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RODOVA ROVNOST =
V ROZHODOVACICH ORGANOCH
VYSOKOSKOLSKYCH A
VYSKUMNYCH INSTITUCII: CO
MOZEME UROBIT?

ZHRNUTIE

Na zéklade skusenosti europskeho projektu (Horizont 2020) CHANGE (2018-2022) si tento
informacny dokument kladie za ciel poniknut’ zdujemcom a zaujemkyniam o tému niekol'ko
odporticani na zlepSenie rodovej rovnosti v rozhodovacich procesoch a organoch. Tento
dokument je vysledkom vymeny a zdiel'ania napadov a know-how implementa¢nych partnerov
CHANGE atiez spolocnej reflexie procesov a skusenosti ziskanych pocas implementacie
projektu. Zahfia tiez odporucania a zdielanie sktsenosti zrealizované pocas narodnych
workshopoch pre organizacie vykonavajuce vyskum (OVV) a organizacie financujuce vyskum
(OFV), ako aj pocas medzinarodného workshopu pre stakeholderov. Vysledky CHANGE
projektu odhal’ujti, Ze inStitucionalne politiky a rodové iniciativy zohravaji kI'a¢ova tlohu pri
budovani rodovo prijatel'nejSicho a vyvazenejSieho pracovného prostredia v organizaciach
vykonavajucich vyskum (OVYV), a to aj v rozhodovacich procesoch a organoch. Preto — na
zmiernenie rodovych rozdielov, ktoré stale pretrvavaji aj v tychto typoch procesov — st
prezentované odporucania a priklady dobrej praxe, ktoré maju potencial byt’ aplikované v OVV
v roznorodych kontextoch (narodnych/institucionalnych). Podrobnu spravu mozno najst na
webovej stranke projektu (Carvalho, Jordao a Diogo, v tlaci).
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Rodova nerovnost’ vo vede je problémom Eurépskej unie (EU) uz mnoho rokov a jej
odstranenie patri v suc¢asnosti medzi hlavné priority Eurdpskeho vyskumného priestoru
(ERA). Napriek pokroku, ktory bol dosiahnuty v poslednych desatrocCiach, legislativne a
politické tusilie este nestacilo na odstranenie rodovych nerovnosti. VOVV je pokrok
pomaly a ndro¢ny a nerovnosti maji tendenciu pretrvavat’ nielen v riadiacich Struktarach,
ale aj z hl'adiska vertikalnej a horizontalnej segregacie (Europska komisia 2019, 2021;
Cheung 2021).

Politiky uplatiiovania rodového hl'adiska zohravaju dolezitu tllohu pri podpore procesov
inStitucionalnych zmien v Eurdpe (Osborn a kol. 2000; Rees 2001; Dewandre 2002;
Casaca a Lortie 2017). Napriek tomu, ze definicie tychto politik sa liSia, konsenzuélne
ich moZno oznacit’ ako "proces hodnotenia dosledkov akéhokol'vek opatrenia pre Zeny
amuzov... vo vSetkych oblastiach a na vSetkych urovniach" (UN ECOSOC 1997/2).
V OVV st vsak plany rodovej rovnosti (GEP) v sucasnosti jednym z hlavnych nastrojov
na podporu rodovej rovnosti (ERAC 2021; Mergaert, Cacace a Linkova 2022). Europska
komisia (EK), najmé prostrednictvom svojich predchadzajucich programov na podporu
vyskumu a inovacii (6. RP, 7. RP, Horizont 2020), financovala niekol’ko projektov
zameranych na implementaciu GEP — napriklad europsky projekt CHANGE (2018 —
2022), financne podporeny z programu Horizont 2020. Plan rodovej rovnosti je
definovany ako stbor opatreni, ktorych cielom je identifikacia rodovych nerovnosti,
navrhnutie a ndslednd implementacia opatreni na ich népravu a tiez monitorovanie tohto
procesu prostrednictvom stanovenych ciel'ov a indikatorov (EIGE, 2016).

