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VYVOJ POCTU O0SOB PRACUJICICH NA POZICI VYZKUMNY PRACOVNIK
PODLE POHLAVI V OBDOBI LET 2005-2024 (V HC)
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Zdroj: Monitorovaci zprava o postaveni zen v Ceské védeé za rok 2024 - graf 3




ZASTOUPENI ZEN MEZI 0SOBAMI NA POZICI VYZKUMNY PRACOVNIK

V ZEMICH EU V ROCE 2023 (HC, V %)
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Zdroj: Monitorovaci zprava o postaveni Zzen v Ceské védé za rok 2024 - graf 4




OD STUDIA K VEDECKE PROFESI, CASOVE SROVNANI ZASTOUPENI
ZEN A MUZU NA JEDNOTLIWCH STUPNICH TYPICKE DRAHY (V %),
VSECHNY OBORY A VEDNI OBLASTI CELKEM (HC), ROKY 2005 A 2024
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Zdroj: Monitorovaci zprava o postaveni Zzen v Ceské védeé za rok 2024 - graf 8




ZASTOUPENI 0SOB PRACUJICICH NA POZICI VYZKUMNY PRACOVNIK
PODLE SEKTORU PROVADENI VYZKUMNE PRACE A POHLAVI (FTE, V %)
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Zdroj: Monitorovaci zprava o postaveni Zzen v ceské védé za rok 2024 — graf 18




DLOUHODOBE PRETRVAVAJICI VYZVY CESKEHO
SYSTEMU VAVAI Z HLEDISKA GENDEROVE ROVNOSTI

= Nizka mira transparentnosti a otevrenosti
— Nerovné dopady v oblasti naboru, profesniho postupu a vstupu do vedoucich pozic

Kvalita leadershipu jako faktor funkénosti a dysfunkcénosti pracovisté
— Neexistujici Ci autoritarsky leadership dominuje (Zabrodska v priprave)

Organizacni kultura
— Nedostatecna az neexistujici personalni politika (nepsana pravidla, osobni domluva)
— Nedostatecna nebo neexistujici podpora leadership dovednosti
— Nedostatecna pozornost otazce souladu mezi soukromym a pracovnim zivotem a dusevniho zdravi

Genderové predsudky
— ,Zed materstvi“
— Vedouci pozice

Eticka integrita a ruzné formy neetického chovani
— Bossing, genderové podminéné nasili ve vSech jeho formach



O NAS
= Vyzkumné oddéleni Sociologického Ustavu AV CR

= Ustaveno v roce 2001

= Narodni kontaktni centrum pro genderové otazky v evropskych
ramcovych programech vyzkumu a inovaci




NASE CINNOST

Vyzkumna ¢innost pro evidence based-policy

* Organizacni zména a plany genderové rovnosti, vyzkumné kariéry, kariérni pauzy, genderové
podminéné nasili, hodnoceni vyzkumu, verejné politiky Vaval

Mezinarodni spoluprace

* ERA Forum Sub-group on Inclusive Gender Equality in Research and Innovation od 2023

* Drive Standing Working Group on Gender in Research and Innovation (2017 - 2021) a Helsinki
Group on Gender in Research and Innovation (2005 - 2017)

* ERA Policy Agenda 2022-2024 a ERA Policy Agenda 2025-2027
* Evropské projektu od 6. ramcového programu - vyzkumné a infrastrukturni

 Koordinace EU projektu: GENDERACTIONplus2027, GENDERACTIONplus, GENDERACTION,
KNOWING, CEC-WYS

* Partner v EU projektech: GenderSAFE, UniSAFE, CASPER, Gender-SMART, GE Academy,
TRIGGER, DATAWOMSCI




NASE CINNOST

Poradni a expertni ¢innost pro statni a verejnou spravu

» Spoluprace s RWI, MSMT CR, GA CR, TACR
* Cena Milady Paulové (MSMT)

Institucionalni podpora pro VS a vyzkumné organizace

¢ Informacni ¢innost

* Prednasky, Skoleni a konzultace

* E-learning a prirucky

* Komunita pro zménu pro osoby odpoveédné za HR a plany genderové rovnosti

Komunikace, transfer znalosti, zvysovani povédomi

* Jedna velikost nestaci: genderova dimenze v obsahu vyzkumu a inovacni
* Brunch pro zacinajici vedkyné
* Akce pro verejnost: Noc vedy, Tyden AV CR
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SOCIALNI BEZPECi JAKO PODMINKA AKADEMICKE
SVOBODY A DOBRE VEDECKE PRAXE

