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Vážené čtenářky, vážení čtenáři,

vítáme Vás nad prvním číslem časopisu Gender, rovné příle-
žitosti, výzkum v roce 2013, které je věnováno tématu gen-
deru v akademickém prostředí. Gender a věda je pevnou 
součástí feministického a genderového bádání od 70.  let 
20. století. V rámci něj lze rozlišit tři základní směry, kudy 
se tázání badatelek a badatelů v této oblasti ubíralo. Prv-
ní analyzoval zejména maskulinní povahu vědeckého bá-
dání a dopady na utvářenou znalost, metodologie, teorie 
a interpretace. Druhý proud se zaměřoval na postavení žen 
v  akademickém prostředí. Zkoumal horizontální a  verti-
kální segregaci, vliv rodičovství na akademické dráhy a vě-
decký výkon, analyzoval kombinaci práce a rodiny, nega-
tivní dopady maskulinní vědecké kultury na možnost žen 
v tomto prostředí prospívat a otázky definice a měření kva-
lity a úspěchu. Postupem doby se přidal třetí proud, kritic-
ká analýza vědních politik, která se soustřeďuje za prvé na 
analýzy politik na podporu genderové rovnosti ve vědě a za 
druhé na genderové aspekty a dopady politik výzkumu, vý-
voje a inovací obecně.

V rámci tematického bloku Vám nabízíme příspěvky, kte-
ré se různým způsobem dotýkají témat všech tří výše uve-
dených proudů bádání. Pro toto číslo se nám podařilo získat 
článek Marieke van den Brink a Yvonne Benschop „Gen-
derové praktiky v konstrukci akademické excelence: Ovce 
s pěti nohama“, který na základě empirické studie udělová-
ní profesur v Nizozemsku ukazuje, jak je údajně gendero-
vě neutrální koncept excelence vnitřně silně genderovaný, 
a nelze proto tvrdit, že se akademický svět při rozdělování 
odměn a zdrojů řídí normativním principem meritokracie. 
Text Marcely Linkové a Alice Červinkové „Vlastní labora-
toř“: akademické trajektorie a gender v současných biově-
dách“ se zabývá prolínáním kariér a mateřství, respektive 
dopadu ideologie mateřství a odtělesněného subjektu trhu 
práce v kontextu měnící se organizace výzkumu v biově-
dách v České republice. Postavení a kariérám žen v akade-
mické oblasti se věnuje i Zuzana Štefková, která se však za-
měřuje na oblast uměleckých škol zejména v USA. Článek 
Gabriely Fatkové „O čem se nemluví: Příspěvek k problema-
tice sexuality terénního výzkumníka“ se zabývá opomíje-
ným až tabuizovaným tématem sexuality badatele v antro-
pologickém výzkumu. Autorka na základě nejen vlastních 
studijních a  výzkumných zkušeností poukazuje na pro-
blém strnulého metodologického formalismu, který je čas-
to v rozporu s výzkumnou praxí a dostává výzkumníky a vý-

zkumnice do eticky svízelných situací, kdy upřímnost může 
znamenat ohrožení vlastní kariéry.

Institucionálnímu nastavení vědeckého prostředí se dále 
věnuje zpráva z projektu GENDERA Alexandry Bitušíkové 
a zpráva Kateřiny Cidlinské z mezinárodního workshopu 
o mentoringových programech Evropské sítě mentoringo-
vých programů pro ženy ve vědě eument -net. Marcela Lin-
ková pak zprostředkovává průběh Genderového summitu 
2013. Dále Vám přinášíme rozhovor Marcely Linkové s Elż-
bietou Oleksy z Centra ženských studií univerzity v Lodži, 
které minulý rok oslavilo své již dvacáté narozeniny. Linková 
s Oleksy hovoří především o vývoji agendy a strategií cent-
ra a genderové rovnosti ve vědě v posledních dvou dekádách 
a o budoucnosti feminismu, tedy o politikách na podporu 
genderové rovnosti ve vědě. Teoretickému rámování tvorby 
vědecké znalosti je věnována recenze knihy Janet A. Koura-
ny Philosophy of Science After Feminism zabývající se koncep-
tem společensky odpovědné vědy, jíž se chopila Alena Orte-
nová. Kateřina Lišková zde recenzuje knihu Nejisté vyhlídky 
autorského kolektivu NKC – ženy a věda, která je věnová-
na genderovému zkoumání proměny vědy a vědních politik. 
Kateřina Cidlinská připravila recenzi monografie Lucie Jar-
kovské Gender před tabulí: Etnografický výzkum genderové re-
produkce v každodennosti školní třídy, která nás tematicky vra-
cí na úplný začátek – k produkci a reprodukci genderových 
nerovností v procesu základního vzdělávání.

Mimo téma jsou v časopise publikovány také další stati. 
Článek Blanky Nyklové se věnuje rozboru teoretického po-
zadí české feministické scény. Další dva články se zabývají 
utvářením genderových vzorců z perspektivy dětí a dospí-
vajících. Stať Michaely Bartošové Kvapilové a Lenky Slepič-
kové se zabývá genderovými rolemi v rodině a stať Ireny 
Smetáčkové, Heleny Čechové, Karolíny Klasové a Barbory 
Slavíčkové se věnuje konstrukci ideálu chlapecké krásy.

Tematický blok gender v akademickém prostředí se za-
měřuje na otázky, které jsou poměrně nové, i na ty, o kte-
rých se sice již delší dobu diskutuje, avšak spíše v zahraničí. 
V českém kontextu dosud nebyla věnována oblasti genderu, 
vědy a vzdělávání větší pozornost. Doufáme proto, že číslo 
přispěje k rozproudění diskuse i v českých vodách. Děkuje-
me všem, kteří se podíleli na vzniku tohoto čísla, zejména 
recenzentkám a recenzentům, a Vám milé čtenářky a milí 
čtenáři přejeme inspirativní čtení.

Kateřina Cidlinská, Marcela Linková, Hana Tenglerová
hostující editorky

téma  
Gender v akademickém prostředí  
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Genderové praktiky  
v konstrukci akademické excelence:  
Ovce s pěti nohama1 / Marieke van den Brink, 
Yvonne Benschop

Gender Practices in the Construction of Academic Excellence: Sheep with Five Legs
Abstract: Academic excellence is allegedly a universal and gender neutral standard of merit. This article examines exactly 
what is constructed as academic excellence at the micro -level, how evaluators operationalize this construct in the criteria 
they apply in academic evaluation, and how gender inequalities are imbued in the construction and evaluation of excellence. 
We challenge the view that the academic world is governed by the normative principle of meritocracy in its allocation 
of rewards and resources. Based on an empirical study of professorial appointments in the Netherlands, we argue that 
academic excellence is an evasive social construct that is inherently gendered. We show how gender is practiced in the 
evaluation of professorial candidates, resulting in disadvantages for women and privileges for men that accumulate to 
produce substantial inequalities in the construction of excellence.
Key words: construction of excellence, gender practices, inequality, meritocracy, recruitment and selection, women in 
academia

Je to už téměř deset let, co M. A. Scully (2002) vyslala apel 
badatelům a badatelkám v oboru krizového managementu, 
aby obrátili pozornost k chybám v meritokratických systé-
mech vysokých škol, protože víra v meritokracii leží v srd-
ci toho, jak je reprodukována nerovnost. Scully tvrdí, že by-
chom měli začít zkoumat své vlastní instituce a ptát se, jak 
nezpochybnitelné předpoklady (např. že „univerzita fun-
guje meritokraticky“) podporují a  reprodukují nerovnos-
ti (Scully 2002: 400). To by vyžadovalo kriticky prozkou-
mat, kdo postupuje a kdo je odměňován na univerzitách, 
kdo drží moc a kdo bývá zahrnut do sociálních sítí. Součas-
né akademické systémy hodnocení, se svým důrazem na ob-
jektivitu a měření excelence, pevně ukotvily normu merito-
kracie v globálním akademickém systému. Kritici a kritičky 
si všímají, jak se excelence stala „svatým grálem“ v rozvíje-
jící se kultuře „manažerialismu“ v akademickém prostředí 
(Borum, Hansen 2000, Deem 2009). Tím se zvyšuje tlak na 
to, aby se univerzity zaměřily na zajištění kvality a ukazate-
le výkonnosti (Anderson, Shirako 2008, Barry et al. 2006, 
Parker, Jary 1995). Excelence je rozebírána především z hle-
diska produktivity, recenzního řízení, citačních indexů, me-
zinárodně posuzovaných publikací a členství v redakčních 
radách (Basu 2006, van Raan 2005). Tyto údajně neutrální 
a objektivní ukazatele excelence v sobě nesou značnou sym-
bolickou a materiální moc, a jsou často považovány za bez-
problémové a intuitivní.

