diskutujte s nimi jejich potfeby a zajmy

pfihlaste se k hodnoté genderové rovnosti a téma oteviené diskutujte s vedenim na vsech
urovnich instituce

na zakladé ziskanych dat a definovanych pfinost vyjednavejte s vedenim

10 Rustad, Rgdland 2010: 15, 16
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Integrace genderové rovnosti do strategického rozvoje instituce

hodnoty a zavazky ve spolupraci s vedenim definujte ve strategii instituce, stanovte si
strategické cile, ceho chcete dosahnout

konkrétni cile a nastroje a jak jich dosahnout definujte v planech (na Urovni celé instituce,
ale také jednotlivych kateder, oddéleni, odbord apod.) - sestavte si transformacni plan

zajistéte finan¢ni zdroje (rozpocet; interni/externi) - zdGrazfiujte udrzitelnost nastrojd na
podporu rovnych pfilezitosti v ramci instituce

dojednejte s vedenim ustanoveni zodpovédnych osob ¢i organd (pracovni skupiny, poradce/
poradkyné) za agendu genderové rovnosti a rovnych pfilezitosti (zpocatku to mize byt i
neformalni pozice nebo pracovni skupina)

zavazek vedeni musi byt promitnut do bézné praxe, pfikladem je zajisténi sbéru a zverej-
novani genderové segregovanych statistik v internich i externich zdrojich (vyro¢ni zpravy,
tiskové zpravy apod.)

Norska technicka univerzita (NTNU), Trondheim
Vize: ,Znalosti pro lepsi svét”
Hodnoty: Kreativita, konstruktivnost, kriticnost, respekt

Strategické cile: ,,Budeme podporovat rovnost a toleranci... Budeme prispivat k roz-
manitosti a rovnosti pfileZitosti v pracovnim Zivoté a ve vsech nasich aktivitach. NTNU
chce byt vyhledavanym pracovistém pro studenty a zaméstnance. Prostredi pro praci
a uceni bude odrazet respekt a ohleduplnost....Jednou z velkych vyzev pro NTNU je
Ziskat vysoce talentované a motivované zaméstnance a zaméstnankyné na védecké
a technicko-administrativni pozice.... NTNU zddrazriuje zamér prijimat vice Zen do
technickych obord.”

Zdroj: http://www.ntnu.edu/strategy

Svandis Benediktsdottir, genderova poradkyné na NTNU (Norwegian University of
Science and Technology), kde pusobi vice nez 10 let a ktera byla u rozvijeni politiky
genderové rovnosti na univerzité, doporucuje:

Velkou podporou pro vedeni je ustanoveni pozic/organd, které se problematice gen-
derové rovnosti systematicky v ramci dané instituce vénuji. Mdze to byt pozice gen-
derového poradce/poradkyné (na celouniverzitni trovni nebo na trovni jednotlivych
fakult) nebo pracovni skupina pro rovné prilezitosti.

Na zakladé zkusenosti z NTNU se ukazuje, Ze pro uspésné fungovani je dalezité, aby
osoba zodpovédna za genderovou agendu v ramci struktury spadala pfimo pod rekto-
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rat (v uzké spolupraci napfiklad s prorektorem pro védu a vyvoj). Davodem je vétsi viiv
na vedeni instituce a moznost prosazovat problematiku do strategickych dokumentd,
politik a priorit rozvoje univerzity (tzv. mainstreaming). DuleZity je také osobni kon-
takt @ moznost oteviené diskutovat o riznych aspektech tématu. Vedle toho NTNU
realizuje oficialni pravidelna setkavani vedoucich pracovniki a pracovnic s nejvyssim
vedenim (tzv. dialogue meeting).

Nastroje a metody

= informacni kampan v rdmci instituce
= vzdélavani, skoleni pracovnik( a pracovnic na vsech urovnich a pozicich

= ,leadership” program - program pro vedouci pracovniky a pracovnice zaméreny
na rozvoj dovednosti a kompetenci potfebnych pro Fidici a rozhodovaci pozice

= sitovani — sdileni zkuSenosti a dobré praxe s lidmi zodpovédnymi za podobnou
agendu v jinych instituci (v CR napfiklad Klub NKC)

Dialog, komunikace a sitovani

Ze vSeho nejddlezitéjsi jsou otevieny dialog a komunikace, a to na vsech urovnich,
mezi vSemi pracovniky a pracovnicemi a vedenim (dékanem), takova je zkusenost
vedouciho persondlniho oddéleni z Lékarské fakulty NTNU. Toto oddéleni hraje klicovou
roli a ve spolupraci s vedoucimi kateder a dékanem pravidelné aktualizuje strategicky
plan fakulty (,Health for a Better World”). Fakulta klade ddraz na persondini politiku
a na spolupraci a ucast vsech zaméstnancl a zaméstnankyn na organizacnim rozvoyi,
tj. nejen osob z administrativy, personalistiky a managementu, ale také védeckych
pracovniki a pracovnic. Jednim ze standardnich procesd jsou rovnéz pravidelné kon-
zultace vedoucich kateder s védeckymi pracovniky a pracovnicemi tykajici se jejich
kariérniho rozvoje a individualnich kariérnich pland.

