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Suhrnna sprava o stave rodovej rovnosti za rok 2018 (dalej len ,sprava“) je zamerana na hodnotenie
vyvoja v oblasti rodovej rovnosti resp. rovnosti zien a muzov v predchadzajucom roku. Spréava prindSa
informacie o udalostiach a aktivitach v roku 2018, ktoré sa udiali nielen na Slovensku, ale aj v rdmci
Eurépskej unie (dalej len ,EU* alebo /Unia®).

Pri prileZitosti 15. vyrocia vstupu SR do Eurdpskej Unie prinasa sprava aj strucny prehlad o zékladnych
indikatoroch rodovej rovnosti v ramci EU a pozicii Slovenska, ako aj porovnanie Zivotov muzov a Zien
u nas a v Unii.

V analytickej Casti sa sprava Specificky venuje situacii v rodovej rovnosti a uplatfiovaniu diverzity resp.
rozmanitosti na trhu prace, a to od historického vyvoja az po konkrétne data odrazajuce pozicie zien a
muZov v pracovnom procese a kariérnom postupe.

VYVOJ V OBLASTI RODOVEJ ROVNOST!

V roku 2018 Eurdpska komisia (dalej len ,EK* alebo ,Komisia“) vynalozila znacné usilie pri
presadzovani existujlcich iniciativ v oblasti rodovej rovnosti v EU. V prvom rade ukondila rokovania a
predlozila do Eurépskeho parlamentu navrh Smernice o rovnovahe medzi pracovnym a stukromnym
Zivotom rodi¢ov a opatrovatelov/iek, ktora prinasa niekolko opatreni ako je otcovska dovolenka po
pbrode, neprenosna Cast rodiCovskej dovolenky pre otcov i platené volno na o$etrovanie zavislych
¢lenov a Cleniek rodiny.

Komisia sa menej uspesne snazila prekonat prekazky v pristupe k smernici o Zenach v ekonomickom
rozhodovani a pokracovat' v procese ratifikacie Dohovoru Rady Eurdpy o predchadzani nasiliu na
Zenach a domacemu nasiliu a boji proti nemu (tzv. Istanbulsky dohovor).

Po hnuti #MeToo bola pozornost venovana pravam Zien vo verejnej sfére, najma z hladiska vyskytu
sexualneho obtazovania a jeho prevencie v institiciach Unie.

Neformélne stretnutie ministrov pre rodovu rovnost rakuskeho predsednictva v oktébru 2018 prijalo
deklaraciu Rodova rovnost ako priorita Eurdpskej unie pre dneSok a buducnost. Cielom tohto
spolo¢ného vyhlasenia bolo opatovne zddraznit' princip rodovej rovnosti ako priority Eurdpskej Unie.
Podpisani ministri a ministerky vyjadrili presvedéenie ddleZitosti rovnosti muzov a Zien pre politiky EU a
o potrebe samostatnej stratégie EU pre rodovu rovnost. Zaroved sa zaviazali pracovat na budovani
silnych sieti a nepretrzitom dialégu medzi ministerstvami pre rodovu rovnost a medzi ostatnymi aktérmi
v tejto oblasti. Deklaraciu podporili vietky ¢lenské $taty EU s vynimkou Madarska. Text deklaracie je
uvedeny v prilohe 1.

V' najnov3ej sprave o stave rodovej rovnosti v Eurdpskej unii, ktorl pravidelne publikuje Eurdpska
komisia, zhodnotila komisarka Vera Jourova pokrok v oblasti rodovej rovnosti a rovnosti prileZitosti
naprie¢ Eurdpskou uniou zo svojej pozicie poslednykrat. Komisarke v r. 2019 kon¢i mandat a rovnako
tak najdoleZitejsiemu strategickému dokumentu EU pre rodovi rovnost — Strategickému zavazku k
rodovej rovnosti pre roky 2016 — 2019. Rodova rovnost a rovnost prilezitosti vSak zostava v centre
verejnej diskusie a rovnako tak dopyt po novom strategickom dokumente pre oblast rodovej rovnosti, v
ktorom sa EU zaviaze k pokratovaniu v dosahovani pokroku rovnosti muzov a Zien v Eurépe.*

Na drovni Rady Europy bola prijata nova Stratégia rodovej rovnosti na roky 2018 - 2023. Nova stratégia
prijatad 7. marca 2018 vychadza z rozsiahleho pravneho a politického rdmca Rady Eurdpy, pokial ide o
rodovu rovnost, ako aj z vysledkov prvej stratégie Rady Eurdpy v oblasti rodovej rovnosti na roky 2014 -
2017. Spaja ich tak so sucasnym ekonomickym kontextom, ako aj s politickym vplyvom Rady Eurépy,
vratane vSeobecnych priorit organizacie. Nova stratégia nacrtava ciele a priority Rady Eurdpy v rodovej
rovnosti na roky 2018-2023, identifikuje pracovné metddy a hlavnych aktérov a partnerov, ako a
opatrenia potrebné na zvy3enie viditelnosti vysledkov.



Slovenska republika

Témami v oblasti rodovej rovnosti na Slovensku boli hlavne pokracujuca verejné diskusia ohfadom
Dohovoru Rady Eurdpy o predchadzani nasiliu na Zendch a domacemu nasiliu a boja proti nemu (tzv.
Istanbulsky dohovor), kde rezonovali tak podporné nézory organizacii, pomahajucich obetiam nasilia na
Zenach a pracujucich v oblasti primarnej prevencie, ako aj hlas odporcov dohovoru v rdmci antikampane
Zastavme zlo z Istanbulu! a mimo nej.

V suvislosti so situaciou tykajucou sa Istanbulského sa vyjadrili aj ¢lenky a ¢lenovia poradného organu
vlady SR - Rady vlady pre fudské prava, narodnostné mensiny a rodovu rovnost a jej vyborov, ktori
zaslali otvoreny list viade SR a premiérovi (25.2.2018), v ktorom vyjadrili , hiboké znepokojenie nad tym,
Ze na Slovensku sa otazky fundamentalnych fudskych prav vratane ochrany Zien a dalSich ohrozenych
skupin pred nasilim, pravidelne stavaju témou negativnych stranicko-politickych a ideologickych
kampani. Zasadne tiez odmietli vyzvy, ktoré pozaduju stiahnutie podpisu Slovenskej republiky pod
Dohovorom Rady Eurdpy o predchadzani nasiliu na zenach a domacemu nasiliu a boji proti nemu
(Istanbulsky dohovor). Podfa vyjadrenia podpisanych organizacii by ,stiahnutie podpisu demokratického
Statu pod ludsko-pravnym dohovorom, ktory podpisalo 45 eurdpskych Statov, by bol bezprecedentny
akt spochybniuijuci europske smerovanie nasej krajiny, nastipené po roku 1989.*

Vramci kampane 16 dni aktivizmu proti nasiliu pachanému na Zenach sa zapojené feministické
a fudskopravne organizécie snaZili upozornit na institucionalne nésilie v podobe snah o legislativne
obmedzovanie sexualnych a reprodukénych prav zien. Medzinarodna kampan prebieha kazdoro¢ne od
25. novembra do 10. decembra s ciefom upozornit na pri€iny, okolnosti a dosledky rodovo
podmieneného nasilia a na jeho Casty vyskyt napriec krajinami.

Sucastou tohtoroénej kampane bol aj protestny pochod s nazvom Nebudeme ticho?, ktory sa uskutocnil
8. decembra v Bratislave na Namesti SNP. Po prejavoch usporiadatelov na ndmesti nasledoval hlasny
pochod cez mesto doplneny o transparenty, svieCky Ci tematické masky. ZucCastnené a zucCastneni
vyjadrili jasné NIE vSetkym formam nasilia pachaného na zenach, diev&atach, ale aj muzoch, ktori
nespifiajii stereotypné predstavy o ‘tradiénej muzskost’. Utastou sa postavili aj za sexualne a
reprodukéné zdravie a prava zien a vyjadrili tak solidaritu so vSetkymi Zenami.

RODOVA ROVNOST V CiSLACH

Index rodovej rovnosti v EU

Index rodovej rovnosti (dalej ,IRR* alebo ,index®) 2017, spracovany Eurépskym instititom pre rodovu
rovnost, sa zameriava na pokrok a vyzvy pri dosahovani rodovej rovnosti v celej Eurdpskej tnii od roku
2005 do roku 2015. Pomocou stupnice od 1 (Uplna nerovnost) do 100 (Uplna rovnost) sa meraju
rozdiely medzi zenami a muzmi v hlavnych oblastiach politického ramca EU (praca, peniaze, vedomosti,
¢as, moc a zdravie). Index meria tieZ nasilie pachané na Zenach a prelinajice sa nerovnosti. Ide o
satelitné oblasti, ktoré su sucastou ramca indexu rodovej rovnosti, avSak nemaju vplyv na celkové
skore. Prelinajuce sa nerovnosti poukazuju na to, ako sa vekom, vzdelanim, zloZenim rodiny, krajinou
narodenia a zdravotnym postihnutim prelinaju rodové otazky. Index rodovej rovnosti poskytuje EU a jej
28 Clenskym Statom vysledky za kazdu oblast a podoblast.

V indexe Slovensko dosiahlo skére 52,4 zo 100 bodov, ¢o predstavuje rovnaké skére ako v roku 2005.
Toto skore je priblizne o 14 bodov pod priemerom EU-28. Slovensko je tak jednym z troch &lenskych
Statov EU, ktoré v oblasti rodovej rovnosti nepokrogili od roku 2005 do roku 2015. Nachadzame sa na
26. mieste v EU, ¢ znamena pokles o sedem miest za 10 rokov.



Graf 1 Index rodovej rovnosti v EU a pozicia Slovenska (2017) Graf 2 Zmena v IRR od roku 2005 do roku 2015
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Skare rodovej rovnosti v oblasti zdravia je na Slovensku najvyssie. V EU je na 19. mieste. Situacia je
relativne lepSia, pokial ide o pristup k sluzbam lekarskej a stomatologickej starostlivosti, kde sa
Slovensko nachddza na 16. mieste v Eurdpskej unii. K najvacsiemu zlepSeniu doslo v oblasti penazi,
najma vdaka zvySeniu rodovej rovnosti v zarobkoch a prijmoch. Slovensko ma druhé najvyssie skore v
EU-28 v podoblasti ekonomickej situacie, ktora sa zaobera rizikom chudoby a rozdelenim bohatstva v
ramci populacie. Aj v oblasti vedomosti skére stlplo. Situécia tykajuca sa segregacie ma ovela vyssiu
uroven rodovej rovnosti nez v pripade dosiahnutého vzdelania a Ucasti na vzdelavani (7., resp. 25.
miesto).

Graf 3 Skore SR v jednotlivjch domeénach ~ Oblast’ prace stagnuje. Velky priestor na zlepSenie je najma v
IRR (praca, peniaze, vedomosti, ¢as, moc,  podoblasti segregacie a kvality prace, kde je skore najnizsie
zdravie a nasilie) spomedzi krajin EU-28.

Najvacsie vyzvy sa tykaju oblasti Casu a moci: skore v tych

oblastiach je na Slovensku najnizSie a doSlo v nich k poklesu

@) rodovej rovnosti. V oblasti ¢asu sa situacia zhorSila najma v
suvislosti s rodovo nerovnomernym rozlozenim ¢asu na ¢innosti

suvisiace so starostlivostou. V oblasti moci sa zaznamenal pokles,

_) Knowledge ) konkrétne v podoblasti ekonomickej moci v désledku odchodu zien

¢ z bankovej rady narodnej banky.
Treba vSak poznamenat, Ze udaje zrodového indexu 2017 su
‘9 poner g_) et zrokov 2012 az 2015, dnedna situacia v niektorych oblastiach

(napr. zastUpenie Zien vo vlade) by vyzerala inak.

Violence
o Zdroj: 3 Europsky institut rodovej rovnosti, https://eige.europa.eu/gender-equality-index



https://eige.europa.eu/gender-equality-index

Suhrn indikatorov rodovej rovnosti

Tabulka 1 Suhrn indikatorov rodovej rovnosti za rok 2018 (alebo najblizsi dostupny rok)

Indikator Zeny
SK EU28
Trh prace
Miera zamestnanosti
(v %, 20 — 64 rokov, 2018, Eurostat)
Miera zamestnanosti
(v %, 15 — 64 rokov, 2018, Eurostat)
Miera zamestnanosti mladych
(v %, 15 — 24 rokov, 2018, Eurostat)
Miera zamestnanosti rodiCov deti do 6 rokov (vek najmlad. dietata)
(v %, 55 — 64 rokov, 2018, Eurostat)
Miera nezamestnanosti
(v %a aktivnej populacie, 2018, Eurostat)
Miera nezamestnanosti mladych
(v %, 15 — 24 rokov, 2017, Eurostat)
Index rodovej segregéacie v zamestnaniach
(index z intervalu 0 - 50 v %; 2017, EK¥)
Index rodovej segregacie v sektoroch
(index z intervalu 0 — 50 v %; 2017, EK¥)
Pocet odpracovanych rokov (Eurostat, 2018) 31,6 36,5

Prijem

65,3 | 66,7
619 | 636
204 | 334
426 | 63,1

7 7,2

163 | 14,8

Rodovy mzdovy rozdiel a priemerna hodinova mzda (v % hodinove;
mzdy; 2018, Trexima pre SK / Eurostat pre EU28)
Priemerna hruba mesa¢na mzda v neupravenej forme
(v€, RMR v %; 2018, Trexima)

Priemerna hodinova mzda v nepodnikatelskej sfére
(v€, RMR Vv %; 2018, Trexima)

Priemerné hodinova mzda v podnikatel'skej sfére

(v€, RMR Vv %; 2018, Trexima)

Priemerny rodovy rozdiel v déchodkoch

(v %, vekové skupina 65-79 rokov, 2017, EK)
Vzdelanie

6,26
1015
6,33

6,23

Podiel populacie vo veku 25 - 64 rokov s vysoko3kolskym vzdelanim
(v %; ISCED 5-8, 2018, Eurostat)

Podiel populacie vo veku 25 — 64 rokov s vy3Sim stredoSkolskym
vzdelanim (v %; 2018, Eurostat)

Skory odchod zo vzdelavania — populacia vo veku 18 — 24 rokov

s niz8im ako stredoSkolskym vzdelanim 9,6 8,9
(v %, ISCED 0-2; 2018, Eurostat)

Miadi fudia vo veku 15 — 24 rokov mimo zamestnania i vzdelavania —

26,5 33,4

63,7 | 443

NEET (v %, 2018, Eurostat) 121 108
Chudoba

Miera rizika chudoby po socialnych transferoch 123 176
(v %, 2017, EU SILC, Eurostat) ’ :
Miera rizika chudoby pred socialnymi transfermi (v %, 2017, EU 175 263
SILC, Eurostat) ’ ’
Podiel ludi Zijucich v dom&cnostiach s nizkou intenzitou prace (v %, 47 108
populacia 18 — 59 rokov, 2017, EU SILC, Eurostat) ' ’
Miera zavaznej materidlnej deprivacie 6.8 6.8
(v %, 2016, EU SILC, Eurostat) ' '
Miera rizika chudoby alebo sociélneho vylicenia 162 233

(v %, 2017, EU SILC, Eurostat)

Muzi

SK
79,8
74,4
34,2
92,4
6,2

14,8

33,7

7,64
1303
7,06

1,72

19,8

72,9

8,7

8,4

12,4

17,5

7,2

16,3

EU28

79,2
74,1
37,8
91
6.8

16,3

38,6

29,5

47,9

12,3

10

16,3
24,9
9,7
6,4

21,6

Rodovy rozdiel
SK EU28
14,5 12,5
12,5 10,5
13,8 44
498 279
0,8 0,4
1,5
29,4 24
23,5 18,8
2,1 2,1
18,0 16
221 -
10,4 -
19,3 -
8,8 35,7
- 6,7 -3.9
9,2 3,6
0,9 -34
3,6 08
-0,1 1,3
0 14
0,3 11
-0,4 0,4
-0,1 17



Demografia

Uhrnné plodnost

Stredna dizka Zivota pri narodeni

(v rokoch, 2016, Eurostat)

Stredna dizka Zivota pri narodeni — v zdravi

(v rokoch, 2016, Eurostat)

Rozhodovanie

Politicka participacia na eurdpskej trovni

(v %, Eurdpsky parlament, 2018, EP/EIGE**)

Politicka participacia na narodnej drovni

(v %, narodné parlamenty, 2018, NR SR/EIGE**)

Politicka participacia v narodnych vliadach

(v %, 2018, vlada SR/EIGE**)

Politicka participacia na regionalnej trovni - vo vedeni regionalnych
zastupitel'stiev (v %, 2018, EIGE*)

Politicka participacia na regionalnej trovni — zastlpenie

v krajskych/regionalnych zastupitel'stvach (v %, 2018, EIGE**)
Politicka participacia na Urovni miest a obci — zastupitelstva (v %,
2018, EIGE*)

Politicka participacia — vedenie politickych stran s najmenej 5 %
miest v narodnych parlamentoch (v %, 2018, EIGE**)

Miera participacie na riadeni v najvacsich firmach kétovanych na
burze (CEO a veduci pracovnici/pracovnicky v %, 2018, EIGE**)
Rodova skladba najvysSieho sidu (v %, 2018, NS SR/EIGE**)

Rodové skladba v radéach verejnopravnych médii (v%, 2018, EIGE)

Index rodovej rovnosti
(v %, 2015/2012 /2010 /2005, EIGE**)

1,48 1,6
80,7 83,6 73,8

57 64,2 56,4
30,8 36,8 69,2
20,7 31,2 79,3
33,3 30,7 66,7
12,5 22,2 87,5
14,2 33,3 85,8
25,8 32,1 74,2

0 18,4 100
22,2 6,7 778
56,8 | 41,5 43,2
22,2 35,8 778

52,4 /52,4/53,0/52,5

* European Commission, 2018: 2018 Report on equality between women and men in the EU.
** EIGE: Europsky intitut rodovej rovnosti (European Institute for Gender Equality, http:/eige.europa.eu/gender-

statistics/dgs)

78,2 -6,9 -5,4
63,5 -0,4 0,7
63,2 38,4 26,4
68,8 58,6 37,6
69,3 33,4 38,6
78,8 75 56,6
66,7 71,6 33,4
67,9 48,4 35,8
81,6 100 63,2
93,3 55,6 86,6
58,5 | -13,6 17

64,2 55,6 28,4

66,2 /65,0/63,8/62,0

Viysvetlivky: Rodovy rozdiel = hodnoty muZov minus hodnoty Zien v percentuéalnych bodoch (p. b.), ak nie je uvedené inak.

Negativny rozdiel znamend rozdiel v prospech Zien. Zelenym st vyznacené vysledky, kde dosahujeme lepSiu drovefi ako je
priemer v EU. Naopak, tmavooranzové oznacenie je pre tie rozdiely, ktoré vyrazne prekracujii priemer EU.
PodrobnejSia analyza niektorych rozdielov je uvedena v nasledujucom texte.

Z hladiska plnenia cielov Stratégie Eurdpy 2020 Slovenska republika spinila svoje narodné ciele v
oblasti zamestnanosti a chudoby. Za rok 2018 dosiahla SR mieru zamestnanosti 72,4 % (narodny ciel
Stratégie 2020 - 72 %) a podla vysledkov za rok 2017 SR vymanila z rizika chudoby alebo socialneho
vylucenia 255 tisic 0sdb (narodny ciel vymanit 170 tis. 0sdb).


http://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs
http://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs

15 ROKOV SLOVENSKA V EU: OBRAZ ZIVOTA MUZOV A ZIEN

Stkromny zivot zien a muzov v EU a na Slovensku

Z hladiska demografickych indikatorov patri SR ku krajindm s niZz8im populaénym rastom; droven
porodnosti sa dlhodobo udrzuje pod hranicou 1,5 dietata na zenu (1,48 vroku 2016). Priemerna
hodnota vEU je oniedo vysSia, ato na drovni 1,6. Najvyssi populaény rast maju krajiny ako
Francuzsko, Svédsko, UK, irsko a Dansko, ktoré sa umiestiuji dihodobo na najvy$sich prieckach
v Indexe rodovej rovnosti (pozri Graf 1.) Oproti tomu stoja krajiny ako Spanielsko, Grécko, Taliansko,
Cyprus, Portugalsko, Malta a Polsko, ktoré napriek proklamovanému priklonu k ,tradiénym hodnotam®

rvvse

Vv

Francuzsku).
Graf 4 Uhmna plodnost v krajinach EU, 2016

EU BE BG CZ DK DE EE IE EL ES FR HR IT CY LV LT LU HU MT NL AT PL PT RO Sl SK Fl SE UK
28

EIGE's Gender Statistics Database - Indicator:Fertility indicators

Zdroj: 4 Eurdpsky institat rodovej rovnosti, databaza rodovych Statistik https://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs

Vo vsetkych Clenskych Statoch sa zeny osamostatiuju od rodicov a vstupuju do manzelstva skor ako
muzi. V roku 2017 sa zeny v EU osamostatiiovali od rodiov o dva roky skér ako muzi (zeny vo veku 25
rokov a muzi 27 rokov), na Slovensku je tento vek podstatne vy$Si, u Zien 29,4 rokov a muzov 32,2
rokov.

Zeny taktiez vstupovali do manzelstva skor vo vSetkych ¢lenskych $tatoch aj na Slovensku. Slovenky
vstupuju do prvého manzelstva v priemernom veku 28,6 roka, muZi vo veku viac ako 31 rokov. Vek
narodenia prvého dietata je v porovnani so vstupom do manzelstva nizsi, priemerny vek
prvorodiciek u nas je 27 rokov, v EU je to 29.

Dalsim vyznamnym rozdielom medzi Zenami a muzmi je oéakavana dizka Zivota. Vo vietkych
Slenskych Statoch Ziji zeny dihsie ako muzi - v roku 2016 bol priemer EU u Zien 83,6 roka a u muzov
78,2 roka, rozdiel bol 5,4 roka. Na Slovensku bol tento rozdiel vy$si, na Urovni 7 rokov, avsak s nizSou
ogakavanou dizkou Zivota (Zeny 80,7 a muzi 73,8 roka). Spomedzi ¢lenskych Statov sa rozdiel medzi
zenami a muzmi pohybuje od 10-11 rokov v Loty$sku a Litve do menej ako 4 roky v Dansku, v irsku, na
Malte, v Holandsku, vo Svédsku a v Spojenom kralovstve.


https://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs

Graf 5 O¢akavana dizka Zivota zien a muzov v ramci EU, 2016
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Zdroj: 5 Eurostat, in: Zivot Zien a muzov v Eurépe, SU SR 2018 http://vizualizacia.statistics.sk/women_men/index.html?lang=sk

V EU je viac zien ako muzov. Ako ddsledok vacsej odakavanej dizky Zivota, je v roku 2017 v EU viac
Zien ako muzov, pri 105 zenach na 100 muZov (0 5 % viac), ¢o sa rovnako tyka aj Slovenska. Vynimkou
bolo Luxembursko, Malta a Svédsko, kde majii o nie¢o viac muzov ako Zien. Najvagsi rozdiel je medzi
star§imi fludmi vo vekovej skupine nad 65 rokov bolo 0 33 % viac Zien, u nas az o0 56 %.