V návaznosti na Scully se k nároku na objektivitu vyjád-
řili další badatelé a badatelky. Ukazují, že systémy akade-
mického hodnocení založené na zásluhovosti vytvářejí více-
násobné nerovnosti (Hearn 2004, Knights, Richards 2003, 
Krefting 2003). Analýzy navíc dokládají, že dominantní sys-
tém postavený na vytváření žebříčků časopisů podkopává 
účel sociálněvědního výzkumu, protože stojí pouze na člán-

cích v omezeném počtu elitních časopisů, které se počítají 
pouze tehdy, pokud jsou napsány v angličtině (Adler, Har-
zing 2009, Descarries 2003). Podle názoru těchto kritiků 
a kritiček stávající systém podhodnocuje interdisciplinární 
výzkum (Adler, Harzing 2009, Jain, Golosinski 2009) a vý-
zkum případů, v nichž nejsou zahrnuty Spojené království 
nebo Spojené státy americké (Meriläinen et al. 2008, Nko-
mo 2009). Ozývají se také argumenty, že tyto systémy pro-
dukují a reprodukují hegemonické struktury nerovností na 
základě genderu, rasy a třídy (Castilla 2008, Dovidio, Gaert-
ner 2000, Özbilgin 2009). Pochopení toho, jak se konstruk-
ce excelence pojí s reprodukcí nerovností v akademickém 
systému, vyžaduje teoretickou a  empirickou práci, která 
bude brát v potaz to, jak je excelence konstruována a hod-
nocena v každodenní realitě.

Pro prohloubení znalostí o nerovnostech v akademických 
praktikách se zaměřujeme na proces, ve kterém je na mís-
tě excelence konstruovaná: na přijímání a výběr profesorů 
a profesorek. V současné době toho o tom, jak se konstrukce 
akademické excelence překládají do souboru požadavků na 
nové profesory a profesorky, příliš nevíme. Dvacet let stará 
poznámka R. Eustace platí dnes stále stejně: „Mluví se o kri-
tériích, ale jen málo o těch, která jsou skutečně uplatňová-
na“ (Eustace 1988: 69). Cílem tohoto článku je detailně pro-
zkoumat definici akademické excelence na mikroúrovni, její 
operacionalizaci různými okruhy osob podle kritérií, která 
používají v akademickém hodnocení, a to, jak genderové ne-
rovnosti prostupují konstrukcí a hodnocením kvality. To je 
důležité, protože výběr nových profesorů a profesorek má 
dalekosáhlé dopady na to, jaké výzkumné linie jsou rozvíje-
ny, a na relativní upřednostňování výzkumu a výuky. Navíc 
výběr nových profesorů a profesorek má dopad i na zaměst-
nance a studující. Stávající nízké zastoupení žen -profesorek 
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znamená v  důsledku, že neexistuje dostatek formálních 
a neformálních ženských vzorů. Kritická analýza reproduk-
ce genderových nerovností v praktikách výběru profesorů 
a profesorek je bezpochyby součástí toho, co badatelé a ba-
datelky v oboru krizového managementu hlásají a měli by 
také praktikovat. Zdůrazňujeme vzájemné působení „ideál-
ního“ étosu vědy a skutečných praktik hodnocení profesor-
ských kandidátů a kandidátek. Čerpáme z empirického ma-
teriálu, který byl vytvořen v rámci výzkumného projektu, 
jenž se týkal procesu přijímání a výběru profesorů a profe-
sorek v holandské akademické obci. Jelikož se tyto proce-
sy odehrávají obvykle za zavřenými dveřmi, poskytuje tato 
studie jedinečný pohled na jinak zamlčené a tajné praktiky.

V kontextu přijímání a výběru profesorů a profesorek pa-
tří genderové nerovnosti mezi ty nejočividnější. Gender se 
vždy prolíná s dalšími sociálními nerovnostmi, včetně etni-
city a třídy (Acker 2006, Holvino, Kamp 2009), což v Nizoze-
mí ilustruje asociace „profesora“ s bílými muži z vyšší nebo 
střední třídy. Článek se zaměřuje na genderové nerovnosti, 
neboť gender je základním organizačním principem, který 
má nedozírné dopady na to, jak jsou pracoviště a život mimo 
pracoviště organizovány a zakoušeny (Wharton 2005). To je 
užitečné zejména pro vysvětlení vzniku nerovností. Poznat-
ky o genderové nerovnosti mohou být tudíž relevantní také 
pro utváření jiných typů nerovností (Verloo 2005).

Konstrukce akademické excelence
Standard excelence, tedy nejvyšší kvality, slouží jako měřít-
ko pro akademické hodnocení a kariérní postup. Excelence 
se tak jeví jako synonymum pro dosažení nejvyššího stupně 
akademické kvality nebo nejvyšší úrovně akademického vý-
konu (Deem 2009, Lamont 2009). Standardy excelence jsou 
založeny na západních normách meritokracie, jež se vzta-
hují k sociálnímu systému, který třídí lidi do pozic a roz-
děluje odměny pouze podle individuálního výkonu nebo 
talentu (Scully 1997). Akademičtí pracovníci a pracovnice 
musí být posuzováni pouze podle zásluh, bez ohledu na so-
ciální kategorie (např. gender, rasu a třídu) (Merton 1973). 
Nálepka excelence by v meritokracii měla být vyhrazena pro 
učence největší kvality. P. Bourdieu (1976) byl jedním z prv-
ních, kdo v tomto nároku rozpoznal jeden z nejvýznamněj-
ších přetrvávajících mýtů současného akademického pro-
středí a  zbavil jej představy objektivity a  nestrannosti: 
funkcí excelence je zamaskovat specifické zájmy mocných 
akademiků a komunit. Bourdieu (1988) tvrdí, že univer-
zita je místo, kde se bojuje o postavení, kontrolu a oceňo-
vané formy „symbolického“ kapitálu. Kromě distribuce ka-
pitálu tento boj zahrnuje i to, jakým způsobem je kapitál 
definován a jaké formy kapitálu se cení. Bourdieu dále tvr-
dí, že kritéria pro hodnocení práce nemohou být plně arti-
kulována; vždy totiž mají implicitní, nevyslovenou dimen-
zi. V souladu s Bourdieuho kritikou tvrdíme, že akademická 
hodnocení nejsou jen technikou určenou k měření kvality 
akademiků a akademiček, ale že jde o politické snahy, které 
zahrnují vyjednávání mezi více aktéry.

Mýtus meritokratické nestrannosti říká, že pohlaví je při 
přijímání na vyšší akademické pozice a v hodnocení pro je-
jich udílení a pro udílení grantů irelevantní. Ve svém prů-
kopnickém článku v časopise Nature o sexismu a nepotismu 
autorky C. Wenneras a A. Wold (1997) ukazují, že v případě 
recenzního posuzování žádostí o výzkumný grant u švéd-
ské Grantové agentury pro lékařský výzkum nebyl systém 
hodnocení tak „neutrální“, jak deklaroval. Autorky článek 
uzavírají tvrzením, že akademická kvalita návrhu byla při 
posuzování výzkumných grantů sice důležitým faktorem, 
nicméně gender a vztah s členem hodnotící komise sehrály 
rovněž významnou roli. Další výzkumy o vlivu genderu na 
profesní postup v akademickém prostředí ukázaly, že kan-
didáti jsou oproti kandidátkám upřednostňováni, a to do-
konce i v případech, kdy jsou si posuzující vědomi, že ucha-
zeč a uchazečka o grant mají stejné kvalifikační předpoklady 
(Bornmann et al. 2007, Cole et al. 2004, Foschi 1996, 2000, 
Paludi, Bauer 1983, Steinpreis et al. 1999). Výzkum v obo-
ru sociální psychologie se snaží tyto genderové rozdíly vy-
světlit a upozorňuje na nezamýšlenou stereotypizaci v aka-
demickém hodnocení a  postupu na vyšší pozice (Banaji, 
Greenwald 1995, Greenwald, Banaji 1995, Greenwald et al. 
2002). Výzkumy zaměřené na status a gender poukazují na 
to, že se při hodnocení projevují genderově stereotypní sta-
tusová přesvědčení, v nichž jsou muži považováni za kom-
petentnější, a proto více hodni svého postavení než ženy 
(Correl 2004, Ridgeway 2001).

