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VYHODNOTENIE PRVEHO PLANU RODOVEJ ROVNOSTI SAV
NA ROKY 2021 - 2024

Vypracovali: Zuzana O¢enasova, Miroslava Sudila Zilinska, Gabriel
Bianchi

V decembri 2020 prijalo Predsednictvo SAV historicky prvy plan rodovej rovnosti
SAV (PRR). Plan sa zameriaval na 5 zakladnych oblasti a zodpovednost za jeho
plnenie bola rozdelena medzi Komisiu SAV pre rovnost, tim projektu H2020
ATHENA, Predsednictvo SAV a niektoré vybrané ulohy patrili pod gesciu
Referatu pre komunikaciu a média U SAV a Personalny referat U SAV.

Obdobie implementacie prvého Planu rodovej rovnosti SAV GEP celilo
vyznamnym vonkajSim vyzvam vratane pandémie COVID-19, vojny na Ukrajine,
energetickej krizy a politickych zmien, ktoré zintenzivnili utoky na vedecku
komunitu aj iniciativy v oblasti rodovej rovnosti. Tieto faktory oneskorili realizaciu
niektorych planovanych opatreni, kedze krizovy manazment mal prednost’ pred
strategickymi opatreniami v oblasti rodovej rovnosti. Napriek tomu sa podarilo
vyraznu vacsinu planovanych uloh naplnit' a v niektorych oblastiach, napriklad
rovnovaha pracovného a sukromného Zivota a organiza¢na kultura, sa realizovali
opatrenia nad ramec planu. Podstatnym prinosom je skutoCnost, Ze napriek
nepriaznivym, prevazne vonkajSim okolnostiam, sa proces implementacie
avyvoja planu rodovej rovnosti nezastavil avdaka vnutornym zdrojom
sa uspesne premietol do nového planu pre roky 2025-2029 , prijatého na sklonku
roku 2024.

Predkladana vyhodnocovacia sprava vychadza z monitorovacich sprav PRR
kazdoroc&ne realizovanych projektovym timom projektu H2020 ATHENA, analyzy
dat z vyroénych sprav organizacii SAV a zamestnaneckého online prieskumu
realizovaného v mesiacoch januar — februar 2025. Prieskumu sa zucastnilo 437
respondentiek a respondentov. Vacsinu tvorili Zzeny (569%), muzov bolo 37,5%,
2,5% sa identifikovalo ako nebinarne osoby a 0,5% odmietlo uviest svoj rodovy
status. Najviac zastupenou skupinou boli ludia vo veku 25 — 34 rokov (41%),
nasledovala vekova skupina 35 — 44 rokov (25%) a 45 — 54 rokov (19%). Tri
Stvrtiny opytanych nezastavalo zZiadnu riadiacu funkciu, 3% sa zucasthovali na
centralnom vedeni SAV a 23% pdsobilo v riadiacich organoch alebo radach na
arovni organizacii SAV.

Sprava predstavuje najskér struéné zhrnutie vysledkov a neskér sa detailnejSie
venuje jednotlivym kfu€ovym oblastiam PRR, priom uvadza aj kvantitativhe
indikatory zmien tak, ako boli zadefinované v ramci projektu ATHENA. Pri
vyhodnocovani kvantitativnych indikatorov je vSak nutné uviest, Ze hmatatelné
zmeny v oblasti rodovej rovnosti si vyzaduju dihSi Casovy interval ako obdobie 3
rokov a zmeny bude mozné zachytit skor v dlhodobych ¢asovych trendoch. Za
kazdou kapitolou o konkrétnych oblastiach nasleduju odporucania na dalSie
kroky v danej oblasti.
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STRUCNE ZHRNUTIE VYSLEDKOV:

Systémové zmeny:

e Uprava institucionalnych grantovych schém SAV tak, aby nezaratavali
obdobie rodiéovskej dovolenky do dizky trvania grantu bola délezitym
prispevkom k zabezpec€ovaniu spravodlivosti pri hodnoteni vyskumu. Toto
opatrenie bolo neskér rozsirené o dlhodobu praceneschopnost, ¢o odraza
inkluzivnejsi pristup k preruseniu kariéry.