Projekt CHANGE ma za ciel’ vytvorit’ a implementovat’ GEPs zodpovedajuce Specifikdm
konkrétnych implementujucich institacii. Na zéklade pocetnych skusenosti je cielom
tohto informa¢ného dokumentu ponuknut’ zaujemcom a zaujemkyniam o tému niekol'ko

odporucani na zlepsenie rodovej rovnosti v rozhodovacich procesov a orgdnoch OVV.

Struktira informaéného dokumentu je nasledovna: Cast’ 2 vymedzuje a dava do kontextu
problém; Cast’ 3, venovana projektu CHANGE, sa zaober4 $pecifikami implementaénych
partnerov CHANGE, pokial’ ide o rodova nerovnost’ v rozhodovacich procesoch a
organoch a predstavuje niektoré priklady dobrej praxe na zlepSenie rodovej rovnosti
v rozhodovacich procesoch a organoch. Cast’ 4 obsahuje odporti¢ania pre d’alsie subjekty,

ako posilnit’ rodovu rovnost’ pri rozhodovani a €ast’ 5 uvadza hlavné zavery.
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2. POSKYTNUTIE KONTEXTU — POZADIE A
POPIS PROBLEMU

Zaujem EU o rodovi rovnost’ vo vede a technike sa objavil v 80. rokoch 20. storoéia, hoci
zlomovy bod s ohl'adom na eur6pske politiky na podporu Zien vo vede nastal koncom 90.
rokov (Carvalho et al. 2020). Tento sa ¢asovo zhodoval s pripravou spravy Europskej
siete na hodnotenie technologii (ETAN) (Europska komisia 2000). Tato sprava,
publikovana v roku 2000, objasnila, Ze napriek rozdielom medzi krajinami, Zeny zastavali
menej ako 10 % najvyssich pozicii v akadémii, hoci tvorili viac ako polovicu Studentske;j
populécie v celej Europe (Eurdpska komisia 2000, Dewandre 2002: 278).

V nasledujtcich rokoch/desatrociach sa Eurdpska komisia snazila presadzovat’ rodova
rovnost vo vede a vysokoskolskom vzdeldvani prostrednictvom stratégie uplatiiovania
rodového hl'adiska, ktora dopliia pravny pristup rovnakého zaobchadzania a pozitivnych
opatreni. Téma rodovej rovnosti bola nésledne zaclenena aj do ramcovych programov
financovania Eurdpskej tnie a bolo vypracovanych niekolko iniciativ na spustenie
a/alebo urychlenie trvalych Strukturdlnych a inStituciondlnych zmien smerujacich
k rodovej rovnosti, vratane rovnosti v OVV.

Nedostatocné zastupenie zien v rozhodovacich poziciach a vo vrcholovych poziciach vo
vysokoskolskom vzdeldvani a institiiciach vedy a vyskumu sa postupom ¢asu znizovalo,
ale viac ako 20 rokov po zverejneni spravy ETAN (Europska komisia 2000), zostava
stabilne nizke, ako ukazuje 1 najnovsia sprava o SHE Figures (Europska komisia 2021).
Podla tejto spravy, od roku 2003 publikovanej kazdé tri roky, zien- profesoriek bolo
v roku 2018 v EU-28 len 26,22 % (kvalifika¢ny stupefi A) a v oblasti inZinierstva a
technologii len 16,95 %. Nizky je aj podiel Zien, ktoré vedu institicie vysokoskolského
vzdelavania: v roku 2019 bol len 23,7 % v EU-28 (Eurépska komisia 2021). Toto neustale
nedostatocné zastupenie zien na rozhodovacich pozicidch v akademickej obci znamena
nevyuzivanie talentov, ma negativny vplyv na vedecki excelentnost’, je socidlne
nespravodlivé a bolo identifikované ako jedna z pri¢in, preco sa nedostatocna rodova
rovnost vo vede ako takej zakorenila (eurépsky Komisia 2000, Pastor a kol., 2014,
Carvalho a kol., 2020).
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3. O PROJEKTE CHANGE —
-
—