Tento směr výzkumu vysvětluje podhodnocování žen 
z důvodu genderové předpojatosti hodnotitelů a hodnotite-
lek. Staví na předpokladu, že toto zkreslení je možné změnit 
nebo odstranit, čímž se podaří vytvořit spravedlivý, objek-
tivní a meritokratický systém. My naproti tomu tvrdíme, že 
s akademickou excelencí není možné zacházet jako s objek-
tivní a měřitelnou vlastností, ale že jde o sociální konstruk-
ci, která je vždy zakotvena v sociálním kontextu, a je proto 
vystavena mnoha kulturním a politickým vlivům. Zásluhy 
nejsou jediným faktorem, který určuje, čí články budou zve-
řejněny. Reputace ústavu, teoretická orientace, pověst a sítě 
redaktorů časopisů a recenzentů mohou také hrát svou roli 
(Hojat et al. 2003, Lawrence 2003). Publikace musí být čte-
ny, rozebírány a citovány. Široký záběr sítě kontaktů může 
pomoci autorům a  autorkám šířit jejich práci (Johnson, 
Oppenheim 2007, Mählck, Persson 2000). Slepé recenzní 
řízení a systém vytváření žebříčků časopisů, který má zaru-
čovat kvalitu vědecké práce, byly zpochybněny, v některých 
případech proto, že jsou součástí hegemonických struktur 
nerovnosti v akademickém prostředí, které zvýhodňují bílé 
muže ze střední třídy (Özbilgin 2009).

Tímto článkem se chceme podílet na úsilí, v němž je na 
současný systém excelence nahlíženo jako na sociální kon-
strukt. Kritické genderové analýze podrobujeme konstruk-
ce a hodnocení akademické excelence v procesu udílení pro-
fesur. Zaměřujeme se na situační konstrukci hodnotících 
kritérií a na to, jak jsou využívána při hodnocení profesor-
ských kandidátů a kandidátek. Zkoumáme, jak mohou mo-
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censké vztahy vést k výstředním rozhodnutím o jmenování 
profesorů. Kromě strukturálních faktorů, které hatí snahy 
žen o dosažení nejvyšší pozice na univerzitách, se zabývá-
me genderově podmíněnými sociálními praktikami (každo-
denním „děláním“ a „mluvením“), které podpírají a posilu-
jí subtilní vzorce systematického znevýhodňování (Eveline, 
Booth 2004, Martin 2003).

Teorie genderových praktik
Naším teoretickým rámcem prostupuje „sociálněkonstruk-
tivistický feminismus“, který zkoumá strukturu genderové-
ho společenského řádu jako celku spolu s procesy, které ho 
vytvářejí a udržují (Lorber 2005: 242). Je založen na teorii 
genderu, která chápe organizace i gender jako sociální prak-
tiky a která propojuje interakce tváří v tvář s institucionální-
mi strukturami a kulturními symboly (Acker 1990, Martin 
2006, Poggio 2006). Pojmem genderové praktiky odkazuje-
me ke složitým a mnohovrstevnatým každodenním sociál-
ním praktikám rozlišování mezi muži a ženami (nebo mezi 
maskulinitou a femininitou), které zahrnují jak formální, 
tak neformální mocenské procesy. Tento pojem může při-
spět k pochopení toho, jak je gender neustále obnovován 
a vyjednáván v každodenních praktikách a interakcích, jak 
muži a ženy „dělají“ gender a jak muži a ženy přispívají ke 
konstrukci genderových identit (Barry et al. 2006, Ben-
schop 2009, Gherardi 1994, Katila, Meriläinen 2002, Po-
ggio 2006, Van den Brink, Stobbe 2009, West, Zimmerman 
1987). Náš specifický zájem spočívá v kritickém prozkou-
mání toho, co je považováno za samozřejmost, a ve snaze 
vysvětlit, jak jsou širší společenské procesy moci a ideolo-
gie hluboce zakořeněny v tom, co považujeme za „zdravý 
rozum“ (Dick, Nadin 2006). J. Acker před lety (1992) zdů-
raznila, že je nutné nabourat vnímání ideálního pracovníka 
jako bílého, tělesně zdatného, čtyřicetiletého, heterosexu-
álního muže, jehož vzorce úspěchu a legitimity implicitně 
slouží jako norma (Hoobler 2005). Ti, kteří tomuto profilu 
neodpovídají, jsou odkázáni do pozice Jiného (Prasad, Pra-
sad 2002). Přestože může být někdy pojem Jiný konstruo-
ván jako přínos, přidaná hodnota organizace, jeho posta-
vení je často konstruováno jako deficitní nebo nižší, než je 
ideální model (Zanoni, Janssens 2004). Tento rámec nám 
umožňuje zaměřit se na genderové praktiky v konstruk-
ci a hodnocení akademické excelence při udílení profesur.

Výzkumný kontext
Článek vychází z empirických dat o praktikách výběru pro-
fesorů v Nizozemí (Van den Brink 2010, Van den Brink, 
Brouns 2006). Tento kontext poskytuje jedinečný případ, 
ve kterém lze rozplést standardy excelence, které jsou apli-
kovány při hodnocení kandidátů a kandidátek. Analyzova-
né praktiky byly směsí vnitřního postupu (44 %) a externí-
ho náboru (56 %) (Van den Brink, Brouns 2006). Poznatky 
z Nizozemí jsou pro hodnocení procesů v globalizovaném 
akademickém světě relevantní. Internacionalizace a nový 
„manažerialismus“ totiž vedou ke sbližování globálních vě-

deckých pracovních praktik a organizačních charakteristik 
(Clark 1987, Slaughter, Leslie 1997). Současný diskurs ex-
celence a důraz na bibliometrii při posuzování akademické 
práce jsou velmi rozšířené na univerzitách v mnoha zemích 
(Nkomo 2009, van Raan 2005), i když lokální kontext má 
nadále dopad na globalizované pracovní praktiky. Je prav-
děpodobné, že zahraniční výzkumníci a výzkumnice budou 
s holandskými praktikami přijímání a výběru na vyšší aka-
demické pozice konfrontováni v souvislosti s rostoucí me-
zinárodní mobilitou akademických pracovních sil. Z toho-
to důvodu a v souladu s autorkami M. Calás aL. Smircich 
(2006), které tvrdí, že společenské zvláštnosti a nadnárodní 
procesy je nutné ve studiích genderu a organizací brát v po-
taz, nabízíme stručný popis těchto souvisejících okolností.

Mezinárodní srovnání opakovaně ukazují, že Nizoze-
mí z hlediska podílu profesorek (12 %) zaostává za zbyt-
kem Evropy, i když studentky zde převyšují počet studen-
tů a dosahují také lepších výsledků (EU 2009). Holandský 
akademický kariérní systém se mírně liší od systému anglo-
amerického. Vzestupné kariérní trajektorie, vedoucí v ho-
landském systému k nejvyšší akademické pozici (tj. řádný 
profesor), již tradičně závisejí nejen na osobních zásluhách 
jednotlivých akademiků a akademiček, ale také na pozicích, 
které jsou k dispozici. Každý stupeň vyžaduje volné pra-
covní místo a proces přijetí a výběru. Individuálně mohou 
poskytnout kvalifikovaným akademikům příležitost do-
sáhnout dočasné profesury pouze příležitostné osobní pro-
fesorské stolice, pakliže neexistuje volné formální místo. 
Tito profesoři jsou jmenováni na dobu pěti let s možností 
získání stálé pozice na dobu neurčitou v případě pozitivního 
hodnocení. V Nizozemí se univerzitní sektor skládá ze 13 
veřejných univerzit. Navzdory tendenci univerzit zdůrazňo-
vat vlastnosti, které je navzájem odlišují, neexistují z hle-
diska akademických standardů žádné významné rozdíly (De 
Weert 2001). K účasti na této studii byly přizvány všechny 
holandské univerzity. Vzhledem k otázkám ochrany soukro-
mí a nedostatku času na straně pomocného personálu se 
ale pouze sedm z těchto 13 univerzit výzkumu skutečně zú-
častnilo. Těchto sedm univerzit představuje průřez všemi 
nizozemskými univerzitami, včetně jedné z největších in-
stitucí, a jedné technické univerzity.