e Zakladnym opatrenim bolo zaclenenie osobitnej kapitoly o rodovej
rovnosti do vyroénych sprav véetkych organizacii SAV. Standardizovany
format sprav ulahCil systematicky zber a monitorovanie udajov, €o
umozniuje sledovat zmeny a trendy v ¢ase. Okrem toho tieto spravy mézu
sluzit na identifikaciu osvedcenych postupov a inovativnych pristupov k
podpore rodovej rovnosti v jednotlivych organizaciach SAV.

e Postupy pre nahlasovanie a rieSenie pripadov sexualneho obtaZovania
vratane podpory obeti dévernymi osobami sa stali institucionalnou
sucCastou SAV.

e Vdaka zvySenej informovanosti o rodovej rovnosti sa zvysilo pouzivanie
rodovo citlivého jazyka v oficialnych komunikaénych kanaloch SAV
a jednotlivych organizacii.

Rovnovaha pracovného a sukromného zivota a organiza¢na kultura:

e RozS8irenost vyuzivania flexibilného pracovného €asu (68 %) a vyuzivanie
prace z domu (62 %) svedCi o uUspeSnom zavadzani opatreni na
dosiahnutie rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym zivotom v zmysle
cielov PRR, hoci nie je zrejmé, do akej miery to mozno priamo pripisat
jeho implementacii.

e Bolo zavedenych niekolko opatreni na zmiernenie vplyvu materskej a
rodiCovskej dovolenky na kariéru vyskumnych pracovnikov, najma Zien.
NajvyznamnejSim je navratova projektova schéma SAV pre rodiCov po
navrate z materskej a/alebo rodi¢ovskej dovolenky.

e Klu€ovym nedostatkom vSak zostava absencia materskej Skoly v areali
SAYV; silny zaujem o fiu zo strany zamestnankyn a zamestnancov nadalej
pretrvava, ukazal sa v audite rodovej rovnosti.

Rodova rovnost’ v oblasti riadenia a rozhodovania:

e Napriek usiliu o podporu rodovej vyvazenosti vo vedeni sa podiel Zien v
rozhodovacich poziciach vyrazne zniZil. Tento pokles vyvolava obavy o
ucinnost su€asnych intervencii, ale mdzZe odrazat’ aj SirSie problémy, ako
napriklad nizku atraktivitu riadiacich pozicii v akademickom prostredi a
tazkosti pri hfadani nastupnictva vo veducich funkciach.

e V akademickej obci prevlada preferencia tzv. ,makkych opatreni, ako su
programy odbornej pripravy a mentorstva oproti stanovovaniu kvoét pre
zastupenie zien a muzov v riadiacich poziciach.
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Rodova rovnost’ v nabore a kariérnom raste:

Indikatory poukazuju na to, Ze v tejto oblasti nedosSlo k vyraznejSim
zmenam. Nizke zastupenie zien pretrvava najma v ramci najvysSich
kvalifikaénych/vedeckych stupfiov, avSak na zaznamenanie zmeny v tejto
oblasti je potrebny dlhsi Casovy horizont ako rozpatie niekolkych rokov.
Pozitivom je, Ze stupol pocCet Zien, ktoré vedu narodné vyskumné projekty
a v tejto oblasti doslo k rodovému vyrovnaniu.

Transparentny proces prijimania do zamestnania je vramci SAV
uplatfiovany, priCom 72 % respondentov a respondentiek v prieskume
potvrdilo jeho transparentnost’ a otvorenost.

82% respondentiek a respondentov vnima rovnocenny pristup k vzdelaniu
a kariérnym prilezitostiam vramci SAV. AvSak az Stvrtina vnima
uprednostiiovanie muzov pri alokovani finanénych prostriedkov, i
uznavani intelektualnych prinosov alebo excelentnosti.

Planovana metodika na vypocitanie mzdového rodového rozdielu nebola
doposial implementovana, kedze sa Caka na legislativu, ktora transponuje
Smernicu EU v tejto oblasti. Vysledky zamestnaneckého prieskumu viak
poukazuju na problémy v transparentnosti a spravodlivosti odmenovania.
Len 46 % respondentov a respondentiek vnima systém odmenovania ako
transparentny a len 42 % ho povazuje za spravodlivy.

Integracia rodového hladiska do vyskumu a vyuéby:

Vyskum zahffiajuci rodové hladisko sa realizuje najma v 3. oddeleni vied.
Hoci implementacia Planu rodovej rovnosti zvySila povedomie o fiom,
k Ziaducemu zosietovaniu vyskumnikov a vyskumni€ok zatial nedoslo.

