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INFORMACNY DOKUMENT — PODPORA
KARIERNEHO RASTU ZIEN

1 ZHRNUTIE

Hlavnym ciel'om tohto dokumentu je stru¢ne predstavit’ odporti¢ania na podporu kariéry zien vo vede
a vyskume prostrednictvom zavedenych planov rodovej rovnosti (GEP). Ma prispiet’ k udrzatel'nosti
projektu CHANGE.

Tato sprava predstavuje perspektivy, ako mozno vyuzit' GEP na napredovanie v kariérnom postupe
a je zalozena na ziskanej spitnej vdzbe a na mikro, mezo a makro tirovniach. Tento dokument bude
zarovenl doplneny informacnym open access dokumentom, ktory je v procese finalizacie a bude
d’alSim vstupom, ktory by mal pomoct’ zarucit’ udrzatel'nost’ opatreni, ¢i uz v rdmci organizacie
(prostrednictvom GEP), alebo prostrednictvom neformalnej (napr. neformalne siete, mailing listy)
alebo formalnej (napr. buduce projektové konzorcia) spoluprace.

Stru¢né odporucania si volme dostupné v 6 jazykoch: angli¢tine, nemcine, hebrejcine,
slovencine, slovin¢ine a portugal¢ine.
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2 PODPORA KARIERNEHO RASTU ZIEN

2.1 UVOD —
-
[

Vystupy D3.2 a D3.3, ndvrhy i1 zaverec¢né spravy o kariérnom postupe zZien boli pripravené v oktdbri
2020 a vjali 2022. Spravy boli zaloZzené na informacidch a udajoch ziskanych od CHANGE
projektovych partnerov, ktori poCas trvania projektu pripravili plany rodovej rovnosti (GEP). Tito
¢lenovia konzorcia (NIB — National Institute of Biology, Slovinsko; UAVR — University of Aveiro,
Portugalsko; BBC — Beit Berl College, Izrael; UNIZA — Zilinska univerzita v Ziline, Slovensko;
IFAM - Fraunhofer IFAM, Nemecko) boli dvakrat poziadani o vyplnenie sebahodnotiacich
formularov. Prvykrat v septembri 2020 a druhykrat vo februari 2022. Sebahodnotenie bolo dblezité z
dovodu identifikécie vnimanych dopadov projektu CHANGE a pldnov rodovej rovnosti (Dahmen-
Adkins & Thaler, 2022) na kariéry jednotlivcov v kazdej GEP implementujucej institicii. Okrem
toho sa v tychto organizaciach hodnotil potencidl zlepSenia moznosti kariérneho postupu a tiez
pracovnych podmienok pre vyskumnicky.

Stala pracovna skupina Eurépskeho vyskumného priestoru a vyboru pre inovacie (ERAC) pre rodova
rovnost’ vo vyskume a inovaciach identifikovala vo svojom informa¢nom materiali (ERAC, 2019)
pritomnost’ ré6znych typov rodovo podmienenych predsudkov v oblasti vyskumu. Tieto rodové
predsudky ovplyvituji zeny na vsetkych kariérnych urovniach a su obzvlast vyznamné pri ich
kariérnom postupe. Vo vede rastie zaujem o hodnotenie rodovych nerovnosti. Je to zrejmé aj na
zéaklade narastajuceho mnozstva odbornej literatiry, ako vyplynulo i z prieskumu Scopus databazy v
oktobri 2022 (Obrazok 1). Boli pouzité tri kI'ai¢ové terminy, ktoré ilustruji, ze mnozstvo vedecke;j
literatiry hodnotiacej “deravé potrubie” (frdza pouzivand na opis vypadnutia nedostatocne
zastipenych pohlavi pocas kariérneho postupu), “skleneny strop” (metafora pouzivand na opis
nedostupnosti vysSich kariérnych stupiiov) a “rod a kariérny postup” neustale rastie. Nerovnosti st
tiez podlozené faktami zo SHE Figures (2021). Preto verime, Ze rieSenia by sa mali identifikovat a
odportcania nasledne presadzovat na vsetkych urovniach. M6zu zmiernit’ tieto rozdiely, aby sa znizil
»strateny** potencial vedkyn, ktoré predcasne ukoncia Studium alebo nepostipia vo svojej vedecke;j
kariére rovnakym tempom ako ich muzski rovesnici.
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Obrazok 1: Vyskumné publikicie niajdené v Scopus v oktobri 2022 na zaklade troch kl'i¢ovych
terminov, ktoré suvisia s kariérnym postupom zien ovplyvnenym predsudkami: skleneny strop, deravé
potrubie, rod A kariérny postup. Hviezdicka pre rok 2022 sluzi na zvyraznenie skutoCnosti, zZe neboli
zahrnuté vSetky publikécie za tento rok, ked’Ze rok este nie je ukonceny.