Sběr dat
Nejvhodnější metodou pro zkoumání genderových prak-
tik je pozorování: prostě jen pozorovat a  zaznamenávat 
to, co lidé říkají a dělají v náborových praktikách (Martin 
2006, Yanow 2006). V naší studii však přímé pozorování 
nebylo možné. Navzdory opakovaným žádostem nám ne-
byl přístup k výběrovým pohovorům umožněn, a to z dů-
vodu ochrany soukromí. Proto jsme se zaměřily na to, jak 
respondenti a respondentky reflektují tyto praktiky v pí-
semné (dokumenty) a v mluvené formě (rozhovory). Studie 
je založena na dvou vzájemně se doplňujících zdrojích dat: 
na 971 jmenovacích zprávách a na rozhovorech s 64 členy 
a členkami výborů.
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Jmenovací zprávy, které jsou předkládány radě univerzi-
ty ke schválení, obsahují podrobnosti o postupu výběrové-
ho řízení a argumentaci pro přijetí navrženého/é kandidáta 
a kandidátky. Tyto zprávy obsahují následující informace: 
základní profil, oznámení o volném pracovním místě, se-
znam uchazečů a uchazeček, doporučení od spřízněných fa-
kult, složení výboru a závěrečná doporučení jednoho nebo 
dvou kandidátů či kandidátek děkanovi. Porovnaly jsme kri-
téria uvedená v popisu pozice s kritérii uvedenými během 
závěrečné nominační fáze. Analýza se dále zaměřuje na kri-
téria, která byla považována za „rozhodující“ pro rozliše-
ní mezi kandidáty a kandidátkami, kteří byli nominováni, 
a těmi, kteří byli zamítnuti.

Na základě analýzy jmenovacích zpráv provedla první 
autorka rozhovory s 24 profesorkami a 40 profesory, kte-
ří sloužili ve funkci člena výboru. V  těchto otevřených, 
hloubkových rozhovorech byli respondenti a respondent-
ky požádáni, aby popsali proces přijímání a zaměřili se na 
argumenty, které použili k vysvětlení své volby nominova-
ných kandidátů a kandidátek. Respondenti a respondent-
ky byli rovněž dotazováni na kompetence a kvality, které 
jsou u profesora nutné. Ve snaze zachytit proces tak po-
drobně, jak jen to je možné, jsme podporovaly responden-
ty a respondentky v tom, aby mluvili spíše o konkrétních 
kritických případech a zkušenostech, než aby se v diskusích 
omezovali na obecnosti. Kromě toho jsme použili fiktivní 
životopisy profesorských kandidátů a kandidátek, abychom 
zjistily, jak členové a členky komisí posuzují profesorské 
kandidáty a kandidátky a jakou prioritu přisuzují jednot-
livým kritériím.

K analýze jsme použili počítačový software Atlas -ti k sys-
temizaci, kódování, srovnávání a prozkoumávání dat. Tento 
způsob mapování je vhodný pro interpretaci velkého množ-
ství rozhovorů. Začaly jsme tím, že jsme zběžně prošly tex-
ty a  podtrhly základní slova a  fráze související s  tématy 
„kritérií“, „pracovního profilu“, „ideálního akademického 
pracovníka“ a „volby mezi kandidáty“. Přiřazením otevře-
ných kódů různým částem textu jsme vytvořily počáteční 
popisné kódování, a získaly tak vhled do společných vzor-
ců a témat. Přeskupení původních kódů ukázalo, že respon-
denti a respondentky definovali excelenci prostřednictvím 
profesní kvalifikace, individuálních charakteristik (připsa-
ných nebo získaných) a kontaktů.

Jako vědkyně pracující v akademickém světě narážíme 
při provádění terénního výzkumu a při analýze dat na řadu 
důležitých etických otázek. Nenabízíme popis „objektivní 
reality“, naše data spíše považujeme za společensky kon-
struovaná ve vztahu k dotazovaným (Calás, Smircich 2009, 
Essers 2009). Sběr a interpretace dat jsou proto ovlivněny 
pozicemi a životopisy obou výzkumnic a účastníků a účast-
nic výzkumu. Jako feministické výzkumné pracovnice ris-
kujeme při analýze a interpretaci dat nadměrnou citlivost 
na gender (Alvesson, Billing 2009). Naše důkladná příprava 
a vzdělání v identifikaci genderové nerovnosti nás činí ná-
chylné číst v datech více nerovností, než jich ve skutečnosti 

může být. Abychom tomu zabránily, záměrně jsme ve všech 
fázích výzkumu hledaly odchylné případy a alternativní in-
terpretace.

Excelence a gender v praxi
Většina dotazovaných nebyla schopna nabídnout jasný po-
pis „excelence“. Místo toho používali hojně traktovaný vý-
rok, že v  akademickém světě „excelenci poznáte, když ji 
vidíte“. Na otázku, co ustavuje excelenci, se většina respon-
dentů a respondentek obrátila k oficiálním kritériím, kte-
rá charakterizují vynikajícího akademika takto: mimořádně 
úspěšný vědec s vynikající pověstí, inspirující a novátorský 
učitel, rázný, ale nápomocný manažer s důkladnou admi-
nistrativní zkušeností a empatickou osobností, s rozsáhlou 
a různorodou mezinárodní sítí kontaktů s vysokým statu-
sem, který se hodí do sboru, je ambiciózní a ochotný pra-
covat více hodin, než je plný úvazek, a úspěšný v získávání 
prostředků na financování výzkumu. Tento popis naznaču-
je, že kandidát musí vynikat ve všech formálních kritériích 
uvedených v pracovním profilu, stejně jako v dalším soubo-
ru neformálních kritérií, aby byl považován za vynikajícího. 
V mnoha případech respondenti a respondentky uváděli, že 
profesoři by měli být „ovce s pěti nohama“: jde o holand-
ské idiomatické vyjádření, které odkazuje k někomu s ideál-
ní (a neexistující) kombinací dovedností a zkušeností. Ten-
to koncept formulovala různými způsoby řada dotázaných: 
„všeuměl“, „mix vlastností“, „vynikající ve všech směrech“ 
nebo „mít všechno“, ale nejčastěji ve smyslu „ovce s pěti no-
hama“ nebo „vynikající ve všech ohledech“.

Status excelence je z  definice nedostatkovým zbožím. 
Museli bychom ale velmi napínat hranice vlastní předsta-
vivosti, abychom mohli předpokládat, že všichni jmenovaní 
profesoři a profesorky jsou ve skutečnosti „ovce s pěti noha-
ma“. Z analýzy 971 jmenovacích zpráv vyplývá, že pouze ně-
kolik ze jmenovaných profesorů a profesorek „mělo všech-
no“, zatímco většina ne. To dokládají četné připomínky ve 
jmenovacích zprávách, které se věnují nedostatkům kan-
didátů a kandidátek. Následují příklady: „silné výzkumné 
portfolio, ale nutná práce na manažerských dovednostech“, 
„postavení jako odměna za poskytnuté služby“, „selhání ve 
třídě, ale vynikající výzkum“.

Je důležité připustit, že je často obtížné, či dokonce ne-
možné standardů „excelence“ dosáhnout. V mnoha jmeno-
vacích řízeních není čas hledat toho vymykajícího se kan-
didáta, který vyniká ve všech požadovaných oblastech. Ti, 
kteří rozhodují o přijetí, jsou nuceni používat strategii „do-
statečně vyhovující“ (satisficing)2 (Grandori 1984), a jmenu-
jí profesory a profesorky, kteří vynikají v jedné z vybraných 
oblastí nebo kteří alespoň dostatečně splňují základní po-
žadavky. Praktiky jmenování profesorů a profesorek, kteří 
nejsou „vynikající“ ve všech oblastech, nejsou samy o sobě 
problematické. Výsledky naznačují, že většina kandidátů 
a kandidátek není ve skutečnosti jmenována s ohledem na 
své vynikající výsledky, ale proto, že jsou vhodní. Akademic-
ká excelence může být definována pouze v konkrétním kon-
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textu oboru a v mezích cílů dané instituce nebo dotyčných 
oddělení (Lamont 2009, Musselin 2002). Důvodem pro vý-
běr renomovaného výzkumníka, zkušeného manažera nebo 
skvělého pedagoga může být vývoj v oboru nebo podobo-
ru, nedostatek kandidátů, konkrétní pozice, aktuální slože-
ní profesorského sboru, atmosféra a spolupráce ve skupině, 
ambice rady nebo studentské populace. Tato zjištění jsou dal-
ším důkazem o tom, že pojem excelence je sociální konstruk-
cí, spíše než objektivním, statickým a měřitelným kritériem.

Nicméně v názorech respondentů a respondentek převa-
žuje ideologická a rétorická síla „excelence“, a to zejména ve 
vztahu ke kandidátkám -ženám. Mnoho jmenovacích zpráv 
a rozhovorů se členy a členkami komisí uvádí, že ženy mají 
tendenci se ztrácet v soutěži s muži, protože jsou vnímá-
ny jako méně vybavené nebo proto, že nejsou označeny za 
vynikající ve všech oblastech. V další části představujeme 
důkazy o genderových praktikách v hodnocení kandidátů 
a kandidátek na základě analýz různých forem kvalifikací 
a kritérií používaných v procesu hodnocení.