Dialog probiha i na narodni drovni, mezi jednotlivymi univerzitami a vyzkumnymi
institucemi v ramci sitovani. \/yména zkusenosti a sdileni dobré praxe prindseji nejen
nové poznatky, ale také motivaci a inspiraci pro dalsi praci na jednotlivych institu-
cich.

Vice viz: http://www.ntnu.edu/dmf/strateqy
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5.3. Monitoring a vyhodnocovani

Proc je potifebny monitoring a k ¢emu slouzi

genderovy monitoring = sledovani vyvoje situace v instituci z hlediska naplfiovani gende-
rové rovnosti

= napfiklad zastoupeni zen a muz{ na vedoucich pozicich, ziskané nominace a ceny,
ziskané zdroje, granty, proces pfijimani, kariérni postup, odchody z instituce

monitoring a vyhodnocovani spolu Uzce souviseji a navazuji na analyzu situace v instituci
(viz kapitola 5.1)

pravidelné se vyhodnocuje naplfiovani stanovenych strategickych cild, priorit a konkrétnich
indikatorl a Uspésnost zavedenych opatfeni a jejich udrzitelnost, pfipadna rizika

vyhodnocovani motivuje k dalsi aktivité, zarover je nastrojem uceni se a zvySovani expertizy
a kompetenci (vidime dopady v praxi, co funguje a co ne)

Doporuceni

= k hodnoceni a monitoringu pfistupujte pozitivné, je potfeba vyzdvihovat dosazené Uspéchy

a zmény, byt budou pomalé a malé

snazte se vytvorit takové prostredi, v némz budou mit lidé zajem a chut se aktivit na pod-
poru genderové rovnosti Ucastnit

zajistéte verejny pristup k vystuptm evaluace a monitoringu (vyrocni zpravy, strategické
dokumenty, akeni plany)

= motivuje k zapojeni dalsi kolegy a kolegyné

pracujte s genderovymi statistikami a poukazujte na vyvoj v case (pozitivni zmény)
monitoring a vyhodnocovani museji byt pravidelné a konkrétni
je dulezité definovat, kdo je za co zodpovédny

do vyhodnoceni je nutné zahrnout vedeni na viech urovnich instituce (od vedoucich
pracovnich tymd, kateder a oddéleni pies dékanat po rektorat) a osoby zodpovédné
za personalni politiku instituce a oblast védy a vyzkumu (napfiklad na VS)

tyto procesy mohou probihat i neformalné

sitovani — sdilejte své zkusenosti s jinymi institucemi — ziskate inspiraci a nové poznatky,
zaloZené na praktické zkusenosti (na narodni i mezinarodni Grovni)
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NTNU financuje aktivity z vlastniho rozpoctu. Jiz samotny proces kazdorocniho
vyhodnocovani a schvalovani rozpoctu na dalsi obdobi je dle genderové poradkyné
na NTNU Svandis Benediktsdottir prospésnym nastrojem zmény — vedeni univerzity
je nuceno se otdzkou pravidelné zabyvat, navic vyhodnocovani ukazuje na pozitivni
dopady zavadénych opatreni a realizovanych programda.

Stejné procesy funguiji v pripadé, Ze jsou aktivity financované z vnéjsich zdroju. Instituce
se mohou naptiklad zapojit do programu Horizont 2020 nebo operacnich program
(OPV\WV).

Vyzdvihujte uspésné vysledky implementace opatreni

.Zaznamenal jsem priklad dramatické zmény primo zde na univerzité v Tromsa:
v roce 2007 pouze 18 % z nasich profesord byly Zeny. O Ctyfi roky pozdéji, v dusledku
zameérnych a explicitnich programd, se tento pocet zvysil 0 50 %! Dnes témér 30 %
z profesorskych pozic je obsazeno Zenami.” (Rice: 25)

RWTH (Technicka univerzita v Cachach) byla prvni univerzitou v Némecku, ktera
zaloZila pracovni skupinu zodpovidajici za fizeni lidskych zdrojd, otazku gendero-
vé rovnosti a diverzity jak ve vzdeélavani, tak i ve spravé. Interdisciplinarni pracovni
skupina podporuje rovnost muzt a Zen a diverzitu, rozviji s timto konceptem spojené
strategie a pomaha administrativé integrovat tyto koncepty do univerzitnich aktivit
a jejich organizacnich struktur. Tym proto iniciuje, realizuje, koordinuje, hodnoti
a dohlizi na rdzné programy v oblasti talent managementu (fizeni zamérené na
rozvoj schopnosti), organizacni rozvoj, vyzkum a pedagogickou c¢innost. VVzhledem
k tomu, Ze na univerzité se pfedevsim vyucuji technické a pfirodovédni obory, které
tradicné studuje nizké procento Zen, programy se v tuto chvili zaméruji predevsim
na rovnost muzd a Zen. V' budoucnosti je ale v planu zamérit se i na jinou diverzitu,
napf. narodnostni nebo vékovou. Vysledky: Mezi lety 2005 a 2010 se citelné zvysil
podil Zen v ucitelském sboru ze 7 na 29%. Procento Zen mezi profesory se vice neZ
zdvojnasobil - z 5 na 13%.