= Akademické prostredi stoji na vztazich zavislosti, duvéry a mocenskych asymetrii
— studuijici - vyucuijici / Ph.D. - Skolitel*ka
— juniorni vyzkumnice a vyzkumnici - vedouci tymu
— postdoktorandska faze, grantova zavislost, nejisté smlouvy

= Genderové podminéné nasili je zneuzitim téchto asymetrii
— omezuje moznost vyjadrovat nazor, klast otazky, oponovat, testovat myslenky
— naruSuje duvéru v instituci a jeji schopnost jednat spravedliveé

= Socialné bezpecéné prostredi proto neni ,mékké“ HR téma
— je soucasti integrity vyzkumného prostredi

— je podminkou akademické svobody, kvalitni védy a udrzeni talent (ERA Forum Sub-
group 20206)


https://european-research-area.ec.europa.eu/documents/position-paper-standing-firm-inclusive-gender-equality-and-academic-freedom

ZAKLADNI INFORMACE O SETRENI

= Cil: ziskat empirickd data o tom, do jaké miry Geské vysoké Skoly a pracovisté AV CR poskytuji
bezpecné studijni a pracovni prostredi a jaka je dUvéra v institucionalni reakci na genderovée
podminéné nasili
Replikace mezinarodniho Setreni UniSAFE (Horizont 2020)

— Dotaznik drobné upraven pro ¢eské podminky

— Baterie otazek k formam nasili zUstaly zachovany pro pripadné mezinarodni srovnani, zaroven jiz byly
validovany v predchozich vyzkumech

Realizace v ramci Setfeni , Strategicka inteligence pro vyzkum a inovace* (MSMT, MS2104)
v letech 2023 az 2024

Verejny sektor: verejné VS (celkem 12) a Ustavy AV CR (celkem 34)
]

Cilové skupiny: studuijici i pracujici, domaci i zahranicn

Jazykové mutace: ¢esky a anglicky jazyk

Limity: dobrovolna Ucast instituci i respondenti*ek; vysledky proto ukazuji rozsah a vzorce
zkusenosti v zapojenych institucich, nikoli reprezentativni prevalenci za cely systém



CO BYLO ZJISTOVANO

= ZkuSenosti s riznymi formami chovani od doby, kdy
dana osoba nastoupila do studia nebo pracovniho
pomeéru na dané instituci

= Intersekcionalni pristup (pozice, pohlavi, vék,
akademicka pozice atd.)

= Otazky byly formulovany jako zkuSenosti s konkrétnimi - 4
priklady chovani, ne ,mate zkusenost s ...

= Veskeré formy nasili, puvodce nasili, misto incidentu
= Dopady nasili na pracovni a studijni vysledky a zdravi

= ReSeni: obezndmenost s institucionalnimi systémy a
opatrenimi

Dlveéra v institucionalni systémy a procesy



METODOLOGIE VYZKUMU

= Kvantitativni vyzkum na populaci zameéstnancu
a zamestnankyn Akademie ved CR

= Vlybérova technika: vyCerpavajici Setreni,
bez vybérového kroku (census)

= Metoda: online dotaznikové Setreni s vyuzitim
standardizovaného dotazniku (CASI)

= Pocet ziskanych dotazniku zarazenych ke
zpracovani: 1 384

— Z 54 oslovenych pracovist AV CR kladné
reagovalo 34 (63 %)

— Navratnost v ramci participujicich pracovist mezi
2-48 %

= Pozitivni a negativhi sampling bias (self-
selection, hon-response




PREVALENCE GENDEROVE PODMINENEHO NASILI A
JEHO FOREM (%), N = 1384, VAZENA %

prevalence GPN celkem (jakakoliv forma) _ 63
psychické nasili [N 5
sexualni obtézovani _ 36
ekonomické nasili [ 16
online nasili . 7
fyzické nasili || 2

sexualni nasili I 1



b & hd

VYSSi OHROZENI NASILIM

= Nizsi vék
= LGB+ orientace zvySuji zkuSenost s GPN silnéji
= Smlouva na dobu uréitou U zZeén nez u muzu

= Zahranicni puvod
= Zdravotni znevyhodnéni = zkusenost s GPN stejna u zen i muzu

= ZkuSenost s GNP ¢astéjSi u osob:
— Do véku 40 let
— Zaméstnanych na AV CR méné nez 10 let

— Pracujicich na juniornich vyzkumnych pozicich (drzitelé*ky Ph.D., postdoktorand*ka,
zameéstnani Ph.D. studujici)



0ZNAMOVANI NEZADOUCIHO CHOVANI

= Pouze 14 % osob, které byly vystaveny nékteré z forem GPN, dany/é incident/y nahlasilo
— Obdobné vysledky prineslo Setreni UniSAFE (13 %)

= NejcCastéji incident/y nahlasili zahranicni pracujici - 24 % osob se zkusenosti

— VySSi mira povedomi (?)