Opatrenia proti rodovo podmienenému nasiliu vratane sexualneho
obt’azovania:

Prijatie Postupov pre nahlasovanie a rieSenie pripadov sexualneho
obtazovania a zavedenie institutu dovernej osoby vytvorilo zaklad
institucionalnych politik. Informovanost o existencii Postupov je vSak stale
relativne nizka, o om mdze svedCit aj nizka miera obracania sa na
doverné osoby.
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PODROBNA PREZENTACIA VYSLEDKOV:

1. OBLAST: ROVNOVAHA PRACOVNEHO A SUKROMNEHO ZIVOTA A
ORGANIZACNA KULTURA

Indikatory — v danej oblasti neboli nastavené kvantitativne indikatory

Vyhodnotenie implementacie

V oblasti rovhovahy medzi pracovhym a sukromnym zivotom sa pozornost
zamerala najma na rieSenie negativhych dopadov povinnosti suvisiacich so
starostlivostou o deti na akademicku kariéru zZien. Zaviedli sa cielené opatrenia
na zmiernenie dopadu prerusenia kariéry v dosledku rodiCovstva. NajdolezitejSim
bolo zavedenie navratovej projektovej schémy SAV pre rodiCov po navrate
z materskej a/alebo rodi€ovskej dovolenky s cielom ufahéit opatovné zaclenenie
rodiCov do vyskumnych aktivit. V ramci navratovej schémy prebehli Styri vyzvy
na predkladanie projektov, na zaklade ktorych bolo udelenych 28 grantov
vyskumnym pracovni¢kam, ktoré sa vratili z materskej/rodiCovskej dovolenky.
Toto opatrenie priamo zmierriuje dosledky prerusenia kariéry, ktoré matky ¢asto
zazivaju. Informovanost o tejto schéme vSak nie je dostatona, kedze len 47 %
respondentiek a respondentov vedelo o tejto moznosti, medzi informovanymi o
schéme vSak previadali zeny.

Okrem toho PRR zavazoval prispiet’ k rovhomernejSiemu rozdeleniu starostlivosti
v rodinach propagaciou otcov na otcovskej dovolenke. V Casopise Akadémia
vySiel rozhovor s ¢lenom Predsednictva SAV Michalom Ksifnanom, v ktorom sa
podelil o svoje skusenosti s otcovskou dovolenkou. Svoje skusenosti s
rodiCovskou dovolenkou prezentoval aj na celoakademickom doktorandskom
seminari. S cielom posilnit vedomosti o pravnych predpisoch tykajucich sa
materskej/rodiGovskej dovolenky a prace bola na Urade SAV uréena kontaktna
osoba, ktora organizaciam SAV, ale aj zamestnankyniam poskytuje informacie
v tejto oblasti.

Prijalo sa tiez opatrenie, ktorym sa upravili existujuce grantové schémy SAV tak,
aby zohladnovali dobu stravenu na materskej/rodiCovskej dovolenke alebo doby
stravenej dlhodobou pracovnou neschopnostou zo zdravotnych dévodov.
RozSirenie dévodov o dlhodobu prace neschopnost odraza SirSie chapanie
réznych podmienok, ktoré mdézu vyznamne ovplyvnit vedecku vykonnost a
kariérne drahy.

Pocas implementacie PRR sa uskutocnili tri Skolenia zahffiajuce tému rovnovahy
pracovného a sukromného zivota. Zucastnilo sa ich 52 oséb, z ¢oho bolo 31 Zien
a 12 muzov vratane 15 oséb vo veducich poziciach. V ramci skimania moznosti
zriadenia materskej Skoly v areali SAV sa ukazalo, ze prevadzkovanie Skolky
samotnou SAV nie je pravne ani finan€ne mozné. Do buducnosti je preto vhodné
uvazovat o inych rieSeniach poskytovania sluzZieb pre deti.