Vice informaci o programech na této univerzité a dalsi priklady dobré praxe najdete na:
http:/gender-competence.eu/cz/toolkit
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6. Strategické oblasti zmény:
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Podpora genderové rovnosti ve védeé a vyzkumu vyzaduje zmény ve tfech klicovych oblastech.
V této kapitole uvadime u jednotlivych strategickych oblasti cile a priority, vybrané pfiklady nastrojd
a dobré praxe pro inspiraci. Uvadime také odkazy na literaturu a zdroje, kde najdete fadu dal3ich
prikladl. Nékteré metody a nastroje, které uvadime u prvni oblasti, jsou urcité vyuZitelné i pro
druhy strategicky cil. Oba se tykaji podpory rovnych pfilezitosti, profesniho uplatnéni a kariérniho

vice
ve 3. kapitole

rozvoje (resp. lidskych zdroja).

Mégjte na paméti, Ze pro dosazeni strategickych cilG je dilezité kombinovat opatfeni
na vsech urovnich: 1) odstranéni individualnich pfekazek a podpora jednotlivcd/skupin,
2) zména pracovni kultury, hodnot a chovani, zvySovani povédomi a genderové citlivosti,
3) nastaveni institucionalnich pravidel, procesl a pracovnich podminek.

Zvolené aktivity, nastroje a opatreni si sepiste - uzite¢nym ndastrojem pro tyto Ucely je transforma-

¢ni plan (plan rovnosti / genderovy ak¢ni plan).

6.1. Profesni uplatnéni a kariérni rozvoj ve védeé
z genderové perspektivy

Strategické cile a priority

spravedlivé a Ucelné vyuziti potencidlu a schopnosti vSech kvalifikovanych a talentovanych
védcl a védkyn — muzd i Zen (jak v ramci stavajicich personalnich kapacit, tak pfi pfijimani
a vybé&ru novych zaméstnancd a zaméstnankyr)

odstranéni horizontalni segregace — vyvazené zastoupeni zen v tradi¢né muzskych oborech
a muzU v tradi¢né Zenskych oborech

odstranéni vertikalni segregace — vyvazené zastoupeni Zzen a muz0 na vedoucich a rozho-
dovacich pozicich a na nejvyssich pozicich v akademické hierarchii

snizeni rizika odlivu talentovanych Zen i muzU z védy (,déravé potrubi”)

zvyseni diverzity v pracovnich tymech a managementu instituce
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Jak dosahnout cilt

transparentni a oteviené procesy

eliminace genderovych stereotypl
a nevédomych genderovych predsudkd Zlepseni podminek pro védeckou praci

Je ddlezité pro Zeny i muze

vytvofeni motivacniho, atraktivniho
a pratelského pracovniho prostredi
a kultury pro muze i Zzeny

flexibilni, nediskriminacni a genderové citlivé pracovni podminky a institucio-
nalni pravidla pro kariérni rozvoj, v€etné rovného odménovani a hodnoceni

odstranéni individualnich pfekazek a zvySeni motivace zen

Nastroje, metody a opatreni

ZvysSovani povédomi, znalosti a kompetenci

vzdélavani pracovnikl a pracovnic instituce na vsech Urovnich a pro vsechny
typy pracovnich pozic (vedeni, management, administrativa, personalni oddéleni,
vyzkumni pracovnici a pracovnice)

seminare, kurzy a workshopy na témata (priklady):

= genderova rovnost ve védé, genderova rovnost a excelence
= integrace genderové dimenze do vyzkumu

= politika rovnych pfilezZitosti zen a muz{

= diverzita a management

= personalni politika a fizeni

= sladovani pracovniho a rodinného Zivota

= genderové prfedsudky a schémata

= sexualni obtézovani

vytvoreni standard( a kodexd pracovni kultury (v ramci pracovnich tymd, na Urovni oddélent,
kateder, fakult i na Urovni celé univerzity ¢i Ustavu)

medializace a zviditeliovani zen:

= v ramci instituce - napfiklad ve formé publikaci nebo vystav

= predevSim ale smérem k vefejnosti - Zeny se stejné jako muzi podili na reprezentaci
instituce, Ucastni se jako expertky medialnich vystoupeni apod.

informacni a osvétové kampané v ramdi instituce (problematické oblasti: napriklad sladovani,
diskriminace, sexualni obtézovani apod. a pfiklady dobré praxe - rolové modely)
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Proména pracovni kultury

Skupina védcd a védkyr z Polytechnického institutu ve Virginii si v ramci svého oddéleni
nadefinovala klicové hodnoty, s cilem posilit pozitivni atmosféru na pracovisti: oteviena
komunikace, spolecné rozhodovani, diraz na kvalitu a uspésnost, ocenéni diverzity.
(Structural change in research institutions. 2012: 34)

Vice o projektu: http://www.advance.vt.edu/resources links/climate compendium/cli-
mate compendium main.htm|

Institucionalni pravidla, fizeni a personalni politika instituce

= vytvoreni nebo aktualizace strategickych dokumentU instituce (vize, standardy, kodexy)
zahrnujici principy rovnych pfilezitosti Zen a muz0, rovnosti, nediskriminace, diverzity,
excelence a spolecenské zodpovédnosti

= revize internich zavaznych pravidel, dokument( a smérnic, jez se tykaji pracovnich podmi-
nek, odménovani, procest hodnoceni a kariérniho postupu (napfiklad kariérni fad)

= zavadéni opatfeni na sladovani pracovniho, osobniho a rodinného Zivota: podpora
flexibilnich forem préce (prace z domova, flexibilni pracovni doba, ¢astec¢né Uvazky apod.)