= NejCastéji uvadéné duvody pro nenahlasovani:
— Nejistota, zda bylo chovani natolik zavazné, aby bylo nahlaseno - 41 % Casté&ji mladi respondenti*ky ve véku
. c v~ e . do 30 let a zaméstnani Ph.D. studujici
— Presvedceni, ze by nahlaseni k nicemu nevedlo - 23 %
— Dané chovani nebylo povazovano za nasili - 19 %
— Postizené osoby nevédeély, komu jednani hlasit - 15 % (Castéji osoby do 40 let, Zzeny a osoby pracujici na
pozicich pro drzitele*ky Ph.D.)

— Obavy ze msty ze strany puvodce*kyné - 14 % (Castéji osoby ve véku do 30 let, zaméstnani Ph.D.
studujici a zahraniéni pracuijici)



DUVERA JAKO KLICOVA PODMINKA FUNKCNIHO
SYSTEMU PREVENCE A RESENI

zkuSenost
s GPN - zkuSenost
ano s GPN - ne celek
19 31 23

mam velkou dUvéru
mam duvéru 35 39 36
nemam moc dUvéru 25 8 19

nemam Zadnou duvéru 7 1 5
= 14 21 17

celkem 100 100 100

celkem mam velkou divéru + mam davéru 53 70 60
celkem nemam moc divéru + nemam Zadnou 39 9 24
davéru

875 509 1384




LEADERSHIP, PROFESNI HRANICE A ODPOVEDNOST
V KAZDODENNIM AKADEMICKEM ZIVOTE

= ,Hranicni rozhodnuti“ (boundary decisions)
(Schwartz 2012)

= Etické svaly“ (Doel 2012)

= Vedeni ma odpovédnost za budovani
sdileného chapani profesnich hranic na
pracovisti




OD NASTROJU K MINIMALNIM STANDARDUM
BEZPECNEHO AKADEMICKEHO PROSTREDI

= Prijmout a pravidelné aktualizovat kodex chovani /
pravidla respektujiciho prostredi, Siroce dostupna
+ také v anglictiné

= Zajistit srozumitelné, duvéryhodné a nezavislé
kanaly pro oznameni a podporu

E Pgsﬂ it ombuds a poradenskou infrastrukturu na
VS, ustavech AV CR a dalSich vyzkumnych
organizaci

= Systematicky Skolit vedeni, Skolitele*ky a osoby
v rozhodovacich rolich

= Propojit opatreni proti genderové podminénému
nasili s plany genderové rovnosti, HR Award a
vnitfnim hodnocenim kvality

= Zakotvit minimalni standard bezpecného prostredi
na narodni Urovni




NEVIDITELNA PREKAZKA
UPLATNENI TALENTU

Predbézné vysledky Analyzy stavu podpory osob s kariérni pauzou.
Zuzana.andreska@soc.cas.cz



Graf 1: Mira zaméstnanost Zen s jednim ditéte
pod 6 let v Cesku a EU

VYCHODISKA VYZKUMU
Matky deti mladsich

Kariérni pauzy jsou vysoce genderovany fenomén 6 let v Cesku pracuji 70 %

= Kariérni pauzy jsou nej¢asté&ji spojené s rodicovstvim, daleko méné.

resp. materstvim
= 95 % prijemcu rodicovského prispévku jsou zeny 42 %

= |nstituce VaVal udavaiji, ze 100 % osob na MD/RD jsou
zeny

CEesko
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VYCHODISKA VYZKUMU
25 % nezameéstnanych matek pri navratu na trh prace

2 ¥ 2 212 ® O ¢
Péce mavfatalm doPady PP
pro zamestnanost zen

2,6 % mira nezameéstnanosti v populaci
|

= Pouze 42 % matek s détmi mladsimi q
Sesti let pracuje, zatimco evropsky 2 % nezaméstnanych stargich 55 let
prumér je 70 % (MPSV 2025) '

= Srovhatelnou nezaméstnanost jako 9 % mladych nezaméstnanych
matky po rodicovské dovolené ‘
(25 %) maji lidé se zakladnim 13 % nezaméstnanvch se zakladnim vzdélanim
vzdélanim (MPSV 2025: 2) 2.




