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1.

PREČO?
Prečo je tak málo žien vo vedení a riadení vedy a 
výskumu? Prečo je ich kariérny postup taký pomalý?

„...hoci je percento žien v európskom výskume už 
dlho vysoké, len veľmi málo z nich sa dostane na 
vrchol – a to aj v dnešnej dobe.” 
Luisa Prista, vedúca Oddelenia pre vedeckú kultúru 
a rodové otázky, DG Research

Rodová rovnosť stále nie je normou vo všetkých oblastiach a etapách života. 
Stereotypy, skryté významy, rodová necitlivosť a priama diskriminácia sú 
prítomné v každodenných sociálnych situáciách, pričom veda a výskum nie 
sú výnimkou.

Ľudský talent a motivácia sa strácajú, ak vzdelané a schopné ženy nemajú 
dostatočné zastúpenie v niektorých oblastiach, nepokračujú v štúdiách tak, 
ako by mohli, alebo úplne opustia vedeckú kariéru v pokročilom štádiu.

Situácia žien vo vede a výskume sa v súčasnosti opisuje ako „môžu vstúpiť, 
ale nemôžu plne participovať”.1 Kariérny postup žien - vedkýň je pomalý. 
Ženy dosahujú najvyššie kariérne posty menej často než muži. Alarmujúca 
je najmä situácia v inžinierskych a technologických odvetviach, kde sú tak 
študentky ako aj vedkyne stále minoritou.

Výskumy ukazujú, že mnohé vynikajúce ženy, ktoré by sa mohli významne 
presadiť vo vedeckej komunite, akademickom prostredí alebo priemysle, sa 
ani nesnažia o kariérny rast. Iné vypadnú z kariérneho postupu v neskorších 
štádiách, často pre výchovu detí. Tento proces sa označuje ako deravé potru-
bie. Strata vzdelaných a skúsených žien je stratou pre celú spoločnosť.

1 In Etzkowitz, H.; Fuchs, S., Gupta, N., Kemelgor, C., Ranga, M., 2008 ‘The coming gender revolution in science’ 
in E. J. Hackett, O. Amsterdamska, M. Lynch and J. Wajcman (eds), The handbook of science and technology 
studies, Cambridge, MIT Press, pp. 405
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Prečo je tak málo žien vo vedúcich a riadiacich pozíciách a prečo je ich postup 
taký pomalý? Ak nie sú rozdiely medzi ženami a mužmi v intelekte a schop-
nostiach potrebných pre kariérny rast, prečo ženy nerovnako vypadávajú z 
kariérneho rebríčka?

Početné štúdie ponúkajú dve vysvetlenia. Jednou je konflikt úloh: súvisí s ním 
harmonizácia pracovného a osobného/ rodinného života, ktorá ovplyvňuje 
najmä časové a mobilitné možnosti. Druhou je to, že za bariérou pracov-
no-osobného konfliktu existujú mnohé skryté formy diskriminácie: drobné  
rozdiely v pracovných podmienkach žien a mužov, v podpore ich kariérneho 
postupu a uznaní.

„Členské štáty Európskej únie, ktoré participujú a spo-
lupracujú v európskom výskume, musia vynaložiť väčšie 
úsilie na podporu rodovej rovnosti v systémoch vedy a 
výskumu.”
Luisa Prista, vedúca Oddelenia pre vedeckú kultúru a 
rodové otázky, DG Research
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ČO?
Čo môže efektívna stratégia rovnosti príležitostí priniest’ 
univerzite alebo vedeckovýskumnej organizácii?            

Zviditeľniť organizáciu a urobiť ju atraktívnejšou pre budúcu 
generáciu vedeckých pracovníkov/pracovníčok

Organizácie, ktoré efektívne zaviedli a dodržiavajú stratégie rovnosti 
príležitostí, zvýšili ich atraktívnosť a prestíž a následne majú väčší počet 
kvalitných uchádzačov o zamestnanie.

Zvýšiť pracovnú zanietenosť a produktivitu vedeckých 
pracovníkov/pracovníčok

Efektívne zavedenie a manažovanie praktík zameraných na harmo-
nizáciu pracovného a osobného/ rodinného života a iných nástrojov pre 
rovnosť príležitostí vedie k vyššiemu úsiliu a lepším pracovným výkonom. 
Nespokojnosť zamestnancov s podmienkami pre harmonizáciu pracovného 
a osobného/ rodinného života má negatívne následky: nespokojní zamest-
nanci málokedy vynaložia väčšie úsilie pri dosahovaní pracovných výsledkov.