Ako metodologicku racionalizdciu mozno pouzit’ vysvetlenie, Ze tieto rieSenia a odporucania by sa
mali implementovat’ v oboch smeroch: zhora nadol aj zdola nahor. Zmeny by sa mali iniciovat’ na
manazérskej Urovni organizacii rieSenim rodovych aspektov, ako aj na individudlnej trovni —
umoznenim zmien, ktoré povedu k vytvoreniu prostredia, v ktorom sa vac¢si pocet zien bude chciet’
zapojit’ do procesu rodového scitlivovania ich pracovného prostredia.

Analyza sebahodnotiacich formuldrov umoznila identifikovat’ pdt’ hnacich sil udrzatelnej zmeny
smerom k rovnakym kariérnym podmienkam a prilezitostiam pre zeny:

1. Opatrna komunikacia. Na zaciatku je potrebné opatrna komunikacia, ktora ma zabranit’ tomu,
aby sa zamestnanci a zamestnankyne na zéklade obavy z nepoznaného vyhybali t¢émam suvisiacim s
rodom. To sa potom moze zuro€it’ aj na pre iné ucely, napr. pri riadeni projektu a spravodlivejSom
procese povysenia.

2. ZvySovanie povedomia. To umoznuje vzdelavat I'udi o témach stvisiacich s rodom, vratane
rodovych predsudkov, ktoré brania rovnosti prilezitosti v kariérnom postupe. Okrem toho takéto
aktivity umoziuji vybudovat’ silny zmysel pre angazovanost’ a spolupracu medzi zamestnancami a
zamestnankynami alebo ¢lenmi a ¢lenkami sieti a skupin (v ramci organizacie, aj neformalnych), a
preto poskytuju efektivnu platformu na presadzovanie rodovej rovnosti alebo inych délezitych otazok
Vv ramci organizacie.

3. ZvySena vidite’nost’. Spolupraca na projektoch, ako je CHANGE, zviditeltiuje ¢lenky a ¢lenov
projektového timu a predmetné témy (rodova rovnost, integrita vyskumu, etické otazky,
nediskriminacia, rozmanitost atd’., ¢o su témy, ktorym by bez projektu v CHANGE
implementujucich institiciach nebola vzdy venovana patricna pozornost). Tieto druhy spoluprace a
rastici vyznam rodovej rovnosti ako témy vo vedeckej komunite mo6zu mat’ v buducnosti pozitivny
vplyv na kariéry jednotlivcov interne v organizaciach, ako aj na narodnej irovni v pripade spoluprace
s inymi organizaciami (RPO, RFO). Zvysena viditelnost’ (individualna alebo organizacna) méze byt
katalyzatorom buducej spoluprace, ktord mdze ovplyvnit kariérny postup.
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4. Cielené opatrenia. Planované aktivity musia byt’ konkrétne, umoziiujuce budovanie komunity a
zdiel'anie nazorov a taktiez osved¢enych postupov. Okrem toho by aktivity mali byt prispdsobené
narodnej a inStituciondlnej kultare, ako aj instituciondlnym potrebam.

5. Narodna legislativa. Zmeny institucionalnych pravidiel ¢i dokonca (medzi)narodnej legislativy
umoznuji udrzatelnejSiu implementaciu opatreni zameranych na zvySovanie rodovej rovnosti.
Institucionalne a ndrodné poziadavky na presadzovanie rodovej rovnosti (napr. ako povinné
kritérium) podporia rozvoj rodovo rovnejSej spolo¢nosti. Rodovo férova spolocnost’ zéaroven
umoznuje rychlejsi kariérny postup Zien.