Graf 6 Pocet Zien na 100 muzov vo vekovej skupine nad 65 rokov, 2017
% i : ; i a : :

Zdroj: 6 Eurostat, in: Zivot zien a muzov v Eurdpe, SU SR 2018 http://vizualizacia.statistics.sk/women_men/index.html?lang=sk

Spoluzitie: Sedemkrat viac Zien ako muzov Zije samych s dietatom.

Pri pohlade na spdsob Zivota zien a muzov - v paroch, slobodne, s detmi alebo bez deti - je vidno
niekolko rozdielov. V EU v roku 2017 Zilo 7,6 % Zzien vo veku 25-49 rokov samych s dietatom v
porovnani s 1,1 % muzov v rovnakom veku; na Slovensku bol podiel tychto domacnosti nizsi, na drovni
4% Zien a 0,3% muzov. Slobodnych bez deti v tejto vekovej skupine bolo u nas 3,1% zien (EU 9,6 %) a
4,8% muzov (EU 16,3 %).

Dalsou skupinou, v ktorej st velké rozdiely medzi zenami @ muzmi su jednotlivei starsi ako 65 rokov:
podiel starSich zien, ktore ziju samé u nas (35%, EU 40,4 %) bol viac ako dvakrat vacsi ako podiel
muzov (11,7%, EU19,9 %).

V paroch Zije v EU 45,1 % Zien a 48,4 % muzov vo veku 15, na Slovensku je ten podiel nizsi ako
v EU, 34,5% Zien a 36,8% muzov. Zaujimavy je pohlad na krajiny, kde Zije v paroch najvyssi podiel Zien
a muzov; su to najma Skandinavske krajiny na Cele s Finskom, Danskom, Holandskom a Svédskom.


http://vizualizacia.statistics.sk/women_men/index.html?lang=sk
http://vizualizacia.statistics.sk/women_men/index.html?lang=sk

Graf 7 Typy domécnosti, 2017. (Ludia Zijuci v pére vo veku 15 a viac rokov, v % obyvatelstva v rovnakom veku)

FU Fl DK NI SF DF FR (€7 UK LU BRF IF FL Sl AT PL CcY FF FS PT IT HU RO SK MT BG IV IT HR

. . M uzeny Fmmuziv
Zdroj: 7 Eurostat, in: Zivot Zien a muzov v Europe, SU SR 2018

Zdravie: medzi troma najcastejSimi pri¢éinami umrtia sme ,,na éele”

Spbsob akym [udia vnimaju svoje zdravie je ovplyvneny komplexnym suborom faktorov, okrem iného aj
environmentalnymi, kulturnymi a socioekonomickymi podmienkami. Takmer vo vSetkych clenskych
krajindch muZi vo vacsej miere povazuju svoje zdravie za dobré ako Zeny a tato rozdielnost vekom
stipa. Zaujimavé je tiez zmienit, ze rozdielnost medzi Clenskymi Statmi taktieZ stipa spolu s vekom.

Pri pohlade na rozliéné vekové skupiny, je mozné sledovat, Ze v roku 2016 v EU spomedzi fudi vo veku
16-44 rokov 85 % Zien a 87 % muzov povazuje svoje zdravie za dobré. Na Slovensku je tento podiel
eSte vyssi; 90,2% muzov a 89% Zien deklaruje spokojnost so svojim zdravim. Toto presvedCenie u fudi
vo vekovej skupine 65 a viac rokov na vySe 36 % u zien a 42 % u muZzov, u nas je to iba 24,1% muzov
a 16,8% zien.

Rakovina, ischemické ochorenia srdca (napriklad infarkt) a cerebrovaskularne ochorenia (napriklad
mftvica) sii medzi troma naj&astejsimi pri¢inami Gmrtia rovnako u Zien ako aj u muzov v EU. Slovensko
patri ,na &elo* EU v smutnych Statistikach, a to v imrtiach na rakovinu (4.miesto), srdcové choroby (3.
miesto) a cerebrovaskularne ochorenia (6.miesto).

Oéakévqné dizka Zivota v zdravi je unas niié,ia ako v priemere EU, tak u muzov (56,4 rokov vs. 63,5
rokov EU) ako u zien (57 rokov vs. 64 rokov EU).

Muzi ziju menej zdravo, napriek tomu, ze Sportuji pravidelnejsie

Zeny sa o svoje zdravie staraju preventivne viac ako muzi. V EU konzumuje alkohol na pravidelnej baze
vacsi podiel muzov ako Zien (38 % muzov vo veku 18 a viac rokov v porovnani s 23 % zien v roku
2014), u nas je to percento podfa vyskumu Eurofoundu nizsie, 25,8% muzov a 7,6% zien. V EU aj na
Slovensku je vacsi podiel fajiarov muzov ako Zien, u nas fajCi takmer kazdy treti muz (31,2%), Zien
fajéi o polovicu menej (16,1%). V EU 24 % muzov vo veku 18 a viac rokov st denni fajciari v porovnani
s0 16 % zien.

Graf 8 % zien/muzov vo veku 18 a viac rokov fajCiacich kazdy den
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Zdroj: 8 Eurofound, 2014 in: Zivot Zien a muzov v Eurépe, SU SR 2018
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Dal$ou stidastou zdravého Zivota je pravidelna fyzicka aktivita. V roku 2014 36 % muzov v EU stravilo
150 a viac minut za tyzden Sportovanim alebo fyzickou aktivitou, ktora nesuvisela s pracou v porovnani
S 26 % Zien. Pomer sa li8il od 14 % muzov v Rumunsku do 55 % vo Finsku a od 4 % Zien v Rumunsku
do 57 % v Dansku. U nas je to mierne menej ako je priemer EU, ked pravidelne $portuje tretina (35,5%)
muzov a Stvrtina (23,7%) zien.

V3etky uz spomenuté faktory maju dopad na hmotnost. V roku 2014 57 % muzov v EU malo nadvahu
(s indexom telesnej hmotnosti 25 a viac) v porovnani so 44 % Zien, u nas to bolo 61,7% muZov a mene;
ako polovica (44,9%) zien.

Vzdelanie: vyssi podiel Zien s vysokoskolskym vzdelanim ako muzov

Pri pohlade na Groveri dosiahnutého vzdelania v EU sa objavuju rozdiely medzi Zenami a muzmi na
vy$8om stupni vzdelania. Takmer rovnaky podiel Zien aj muzov v EU vo veku 25-64 rokov (22 % Zien a
23 % muzov) malo v roku 2017 dokonceny maximalne nizSi stupen vzdelania (nizSie stredoSkolské
vzdelanie). Na Slovensku je vzdelanostna Urover lepSia, iba 7,3% muZov a 9,8% zien ma niz8iu Uroveri
vzdelania, ¢o mdZe suvisiet aj so Strukturou $kél a vzdelavacieho systému u nas.

Mensi podiel Zien (44 %) ako muzov (48 %) v EU Gspes$ne ukongil maximalne stredny stuperi vzdelania
(vySSie stredoskolské vzdelanie alebo nadstavbové neuniverzitné vzdelanie). Tento model plati takmer
vo vSetkych Clenskych Statoch, unés rovnako, avSak s ovela vySSim podielom vzdelania v tejto
skupine, s 72,9% muzov a 63,7% zien.

Pokial ide o vysokoskolské vzdelanie, to v EU dokonéilo 33 % Zien v porovnani s 30 % muZov, u nas je
tento podiel niz$i s vy8Sim rodovym rozdielom 26,5% Zien a 19,8% muzov. Takmer vo vSetkych
Clenskych Statoch bola vacsina Zien s tymto stupfiom vzdelania a najvacsi rozdiel medzi zenami a
muzmi bol v pobaltskych krajinach ako aj vo Finsku, Svédsku a Slovinsku.

Graf 9 Podiel vysokoSkolsky vzdelanych muzov a Zien

Vysokoskolské vzdelanie
% z obyvatefStva vo veku od 25 do &4 rokav

‘/ Zeny'v E;/.Muav
Zdroy 9 Eurostat edat 7If379903, 2017 in: Zivot Zien a muzov v Eurépe, SU SR 2018

Starostlivost’ o deti a domace prace je stale doménou zien

Vo vSetkych Clenskych Statoch sa vacsi podiel zien stara o deti, domace prace a o varenie ako muzi. V
roku 2016 sa v EU 92 % Zien vo veku od 25 do 49 rokov (s dietatom do 18 rokov) denne staralo o svoje
deti v porovnani s 68 % muzov. Spomedzi ¢lenskych Statov najvacsie rozdiely medzi zenami a muzmi
boli pozorované v Grécku (95 % zien a 53 % muzov) a na Malte (93 % a 56 %), zatial ¢o najmenSie
rozdiely boli vo Svédsku (96 % Zien a 90 % muzov) a v Slovinsku (88 % a 82 %). Na Slovensku je tento
rozdiel pomerne vysoky, ked do starostlivosti o deti a domacich prac sa zapaja iba nieo viac ako
polovica muzov.
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http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Glossary:Body_mass_index_%28BMI%29?lang=sk

Graf 10 % dospelych vo veku 25-49 rokov, ktori sa kazdy defi staraju a/alebo vzdelavaju svojegdeti
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Zdroj: 10 Eurofound, 2016, in: Zivot Zien a muzov v Eurépe, SU SR 2018

Internetové navyky: Zeny pouzivaju internet viac na socialne siete a muzi viac na éitanie on-line
spravodajstva.

Zeny v EU pouzivaju internet o nieGo menej ako muzi. V roku 2017 pouzivalo 79 % Zien vo veku 16-74
rokov internet aspor raz za tyZzden v porovnani s 82 % muzov, na Slovensku to bolo v oboch pripadoch
porovnatelné; 81% muzov a 78% Zien.

Pri pohlade, na &o je internet pouzivany, je v EU mens$i podiel Zien ako muZov, ktori &itaju on-line
spravodajstvo (70 % Zien a 75 % muZov pouzivajucich internet v poslednych troch mesiacoch roku
2017) a pouzivaju internetové bankovnictvo (60 % Zien a 63 % muzov). Ziaden va&si rozdiel nebol v
pouzivani internetu na odosielanie a prijimanie e-mailov (86 % zien a 87 % muzov), zatial ¢o v
telefonickych hovoroch (rovnako 46 % Zien i muzov) a v hfadani prace (rovnako 20 % Zien i muzov) nie
su ziadne rozdiely). V spravani na internete su unas rodové rozdiely na internete minimalne,
s vynimkou nakupovania (muzi podstatne viac nakupuju elektroniku a Zeny oblecenie).

Na druhej strane vacsi podiel Zien pouziva internet na sledovanie sociélnych sieti (67 % Zien a 63 %
muzov).

Zastupenie zien v rozhodovani

Zastupenie zien v rozhodovacich poziciach na Slovensku je pomerne rdznorodé, pohybuje sa od
takmer Uplnej absencie Zien (napr. bankova rada Narodnej banky Slovenska) aZ po ich prevazujuce
zastUpenie (sudnictvo). Vacsina zakonodarnych i vykonnych riadiacich organov a institlcii je z hfadiska
podielu zien velmi vzdialena tretinovému zastupeniu, ktoré odborna verejnost oznaCuje za kriticku
minimalnu hranicu pre realnu schopnost ovplyviiovat rozhodovanie a takmer vo vSetkych parametroch
zaostavame za priemerom EU.

Politické zastupenie Zien dosiahlo v roku 2018 urcity prelom, ked po rekonstrukcii viady v marci 2018
zasadlo do ministerskych kresiel najviac zien v modernej histérii Slovenskej republiky; z 15 ministrov je
5 ien, o predstavuje 33,3%. SR tak prvykrat prekonala priemer EU a umiestnila sa na rovnakej trovni
s krajinami ako Finsko Ci Holandsko, ktoré maju dlhu tradiciu v oblasti rodovej rovnosti v politickej
participacii. Najvy$siu Grovefl zastUpenia Zien ma Spanielsko na zaklade cielenej iniciativy predsedu
vlady, ako aj u tradiéne Svédsko a Francuzsko. Naopak, najmenej Zien vo viade ma Litva a Madarsko.
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Graf 11 Zastupenie Zien v narodnych viadach krajin E=U, 2018
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EIGE's Gender Statistics Database - Indicator:National governments: ministers by seniority and function of government

Zdroj: 11 Databaza rodovych Statistik EIGE

Zeny majli v porovnani s muzmi vo vaé&sine vrcholnych a Ustrednych organov $tatnej spravy mensinové
zastupenie. Vynimku tvori oblast justicie. V sudnictve ma zastupenie Zzien vbdbec osobitné
charakteristiky, kedZe zastupenie Zien v justicii priblizne 1,7-krat prevySuje pocet muzov sudcov. Na
NajvysSom stde SR podiel sudkyn predstavuje takmer 60%, pri¢om predsedniCka aj podpredsednicka
su zeny. Tretinové zastlpenie prekrogili Zeny este na Ustavnom sude SR: ich podiel tu v roku 2018
predstavoval 36,4 %. Na obidvoch stdoch pritom vykonavali predsednicku funkciu Zeny, podobne aj
predsedni¢kou Sudnej rady SR je Zena. Zena je aj v &ele nezavislého organu SR pre ochranu
zakladnych prav a slobdd ako Verejna ochrankyna prav, ako aj zastupkyia SR pred Eurépskym stidom
pre [udské prava je Zena.
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AKTIVITY NA PODPORU RODOVEJ ROVNOSTI

OPERACNY PROGRAM LUDSKE ZDROJE

Narodny projekt Prevencia a eliminacia rodovej diskriminacie

V roku 2018 zacal Intitut pre vyskum prace a rodiny (dalej len ,IVPR®) pod odbornou garanciou Odboru
rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti (dalej len ,ORRRP®) realizaciu aktivit narodného projektu
Prevencia a eliminacia rodovej diskriminacie. Cielom projektu je zabezpecit systémové institucionalne
zabezpecenie poradenskej Cinnosti v oblasti rodovej diskriminacie vratane rodovo podmieneného nasilia
a posilnit odborné kapacity Instititu pre vyskum prace a rodiny pri realizacii politiky v oblasti
odstranovania diskriminacie z hladiska pohlavia resp. rodu nielen z hladiska realizovania vyskumov, ale
i poskytovania zakladného poradenstva v oblasti rodovej diskriminacie. Osobitnou aktivitou je realizacia
uloh spojenych s prevenciou a eliminaciou rodovo podmieneného nasilia, a to Cinnosti Koordinacno-
metodického centra pre prevenciu nasilia na Zenach vratane narodnej linky pre zeny zazivajuce nasilie.
Projekt je predpokladom vytvorenia, stabilizacie a udrzania systému integrovanej ochrany a podpory
obeti rodovo podmieneného nésilia a zosuladovania snahy o jeho znizovanie a predchadzanie. Sustredi
sa na systematizaciu a prepajanie réznych postupov a opatreni, tak legislativnej ako aj nelegislativnej
povahy tak, aby boli koordinované a viedli k spoloénému usiliu institucii verejnej spravy ako aj
neverejnych subjektov predchédzat rodovo podmienenému nasiliu, znizovat ho a u€inne podporovat a
ochranovat osoby, ktoré takéto nasilie zaZivaju.

Narodny projekt tvoria dve hlavné aktivity. Prva aktivita Podpora dcinnych mechanizmov na
odstrariovanie rodovej diskriminacie je realizovana prostrednictvom vzdelavania (tréningy zamerané na
rodovu rovnost a ako predchadzat rodovej diskriminacii, vypracovanim pévodnych vyskumov, metodik,
monitoringov a edukacénych kampani z oblasti rodovej rovnosti) a poradenskej €innosti (poskytovanim
poradenstva k otazkam spojenych s diskriminaciou z hladiska pohlavia a rodu, ako aj pre subjekty
verejného sektora a vyskumnej a analytickej innosti).

Druhou aktivitou narodného projektu je Podpora rozvoja sluZieb a opatreni pre obete nasilia, najmé pre
Zeny. Prebieha najma prostrednictvom Cinnosti Koordinacno-metodického centra pre prevenciu nasilia
na Zenach, ktoré bude rozvijat oblast multi-institucionalnej spolupréace, koordinovat regionalne timy
expertov a expertiek, tvorit akéné plany pre jednotlivé regiony v SR, budovat intervenéné timy v oblasti
vzdelavania, vypracovavat metodické usmernenia a Standardy pre poskytovanie podpory a ochrany
osobam zazivajucim nasilie a ich detom, rozvijat' vyskum, monitoring a informacéno-osvetové aktivity o
problematike rodovo podmieneného nasilia. Daldou vyznamnou &astou tejto aktivity bude pokracovanie
a rozvoj posobnosti narodnej linky pre Zeny zaZivajuce nasilie, ktord bude prostrednictvom odborného
poradenstva poskytovat 24 hodinové distanénu krizovi podporu pre obete diskriminacie — Zeny
zaZivajuce nasilie.

VSetky aktivity narodného projektu Prevencia a eliminécia rodovej diskriminacie sa uskutoCnia do
februara 2022. O vystupoch projektu v podobe odbornych publikacii, analyz, stratégii, kampani a
uskuto€nenych vzdelavacich podujatiach budli informovat web stranky www.zastavmenasilie.sk,
https://www.gender.gov.sk/, https://www.ceit.sk/IVPR/, ako aj socialne siete a v elektronické a printové
média.

Délezitu ulohu v ramci KMC predstavuje taktiez uskutociiovanie vyskumov a monitoringu néasilia na
Zenach a domaceho nasilia v spolupraci s norskym partnerom.
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Analyza dat vyplyvajtcich z éinnosti narodnej linky pre zeny (NLZ) zazivajlce nasilie

V roku 2018 pokracovala prevadzka celostatnej bezplatnej NONSTOP linky pre Zeny. V dotknutom
roku bol celkovy podet hovorov prichadzajicich na NLZ 3219, z toho poet prijatych hovorov bol 2625.
Rozdiel medzi prichadzajucimi hovormi a prijatymi hovormi v celkovom pocte 594 hovorov predstavuju
hovory, ktoré neboli presmerované na samotnu poradkyriu, a teda nebolo mozné hovor zdvihnat. Tieto
hovory z pohladu Reportingového systému NLZ predstavuji hovory, ktoré boli spadnuté v &akacej
fronte. Priemerna dizka jedného hovoru predstavovala 8,64 mint.

Tabulka 2 Prehlad hovorov na linke 0800 212 212

Celkovy pocet prichadzajicich hovorov 3219
Celkovy pocet prijatych hovorov 2625
Pocet neprijatych hovorov 594

Podiel prijatych hovorov z celkového poétu 82%

prichadzajucich hovorov

Priemerna dizka hovoru 8,64 minit
Zdroj: 12 Interna databaza NLZ (Narodna linka pre Zeny zaZivajlice nasilie)
V roku 2018 bolo na NLZ celkovo evidovanych 328 novych Klientok, ¢o je v priemere 27 novych klientok
mesacne. Z celkového poctu prijatych hovorov tieto tvoria 28,5%, priom zeny so skusenostou s nasilim
volali prevazne jeden krat, alebo viac krat v zavislosti od ich potrieb, miery identifikacie s nasilim a

poskytnutej intervencie. Linka zarovefi poskytovala poradenstvo aj Zenam, ktoré NLZ kontaktujd
opakovane a jej klientkami sa stali v predchadzajucich rokoch.

Graf 12 Naj¢astejSie formy nasilia identifikované poradkyrnami (2018)

NajcastejSou formou nasilia, s ktorou sa

Neidentifikované nasilie == 7,01 volajuce Zeny stretdvaju je psychické
Nasilie po... m 4,27 nasilie, ktoré udavalo 61% z celkového
Nebezpetné... n 3,05 poctu volajucich novych klientok. Druhou

najcastejSou formou nasilia identifikovanou
u volajucich Zien je nasilie fyzické. Takuto
skusenost malo 159 volajucich Zien, ¢o
predstavuje 48% z celkového poctu

Socidlne nasilie mm 8,23 volajucich Zien, novych klientok za rok
Fyzické nasilie m—— 4343 2018.

Nebezpecné vyhrazanie mmmmm 25,61
Sexualne nasilie ™ 4,88
Ekonomické nasilie mmmm 16,16

Psychické nasilie m— 53,34

0,00 20,00 40,00 60,00 80,00

Zdroj: 13 Intemna databaza NLZ (Narodna linka pre Zeny zaZivajlice nasilie)
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Vyzva Poradenstvo a osveta v oblasti prevencie a eliminacie diskriminacie II.

Po nevyhnutnej podstatnej zmene podmienok poskytnutia prispevku bola znovu otvorena dopytovo
orientovana vyzva Poradenstvo a osveta v oblasti prevencie a eliminacie diskriminacie II., ktorej ciefom
je podporit na jednej strane aktivity veduce k rodovému scitlivovaniu a zvySenej informovanosti o
predchadzani vSetkym formam diskriminacie a spdsoboch ochrany pred fiou (pre zamestnavatelov s
dérazom na MSP, zamestnancov a zamestnankyne verejnej spravy) a na strane druhej poradenské a
iné pomocné sluzby pre osoby ohrozené diskriminciou. Jednou z aktivit je aj poradenstvo obetiam
domaceho nasilia. Vyzva podporuje aj osvetové aktivity vo forme konferencii a informacnych kampani.
Do konca roku 2018 bolo zazmluvnenych 32 Ziadosti o nenavratny finanény prispevok.