= informovani o platnych pravidlech v rdmci instituce (interni komunikacni kanaly, skoleni,
konzultace)

Sladovani pracovniho a osobniho/rodinného zivota

IFREMER (Francouzsky institut pro morsky vyzkum) nastavil konkrétni opatreni, ktera
usnadni praci v terénu (na lodich, na mori) tak, aby Zeny mohly vést mise stejné snadno
Jako muzi. IFREMER zacleriuje problematiku sladovani prace a rodiny do dohod s odbory.
Cilem je zajistit spravedlivy profesni rozvoj, a to prostrednictvim rdznych iniciativ, jako
Jjsou: flexibilni pracovni doba; videokontference nebo konferencni hovory jsou uprednost-
rovany pred dojizdénim na pracovisté apod., konani schdzi v dobé od 9 do 17 hodin,
a to ne ve stredu (kdy déti ve Francii nechodi do Skoly) nebo v dobé skolnich prazdnin,
podpora prace na castecny uvazek za stejnych podminek jako u celého uvazku (rovny
plat, stejné podminky kariérniho postupu a poskytovani zaméstnaneckych vyhod, stej-
na uroveri odpovédnosti). V dusledku téchto opatreni se zvysil podil Zen v prijimacich
fizenich (priblizné o 50 % za rok).

Zdroj: The Researchers Report 2012. A selection of good practices. (http://ec.europa.
eu/euraxess/pdf/research policies/121003 Good Practices FINAL.pdf)
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Prijimani a kariérni postup
= nastaveni jasnych kritérii, pozadavkl a oteviené zvefejiovani informaci o vybérovych
fizenich

= aktivni vyhledavani a vytvoreni ,databaze” kandidatd a kandidatek (expertd, expertek) —
vyuZziti ve vybérovém Fizeni pfi obsazovani volnych pracovnich mist, vedoucich pozic, pfi
sestavovani projektového tymu, vyhledavani kandidatd a kandidatek na nominace, ceny,
granty, staze apod.

= Vvyvazené zastoupeni Zzen a muzd v pfijimacich, hodnoticich a nominacnich komisich (vy-
zkumy napriklad dokladaji, ze pokud je v pfijimacich komisich alespon jedna zen, zvySuje
se pravdépodobnost, Ze se Zeny do vybérového fizeni pfihlasi)

Aktivni vyhledavani kandidatu a kandidatek

Na univerzité v Trondheimu (NTNU) vénuji velkou pozornost procesu prijimani novych
pracovnikl a pracovnic a jejich kariérnimu rozvoji a postupu. Ddraz je kladen na dlou-
hodobou strategii vyhledadvani kvalifikovanych a talentovanych védca a védkyn. Fakulty
i jednotlivé katedry maji tzv. ,,vyhledavaci pracovni skupiny”, které se prubézné véenuji
aktivnimu vyhledavani talentd a identifikuji Zeny, které odpovidaji kvalifikacnim poZa-
davkum. Samotny proces vybérového fizeni probiha na zakladé nastavenych standardd,
které se tykaji napriklad znéni zverejriovanych inzeratd. Inzerdty na volna pracovni mista
zdarazriuji zajem NTNU podporit Zeny v technickych oborech a vyvazenost z hlediska
veku, genderu a etnicity. VZdy také obsahuji informaci o programech pro Zeny, které
NTNU nabizi.

Vice informaci k tématu najdete v publikaci Talent at Stake (2010) a priklady inzerati
na: http://www.ntnu.edu/vacancies
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Podpora zen a mladych védcl a védkyn

aktivity pro rdzné cilové skupiny, které reaguji na specifické potfeby a prekazky v riznych
fazich profesniho Zivota

= motivacni workshopy pro absolventky magisterského studia s doktorandkami
= mentoringové programy pro doktorandky a postdoktorandky

= startovaci balicky” pro védkyné ve vyrazné ,,muzskych” oborech (napfiklad pokud na
fakulté je méné nez 20 % zen)

= testovaci profesura (,,nanecisto”)
sitovani - vzajemna podpora a posileni

daldi tréninky a semindre - rozvoj kompetenci, osobnostni a kariérni rozvoj, sladovani
pracovniho a rodinného Zivota, time management a dal3i kurzy tzv. mékkych dovednosti

koucing a kariérové poradenstvi (externi a interni — naptiklad v rdmci pracovniho tymu
nebo oddéleni, pravidelné konzultace ke kariérnimu planu)

ceny pro Uspésné védkyné (v CR Cena Milady Paulové)

Programy kariérového rozvoje pro mladé védkyné (Univerzita Zurich)

,Opravit déravé potrubi!” je program na podporu kariérniho rozvoje, ktery poskytuje
mladym védkynim pfileZitost pfemyslet o své akademické draze, reflektovat dosavadni
profesni zkusenosti a na zakladé toho si vypracovat strateqii pro dalsi profesni rozvoj
a stanovit si cile pro dalsi vzdélavani. Program také pomaha védkynim rozsifit své osobni
i védecké sité a kontakty. Program je urcCen pro doktorandky, postdoktorandky a dalsi
mladé védkyné. Klicovymi aktivitami programu jsou vzdeéldvani nastavené podle potreb
ucastnic programu, prace v odbornych skupinach a sitovani napfic obory a institucemi.