Oblasti rovnovahy pracovného a sukromného Zivota sa venovala pozornost aj v
ramci organizacii SAV. Viaceré z nich poskytli rodicom dalSie vyhody, ako
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napriklad flexibilné pracovné podmienky, moznost prace z domu alebo
zamestnania sa na Ciasto¢ny uvazok. Niektoré organizacie tiez ponukaju
prispevky na starostlivost o deti alebo poskytuju financné vyhody rodi¢om, ktori
sa vracaju z rodiCovskej dovolenky. O zaangazovanosti SAV v tejto oblasti
rodovej rovnosti svedCia aj vysledky zamestnaneckého prieskumu, kedze 63%
odpovedalo, Ze inStitucia aktivne podporuje rodiCov, ktori sa vracaju
z rodiCovskej dovolenky a len 3% s tym nesuhlasilo. NavySe, 68% respondentiek
a respondentov vyuziva flexibilny pracovny €as a62% moznost pracovat
z domu, €¢o poukazuje na rozSirenost’ tychto opatreni na zlepSenie rovnovahy
pracovneého a sukromného zivota.

Zavadzanie uvedenych opatreni sa nestretlo s vyraznymi problémami, kedZe
rodiCovstvo a starostlivost’ su vSeobecne akceptované ako hlavny komplikujuci
faktor vyskumnej kariéry Zien. NavySe, niektoré opatrenia pdvodne zamerané na
rodiCov po materskej/rodiCovskej dovolenke sa dalej rozSirili na dalSie
obmedzenia, ako napriklad zdravotny stav, ¢o signalizuje vitany krok smerom k
intersekcionalnemu pristupu. Vacsina opatreni je udrzatefna a zacClenena do
internych politik SAV. Jedinou vynimkou, v ktorej nedoslo k vyraznym zmenam,
je zriadenie materskej Skoly. Pévodny plan realizacie z vnutornych zdrojov sa
ukazal nepriechodnym, avSak neboli preskimané Ziadne dalSie alternativy.

Odporucania:

e Propagacia avyhodnocovanie existujucich nastrojov aich vyuzivania
z rodoveého hladiska

e Propagacia témy rovnovahy pracovného a sukromného zivota
komunikacnymi kanalmi SAV a propagacia tych organizacii SAV, ktoré
prinasaju inovativne opatrenia v tejto oblasti ako priklady dobrej praxe

e PokraCovanie vrozSirovani existujucich nastrojov o dalSie mozné
znevyhodnenia, pripadne kombinaciu viacnasobnych znevyhodneni

e Zriadenie materskej Skoly/jasli v areali SAV

2. RODOVA ROVNOST V OBLASTI RIADENIA A ROZHODOVANIA

Indikatory:

2020 2024
Zastupenie Zien v Predsednictve SAV 20% 20%
Zastupenie Zien vo Vedeckej rade SAV 18% 18%
ZastUpenie Zien medzi riaditelmi a riaditelkami organizacii
SAV 40% 22%

Vyhodnotenie implementacie

Vzhladom na pretrvavajuce nedostatoéné zastupenie zien vo veducich funkciach
sa PRR zameral na odstrafiovanie systémovych prekazok a podporu rovnakych
prilezitosti. Rodovy audit v roku 2020 preukazal vyraznu rodovu nerovnovahu vo
veducich funkciach najma na centralnej urovni SAV, pricom situacia na urovni
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organizacii SAV bola vyrovnanejsia. Zial, v roku 2024 doslo k vyraznému poklesu
zastupenia Zien v pozicii riaditeliek.

Na dosiahnutie cielov v tejto oblasti rodovej rovnosti bolo realizovanych niekolko
aktivit. UskutocCnili sa dve Skolenia zamerané na rodovu rovnost, na ktorych sa
zucastnilo celkovo 31 ucastnicok a ucastnikov, z toho 26 v riadiacich funkciach.
Realizovala sa analyza vysledkov prieskumu o prekazkach kariérneho postupu a
ucasti Zien na riadeni. Analyza odhalila viaceré prekazky ucasti Zien vo vedeni a
rozhodovani vratane povinnosti suvisiacich so starostlivostou o deti. Okrem
starostlivosti prieskum odhalil, Ze pri pristupe k rozhodovaniu zohravaju ddlezitu
ulohu socialne kontakty a neformalne siete, ku ktorym maju lepsi pristup muzi.
Prieskum tiez poukazal na tendenciu ,sebaobmedzovania“ u Zien, pricom muZi
su vnimani ako asertivnejSi a sutazivejsi. To naznacuje, Zze Zzenam moézu branit
v napredovani aj vnutorné prekazky, nizka miera aktérstva, ktorej zdrojom méze
byt nedostatok sebaddvery alebo vnimané spolocenské oCakavania. Niektore
predpokladané opatrenia sa vSak nerealizovali, napriklad neboli pilotované
mentoringoveé programy pre buducich veducich pracovnikov a pracovnicky.
Implementacia celila viacerym vyzvam. Medzi vyskumnymi pracovnikmi
a pracovniCkami panuje vSeobecny nezaujem vykonavat riadiace a
rozhodovacie funkcie. Horizontalna segregacia vo vednych odboroch ovplyviuje
rodovu rovnovahu vo vedeni, kedZe vo vednych odboroch, v ktorych dominuju
muzi, sa to odraza aj vo veducich funkciach. Mozno to demonstrovat na
nasledujucich udajoch o zastupeni zien vo veducich poziciach v jednotlivych
oddeleniach vied: v 1. oddeleni je zastupenie Zien v poziciach riaditeliek len 13
%, v 2. oddeleni 15 % a v 3. oddeleni 35 %. AvSak len 15 organizacii SAV uviedlo
vo svojich vyro¢nych spravach, ze sa snazi o zabezpecenie rodovej vyvazenosti
v rozhodovacich poziciach vratane vedenia, vedeckych a spravnych rad.