Vyzva Podpora zosuladenia rodinného a pracovného zivota

V roku 2018 bola zaroven otvorend dopytovo orientovana vyzva Podpora zostladenia rodinného a
pracovného Zivota, ktorej ciefom bolo pokraCovat v dobrej praxi overenej v narodnom projekte ,Rodina
a praca". Vyzva podporovala v menej rozvinutom regione vytvaranie efektivnych nastrojov pre
zaClenovanie matiek s malymi detmi (aj so Specialno-vzdelavacimi potrebami) na trh prace najma po
navrate z rodiCovskej dovolenky podporou flexibilnych pracovnych miest, a to vo forme dodasne
vyrovnavacich opatreni. Podporované boli nasledujice formy flexibilnych pracovnych miest: a)
Pracovny pomer na kratSi pracovny ¢as (§ 49 Zakonnika prace), b) Delené pracovné miesto (§ 49a
Zakonnika prace), ¢) Domacka praca a telepraca (§ 52 Zakonnika prace).

Dalsou podporovanou aktivitou vyzvy pre menej aj viac rozvinuté regiony bola podpora flexibilnych
foriem starostlivosti o deti (aj so Specialno-vzdelavacimi potrebami) s ciefom zosuladenia rodinného a
pracovného Zivota. Do konca roka 2018 bolo schvalenych 24 ZoNFP.

Podpora zamestnavania zien s malymi detmi, rieSena formou dopytovo orientovanej vyzvy OP LZ DOP
2017/3.2.1/01, sa vSak nestretla so zaujmom ziadatefov. Nastavenie vyzvy a minimalnej vySky
Ziadanych finanénych prostriedkov neumozriovalo zapojit malé a stredné podniky, ak chceli obsadit
napr. iba jedno alebo dve pracovné miesta. NavySe, aj projekt s malym finanChym objemom
predstavoval pre Ziadatela neumerne vysoku administrativnu zataz. Na situaciu reagoval schvaleny
zamer narodného projektu Zostladenie rodinného a pracovného Zivota realizované prostrednictvom
Ustredia prace, socialnych veci a rodiny. Ciefom tohto projektu ma byt zlepsenim podmienok pre
zosuladenie pracovného a rodinného zivota zvysit zamestnanost oséb s rodiCovskymi povinnostami,
najma zien, ako aj osamelych rodi¢ov starajucich sa aspori o jedno dieta a dalSie osoby, ktoré maju
problémy pri zosuladeni rodinného a pracovného Zivota kvoli starostlivosti o zavislych ¢lenov rodiny
resp. domacnosti.

Projekt sa zameriava na podporu zamestnavatelov, ktori umoZnia osobam z danej cielovej skupiny
moznost navratu na trh prace formou flexibilného pracovného miesta. Jeho spustenie sa oakava v Il.
polroku 2019.
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RODOVA ROVNOST V STRUKTURALNYCH FONDOCH

DoleZitd ulohu pre posilnenie agendy rodovej rovnosti zohrava povinnost uplatiovania tzv. ex-ante
podmienok ,rodova rovnost* a ,nediskriminacia“, ktoré podmienuju Cerpanie eurdpskych Strukturalnych
fondov (dialej ,ESIF*) pre clenské 3taty vytvorenim adekvatneho intitucionalneho mechanizmu pre
uplatfiovanie rodovej rovnosti a vzdelavania hlavnych aktérov. Odstrariovanie rodovych rozdielov najma
S0 zameranim na trh prace a vzdelavanie je integralnou stucastou operacného programu Ludské zdroje.

Vzdelavanie a odboma priprava subjektov zapojenych do implementacie ESIF vychadzaju aj zo
Stratégie vzdelavania, ktorej UCelom je zabezpeCenie kontinudlneho systému vzdelavania
administrativnych kapacit zapojenych do riadiacich organov s ciefom priblizenia a porozumenia
problematiky principov rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti a ich uplatnenia do celkového procesu od
planovania a pripravy vyziev, projektov, ich hodnotenia, riadenia, implementacie az po hodnotenie
a publicitu.

Vzdelavanie o z&kladnych principoch a pojmoch je zabezpeCené prostrednictvom centralneho
koordinacného organu v ramci centralneho vzdelavania administrativnych kapacit k Systému riadenia
ESIF. Zakladny modul vtrvani 1,5 h obsahuje zakladné informacie. Odbornym garantom tohto
vzdelavania je Odbor rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny
SR ako gestor horizontalnych principov rovnost muzov a Zzien a nediskriminacia (dalej ,Gestor HP RMZ
a ND*).

Daldim stupfiom je $pecifické prezenéné vzdelavanie zamerané na konkrétne oblasti uplatiovania
horizontalnych principov v jednotlivych operacnych programoch. Cielom tohto Skolenia je priblizenie
problematiky nediskriminacie, rodovej rovnosti, zdravotného postihnutia a horizontalnych principov
a predvedenie praktickeého postupu, ako sledovat principy nediskriminacie a rodovej rovnosti
v programoch a projektoch a ako ich zahrnut do celkového procesu od planovania vyzvy cez pripravu
projektov, ich hodnotenia, riadenia a implementacie az po hodnotenie a propagaciu. Tento trva 2 dni.

Vramci Specifického vzdelavania bol vroku 2018 vySkoleny nasledovny pocet administrativnych
kapacit:

Tabulka 3 VySkoleny nasledovny poCet administrativnych kapacit gestorom HP

Implementacna OP  Kvalita OP OP Ludské INTEREG celkom
agentura Zivotného Integrovana zdroje
prostredia infrastruktira
Muzi 8 47 28 17 8 108
2eny 35 67 21 50 17 190
Celkom 43 114 49 67 25 298

Zdroj: 14 Interné spravy gestora HP
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AKTIVITY A KAMPANE

Zasadnutie Komisie pre postavenie zien OSN

62. zasadnutie Komisie pre postavenie Zien (CSW62) bolo zamerané na posilnenie postavenia Zien
a dievCat na vidieku. Na kazdorocnom zhromazdeni na vysokej urovni, ktoré sa kona v sidle
Organizacie Spojenych narodov v New Yorku od 12.-23. marca, v zastupeni globalnych lidrov a lideriek,
mimovladnych organizacii a sukromného sektora sa na poslednom stretnuti rokovalo o tom, ako
zabezpeCit' zlepSenie Zivota Zien a diev€at Zijucich mimo miest a o vyzvach spojenych so snahou
zabezpecit ich pristup k potrebnym technolégiam, komunikaCnym prostriedkom ale aj k participacii na
riadeni veci verejnych. Delegaciu tvorili pod vedenim velvyslanca SR pri OSN M.Mlynara za MPSVR
SR riaditelka ORRRP Ofga Pietruchova a Lubica Rozborova, za IVPR riaditelka Silvia Porubanova.

Prioritna téma CSW62 bola Vyzvy a prileZitosti na dosiahnutie rodovej rovnosti a posilnenia postavenia
vidieckych Zien a dievcat.

V ramci zasadnutia vystupila 15 .3. 2018 v mene SR pocas vSeobecnej rozpravy riaditelka odboru
rodovej rovnosti a rovnosti prileZitosti MPSVaR SR p. Ofga Pietruchova. PoCas interaktivneho dialégu
Slovensko tiez vystipilo s prezentaciou na tému Ugast Zien v médiach a pristup k nim a informaéné a
komunikacné technoldgie a ich vplyv na tieto nastroje a ich vyuZitie ako nastroj na podporu a posilnenie
postavenia Zien. Vystupenie bolo zamerané najma na prezentaciu kampane PretoZe hovorim nie, ktoru
MPSVR SR realizovalo v roku 2017. Zaver prezentacie bol venovany diskusii k postaveniu Zien v
médiach a IT sektore.

Zamestnavatel Ustretovy k rodine rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti

V roku 2018 sa po prvykrat spojilo odovzdavanie ocenenia Zamestnavatel ustretovy k rodine, rodovej
rovnosti a rovnosti prileZitosti, pravidelne organizované MPSVR SR, s odovzdavanim prestiznych
oceneni Via Bona Slovakia Nadécie Pontis. V ramci Via Bona Slovakia bolo vyhradené Specialne
ocenenie prave pre zamestnavatelov, ktori svojimi internymi prorodinnymi a prorodovymi opatreniami
prispievaju k lepsim pracovnym podmienkam svojich zamestnancov a zamestnankyri. Specialnu cenu
pod zastitou MPSVR SR si v roku 2018 odniesla spolo¢nost Accenture za odvazny a inovativny pristup
pri poskytovani firemnych benefitov pre rodiny zamestnancov a zamestnankyni, ktoré pokryvaju 100 %
moznych rodinnych scenarov, vratane parov rovnakého pohlavia.

Den rovnosti v odmenovani

25 oktdber 2018 bol oznaCeny za Derni rovnosti v odmefiovani medzi muzmi a Zenami na Slovensku.
Tento datum symbolicky zvyraznil, ze Zeny od tohto datumu pracuju ,zadarmo®. BlizSie k rodovému
mzdovému rozdielu vysvetlila riaditelka Odboru rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti v rdmci podujatia
— tematickych ranfajok v centre Bratislavy. Tematické rarajky mali format panelovej diskusie, a to za
ucasti dalSich relevantnych hosti zo spolo¢nosti Philip Morris Slovakia, PwC a Nadacia Pontis.
Spoloénost Philip Morris Slovakia sa zaroven stala prvym zamestnavatelom na Slovensku, ktory preSiel
rodovym auditom realizovanym spolo¢nostou PwC a o postrehy a vystupu z procesu auditu sa podelila
v ramci diskusie.

MPSVR prijima neustale opatrenia na znizovanie rozdielu v zarobkoch medzi muzmi azenami.
Vyznamnym opatrenim pre znizovanie rodového mzdového rozdielu je postupné zvySovanie minimalnej
mzdy, kedZe Zeny pracuju CastejSie v nizko prijmovych skupinach ako muZi. Rovnako opatrenia na
vyraznejSie zvySovanie platov vo verejnej sfére by malo znamenat znizenie rodového mzdového
rozdielu.
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Sexisticky Kix

MPSVR SR vroku 2018 v ramci dotaénej schémy na podporu rodovej rovnosti finanéne podporilo
aktivity iniciativy Sexisticky kix, ktoru organizuje Aliancia Zien — Cesta spat. Iniciativa kriticky upozorfiuje
na sexisticku reklamu v domacom verejnom a medialnom priestore.

Cielom tejto iniciativy je nielen ,odmenit* zadavatelov reklam s najvy$Sim poctom hlasov verejnosti a
odbornej poroty antiocenenim Sexisticky kix za tie reklamy, ktoré znevazuju a diskriminuju ludi na
zaklade prisludnosti k zenskému ¢i muzskému rodu, ale aj povzbudzovat verejnost ku kritickému,
rodovo kompetentnému nazeraniu na rozpory reklamného sveta a kazdodennej reality. Projekt
Sexisticky kix poukazuje na to, aké konkrétne typy sexistickych prvkov reklama zneuZiva a ako ich
pouzivanim prispieva k znevyhodiovaniu a diskriminacii zien a posiliovaniu rodovej nerovnosti v
spolo¢nosti.

Treti roCnik anticeny bol zatial najuspesnejsi, o sa tyka po¢tu nominovanych reklam a pocCtu hlasov.
Verejnost nominovala celkom 112 sexistickych reklam, teda dvojnasobny pocCet oproti
predchadzajucemu roéniku. To napokon dokazuje aj néarast poctu ludi, ktori sa zapojili do hlasovania o
najsexistickejSiu reklamu. Vroku 2018 to bolo az 1 400 hlasujucich, teda az o 600 viac ako v
predchadzajucom roCniku. Verejnost spolu udelila viac ako 23 000 dislajkov, ktorymi vyjadrila svoju
nespokojnost so sexizmom v reklame. V hlasovani verejnosti dostala najvyssi pocet hlasov reklama na
tazné zariadenia spolo¢nosti TV Trailer, porota zloZena z rodovych a reklamnych expertiek a expertov
sa zhodla na reklame firmy Klenoty Aurum. Po Vyhlaseni vysledkov nasledovala panelova diskusia na
suvisiace témy.

PUBLIKACIE A ANALYZY V RODOVEJ ROVNOSTI

Rodova rovnost’ 2018

Statisticky trad publikoval pravidelnt $tatistickd spravu Rodové rovnost 2018.

Statisticky trad Slovenskej republiky dihodobo zistuje, spracovava a poskytuje
| Statistické informécie v Cleneni podfa pohlavia. Tym umoziuje opisat javy

- ovplyviiujuce postavenie zien a muzov v spoloCnosti a napomaha pri tvorbe a
prijimani opatreni na zvySenie Urovne podpory, ochrany a dodrZiavania rovnosti
prav a prilezitosti medzi pohlaviami.

Publikécia Rodova rovnost' 2018 prezentuje Statistické udaje rozclenené podfia

Radord revmost 2018
Carubee sipuatity

s pohlavia a nadvéazuje na obdobné publikécie o rodovej rovnosti, ktoré boli vydané
v poslednych rokoch. Ciefom publikacie je v prehladnej forme poskytnat
uzivatefom dostupné informécie charakterizujlice postavenie zien v naSe
spolocnosti a prispiet k poznaniu rovnosti prileZitosti na Slovensku, aj v ostatnych Statoch Eurdpske;
unie.

Publikaciu je mozné stiahnut na webovom sidle Statistického Gradu SR www.statistics.sk alebo
www.susr.sk. Jej sti¢astou je metodika, definicie k novym ukazovatelom a tiez graficka priloha.

19



Zivot zien a muzov v Eurépe

ZIVOT ZIEN A MUZOV V EUROPE STATISTICKY Portrét, Edicia 2018

Digitalna publikacia, ktora obsahuje kratke texty, interaktivne
vizualizacné nastroje, ikonografiku, fotky atd' bola zostavena Eurostatom
za spoluprace s narodnymi $tatistickymi intiticiami ¢lenskych &tatov EU
a krajin EZVO.

Doma, v praci, v Skole ...su velké rozdiely v zivotoch zien a muzov v
Eurépe, ale existuju aj podobnosti. Tato digitalna publikacia Zivot Zien a
=1 muZov v Eurdpe - Statisticky portrét sa zameriava na porovnanie Zien a

' muzov vo svojom kazdodennom zivote. Taktiez poukazuje na to, do ake;
je kazdodenny zivot zien a muzov v europskych krajinach. Publikacia

obsahuje tri kapitoly:

«  Zivot, dospievanie, stamutie ...: Tato kapitola sa zameriava na demografiu a zdravie, napriklad
vratane Udajov o oakavanej dizke Zivota, o slobodnych matkach a otcoch, & o tom ako
vnimame svoje zdravie. Tato kapitola tiez ukazuje, Ze bez ohladu na naSe rozdiely, Zeny aj
muzi v Eurépe su podobne spokojni so svojimi zivotmi.

«  Stadium, praca, zarabanie ...: Tato kapitola obsahuje udaje o stupfioch vzdelania, zostladeni
pracovného a rodinného zivota, praci na plny a Ciastony Gvazok, rodovych rozdieloch v
odmenovani, 0 manazérkach a manazéroch atd. Zdérazruje nielen Strukturalne rozdiely, ale aj
nerovnosti medzi Zenami a muzmi.

+ Stravovanie, nakupovanie, surfovanie, socializovanie ...: Tato ¢ast sa zameriava na stravovacie
a spoloCenské navyky, volno Casové aktivity a internetové praktiky, vratane napriklad udajov o
fajéeni a konzumacii alkoholu, indexe telesnej hmotnosti, navstevnosti kin, pouZivani
socialnych sieti a nakupovani cez internet. Posledna Cast je venovana starostlivosti o deti,
domacim pracam a vareniu.

Udaje z digitalnej publikacie , ktora je dostupna na stranke
http://vizualizacia.statistics.sk/women_men/index.html?lang=sk, su pouZzité aj v tejto sprave.

Milovat’ a pracovat' - analyza IFP

Institut financnej politiky (IFP) vydal sprievodny komentar k sprave Women Still Can't Have It All:
Barriers to Higher Maternal Employment (Zeny stale nemaju vsetky moznosti: bariéry k vy$Sej
zamestnanosti matiek).

Podla analyzy IFP s nédzvom Milovat” a pracovat’ sa po skonceni rodi¢ovskej dovolenky alebo este
pocas nej sa zamestnaju zeny s vy$Sim prijmom, vzdelanim a dlhdou praxou. Moznost vychovy dietata
starymi rodiémi tiez zvySuje Sance matiek na skorSi vstup, alebo névrat natrh prace po porode.
Osamelé matky a matky s viacpoCetnym pérodom, dvojiCiek ¢i trojiCiek, maju nizSiu Sancu uplatnit' sa
na trhu préce. Zistenia vyplyvaju z analyzy udajov Zien, ktoré porodili posledné dieta v obdobi 2008 az
2011.

Komentar je dostupny na stranke IFP https://www.finance.gov.sk/sk/financie/institut-financnej-
politiky/publikacie-ifp/lkomentare/8-milovat-pracovat-maj-2018.html
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PARTICIPATIVNE MECHANIZMY A OTVORENE VLADNUTIE

Vybor pre rodovu rovnost’

Viybor pre rodovu rovnost (dalej len ,Vybor®), ktory je odbornym vyborom Rady vlady pre ludské prava,
narodnostné mensiny a rodovu rovnost, zasadal poCas roku 2018 dvakrat. Prvé zasadnutie sa konalo
5.6.2018 a druhé 19.11.2018.

Zasadnutie vyboru 5.6.2018:

Vyboru bola ako hlavny bod programu prezentovana Suhrnna sprava o stave rodovej rovnosti za rok
2017 (dalej len ,Sprava 2017¢). Okrem pravidelnej informativnej Casti sa v tematickej Casti komplexne
venovala problematike nasilia na zenach. Nasledovala prezentécia projektov a vyziev v oblasti rodove;
rovnosti a posledny planovany bod stretnutia vyboru bolo informovanie o stave implementacie zakona
C. 274/2017 Z. z. o obetiach trestnych ¢inov a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov z hladiska nasilia
na Zzenach a doméaceho nésilia.

V Casti rozne prezentoval z&stupca zdruZenia Klub mnohodetnych rodin informaciu o Medzinarodnom
dni rodin a 0 60. vyroCi zaloZzenia COFACE Families Europe.

Zasadnutie vyboru 19.11.2018

Na uvod zasadnutia sa predsedajuci vyboru, Statny tajomnik Ministerstva préace, socialnych veci a
rodiny SR Branislav Ondrus, vratil k problematike zakona o obetiach trestnych €inov a s nimi stvisiacich
problémov v aplikacnej praxi, prerokovavanej na ostatnom zasadnuti vyboru. Pripomenul problémy
avizované zo strany mimovladnych organizacii pri aplikacii tohto zékona, s ktorymi sa obracali na vybor
i na ministerstvo spravodlivosti. Vysledkom diskusie oboch rezortov je novela Trestného poriadku, ktora
bola schvélend a nadobudla ucinnost od 1. januara 2019. Po potvrdeni uznasaniaschopnosti vyzval
tajomnicku, riaditelku Odboru rodovej rovnosti a rovnosti prileZitosti k prezentécii hlavného bodu
programu - informacii k rodovému mzdovému rozdielu a k DAu rovnosti v odmeriovani.

Viybor zobral na vedomie informéacie Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny SR k nasledujucim
bodom:

1.Prezentacia k rodovému mzdovému rozdielu a informacia o Dni rovnosti v odmeriovani
2.Informacia vyzvach a narodnych projektoch v oblasti rodovej rovnosti z OP Ludskeé zdroje
3.Informécia o stave implementacie narodného projektu Prevencia a eliminacia rodovej diskriminacie

TajomniCka vyboru v ramci tretieho bodu pribliZila plan na vytvorenie pracovnej skupiny na pomoc
obetiam doméceho nasilia. Z kazdého vy$Sieho uzemného celku by v nej boli zastupené aspon dve
organizacie kvoli mapovaniu finanénej podpory zo strany vy$Sich Uzemnych celkov v tejto oblasti.
Podporu sa pokusia zjednotit metodickym usmernenim. KedZe péjde o pracu na niekofko mesiacov,
potvrdila, Ze bude priestor na navrhy a podnety.

V zavere vybor diskutoval o Ulohach v oblasti rodovej rovnosti na rok 2019.

Rada vlady pre Fudské prava, narodnostné mensiny a rodovu rovnost’

zasadala v roku 2018 trikrat, a to v terminoch 28.6.2018, 21.9.2018 a 13.12.2018.

30. zasadnutie Rady vlady Slovenskej republiky pre ludské prava, narodnostné menSiny a rodov
rovnost prerokovalo aj Suhrnu spravu o stave rodovej rovnosti za rok 2017 (preklada minister prace,
socialnych veci a rodiny)
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Podpora obéianskych aktivit

Na podporu aktivit obCianskych zdruzeni a neziskovych organizacii bola vytvorena dota¢na schéma
MPSVR SR na podporu rodovej rovnosti. V zmysle zakona o dotaciach (§ 9a), dotaciu na podporu
rodovej rovnosti mozno poskytnut na aktivity alebo Cinnosti zamerané na dosiahnutie rodovej rovnosti a
podporu uplatiovania zasady rovnakého zaobchddzania na zaklade pohlavia alebo rodu, a to na
vzdelavacie aktivity, poradensku ¢innost, osvetovu €innost, edi¢nu Cinnost a analyticku ¢innost. Dotacie
na podporu rodovej rovnosti boli v roku 2018 schvalené vo vyske 117 925 EUR. Podporené boli projekty
24 obCianskych zdruzeni a neziskovych organizacii: Centrum socialnych sluZieb KA, in minorita,
MozZnost volby, Poradenské Centrum Nadej, Ob&an, demokracia a zodpovednost, Ob¢ianske zdruZenie
ODYSEUS, Pomoc rodine, Poradiia ALEXIS, n.o., Reunion, Zdielanie 0.z., Centrum Slnie¢ko n.o., Zena
v tiesni, Zivena, DOBROTA SV. ALZBETY, Fenestra, Férum Zivota, MyMamy, o.z., Skola zaZitkov
Harvart, OZ HANA, Striedava starostlivost o deti, slovensko-Ceska spoloénost, Unia materskych
centier, Zdruzenie mladych Rémov, 0.z., Zaujmové zdruzenie ASPEKT, Aliancia Zien - Cesta spat.
Cerpana suma bola vo vyske 95 619,21 EUR pre 18 Ziadatelov.
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ANALYTICKA CAST
RODOVA ROVNOST NA TRHU PRACE

EUROPSKA UNIA

Charakteristikou UspeSnej krajiny a ekonomiky je schopnost pine vyuzit potencidl a talent cele]
populacie fudi v produktivnom veku a zaroven zodpovedne a kvalithe vychovavat nové generécie.
V suCasnosti su v8ak iba dve tretiny obyvatelstva Slovenska a Eurdpskej Unie produktivnom veku
aktivne zapojené na trhu prace. Tretina, hlavne matky, starSi fudia, nedavni pristahovalci, etnické
mensiny, mladi [udia, osoby so zdravotnym postihnutim a nizkou kvalifikaciou, Celia neprimerane nizke;
miere zamestnanosti v celej Eurdpe. Vyuzitie zostatkovej kapacity na trhu prace prostrednictvom
zvySenia miery zamestnanosti zien a potencialu kvalitnych fudi aj z inych znevyhodnenych skupin
predstavuje jedine¢nu prileZitost pre posilnenie hospodarskeho rastu tak na Slovensku, ako aj v celej
Eurdpe?.