Vice o konkrétnich aktivitach programu zde: http://www.fix-the-leaky-pipeline.ch/about
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Kde najdete vice informaci k tématu?

GenCO - databaze nastrojl a programd: http:/gender-competence.eu/cz/toolkit

LERU — League of European Research Universities. 2012. Women, research and uni-
versities: excellence without gender bias. Dostupné online: http:/www.leru.org/files/
publications/LERU Paper Women universities and research.pdf

PRAGES — databaze dobré praxe: http://www.pragesdatabase.eu/

Projekt genSET, PORTIA: www.portiaweb.org.uk

Projekt STAGES: http://www.projectstages.it/index.php/en/

Pfiklad genderového planu: http:/Avww.ntnu.edu/studies/phdopportunities/gender equality

Rozhovory s védci a védkynémi, NKC-Zeny a véda: http://www.zenyaveda.cz/prectete-
si/rozhovory/

Tenglerova, H. 2011. Postaveni Zen v Ceské védé a aktivity na jejich podporu. Moni-
torovaci zprava za rok 2010. Praha: Sociologicky ustav AV CR, v.v.i. Dostupné online:
http://www.zenyaveda.cz/files/monitorovaci-zprava-2010.pdf

Vohlidalova, M. (ed.), Saldové, K., Tupa, B. 2010. Sexualni obtézovani ve vysokoskolském
prostredi: analyza, souvislosti, feseni. Praha: Sociologicky Ustav AV CR, V.v.i.
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6. 2. Vyrovnané zastoupeni zen a muzu
v rozhodovacich a vedoucich pozicich

Strategické cile a priority

= rovné Sance pro Zzeny a muze participovat na rozhodovani, podilet se na fizeni instituce

I ur¢ovani smérd vyzkumu

zvysit zastoupeni Zen na nejvyssich stupnich akademické hierarchie (viz graf , déravé po-
trubi”; nedostatecné zastoupeni Zen na profesorské pozici)

stanovte si konkrétni cil: napfiklad min. 40% zastoupeni zen ve vedoucich pozicich

Nastroje, metody a opatreni

zastoupeni Zen ve vybérovych, nominacnich a hodnoticich komisich
transparentni nominacni a vybérové procesy

dostupnost informaci o volné pracovni pozici, 0 moznostech kariérniho postupu, nomi-
nacnim fizeni atd.

revize internich dokument( a smérnic tykajici se procest hodnoceni a kariérniho postupu
(zohlednéni kariérni prestavky, mobilitni schémata, kritéria hodnoceni zohlednuijici rlizné
vystupy védecké prace, napfiklad vyuku, nikoliv pouze produkci publikaci apod.)

pravidelny monitoring a reportovani o vyvoji situace z hlediska zastoupeni Zen v rozho-
dovacich a fidicich pozicich v nejvyssich organech instituce (napfiklad akademicky senat)

medializace a zviditelfovani Zzen v roli expertek

aktivni vyhledavani zen a oteviena verbalni podpora ze strany vedeni: zajem o vyssi za-
stoupeni Zen, pfijimani Zzen do technickych oborl, nominace Zen na vedouci pozice apod.

aktivity na posileni Zen a rozvoj kompetenci (pfiklady):

= mentoring
= sitovani — vzajemna podpora
= tréninky — pfistup do komisi, vybor0, rozhodovacich organd
= motivacni workshopy
Jtestovaci” profesura nanecisto

= workshopy ke kariérnimu a osobnostnimu rozvoji, rozvoj profesnich a tzv. mékkych
dovednosti

= koucing
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Zejména v oborech, kde silné prevazuji muzi, je ddlezité, aby vedeni instituce vyslalo signal
a podporilo Zeny v tom, aby se napriklad hlasily do vybérovych fizeni na nové pozice nebo
aspirovaly na vyssi akademické pozice (predevsim v ramci postupu na profesorskou pozici),
uvadi Tor Grande, profesor z NTNU, ktery doporucuje jako dobrou praxi dlouhodobé pla-

novani. Zacit premyslet o vhodné kandidatce na pracovni pozici teprve tehdy, kdyZ se objevi
volné pracovni misto, je pozdé. Z nutnosti misto rychle obsadit vybira vedeni ve svém okoll,
kde jsou vice ,viditelni” muzi (Rustad, Redland 2010: 25).

Jak hodnotite situaci ve vasi instituci z hlediska zastoupeni Zen na vedoucich pozicich? Je zastoupeni
na téchto pozicich vyvazené z hlediska pohlavi?

Pokud neni, pro¢ tomu tak podle vas je? Které z nasledujicich tvrzeni je pro vas pfijatelné? Proc ano,
proc ne?