Dosiahnuť lojalitu a oddanosť vedeckých pracovníkov/pracovníčok

Efektívny manažment stratégie rovnosti príležitostí vedeckých pracovníkov 
/ pracovníčok vedie k znižovaniu fluktuácie. 
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AKO?
Ako sa môžu univerzity a vedeckovýskumné 
organizácie stat’ nositel’mi zmeny?       

Mnohé univerzity, vedeckovýskumné organizácie a firmy v Európe sa snažia 
rozvíjať a implementovať politiku rodovej rovnosti vo vede a výskume už niekoľko 
rokov a niektoré majú vypracované aj stratégie na podporu kariérneho rastu žien. 
Napriek tomu sa v tejto oblasti veľa nezmenilo. Je potrebné vynaložiť omnoho 
viac úsilia na zmenu zaužívaných praktík tradičného mužského modelu realizova-
nia vedy, ktorý penalizuje ženy a aj niektorých mužov v ich vedeckom raste.

Praktické odporúčania, ktoré môžu dopomôcť k zmene vedúcej k rodovej rovnosti 
vo vede a výskume:

  Časový manažment

 Zaviesť flexibilný pracovný čas a zabezpečiť rovnaké pracovné podmienky 
pre všetkých.

 Ponúknuť možnosti zladenia pracovného a osobného/ rodinného života, 
ktoré budú využívať ženy aj muži. Toto môže viesť k zmene vedeckej 
kultúry, umožňujúcej matkám a otcom harmonizovať prácu aj rodinu a 
pritom udržať produktivitu.   

 Organizovať všetky dôležité stretnutia a zasadnutia počas štandardného 
pracovného času a efektívne, aby nepresahovali pracovný čas.

  Zviditeľnenie

 Uvedomiť si a uznať, že tí, ktorí zvládnu svoju prácu dobre v kratšom 
čase, môžu byť často efektívnejší než tí, ktorí sú v práci dlhšie (ale 
často s menšou produktivitou).

 Uznávať mimopracovný čas zamestnancov a zbaviť sa idey neustále 
prítomného vedeckého pracovníka/ pracovníčky, ktorí sú vždy k dis-
pozícii.    

„Európska komisia má dva hlavné ciele v oblasti rodovej rovnosti vo 
vede a výskume. Prvým je podpora väčšieho počtu žien vo vedúcich 
a riadiacich pozíciách. Druhým je integrácia rodových perspektív do 
výskumu.”
Luisa Prista, vedúca Oddelenia pre vedeckú kultúru a rodové otázky, 
DG Research
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  Zodpovednosť za podporu v starostlivosti

   Poskytovať starostlivosť o deti a starých ľudí (finančnú i praktickú) 
pre vedcov/ vedkyne, ktorí/ ktoré majú príležitosť pracovať v zahraničí 
alebo sa zúčastňujú kongresov, konferencií a seminárov. Zamestna- 
nec/ zamestnankyňa by mala zamestnávateľa informovať o svojich 
pracovných plánoch a cestách v dostatočnom predstihu, aby bolo 
možné zrealizovať všetky potrebné podporné kroky.

  Kariérne plánovanie

  Uvedomiť si, že   vedci/ vedkyne, ktorí/ ktoré sa rozhodnú využívať 
flexibilný pracovný čas alebo skrátený pracovný úväzok, tiež potrebujú 
príležitosti vzdelávať sa, zvyšovať si kvalifikáciu a tým napredovať v 
kariérnom postupe.

  Podporovať ženy, aby aktívne plánovali svoj kariérny postup. Toto 
zahŕňa nielen plánovanie pred- a pomaterských prestávok, ale aj dl-
hodobú stratégiu podpory, motivácie a ambície žien.

  Zaviesť schému mentoringu pre mladých vedeckých pracovníkov a 
pracovníčky, zvyšovať ich motiváciu a pomáhať im dosiahnuť ich ambície.

  Úlohy a stereotypy

  Identifikovať skúsené ženy – vedkyne, ktoré môžu slúžiť ako vzory, 
ale aj mužov, ktorí pre rodinné povinnosti prerušili načas svoju kariéru 
alebo pracujú v skrátenom pracovnom čase. Bojovať proti stereotypu, 
že starostlivosť o rodinu je len ženská povinnosť. 