Profesní kvalifikace jako východisko
Členové a členky výběrových komisí zdůrazňovali rozhodu-
jící úlohu odborných kvalifikací, které jsou formálně uve-
deny v pracovních profilech v hodnocení kandidátů a kan-
didátek. Tato oficiální kritéria zahrnují do značné míry 
vlastnosti, jako je kvalita výzkumu a výuky, úspěšnost při 
získávání prostředků na financování výzkumu a zkušenosti 
v oblasti řízení a správy. Primární pozornost je však věno-
vána kvalitě a kvantitě výzkumných výsledků. Většina členů 
a členek výborů vyslovila názor, že kritéria pro posuzová-
ní výzkumných kvalit kandidátů a kandidátek jsou univer-
zální a genderově neutrální v tom smyslu, že jak muži, tak 
ženy musí splňovat stejné standardy a že tyto normy je po-
měrně snadné změřit. Přes zřejmou genderovou neutralitu 
může ale tento bibliometrický systém členům a členkám vý-
borů zastřít to, jak produkuje nebo reprodukuje nerovnosti.

Za prvé, uchazeči a uchazečky musejí splňovat formální 
standardy stanovené výzkumným ústavem, katedrou nebo 
výběrovou komisí, a přerušení kariéry často není při hod-
nocení výzkumných výstupů bráno v potaz. To značně zne-
výhodňuje akademické pracovnice a pracovníky s kariérní-
mi přestávkami.

Máme jen jedno kritérium: seznam publikací. Pokud ženy 
chtějí pracovat na částečný úvazek, je to v pořádku. Ale když 
tady budete žádat o místo a máte poloviční počet publikací, 
než byste měli mít, výbor vás nikdy nepozve na pohovor. (so-
ciální vědy, muž)

Pro tohoto člena výboru byl počet publikací klíčovým fak-
torem definování kvality výzkumu. Aniž byl tazatelkou vy-
zván, vztáhl tento faktor přímo k ženám, které pracují na 
částečný úvazek. Podobné názory mohou diskvalifikovat 
akademické pracovnice a pracovníky, kteří nedodrželi pravi-
delnou – „maskulinní“ – kariérní dráhu. V atmosféře, ve kte-

ré se počítá každá publikace, budou ženy (a muži), kteří bě-
hem své kariéry pracovali na částečný úvazek, zaostávat za 
těmi, kteří na částečný úvazek nepracují. Ačkoli to platí pro 
muže i ženy, naše výsledky odrážejí silnější negativní dopad 
na kandidátky. Nedávný výzkum v Holandsku ukazuje, že 
výzkumné pracovnice mají smlouvy na dobu určitou častěji 
než výzkumní pracovníci a že ženy jsou nadměrně zastoupe-
ny na pozici odborných asistentek (van Engen et al. 2008).
Za druhé, akademičtí pracovníci a pracovnice s kariérní pře-
stávkou, kteří splňují požadovaná kritéria, jsou často star-
ší, a jsou opět znevýhodněni, protože jmenovací výbory čas-
to dávají přednost mladším kandidátům a kandidátkám se 
stejnou kvalifikací. Někteří respondenti a respondentky tvr-
dí, že ženy často splňují kritéria týkající se počtu publikací, 
ale jsou obecně v době, kdy tento stejný počet publikací na 
svoje resumé získají, starší.

Po určité době je na povýšení příliš pozdě. Když tedy [žada-
telky] udělaly vše, co je potřebné, a jsou na tuto práci kvalifi-
kovány, stejně už nejsou tím správným kandidátem, protože 
jsou příliš staré. Existuje určité okno, během kterého je nutné 
vstoupit do systému. V lékařských vědách se musíte stát pro-
fesorem mezi čtyřicítkou a padesátkou. Ženy nejsou tak rych-
lé, tady nestačí. Prostě to nedokážou zvládnout tak rychle. 
(lékařské vědy; žena)

V tomto případě se protínají sociální nerovnosti pohlaví 
a věku. Zdá se, že existuje často nevyřčené věkové rozme-
zí, ve kterém by měli být profesoři a profesorky jmenováni, 
a tento systém zvýhodňuje akademiky, kteří dodrželi tradič-
ní mužskou kariérní dráhu. R. Palomba (2004) ukazuje, že 
v Itálii nastává v případě mužů nejproduktivnější publikační 
období dříve než v případě žen. Ve své studii autorka zjisti-
la, že nejproduktivnější publikační období u žen nastává ve 
věku mezi 45. a 49. rokem a že je méně pravděpodobné před 
dosažením věku 35 let. U mužů nastává nejproduktivnější 
období ve věku mezi 35. a 39. rokem a je méně pravděpo-
dobné mezi 40. a 44. rokem. Tato zjištění naznačují, že ženy 
mohou překonat první překážku (tj. nedostatek publikací), 
ale ztrácejí body z důvodu diskriminace na základě věku.

Za třetí, důraz na výzkum a množství publikací v mezi-
národních recenzovaných časopisech může vést k podhod-
nocení jiných formálních akademických dovedností, včet-
ně výuky, řízení a odborných činností. Vzhledem k tomu, 
že výuka a profesní činnosti jsou obvykle podhodnocené, 
vyšší výuková zátěž, spojená se smlouvami na dobu určitou 
a nižšími pozicemi, vytváří jeden ze zdrojů genderové ne-
rovnosti. Někteří z dotazovaných potvrdili, že ženy a aka-
demici zaměstnaní na krátkodobých smlouvách věnují vý-
ukovým povinnostem podstatně více pozornosti a energie.

Ženy jsou loajálnější, myslím. Neberou to tak na lehkou váhu, 
vkládají do učení hodně času a úsilí. Znám spoustu mužů, kte-
ří v posledních 20 letech přednášejí stále tu stejnou přednáš-
ku. (lékařské vědy, muž)
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Podle tohoto člena výboru věnují ženy výuce více času 
než jejich mužské protějšky, což znamená, že muži mají 
více času na výzkum, řízení nebo obojí. Dobré hodno-
cení výuky nevyváží nedostatek výzkumných výsledků. 
Protože je výzkumná produktivita v  průběhu akademic-
ké kariéry pro profesuru rozhodující, kumulativní účinek 
upřednostňování výuky před výzkumem může v  kariér-
ním postupu mužů a žen vytvářet významné rozdíly. Po-
zornost, kterou ženy věnují výuce, se tak může stát ne-
výhodou pro status excelence potřebný pro profesuru. 
Za čtvrté, v  rozvoji odborných kvalifikací hrají svou roli 
i sociální sítě, neboť zásluhy nejsou jediným faktorem, kte-
rý určuje výzkumné výstupy. Jak ukazuje následující citát, 
akademici a akademičky považují kontakty za důležité pro 
šíření své práce.

Publikační strategie může být vnímána jako hra. Víte, když 
jedete na konferenci a lidé vás znají osobně, mají tendenci vás 
nenuceně citovat. Jste ve hře. (obory STEM3, muž)

Mezinárodní publikace a vysoké citační skóre tak mohou 
poskytovat informaci o kvalitě výzkumu, nebo také o ved-
lejším efektu účasti ve větších sítích. Sdružování s těmi, kdo 
rozhodují o publikacích a financování výzkumu, může lo-
gicky ovlivňovat pravděpodobnost, že se lidem podaří svo-
ji práci zveřejnit. Rozsáhlá síť může rovněž poskytovat více 
příležitostí pro spoluautorství. Kontakty v sociálních sítích 
mohou fungovat jako urychlovač: publikace mohou vést 
k lepší pozici na univerzitě a tato vyšší pozice následně vede 
k vyššímu počtu kontaktů, vyšší prestiži, většímu objemu 
finančních prostředků, a to vše může opět vyústit ve vyš-
ší počet publikací. Profesní kvalifikace jsou rozhodující pře-
devším v procesu užšího výběru kandidátů a kandidátek na 
pohovory, při výběrových pohovorech se do popředí dostá-
vá to, jak členové a členky výborů vnímají individuální kva-
lity kandidátů a kandidátek.

Nevyřčená dimenze: Osobní kvality
Osobní kvality nejsou v popisech pracovní pozice formalizo-
vány. Zdá se, že v nominačních rozhodnutích fungují spíše 
jako kritéria zdravého rozumu. Jako platná kritéria, která 
mohou zvrátit další, formálně zadaná kritéria, berou čle-
nové a členky výborů v potaz fyzický vzhled, sebeprezenta-
ci, osobnostní potenciál a vedoucí schopnosti. Naše analýza 
ukazuje, že hodnocení vlastností jednotlivců je genderově 
podmíněné a že se může projevit dvěma způsoby: jako kva-
lifikátor (např. že je člověk sympatický) nebo jako diskvali-
fikátor (např. že je člověk příliš milý).