3.1 Rodova rovnost’ v rozhodovacich procesoch a organoch

Na zaCiatku projektu CHANGE sa prostrednictvom | v/iac informéacii o projekte
analyzy vykonanej u kazdého implementujuceho

partnera potvrdilo, 7e v rozhodovacich organoch a | CHANGE ngjdete na:
procesoch u vSetkych partnerov (Carvalho, Z¢lia a
Diogo 2018; Diogo et al. 2021) boli silné rodove | Dttps://www.change-h2020.cu/

asymetrie. S cielom prekonat’ existujucu rodovi

nerovnovahu a uskutocnit’ trvalé Strukturalne a inStitucionalne zmeny v tejto oblasti, boli
v ramci projektu kazdym implementujucim partnerom navrhnuté opatrenia s ohl'adom na
kontext (aj narodny), realitu a Specifick¢ potreby kazdej institicie. Celkovo sa
realizovalo/realizuje 89 kratkodobych, strednodobych a dlhodobych opatreni
prostrednictvom institucionalnych GEP v piatich impmenetujacich OVV.

Tieto opatrenia st vel'mi dolezité pre udrzatelnost’ zmeny v rozhodovacich organoch a
procesoch a ich uskutocnenie bolo mozné len vdaka spolupréci tzv. transfer agentov
(TAs), vSetkych institacii a spoloénému vytvaraniu vedomosti o rodovej rovnosti v rdmci
CHANGE. Na konci projektu (2022) sa opdtovne zbierali udaje o rodovej rovnosti
v rozhodovacich procesoch a organoch (Carvalho, Jordio a Diogo, v tlaci). Zber
udajov odhalil, ze pocas implementacie projektu sa v globdlnom meradle rodova
rovnovaha v rozhodovacich organoch zvysila u vSetkych implementujticich partnerov
CHANGE (tabulka 1), aj ked’ s relevantnymi rozdielmi, ¢o sved¢i o tispechu prijatych
iniciativ. U vSetkych partnerov, s vynimkou NIB, bolo zvySenie rodovej rovnosti
dosiahnuté zvySenim poctu zien. Ked’ze v NIB boli vd¢sinou Zeny, saldo sa zvysilo

zvySenim ucasti muzov v rozhodovacich organoch.

Tabulka 1 - Podiel zien v rozhodovacich organoch u CHANGE implementujiacich
partnerov (2018 a 2022)

Rozhodovacie organy Zastupenie Zien Rozdiel (2018-2022)
2018|2022 (%, priemer)
IFAM (Nemecko) 5% | 7% +2%
BBC (Izrael) 42% | 43% +1%
UAVR (Portugalsko) 33% | 45% +12%
UNIZA (Slovensko) 15% | 24% +9%
NIB (Slovinsko) 68% | 60% -8%

Zdroj: Carvalho, Jordao a Diogo, v tlaci
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Treba vSak poznamenat’, Ze zaznamenané zlepSenia sa neuskutocnili linedrnym alebo
homogénnym sposobom a ze podiel zien v rozhodovacich organoch sa 1isi nielen medzi
inStiticiami, ale aj medzi r6znymi organmi kazdého implementujiceho partnera (napr.
riadiace organy, vedecké a pedagogické organy, poradné organy). Podrobnejsie
informécie o kazdom implementa¢nom partnerovi mozno najst’ v ,,Sprave o rodovej
rovnosti v rozhodovacich procesoch a organoch* (Carvalho, Jordao a Diogo, v tlaci),

dostupnej na webovej stranke projektu CHANGE.