V ramci komunity SAV je vyrazna preferencia tzv. ,makkych opatreni“ a kvéty na
zastupenie zZien nie su povazované za vhodné rieSenie. Hoci mentoring nie je v
akademickom prostredi neznamy, je prevazne neStrukturovany/intuitivny a
tradicne sa zameriava viac na vyskumnu kariéru ako na pripravu na riadiace
pozicie. Existuje zna€na neistota, pokial ide o to, ako by mal byt takto zamerany
mentoringovy program strukturovany a realizovany.

Nedostato€nu zmenu v tejto oblasti rodovej rovnosti ukazuje aj pokles podielu
Zien na poziciach riaditeliek ustavov a centier. Napriek tomu vysledky prieskumu
spokojnosti poukazuju na komplexnu povahu otazky rodovej vyvazenosti vo
vedeni. 62 % respondentov suhlasilo s tym, Ze indtitucia sa snazi o rovhomerné
zastupenie muzov a Zien (muZi vo vacsej miere ako zeny) a 35 % potvrdilo
podporu Zien pri priprave a vykonavani veducich funkcii. Udaje tak ilustruju
ambivalentny pristup k podpore rovnovahy v oblasti riadenia a rozhodovania,
ktora je na jednej strane podporovana, avSak v praxi sa spolieha skor na
neformalne procesy ako na poskytovanie konkrétnych podpornych
mechanizmov.

Odporucania:
e Vytvorenie mentoringovych programov na centralnej urovni ako aj na
urovni organizacii SAV
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e Propagacia délezitosti participacie na vedeni a moznosti, ako ju skibit
s akademickou kariérou
e Podpora participativnych a flexibilnych modelov riadenia

3. RODOVA ROVNOST V NABORE A KARIERNOM RASTE

Indikatory:

2020 2024
% Zien medzi zamestnancami 54 55
% zien medzi ukoncenymi PhD. Studentmi 60 55
% zien medzi vedeckymi pracovnikmi 44 48
% Zien na urovni llb 53 54
% Zien na urovni lla 42 46
% Zien na urovni | 24 23
% Zien medzi hlavnymi rieSitelmi ndrodnych projektov 40 49
% Zien medzi hlavnymi rieSitelmi medzindrodnych
projektov 43 42
Rodovy mzdovy rozdiel Data nie su dostupné

Vyhodnotenie implementacie

Kedze jednymi z predpokladov pre dosiahnutie rodovej rovnosti su spravodlivy
nabor a kariérny postup, PRR sa zameral na stratégie rieSenia moznych
systémovych prekazok a odstrafiovanie predsudkov. VacSina opatreni bola
uspokojivo implementovana, s vynimkou vypracovania metodiky na urCenie
rodového mzdoveho rozdielu. Toto opatrenie bolo odloZené z dévodu oCakavane;j
transpozicie Smernice Eurdopskeho parlamentu a Rady na podporu vacsej
rovnopravnosti v odmenovani Zzien a muzov na trhu prace a pripravy narodnych
usmerneni pre zamestnavatelov.