  Ponúkať školenia vedúce k rastu uvedomelosti, najmä ľuďom vo ve-
dúcich a riadiacich pozíciách, s cieľom poukázať na rodové predsudky, 
mýty a stereotypy. Postoj a aktivity riaditeľov, prezidentov, rektorov či 
manažérov sú absolútne kritické pre úspešnú vedeckú kariéru žien. 
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  Povýšenie a postup

  Zaistiť, aby kritériá na povýšenie boli transparentné a férové. Ak sú 
kritériami napr. fyzická prítomnosť na pracovisku, potreba byť vždy k 
dispozícii alebo mobilita, potom je potrebné ich zdôvodniť a ponúknuť 
aj inovatívne alternatívne kritériá. Napríklad, v mnohých vedecko-
technologických firmách je mobilita/ cestovanie dôležitým faktorom 
kariérneho postupu, možno ho však nahradiť alternatívnymi metódami 
moderných komunikácií (konferencie cez telefón alebo video).

  Rozpoznať, že vysoký potenciál sa môže objaviť v každom veku vedca/ 
vedkyne, keďže kariérne cesty žien a mužov sú mnohoraké a rôzne. 
Preto je potrebné odstrániť formálne a neformálne vekové bariéry a 
zabezpečiť, že povýšenie a postup nie sú limitované vekom. Vedci a 
vedkyne, ktorých kariéra sa spomalila vzhľadom na kariérne prestávky 
alebo skrátený pracovný čas, majú mať možnosť povýšenia a postupu 
aj v neskorších štádiách pracovného života.

  Podpora po návrate do pracovného procesu

  Nerobiť predčasné uzávery o obmedzenej pracovnej a časovej kapacite 
ženy po návrate z materskej dovolenky alebo po inej kariérnej pres-
távke. Viesť dialóg a diskusiu, čo ženy chcú a čo sú schopné v tomto 
období zvládnuť.

  Zaviesť štruktúrovaný systém ostať so ženami na materskej dovolenke 
v pravidelnom kontakte. Konzultovať s nimi dôležité pracovné rozhod-
nutia a informovať ich o možnostiach a zmenách na pracovisku.

  Prehodnotiť finančné procedúry a zabezpečiť, aby tie oddelenia, na 
ktorých je niekto na rodičovskej dovolenke alebo kariérnej prestávke, 
neboli penalizované.

  Monitorovanie

  Monitorovať zvyšovanie platov a kariérny postup vedcov/ vedkýň, aby 
bolo možné hodnotiť dopad stratégií a praktík pre rovnosť príležitostí. 
Zbierané dáta by mali zahŕňať informácie podľa pohlavia, kariérnych 
prestávok, rodinnej situácie a pod.

“Nový slogan, ktorý sme prebrali od historičky vedy Londy Schiebin-
gerovej, je osvojenie si poznatkov. To je to, čo teraz potrebujeme urobiť.” 
Luisa Prista, vedúca Oddelenia pre vedeckú kultúru a rodové otázky, 
DG Research 
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KTO?
Tieto praktické odporúčania boli vypracované v rámci projektu GENDERA.

Hlavným cieľom projektu GENDERA je dopomôcť k implementácii rodovej 
rovnosti vo vede a výskume a k vytvoreniu prostredia, ktoré je schopné a 
otvorené integrovať rodové dimenzie do politiky vedy a výskumu v Európe. 
Tento všeobecný cieľ chce projekt naplniť cez čiastkové špecifické ciele:

  Zber, systematizácia a analýza skúseností z rodových politík a aktivít 
smerujúcich k rovnosti príležitostí na rôznych univerzitách a vo  
vedeckovýskumných organizáciách.

  Identifikácia a diskusia o dobrých praktikách na podporu zvýšenia 
počtu žien vo vedúcich a riadiacich pozíciách s vedením univerzít a ve-
deckovýskumných organizácií, s politikmi a tvorcami národných politík 
pre vedu a výskum ako aj s inými dôležitými účastníkmi procesu na 
národnej a európskej úrovni. 

Viac než 60 praktík je možné nájsť na: www.gendera.eu.  

Projektový tím:

• TETALAP – Tudományos és Technológiai Alapítvány (Maďarsko)
• Center for European Initiatives and Research in the Mediterranean  

(CIREM), Spain
• National Documentation Centre/National Hellenic Research Foundation 

(EKT/NHRF), Greece
• Jozef Stefan Institute, Slovenia
• Univerzita Mateja Bela v Banskej Bystrici, Slovakia
• Joanneum Research Forschungsgesellschaft mbH, Austria
• Steinbeis-Europa-Zentrum, Germany
• Agenzia per la Promozione della Ricerca Europea (APRE), Italy
• Ort Braude College of Engineering, Israel
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 Problematika rodovej rovnosti vo vede a výskume je téma, ktorá na 
Slovensku nemá dostatočný status, zázemie ani víziu. Transformácia 
spoločnosti a prechod na trhovú ekonomiku negatívne ovplyvnili roz-
voj vedy a výskumu. Napriek deklarovanej podpore vedy zo strany 
štátu patrí Slovenská republika ku krajinám, ktoré investujú do vedy 
najmenej, čo sa prejavuje nielen na úrovni vedeckej produkcie, ale aj 
na poklese statusu a prestíže vedeckých pracovníkov a popularity tohto 
povolania. Nie je preto prekvapujúce, že v takejto atmosfére sa javí 
téma rodovej rovnosti vo vede a výskume prinajmenšom ako nepo-
trebná, prípadne ako zbytočný luxus.