Na zaklade sktasenosti z CHANGE bolo tiez mozné¢ identifikovat’ niektoré priklady dobre;j

praxe na zlepSenie rodovej rovnosti v rozhodovacich procesov a organov:

Vyuzivanie existujiucich mechanizmov alebo vytvaranie novych

inStitucionalnych Struktir na podporu rodovej rovnosti

Skupina pre diverzitu bola vytvorena na IFAM. Jej vytvorenie je vnimané ako efektivne
a podporné opatrenie na zvySenie rodovej rovnosti v rozhodovacich organoch a
procesoch. V tejto skupine dochédza k interakcii medzi jej ¢lenmi a ¢lenkami s roznym
pracovnym zaradenim v rdmci organizacnej Struktiry (manazment, oddelenie I'udskych
zdrojov, vyskumnici a vyskumnicky, technici a technicky). Ma priamy pristup, a teda
i vplyv na trovei vedtceho ustavu. Clenovia skupiny tak moZu prezentovat’ opatrenia
manazmentu réznymi sposobmi. Okrem toho v rdmci skupiny sa opatrenia posudzuju
z r6znych a réznorodych perspektiv, ¢im mozno predchadzat’ vzniku problémov, prip. ich

minimalizovat’.
Komisia pre etiku a rovné prilezitosti (KERP)

V NIB Komisia pre etiku existuje uz vela rokov, na zaciatku roka 2022 vsak bola
pretransformovana na Komisiu pre etiku a rovné prilezitosti. KERP je inStitucionalny
organ vytvoreny za ucelom implementacie GEP a zabezpecenia rovnakych prilezitosti
pre vSetkych zamestnancov. Tvoria ju Styria zamestnanci a zamestnankyne z kategorie
vyskumnych zamestnancov a dvaja s pravnickym vzdelanim. (Jedna pravnicka je ¢lenka
projektového timu CHANGE.) Predsedkyiiou komisie je vyskumnicka,
podpredsedni¢kou pravnicka. Struktira komisie garantuje roznorodost’ znalosti a tiez, Ze
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poziadavky adresované KERP budi vyrieSené efektivne, s vyuzitim réznorodych

skasenosti a pristupov.
Konzulta¢na skupina (KS)

KS je poradny a monitorovaci tim vytvoreny UAVR CHANGE timom na zaciatku
projektu. Tvoria ju klucovi ludia v inStitacii s vysokym vplyvom (realnym aj
symbolickym). Skupina pomahala navrhnut opatrenia, adekvatne institucionalnemu
prostrediu, na zlepSenie rodovej rovnosti. Mala tiez pozitivny vplyv na nésledné prijatie

opatreni v komunite.
Ambasador pre rovnost’ prileZitosti

UNIZA zriadila rolu ambasiddora pre rovnost' prilezitosti, ktoru zastdva jeden
z prorektorov. Prostrednictvom tejto funkcie bola na UNIZA inStitucionalizovana
politika rodovej rovnosti. Ambasador dohliada na implementaciu a hodnotenie GEP,
zucCastiiuje sa na stretnutiach aktérov zodpovednych za jednotlivé opatrenia a informuje

UNIZA top manazment o napredovani v oblasti rodovej rovnosti.
Poradkyiia pro rovnost’ prileZitosti

Na BBC ju zastava lokalna tim liderka projektu CHANGE, ktora ma zaroven funkciu tzv.
transfer agent. Poradca/poradkyna riaditel’a pre rodovt rovnost’ je v Izraeli od roku 2014
formalnou funkciou v institiciach vysokoSkolského vzdelavania, ato na zaklade
uznesenia vlady zameranej na reformu manazmentu l'udskych zdrojov v Statnej sluzbe,
vratane inkluzie a podpory zien (Salomon & Getz, 2019). Projekt CHANGE poskytol
poradkyni zdroje, znalosti a d’alSiu podporu na rozvoj témy rodovej rovnosti na univerzite

a tym ju pomohol zviditel'nit’ nielen na Grovni instittcie, ale i na narodnej urovni.
Rozvoj formalnych a neformalnych Skoleni a osvetovych aktivit
Tréning pre vrcholovy manazment