2.2 ODPORUCANIA

Kariérny postup zien mozno ovplyvnit’ nasledujiicimi odporu¢aniami na Styroch trovniach
(Obrazok 2):

- Nano troven: uroven jednotlivca

Mikro troven: v ramci organizacii partnerov projektu. Na tejto Grovni sa zvycCajne
podiel’ali ¢lenovia a ¢lenky projektového timu, TAs alebo ambasddori CHANGE.

- Mezo urovei: v ramci projektovych konzorcii, narodnych alebo medzinarodnych
spolocenstiev praxe. Priklady: konzorcium CHANGE pocas pravidelnych projektovych
stretnuti (osobnych a online), pocas medzinarodného workshopu stakeholderov CHANGE
v aprili 2022 na University of Aveiro, Portugalsko. Workshop venovany udrzatelnosti GEP
mal za ciel’ ziskat’ spitna viazbu o osobnej a institucionalnej udrzatelnosti.

- Makro uroven: zmena narodnej alebo medzinarodnej legislativy.

LEVEL

Obrizok 2:Urovne vplyvu na kariérny postup.
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Nase odportcania st §truktirované podla tychto §tyroch urovni. Citatelom a ¢itate’kam dokumentu
sa odporuca pouzit' tieto odporucania spolu s odporti¢aniami ERAC (2019), ktoré¢ sa zamerali na
organizacie financujice vyskum, konkrétne na hodnotenie vyskumu.

NANO UROVEN (iiroveii jednotlivca)
Rovnovaha medzi pracovnym a sukromnym Zivotom

Vyhybanie sa cestovaniu na pracovné stretnutia cez vikendy alebo sviatky.

Planovanie mnoZzstva prace a pracovného ¢asu s dostatoénym ¢asovym predstihom.
Zavedenie sebahodnotenia pred dohodnutim sa na dodato¢nych ulohéch.

Poziadanie o pomoc (trvala alebo do€asnu) na zniZenie/prioritizovanie pracovného zataZenia.
Jasné rozliSenie medzi pracovnym a sukromnym Zivotom a reSpektovanie hranic inych.
Prerusenie vol'ného ¢asu len v pripade nidze.

Poskytnutie podpory kolegom.

Uplatiovanie rodového hladiska

Zaclenenie rodu do inStitucionalneho zriad’ovacieho aktu, pravidiel, postupov a praxe.
Zriadenie kontaktnych miest, na ktoré je mozné sa obratit’ v pripade nerovnosti, diskriminacie
a rodovo podmienen¢ho nasilia. Upozoriiujeme, Ze tieto Glohy nemusia byt automaticky
pridel'ované oddeleniam Tl'udskych zdrojov, ale na zaklade profilu, odbornosti, socialnych
zruénosti a ochoty konkrétnych jednotlivcov vykonavat takyto druh uloh.

Urobit’ z GEP nevyhnutnu zlozku formujucu organiza¢nu kultaru. GEP by mal byt zivym
dokumentom, ktory sa meni podl'a okolnosti, nemozno ho vnimat’ len ako povinnil poziadavku
EU a d’alsie ,,zaskrtavacie policko*.

Starostlivé pouZzivanie terminoldgie prispdsobenej institucionalnej kultire. Namiesto rodove;j
rovnosti mozno pouzit’ napriklad termin diverzita.

Vyuzivanie tzv. soft opatreni a nastrojov, teda mikkej komunikacie smerujicej k hl'adaniu
prienikov a nie odliSnosti (napr. neformalne stretnutia, inovativny propagacny material ako
napr. hracie karty so zenskymi ¢lenkami institacie, a pod.).

Monitorovanie a zber rodovo segregovanych dat:

Vytvorenie mechanizmov zberu kvantitativnych a kvalitativnych rodovo segregovanych dat.
Urcenie 0s6b zodpovednych za zber a monitorovanie dat.

Vyuzitie rodovo segregovanych dat ako podporného materidlu pri komunikacii s osobami
z rozhodovacich orgénov a tvorcami politik a stratégii.

Zavedenie rocnych kldcovych ukazovatelov vykonnosti (KPIs) na monitorovanie
pokroku/regresu kariérneho postupu zien a ucinnosti/neefektivnosti pouzivanych
opatreni/nastrojov.