» Zeny nemaji potiebné schopnosti a dovednosti pro fidici pozice.
s Zeny nemaji zéjem byt na vedouci pozici.

s Existuji strukturalni prekazky, které zabranuji Zenam dosahnout na nejvyssi pozice.

Vice informaci, véetné vysledk( vyzkumd, které pomahaji porozumét stavajici situaci ve
védé tykaijici se vyrazné nizsiho zastoupeni Zen na vedoucich pozicich, najdete v pub-
likaci Six Steps to Gender Equality (http://curt-rice.com/wp-content/uploads/2012/11/
6-Steps-to-Gender-Equality1.pdf).
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Kde najdete vice informaci k tématu?

Cacace, M. 2009. Guidelines for Gender Equality Programmes in Science. Prages.
Dostupné online: http://ec.europa.eu/research/science-society/document library/pdf 06/
prages-quidelines en.pdf

Evropska komise. 2008. Maping the maze: Getting more women to the top in research.
Luxemburg: Office for Official Publications of the European Communities. Dostupné
online: http://ec.europa.eu/research/science-society/document library/pdf 06/mappin-
g-the-maze-getting-more-women-to-the-top-in-research en.pdf

Evropska komise. 2004. Gender and Excellence in the Making. Luxemburg: Office
for Official Publications of the European Communities. Dostupné online: Dostupné
online: http://ec.europa.eu/research/science-society/pdf/bias brochure final en.pdf

Rustad, L. M., Radland, A. W. (eds.). 2010. Talent at stake. Changing the culture of
research — gender-sensitive leadership. Oslo: Committee for Gender Balance in Research.
Dostupné online: http://eng.kifinfo.no/c62435/seksjon.html?tid=62715&strukt
tid=62435.

Tenglerova, H. 2013. ,Véda jako muzska zaleZitost aneb mediadlni realita Ceskych
pop-novin.” Pp. 127-147 in Linkova, M., Cidlinska, K., Tenglerova, H., Vohlidalova,
M., Cervinkova, A. Nejisté vyhlidky. Promény védecké profese z genderové perspektivy.
Praha: Sociologické nakladatelstvi.
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6. 3. Gender v obsahu znalosti a technologii

Strategickeé cile a priority

zvyseni spolecenské zodpovédnosti a relevance vyzkumu
hlubsi uchopeni vyzkumnych problém
komplexnéjsi vysvétleni vyzkumnych zjisténi a jejich interpretace

vytvoreni novych vyzkumnych a inovacnich pfilezitosti

Jak dosahnout cilt

Vyzkumné instituce a tymy

zahrnuti genderové dimenze do viech fazi vyzkumného cyklu - pfijmout genderovou per-
spektivu, zvysit genderovou citlivost a eliminovat genderové pfedsudky a schémata, klast
ddraz na kategorii genderu a pohlavi jako kli¢covou analytickou a vysvétlujici proménnou,
vnimat mozné dopady na Zeny a muze, zohlednit potfeby a Zivotni zkusenosti Zen a muz{
apod.

faze vyzkumného cyklu (pfehledné viz nasledujici schéma):

= tvorba vyzkumného zaméru a vyzkumnych hypotéz

= formulace vyzkumnych otazek

= sestavovani pracovniho tymu

= vybér metodologie

= sbér dat a statistik

= analyza dat

= interpretace a diskuse vysledk

= Sifeni a zvefejiiovani vysledkd

iniciovani vyzkum, kde gender bude samostatnym vyzkumnym zamérem a otazkou, coz
povede k lepSimu porozuméni genderovym aspektlm ve vyzkumu a ve védé

Grantové agentury

zohlednéni genderové dimenze pfi:

= tvorbé program a jejich vyhodnocovani
= formulaci projektovych vyzev

= vyhodnocovani grantovych zadosti

= hodnoceni projektd
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Rovné Genderova
pfilezitosti muz{ dimenze
azen v obsahu
ve vyzkumu vyzkumu
Sifeni a zvefejiiovani vysledki @ @ 'orbagenderové citlivého

vyzkumného zaméru

PouZivani genderové

neutralniho jazyka . Tvorba genderové

. citlivych vyzkumnych

hypotéz
Genderové citliva
interpretacea @
diskuse vysledk
Genderové citliva
analyza dat ]
Formulace

@ senderové citlivych
vyzkumnych otazek
Rizeni a sledovani
napliovani gen-
derové rovnosti

Vybér muzl a Zzen
do pracovniho tymu

Nastaveni genderové
rovnych pracovnich
podminek

Rovnocenné hodnoceni
prace Zzen a muzu

. Vybér genderové

citlivé metodologie
Sbér dat segregovanych dle pohlavi

a genderové citlivych statistik

Zdroj: Toolkit. Gender in EU-funded Research. 2009. (http:/www.yellowwindow.be/genderinresearch/downloads/
YW2009 GenderToolKit Module1.pdf)