Podle našich zjištění je sympatičnost kandidáta jedním 
z prvků, který ovlivňuje názory členů a členek výboru, po-
kud jde o excelenci. Respondenti a respondentky pozname-
nali, že sympatičnost se zvyšuje, když se členové výboru 
silně ztotožňují s kandidátem. Běžné tvrzení, které nalezne-
me zejména u vědeckých pracovnic, je, že profesoři se silněji 
identifikují s mladšími muži. Starší profesoři mají tendenci 

se v těchto mužích „poznávat“ a přistupují k nim s pocitem 
bratrského společenství.

Při posledních jmenováních bylo jmenováno mnoho mužů-
-profesorů. [Členové výboru] často jmenují své vlastní chrá-
něnce, a vidím, že spousta profesorů má slabost pro lidi, kte-
ří vypadají jako mladší verze jich samotných. Myslí si: „Jak 
milé, je jako já, když jsem byl v jeho věku.“ A pak si vezmě-
te ten silnější vztah muže k muži. Jde o sebeposilující proces, 
a to je částečně důvod, proč většina školitelů a vedoucích sku-
pin jsou vždy převážně muži. (humanitní vědy, žena)

Muži pracují s muži celé věky. Je to přirozené. Je to snadné. 
(humanitní vědy, muž)

Tyto citáty ukazují genderové praktiky v hodnocení „sym-
patičnosti“, které můžeme vztáhnout k genderovému kon-
ceptu homofilie – preferenci pro vlastní pohlaví (Benschop 
2009, Bird 1996, Ibarra 1997) – nebo homosociální repro-
dukce (Holgersson 2003, Kanter 1977). To může následně 
vést k reprodukci stejnosti. Několik členů výboru uvedlo, 
že je pro ně snadné pracovat s muži. Přestože sympatičnost 
není vnímána jako rozhodující kritérium pro udělení pro-
fesury, přináší kandidátovi určité „body za excelenci“. Vní-
mání excelence je tak se sympatičností provázáno. Ačkoli 
tento mechanismus může krátkodobě usnadnit spoluprá-
ci, v delším časovém horizontu může vést k nedostatečné 
rozmanitosti.

Druhá genderová praktika v hodnocení individuálního 
kapitálu zahrnuje důvěru, kterou mají členové a členky vý-
boru v to, že daný kandidát či kandidátka má v akademic-
kém prostředí „šanci přežít“. V některých případech mohou 
členové výboru předpokládat, že kandidáti a kandidátky, 
které vnímají jako příliš „milé“, nebudou schopni v konku-
renční kultuře akademického prostředí obstát.

Respondent: Co se týká uchazeček, získal jsem snadno po-
cit, že to nezvládnou, protože jsou příliš milé nebo příliš las-
kavé. A to prostě není možné. Mají vlastnosti dobrého vědce, 
ale myslíš si: „Tak to nefunguje, takhle nepřežiješ.“
Tazatelka: Proč by neměly přežít?
Respondent: No, necítí se v akademické kultuře pohodlně. 
Obecně platí, že výjimky jsou mnohem tvrdší, jsou více ochot-
né bojovat, stejně jako muži. Pokud se nehodíte do této kultu-
ry, neberou vás při jmenování na pozici v úvahu. […] Výbory 
uvažují tak, že bychom tu profesuru mohly dát ženě, ale bě-
hem jednoho roku skončí v příkopě. A v tomto prostředí, kde 
dominují muži, je to něco, co funguje jako filtr. (STEM obo-
ry, muž)

V tomto případě byla skutečnost, že je žena „milá“, prezen-
tována jako důvod pro to, aby i přes „své dobré vlastnos-
ti“ vědce nebyla daná kandidátka jmenována. Tento člen 
výboru hovořil o ztrátě důvěry v žadatelky, které vykazu-
jí „ženské“ vlastnosti. Cítil totiž, že by nebyly dostatečně 
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ostré, aby v prostředí, které ovládají muži, přežily. Je po-
zoruhodné, že tento diskurs o ženách a určitých kvalifika-
cích se nevztahuje k „excelenci“, ale k „přežití“. Na druhé 
straně však muži, pokud vykazují laskavé chování, obvykle 
diskvalifikováni nejsou. Přestože nejistota může mít katas-
trofální důsledky pro obě pohlaví, muži jsou jen zřídka vy-
loučeni proto, že jsou „příliš milí“. U žen je to vnímáno jako 
důkaz nerozhodnosti a nedostatku vitality, což vede k do-
mněnce, že se za sebe v hierarchickém akademickém pro-
středí nedokážou postavit. To se může dokonce vztahovat 
i k jejich tělu:

Jednou jsem slyšel příběh o  velmi vhodném kandidátovi, 
ženě, malé postavy, křehké, a jeden člen univerzitní rady řekl: 
„No, měli bychom to děvče vzít?“ Takže fyzický vzhled je také 
velmi důležitý. (lékařské vědy, muž)

Jak ilustruje tento citát, ženin vzhled ovlivnil to, jak čle-
nové výboru vnímali její chování a schopnosti. Tím, že ji 
respondent označí za „děvče“, zpochybňuje její vhodnost, 
čímž naznačuje, že „dívka“ by určitě v soutěživém akade-
mickém prostředí nedokázala „přežít“.

Tento bod úzce souvisí s vnímáním vedoucích schopnos-
tí. Naše zjištění naznačují, že členové a členky výborů zpo-
chybňují schopnost žen působit jako silné vůdkyně. V očích 
dotázaných by řádným profesorem měl být manažer, který 
bude zastupovat výzkumnou skupinu a činit zásadní roz-
hodnutí, pokud nemá skupina jasný cíl. Akademický styl 
vedení, jaký výběrová komise předpokládá, lze charakteri-
zovat jako silný, charismatický (ale ne autoritářský), mas-
kulinní styl.

Vzpomínám si, že tam byly určité obavy ohledně jejího vzhle-
du. Vlastně to mělo co dělat s její vedoucí schopností. Nemám 
pocit, že to bylo proto, že je žena. Vlastně, kdyby to byl muž, 
tyto obavy by se objevily taky. Nicméně protože šlo o ženu, 
tak se tyto obavy zdůraznily o něco více, to je možné. (STEM 
obory, muž)

V tomto citátu respondent odpovídá na otázku, zda by to 
bylo jinak, kdyby byl uchazečem muž. Obecný dojem, kte-
rý tato kandidátka udělala, stačil na to, aby ji diskvalifikoval 
z výběru, zejména s ohledem na skutečnost, že šlo o ženu. 
Skepse a nedůvěra ve schopnost žen zastávat vedoucí aka-
demické posty nesouvisí se vztahovými nebo sociálními 
prvky akademického vedení (které nejsou zpochybňová-
ny). Mají více do činění se schopností hájit zájmy výzkum-
né skupiny v tvrdých vyjednáváních s vysokoškolskými ra-
dami a komisemi.

Pozorovali jsme, že na základě pociťované podobnosti se 
členové výboru snadněji identifikují s mužskými kandidáty. 
Mužům se také více odpouští, pokud vykazují nepřizpůso-
bivé chování, zatímco ženy se pohybují na tenkém ledě mezi 
Scyllou nadměrně sebevědomého mužského chování a Cha-
rybdou nadměrně skromného femininního chování.

Sociální sítě
Kromě odborných kvalifikací a  individuálních vlastnos-
tí naše výsledky ukazují, že ke statusu excelence také vý-
znamným způsobem přispívají sociální sítě. Tato část po-
jednává o významu sociálních sítí a kontaktů v konstrukci 
excelence.

Jedním kritériem při posuzování kandidátovy excelen-
ce je hutnost a rozsah jeho sítě na národní a mezinárodní 
úrovni. Jinými slovy jde o to, jak dobře je kandidát či kandi-
dátka napojen na výzkumné pracovníky a pracovnice uvnitř 
i mimo Nizozemí.

Tento pán byl nominován, protože jde o vědce s mezinárod-
ní pověstí, který je díky tomuto interdisciplinárnímu přístu-
pu schopen dát nový impuls výzkumnému vývoji, který pře-
sahuje tradiční disciplíny. Bude schopen rozšířit navrhované 
iniciativy pro spolupráci s prominentní univerzitou v X. (jme-
novací zprávy)

Mezinárodní vazby s vlivnými a renomovanými akademiky 
a akademičkami mohou být pro katedru cenným zdrojem. 
Uznávané vztahy kandidáta či kandidátky s renomovanými 
vědeckými pracovníky a pracovnicemi mohou otevřít nové 
sociální vazby a budoucí spolupráci (Seibert et al. 2001).