Vo vdetkych krajinach EU je Ucast Zien na trhu prace nizdia ako gast muZov. Zamestnané Zeny
zvyC€ajne pracuju menej hodin, v sektoroch s nizSou mzdou a zastavaju nizSie pozicie nez muzi, ¢o ma
za nasledok znacny rozdiel v odmeriovani a zarobkoch Zien a muzov. Tieto rozdiely mozno do istej
miery pripisat’ hlboko zakorenenym tradicnym rodovym rolam, ale aj hospodarskym stimulom.

ZvySenie ucasti zien na pracovne;j sile, ako aj zvySenie miery ich zamestnanosti maju klicovy vyznam,
pokial sa ma splnit hlavny ciel stratégie Eurdpa 2020, ktorym je, aby bolo do roku 2020 zamestnanych
75 % populacie vo veku 20 aZ 64 rokov pre SR je tento ciel stanoveny na 72%). MoZe to stimulovat
hospodarsky rast#, ale aj zmiernit' socialne rizika a rizika v oblasti verejnych financii, ktoré suvisia so
starnutim populacie. Dalsie silie treba vynaloZit aj na to, aby sa vyriesil problém rodovych rozdielov a
aby nastal posun smerom k duélnemu modelu, v ktorom méZu byt zarobkovo €innymi osobami aj
opatrovatemi tak muzi, ako aj zeny.

Akceleracia nevyuzitého pracovného potencidlu Zien a rast ich zamestnanosti nie je formalnou
poziadavkou pri napiiiani narodnych zavézkov v ramci stratégie Eurdpa 2020, jednako je aj zakladnym
predpokladom pracovnej sebarealizacie Zien a ich aspiracii vo vztahu k vlastnej kariére a pozicii na trhu
prace. Napokon vy$Siu UCast Zien a matiek na trhu prace vyzaduje samotné fungovanie trhu prace,
ktory pod tlakom starnutia populacie Celi problému nedostatku kvalifikovanej pracovne;j sily.

Ako nevyhnutné sa javi posilnenie politik a zvySenie investicii na podporu zamestnania Zien v kvalitnych
pracovnych miestach, najma v odvetviach a na poziciach, v ktorych si Zeny nedostatone zastupené,
ako su odvetvia vedy, technoldgie, inZinierstva a matematiky (STEM) a ekologického hospodarstva, ale
aj na vy$$ich riadiacich poziciach vo véetkych odvetviach. EU preto podporuje vasiu rodovi rovnost na
trhu préce prostrednictvom kombinacie pravnych predpisov, politickych usmerneni a finanénej podpory.

Zeny su Goraz lepsie kvalifikované a dokonca prekonavajii muzov v dosiahnutom stupni vzdelania,
nadalej su v8ak nedostatoCne zastipené na trhu prace alebo sU zamestnavané na pracovnych
miestach pod Groviiou ich kvalifikacie. V ramci EU st pozorovatelné fenomény ako celkovo niz$ia mzda
Zien, ich vy$Sia koncentracia v pracovnych miestach na kratSi pracovny ¢as a dlhSie preruSenia kariéry
z dbvodu starostlivosti o druhych (o deti a/alebo zavislych pribuznych) prispievaju k vy$Siemu riziku
chudoby a socialneho vyli¢enia Zien, ako aj k rozdielu v déchodkoch Zien a muzov . V roku 2016 malo
terciarne alebo vysSie vzdelanie 44 % Zien (vo veku od 30 do 34 rokov) v porovnani s 34 % muZzov.
Vplyv rodiovstva sa prejavuje na miere zamestnanosti Zien s detmi vo veku do 6 rokov. Miera
zamestnanosti Zien v EU v tejto kategérii je v priemere o 8 percentualnych bodov niz$ia nez miera
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zamestnanosti bezdetnych Zien. V Madarsku, Ceskej republike a na Slovensku je rozdiel viac nez 30
percentualnych bodov.

Podobne mdZe aj nizka miera zamestnanosti starSich zien (vo veku 54 az 64 rokov) vyjadrovat
skutoCnost, Ze Zeny sa ovela CastejSie ako muZzi ujimaju opatrovatelskych povinnosti o starSich alebo
zavislych rodinnych prislusnikov, ktori potrebuju dlhodobu starostlivost, a preto Castejie skracuju
pracovny Cas alebo uplne odidu zo zamestnania.

Rozdiel v odmerovani zien a muzov predstavuje v socialnom porovnavacom prehfade sekundarny
ukazovatel rodovej rovnosti. Velké rozdiely v odmeriovani Zien a muZov neskor prispievaju v niektorych
Clenskych $tatoch k velkym rozdielom v déchodkoch Zien z dévodu niZzSich prispevkov na déchodkové
zabezpecCenie. V dosledku toho su Zeny v starobe viac vystavené riziku chudoby alebo socialneho
vylucenia.

V uplynulych desatrociach sa zosuladenie pracovného, sukromného a rodinného Zivota zacalo uznavat
ako zakladné pravo. Hoci na eurdpskej a vnutrostatnej urovni uz boli podniknuté urcité iniciativy, stale
ide o oblast, v ktorej musi dojst k dalSiemu pokroku, aby sa zabezpecila vyhovujuca rovnovaha medzi
pracovnym a sukromnym Zzivotom pre vSetkych. To nebude mat vplyv len na zvySenie kvality Zivota
jednotlivcov, ale prospeje to aj celej spoloCnosti, a to aj z toho dbvodu, ze [udia s dostatoCne
vyvazenym pracovnym a sukromnym Zzivotom su v praci produktivnejSi. Nato bude potrebné zmenit
pracovné prostredie a vzdat sa mySlienky, Ze (platena) praca je jedinym uZitoCnym, a teda aj
hodnotnym spdsobom, ako Clovek méze travit svoj ¢as. Okrem toho je dblezité zaclenit celoZivotny
pristup do politik na dosiahnutie rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym Zivotom, aby sa
zabezpecilo, Ze kazdy bude mat v jednotlivych obdobiach svojho Zivota podporu a méze sa aktivne
zucastnovat na trhu prace a v celej spolocnosti.

ZENY A TRH PRACE NA SLOVENSKU: SPECIFIKA A SUVISLOSTI

Rodové rozdiely na trhu prace ostavaju i v sucasnosti najviditelnejSim dékazom nerovnosti medzi
muZmi a Zenami v naSej spolo¢nosti. Napriek zakonom, ktoré maju zabezpeCovat zakaz diskriminécie a
rovnaké zaobchadzanie, analyzy a Statistiky ukazuju, Ze zeny su nadalej znevyhodiiované v pristupe k
pracovnym poziciam a ku kariéremu rastu, hoci ich vzdelanostnd uroven je dokonca vysSia ako
U muzov.

Znevyhodnena pozicia Zien v pracovnom procese je v slovenskych podmienkach spésobena nasledkom
niekolkych navzajom sa ovplyvriujucich faktorov. Patri k nim tradi¢né rozdelenie rodovych roli a s nimi
spojenych predstav o praci vhodnej pre muzov a zeny a rodovo nerovnomerné rozdelenie starostlivosti
o deti, doméacnost a zavislych &lenov a Clenky rodiny, nedostatok vyrovnavacich a proaktivnych
opatreni ako sU opatrenia na podporu kariérneho postupu zien a opatrenia na zosuladenie rodinného
a pracovného zivota, najma nedostatok flexibilnych foriem prace pre matky malych deti ¢i nedostupnost
sluZieb starostlivosti o deti a zavislych ¢lenov a ¢lenky rodiny.

Znevyhodnena pozicia Zien na trhu prace sa najmarkantnejSie prejavuje v nasledujucich oblastiach::

e horizontalna segregacia na pracovhom trhu: prejavuje sa vysokou zamestnanostou Zien
najma v oblastiach narodného hospodérstva s nizkou uroviiou platového ohodnotenia (tieto
odvetvia su ¢asto oznacované ako prefeminizované);

e sektorova segregacia — Zeny sa sustreduju viac vo verejnom sektore a muZi najma v
sukromnom sektore;

o vertikalna segregacia - tzv. skleny strop, ktory limituje moZnosti Zien dosiahnut na vyssie,
pripadne najvysSie (a najlepSie odmeriované) pozicie v oblasti, v ktorej pracuju. Skleny strop sa
prejavuje aj i v inak prefeminizovanych odvetviach, kde Zeny tvoria vaésinu pracovnej sily, ale
na riadiace pozicie sa prepracuju zvyCajne skdr muZi (prikladom su napr. prevaha uciteliek v
Skolstve, ktoré vSak manazérsky prevazne riadia muzi - riaditelia);
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o rozdiely v odmenovani v neprospech zien, a to aj v ramci rovnakych alebo porovnatelnych
pracovnych pozicii.

e nerovnosti v zodpovednosti za chod domacnosti a rodiny — Zeny musia venovat
nepomerne viac €asu neplatenej praci zameranej na starostlivost o deti, ¢lenov rodiny a
domacnost. V ramci sféry platenej prace je tato sféra — sféra socialnych sluzieb - tiez
povazovanad skor za doménu zien a jej finanéné ohodnotenie je tiez neumerne nizke v
porovnani s naro¢nostou a zodpovednostou tejto prace (automechanik zaraba podstatne viac
ako ucitelka v materskej Skolke);

e intersekcionality resp. viacnasobna diskriminacia napr. z hladiska veku, rodinného stavu
resp. poCtu deti a ich veku, etnického a rasového pdvodu, zvySuje rodové rozdiely v zarobkoch;

e ,muzsky model“ pracovného trhu a jeho systému odmefovania, prispdsobeny typickému
muzskému Zivotnému cyklu a potrebam. Snahy o zaclenenie do pracovného procesu Casto
nutia zeny prispdsobovat sa ,muzskym pracovnym modelom®, ktoré napr. nezohladnuju
skusenosti a kvalifikaciu ziskani mimo plateného pracovného procesu (starostlivost o &lenov
rodiny a domacnost, mikro-manazment na Urovni domacnosti atd.).

Historicky vyvoj zamestnanosti zien na Slovensku

Pociatky su¢asného modelu zamestnanosti Zien v SR sa zacali formovat v druhej polovici 20. storoia
ako dosledok uplatiiovania socialistického konceptu emancipacie Zien a politiky zameranej na
dosiahnutie plnej zamestnanosti obyvatelstva.

Z historického hfadiska hromadny vstup zien v SR do plateného zamestnania sa datuje od 50-tych
rokov minulého storocia. Zatial ¢o z desiatich ekonomicky aktivnych oséb v roku 1950 v SR boli len dve
Zeny, v roku 1970 ich pocet sa zvySil na Styri z desiatich ekonomicky aktivnych oséb. Vstup Zien na trh
prace v 50-tych az 60-tych rokoch minulého storoCia bol sprevadzany ich etablovanim sa najma v nizko
kvalifikovanych povolaniach a v odvetviach s nizkou pridanou hodnotou.

Extenzivny charakter centrélne riadenej ekonomiky a nizka produktivita prdce sa premietali do
systematického nedostatku pracovnych sil, ¢o vyvolalo potrebu kontinualneho zaclefovania Zien do
pracovného procesu. Ideologicky zdbvodiiovana emancipacia zien bola vynutend nevyhnutnostou
kvantitativneho zvySenia rozsahu pracovnych sil potrebnych na zabezpeéenie chodu socialistického
hospodarstva a bola zakladnym impulzom k integrécii zien na trh prace. Na tieto ucely Stat v ramci
pracovnej a socialnej legislativy systematicky vytvaral podmienky na zvySovanie zamestnanosti Zien a
osobitne matiek, ku ktorym okrem iného patrili:

+  zakotvenie materskej dovolenky v trvani 18 tyzdriov (1954);

+ predlZzenie materskej dovolenky na 22 tyZzdiov a dalSej materskej dovolenky v trvani do 1
roka veku dietata, osobitné podmienky materskej dovolenky pre osamelé matky (1964 r.);

+  zakotvenie prace na Ciastoény Uvéazok (1966);

+ etablovanie prestavok na dojc¢enie (1965);

« zakaz zruSenia pracovného pomeru s tehotnou zamestnankyfiou a zamestnankyriou —
matkou dietata do 1 roka (1965);

« povinnost zamestnavatela opatovne prijat na pdvodnu pracovnu poziciu zamestnankyriu
po navrate s materskej dovolenky (1966).

Statna politika extenzivneho zvySovania zamestnanosti Zien v relativne kratkom ¢ase priniesla svoje
ovocie v podobe rasticeho podielu pracujucich Zien na celkovom pocte pracujucich osob, ktory vzrastol
2 23,6 % v roku 1950 na 41,3% v roku 1970. Nasledny vyvoj participacie zien na poéte pracujucich osob
uz nevykazoval taky dynamicky nérast a v obdobi rokov 1980 az 2000 tento ukazovatel osciloval v
rozmedzi od 44,6% do 45,9%. Finan¢na a hospodarska kriza v roku 2008 sa podpisala pod vyrazny
pokles poCtu pracujucich Zien; len za obdobie od konca roku 2008 do konca roku 2009 pocet
pracujucich zZien sa zniZil o 30 tis. osob.
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Z historického hfadiska koniec 60-tych a zadiatok 70-tych rokov znamenal etablovanie zamestnanosti
Zien ako neoddelitelnej sucasti zivotného Stylu Ceskych a slovenskych doméacnosti. Prostrednictvom
zaBlefiovania Zien do pracovného procesu socialisticky $tat napifial nielen stanovené zamery pri
dosahovani tzv. pinej zamestnanosti, ale aj zabezpecoval udrzanie Zivotnej irovne doméacnosti.

Prave v tomto obdobi bol dvoj prijmovy model domacnosti (prijem muza a Zeny z plateného
zamestnania spravidla na piny pracovny ¢as) pevne ukotveny do kazdodenného Zivota rodin ako nastroj
zabezpedenia ich Zivotnych potrieb. Zatial ¢o, podla tdajov SU SR, v roku 1970 podiel doméacnosti s
ekonomicky aktivnou Zenou bol na drovni 43%, v roku 1980 tieto domécnosti predstavovali polovicu
vSetkych cenzovych domacnosti.

Uroven a formy participacie Zien v sfére prace Uizko suvisia s plnenim ich materskych funkcii. Preto
rastice zastUpenie Zien na pracujucej populacii bolo sprevadzané budovanim a rozSirovanim siete
verejnych sluzieb starostlivosti o deti. Za obdobie rokov 1950 az 1989 pocet miest v jasliach vzrastol
osemnasobne a pocet miest v materskych Skolach viac ako trojnasobne. Napriek réznemu narastu
poctu miest v predskolskych zariadeniach starostlivosti o deti, dopyt po tychto zariadeniach zo strany
rodin neustéle rastol a prevySoval ich ponuku. Nedostatok miest v preddkolskych zariadeniach a
neschopnost Statu uspokojit' rastuci dopyt po institucionalnej starostlivosti o deti viedol zaciatkom 70-
tych rokov k dalSim opatreniam smerujucim k predlZeniu doby trvania materskej dovolenky z jedného na
dva roky.

Pod vplyvom uplatfiovania konceptu pinej zamestnanosti na strane jednej, a opatreni v oblasti rodinne;
politiky na strane druhej, sa sformoval $pecificky pre Slovenski a Cesku republiky model pracovnej
trajektérie zien spoCivajuci v striedani faz pracovnej aktivity a materskej dovolenky tj. model
preruSovanej (diskontinualnej) pracovnej trajektorie. V praktickej rovine tento model viedol k narastu
poCtu rokov stravenych zenami v domacnosti za Ucelom starostlivosti o deti a k dlhodobej odluke Zien
od trhu prace.

Po zmene politického reZimu tento diskontinualny model participacie Zien na trhu prace sa stal jednym z
kluCovych zdrojov ich znevyhodnenia na trhu prace. Po roku 1989 socialisticky ,projekt plnej
zamestnanosti Zien bol pod vplyvom transformacie ekonomiky anulovany subezne so vznikom otvorenej
nezamestnanosti.

Ponovembrova restrukturalizacia hospodérstva sa vyrazne podpisala pod zniZzenim Urovne
zamestnanosti Zien, ktora za tri roky (1989-1992) klesla o 227 tis. a uz koncom roku 1992 bola kazda
dsma ekonomicky aktivna Zzena nezamestnand. Napatd situacia na trhu prace v 90-tych rokoch
minulého storogia sa vyznamne podiefala na tvorbe fenoménu znevyhodnenia Zien, a najma matiek,
ktoré zacali zapasit nielen s navratom na trh prace po materskej/rodiCovskej dovolenke, ale aj po
obdobi stravenom v nezamestnanosti. Trend znevyhodnenia Zien bol sprevadzany radikalnym zniZenim
poctu zariadeni starostlivosti o deti, ktory bol determinovany zmenou demografickej situacie, ¢o este
vacsmi staZilo navrat matiek na trh prace.>
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RODOVE ROZDIELY NA TRHU PRACE

ZAMESTNANOST ZIEN A MUZOV

V priemere je v ramci EU miera zamestnanosti v produktivnom veku vy$Sia u muzov ako u Zien, a to
vo véetkych ¢lenskych $tatoch. V roku 2018 prevysovala miera zamestnanosti muzov u nas priemer EU
(81,3% SK oproti 80,2% EU), u Zien bol tento pomer opacny. Na Slovensku bol podiel zamestnanych
Zien 68,4% mierne niz$i ako je priemer EU 68,8%.

Graf 13 Miera zamestnanosti Zien/muzov vo veku 15-64 rokov
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Zdroj: 15 Eurostat, in: Zivot Zien a muzov v Europe, SU SR 2018 http://vizualizacia.statistics.sk/women_men/index.html?lang=sk

Kym zamestnanost muzov je konstantna pocas ich Zivotného cyklu, u zien sa meni v zavislosti od veku
apoCtu narodenych deti. V. SR sa prejavuje vyrazny rodovy rozmer dopadu rodiovstva na
zamestnanost Zien, ktora variuje vo vy$Sej miere v zavislosti od veku deti v rodine a veku odchodu do
ddchodku. V koneénom efekte sa vSak neli§i od priemernej zamestnanosti Zien v ramci EU, pricom v
najproduktivnejSom veku je dokonca nad jej urovriou.

Tabulka 4 Miera zamestnanosti zien na Slovensku v porovnani k EU (v %, 15 - 64 rokov, ak neuvedené inak)

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

EU dietapod 582 59 59,2 59,2 60,6 61 614 62,4 63,1
sk Orokov 36,8 375 36,1 35,6 38,1 39,3 421 435 426
EU  dieta6- 70,1 69,6 69,8 69,6 70,4 71,1 72 736 744
sk trokov 409 73 726 74 73,9 725 76,1 81 81,3
EU diefanad 717 71,8 714 71,2 716 72,1 735 74 74,1
sk 12rokovgg 797 80 80,8 80,7 81,4 83,2 83,4 84,3
EU  1dieta 68,1 68,3 68 67,9 69 69,5 70,6 714 72,1
SK 65,1 64,6 65,5 64,9 66,3 66,2 67,7 69,1 70,3
EU 2 deti 67,7 67,9 68 67,9 69 69,5 70,5 715 72,6
SK 65,3 65,6 64 64,4 64,5 64,7 67,7 68,6 67,1
EU  3aviac 53,7 53,9 54,4 54 54,5 54,6 55,4 56,8 57,6
SK deti 479 50,7 483 479 486 47 50,4 52,4 52,4
EU  bezdeti 61,4 61,4 61,6 62 62,9 64,1 65 66,2 67,4
SK 57,9 58 58,4 59,9 60,5 63,2 65,8 68,2 69,9
EU  celkom 63,6 63,7 63,7 63,9 64,8 65,7 66,6 67,7 68,8
SK 60,6 60,8 60,7 61,2 61,8 63,2 65,7 67,4 68,4
EU  vek25- 715 714 713 71,2 71,7 72,2 72,8 73,8 74,7
SK >4 70,1 70,4 69,6 69,6 70,2 70,9 735 734 74,4

Zdroj: 16 Eurostat Employment rate of adults by sex, age groups, educational attainment level, number of children and age of youngest
child (%) [Ifst_hheredch]
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Graf 14 Zamestnanost Zien (oranzova) a muzov (modra)
v SR pocas Zivotného cyklu v %
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Zdroj: 17 OECD Family Database

Cim mensie dieta, tym nizSia zamestnanost’ matiek

Najvacsi rodovy rozdiel je v skupine rodiCov deti vo veku do 6 rokov. Ako ukazuje tabulka 4, napriek
relativne nizkej zamestnanosti matiek s detmi vo veku do 6 rokov, v ostatnych 6 rokoch tato narastala
podstatne rychlejSie ako v priemere EU, ked sa zvysila 0 5,8 p. b. z 36,8% v 2010 na 42,6% v 2018.
Napriek tomu je staly rozdiel v zamestnanosti v tejto skupine matiek stale vyrazny, ¢o sa opakovane
zdo6raziuje aj v Odportcaniach Rady k narodnému programu reforiem Slovenska. Konkrétne v roku
2018 Rada uviedla: ,Rozdiely v zamestnanosti a odmefiovani Zien a muzov znacne prevySuju priemer
EU. Na nizkej miere zamestnanosti Zien v reprodukénom veku sa podpisuje diha rodi¢ovska dovolenka,
ktor( si zriedkakedy bert muzi, ako aj nedostato¢né uplatiovanie pruznych pracovnych podmienok a
obmedzené cenové a kapacitna dostupnost zariadeni starostlivosti o deti. Najma u deti do troch rokov
je dochadzka do takychto zariadeni extrémne nizka.” Nasledne Rada odporucila SR podporovat
zamestnanost Zien.