Pracovna skupina HRS4R pripravila usmernenia pre naborovy proces
vychadzajuce z osvedCenych postupov podla HRS4R s dbérazom na rodovu
rovnost a pouzivanie rodovo citliveho jazyka vo vSetkych naborovych
materialoch. Usmernenia C€akaju na schvalenie Predsednictvom. Pripravené
usmernenia poskytuju konkrétny nastroj na podporu inkluzivnych postupov
naboru. Transparentny nabor sa vSak uz vo velkej miere v SAV realizuje,
uplatiiuje ho vacsSina organizacii, ¢o potvrdil aj prieskum, v ktorom 72 %
respondentov a respondentiek suhlasilo s tym, Ze vyberové a naborové postupy
su otvorené a transparentné (len 12 % s tym nesuhlasilo).

Tri Skolenia, na ktorych sa zucastnilo 39 uc€astnikov, z toho 74 % Zien, poskytli
zaklad pre zvySenie povedomia o rodovej zaujatosti pri nabore a kariérnom
postupe. Vysoké percento u€astniCok naznacuje velky zaujem Zien o otazky
rodovej rovnosti, avSak vzhfadom na vysoké zastupenie muzov v riadiacich
poziciach by bolo prospesné ich vacsie zapojenie do tréningovych aktivit.
Prieskum tykajuci sa prekazok kariérneho postupu identifikoval kfu€ové prekazky
vratane problémov suvisiacich s rovnovahou medzi pracovhym a sukromnym
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zivotom, neprimeranou administrativhou zatazou kladenou na Zeny a priliSnym
dérazom na kvantitativne ukazovatele pri hodnoteni kariérneho postupu.
Zamestnanecky prieskum ukazal pomerne rovnocenny pristup zien a muzov ku
kariérnemu rastu — 77% respondentiek a respondentov ho takto vnimalo. AvSak
prieskum poukazal aj na existujuce predsudky v pristupe Zien a muzZov
k existujucim zdrojom. Len tri Stvrtiny vnimaju pristup k finanénym prostriedkom
a penaznym zdrojom, uznanie intelektualneho prinosu a uznanie excelentnosti
ako rovnomerne rozdelené medzi Zeny a muZov. Zeny zaroveri GastejSie
identifikovali uprednostiovanie muzov v tychto oblastiach. Prieskum teda
naznacuje, ze existuje rovnost vo formalnom pristupe ku kariérnemu rastu, avsak
v neformalnej rovine pretrvavaju rodové stereotypy a skryté bariéry.

SAV sa vyrazne zameriava na kariérny rast mladych vedcov a vedkyn a
podporuje ho prostrednictvom viacerych grantovych programov na doktorandske;j
aj na postdoc urovni. Vyuzivanie tychto nastrojov vSak nebolo vyhodnocované
na zaklade pohlavia, takZze nie je zrejmé, Ci z nich rovnako profituju mladé
vedkyne a vedci. Pravidelne sa organizuju Skolenia o jednotlivych grantovych
schémach a prezentacia kariérnych drah excelentnych vyskumnikov a
vyskumniCok je sucCastou celoakademickych doktorandskych seminarov. SAV
ma funkény systém Skoleni a workshopov ,makkych® nastrojov na podporu
mladych v oblasti vedeckého publikovania, podavania a administracie grantov,
multidisciplinarnej spoluprace a vzdelavania v oblasti etiky vedy.

Pozornost venovana rovnosti v kariérnom postupe bola potvrdena aj v
prieskume, v ktorom 82 % respondentiek a respondentov uviedlo rovnaky pristup
k moznostiam vzdelavania a kariérneho rastu. Potvrdzuju to aj udaje o miere
uspesnosti financovania v ramci narodnych vyskumnych grantov, ktoré su takmer
rovhomerne rozdelené medzi muzov azZeny a zaznamenali najvySSi narast
spomedzi vSetkych indikatorov v tejto oblasti.

Realizacii aktivit branili najma Casové a ludské obmedzenia. Napriklad rézne
faktory viedli k odloZeniu schvalenia usmerneni pre nabor, takZe vysledok zatial
nie je mozné povazovat za udrzatelny. Napriek tomu, ze sa zatial nevytvorila
metodika merania rodového mzdoveého rozdielu, vysledky prieskumu poukazuju
na mozné nerovnosti v odmerfovani. Len 46 % povazuje pravidla odmerovania
za transparentné a 42 % za spravodlivé, pricom vyrazna Cast respondentov
a respondentiek ju nevedela posudit. NaznaCuje to nizku transparentnost
v pravidlach odmeriovania v organizaciach SAV, v ramci ktorej méze dochadzat
aj k nerovhakému odmenovaniu a pripadnej zaujatosti.