Ceské instituce VaVal trpi fenoménem déravého potrubi-

nejvice Zen systémem prokapava v obdobi zakladani rodin
|dealné typicka draha: od studia k védecké profesi (2005 a 2024, HC, v %)

712.4%

71.2 %
65.0 %
o)
59.8 % 587 9 61.6 %
56.7 %
58.0%
42.0 % 43.3%
40.2 % 41.3 % 38.4 %
35.0%
28.8 %
27.6 %
Mgr. studujl’cfv Mgr. absolventi*ky Ph.D. studujici Ph.D. absolventi*ky Vyzkumnici*ice
Zeny 2005 (%) Muzi 2005 (%) ——Zeny 2024 (%) ——Muzi 2024 (%)

Zdroj: CSU, Ukazatele vyzkumu a vyvoje; vlastni zpracovani & MSMT, Statistika vykonovych ukazatel(i vefejnych a soukromych
vysokych skol CR; vlastni zpracovani
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VEREJNEPOLITICKY KONTEXT

ReSeni kariérnich pauz ma silny potencial k rozvoji motivace lidi

k vyzkumné kariére a rozvoji potencialu lidi, cozZ je jedna z péti
prioritnich oblasti narodni politiky VaVal. Narodni politika VaVal ma
jedno (€. 12) ze svych 28 opatreni zacileno na ,Vytvareni podminek pro
kombinaci vyzkumné prace a rodi¢ovstvi a pro uplatnéni zen

po materské dovolené.“

RADA PRO
VYZKUM.,

Utad vlady Ceské republiky

O®O

2 4 Operacni program , :
a v I" a G ve Jan Amos Komensky NARODNI POLITIKA
VYZKUMU, VYVOJE A INOVACI
CESKE REPUBLIKY 2021+

granty NAVRATY = ——

Ministerstvo Skolstvi, mladeZe a télovychovy

Schvéleno Usnesenim vlady ze dne 20. éervence 2020 &. 759.



METODOLOGIE

= Cil: zmapovat stav podpory osob s kariérni pauzou na vefejnych vysokych Skolach a tstavech AV CR

= Datové zdroje:

— 2025: Analyza dokument
« Z&adosti 0 podporu z vyzvy OP JAK navraty (12 pfijemct sdilelo podklady)
* Plany genderové rovnosti vsech verejnych vysokych Skol
* Webové stranky instituci z vybéru nize
— 2026: 21 individualnich rozhovor(l na 6 institucich (4 VS, 2 AV CR)
* Vedeni instituce (pro/rektor/ka, reditel/ka nebo zastupce reditele)
* Vedeni HR
* Osoba odpovédna za Plan genderové rovnosti (GEP)
* Osoba odpovédna ze HR Award
* Prip. projektové oddéleni



KLICOVA ZJISTENI
OP JAK navraty jako okno pfrilezitosti pro
cileny sbér dat v ramci instituci

= |nstituce vubec poprvé zjistovaly:
— Kolik osob ma kariérni pauzu
— Neékteré zjistovaly téz:
* Jak dlouho pauza trva
» Jaké jsou bariéry znovuzapojeni do vyzkumu

= Limity sbéru dat
— Ad hoc Setreni - nemoznost sledovani vyvoje v ¢ase

— Uzkeé tematické zamé&rfeni na zajem o navratové granty, ne potfeby
pecujicich osob

— Nejednotna metodologie vytvarejici slepa mista



Nepsana pravidla reprodukuji nerovnosti  »Frotoze ja treba taky mam rodinu a
Jja jsem byl rad, vkdyz Zena zustala tri
= Neformalini politika je zaloZena na osobnich roky doma.” (VS4, vedeni)
zkusenostech osob ve vedeni instituci, které jsou:

— Neaktualni
— V nékterych pripadech pouze zprostredkované
— Pé&cCi romantizuji a stavi do opozice s placenou praci

,,Ja jsem byla 8 let doma, takze proto
Fikam, ze nejsem zrovna ten, ktery by
radil a povazuji to za nejlepsi
rozhodnuti svého zivota, ze jsem si
= THP pracovnice nemaji povédomi o kazdodennosti prosté vytvorila velmi krasny vztah
akademické prace - iluze flexibility se svymi détmi a jejich rodinami
jakoby dal, takze a stihla jsem celou
kariéru a vSechno, jo.“ (VS4, vedeni)



KLICOVA ZJISTENI
Ucastnici vyzkumu jsou presvéddeni, Ze délka pauzy, ktera je
celospolecenskou normou, je nesluditelna s vyzkumnou profesi

,,To je velmi, velmi individudlni. Ale $est mésict. Sest mésicu je tak jako maximum, kdy
clovék muze vypadnout uplné. ....A i kdyzZ jsou tfeba vyjimky, s druhym ditétem je tézky
viastné se vratit, kdyz jsou blizko po sobé, ale ten rok je uplné maximum. To uz vam
ujede viak.* (AV1 vedeni)