Graf 15 Narast zamestnanosti Zien s detmi vo veku do 6 rokov v EU a na Slovensku, v %
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Zdroj: 18 Eurostat Employment rate of adults by sex, age groups, educational attainment level, number of children and age of youngest
child (%) [Ifst_hheredch]

Zeny - matky s malymi detmi patria podla prieskumov spolu so star$imi Zenami medzi najviac
znevyhodnené skupiny na trhu prace. V zamestnavatelskej praxi na Slovensku je velmi rozSirené
nerovné zaobchadzanie odvijajuce sa od rodiCovstva, hlavne materstva. Dovody efektu rodi¢ovstva na
zamestnanost zien moézu byt rézne, od nedostatku Uzemne a cenovo dostupnych zariadeni
starostlivosti o deti, resp. sluzieb pozadovanej kvality a ich dostupnosti, cez nerovny pristup k Zenam s
malymi detmi, zIU celkovu situéciu na trhu prace, malych Sanci na flexibilnu pracu alebo nevyhodnost
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takéhoto rieSenia, cez nastavenie podpory rodi€om malych deti, aZz po hodnotové preferencie v otazke
starostlivosti o deti.

Ak neexistuju vyhovujice podmienky na zosuladenie pracovnych a rodinnych povinnosti, matky
zotrvavaju v domacnosti resp. na rodi¢ovskej dovolenke, ktora patri k najdlhSim spomedzi ¢lenskych
krajin OECD. Na druhej strane, vela matiek najma s vy$Sim vzdelanim a rozbehnutou kariérou sa vrati
do zamestnania pred uplynutim rodiCovskej dovolenky alebo popri nej pracuije.

Podla analyzy Institatu finanénej politiky®, ,vy3$Si pracovny prijem, vysSie vzdelanie a dihSia prax zvysuju
pravdepodobnost, Ze sa Zena zamestna pocas rodi¢ovskej dovolenky. Pravdepodobnost zamestnania
tychto matiek pocas rodi¢ovskej dovolenky je vysSia o 10 az 50 percentualnych bodov oproti matkam,
ktoré pred poérodom nepracovali, alebo mali nizky prijem. Priblizne polovica matiek sa zamestnala v
sledovanom obdobi poCas rodiCovskej dovolenky, alebo do jedného roka od jej skoncenia.

Matky s vy8Sim prijmom v zamestnani pred pérodom travia na rodiovskej dovolenke v priemere mene;
ako 16 mesiacov. V pripade matiek so ziadnym alebo nizkym predoslym prijmom je to az 25 mesiacov.
Zaroven az pre polovicu matiek z tejto skupiny dosahuje dlZzka rodiovskej dovolenky dobu 30 a viac
mesiacov.

Flexibilné pracovné uvazky alebo dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru mézu
pomoct urychlit rozhodnutie matky zamestnat sa. V pripade zahrnutia len trvalych pracovnych
pomerov, polovica vetkych Zien zostdva na rodiCovskej dovolenke viac ako 29 mesiacov. Ak sa
pozerame aj na prace na dohodu, medin dizky rodicovskej dovolenky klesa na 26 mesiacov.*

v v

v SR 7% Zien a 3,2% muzov na kratSi pracovny Cas. Podiel Zien pracujucich na kratsi ¢as je pritom
v niektorych krajinach markantny, napr. v Holandsku je to az 75,6%, v Rakusku 46,9, v Nemecku
46,3%, a Belgicku 41%. NiZSi podiel ako my maju iba krajiny z nasho regiénu, najmé Bulharsko (2%),
Madarsko 6,3% a Chorvatsko 6,8%.

Graf 16 Podiel zien pracujucich na kratSi pracovny Gvazok, v %
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Zdroj: 19 Eurostat Part-time employment as percentage of the total employment, by sex and age (%)|[lfsa_eppga]

Tieto rozdiely poukazuju na rozdielne Zivotné a pracovné trajektorie Zien zo zapadnej a strednej Eurdpy.
Kym Zeny v zapadnych krajinach sa vracaju na trh prace podstatne skér ako u nas, zostavaju ovela
dih$ie pracovat na kratSi pracovny €as (napr. v Holandsku je to az % Zien). Oproti tomu Zeny v regiéne
strednej Eurdpy zostavaju na rodicovskej dovolenke dlhSie a vracaju sa do prace az po jej ukonceni,
avsak uz na plny pracovny uvazok. Samozrejme, takéto zivotné drahy su podmienené tak legislativnymi
podmienkami (najma dizka rodidovskej dovolenky), ako aj indtitucionalnymi moznostami, najmé
dostupnostou starostlivosti o deti.
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Krat§i pracovny Gvazok resp. flexibilné formy prace su vyhodné pre matky malych deti, avSak
z dlhodobého hladiska zeny znevyhodiuju zhlfadiska ekonomickej samostatnosti a neskor
déchodkového zabezpecenia.

Na rozdiel od matiek malych deti si matky deti vo veku nad 12 rokov zamestnané v SR v podstatne
vySSej miere ako je priemer EU, v roku 2018 to bolo viac ako 10 p. b. Narast zamestnanosti sa prejavuje
u vSetkych skupin Zien, s vynimkou spominanej skupiny s detmi v predSkolskom veku.

Graf 17 Narast zamestnanosti Zien v SR v zavislosti od veku dietata, v %
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Zdroj: 20 Eurostat Employment rate of adults by sex, age groups, educational attainment level, number of children and age of youngest
child (%) [Ifst_hheredch]
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Cim viac deti, tym vacsi rozdiel v miere zamestnanosti medzi Zenami a muzmi.

Rozdiel v miere zamestnanosti medzi zenami a muzmi narasta podfa poctu deti. V roku 2017 bola
miera zamestnanosti bezdetnych zien v EU 66 % a bezdetnych muzov 74 %, v SR bola miera
zamestnanosti bezdetnych Zien eSte vysSia, a to na urovni 69 %.

Zamestnanost zien rapidne klesa s tretim dietatom, ked takmer polovica matiek s tromi a viac detmi na
Slovensku nepracuje (zamestnanost je na urovni 52,4%), v EU je podiel zamestnanych matiek s troch
a viac detmi 0 5,2 p.b. vy$§i (vid Tab.4).

Graf 18 Zamestnanosti Zien a muzov v zavislosti od po&tu deti v SK a EU, v %
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Zdroj: 21 Eurostat Employment rate of adults by sex, age groups, educational attainment level, number of children and age of youngest
child (%) [Ifst_hheredch]

Tento model je mozné pozorovat vo vacsine Clenskych Statov, avSak Slovensko patri medzi krajiny
s najvyraznej$im rozdielom.
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Graf 19 Miera zamestnanosti Zien/muzov vo veku 15-64 rokov s tromi a viac detmi
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Zdroj: 22 Eurostat, in: Zivot Zien a muzov v Europe, SU SR 2018 http://vizualizacia.statistics.sk/women_men/index.html?lang=sk

NEZAMESTNANOST ZIEN A MUZOV

Miera evidovanej nezamestnanosti (MEN) dosiahla v decembri 2018 uroveri 5,04 % a miera
nezamestnanosti vypocitana z celkového po¢tu uchadzaCov o zamestnanie (dalej len ,UoZ*) dosiahla

uroven 6,19 %.

Stav celkového poctu UoZ ku koncu roka 2018 bol 169 802 o0séb, z toho 138 198 disponibilnych UoZ. Z
toho pocet nezamestnanych zien v evidencii UoZ bol 95 189 Zien, ¢o prestavuje 56,05 % z celkového

poctu UoZ.

Tabulka 5 Miera evidovanej nezamestnanosti podla krajov v %

Miera evidovanej

: nezamestnanosti
Uzemie (v %)
zeny celkom
Bratislavsky kraj 3,05 2,62
Trnavsky kraj 3,00 2,31
Trenéiansky kraj 3,46 2,93
Nitriansky kraj 4,02 3,12
Zilinsky kraj 4,98 4,04
Banskobystricky kraj 8,41 7,03
Presovsky kraj 10,52 8,61
Kosicky kraj 9,86 8,17
Slovensko 6,10 5,04

Nezamestnanost zZien je vo vSetkych regionoch
Slovenska vysSia ako celkova nezamestnanost (a teda
nezamestnanost muzov); nezamestnanost Zien
v PreSovskom kraji je trojnasobne vysSia ako na
zapadnom Slovensku.

Najvy8Siu mieru nezamestnanosti Zien vykazovali
okresy s relativne vysokou mierou rémskeho etnika,
ato Revica (17,92% nezamestnanost Zien),
Kezmarok (17,15 %), RoZhava (16,29 %) a Vranov
nad Toplou (15,54 %).

Z hladiska rodinného stavu prevySuje nezamestnanost
Zien vo vSetkych skupinach, pricom pri vydatych
Zenach je to aZ dvojnasobne viac (50 957 vydatych
UoZ oproti 26 571 muZov).

Zdroj: 23 Statistika Ustredia prace, socialnych veci a rodiny SR

Z vekového hladiska bolo ku koncu roka 2018 najviac nezamestnanych Zien vo veku 55 — 59 rokov
(12 602 evidovanych UoZ), mierne menej bolo Zien vo vekovych kohortach 40 aZ 44 rokov a 35 — 39

rokov.
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Graf 20 Miera evidovanej nezamestnanosti podla krajov v %
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Zdroj: 24 podra Tab. 5, Statistika Ustredia prace, socialnych veci a rodiny SR

Dlhodoba nezamestnanost zien v EU (3,5%) mierne prevySuje dlihodobl nezamestnanost muzov
(3,3%); na Slovensku je tento trend opacny. V roku 2017 bolo podfa Eurostatu v SR evidovanych 5,2%
dlhodobo nezamestnanych muzov oproti 4,9 % Zien.

RODOVY MZDOVY ROZDIEL

Rodovy mzdovy rozdiel v neoCistenej forme (The unadjusted Gender Pay Gap) predstavuje podla
definicie Eurostatu ,rozdiel medzi priemernou hrubou hodinovou mzdou muzského plateného
zamestnanca a zenskou platenou zamestnankynou ako percento hrubej hodinovej mzdy muzského
zamestnanca®.

Rodovy mzdovy rozdiel patri k najviac sledovanym a diskutovanym prejavom rodovej nerovnosti resp.
diskriminacie na trhu prace. Z hladiska legislativnej Upravy napifia SR ogakavané poziadavky
stanovené EU; v roku 2007 bol v ramci novelizacie Zakonnika prace dopineny déleity paragraf § 119a,
ktory v slovenskej legislative zakotvuje rovnaku mzdu za rovnaku pracu a za pracu rovnakej hodnoty
pre Zeny a muzov.

Napriek vyhovujuce;j legislative je vSak nutné kon$tatovat, Ze na Slovensku pretrvavaju znacéné rozdiely
v odmeriovani zien a muzov. Aj ked od vstupu do EU sa rodovy mzdovy rozdiel podstatne znizil, v
suCasnosti predstavuje stale okolo 18 %. Na tejto Urovni stagnuje ostatnych 5 rokov. Inymi slovami,
priemerny hodinovy zarobok Zien tvori iba 82 % z muzskej priemernej mzdy. V ¢lenskych krajinach EU
sa priemer uz dlhodobo pohybuje na Urovni medzi 16 a 17 %.

Rodovy mzdovy rozdiel sa vyraznejSie zniZil v roku 2013, kedy eSte doznievali nasledky ekonomicke;
a hospodarskej krizy. Da sa to vysvetlit tym, Ze vtomto ase firmy Setrili aj na platoch SpiCkovych
manazérov, pri ktorych prevazuju muZi, ¢im sa narast priemerného zarobku muzov mierne spomalil.
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Tabulka 6 a Graf 21 Vyvoj RMZ v hodinovej a mesaénej mzde za roky 2005 — 2018, v %

Rok RMR RMR 30
mesiac hodina
2005 27,66 26,66 5 LS
2006 26,10 23,74 W_
2007 25,03 22,85 20
2008 2313 21,09 No~——
2009 24,41 21,70 5
2010 23,42 20,65 === RMR mesiac
2011 2274 20,17 ,
2012 23,00 20,37 10 = RMR hodina
2013 20,82 17,90 .
2014 23,02 18,73
2015 2233 17,80 .
016 2198 1803 SE®go o NMmT NN
2017 22,02 17,98 RRRIRIRI]I]]R]R]RRR
2018 22,06 18,05

Zdroj: 25 Trexima

Rodovy mzdovy rozdiel sa v priebehu roka 2018 mierne zvysil pri medianovych hodinovych zarobkoch
z hodnoty 12,64% na hodnotu 13,10 % v neprospech Zien (pri priemernych hodinovych zarobkoch sa
zvySil z 17,98% na 18,05%). Priemerny zérobok Zzien v roku 2018 prvykréat prekroCil hranicu tisic Eur,
a to 4 roky po muzoch, ktori dosiahli tito hranicu uz v roku 2014. Zeny v nepodnikatelskej sfére zaraball
vlani v priemere este stale pod touto hranicou.

V podnikatel'skej sfére sa hruby rodovy rozdiel medziro€ne nepatrne znizil pri medianovych hodinovych
zarobkoch z 17,74% na 17,20% (pri priemernych hodinovych zarobkoch z hodnoty 19,58% na 19,25%).

Tabulka 7 Rodovy mzdovy rozdiel v SR za rok 2018

2018
. Pohlavie hruba mesaéna mzda hodinovy zarobok
stera
priemer median priemer median
o Spolu 1163 926 6,97 5,80
€ Muzi 1303 1012 7,64 6,23
Zeny 1015 847 6,26 5,41
RMR 22,06% 16,35% 18,05% 13,10%
Spolu 1027 904 6,52 5,95
Nepodnikatel’ské Muzi 1120 922 7,06 6,04
Zeny 993 899 6,33 5,92
RMR 11,31% 2,48% 10,41% 2,08%
o Spolu 1203 933 7,09 5,76
Podnikatefska Muzi 1327 1023 772 6.25
Zeny 1027 821 6,23 5,18
RMR 22,61% 19,72% 19,25% 17,20%

Zdroj: 26 Trexima

Rodovy mzdovy rozdiel sa zacina prejavovat zhruba v 25 roku Zivota a pretrvava az do déchodku. Je
teda zjavné, ze niekofko mesacny resp. roény vypadok zien kvéli materskej a rodiCovskej dovolenke
predstavuje pre Zeny znevyhodnenie, ktoré ovplyvriuje ich prijem poCas celej kariéry a mbze sa prejavit
aj na dochodku.

Zeny tvoria takmer dve tretiny zamestnanych za minimalnu mzdu; bez jej neustaleho zvy$ovania by bol
rodovy mzdovy rozdiel eSte vyraznejSi. Ani narast minimalnej mzdy vSak nedokaze dorovnat narast
miezd v najvysSie platenych odvetviach a poziciach, kde vysoko prevazuju muzi.
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Graf 22 Rodovy mzdovy rozdiel v zavislosti od veku muzov a Zien a sféry, v %
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Tu sa vyrazne prejavuju nerovnosti v zodpovednosti za chod domacnosti a rodiny — Zeny travia
nepomerne viac ¢asu v neplatenej (ale i platenej) praci zameranej na starostlivost o deti, ¢lenov rodiny
a domacnost.

Stadie dalej dokazuju, Ze vydaj sa pre Zeny prejavuje negativne na zarobkoch. Kym Zenati muZi
zarabaju v priemere 04,5 % viac ako ich slobodni kolegovia, u vydatych Zien je to naopak - zarabaju
3,7 % menej ako slobodné. To poukazuje na predsudky zamestndvatelov voci vydatym Zendm
(matkdm) a naopak, na vyzdvihovanie zenatych muzov, otcov rodin, od ktorych sa oCakava vacsia
stabilita.

Z hladiska vzdelania prevlada na Slovensku lepSia vzdelanostna Uroven Zien. Tato sa vSak neodréza
v urovni ich zarobkov, naopak. NajvysSi rodovy mzdovy rozdiel sa prejavuje pri vysokoskolsky
vzdelanych muzoch a Zenach, ato hlavne v podnikatelskej sfére, kde tento rozdiel predstavuje o
Stvrtinu nizSi priemerny zarobok pre zeny.

Graf 23 Rodovy mzdovy rozdiel v zavislosti od vzdelania a sféry,
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Zdroj: 28 Trexima

Zdroj ISCP 1Q 2018

Napriek teda velmi dobrej vzdelanostnej urovni
Zien nevedie tato kvyrovndvaniu zarobkov.
VysokoSkolsky vzdelany muZ zaraba v podnikatelskom sektore takmer dvojnasobok toho, ¢o Zena
s rovnakym vzdelanim vo verejnom sektore.

Tento rozdiel poukazuje na fakt, Ze investicia do vzdelania - ludského kapitélu sa lepSie vyplaca
a zhodnocuje u muzov ako u zien.
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NajvyraznejSie sa rozdiely prejavuju u vysokoSkolsky vzdelanych [udi v riadiacich poziciach, a to najméa
v podnikatelskom sektore. Nasledujuci graf ilustruje zvySovanie RMR v zavislosti od vysky zarobku,
priCom pri najlepSie zarabajucich v podnikatelskej sfére narasta az na viac ako 35%. Najvacsie rozdiely
su uz dlhodobo vo finantnom a poistovacom sektore, ale iv silne feminizovanej oblasti ako je
zdravotnictvo a socialna pomoc.

Graf 24 Rodovy mzdovy rozdiel v zavislosti od vysky zarobku
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Zdroj: ISCP 1Q 2018 Zdroj: ISCP 1Q 2018

Zdroj: 29 Trexima

Z pohladu hlavnych skupin zamestnanci dosahuju najnizSie priemerné hrubé mesacné mzdy
zamestnanci pracujuci ako pomocni a nekvalifikovani zamestnanci, prevadzkovi zamestnanci
v sluzbach a obchode a kvalifikovani robotnici v pofnohospodarstve, lesnictve. Naopak najlepSie mzdy
maju zamestnanci pracujuci ako zakonodarcovia, veduci a riadiaci zamestnanci, vedecki a odborni
zamestnanci, technicki, zdravotnicki, pedagogicki zamestnanci.

Rodovy mzdovy rozdiel sa prejavuje tak pri vySke zakladnej mzdy, ako aj pri ostatnych zloZkach mzdy.
MuZi dostavaju v priemere vy$Siu zakladnu mzdu, vy$Sie prémie a odmeny, kym Zeny mierne prevysuju
pri nahradach mzdy.

Tabulka 8 Priemerna hrubd mesacna mzda a vybrané zlozky mzdy zamestnancov podfa pohlavia — rok 2018 v €

Pohlavie/zlozky mzdy Priemerna v tom zlozky priemernej mesacnej hrubej mzdy
mesacna hruba 41 prémie a priplatkya  nahrady ostatné
mzda mzda odmeny doplatky mzdy mzdové zlozky
Spolu vE 1163 768 125 83 143 42
v % 100 66 11 7 12 4
Muzi vE 1303 844 160 89 156 51
v % 100 65 12 7 12 4
Zeny vE 1015 689 87 76 129 32
v % 100 68 9 8 13 3

Zdroj: 30 Trexima, Informacny systém o priemernych zarobkoch IV. tvrtrok 2018
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Regionalne rozdiely pri rodovom mzdovom zarobku naznacuju, ze najmensi rozdiel je v regiénoch
v jednotlivych regionoch, je zjavné, ze najvysSi rozdiel vykazuju samospravne kraje s priemyselnou
Strukturou najma automobilového a strojarskeho priemyslu, ktory na seba viaze typicky muzské
pracovné miesta. Rodovy mzdovy rozdiel v Bratislavskom regione je v podstate rovnaky ako priemer
z celého Slovenska, pricom priemerné mzdy v absolutnej hodnote su podstatne vysSie.

Pre komplexnost pohladu k skumaniu rozdielov prijmov zvolena analyza na zaklade tzv. bunkového
systému (z angl. ,jobcell system®). Tento druh analyzy je zaloZeny na principe porovnavania rozdielov v
odmenovani muzov a Zien pracujucich na rovnakej pracovnej pozicii podla klasifikacie zamestnani v
rovnakej organizacii. V prvej bol skumany rodovy mzdovy rozdiel muzov a Zien za podmienok, ak v
danej organizacii pracuje na rovnakej pozicii aspon jedna zena a aspoii jeden muz (oznacena bunka 1),
v druhej ak pracovalo na rovnakej pozicii aspoit 10 muzov a aspon 10 Zien (oznaCena bunka 10). Pri
takomto pocte je vSak uz komplikovanejSie zarucit, Ze ide o porovnatelnu pracu a poziciu.

Rozdiely v prijmoch znazoriuje tabulka, z ktorej vyplyva, Ze rodovy mzdovy rozdiel na rovnakej pozicii
u rovnakého zamestnavatefa je na urovni 4 az 8 %. V nepodnikatelskom sektore je tento rozdiel
minimalny

Tabulka 9 Bunkova analyza rozdielu v zarobkoch

priemer median priemer median

Bunka 1 Bunka 10
Spolu 4,46 4,62 8,62 8,47
Nepodnikatel'ska 0,33 0,88 415 4,7
Podnikatel'ska 5,95 5,95 9,94 9,58

Zdroj: 31 Trexima

Pri postupnej konkretizacii vykonavanych prac sa evidentne znizuje aj mzdovy rozdiel. Vyrazny zlom
nastava, ked sa posudzuju rézne pracovné pozicie, ktoré je mozné zaradit do jednej podskupiny
klasifikacie zamestnani SK 1SCO-08. Dal$im stupriom konkretizacie prace je pouzitie podrobnejsieho
Clenenia do jednotiek zamestnania klasifikacie SK ISCO-08 (cca 3 tis. jednotiek).

Pri spresneni vykonavanej prace prostrednictvom porovnania rovnakého zamestnania v rovnake;
organizacii (bunkovéa analyza — bunka 1), je moZné pozorovat znizenie rozdielu az na 4,5 %. Zaradenim
tarifnych  stupriov, ktorymi zamestnévatelia upresfuju ocenenie prace podia jej zloZitosti a
zodpovednosti je mozné posudzovat skutocne velmi podobné pracovné pozicie v ramci daného
zamestnania v rovnakej organizacii. Ukazovatel rodovej mzdovej nerovnosti pri tomto type porovnania
prace vychadza priblizne 2%.

Graf 25 Znizovanie RMR pri konkretizacii prace
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RODOVA SEGREGACIA NA TRHU PRACE

Hoci priiny rozdielu v odmenovani Zien a muzov su komplexné a zlozité, k najvyraznejSim patri
segregacia na trhu prace. Dal$im dévodom rozdielov je tzv. skleny strop, determinujici mnozstvo Zien
dosahujucich najvyssSie (a najlepSie odmeriované) pozicie najma v podnikatelskom sektore. Najvyssi
rozdiel bol vlani v riadiacich poziciach v doprave, logistike a postovych sluzbach, a to viac ako 50%
v neprospech Zien. Zeny teda zarabali iba polovicu platov muzov.