 Jedným zo základných predpokladov uplatnenia sa vo sfére vedy a vý-
skumu je vzdelanie, predovšetkým vysokoškolské. Štatistické údaje zo 
Slovenska ukazujú niekoľko zaujímavých faktov. Od roku 1997 sledu-
jeme prevahu počtu vysokoškolských študentiek nad študentmi na 
prvom a druhom stupni štúdia, avšak existujú výrazné rodové rozdiely 
v koncentrácii medzi určitými odvetviami, najmä v odboroch patria-
cich pod technické vedy (25% žien) a vojenské a bezpečnostné vedy 
(36,8% žien), v odboroch patriacich pod zdravotníctvo naopak sledu-
jeme vysokú koncentráciu žien-študentiek (78,7%). Situácia sa pre 
ženy a mužov vyrovnáva na treťom stupni vysokoškolského štúdia – 
v doktorandskom štúdiu, kde celkový podiel žien a mužov je takmer 
rovnaký (50%). Tieto údaje svedčia o pomerne vyrovnaných šanciach 
pre ženy i mužov uplatniť sa vo vedeckej sfére, pokiaľ ide o ich vzdela-
nostnú úroveň.

Niekol’ko faktov zo Slovenska
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Aké je reálne zastúpenie žien vo vede a výskume na Slovensku?

  Napriek skutočnosti, že vedecko-akademické kariéry žien a mužov sú 
po ukončení vysokoškolského, prípadne doktorandského štúdia tak-
mer identické, v ďalšom vývoji sa prejavuje známy nožnicový efekt, 
na ktorý upozorňujú aj viaceré správy Európskej komisie (napr. ETAN, 
ENWISE alebo WIRDEM), ako aj Národná správa o postavení žien vo 
vede v SR (2007). Priebeh vedecko-akademickej kariéry nadobúda od 
úrovne postdoktorandov a odborných asistentov tvar roztvárajúcich sa 
nožníc. Je alarmujúce, že vedecko-pedagogické a vedecké pracovníčky 
s najvyššími akademickými titulmi profesor a doktor vied tvoria iba 
2,3% z celkového počtu žien vo vede a výskume, zatiaľčo u mužov je 
zastúpenie až 15,4%. Aj keď počet profesoriek v posledných rokoch 
rastie, stále ani zďaleka nedosahuje úroveň počtu profesorov. 

  Ešte horšia je situácia žien vo vedúcich a  riadiacich funkciách na uni-
verzitách a vo vedeckovýskumných organizáciách. Táto problematika 
nie je systematicky sledovaná a neexistujú k nej presné štatistické 
dáta. Z viacerých štúdií je zrejmé, že na vrcholových vedúcich a ria-
diacich pozíciách prevládajú muži. Na Slovensku máme len dve rek-
torky na verejných a štátnych vysokých školách (z celkového počtu 
23) a jednu na súkromnej vysokej škole. Posledné výskumy sledujúce 
výsledky organizácií v období celosvetovej ekonomickej krízy pritom 
naznačujú, že inštitúcie riadené ženami dosiahli omnoho lepšie 
hospodárske výsledky než tie, ktoré riadili muži. Tak isto už existujú 
presné údaje, ktoré dokazujú, že podpora rodovej rovnosti a rovnosti 
príležitostí vo vede a výskume „sa ekonomicky vypláca“ – nevyužiť po-
tenciál vzdelaných žien vo všetkých odvetviach a na všetkých štádiách 
ich pracovnej a životnej trajektórie je hazardom a stratou nielen pre 
každú univerzitu alebo vedeckovýskumnú inštitúciu, ale aj pre celú 
spoločnosť.       

  Väčšie a efektívnejšie uplatnenie žien vo sfére vedy a výskumu si 
vyžaduje špecifický prístup a prijatie jasných stratégií a opatrení 
smerujúcich k podpore akademickej kariéry žien. Tomuto cieľu chce 
napomôcť aj medzinárodný projekt GENDERA, ktorého súčasťou 
je aj táto príručka a ktorý má za cieľ vytvorenie Národného akčného 
plánu pre rovnosť príležitostí vo vede a výskume. 
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