Další způsob, jak mohou sociální vazby ovlivňovat roz-
hodnutí o  výběru, spočívá v  referencích a  nevyžádaných 
doporučeních. Naše analýza ukazuje, že členové a členky 
výboru se často více spoléhají na názory kolegů a kolegyň 
v rámci své sítě než na informace obsažené ve formálních 
referencích dodaných kandidátem či kandidátkou. Členové 
a členky výborů zapojených do naší studie uvedli, že mají 
větší důvěru v kvalitu kandidátů a kandidátek, pokud jim 
byli doporučeni významným kolegou či kolegyní. Tito vě-
dečtí pracovníci a pracovnice mají obrovskou moc v budová-
ní reputace kandidátů a kandidátek a mají vliv na rozhodo-
vací procesy o udělení profesury. Oni určují, kdo může být 
považován za vynikajícího, a kdo ne. Jedním z nejvýmluv-
nějších citátů z našich dat je tento: „Když je neznám, ne-
jsou excelentní.“

Složení sítí významných akademiků tak hraje klíčovou 
roli, přičemž tyto sítě jsou až homofilní (Husu 2004). Ne-
tvrdíme, že ženy nemají „ty správné“ vazby jako muži. Tvr-
díme, že ženy nemohou využívat silných neformálních 
konexí, prostřednictvím kterých se muži doporučují a pod-
porují navzájem, navzájem si citují své práce a vzájemně se 
informují. Podle zkušeností některých respondentek jsou 
ženy na pozice jmenovány méně často než muži:

Ženy jsou doporučovány méně často. To je velmi časté. Je to 
zjevné. (lékařské vědy; žena)

Když kandidát usiluje o profesorské místo, zjevně nebude kři-
čet, „Haló! Vyberte si mě!“ Ne, on to zařídí tak, aby ho ostat-
ní lidi, akademici, které považuje za vlivné, doporučili. To se 
stává často. (lékařské vědy; žena)
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Smysl pro bratrství mezi těmito muži – to není vědomé vylu-
čování typu: „Nechceme ženy.“ Je to složitější a podvědomé. 
Jedná se o kombinaci sentimentality a úspěchu, a tomu je při-
kládána velká váha. Míchají to s konceptem kvality. […] Zdá 
se, že mají svého druhu homoerotické propojení. [navzájem 
si říkají] „duchovní dvojče“! Do toho se [jako žena] nemůžete 
zapojit. (humanitní vědy, žena)

Tyto síťovací praktiky mají jasné genderové důsledky: so-
ciální sítě pomáhají kandidátům na profesuru takovými 
způsoby, které jsou ženám méně přístupné. Ačkoli si podpo-
ry pro muže některé ženy všímají, ony samy zůstávají čas-
to bez povšimnutí. Jak je gender praktikován v sítích, vidí-
me, pokud zvážíme, že jsou muži častěji podporováni v tom, 
aby se ucházeli o pozice v rámci svých podpůrných muž-
ských sítí, a ženy stejným způsobem podporovány nejsou 
(Bagilhole, Goode 2001, Husu 2001, Kantola 2009, Van 
den Brink, Benschop 2008). To může znamenat – vzhledem 
k tomu, že muži mají tendenci snadněji vytvářet sociální 
vazby s jinými muži, a většina akademiků ve vedoucích po-
zicích jsou muži –, že ženy bez rozsáhlých sociálních sítí 
mají při dosahování statusu excelence v akademickém pro-
středí nevýhodu. Ve vztahu k elitním vědeckým pracovní-
kům v mocenských pozicích mají totiž ženy tendenci uplat-
ňovat menší vliv než muži.

Diskuse
Meritokracie se na moderních univerzitách vynořuje odě-
ná v masce excelence. Značná část odborné literatury se po-
kusila kriticky obnažit neutralitu a objektivitu, které jsou 
přičítány systémům založeným na zásluhách, a zdůrazni-
la genderové, rasové a třídní nerovnosti, které jsou nedíl-
nou součástí těchto systémů (Bourdieu 1976, Knights, Ri-
chards 2003, Scully 1997). Nicméně, univerzity na celém 
světě i nadále využívají status excelence jako měřítko a kla-
dou rovnítko mezi excelenci a nejvyšší akademický výkon 
(Deem 2009, Lamont 2009).

Tento článek přispívá k poznatkům o tom, jak ideologie 
meritokracie zakrývá praktiky nerovnosti, které mají co 
do činění se zásluhami. Naším záměrem není argumento-
vat proti ideálu meritokracie, i když máme námitky proti 
ideo logii meritokracie a způsobu, jakým je používána k pre-
zentaci mocných jako těch, kteří jsou zásluh hodni. Nor-
my zásluh jsou konstruovány mocnými akademiky, kteří 
těží z konstrukce, jež je prezentována jako přesné, objek-
tivní a  jednoznačné měřítko excelence. Ideologie merito-
kracie znamená, že zásluhy jsou individuální, že lidé nesou 
výlučnou odpovědnost za rozvoj svých kvalit a že úspěch 
je výsledkem jejich vlastního konání. Co se týká akademic-
ké excelence, nárok na neutrální, objektivní a přesné měře-
ní je neudržitelný. Různí vědci a vědkyně zkoumali prvky 
akademické excelence (např. žebříčky časopisů, citační in-
dexy, systémy recenzních hodnocení a žádostí o poskytnu-
tí grantů), aby ukázali, že dochází k reprodukci hegemonic-
kých struktur nerovností na základě genderu, rasy a třídy 

(např. Adler, Harzing 2009, Hearn 2004, Laudel 2006, Nko-
mo 2009, Özbilgin 2009).

My k této literatuře přispíváme podrobným zkoumáním 
konstrukce excelence v hodnocení holandských profesor-
ských kandidátů a kandidátek. Holandské náborové prak-
tiky jsou v tomto konkrétním kontextu relevantní, neboť 
díky internacionalizaci a novému manažerialismu dochází 
v globálním důrazu na excelenci ke sbližování (Clark 1987, 
Slaughter, Leslie 1997). Naším cílem je nastínit, co je kon-
struováno jako akademická excelence na mikroúrovni, jak 
hodnotitelé a hodnotitelky operacionalizují tento konstrukt 
v kritériích, která používají v akademickém hodnocení, a jak 
jsou genderové nerovnosti vepisovány do konstrukcí a hod-
nocení excelence. Pojem excelence jsme kriticky zkouma-
ly na základě identifikace tří klíčových kvalifikací, které 
členové a členky výborů používají pro výběr elitních vědec-
kých pracovníků a pracovnic, a poukázaly jsme na gendero-
vé praktiky, které nacházíme v každé z těchto kvalifikací. 
Za prvé, s ohledem na odbornou kvalifikaci jsme pozoro-
valy důraz na dlouhý publikační seznam, což by mohlo vést 
k podhodnocení ostatních akademických kvalifikací (např. 
výuka, řízení nebo obojí). Členové a členky výborů uplat-
ňují genderové praktiky, tyto kvalifikace ale prezentují jako 
genderově neutrální, ačkoliv jsme viděli, že mnohé vědecké 
pracovnice mají nestandardní kariérní trajektorie a méně 
času na výzkum, přičemž tyto rozdíly nejsou při rozhodo-
vání o přizvání k pohovoru brány v potaz. Za druhé, při vý-
běrových pohovorech hraje důležitou roli kvalifikace (např. 
vnímaná osobnost a vůdčí potenciál). V tomto kontextu se 
genderové praktiky projevují tím, že hodnotitelé mají ten-
denci přisuzovat sympatičnost mužům, a těm to může při-
nášet body za excelenci, a skromnost ženám, což naopak 
může vést ke ztrátě bodů za excelenci. Za třetí, mezinárodní 
kontakty mohou uchazečům poskytnout přidanou hodno-
tu v podobě sociálních doporučení, která odrážejí kandidá-
tovo postavení a vliv v mezinárodním společenství. Gender 
se v praxi projevuje v silných mužských podpůrných sítích, 
v nichž jsou mužští kandidáti podporováni, aby se ucházeli 
o posty, jsou doporučováni členům výborů a jsou nomino-
váni na pozice. U žen je menší pravděpodobnost, že budou 
tímto způsobem ze svých sociálních vazeb čerpat.

Statusu excelence je dosaženo tak, že se úspěšně kombi-
nují všechny tři klíčové kvalifikace: profesionální a indivi-
duální kvalifikace a sociální vazby. Je důležité poznamenat, 
že tyto kvalifikace jsou vzájemně propojeny a že se navzá-
jem posilují. To je nejvíce patrné při zkoumání, jak odborné 
kontakty (sítě) urychlují profesionální a individuální odbor-
né kvalifikace: být dobře „propojen“ zvyšuje pravděpodob-
nost, že badatelova práce bude šířena a citována, a vztah 
ke členům a členkám výboru, kterým se daný kandidát za-
mlouvá, může mít vliv na pozitivní posouzení takového 
kandidáta.