»A ja si myslim, Ze ty tfi roky jsou fakt uz hodné. Ja mozna budu mluvit z vlastni
zkusenosti, ale ne s materskou dovolenou.” (VS1 vedeni)

,,»JO, ja si myslim, ze tak rok dva jsou jako fajn, ze jako kdyz ¢lovék vypadne z téch
grantovych zadosti na rok dva, tak mam pocit, Ze se jesté jako tolik toho nestane, ze to
je i takovy prirozeny beéh. (...)...ale myslim, Ze ty tri roky, tam uz to zacina, tri a vic, uz je
to moc.”“ (AV1, HR Award)



KLiéov A ZJ I éTEN i ,uUrcité tam velkou roli hraje osobnost téch

vedoucich, jestli vubec maji zajem na tom, aby se jim
o o . . p e .y ty kolegyné vracely, nebo ne. Ja viastné nevim, jak
AbSGI’TtUjICI institucionalni pO|ItIkU k tomu pristupuji. To jsou informace, kdyz jsem pravé
nahrazuje libovule vedoucich prichazeji nékteré ty kolegyné fesit svij odchod nebo
»k 0 navrat, tak jak mluvi o tom, Ze nékteré vilastné maji
pracovniku takovou tu nejistotu, Zze co s nima bude. A nékteré
naopak maji tu jistotu, ze ano, mam tady praci, mam
tady rozjety projekt. Takze vliastné musim... Musim

" Dusledky: tady pracovat, musim, chci se co nejdFiv vriétit a tak.“
— Uplynuti smlouvy na dobu uréitou (VS2 GEP, HR Award)
— Mzdové dopady kariérnich pauz
= Aktualni trend: vzdélavani vedoucich »No, hrozne to zalezi na tom vedoucim, jestli on s tim
oracovnikd clovékem pocita, protoze my tady mame system

laboratornich rozpoctu, a v ramci tohoto systému si
ten vedouci muize s tim rozpoctem délat
v uvozovkach, co chce...” (AV2, vedeni)



DOPORUCENI

= UdrZeni navratovych grantl po skonceni OP JAK
— Institucionalni navratové granty
— Rozsifeni navratovych grantd GACR?

RozSireni podpory za ramec navratovych grantl k proaktivni politice udrzeni zaméstnancu
— Mapovani potreb
— Aktivni komunikace
— Nabidky zapojeni - porady, emailova komunikace, nabidky grantového zapojeni

Podpora systematického sbéru dat - véetné doktorskych studujicich (doktorandi bez Uvazku nebo
uznané doby rodicovstvi jsou v systému neviditelni)

Zavedeni prispévku na péci namisto snahy o budovani Skolek
— Flexibilngjsi a rychlejsSi reseni
— Umoznuje zajistit péc¢i od narozeni osobou, kterou si rodice vyberou
— P¥i navazani na podminku absolvovani x mésict RD motivuje otce k péci

Obnoveni projektd (CRP, PPRO MSMT) vyZaduijicich spolupraci viech vysokych §kol a zahrnuti expertni
podpory pro vSechny zucastnéné instituce (efektivnéjsi centralizovana podpora)



PLANY GENDEROVE
ROVNOSTI A HR AWARD:
FORMALITA NEBO
PRILEZITOST?




= Narust instituci s GEP = Narust instituci s HR Award

Vyvoj poétu drziteld ocenéni HR Award v CR (2016-2026)
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GEP A HR AWARD

GEP (gender equality plan/plan genderové rovnosti)

= Povinné od roku 2022 pro Zadatelské instituce programu Horizont Evropa (eligibility criterion), od 2023 také GA CR
= 4 procesni pozadavky, 5 tematickych oblasti

= Kontrola: eligibility checks procesnich pozadavkl ze strany EK

= Vztahuje se primarné na vSechny zaméstnankyné a zameéstnance instituce; podle typu instituce také na studenty.
Prakticky je dulezity pro vyzkumnice a vyzkumniky, zac¢inajici vedkyné a védce, osoby pecujici, osoby v rozhodovacich
pozicich, HR, vedeni, projektové tymy a osoby resici bezpecné prostredi.

= Hlavni Ucel: zajistit, aby instituce systematicky pracovaly na genderové rovnosti: v datech, fizeni, organizacni kulture,
kariérach, rozhodovani, vyzkumném obsahu a prevenci genderove podmineného nasili.

= Zhlediska prace s daty GEP ma silnou logiku auditu/vstupni diagnozy: mél by vychazet z evidence-based zhodnoceni
stavu, sbéru dat, indikator(, monitoringu a evaluace (intervencni logika). Povinnym minimem je sbér genderové
segregovanych dat a reporting.