Témér ve tretiné pripadl se zlomenina kycle spojena s osteopordzou vyskytuje u muZzd.
Nicméné, osteoporoza je povaZovana v prvni fadé za onemocnéni Zen po menopauze
a umuzd je ziidkakdy vyhodnocovana. V pripadé osteopordzy byly vyvinuty diagnostické
modely pro Zeny s pouZitim norem hustoty kostniho mineralu (BMD) zdravych mladych
bilych Zen, a tudiz nejsou dobre stanovena kritéria pro identifikaci rizik u muza. Védci
pracuji na vyvoji téchto referencnich modeld, a oteviraji tak nové oblasti pro vyzkum tim,
Ze zvazuji pribéh nemoci jak u Zen, tak u muZzd. (vice viz http://genderedinnovations.
stanford.edu/case-studies/osteoporosis.html)
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Oblast verejné dopravy a infrastruktury je casto analyzovana, navrZzena a fizena tak,
aby vyhovovala muZskému typu mobility, pro néjZ je charakteristické spiSe dojizdéni na
dalku. Verejna doprava casto neni uzptsobena dojizdéni na kratsi vzdalenosti, ktera
vyplyvaji z povinnosti Zen v jejich kaZzdodennim Zzivoté (napr: nakupy, doprovod déti
do Skol(k)y, péce o starsi a nemocné, prepravovani kocarku s ditétem/détmi apod.)
a muzské preference se odraZeji napfiklad i v umisténi zastavek verejné dopravy. Verejnou
dopravu pritom vyuZivaji pfevazné Zeny. (http://www.zenyaveda.cz/gender-veda/1836-
genderove-stereotypy-ve-vede/gender-v-produkci-znalosti/).

Prof. Noel Bairey Merz o rozdilech srdecnich chorob u Zen a muZa: http://video.ted.
com/talk/podcast/2011X/None/NoelMerz 2011X.mp4

Doporuceni
= zorganizujte pro vyzkumné pracovniky a pracovnice seminafe na témata:
= genderova dimenze v kurikulu a pedagogickych pfistupech (pro VS)

= zahrnuti genderové dimenze do vyzkumu; vyuZiti konkrétnich metod a postupd
v jednotlivych fazich vyzkumného procesu

= prostudujte si webové stranky Gendered Innovations — pfipadové studie a kon-
krétni metody (http://genderedinnovations.stanford.edu/index.html)

= pfipravte si tzv. kontrolni seznam (,,checklist”) — otazky vam pomohou podivat
se na vas vyzkum genderovou perspektivou: obecny vzor najdete v publikaci
Toolkit. Gender in EU-funded Research (http://www.yellowwindow.be/gende-
rinresearch/downloads/YW2009 GenderToolKit Module1.pdf), pro rlizné védni
discipliny a obory na webovych strankach Gendered Innovations

= iniciujte ve vasi instituci vyzkumy a doktorandské prace zahrnujici genderovou
dimenzi
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Kde najdete vice informaci k tématu?

Evropska komise. 2013. Gendered Innovations: How Gender Analysis Contributes
to Research. Luxemburg: Publications Office of the European Union. Dostupné online:
http://ec.europa.eu/research/science-society/document library/pdf 06/gendered inno-

vations.pdf

GenSET — doporuceni: http://www.genderinscience.org/index.php/downloads/cat
view/10-genset-project-publications

Ranga, M., Gupta, N., Etzkowitz, H. 2012. Gender Effects in Research Funding. A review
of the scientific discussion on the gender-specific aspects of the evaluation of funding
proposals and the awarding of funding. DFG. Dostupné online: http://www.dfg.de/en/
dfg profile/evaluation statistics/programme_evaluation/studies/study gender effects/
index.html

Tenglerova, H. 2011. Postaveni Zen v Ceské védé a aktivity na jejich podporu.
Monitorovaci zprava za rok 2010. Praha: Sociologicky Ustav AV CR, v.v.i.
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7. Doporuceni a shrnuti
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Pristup na podporu genderové rovnosti, ktery jsme vam v této publikaci pfedstavily, odkazuje
na potrebu strukturalnich zmén v celém systému védy a vyzkumu. P¥i zavadéni pfistupu do praxe
proto bezpochyby narazite na mnohé prekazky. Zkusenosti ukazuiji, Zze takové prekazky mohou
mit formu otevieného odporu, nebo naopak nezajmu a prevazujici Ihostejnosti. V publikaci
jsme uvedly fadu doporuceni, rad a tipu, které vam pomohou mnohé z téchto bariér prfekonat.
Zde shrnujeme kli¢ova sdéleni.

Genderova rovnost neni jen o Zzenach
= genderova rovnost ma pozitivni dopady na profesni a osobni Zivot Zen stejné jako muz

= aktivni podpora ze strany muzU je velkym pfinosem pfi prosazovani tématu v instituci (doda
hlas snaham o zmény zejména v prostredi, kde pfevazuji muzi)

= genderova rovnost pfinasi vyhody a pfinosy pro instituci a kvalitu védy jako takové

Ziskejte podporu vedeni a motivujte ostatni k zapojeni

= zména je mozna pouze tehdy, pokud za ni pfevezme zodpovédnost motivované a anga-
Zované vedeni

= iniciujte setkani s vedenim a téma otevrené diskutujte (mUZete zacit ve svém pracovnim
tymu, s vedenim oddélenf atd.)