Odporucania:
¢ vyhodnocovanie grantovych schém na podporu kariéry podla rodu
e zavedenie metdd kariérneho mentoringu na urovni organizacii SAV
e vytvorenie metodiky pocitania rodového mzdového rozdielu na zaklade
narodnej legislativy
e zavedenie transparentnych pravidiel odmefovania v organizaciach SAV
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4. INTEGRACIA RODOVEHO HLADISKA DO VYSKUMU A VYUCBY

Indikatory — v danej oblasti neboli nastavené kvantitativne indikatory
Vyhodnotenie implementacie

Slovenska akadémia vied realizovala niekolko opatreni na integraciu rodového
hladiska do vyskumu. Jednym z nich bolo zaradenie kapitoly venovanej rodovej
rovnosti do vyroénych sprav organizacii SAV. Standardizovany format sprav
ulahCil systematicky zber a monitorovanie dat, o umoziuje sledovat zmeny a
trendy v Case. Zaroven tieto spravy mézu sluzit na identifikaciu osvedcenych
postupov a inovativnych pristupov k presadzovaniu rodovej rovnosti
v organizaciach SAV. Kapitola o rodovej rovnosti konkrétne poskytuje udaje o
miere uspesnosti zien a muzov pri ziskavani grantov, o aktivitach organizacii
SAV suvisiacich s rodovou rovnostou ao rodovo zameranom vyskume
realizovanom na konkrétnych centrach a ustavoch. Vyro€né spravy tak vytvaraju
cenny podklad pre monitorovanie pokroku a identifikaciu rodovo orientovanych
vyskumnych tém realizovanych v ramci SAV. Nezanedbatelny je aj potencial
scitlivovania pre tuto problematiku.

Okrem upravy Struktury vyroCnej spravy sa uskutocnili aj Skolenia o zacleneni
rodového hladiska do vyskumu. Zameralo sa na aplikaciu rodovej analyzy vo
vyskumnych metodolégiach a zuc€astnilo sa ho 31 jednotlivcov, z toho 22 Zien a
9 muzov. Jeho cielom bolo poskytnut nastroje a znalosti na efektivnu integraciu
rodového hladiska do vyskumného dizajnu, zberu udajov a analyzy.

SAV dalej aktivne prispela k diskusii o rodovej rovnosti vo vedeckom hodnoteni
ucastou na konferencii Férova akadémia, ktoru organizovalo Centrum vedecko-
technickych informacii SR. V paneli s nazvom ,Reforma systémov vedeckého
hodnotenia“, ktory moderovala predstavitefka SAV, sa vytvoril priestor na dialég
so zastupcami Ministerstva Skolstva o rodovych aspektoch v ramci narodnych
hodnoteni vedeckych institucii. Podujatie, na ktorom sa zucastnilo 117
ucastnikov, poddciarkuje vyrazny zaujem SAV angazovat sa v ovplyviiovani
politiky a presadzovani spravodlivych postupov hodnotenia v ramci SirSej
vedeckej komunity na Slovensku.

Je dolezité poznamenat, Ze tieto opatrenia sa primarne zameriavali na podporu
integracie rodového rozmeru do vyskumu a mapovanie sucasnej situacie. Hoci
boli prinosné, predstavovali skér zakladné kroky nez proaktivne opatrenia, ako
napriklad vytvorenie siete alebo platformy pre rodovo orientovany vyskum.
K tomu nedoslo najma kvoli nedostatku iniciativy a nejasnych zodpovednosti za
toto opatrenie. V novom plane rodovej rovnosti by preto bolo Ziaduce posunut sa
od mapovania rodovo orientovaného vyskumu k proaktivnym opatreniam na jeho
podporu.