Horizontalna segregacia

Zeny pracujl vo vy$3ej miere vo verejnej sfére v sektoroch ako je Skolstvo, zdravotnictvo, socialna sféra
alebo verejna sprava, kde su platy nizSie ako vo sfére podnikatelskej. Rodova $truktira zamestnancov
v oboch sektoroch vykazuje znaéné rozdiely, ked v nepodnikatelskom sektore predstavuje podiel Zien
72 %, kym v podnikatel'skom iba 42 %. Tento rozdiel eSte rokmi mierne narasta.

Zeny vysoko prevysujii muzov v sektoroch ako st odborni zamestnanci a zamestnankyne, tradnicke
prace, vzdelavanie, obchod a sluzby.

Pri porovnavani segregacnych indexom mozeme konStatovat, Ze slovensky trh prace patri
k najsegregovane;jsim v ramci EU. Segregaény index v SR v povolaniach dosiahol v roku 2017 drovers
29,4% (o je najviac v ramci EU) v sektoroch to bolo 23,5%. Hodnoty segregacného indexu sa pohybuju
od 0 (ziadna segregacia) po 50 (UpIna segregacia). Ak by bolo poZadované rovnomerné zastupenie
muZzov a zien vo vSetkych zamestnaniach, muselo by sa v SR preskupit (zmenit zamestnanie) zhruba
58 % v3etkych zamestnancov a zamestnankyn.

Treba tiez zdoraznit, 7e vietky krajiny EU vratane tych s najvy$Sou mierou rodovej rovnosti maju
rodovo segregovany trh prace, aj ked v menSej miere ako je to unas. Rozdiely vSak nie su tak
markantné; najnizsi index rodovej segregécie v povolaniach vykazuje Grécko na urovni 19,2, po fiom

vvse

s 13,7.

Tabulka 10 Rodova segregécia na trhu prace v povolaniach a sektoroch v SK a EU

Segregacia k povolaniach | Segregacia v sektoroch
2010 2014 2017 ] 2010 2014 2017
EU 248 244 24 | 191 18,8 18,8
SK 31,1 30,8 294 | 25,2 239 23,5

Zdroj: 33 Eurostat, LFS in: 2019 Report on equality between women and men in the EU

Neda sa realne oCakavat, Ze sa rozloZenie Zien a muzov vo vSetkych povolaniach a sektoroch niekedy
uplne vyrovna a ani to nie je primarnym ciefom. Horizontalna segregacia spdsobuje problém hlavne
z hladiska rodového mzdového rozdielu, nakolko jeho najvacsiu Cast (aspori €o sa tyka SR) mozno
pripisat prave segregacii a nizSiemu ohodnocovaniu povolani a sektorov, kde prevladaju Zeny.

Vertikalna segregacia

Vo vacsine Clenskych Statov Eurdpskej unie, vratane Slovenskej republiky su zeny aj nadalej
nedostatoéne zastupené pri rozhodovacich postupoch a na veducich poziciach, najma na najvyssej
Grovni. Takato situacia pretrvava aj napriek tomu, Ze v EU predstavuji Zeny a dievéata takmer polovicu
pracovnych sil a viac ako polovicu Cerstvych absolventov/iek univerzit. Aj napriek dosiahnutému
pokroku v oblasti rovnosti Zien a muzov v politickom rozhodovani tak ostava aj tu eSte mnoho vyziev.

Na rozhodovacich poziciach v stikromnom sektore je podiel Zien nizsi ako podiel muzov na vSetkych
urovniach riadenia a rozhodovania.
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Z hladiska zastlpenia Zien na manazérskych poziciach sa SR priblizuje priemeru EU, ked priblizne
jedna tretina (34 %) manazérov v roku 2017 v EU boli Zeny. V SR to bolo 33 %. Podiel Zien na tejto
pozicii nebol vacsi ako 50 % v ziadnom Clenskom State: najvacsi podiel bol v LotySsku (46 %), Polsku a
Slovinsku (rovnako po 41 %); na druhej strane najniz8i podiel bol v Luxembursku (19 %), na Cypre
(21 %), v Ceskej republike (25 %).

EK sleduje dihodobo Statistiky ohfadom podielu Zien v predstavenstvach najvacsich verejne kétovanych
spolocnosti. SR patri ku krajinam s viac ako priemermym zastipenim zien, ked v exekutivnych organoch
najvacSich verejne obchodovanych spoloénosti bolo 20% zien (priemer EU je 16,6%).

Graf 26 Podiel zasttpenia Zien a muzov v rozhodovacich poziciach na trovni CEO a vykonnych riaditelov v SR a EU, v %
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Zdroj: 34 Databaza rodovych $tatistik EIGE

Podiel Zien v dozomych radach tychto slovenskych spolocnosti narastol od roku 2003 zo 7,6% na
sucasnych 24,1%, €o v podstate kopiruje vyvoj v priemere EU (z 8,5% na 26,7%). V pripade EU je tento
trend stabilne rastici, SR od roku 2014 stagnuje a zaostava za priemerom EU.

Graf 27 Rast zast(ipenia Zien v rozhodovacich poziciach v % v obdobi rokov 2010 — 2018 v SR a EU
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Zdroj: 35 Databaza rodovych Statistik EIGE

Vykyvy na Slovensku su vSak spdsobené najma malym poctom sledovanych spoloénosti, kde sa
prejavuje efekt malych Cisel a akékolvek zmena sa prejavi skokovitym narastom i poklesom.
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INTERSEKCIONALITA A VIACNASOBNA DISKRIMINACIA

Rozdiely v zamestnanosti Zien a muzov sa prejavuju eSte vyrazne v znevyhodnenych skupinéch, ktoré
maju nizSiu mieru zamestnanosti v porovnani s vaésinovou populaciou. Hoci faktorov pre mozné dévody
viacnasobnej diskriminécie je viacero, v naSej sprave sa sustredujeme na tie najvacSie skupiny, ku
ktorym su dostupné Statistiky. Rodovo ¢lenené udaje o0 zamestnanosti oséb so zdravotnym postihnutim
nie su k dispozicii.

Vek

NajvysSie rodove rozdiely v zamestnanosti resp. nezamestnanosti su u mladych zien pri nastupe na trh
prace a u zZien v preddéchodkovom veku.

Slovensko patri uroviiou zamestnanosti (34,3%) Zien vo veku 20 — 24 rokov ku krajinam (spolu
s Talianskom, Gréckom a Bulharskom) s najnizSou mierou zamestnanosti mladych Zien, ked
zaostavame za priemerom EU (50,2%) o takmer 16 p.b. U muzov rovnakej vekovej kohorty je tento
rozdiel opaény, ked u nas je zamestnanost na arovni 57,9% oproti priemeru EU 56,3%.

Rodovy rozdiel v zamestnanosti mladych ludi je teda 23,6 p.b. v neprospech Zien. Ciastoéne sa da
tento rozdiel zddvodnit' vySSou mierou participacie zien vo vysokoSkolskom vzdelavani, ktord je na
urovni 19,3% oproti 11,4% muzov v rovnakom veku.

Graf 28 Miera zamestnanosti Zien vo veku 20 - 24 rokov, 2018, v %
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Zdroj: 36 Eurostat, Employment rates by sex, age and citizenship (%) [Ifsa_ergan]

Zo $tatistik Ustredia prace, socilnych veci a rodiny” k nezamestnanosti mladych +vyplyva, ze mladé
Zeny — absolventky tvoria 54,5% z celkovej nezamestnanosti tejto skupiny, t.j. rodovy rozdiel je 9 p.b.
v neprospech Zzien. SCasti sa da tento nepomer vysvetlit vyberom S§tidia; najvacSia skupina
nezamestnanych su absolventi a absolventky spoloCenskych vied (2 548 UoZ v roku 2018), toho je
1843 Zien (tj. 72,3%). Zeny viak v nezamestnanosti prevyuji aj pri ziadanych odboroch ako su
lekarske a zdravotné vedy, kedy z evidovanych UoZ na drovni 315 bolo 269 Zien (t.). 85,4%). Teda, aj
ked Studuju zeny povolania s dobrou perspektivou na zamestnanie, je pre ne stale va¢sim problémom
uplatnit sa na trhu préace.

Rodové rozdiely v zamestnanosti sa rovnako prejavuju aj na ,opacnom pole* Zivotného resp.
pracovného cyklu Zien a muzov, avSak v ovela mensom meritku na urovni 2 p.b. (80,8 % zamestnanost
muzov vekovej skupiny 50 — 59 rokov oproti 78,7% Zien, Zdroj: Eurostat).

InStitut pre vyskum prace arodiny8 zistoval priciny a rozdiely v nezamestnanosti Zien a muzov vo
vy§Som veku. Z pri€in nezamestnanosti u Zien je osobitny, aj ked zdaleka nie najdéleZitejSi dovod
konflikt prace a starostlivosti o ¢lenov rodiny. VySe polovica starSich nezamestnanych Zien stale vidi ako
vaznu zabranu na trhu prace diskriminaéné postoje zamestnavatelov z titulu pohlavia a dalej to, vo
vySSej miere ako muzi nemaju potrebné znadmosti a kontakty. StarSie Zeny vnimaju viac diskriminéciu
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z hladiska pohlavia/rodu, ze im ako Zenam je bréneny vstup na trh prace, a to tie s niz§im vzdelanim
(so zakladnym — 57,7%, s VS — 37,0%), vykonavajuce menej kvalifikovan( pracu (pomocné prace —
57,5%, Specialistky — 28,6%), zijuce v horSej finanénej situécii a nie aZ tak starSie (vek 50-54) a Zijuce
v krajoch Banské Bystrica, Nitra, PreSov, KoSice. Viac zeny (41,4%) nez muzi (30,8%) vnimaju, Ze nemaju
potrebné znamosti a kontakty

Zeny v tejto situdcii su viac ochotné ako muZi pracovat na kratsi pracovny ¢as, ale nie su natolko
ochotné ako muzi pracovat na zmeny a pracovat nadéas. Zeny vo vy3$3ej miere ako muzi ocefiuju to, ze
im Urady prace pomdzu ziskat potrebné kontakty a znamosti. Pre Zeny je akakolvek mobilita za pracou
prakticky nepredstavitefnd, najma pre zeny apre tych vo veku tesne pred déchodkom. V ramci
odporucani pre zlepSenie Cinnosti uradov prace zeny v eSte vySSej miere nez muzi zdoraznuju potrebu
hladat a nachadzat pracu primerane veku, vzdelaniu a zdravotnému stavu uchadzacov.

Z hladiska profesie, ktoru respondenti zastavali pred stratou zamestnania, bolo u starSich muzov bolo
najviac byvalych pomocnych a nekvalifikovanych pracovnikov (18,2%), kvalifikovanych pracovnikov
a remeselnikov (tiez 18,2%), operatorov a montérov strojov a zariadeni (12,8%) i technikov a odbornych
pracovnikov (12,8%). U Zien prevladali administrativne pracovni¢ky (28,0%), pracovnicky v sluzbach
aobchode (24,4%) apomocné a nekvalifikované pracovnicky (22,8%). V minulosti vykonavalo
prestizne povolania manazérov a Specialistov relativne viac teraz nezamestnanych muzov ako Zien
(12,8% oproti 5,6%).

Etnicita

V romskej populécii existuje nielen podstatne nizSia zamestnanost oproti majoritnému obyvatelstvu
v rovnakych regiénoch a obciach, ale aj vyrazny rodovy rozdiel v Ucasti na trhu prace. Podla dokumentu
InStitutu financnej politiky Inklizia Rémov je celospolocenskou vyzvou® je rodovy rozdiel v
zamestnanosti v marginalizovanych rémskych komunitdch je ovela vypuklej$i ako vo vacSinovej

populécii. Miera zamestnanosti Zien dosahuje len

Graf 29 Miera zamestnanosti podla pohlavia (v % populacia priblizne 16 % oproti 26 % u muZov.
vo veku 15 - 64 rokov)

Velka Cast aktivnej rdmskej populacie zostava

0 vedena v evidencii nezamestnanych uchadzacov o

zamestnanie. Kym ku koncu roka 2017 bola
40 evidovand miera nezamestnanosti  vacSinovej
30 populacie v rovnakych obciach priblizne 8 %, miera

nezamestnanosti Romov v koncentrovanych

20 osidleniach dosiahla zhruba 40 %.

V désledku tradiénych rozdeleni uloh v rémskych
domécnostiach sa Zeny Casto venuju domécim

2004 2007 | 2004 207 pracam a vychove deti. Vyskum Svetovej banky!0
Muzi zeny v romskych komunitach v Bulharsku viak zistil, Ze

W V&t3inové populécia (kontrolné skupina) zatial Co tradicné socialne a rodové normy su do
Romovia z obei s koncentrovanymi osidleniami znaénej miery nedotknuté a formalne sa presadzuiju,

Pozndmka: zamestnanie aspori 6 mesiacov v roku vrdtane Zdé sa, 26 de facto autorita sa v rodméch, kde muz

onoda S2€ nezabezpeCuje zivobytie, prenasa na matku
Zdroj: 37 IFP MF SR pecy) ytie, p .
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STRATEGIE NA PODPORU RODOVEJ ROVNOSTI A
ROZMANITOSTI NA TRHU PRACE

Podpora rodovej rovnosti a rozmanitosti ako cielené opatrenia na trhu prace su na Slovensku pomerne
stale malo rozSirenou oblastou zaujmu. Najma organizécia prace a pracovného ¢asu, mnohorakost je]
foriem, je oblastou, ktord ma v SR stale velké rezervy. Flexibilné formy organizacie prace su dosial
prevazne v rovine teoretickej. Slovensko patri medzi krajiny s nizkou mierou flexibility foriem
organizacie prace, zamestnanost muzov i zamestnanost Zien na kratsi Cas bola na Slovensku dokonca

Praca na krat8i ¢as mdZe v suCasnej situécii Slovenska na jednej strane znamenat vychodisko z
rodovej segregéacie na trhu prace a dlhodobej nizSej Zenskej zamestnanosti a pod. Najma pre Zeny —
matky malych deti mdze byt Sancou na udrzanie pracovnych navykov, zru¢nosti, etapou, ktora im po
odzneni najvacsej zataze rodinnych povinnosti umozni plynulejSie prejst medzi zamestnané na piny
uvazok. Na druhej strane praca na CiastoCny uvazok predstavuje moznost rizika nizSieho ohodnotenia,
obmedzeného pracovného postupu, vyluCenia z participacie na zamestnaneckom vzdelavani a inych
vyhodach.

Nové formy organizacie prace a pracovného Casu by preto (v optimalnom pripade) mali byt
sprevadzané Sirokou $kalou sociélnych a prorodinnych opatreni, podporujucich Zeny i muzov,
zohladiujuc rozmanité moznosti, vychodiska a obmedzenia zamestnancov a zamestnankyn. Z
ekonomického hladiska ide aj o dlhodobu otazku konkurencnych vyhod, pretoze najma vzdelani mladi
fudia budu v buducnosti vyhladavat pracu v tych podnikoch, ktoré preukazu flexibilitu a zohladnia
potreby zosuladenia sukromného a pracovného Zivota.

Jednou z novych a velmi UspeSne sa rozvijajucich foriem dobrej praxe v oblasti rovnosti prilezitosti su
rézne typy sutazi, oceneni a auditov, ktoré sa v jednotlivych krajinach vyhlasuju a ktoré maju za ciel
zviditelnit tie podniky a zamestnavatelov, ktori sa nespravaju ku svojim zamestnancom a
zamestnankyniam len ekonomicky, ale snazia sa zohladrfovat aj ich rodinnu situaciu, socialne a osobné
potreby, vratane otvorenej podpory rozmanitosti na pracovisku.

Mnohé z medzinarodnych ale i domécich firiem, ktoré zamestnavaju muzov aj Zzeny na Slovensku
dlhodobo demonstruju zavazok k vacSej rodovej rovnosti na pracoviskul®. No ako aj v inych oblastiach,
tak aj v oblasti rozhodovania ide o dlhodobejsi proces vzhladom na to, Ze svoju ulohy zohravaju viaceré
faktory, medzi inymi aj Skodlivé rodové stereotypy tykajuce sa schopnosti a Uloh muzov a zien v
spolocnosti. Z mnozstva vyskumov v8ak jednoznacCne vyplyva, ze rodova rovnovaha v ekonomickom
rozhodovani sa vyplaca aj z ekonomického hfadiska a Ze existuje pozitivna korelacia medzi Zenami na
veducich poziciach a meratefnymi vysledkami konkrétnych podnikov.

Konkrétne iniciativy na dosiahnutie rovnosti prileZitosti a rozmanitosti na pracovisku sa zvacsa
sustreduju na nasledovné oblasti:

e organizaciu prace zohladfujucu rodinné a osobné potreby a individualnu rozmanitost
zamestnancov a zamestnankyn,

e podporu rozvoja sluZieb pri zosuladovani prace a rodiny,

e podporu programov, ktoré napomahaju navrat na trh prace muzom i Zenadm (rekvalifikacie,
Specializované sluzby zamestnanosti, mentoring a tutoring, pokraCovanie vo vzdelavani po¢as
prerusenia participacie na trhu préace a pod.),

e ZlepSenie rodovej vyvazenosti v starostlivosti o deti a domacnost.

Ako sa ukazalo, aj vyvazené vyuzivanie narokov na dovolenku medzi Zenami a muzmi po narodeni
dietata ma pozitivne ucinky na rozdelenie povinnosti v domécnosti a opatrovatelskych povinnosti, ako
aj na vysledky Zien na trhu prace. Ked otcovia vyuzivaju dovolenky, do istej miery to zmierfiuje
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zataZenie matiek v oblasti starostlivosti, ¢im sa Zenam umoznuje skorSi navrat na trh prace. Aj
primerana dovolenka na starostlivost o zavislého rodinného prislusnika méZe mat pozitivny vplyv na
zamestnanost Zien. Ak neexistuju ustanovenia o opatrovatelskej dovolenke, vo vSeobecnosti su to
prave zeny, ktoré pracuju na krat$i pracovny Cas alebo odidu z trhu préce, aby sa na kratky ¢as starali o
svojho rodinného prisludnika.

Praca na kratsi pracovny Cas vedie k rozdielom v prijmoch zien a muzov a z dlhodobého hfadiska
prehlbuje rozdiely v prijmoch a déchodkoch Zien a muZov. Su to najma Zeny, ktoré pracuju na kratSi
pracovny €as v dbsledku ich opatrovatelskych povinnosti. Z hfadiska zabezpecéenia rodovej rovnosti je
klucové, aby sa zaistila nielen kvalita pruznych foriem prace, ale aj ich rodovo vyvazené vyuZivanie.

Pristupné, cenovo dostupné a kvalitné sluzby formalnej starostlivosti

Sluzby formalnej starostlivosti predstavuju délezZité nastroje na odstraiovanie prekdZok v oblasti
zamestnanosti. Hlavnym ukazovatelom socialneho porovnavacieho prehladu pre starostlivost v ranom
detstve je zapis deti vo veku do 3 rokov do zariadeni formalnej starostlivosti o deti. V roku 2015 bolo do
zariadeni formélnej starostlivosti o deti zapisanych iba 31 % deti vo veku do 3 rokov, ¢o je menej ako
barcelonsky ciel na urovni 33 %.Ukazuje sa, Ze okrem nedostatku volnych miest predstavuju prekazky
vo vyuzivani tychto sluzieb aj pristup (vzdialenost, otvaracie hodiny, prisne kritéria opravnenosti),
vysoké priame naklady na tieto sluzby a ich nedostato¢na kvalita.

Rezort prace preto vytvoril pravne prostredie na poskytovanie sluzby na podporu zosuladovania
rodinného Zivota a pracovného Zivota v zariadeniach starostlivosti o deti do troch rokov veku dietata.
Pravna Uprava zakona o socidlnych sluzbach neustéle reaguje na poZiadavky aplikacnej praxe a
upravuje poskytovanie formalizovanej starostlivosti a odbornosti poskytovanej sluzby, a to za u¢elom
dodrziavania kvality a dostupnosti sluzieb starostlivosti o najmensie deti. Pravo volby tykajuce sa
zabezpecCenia formalizovanej starostlivosti zostava na rodi¢ovi, priom umoziuje rodinam, aby si mohli
vybrat najoptimalnejSi spdsob zabezpecenia starostlivosti o deti. Zo strany Statu sa rodicovi poskytuje
prispevok na starostlivost o dieta na zabezpecenie formalizovanej starostlivosti s ciefom zvysit
dostupnost tejto sluzby.

Starnutie obyvatelstva vedie k narastu dopytu po sluzbach dlhodobej starostlivosti a oakava sa, ze
bude pokraCovat aj v buducnosti. Nedostatok primeranych sluZieb dihodobej starostlivosti negativne
ovplyviiuje ucast neformalnych opatrovatelov na trhu prace, z ktorych prilis velky podiel tvoria Zeny.

Riesenie rozdielu v odmenovani zien a muzov

K zmierneniu rozdielov v odmefovani Zien a muzov moze prispiet aj posilnenie informovanosti
verejnosti o antidiskriminacnych zakonoch, podpora transparentnosti v oblasti odmenovania a zlepSenie
presadzovania ustanoveni o rovnakom odmeriovanilz,

Politiky na zlepSovanie informovanosti Studentov o rychlo rastucich odvetviach a dobre platenych
zamestnaniach mézu pomoct zmierfovat rodové stereotypy pri vybere oblasti Studia na univerzite a
zvySovat zastupenie zien vo vede, technoldgii, inZinierstve a matematike (STEM). Poméct moze aj
zvySovanie informovanosti muzov o niektorych povolaniach s najvy$Sim rastom, ktoré zastavaju
prevazne Zeny13,

Eurdpsky parlament zddraziuje, Ze stereotypy, ktoré spoloCnost vo vSeobecnosti Siri, ponechavaju
Zenam druhoradu Ulohu, kedZe tieto stereotypy sa zacinaju rozvijat v detstve a prejavuju sa vo vybere
vzdelavania a odbornej pripravy a dalej na trhu prace. Zeny su este stale prili§ &asto obmedzované na
,pracovné miesta vhodné pre Zeny“ a Casto su nedostatocne odmenované a toto rozdelenie na trhu
prace kopiruje stereotypy, podla ktorych maju prevaznu Cast starostlivosti zabezpe€ovat hlavne Zeny,
¢o vedie k tomu, Zze Zeny stravia v porovnani s muzmi dva- az desatkrat viac ¢asu na neplatenu
starostlivost. Rodové stereotypy a diskriminécia Zien z dévodu pohlavia maju negativne ddsledky pre
osobnu, socialnu a ekonomicku nezavislost a vyhliadky zien a vedu k vy$8ej koncentracii Zien v praci na
kratSi pracovny Cas, preruSeniam kariéry a vySSiemu riziku chudoby a sociélneho vylucenia, a to najma
v pripade osamelych matiek, ¢o mé vplyv na nezavislost Zien.
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MANAZMENT DIVERZITY

Pojem diverzita je prekladom anglického slova “diversity”, ktoré oznacuje réznorodost, rozmanitost ale
rovnako tak rozdielnost Ci odliSnost'4. V uzSom zmysle slove dnes diverzita oznaCuje rozmanitost
uritého systému a s nou suvisiace prinosy a vyhody.