= Audit u GEP ma vétsi potencial zachytit strukturalni nerovnosti: kdo je kde zastoupen, kdo postupuje, kdo odchazi,
kdo ma pristup ke zdrojim, kde vznikaji bariéry. Slabina je, Ze instituce ¢asto zlstavaji u minimalniho sbéru dat a
neudélaji skute¢nou diagndzu pricin.

= GEP Ize vyuzit jako nastroj propojovani genderové rovnosti s personalni politikou, daty, bezpeénym prostredim,
kariérami a kvalitou vyzkumu.



GEP A HR AWARD

HR Award

= QOcenéni HR Excellence in Research Award udéluje Evopska komise vyzkumnym institucim, které dlouhodobé zavadéji principy European
Charter for Researchers do svych politik a praxe.

= Proces HR Award je dobrovolny a bez geografického omezeni. Aktualné je navazan na 20 principl European Charter for Researchers (od
2025), udéluje se jiz od r. 2005 (Charta a Kodex)

= Hlavni Gcel: ZlepSovat kvalitu HR fizeni ve vyzkumu: nabor, pracovni podminky, kariérni rozvoj, rozvoj dovednosti, atraktivitu vyzkumné kariéry,
mobilitu a institucionalni kulturu. HR Award zaroven zvySuje mezinarodni viditelnost instituce.

= Je urCen primarné vyzkumnicim a vyzkumnikim napfi¢ kariérnimi stupni, ale dopada i na HR, vedeni, projektové a administrativni tymy. Slouzi
také instituci jako signal smérem k mezinarodnimu trhu prace.

= Zavadéni HR Award je strukturovany proces, kterym instituce prokazuje dlouhodoby zavazek implementovat principy European Charter for
Researchers prostfednictvim gap analyzy, akéniho planu, internich review a pravidelného posuzovani.

= Je to dlouhodoby, dobrovolny a periodicky auditovany proces zalozeny na triletych cyklech, gap analyze a akénich planech. Oce néni se udéluje
na tfi roky a poté musi byt obnoveno. Obnasi kontrolu pfi obhajobé.

= HR Award stoji na gap analysis: instituce porovnava svuj stav s principy European Charter for Researchers, identifikuje mezery a prevadi je do
akéniho planu. Nasledné pravidelné vykazuje pokrok a upravuje opatreni v dalSich cyklech.

= Gap analyza u HR Award je silna v tom, Ze nuti instituci podivat se na procesy: zda existuji pravidla, odpovédnosti, transparentni postupy a
kariérni podpora. Slabina je, Ze bez genderové optiky mlze popsat ,,obecné HR mezery“, ale ne vzdy zachyti, koho ty mezery dop adaji nejvic.

= |nstituce ma akéni plan a ocenéni, ale HR procesy zUstavaji oddélené od kazdodenniho fizeni lidi, hodnoceni prace, kariérniho rozvoje a
kultury vedeni.
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VYCHODISKA VYZKUMU: HLOUBKOVA ANALYZA GEP

Dopady implementace GEP na éeské vyzkumné prostredi

= Kvalita védy zavisi na kvalité védkyn a védcu.
— Pracovni podminky VaVal jsou kliCové pro excelenci.
= Ceské vyzkumné prostiedi opakované selhava, pokud jde o praci s
talenty.

— Leaky pipeline, odliv do zahranici, CR neni cilovou stanici zahrani¢nich védeckych pracovnik(

o L VA

= ERA vytvari prilezitosti pro rozvoj institucionalnich strategii
personalniho rizeni - gender equality plan (GEP) a HR Award

=V ceském akademickém prostredi chybi systematické dlouhodobé a

hodnotové ukotvené iersonélnl’ fizeni.



METODOLOGIE

= Cil: zmapovat dopady implementace GEP na ¢esky vyzkumny ekosystém vcetné postaveni osob, které
maji tuto agendu na starost

= Datové zdroje:
— Zucastnéné pozorovani
» btilety sbér dat na zakladé systematické podpory a prace s institucemi (Skoleni, konzultace)
* Kazdodenni kontakt s osobami implementujicimi GEP

— Dotaznikové Setreni GEP
— Tri fokusni skupiny uskuteCnéné v breznu 2026 s ¢lenkami a ¢leny Komunity pro zménu
— Kazdoroc¢ni analyza GEPU hloubkové rozhovory s vybranymi osobami majici na starost agendu GEP