Sprava o inStituciondlnej Urovni rodovej rovnosti by sa mala stat’ povinnou sucastou
instituciondlnej vyrocnej spravy o ¢innosti.
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Vedenie/Leadership

Zaviest moznost’ zdiel'aného leadershipu/veducej pracovnej pozicie medzi viacerymi l'ud’mi.
Nominécia ndhradnikov.

Rotécia medzi vedliicimi poziciami.

(Viac o leadeshipe sa mozete dozvediet na CHANGE, Policy brief on leadership, 2022).

ZvySovanie povedomia a tréningy.

Tréningy zamerané na zvysSovanie povedomia o rodovej rovnosti by sa mali stat’ povinnymi
prvkami tréningovych/ Skoliacich planov a mali by byt ponukané aspon raz ro¢ne.

Cinnosti na zvy$ovanie povedomia musia byt’ prispdsobené institucionélnej a narodnej kultare
a kontextu.

Urcte persondl, ktory je zodpovedny za organizaciu aktivit zameranych na zvySovanie
povedomia.

Sledujte ndrodné a medzinarodné ,,trendy* tykajuce sa tém, ktoré maji byt pokryté aktivitami
na zvySovanie povedomia. Napriklad hnutie #MeToo ukazalo, Ze sexualne obtazovanie je
rozsirené a spolocnost’ o iom nema dostatok vedomosti.

Cinnosti na zvySovanie povedomia by mali zahffiat’ aj aktivity na trénovanie mikkych
zrucnosti.

Vyuzite tvorivost pri koncipovani opatreni zameranych na zvySovanie povedomia.
Prezentujte priklady dobrej praxe a tzv. role models (vzorov) existujiicich v institacii. To
umoziuje personalizaciu a lepSie pochopenie témy pre ,,novacikov* v tejto oblasti.

Mentoring, sponsorship, koucing a podpora

Vytvorenie efektivnych systémov mentoringu a sponsorshipu.!

Networking priamo s inymi institiciami vedy a vyskumu, ktoré maji mentoringové schémy
alebo cez siet eument-net network (Eurdpska siet’ mentoringovych programov pre rozvoj
rovnych prilezitosti a kultiirnej a inStitucionalnej zmeny v akadémii a vyskume).

Podpora medzirodového mentoringu, kde zamestnankyne majii muzov ako mentorov alebo
naopak.

Podpora schém neformélneho mentoringu/koucovania.

Vytvorenie  systému  hodnotenia mentoringu pre mentorov/mentorky a ]
mentorovanych/mentorované.

Zriadenie online mentoringu.

Cesty karierneho rozvoja

Stanovenie planov riadenia/rozvoja kariéry a monitorovacich mechanizmov ich
implementacie.

Zaclenenie rodovo citlivych kritérii do individualnych hodnoteni vykonu.

Akceptovanie paralelnych a alternativnych kariér ako ekvivalentu vedeckej kariéry (napriklad
interdisciplinarna, profesionalna prax alebo kariéra stvisiaca s aplikovatel'nou expertizou).
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Aplikovanie rodového scitlivovania v recruitmente, kritéridch na organizacné povySenie
a v kritériach financovania s ciel'om zabezpecit’ zendm rovné prilezitosti. Napriklad brat’ do
uvahy profesiondlnu senioritu namiesto biologického veku, brat’ do tvahy matersku,
rodicovskti dovolenku, ¢i iné pracovné vypadky v dosledku Zivotnych okolnosti alebo
hodnotit’ aj tzv. neviditel'nu pracu (¢asto vykonavanu zenami) ako ekvivalent k vyskumnicke;j
produktivite, napr. vyu¢ovanie, akademicka administrativa, ¢lenstvo v komisiach a vyboroch,
organizovanie konferencii ¢i iné aktivity pre akademicku komunitu.

Rovnovaha medzi pracovnym a sukromnym Zivotom

ZlepSenie institucionalnych politik zameranych na zosulad’ovanie sikromného a pracovného
zivota: vyuzivanie flexibilného pracovného €asu, moznost’ prace z domu na presne urceny cas
alebo na zaklade flexibilného rozvrhu, moznost’ prace na Ciasto¢ny uvézok ako doc¢asné alebo
trvalé rieSenie, stanovenie zakladného pracovného Casu.