Na UNIZA bol navrhnuty a realizovany tréning o podmienenych predsudkoch pre
vrcholovy manazment (vratane rektora, prorektorov, dekanov a pod.) ako sucast

programu jedného zo stretnuti Kolégia rektora. Zaradenie tréningu do programu kolégia
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zaruCilo ucast’ celého vrcholového manazmentu, ¢im sa prediSlo problému s ¢asovou

vytazenostou jeho Clenov a Cleniek pri hl'adani samostatného terminu pre tréning.
Brown bag sessions

Brown bag sessions su neformalne stretnutia zamerané na zvysenie rodového povedomia
a povedomia o projekte CHANGE. Této iniciativa bola vyvinuta v UAVR. UmozZznila
vytvorenie neformalnych podpornych sieti.

Networking a vyuzivanie neformalnych kontaktov

UAVR tiez zacala s iniciativou aktivneho vyhl'addvania potencialnych kandidatok pred
roznymi druhmi volieb, ich povzbudenim, aby sa uchadzali o funkciu a podporenim ich
kandidatury.

Komunika¢né a diseminacné aktivity
Zviditel'novanie rodovej rovnosti

V BBC tvoria zeny vacSinu univerzitného personalu. Preto bolo potrebné vyvinut
Specifické tusilie a vysvetlit, preCo je téma rodovej rovnosti napriek tomuto faktu
relevantnd a tiez, ze rodové stereotypy a predsudky sa tykaju vsetkych, muzov i zien.
Rodové otazka bola komunikovana prostrednictvom bulletinov, aktualizacii webovych
stranok a sprav, aktivit GEP a uplatiiovania rodového hl'adiska na o najva¢som pocte for
a inStitucionalnych iniciativ pre rozne cielové skupiny. Tento neustaly diskurz o rodove;j
perspektive mal za ciel’ upriamit’ na seba pozornost’ manazmentu a pomdct’ mu pochopit’,
ze rodova rovnost’ je prierezovou témou suvisiacou s mnohymi d’al$imi témami v ramci

organizacie.
Rodova kultura a jazyk

Rodové hladisko v BBC , kulture a jazyku* bolo zahrnuté v konsenzualnych oblastiach,
akymi si vyuka a vzdelavanie. Ked’Ze BBC je Skolou pre budtcich ucitel'ov a ucitel’ky,

bolo celkom jednoduché a prirodzené iniciovat’ uplatiiovanie rodového hladiska vo
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vyucovacom kurikule a tymto spdsobom tlmocit’ posolstva rodovej rovnosti manazmentu
inym, nepriamym spdsobom. Napriklad pocas tyzdia rodovej rovnosti a tolerancie, pocas
ktorého vyucujuce a vyucujuce poskytli 20 kurzov, v rdmci ktorych bolo demonstrované,
ze rodova rovnost’ moze byt prierezovou témou tykajicou sa nielen rodovych $tudii, ale
vietkych vednych disciplin. Dal§im prikladom je zavedenie rodovej perspektivy do sylab
BBC formularu, ktory bol distribuovany vyucujicemu persondlu na zaciatku
akademického roka. Téato perspektiva by mala zahfiat' jej rézne stupne v réznych
kurzoch- od jednej zlozky suvisiacej srodovou rovnostou (ako napriklad jedna
vyucovacia hodina, vedeckd publikacia, rodovo citlivy jazyk, atd’.) az po cely kurz
venovany tejto téme. Akademicky personal bol povereny preskimat’, ako mdze byt
rodova dimenzia zahrnuta do obsahu vyuky ajej metodolégie. Pre dalSie priklady

uplatiiovania rodového hl'adiska v organiza¢nej kulture BBC pozri Himi et al.(2022)

4. ODPORUCANIA

Na zéklade skusenosti z projektu CHANGE a dosiahnutych vysledkov mozno uviest’
niekol’ko v§eobecnych odporucani:

1. Zapojte do instituciondlnych politik rodovej rovnosti kP'iéovych aktérov
s mocou a vplyvom, ktori sa zaoberaju touto problematikou (napr. TA) a
tiez pozvite rodovych Specialistov a Specialistky, aby zlepSili rodové
povedomie v ramci institucie.