= podpora ze strany vedeni instituce posili motivaci ostatnich z instituce zapojit se a podilet
se na zménach

= vytvorte ve vasiinstituci pracovni skupinu, ktera se za¢ne systematicky podpore genderové
rovnosti vénovat

s zacnéte tim, Ze zajistite pfistup k informacim o genderové rovnosti ve véde, jejim vyznamu

a pfinosech — organizujte vzdélavaci aktivity a informacni kampané ve vasi instituci

Zacnéte
= vyuzijte nastroje k analyze soucasné situace ve vasi instituci

= na zakladé analyzy uvidite s ¢im, kde a jak zacit
= sestavte si transformacni plan zahrnujici oblasti zmény, opatfeni a konkrétni aktivity

= hledejte financni zdroje na zajisténi aktivit a udrzitelnost zavadénych opatreni (napfiklad
Horizont 2020, OPVVYV, ESF - projekty na podporu rovnych pfilezitosti)
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Sdilejte ziskané poznatky a zkusenosti

= zapojte se do narodni a mezindrodni sité (Klub NKC, genderSTE) a inspirujte se dobrou
praxi z jinych instituci u nas a v zahranici

= vytvorte sit aktivnich osob ve vasi instituci

= prohlubujte své znalosti a rozvijejte své kompetence Ucasti na vzdélavacich aktivitach nebo
Ucasti na zahrani¢ni stazi
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genderSTE QE’H&‘E‘."‘ST

Science, Technology, Envirenment

genderSTE je cilena sit akce COST, ktera byla ustanovena na konci roku 2012. Cilem projektu
je rozvinout a koordinovat poznani v oblasti genderu, védy, technologii a Zivotniho prostfed;.

genderSTE se soustreduje na tfi prioritni oblasti:

1. kulturni a institucionalni zména — v Pracovni skupiné 1 se sdruzuji zastupkyné a zastup-
ci statnich instituci, vysokych skol a univerzit, vyzkumnych Ustavl, grantovych agentur
a ministerstev, kde jsou jiz opatfeni na podporu genderové rovnosti zavadéna nebo které
chtéji ziskat informace a zavadéni kulturni a institucionalni zménu zapocit

2. zahrnuti genderové dimenze do obsahu znalosti, zejména na zakladé vysledk( spole¢ného
projektu Evropské komise a USA s nazvem Gendered Innovations

3. genderova dimenze hraje zasadni roli i v dalSich kli¢ovych vyzkumnych oblastech - Pracovni
skupina 3 se proto zaméfuje na Velké vyzvy Horizontu 2020 v oblasti Zivotniho prostfedi
a na Iniciativu spolec¢ného programovani Méstska Evropa (doprava, mésta, energie).

Jak se mlizete zapojit do sité genderSTE?

s Clenstvi v pracovnich skupinach — kontaktujte ¢lenku Ridiciho vyboru a koordinatorku
kratkodobych védeckych stazi genderSTE Marcelu Linkovou (marcela.linkova@soc.cas.cz)

s Ucast na zahrani¢nich stazich — tzv. kratkodobé védecké mise

= Ucast na tréninkovych Skolach

Kde najdete vice informaci?
www.genderSTE.eu
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gender & zména

NKC-zeny a véda

Narodni kontaktni centrum - zeny a véda (NKC—Zeny a véda) bylo zalozeno v roce 2001.
Je projektem Sociologického Ustavu AV CR, v.v.i., a financovano Ministerstvem 3kolstvi, mladeze
a télovychovy CR v rdmci programu EUPRO na podporu mezindrodni spoluprace ve vyzkumu
a vyvoji (projekt LE12003). NKC — Zeny a véda je informacni, podpUrné a vyzkumné centrum pro
otazky genderové rovnosti ve vyzkumu v CR. NKC —Zeny a véda je zapojeno do evropskych projektd
a siti na podporu genderové rovnosti ve védé a do poradnich a expertnich skupin Direktoratu
pro vyzkum a inovace Evropské komise. Je ¢lenem mezinarodni sité Akce COST Gender, Science,
Technology and Environment (genderSTE) a evropské sité mentoringovych programd pro Zeny
ve védé eument-net.

KLUB NKC

V roce 2013 vznikla narodni sit KLUB NKC. Zapojit se mize kazdy, kdo ma zajem o podporu
genderové rovnosti ve védé v Ceské republice.
http://www.zenyaveda.cz/284-klub-nkc/o-klubu-pridejte-se/

Nabizime

= predstaveni programu ve formé prezentace pro vedeni instituci a védeckych tymd i jed-
notlivé védce a védkyné

= kurzy a seminare k tématdm genderové rovnosti ve védé a vyzkumu
= zapojeni instituce do narodnich a mezinarodnich siti
= vyzkum, audit, analyzu potfeb zaméstnancl ve vasi instituci

= konzultace a poradenstvi pro pracovniky a pracovnice na manazerskych, administrativnich
a personalnich pozicich

= praktickd doporuceni a metodiky
= podporu pfi nastavovani vnitfnich procest a zavadéni novych opatfeni

= podporu pfi ziskavani finan¢nich zdrojl na projekty Promény védecké kultury a instituci
(Horizont 2020, OPVVYV, projekty na podporu rovnych pfilezitosti)

Kde najdete vice informaci?
GENDER & ZMENA: www.nkc.cz
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