Diverzitu mdzeme chapat aj ako napifianie principu rovnakych prileZitosti pre rozne skupiny minorit
v spolo¢nosti, ktoré vzhfadom na svoje menSinové postavenie mézu byt v spoloénosti v konkrétnych
oblastiach znevyhodriované. Prislusnost k urcitej minorite, resp. odliSnost by teda nemala byt dévodom
k diskriminacii, ale mala by byt plnohodnotne zaclenena a prisludnici a prislusnicky minorit by mali mat
moznost plnohodnotne sa uplatnit na pracovnom trhu, v pracovnom procese €i inych aspektoch
spologenského Zivota.

Koncept diverzity zaroven predstavuje teoreticki i prakticku nadstavbu Kk principu rovnakého
zaobchédzania a rovnakych prileZitosti. Tieto maju oporu v legislative, no princip diverzity predstavuje
uvedomely postoj, ktory je mozné zastavat na zéklade dobrovolnosti. Terminom ,rovnaké prilezitosti” sa
v mnohych pripadoch rozumie len dodrZovani zakonom stanovenych noriem (de jure), ktoré brania
znevyhodiovaniu niektorych skupin obyvatelstva ¢i jednotlivcov (napr. starSich fudi, zdravotne
postihnutych o0séb, etnickych minorit a inych). Pristup zamerany na presadzovanie diverzity k
problematike pristupuje SirSie a sustredi sa na prinosy komplexnej a cielenej podpory rozmanitosti
v organizaciach a v spolo¢nosti ( rovnost prileZitosti de facto).

Uplatiovanie principu diverzity v spolo¢nosti znamenda, ze tato prijima, podporuje a zabezpeCuje
priestor pre rozvoj jednotlivcov patriacim k minoritnym skupinam. Ich plnohodnotné zaclenenie prispieva
k obohacovaniu majoritnej spolo¢nosti, a to bez ohladu na konkrétnu minoritu resp. charakter odliSnosti.
Prelinanie rozdielov, interakcie majoritnej skupiny a minorit, a ich vzajomné ovplyviiovanie vytvaraju
synergicky efekt, z ktorého ziskava cela spolo¢nost, komunity &i pracoviska.

K zintenziviiovaniu diskusie suvisiacej s konceptom diverzity v neposlednom rade dochadza aj vo
vztahu kzmenam a novym trendom na pracovnom trhu. Rovnako globalizujuca sa spolo¢nost,
demografické zmeny ¢i chybajuca pracovna sila predznamenavaju nutnost prehodnotit existujuce
modely organizacie prace a hladat nové moznosti pre zabezpecenie efektivity procesov. Koncept
diverzity je v tomto ohlade jednym z kfucovych principov, ktoré by si zamestnavatel'ské organizécie mali
osvojit pre zabezpecenie svojho efektivneho fungovania a udrZania tempa s pokrokom a spoloCenskymi
zmenami.

Z uvedenych dovodov sa Casto prave sukromny sektor zaujima o zavadzanie konceptu diverzity do
pracovnych procesov a na pracoviskach najintenzivnejSie. Aj v Slovenskej republike vyznamne rezonuje
podpora a riadenie diverzity prave v prostredi velkych nadnarodnych spolocnosti. Tie si svoje hodnoty
a priority Casto prinaaju zo zahraniia, z prostredia materskych spolo¢nosti. V suCasnosti vSak uz aj
doméce firmy azamestnavatelia vnimaju potrebu inkluzie a podpory diverzity aj na vlastnych
pracoviskach a vo svojich procesoch.

Vyznamnym faktorom v prospech diverzity je aj silnejuci déraz na princip spolo¢enskej zodpovednosti
firiem (ang. Corporate social responsibility - CSR). Ide o koncept oznadujuci dobrovolné usilie firiem,
ktoré presahuje bezny ramec dodrziavania pravnych predpisov. Ide o Coraz intenzivnejSie zapéjanie
vSetkych kluCovych partnerov do kazdodennych aktivit firiem a intitucii. Koncept spolofenske;
zodpovednosti firiem pondka subor hodnét, pomocou ktorych je mozné prispievat k sudrznejSej
spoloCnosti, budovaniu udrzatelného a zodpovedného systému, ale napr. aj zvySeniu zamestnanosti a
lepSej inkluzii. Efektivne posilfiovanie diverzity na pracoviskach tak ma prakticky ako aj eticky rozmer.
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Diverzita v kontexte Eurdpskej Unie

Eurdpska unia sa problematike rozmanitosti, podpory rozdielov a zohfadfiovania odlisnosti jednotlivych
skupin venuje intenzivne avramci viacerych dokumentov. Podpore rovnakého zaobchédzania
v zamestnani av povolani sa venuje Smernica Rady 2000/78/ES z 27. novembra 20005, ktora
ustanovuje vSeobecny ramec pre rovnaké zaobchddzanie v zamestnani a povolani. Uvedenou
smernicou sa ustanovuje vSeobecny ramec na zabezpecenie rovnakého zaobchadzania s osobami v
Eurépskej tnii (EU) na pracovisku bez ohfadu na ich naboZzenské vyznanie alebo vieru, zdravotné
postihnutie, vek alebo sexualnu orientaciu. Clenské $taty EU st podla smemice povinné zabezpeéit,
aby sudne a/alebo spravne konania boli dostupné pre vSetky osoby, ktoré sa citia poSkodené z dévodu
opomenutia uplatnenia zasady rovnakého zaobchadzania.

Specificky problematike rasy a etnicity sa venuje Smernica Rady 2000/43/ES z 29. jina 20008, ktorou
sa zavadza zasada rovnakého zaobchadzania s osobami bez ohladu na rasovy alebo etnicky pdvod.

K dal$im relevantnym dokumentom patria:

o  Strategicky zavazok pre rodovu rovnost na roky 2016-2019'7;

e Implementacia Dohovoru Organizacie Spojenych néarodov o pravach os6b so zdravotnym
postihnutim (UNCRPD) EU a jej intitdciami';

e Zoznam akcii na podporu rovnopravnosti LGBTI?;

e aktivity zamerané na zvySovanie povedomia zamerané na podporu manazmentu diverzity
v podnikoch z roku 2006;

e Navrh smernice Rady o vykonavani zasady rovnakého zaobchadzania s osobami bez ohladu
na naboZenské vyznanie alebo vieru, zdravotné postihnutie, vek alebo sexuélnu orientaciu 20

e Navrh Smermice europskeho parlamentu a rady o zlepSeni rodovej vyvazenosti medzi
nevykonnymi riadiacimi - pracovnikmi spolo¢nosti kotovanych na burze a suvisiacich
opatreniach.2! Tento okrem iného poukazuje Specificky na negativny dopad chybajucej rodovej
diverzity v riadiacich organoch spolocnosti. Navrh smernice upozoriiuje na pretrvavajuce
nedostatoéné zastUpenie Zien vo vrcholovych organoch, ktoré je kfi¢ovym prvkom SirSieho
nedostatku rozmanitosti v tychto organoch.

V sucCasnosti ma uz kazdy Clensky $tat vypracovanu vlastnd narodnu antidiskriminaénu legislativu. V
Slovenskej republike je to Zakon o rovnakom zaobchadzani v niektorych oblastiach a o ochrane pred
diskriminaciou a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov (tzv. “antidiskriminaény zakon®).22

V' uvedenych pripadoch ide o dokumenty, ktoré vSak predstavuju skér pravny ramec a je nevyhnutné,
aby relevantné subjekty ako zamestnavatelské organizacie, firmy, mimovladne organizéacie ako aj
jednotlivci preukazali iniciativu v oblasti aplikacie konceptu diverzity, jej riadenia a podpory.

V tomto duchu su v jednotlivych ¢lenskych Statoch Eurdpskej unie podpisované tzv. Charty diverzity.
Eurépska komisia podporuje iniciativu tychto chart a sama je ich platformou. Ako ich platforma
poskytuje priestor pre sietovanie ¢lenskych subjektov jednotlivych narodnych chart a vymenu prikladov
dobrej praxe?3,

Prinosy diverzity

Ako bolo spomenuté v predchadzajucej stati, koncept diverzity je S$irSi a komplexnejSi nez politika
rovnakého zaobchadzania a rovnakych prilezitosti. Si¢astou konceptu podpory diverzity je aj déraz na
rozvoj individualneho talentu jednotlivcov v pracovnom prostredi, ktorych by inak mohli obmedzit
exitujuce bariéry. S podporou talentu Uzko suvisi aj zvySovanie inovativnosti a pokroku u organizacii,
efektivnosti v uréitych oblastiach a v podnikatelskej sfére aj budovanie konkuren¢nej vyhody.

Z celospoloenského hladiska je diverzita jednou z odpovedi na su¢asné zmeny v demografickom
vyvoji, a to najmé v kontexte zapadnych ekonomik, ktoré reaguju na klesajucu pdrodnost domaceho
obyvatelstva a suvisiace ekonomické vyzvy. Silnejuca globalizacia so sebou prinasa aj globalizaciu
pracovnej sily a zvySeny potencial pre pokrok, inovacie a efektivnost pracovnych procesov.
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Pre jednotlivcov prindSa diverzita viac moznosti pre uplatnenie sa na pracovnom trhu, pretoze zastava
myslienku rovnosti bez ohladu na existujuce odliSnosti (vek, rod, narodnost, zdravotny stav, rodinny
status a iné). Povzbudzuje k vzajomnej tolerancii, k eliminécii diskriminacie a ocefiovaniu odliSnosti
u jednotlivcov a skupin.

Dolezitym predpokladom efektivneho zavadzania programov podpory diverzity je posilfiovanie
inkluzivneho prostredia, ktoré umoznuje rozvoj talentu, zrunosti a naplhanie ambicii takejto rozmanitej
pracovnej sily.

Charty diverzity

Prostrednictvom systému chart prijimanych na narodnej Urovni sa firmy réznej velkosti dobrovolne
zavazuju realizovat myslienky rovnosti, reSpektu a inklizie. Charta m& podobu dokumentu
zahrfujuceho zakladné zavazky pre vytvorenie réznorodého pracovného prostredia. Signatari su si
vedomi, Ze réznorodost prinaSa mnohé spoloCenské vyhody ¢i obchodné prileZitosti a zaroven je
dolezitou spoloc¢enskou a etickou hodnotou.

Eurdpska platforma pre charty diverzity2+

Platforma vznikla v roku 2010 z iniciativy a s financovanim Eurépskej komisie. Platforma vytvara
priestor pre existujuce charty diverzity aich signatarov (v sucasnosti existuje charta diverzity v 21
Clenskych Statoch), aby si tito lahSie vymienali skusenosti a osvedéené postupy, a to prostrednictvom
stretnuti platformy, odbornych seminérov a kazdoro¢nych for na vysokej rovni.

Charta diverzity motivuje organizacie (mimovladne organizécie, verejné institucie Ci sukromné
spolo¢nosti), aby vo svojom priestore rozvijali a realizovali politiky rozmanitosti a inklizie. Podpisom
charty sa organizacia dobrovolne zavazuje podporovat rozmanitost a rovnaké prileZitosti na pracovisku
bez ohladu na vek, zdravotné znevyhodnenie, pohlavie, rasu alebo etnicky pévod, nabozenstvo alebo
sexualnu orientaciu. Stat sa signatarom charty diverzity poskytuje napriklad pristup k rozsiahlej
vzajomnej sieti, publikdciam a podpornym nastrojom na porovnavanie, meranie a monitorovanie.
Prostrednictvom platformy sa mézu organizatori stretavat pravidelne, zdielat svoje skusenosti a rozvijat
efektivne pristupy a nastroje presadzovania diverzity.

Dénsko a Holandsko napr. predstavili narodné charty ako jedny z prvych. Holandska charta “Talent na
vrchol?® vyZzaduje od zuCastnenych spoloCnosti, aby si stanovili kvantitativne ciele, ktoré budu
pravidelne hodnotené a vystupy budu prezentované monitorovaciemu vyboru. Ten s vysledkami
kazdoroCne oboznamuje ministra emancipacie a svoje zistenia prezentuje aj v médiach.

Danska “Charta pre viac Zien v manaZzmente“ si kladie za ciel zahajit konkrétne, meratelné iniciativy v
podnikoch a organizaciach, a tak zvysit podiel Zien na v8etkych Urovniach riadenia. To si od podnikov
vyZaduje stanovenie cielov pre pocet Zien vo vedeni alebo percento zien na vybranych riadiacich
urovniach, ktoré ma byt dosiahnuté v stanovenom ¢ase. SpoloCnosti musia predlozit spravy o pokroku
kaZzdé dva roky. Dansko okrem toho od roku 2010 implementuje “Odporicania pre viac Zien v
dozornych radach®, na zéklade ktorych sa firmy a podniky zavazuju prijimat viac manazérok do
dozornych rad danskych spolo¢nosti s ru¢enim obmedzenym.

Charta diverzity Slovensko

Charta diverzity je v pripade Slovenskej republiky, tak ako v predchadzajicich pripadoch, dobrovolnou
iniciativou podporovanou Eurépskou komisiou a Eurdpskou platformou pre Charty diverzity, ktora
v Clenskych Statoch Eurdpskej Unie podporuje Sirenie a zdielanie principov, dobrej praxe a skusenosti
na tému manazmentu diverzity.

Autori a autorky charty zdérazfiuju snahu ,vytvarat kultiru vzajomného reSpektu, dévery, empatie,
vzdelavania a inkluzie, ktora nam umoznuje zamestnavat tych najlepSich ludi a poméha im byt
inovativnej§imi, vykonnejSimi a kreativnejSimi pri rieSeni problémov*.2” Diverzita je z pohfadu charty
efektivny nastroj pre posilnenie reputacie signatarov apre budovanie dobrych vztahov so
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zamestnancami, dodavatelmi, akcionarmi, obchodnymi partnermi a klientmi vramci Slovenskej
republiky a vo svete.

Charta diverzity Slovensko je zatial jednou z najmladsich chart v ramci EU, a to aj vzhladom na fakt, ze
ju prvych 16 firiem a 2 mimovladne organizécie podpisali len 30. maja 2017. Autori a autorky ju vnimaju
ako iniciativu, ktora spaja firmy, verejn spravu a mimovladne organizécie v Usili podporit rozmanitost
na pracovisku. Takym spésobom bola aj koncipovand, teda v spolupraci vSetkych troch sektorov.

Signatarom sa moze stat' spolo¢nost alebo firma, ktora v prihlasovacom formulari opiSe hodnoty a
aktivity spoloCnosti podporujuce principy diverzity a inkluzivneho pristupu a zaviaze sa k dodrziavaniu
principov charty (vid. priloha 1). SuCastou ¢lenstva je aj moznost Uc¢asti na vzdelavacich workshopoch
a seminaroch a inych aktivitach Charty. Od podpisania Charty sa takychto uskutocnilo uz niekofko.
Signatari tak maju moznost ziskat mnozstvo doleZitych informacii o riadeni diverzity v pracovnych
procesoch, ktoré prispieva k rozSireniu zruénosti zamestnancov a zamestnankyn a povzbudzuje ich k
vacsej angazovanosti. Znizuje tiez problémy s nedostatkom pracovnych sil. V neposlednom rade
prispievaju rozmanité timy k lepSiemu porozumeniu potrebdm zakaznika a podporuju pokrok a inovacie,
¢im prinaSaju firmam konkurencénu vyhodu.

Firmy a organizacie sa v ramci charty zavazuju zlepSovat svoju politiku rozmanitosti a tiez zabezpecCit
sulad naborovych a personélnych procesov s pravnymi predpismi a dalej podporovat aj inkluzivnu
kultdru tym, Ze vytvaraju pracovné prostredie, ktoré ocefuje rozdielnost, spravodlivost, otvorenost
a doveru.

Signatari sa podpisanim zéroven verejne prihlasuju k zavazku konat ako spoloensky zodpovedna
firma, o prospieva budovaniu pozitivneho obrazu firmy pred jej klientmi, zakaznikmi a partnermi ako aj
verejnostou.
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ZAVERY A ODPORUCANIA

Skusenosti viacerych krajin a konkrétnych zamestnavatefov dokazuju, ze nejde len o abstraktny
koncept, ale prakticku a reélnu hodnotu. K dispozicii je mnozstvo prikladov dobrej praxe, a to v ramci
verejného i sukromného sektora.

Poznatky mnohych firiem, sukromnych i verejnych organizacii poukazuje na kltucové faktory Uspechu pri
implementécii diverzity na pracoviskach: pozitivny postoj vedenia k diverzite a jasny zavazok k jej
naplfianiu; zapojenie radovych zamestnancov a zamestnankyi; strategické planovanie diverzity; trvalé
investicie do procesov; stanovenie indikatorov diverzity; meranie a hodnotenie; tieZ prepojenie so
zémermi a cielmi organizacie. Studium dobrej praxe zavadzania diverzity u vybranych organizacii
prezradza, Ze tieto su v procese dosahovania diverzity v praci uspesné, pokial je diverzita integrovana
do klucovych hodnét organizécie a je zohfadhovana na vSetkych urovniach riadenia a vo vSetkych
relevantnych pracovnych procesoch.

Pre ilustraciu sme zvolili niekolko prikladov podpory diverzity na zaklade kategorii ako rod, vek, etnicita,
zdravotné a socialne znevyhodnenie. Zastipené su priklady v rdmci vSetkych sektorov.

DOBRE PRAXE

Eurdpska komisia ako zamestnavatel podporujtci diverzitu

Samotna Eurdpska komisia (dalej ,Komisia“) ako zamestnavatel dlhodobo hfada spésoby ako efektivne
integrovat’ koncept diverzity do svojich procesov v zmysle podpory nediskriminacie a rovnosti. Od roku
1988 vydava akéné programy zaloZzené na dvoch hlavnych zdsadach: nediskrimindcia a rovnaké
prilezitosti, ktoré sa pdvodne zameriavali na dosiahnutie rodovej rozmanitosti.

Komisia neskor prijala posilnentu Stratégiu pre rovnaké prilezitosti pre zeny a muzov na roky 2010 -
201428,V juli 2015 si stanovila ciel: zabezpecit vo vlastnych Struktdrach najmenej 40% zastupenie Zien
vo vedeni a v strednom manazmente do roku 2019. Pokial ide 0 zamestnancov a zamestnankyne so
zdravotnym postihnutim alebo starajuce sa o osoby so zdravotnym postihnutim, Komisia prijala
konkrétne rozhodnutia a usmernenia. Patri medzi ne Rozhodnutie o primeranom ubytovani?® a Kddex
osvedcenych postupov pre zamestnanost osdb so zdravotnym postihnutim30. V SirSom zmysle bola
dalej Stratégia riadenia talentov v roku 2016 navrhnuta tak, aby zabezpecila ¢o najlepSiu moznu zhodu
medzi kompetenciami zamestnancov a potrebami sluzieb. Jednym z najaktualnejSich krokov je
vypracovanie vlastnej Stratégie pre diverzitu a inkluziu pre zamestnancov a zamestnankyne3!,

Komisia suCasnou intenzivnou snahou implementovat koncept diverzity a inklUzie prekraCuje réamec
zabezpeCovania dodrziavania pravidiel nediskriminacie a rovnosti. Svojim zavazkom privitat a riadit
rozmanitost' a inkluziu vo svojich radach preukazuje proaktivny pristup a snazi sa budovat rozmanité
pracovné prostredie a inkluzivnu kulturu.

Rozmanitost' je prirodzene pritomna v prostredi medzinarodnych organizacii, ktoré su domovom
mnohych nérodov, jazykov a kultiry. Zabezpecenie efektivnej inkluzie vSak Casto nie je jednoduché.
Zahfiia vytvorenie prostredia, v ktorom su odliSnosti prijaté a ocefiované. Je teda sucCastou firemnej
kultury. Z pohladu Komisie tento koncept lepSie zodpoveda suCasnym vyzvam v porovnani
s konceptom nediskriminacie a rovnakych prilezitosti. Rovnako silnym je aj ekonomicky argument
v prospech podpory rozmanitosti, kedze organizacie, ktoré vyuZivaju réznorodu pracovnu silu a su
inkluzivne, maju tendenciu prinaSat lepSie vysledky, implementuju viac inovécii a lepSie zvladaju
rozhodovanie.

Pri priprave aktualnej stratégie bola brana do Uvahy konkrétna situaciu a Specifické obavy kazde;
skupiny boli konzultované:
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Zeny: inklizia v pripade Zien mdze znamenat lepsi pristup k riadiacim poziciam alebo eliminacia
stereotypov v zamestnani.

Zamestnanci so zdravotnym znevyhodnenim: ich efektivna inklizia znamena zohfadnenie roznych
potrieb, napr. zabezpeCenie prispdsobeného primeraného ubytovania, tiez odstranenie prekazok
pritomnych pri fyzickom vstupe do budovy alebo poskytnutie vhodného technologického vybavenia pre
lepSie vykonavanie prace

LGBTI zamestnanci a zamestnankyne: v tomto pripade méZe inklUzia znamenat zavedenie opatreni
pre vytvorenie bezpeéného prostredia, aby mohli byt LGBTI [udia otvoreni o svojej identite, a aby sa
mohli plne zuc¢astiovat socialneho rozmeru pracoviska.

StarSi zamestnanci: zacClenenie mdZe predstavovat rovnaku prilezitost pracovat na zaujimavych
projektoch ako mladsi zamestnanci a ocenenie nadobudnutych skusenosti.