2" Vzdy, ked je to mozné, zacleite tému rodovej rovnosti do
inStituciondlnej agendy, najmi v dolezitych momentoch institticie (napr.
vol'by do rozhodovacich organov). Okrem zvySenia rodového povedomia
medzi kandidatmi a kandidatkami to umozni podnietit verejni
angazovanost’ potencialneho vitaza/vitazky k rozvoju
mainstreamingovych politik na zlepSenie rodovej rovnosti pocas jeho/jej
mandatu.

3. SnaZte sa o zvySovanie rodového povedomia najméa tych oséb, ktoré
maju institucionalnu moc, a to prostrednictvom réznych tréningov a
aktivit (formalnych aj neformalnych).
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Na to je nevyhnutné: a) mat’ dobré znalosti o institucii a jej fungovani a b)
mat’ Udaje o situdcii inStiticie z hladiska rodového zloZenia jej
rozhodovacich organov; c) byt’ si vedomy vedeckych poznatkov o zenach
a rozdeleni moci na vysokych skolach, ako aj dokazov o inStituciondlnych
politikach a postupoch, ktoré boli u€inné v inych kontextoch.

4. Vytvorte community of practice (CoP), teda skupiny, ktoré sa venuju
otazkam rodovej rovnosti (uzndvani akademici a akademicky; experti
a expertky alebo Studentskd obec; kolegovia akolegyne, ktori si

uvedomuju rodovu otazku, sesterské projekty, ...).

5. Sirte data a informacie tykajiice sa rodovej rovnosti a pravidelne
komunikujte s réznymi stakeholdermi v ramci vaSej inStitGcie, najma
s osobami s rozhodovacou pravomocou, ato s cielom stimulovat ich
zapojenie do rodovych iniciativ a poskytovat im pravidelné informacie

o0 praci realizovanej v tejto oblasti.

6. Identifikujte a/alebo definujte pravne, ekonomické alebo financné
stimuly/poziadavky relevantné pre oblast rodovej rovnosti (napr.
poziadavka Horizontu Euréopa na inStituciondlny GEP). Tieto
poziadavky/stimuly maju vacSiu vahu avplyv, pretoze pomahaju
presvedcit’ top lidrov v institiciach o relevantnosti témy a dava im
legitimitu konat v tejto oblasti, teda rodovi tému zaraduji do
instituciondlnej agendy.

Relevantné st aj d’alSie odporucania, ktoré vyplynuli zo zdielania sktsenosti
s CHANGE stakeholdermi, a to:

I. Stanovte si Zelané vysledky a ciele na roznych urovniach a stvisiace
s roznymi oblastami vedomosti. Je dolezité definovat’ zelané vysledky a
ciele, ktoré maji byt’ dosiahnuté v strednodobom a dlhodobom horizonte,
ato z hladiska rodového zlozenia rozhodovacich organov. Délezité je
taktiez monitorovat’ dosahovanie tychto cielov a zelanych vysledkov.
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Demystifikujte riadiace pozicie. Vrcholové manazérske pozicie vo
vysokoskolskych institiciach (HEI) zvycajne suvisia s dominantnou
maskulinitou. Na dekonstrukciu tohto spojenia sa navrhuje zahrnut’ do

popisu prace urcitu flexibilitu a dokonca umoznit’ moznost’ ¢iasto¢ného
uvazku.

Zahmit' rodovu vyvazenost’ do hodnotenia ako kritérium pre Statne
financovanie VS. Zahrnat institucionalne ukazovatele rodovej rovnosti do

metrik financovania VS.