ZlepSenie pracovného prostredia a organizacnej kultiry: planovanie len nevyhnutnych
stretnuti na kI'i€ové pracovné dni v ramci zakladnej pracovnej doby, zasielanie a dodrziavanie
vopred dohodnutého programu, organizovanie medzinarodnych podujati od utorka do Stvrtka,
vyclenenie pondelka a piatku ako dni uréenych na cestovanie.

Vyuzitie prieskumov a dotaznikov na identifikdciu akychkol'vek problémov a na zavedenie
napravnych opatreni.

MESO LEVEL (siete a zoskupenia)
ZvySovanie povedomia a tréningy.

Zriadenie institucionalnych/narodnych databaz rodovych expertov a expertiek, ktori by boli
schopni poskytovat’ rodové Skolenia a tréningy.

Poskytnite Skolenia Skolitel'ov pre buducich expertov/expertky, aby bola skupina Skolitel'ov
a Skoliteliek kontinualne zachovana.

Podpora vytvarania kultury networkingu a sieti

Vytvaranie neformalnych a forméalnych narodnych a/alebo inStituciondlnych sieti spajajucich
RPO z r6znych oblasti.

Pripojit’ sa uz k existujucim CoP (spoloc¢enstvam praxe) na medzindrodnej trovni (napr. CoP
vytvorené v ramci projektu ACT).

V ramci neformélnych/formalnych sieti mézu vzniknut’ tzv. advokaéné skupiny. St dolezité
pre komunikdciu s tvorcami politik (makrotroven).

Propagécia prikladov dobrej praxe a spoluvytvaranie vedomosti v ramci sieti.
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MAKRO UROVEN (legislativa)
Financovanie

- Iniciativy v oblasti rodovej rovnosti by mali mat’ stabilné zdroje financovanie. Pozornost’ a
snaha orodovi rovnost nemdze byt obmedzena diZkou trvania nirodnych alebo
medzinarodnych projektov. Stabilné financovanie znamena zdroje pre kontinudlnu pracu na
podpore kariérneho rastu zien.

- Pripravit’ Specifické vyzvy, ktoré buda zahfiat’ hodnotiace kritéria s prepojenim na rodovu
rovnost’.

Implementdcia a monitorovanie GEP

- Formalne prijatie GEP by sa malo stat’ povinnym pre vSetky verejné institticie napr. RPO,
ministerstva, RFO, atd’.) a priemysel (okrem mikro MSP), bez ohl'adu na to, ¢i maji v imysle
uchadzat’ sa o financovanie z EU alebo nie.

- Zriadenie (medzinarodného) kontrolného organu monitorujuceho implementaciu GEP.

Skolenia a tréningy

- Povinné tréningy a Skolenia v rdmci RFO a RPO na témy stvisiace s rodom, ako st
podvedomé predsudky, diskrimindcia, integrita vyskumu atd’.

Recruitment

- Povinna poziadavka pre vSetky RFO aRPO zriadit' rodovo vybalansované vyberové
komisie/hodnotitel'ov a hodnotitel’ky, procesy.

- RFO a RPO by mali pozadovat’ v rdmci vyberového konania tzv. rodovo slepé Zivotopisy (bez
udania pohlavia, resp. d’alsich udajov, ktoré by ho mohli sprostredkovat’.

2.3 ZAVERY

Podpora kariérneho rastu Zien nie je len individualnou potrebou zien vo vede, aby mohli profesionalne
napredovat, ale mé aj pozitivny vplyv na institliciu, pretoze podporuje rozmanitost’ timov a zaroven
vedie k zvySovaniu produktivity. Zeny po¢as svojej kariéry Gelia viacerym prekazkam, ktoré brania
ich kariérnemu postupu alebo ho spomal’uju. Tieto prekazky sa liSia a zavisia od institucionalneho a
narodného prostredia a kontextu.

Rodové stereotypy, nevedomé predsudky a nespravodlivé schémy pracovného povysenia su stale
pritomné v mnohych vedeckych komunitach a stazuji Zendm napredovanie v ich kariére.
Implementéacia na mieru Sitych GEP na inStituciondlnej urovni a udrZiavanie opatreni v nich
obsiahnutych moéze pomdct’ prekonavat’ tieto bariéry.
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