KLICOVA ZJISTENI
Genderova rovnost jako agenda bez zdroju

= ,Urcité prosté jako porad asi od zaGatku, kdy jsem se Agenda stoji na praci jednotlivkyn
dozvédéla, Ze jsem referentkou pro rovnost pohlavi a tehdy mé . . . L
to je3t& jako rozesmalo. Nevédéla jsem, co si pod tim — Prevazne Mgr. (hlavne na VS) Ci PhD. (AV) vzdelani
predstavit, tak vlastné mi to bylo fe¢eno pro radost v pohodé — PFevazné THP/admin/servisni oddélent, pfipadné
UpIné, ale vlastné prijde mi nékdo fict, co se ode mé ocekava. wWzkumna etika ’
Co to vlastné je? Co s tim vlastné jako mam délat?“ y
— Prevazné zeny

= ,Jsem soucasti pracovni skupiny pro genderovou problematiku
v naSem Ustavu. Ktera oproti vlastné tomu, co jste tady fikali, je
specificka asi vtom, Ze my nemame néjaké jako lidi, ktefi by se o _ ,
jako vénovali jenom tomu, ale my, ktefi prosté délame tu védu, = Je pridelovana nesystematicky a obvykle nad ramec
tak néktefi z nas, ktefi maiji blizko k této problematice, tak jsou agendy
zastoupeni v té pracovni skupiné.“

=  Prosté mné se do ¢innosti, jako které mam dat, které mam * Casto chybi prima vazba na vedeni instituce

vykonavat v ramci pracovnich Gvazku, tak mi tam prosté pfibyla

genderova agenda a to bylo jako to vyélenéni zdroju prosté.“ " Agenda genderove rovnosti je oddelena od

ostatnich agend, tedy v rozporu s politikou gender
mainstreamingu

(6lenky Komunity pro zménu)



KLICOVA ZJISTENI
GEP i HR jsou ,jen” projekty

= GEP a Akéni plan HR Award predstavuji projekty, »No a by méla, aby méla vice Casu se nékterym t€ém agendam
které maji své indikatory, milniky a reportovani venovat vic do hloubky, protoze spousta veci jako neni upine
_ dotazenych. Protoze my tady neco zacnem. Je to i tim, ze
= Prinos: tfeba ty projekty, Ze my se k tomu zavazeme, nebo jsme k
_ Pravidelna aktualizace tomu néjak zavazani a ted, kdyz tady néco jako rozjedeme tu

e agendu a pak skonéi to financovani, tak co ted' s tim je, s tim
— Externi zpétna vazba (HR Award) jagko vlastné rizné prace jako s tou udrzitelnosti. Ted jsme
= Limity: nastavili exit management, Ze délame teda dotazniky,
L L « .~ _-. stanovili jsme si, Ze budeme délat i rozhovory. Krasné jsme si
— Relativne nizke a formalisticke pozadavky na “plneni® 14 jako malovali a ted zjistujeme kolik je to té prace... Méate si
minimalnich poZadavku o projit ty, ty jejich odpovédi, mate si s nima sejit a i kdyZ si
— Instituce nemaji pobidky k planovani ambicidznich rekneme, budeme si povidat hodinu, tak mazete vic, jako

aktivit s potencialné Sirokym dopadem povidat vic. A nebo si to néjak zpracovat, jo. Idgélné. Tak jesté
— Instituce pfichazeji o investované zdroje do zpracovat n€jake jako celkové vysledky, nejake reporty, takze.
personalniho rozvoje osob odpovédnych za tuto Jako nakonec je z toho velka agenda a nema to kdo deélat jo.“

agendu pri odchodu osob z duvodu konce
projektového financovani

— Nevyvazenost v expertize osob, které jsou agendou
povereny (budovani vnitfnich kapacit)

(THP zaméstnankyné)



KLICOVA ZJISTENI
Agenda GEP a HR Award supluji institucionalni politiku personalniho fizeni
= Prinosy:

— Sbér dat a jejich vyhodnocovani

— ldentifikace bilych mist

— Moznost relativné pruzné reagovat na potreby zaméstnanych osob

— Prilezitost pro budovani vnitrnich kapacit v oblasti genderové rovnosti a personalniho rizeni (skrze NKC a
MSMT)

* Participativni nastroje v pripadé HR Award
= Limity:
— Personalni zajisténi na Urovni vedeni
— Budovani vnitfnich kapacit a expertiza
— Transfer principt personalni politiky GEP a HR Award do kazdodenni praxe instituci



KLICOVA ZJISTENI

Zahrnuti GEP a HR Award do Sirsi institucionalni politiky personalniho fizeni postrada oporu vedeni

= Stejné jako cela agenda personalniho fizeni, i "
GEP a HR Award jsou na okraji zajmu vedeni
instituci.