Integrujte otazku rovnosti do procesov zabezpecenia a hodnotenia
kvality. To ist¢ plati pre hodnotenie instituciondlnej kvality. Pri
zabezpeCovani kvality a hodnoteni institicii by sa mala brat’ do tvahy

rodova rovnovaha v rozhodovacich procesoch.

(Nanovo) premyslite spdsoby fungovania rozhodovacich Struktar a ich
veduce tlohy s cielom navrhnut redovo citlivejsie formy rozhodovacich
procesov. Beric do uvahy rodové efekty vo vsetkych rozhodovacich

procesoch a vysledkoch.

Zarad'te povinné tréningy o rodovej rovnosti a podvedomych
predsudkoch ako kritérium pre uchadzanie sa o pozicie v rozhodovacich
organoch. Lebo viac ako mat’ viac zien v rozhodovacich poziciach je

dolezité, aby l'udia mali povedomie o rodovej rovnosti.

Podporujte mentoring a tzv. role models (na institucionalnej a narodne;j
urovni). Pritomnost’ role models (pozitivne priklady, vzory T'udi, ktori
st/boli v akadémii Gspesni a zastavali manazérske pozicie). Pre Zeny mat’
zenské vzory zvySuje odhodlanie k akademickej kariére a tucasti
v rozhodovacich organoch; skusenosti s mentorstvom su velkou

motivaciou uchadzat’ sa o miesto v rozhodovacom organe.

This project has received funding from the European Union's
Horizon 2020 research and innovation programme under grant
agreement no. 787177. This publication reflects only the authors'
views and the European Union is not liable for any use that
may be made of the information contained therein.




[

1

[
ZAVER

GEP predstavuju jedinecnu prilezitost’ definovat’ opatrenia na institucionalnej tirovni na
prekonanie rodovej nerovnovahy, ktord ma tendenciu pretrvavat v rozhodovacich
procesoch a organoch OVV. V EU sa tieto plany stali dolezitymi a teraz su kritériom

opravnenosti na pristup k financidm z programu Horizont Eurépa (ERAC 2021).

Skusenosti z projektu CHANGE potvrdzuja dolezitost’ GEP pri presadzovani kultrnych
a inStitucionalnych zmien smerom k vicSej rodovej rovnosti. Dosiahnuté vysledky
ukazuju, ze realizované iniciativy maja potencial zvysit’ rodovu rovnost’ v rozhodovacich
procesoch a organoch. U kazdého z implementujtcich partnerov sa v§ak pokrok dosiahol

roznym tempom.

Skusenosti z projektu CHANGE ndm umoznili identifikovat Sest’” relevantnych a
vzajomne prepojenych odporucani pre stakeholderov na zvySenie rodovej rovnosti
v rozhodovacich procesoch a organoch. Suvisia s inStituciondlnou mocou a
angazovanostou zainteresovanych aktérov, s ustrednym postavenim rodovej témy
v inStitucionalnej agende, s podporou rodového povedomia, s ¢lenstvom v CoP, so
Sirenim a zverejiiovanim rodovych dat a tiez s pravnymi, ekonomickymi a financnymi

poziadavkami/stimulmi.

Netreba vSak zabudat, Ze tieto iniciativy musia vzdy brat’ do uvahy kontext a Specificka
realitu OVV, v ktorej sa budui realizovat’, a tiez to, Ze musia byt integrované do Sirse;j,

prierezovej a v praxi aplikovanej stratégie.

Na dosiahnutie véacSieho zastipenia zien v rozhodovacich organoch je tiez dolezité vziat
do uvahy niektoré faktory, ktoré mozu ulahlit’ realizdciu opatreni. Neformalne
mechanizmy a rozhovory, timova praca, networking, angazovanost’ a podpora zo strany
TAs su tri najdolezitejSie faktory identifikované implementujliicimi partnermi projektu
CHANGE (Carvalho, Jordao a Diogo, v tlaci).
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