V dalších studiích je hromadění výhod pro ty na vrcho-
lu označeno za důsledek Matoušova efektu (Merton 1968). 
Genderová varianta známá jako Matyldin efekt se týká sys-

S T A T I



G E N D E R ,  R O V N É  P Ř Í L E Ž I T O S T I ,  V Ý Z K U M  R O Č N Í K  14 ,  Č Í S L O  1 / 2 0 1 3  |  11

tematického podceňování a snižování odborné způsobilos-
ti žen (Rossiter 1993). Ve vztahu ke všem kvalifikacím, jež 
jsme v této studii zkoumaly, jsme identifikovaly genderové 
praktiky, které vytvářejí znevýhodnění pro ženy a privilegia 
pro muže, čímž dochází ke kumulaci, která v konstrukci ex-
celence vytváří značné nerovnosti. V. Valian (1998) pozna-
menává, že znevýhodnění, která ženy zakoušejí, se sčítají, 
a vytvářejí tak v akademickém světě obrovské nerovnosti. 
Naše výsledky ukazují, že prostřednictvím připisování exce-
lence v profesorském řízení tento proces pokračuje.

Ukázaly jsme, že excelence je propojený systém a  že 
„standard ovce s pěti nohama“ znamená, že se u kandidátů 
a kandidátek na profesorskou pozici očekává, že budou ex-
celovat v každé kvalifikaci a zároveň ve všech. Nesplnění ex-
celence byť jen v jedné z kvalifikací může vést k odmítnutí 
kandidátky -ženy a k její prohře. Problematický vztah mezi 
genderem a excelencí klade vyšší laťku u žen. „Musí mít pro-
stě všechno.“ Zdá se, že členové a členky výborů se zdráha-
jí opustit ideologii excelence v případě kandidátek, aby tím 
nesnížili standard hodnocení, kdežto v případě kandidátů-
-mužů to jsou (vědomě či nevědomě) ochotni udělat. Muži 
na nejistotě naopak vydělávají: to, že nevynikají v jedné kva-
lifikaci, nebude pravděpodobně vnímáno jako problém, ale 
jako příležitost k jejich růstu a rozvoji. Osobnostní podob-
nost pomáhá hodnotitelům zvážit potenciál kandidáta a vě-
řit, že své nedostatky v blízké budoucnosti napraví. Viditel-
nost žen -kandidátek přispívá k tomu, že členové a členky 
výborů na ně aplikují přísné normy. Protože výběrové ko-
mise očekávají, že rozhodnutí o jmenování budou zkoumá-
na velmi pečlivě, jsou opatrné, aby nevyvolaly dojem, že jme-
novali kandidátku jen proto, že jde o ženu. Skutečnost, že 
jsou to pouze ženy, které musí mít všechno, se nicméně ztrá-
cí v rétorice meritokracie a relativně nepovšimnutých jme-
nováních mužů. Odborné předpoklady kandidátů -mužů jsou 
systematicky vnímány jako legitimnější (Acker 2006). Vzhle-
dem k vědeckému étosu meritokracie je vliv genderových 
praktik v akademickém hodnocení do značné míry popírán.

Důsledky naší studie pro prosazování změny by mohly 
být jednoduše chápány tak, že je nutné zdokonalit kandi-
dátky, aby byly schopny soutěže s mužskými kolegy (Ely, 
Meyerson 2000). To by znamenalo povzbudit ženy k napo-
dobování mužského vzorce úspěchu a k tomu, aby se sou-
středily na výzkumné výstupy (i na úkor výuky nových ge-
nerací), vyzařovaly sebevědomí a  tvrdost a  pronikly do 
mužských neformálních sítí. Naučit hrát ženy tuto hru by 
však k genderové rovnosti v akademickém světě nepřispě-
lo. Tvrdíme, že změna by měla přijít v podobě proměny gen-
derových praktik. I když to nebude snadný úkol, vrhnout 
více světla na genderové praktiky, jež jsou neodmyslitelnou 
součástí sociální konstrukce excelence, by znamenalo první 
krok ke změně. Tento výzkum ukazuje, že každé kritérium, 
které se používá při výběru řádných profesorů, obsahuje 
jednu nebo více genderových praktik, a tudíž popírá argu-
menty objektivity a absence mocenských vztahů ve výběru. 
Posílit genderovou rovnost vyžaduje soustředěný útok na 

všechny kvalifikace, které jsou ve hře. Genderové praktiky 
jsou tak rozmanité a trvalé, že by se měly změnit všechny 
kvalifikace, aby se zabránilo tomu, že se nerovnost vrátí plí-
živě zpátky. Výbory, které jsou zodpovědné za rozhodnutí 
týkající se hodnocení a kritérií, by si měly být vědomy těch-
to genderových praktik a měly by také za svá rozhodnutí 
nést odpovědnost. Na základě výsledků této studie navrhu-
jeme následující doporučení. Posuzování odborné kvalifika-
ce by mělo zahrnovat výuku a administrativu, ne pouze vý-
zkum. Kromě toho by mělo hodnocení vědeckých výstupů 
brát v úvahu skutečný čas, který byl na výzkum k dispozi-
ci. To je důležité, neboť tak lze napravit kritéria založená na 
genderových vzorcích v kariérních drahách a v přidělování 
výzkumného času (Van Engen et al. 2008). Aby bylo možné 
zlepšit proces posuzování individuálních odborných kvalit 
a zvýšit intersubjektivitu při posuzování kandidátů a kandi-
dátek, je důležité, aby zastoupení ve výborech bylo gendero-
vě vyvážené. Kromě toho by všichni členové a členky výbo-
rů měli být proškoleni v rozpoznávání genderových praktik 
uplatňovaných přímo ve výborech a vysvětlit svůj pocit dů-
věry v to, že někteří kandidáti profesorské dispozice mají, 
a jiní ne. Pokud jde o sociální sítě, je důležité, aby všechny 
pozice byly inzerovány otevřeně, tak aby se mohl zúčast-
nit každý, nejen uzavřený okruh kandidátů. Také hledači 
talentů by měli aktivně hledat ženy uvnitř i vně svých sítí 
a vyzývat je k účasti. A nakonec: vědci a vědkyně na senior-
ské pozici mají významnou odpovědnost z hlediska podpo-
ry, povzbuzování a patronace vědeckých pracovnic po ce-
lou dobu jejich kariéry. I když jsme si vědomy, že neexistuje 
žádný jednoduchý lék na změnu genderové nerovnosti v po-
litické aréně akademické obce (Van den Brink et al. 2010), 
tato doporučení by měla přispět v boji proti genderové ne-
rovnosti v konstrukci excelence.
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Poznámky
1  Text byl přeložen z anglického originálu van den Brink, 
M., Benschop, Y. 2012. „Gender practices in the constru-
ction of academic excellence: Sheep with five legs.“ Orga-
nization, Vol. 19: 507–524. Copyright © Marieke van den 
Brink, Yvonne Benschop, 2011. Reproduced by permission 
of SAGE. Překlad © Marcela Linková, 2013.
2 Jde o  jeden z  modelů rozhodovacího procesu, který je 
založen na některých modelech vědeckých objevů, jehož 
cílem je dosáhnout lepšího vysvětlení v systému nedokona-
le strukturovaného řešení problémů (pozn. překl.).
3 Obory STEM zahrnují přírodní vědy, technické vědy, in-
ženýrství a  matematiku (někdy také medicínu) (pozn. 
překl.).

Marieke van den Brink je docentkou na Institute for  
Management Research na Radboud University Nijmegen 
v Nizozemí. Její hlavní výzkumný zájem se soustřeďuje na 
výzkum procesů, jak jsou (genderové) nerovnosti produko-
vány a řešeny v organizacích, především při náboru a vý-
běru. V současné době studuje možnosti pro organizační 
změny směrem k rozmanitosti a odpor vůči intervencím za-
měřeným na dosažení změny. Korespondenci zasílejte na 
adresu: mcl.vandenbrink@fm.ru.nl.

Yvonne Benschop je profesorkou organizačního chování na 
Institute for Management Research na Radboud University 
Nijmegen v Nizozemí. Její hlavní inspirací jsou feministická 
organizační studia a kritická studia managementu. Její sou-
časné výzkumné zájmy zahrnují genderové praktiky v sítích 
a management dojmů a role moci a odporu proti organizač-
ním změnám, které přicházejí prostřednictvím genderového 
mainstreamingu a managementu diverzity. Korespondenci 
zasílejte na adresu: Y.Benschop@fm.ru.nl.

S T A T I