= Agendy GEP a HR Award jsou povazovany z
podporu a servis (druhoradé agendy), nikoli
jako prioritni oblast ve vztahu k praci s talenty
vedouci k excelenci.

»Fakulty i vedeni u nas to HR v podstaté berou
na védomi, aZ kdyz se stane néjakej prisvih
nebo se chce fesit organizaéni zména nebo
néco, ale do ty doby vlastné to berou jako
néco, co je upiné jako podradny, jede to
automaticky a neni potreba jako tomu vénovat
néjakou extra energji. Samozrejmé ted to
nechci jako brat ploSné. Jsou tady jako fakt
velky rozdily v tom pristupu, ale jako kdybych
to zprimérovala, tak prosté toto tak néjak jako
neni to oblast, jako je zajimaji samozrejmé
oblasti projektovy, tvlréi ¢innost, prosté je to ...
my jsme opravdu jako servis.“

(THP pracovnice)



KLICOVA ZJISTENI
Instituce implementuji selektivnhé a minimalisticky

= Snadéji se implementuji oblasti, které uz v institucich v néjaké zakladni formé existovaly a byly ukotveny v organizacni
strukture instituce
— Sladovani pracovniho a osobniho zivota, podpora pecujicich osob

— Opatreni pro nabor a karierni postup (OTM-R principy)
— Zavadéni senzitivniho jazyka a komunikace

= Hdlre se implementuiji:
— Opatreni vedouci k potirani genderové podminéného nasili
* VétSina instituci neméla do roku 2022 Zadnou infrastrukturu pro reseni této oblasti
* Institucim chybi stanoveni sankci
— Opatreni vedouci ke zvySeni poCtu Zen ve vedoucich a rozhodovacich pozicich
* Nejméné pokryta oblast GEP

(zdroj: data z LimeSurvey dotaznikového Setfeni Hloubkova analyza GEP)




DOPORUCENI

= Zahrnuti projektovych aktivit (GEP, HR Award) do SirSi agendy personalniho fizeni
— Explicitni ukotveni personalniho fizeni do portfolia agend vedeni instituce
— Eliminace tematickych i procesnich duplicit (sbér dat, tvorba akcnich planl a design opatreni)
— Alokace stabilnich institucionalnich zdrojl pro eliminaci ztraty know-how po skonéeni projektu

= Posileni/budovani vnitrnich kapacit a vymény dobré praxe v instituci:
— Vyznamna role MSMT (financovani konzultanich a Skolicich kapacit)

= Zahrnuti agendy lidskych zdroju jako mandatorniho prvku (smluvniho) financovani vysokych Skol - povinnost aktivni
prace s personalnimi daty (prilezitost vyuzit know-how z genderového auditu a gap analyzy HR Award), alokace
zdroju na implementaci nastroju z predchozich projektd a tvorba novych nastroju

= Standard pozice DEI/GE officer (obdobny standardu pozice rezortnich koordinatorek rovnosti ve verejné spraveé)

= Vytvoreni narodnich standardl Plant genderové rovnosti v souladu s doporuc¢enim Rady vlady pro rovnost zen a
muzU (Usneseni ¢. 29/2025)

— i. doporuéuje Ministerstvu Skolstvi, mladeze a télovychovy (dale jen ,MSMT*“) zpracovat a zavést povinné narodni standardy kvality Plant
genderové rovnosti, dale zahrnout plnéni narodnich standardt Planu genderové rovnosti do podminek ¢erpani verejné podpory, posilit
institucionalni koordinaci a monitoring genderové rovnosti ve VaVal a zajistit kapacitni a kvalitni evaluaci téchto plant na drovni MSMT i
samotnych instituci;

— ii. doporucuje Ministerstvu primyslu a obchodu zahrnout poZadavek prijeti Planu genderové rovnosti mezi kritéria zpusobilosti ¢i vybéru v ramci
programu podpory vyzkumu a vyvoje podnikt a soukromych subjektt s vice nez 50 zaméstnanci;

— kontaktni osoby do GEPU pro snazsi monitoring a evaluaci




CO Z TOHO PLYNE
PRO CESKOU
VYZKUMNOU
POLITIKU




= Talent zen se neztraci nahodnég, ale
v kritickych institucionalnich uzlech:
bezpedi, kariérni postup, péce,
leadership.

= Data ukazuji nejen nerovnosti
v zastoupeni, ale i slaba mista
institucionalni odpovédnosti.

= Plany genderové rovnosti a HR Award
maji smysl pouze tehdy, kdyz nejsou
jen compliance dokumentem, ale
nastrojem rizeni zmény.

= DalSi krok: minimalni standardy,
monitoring implementace, kapacity,
odpovednost vedeni a systémova

podpora instituci.
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