Rodovo orientovany vyskum v ramci SAV je sustredeny predovSetkym v ramci 3.
oddelenia vied, pricom 59 % ustavov tohto oddelenia sa takémuto vyskumu
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aktivne venuje. Medzi skimané témy patri rodinna dynamika, intimne vztahy,
starostlivost, rozdiely v zamestnanosti, vplyv environmentalnej krizy, migracné
vzorce a skumanie muzskych a queer identit v umeni, ako aj prinosy umelkyn a
spisovateliek. Integracia rodového hladiska sa vSak objavuje aj v inych
vedeckych oblastiach. Vedci a vedkyne napriklad skumaju rodové aspekty
dopravnej infrastruktury v geografii, rozdiely medzi pohlaviami pri metabolickych
a kardiovaskularnych ochoreniach a zvazuju rodové rozdiely v dizajne
pouzivatel'ského rozhrania pre IT technologie a robotiku. To naznacuje rastuce
povedomie a zaujem o integraciu rodovych perspektiv v ramci SirSieho spektra
disciplin v ramci SAV. Vacsi doraz by sa vSak mal klast na pozornost vodi
rodovym rozdielom vo vedeckych oblastiach, v ktorych zatial' nie je dostatoCne
zastupeny.

Odporucania:

o Zvysit viditelnost rodovo orientovaného vyskumu v ramci komunikacnych
platforiem SAV a tematicky zameranych podujati

o Vytvorit platformu pre vyskumnicky a vyskumnikov v oblasti rodovej
rovnosti stimulujucu spolupracu a interdisciplinaritu

e RozSirit programy vzdelavania o integrovani rodového hladiska so
zameranim na neuvedomovanu si zaujatost v dizajne vyskumu, zber
rodovo Strukturovanych udajov aich analyzy pri reSpektovani Specifik
jednotlivych vedeckych disciplin.

5. OPATRENIA PROTI RODOVO PODMIENENEMU NASILIU VRATANE
SEXUALNEHO OBTAZOVANIA

Indikatory — v danej oblasti neboli nastavené kvantitativne indikatory
Vyhodnotenie implementacie

Na rieSenie rodovo podmieneného nasilia vratane sexualneho obtazovania, SAV
realizovala niekolko klu€ovych opatreni. UskutoCnili sa dva S$pecializované
tréningy — jeden s uc€astou 85 ucCastnikov a ucastniCok, a druhé so zameranim
na vedenie organizacii, ktorého sa zucastnilo 40 osdb. Cielom tychto tréningov
bolo zvySit povedomie o sexualnom obtazZovani, jeho dopade a mozZnych
podpornych mechanizmoch.

Dalej boli vypracované a Predsednictvom prijaté Postupy pre nahlasovanie
a rieSenie pripadov sexualneho obtazovania na SAV. V ramci zabezpecenia
informovanosti boli informacie o postupoch distribuované zamestnankyniam a
zamestnancom a bol zorganizovany seminar pre vedenie organizacii SAV. Boli
vymenovaneé a vyskolené tri doverné osoby, ktoré poskytuju poradenstvo
a sprevadzanie mechanizmami rieSenia obetiam sexualneho obtazovania.
Implementacia necelila vyraznému odporu alebo problémom okrem cCasovych
obmedzeni expertiek zapojenych do vyvoja postupov. Obzvlast cenna sa
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ukazala synergia medzi internymi a externymi zdrojmi a expertizou. Vdaka
tréningu externou odbornickou sa problematika sexualneho obtazovania dostala
do popredia a uputala pozornost. To umoznilo tvorbu internych predpisov v gescii
dvoch expertiek na sexualne obtazovanie a pravo - Cleniek Komisie SAV pre
rovnost. Postupy su integrované do vnutornych politik SAV. Je vSak potrebna
vacsSia viditelnost’ a propagacia postupov, kedze ddéverné osoby doteraz riesili
len 2 pripady a len 65 % respondentiek a respondentov v prieskume uviedlo, Zze
vie o existencii tychto postupov. Hoci prieskum ukazal, ze SAV sa povazZuje za
relativne bezpecné pracovisko (95 %) a fyzické formy sexualneho obtazovania
uviedlo minimum z opytanych, priblizne 15% uviedlo, Ze zazivaju verbalne formy
sexualneho obtazovania (CastejSie uvadzané Zenami a nebinarnymi osobami).

Odporucania:
e Zvysit pravidelnu informovanost o Postupoch pre nahlasovanie a rieSenie
pripadov sexualneho obtaZovania na SAV
o Zabezpecit kontinualne vzdelavanie a superviziu pre déverné osoby
o Vytvorit systtm na anonymné zaznamenavanie a vyhodnocovanie
postupov v pripadoch sexualneho obtazovania s ciefom overit fungovanie
postupov a potreby ich pripadnej upravy
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