Vo svojom usili o zabezpecenie inkluzie a diverzity sa Komisia sustredi na tri oblasti:
e Charta diverzity a inkluzie

Koncept chart diverzity bol predstaveny v predchadzajucej stati. Komisia po prvykrat pripravila viastnu
Chartu diverzity a inkluzie. Charta stanovuje zasady pre vlastnu politiku fudskych zdrojov a predstavuje
vyznamny prinos v boji proti diskriminacii a zaroven v podpore rovnosti v praci.

e Prierezové opatrenia relevantné pre vsetky skupiny a jednotlivcov

Nova stratégia je zaloZzena prave na kombin&cii prierezovych opatreni relevantnych pre vdetky skupiny
a jednotlivcov a cielenych opatreni.

Prierezové opatrenia sa vztahuju na nasledovné oblasti: nabor pracovnej sily, opatrenia na zosuladenie
pracovného a sukromného Zivota, ako napriklad praca na dialku a flexibilné pracovné podmienky,
Skolenia, poradenstvo, zvySovanie povedomia (napriklad Medzinarodny defi Zien, Medzinarodny deri
proti homofobii, transfobii a bifébii, Medzinarodny deri 0séb so zdravotnym postihnutim, podpora
vnutornych sieti, vzdelavanie, informacné materialy atd').

Prierezové opatrenia jasne pripominaju, ze neexistuje Ziadna diskriminécia - priama alebo nepriama
tolerovana v ramci jednotlivych utvarov Komisie.

V tejto oblasti sa Komisia sustredi na zvySenie diverzity a inklizie zlepSenim naborového procesu.
Eurépsky urad pre vyber pracovnikov je vstupnou branou pre prijimanie eurdpskych obCanov do
zamestnania. Zatial ¢o tento utvar aktivne uplatiuje politiku rovnosti prileZitosti a prijima vSetky
primerané opatrenia na zabezpeCenie rovnakeho zaobchadzania so vSetkymi kandidatmi, chce sa
usilovat aj o zvySenie réznorodosti Ziadatelov, a to rozvijanim komunikacnych kanalov prostrednictvom
odbornych organizacii a zdruzeni, ktoré zastupuju fudi z rbznych ciefovych skupin. Tento krok
napomo6ze k lepSiemu pochopeniu potrieb a prekazok, ktoré brania vy$Sej participacii zo strany
cielovych skupin.

Clenovia a ¢lenky vyberovych komisii v ramci Komisie buddi navatevovat $pecifickii odbornd pripravu na
zvySenie povedomia o nevedomych stereotypoch, ¢o poméze eliminovat zaujatost pri rozhodovani,
najma na zaklade pohlavia, rasy, farby, etnického alebo spolo¢enského pozadia, genetickych znakov,
jazyka, naboZenstva alebo viery, politickeého alebo iného nazoru, rodiCovstva, veku alebo sexualnej
orientacie.

Do oblasti prierezovych opatreni spada aj podpora inkluzivneho pracovného prostredia, umoznenie
zosuladovania pracovného arodinného Zivota apodpora talentu. Inkluzivne pracovisko vyluCuje
akékolvek diskriminacné praktiky alebo obtaZovanie. Komisia napr. vytvorila pre svojich zamestnancov
a zamestnankyne integrovanu stratégiu "fit@work", ktorej hlavnym ciefom je starostlivost a ochrana ich
zdravia a blaha. Stratégia a akCny plan "fit@work" tiez zahffia podporu vyvazeného pracovného a
sukromného Zivota, vzdelavanie a tipy pre efektivnejSiu telepracu a iné. Sluzobny poriadok a pravidla
Komisie predpokladaju osobitné néroky na dovolenku pri rodinnych udalostiach, ako su dovolenka pri
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adopcii, materskd dovolenka, otcovska dovolenka, rodiCovska dovolenka resp. iné32.  Flexibilné
pracovné podmienky su v kone¢nom doésledku kltucové pre prilékanie a udrzanie rdznorodej pracovnej
sily.

e Cielené opatrenia

Ide o opatrenia zamerané na konkrétne skupiny. Kym rozmanitost a zaclefiovanie predstavujl
vSeobecny princip a ambiciu, je zjavne, ze kazda diverzitna skupina Celi aj vlastnym vyzvam, a preto si
vyzaduje konkrétne opatrenia. Tie si Komisia zvolila nasledovne:

e Dosiahnutie urovne najmenej 40% Zien v manazmente;

e Implementacia Dohovoru OSN o pravach os6b s zdravotnym postihnutim;33

e Osobitné opatrenia tykajuce sa LGBTI zamestnancov a zamestnankyi su garantované. Cielom
tychto opatreni je zabezpeCit, aby Komisia predstavovala pracovisko, kde moze kazdy zdielat
chvile svojho osobného zivota a citit' sa v praci pohodine;

o KedZe priemerny vek zamestnancov Komisie stupa, musi udrziavat motivujuce pracovné
prostredie aj pre starSich zamestnancov a zamestnankyne, v ktorom mézu nadalej kariérne
rast.

Konfederacia Norskych podnikov

Konfederacia Nérskych podnikov (KNP) je aktivna na celo$tatnej urovni vo vztahu k rodovej rovnosti a
posilneniu ekonomického postavenia Zien, a to pokial ide o legislativne navrhy, ako aj vo vztahu k
¢lenskym firmam.

UZ viac ako desat rokov KNP realizuje program s nazvom "Budtcnost’ Zien"3, ktory sa stal znamym po
celom svete a ziskal velmi dobré vysledky. Tento program bol predstaveny pred niekofkymi rokmi
v ramci publikacie Medzindrodnej organizacie prace k problematike rodovej rovnosti. Ide o leadership
program, ktory si kladie za ciel mobilizovat talent zien a podporovat ich v postupe do riadiacich pozicii
a predstavenstiev firiem. KNP program odstartoval v roku 2003.

Viac ako dve tretiny absolventiek programu boli podla zaznamov KNP oslovené s ponukou Clenstva
v radach firiem, resp. profesionalne vyznamne postupili ako priamy désledok absolvovania programu.

Cielom tohto programu je vo vSeobecnosti prildkat viac Zien do veducich pozicii a firemnych rad a
predstavenstiev v sukromnom sektore. V ramci Ciastkovych cielov programu si KNP stanovila:

e Zatraktivnit sukromny sektor pre Zeny

e Zvysit pocet Zien vo veducich poziciach a v rozhodovacich procesoch

e Indpirovat a motivovat manazment firiem k stanovovaniu takych ciefov, ktoré pomozu zvysit
percento Zien na veducich poziciach. Prave manaZment musi byt hybnou silou v tomto
procese.

e Zamerat sa na zosuladovanie pracovného, rodinného a sukromného Zzivota a identifikovat
bariéry, ktoré Zenam brania preberat viac zodpovednosti v praci.

KNP motivuje ¢lenské firmy a podniky stat sa suCastou programu. Po tom, ako sa firmy rozhodn
zapojit sa, KNP manazment firiem poZiada o identifikaciu talentovanych Zien v organizacii. Vybrané
zamestnankyne sa stanu sucastou programu na jeden rok, v ramci ktorého je im zabezpeceny tréning
v oblasti riadenia, kompetencii suvisiacich s ¢lenstvom v radach av rétorike. Rovnako sa stavaju
Clenkami siete Buducnost zien.

Presadzovanie diverzity v praxi sukromného sektoru
V prostredi mnohych spoloCnosti su zavadzané individuéine programy podpory diverzity. Argumentacia
v prospech roznorodosti je vSak Casto zalozend hlavne na efektivnosti, produktivite a potrebach

podnikatel'ského sektora a snahe udrzat' si néskok pred konkurenciou. Podpora inkluzie a diverzity je
teda primarne praktickou zaleZitostou. Firmy chcd napr. vyuzit a zvysit finanéné vyhody zamestnavania
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a vzdelavania Zien a zlepSit tak vyuZitie ich talentu ako aj reflektovat potreby trhu. Mnohé firmy vSak
vnimaju presadzovanie diverzity na pracoviskach a v pracovnych procesoch ako sucast rozsiahleho
usilia 0 zodpovednejSie a udrZatelnejSie nastavenie procesov.

Rodova diverzita

Vedenie mnohych spolo¢nosti si je vedomé existencie prekazok a bariér, ktoré znemoznuju pracovny
postup Zien, a preto kladu déraz na podporu zien pri dosahovani rozhodovacich pozicii®. S tymto
ciefom zavadzaju programy, prostrednictvom ktorych sa snaZia umiestnit viac zien na takychto
poziciach (Skolenia a programy pre rozvoj manazérskych schopnosti a profesionalny rast, programy
mentoringu, sponzorstvo, zviastne komisie alebo osoby zodpovedné za zabezpeCenie rovnosti
prileZitosti, politik a programov pre rodiny s detmi, atd.) Filozofiou podobnych iniciativ je, Ze
spoloCnosti, ktoré spravuju fudské zdroje strategicky a dokazu zaujat proaktivny pristup k podpore Zien
a zabezpeCit im tak adekvatne pracovné prileZitosti ako aj vhodné podmienky, budi schopné lepsie
vyuZit ich talent, skisenosti a schopnosti.

V USA taktiez existuju iniciativy na medzi-organiza¢nej Urovni, t.j. iniciativy a innosti Specializovanych
organizacii a institcii, ktorych ciefom je v pripade rodovej diverzity vytvorit viac prileZitosti pre Zeny v
podnikani prostrednictvom vyskumnej, informagnej a propagaénej &innosti. Co sa tyka zabezpedenia
dostato¢ného poctu vhodnych kandidatok, USA tdto vyzvu riesi prostrednictvom databaz takychto zien.

Vo Velkej Britanii bol s cielom podpory politiky réznorodosti v roku 2011 predstaveny dobrovolny kodex
pre oblast personalistiky. Kodex stanovuje Specifické kroky a stratégie pre personalne spoloénosti, ktoré
su uplatnitelné vo vSetkych fazach ndborového procesusé. Kodex podporuje a pravidelne ho overuje tzv.
Klub 30%°".

Iniciativy zamerané na presadzovanie diverzity sa vSak vSeobecne zameriavaju na kultivovanie
vztahov, zvySovanie reSpektu a pochopenia pre vzajomné odliSnosti a eliminovanie skrytej aj otvorenej
diskriminacie.

McKinsey & Company

V roku 2007 publikovala medzinarodna konzultaéna spolo¢nost’ McKinsey & Company v spolupraci so
Zenskym forom pre ekonomiku a spolodnost $tudiu Na Zendch zélezi: rodové rozmanitost ako hnaci
motor firemného vykonu (Women Matter: Gender diversity, a corporate performance driver)3. Studia
poukdzala na nizke zastlpenie Zien v eurdpskych spolonostiach, primarne v manaZmente
a rozhodovani a svoj argument v prospech eliminacie rodovych nerovnosti postavila na preukazanej
korelacii medzi po¢tom Zien v manazmente a ekonomickymi vysledkami firiem.

McKinsey & Company® je velmi aktivna v oblasti podpory Zien v rozhodovani a zlepSovania pristupu
Zien ktymto poziciam. S cielom adekvatnejSieho a zaroveri rodovo spravodlivejSieho nastavenia
firemnej politiky sa McKinsey & Company venuje aj vyskumu. Vysledky kazdoroéne publikuje v sprave
“Na Zenach zaleZi*. Kazdé vydanie je venované inej relevantnej téme resp. Specifickému pohladu na
nevyhnutnost podpory Zien v ekonomickom rozhodovani. Jedna z poslednych sprav indikuje mozny
narast globalneho HDP 0 12 trilionov USD do roku 2025 v pripade zlepSenia stavu rovnosti zZien
a muzov (McKinsey & Company, 2015).

McKinsey & Company uz dlhodobo upozoriiuje na nespravodlivost a Skodlivost réznorodych prejavov
nerovnosti medzi zenami a muzmi, najméd v8ak na trhu prace avo vedeni a manazmente firiem.
Spominana analyza je jednou zmnohych, v ktorych spoloénost argumentuje v prospech
systematického zapajania audrZania zien na pracovnom trhu ako aj v prospech ekonomickych
benefitov posiliiovania U¢asti Zien na vSetkych urovniach riadenia.

Autori a autorky druhej Studie v poradi“® identifikovali 6 oblasti intervencii resp. opatreni v prospech
eliminacie $kodlivych rodovych nerovnosti na pracovnom trhu av rozhodovani: finanéné stimuly;
technologia a infrastruktura; vytvaranie ekonomickych prilezitosti; budovanie kapacit; posilfiovanie
postavenia Zien a zvySovanie povedomia; zakony, politiky a regulécie. Eliminécia rodovych nerovnosti
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si vyZaduje zmeny vo vnutri fiiem. Sukromny sektor bude musiet zohrat aktivnu Ulohu, a to v spolupréci
so Statnym sektorom a mimovladnymi organizaciami.

Zohladnenie rodovej diverzity méZe spoloCnostiam v obdobi novych globalnych vyziev zabezpedit
konkuren¢nu vyhodu. “Prostredie, ktoré akceptuje a vita réznorodost, ateda aj rézne perspektivy,
dokaze lepsie reflektovat’ prebiehajuce zmeny, nové trendy a zabezpelit tak efektivny manazment
zmeny*4!. Jednym z argumentov Studie je potreba zapojenia viacerych Stylov vedenia a manazmentu
v obdobiach takychto zmien, aby si podniky a firmy dokazali udrzat konkurencnu vyhodu a rychlo
a adekvatne na ne reagovat. Okrem toho bola stanovena hodnota pre tzv. kriticki masu (tri z desiatich
Clenov predstavenstva su zeny), ktora je potrebna, aby boli rozdiely vo vedeni aich pozitiva
rozpoznatelné.

Podla McKinsey & Company niektoré Styly a charakteristiky vedenia, ktoré v riadiacich poziciach
CastejSie uplatiiuju prave Zeny, zlepSuju celkovy vykon spolo¢nosti a v buducnosti tak mézu zohrat
klucovu rolu. Z tohto dévodu ma podpora rodovej diverzity a diverzity vo vedeni firiem a spoloCnosti
strategicku dolezitost. V neposlednom rade Studia poukazala na déleZitost diverzity v riadeni a potrebu
podpory uplatiovania roznorodych Stylov riadenia. Spolo¢nosti by mali hladat spdsoby rozSirovania
rozsahu riadiacich schopnosti svojich riadiacich pracovnikov a pracovnicok, aby boli pokryté vsetky
oblasti dolezité pre ich spravny vykon a vysledky.

Aj napriek dekadam usilia v prospech pokroku v oblasti posilfiovania postavenia Zien v ekonomickom
Zivote nerovnosti medzi muzmi a Zenami pretrvavaju. McKinsey & Company vo svojej argumentacii
zdoraziuje velky ekonomicky potencial Zien, ktorého vyuZitie spoloCnostiam a firmédm dokazZe
zabezpeCit lepSie vysledky. McKinsey & Company v8ak nezabuda na morélny rozmer pokroku
v prospech zvySovania participacie zien na pracovnom trhu ako aj na riadeni. Takéto spravanie
zamestnavatelov je nielen hospodarsky efektivne ale aj zodpovedné a spravodlivé.

Priklady dobrej praxe podla McKinsey & Company

Vzhladom na vlastnu intenzivnu analyticku ¢innost, McKinsey & Company analyzovala aj prax inych
spoloCnosti a identifikovala viaceré priklady dobrej praxe pre oblast zavadzania rodovej diverzity. Patria
medzi ne: implementacia indikatorov rodovej diverzity, mentoringove a koucingové programy pre Zeny,
resp. globalne predefinovanie manazmentu fudskych zdrojov.

Jednym z prikladov, ktoré spolo¢nost uvadza je proces identifikovania zamestnancov a zamestnankyn
s potencialom. Toto sa Casto sustredi na ludi vo vekovom rozpati 28 az 35 rokov pre oblast
manazmentu. No mohlo by byt upravené tak, aby okrem veku bola posudzovang ako rovnako
relevantna prave skusenost v praci pre konkrétnu firmu, aby mohli byt zohladnené aj roky stravené na
materskej resp. rodicovskej dovolenke a iné.

ManaZment fudskych zdrojov by mal podla McKinsey rovnako zabezpecit to, aby na kazdé povySenie
do riadiacej pozicie bola v uzSom vybere aspor jedna Zena.

Jednym z kluCovych faktorov je aj zavadzanie politik zosuladovania pracovného, sukromného
arodinného Zivota. Medzi takéto politiky a opatrenia patri zavedenie flexibilného pracovného Casu,
praca na polovi¢ny alebo Ciastoény Uvézok a home office resp. vzdialeny pristup. McKinsey & Company
véak dodava, Ze ani tieto opatrenia v mnohych pripadoch nie st dostatoéné. Stidia vyzdvihuje kariérnu
flexibilitu poCas celej pracovnej kariéry, teda nie len v Case materskej alebo rodi¢ovskej dovolenky. Na
druhej strane by vSak nemalo ist o opatrenia vysostne orientované na Zeny. Spolo¢nosti by mali byt
schopné zabezpecit zamestnankyniam a zamestnancom personalizovany kariérny plan.
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Priloha 1

SPOLOCNA DEKLARACIA “RODOVA ROVNOST AKO PRIORITA EUROPSKEJ UNIE
PRE DNESOK A BUDUCNOST ”

Rovnost medzi Zenami a muZmi je zakotvena v zmluvach Eurdpskej Unie ako zakladné pravo, hodnota
a ciel Unie. Devat z desiatich eurépskych ob&anov sa domnieva, Ze rodova rovnost je dolezita pre
zabezpeCenie spravodlivej a demokratickej spolonosti*2. Rodova rovnost je dbleZitym aspektom
vSetkych oblasti politiky na vnutrostatnej aj eurdpskej urovni. Ciefom tejto spoloénej deklaracie je preto
opatovne zdéraznit rodovu rovnost ako prioritu Eurdpskej unie, a to aj prostrednictvom nasledujucich
opatreni:

Vyzyvame na uplnu realizaciu dvojitého pristupu, ktory spaja uplatiiovanie rodového hladiska
s prijimanim konkrétnych opatreni. Posilnenie rodového hladiska vo vSetkych politikach je nevyhnutné,
a to najma zahrnutim perspektivy rodovej rovnosti do diskusii na vysokej Urovni a tieZz do navrhovanych
politickych dokumentov. Rodova perspektiva by mala byt integrovana do vsetkych kluc¢ovych procesov
tykajucich sa buducich politik EU vratane programov a financovania po roku 2020. Zaroveri rodova
rovnost zavisi aj od jej vnimania ako politicky samostatného ciela, silnych institdcii a pravidelného
zdielania medzi prislusnymi aktérmi.

Vyzyvame na vypracovanie samostatnej stratégie EU pre oblast rodovej rovnosti. Takato stratégia je
potrebna pre zabezpedenie efektivneho dlhodobého planovania a pre lepSie zameranie vynaloZzeného
usilia na spolo¢né priority. Je predpokladom k uspokojeniu potrieb a a$piracii ob¢anov a obcianok
Eurdpy a pre podporu spravodlivej a demokratickej spoloénosti v Ease turbulentnych zmien. Samostatna
stratégia rodovej rovnosti by zvySila viditelnost témy, posilnila zévazok a zodpovednost za jej
dodrziavanie a umoznila monitorovanie pokroku s ciefom zabezpeCit jej trvalo udrZatelné
presadzovanie.

Vyzyvame k vytvoreniu silnej siete a udrziavaniu nepretrzitého dialogu medzi vSetkymi prislusnymi
aktérmi v oblasti rodovej rovnosti ako aj k systematickej a u€innej spolupraci medzi ¢lenskymi Statmi a
europskymi instituciami. NaSou ambiciou je aktivne umoznovat zdielanie medzi prislusnymi aktérmi.
Pravidelné stretnutia ministrov EU pre rodovii rovnost a aktivne vymeny medzi politickou Uroviiou a
prisluSnymi organmi, ako je Skupina na vysokej urovni pre uplatiovanie rodového hladiska, Europsky
institut pre rodovu rovnost a Poradny vybor pre rovnost prilezitosti pre Zeny a muzov, su v tomto ohlade
klu¢ové. Okrem toho zddraziiujeme vplyv aktivnej a pravidelnej u¢asti odbornych organov pre rodovu
rovnost v europskom semestri a medzisektorovej spoluprace s ciefom presadzovat uplatfiovanie
rodového hladiska vo vietkych aktivitach EU.

Zavazujeme sa vyuZzit podnet predsednickeho tria

e viditelnym spojenim sil v spolo¢nej deklaracii tria o rodovej rovnosti;

e definovanim a dbraznym presadzovanim spolo¢nych priorit v oblasti rodovej rovnosti; okrem
iného zahrnutim perspektivy rodovej rovnosti do diskusii na vysokej urovni a navrhovanych
politickych dokumentov;

e presadzovanim a podporovanim kontinuity za horizont predsednickeho tria, okrem iného
prostrednictvom vymeny osved¢enych postupov a ziskanych skusenosti;

e prijatim zaverov v rdmci preskimania vykonavania Pekinskej akénej platformy; a

e sledovanim zavazkov a ukazovatelov dohodnutych v tychto zaveroch.

My, signatari a signatarky, sa zavazujeme aktivne prispievat k realizacii vy$Sie uvedenych opatreni s
ciefom opatovne zdoraznit rodovu rovnost ako prioritu Eurdpskej tnie a vyzvat vSetky Clenske Staty a
institucie EU, vybory a Utvary, aby sa k ndm v tomto usili pridali.
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Priloha 2:

CHARTA DIVERZITY SLOVENSKO

Podpisom tejto charty diverzity sa my, zastupcovia spoloCnosti a organizacii, zavazujeme:

* ReSpektovat diverzitu a inkluzivny pristup na pracovisku a to bez ohlfadu na pohlavie, rod, rasu,
narodnost, nabozenské vyznanie, etnicky povod, sexualnu orientaciu, rodovu identitu, vek, zdravotné
postihnutie, manzelsky, partnersky alebo rodinny stav, rodiovstvo, tehotenstvo alebo adopciu, socialny
pbvod, politické alebo ndboZenskeé presvedcenie alebo iny stav;

* Nerobit kompromisy v naSom Usili zachovat pracovisko oslobodené od akychkolvek foriem
diskriminacie alebo obtaZzovania a ocefovat vzajomnu uctu a princip rovnakého zaobchadzania; chranit
naSich zamestnancov pred diskriminaciou;

+ Zachovat a posilnovat diverzitu v pracovnom prostredni; neustéale podporovat inkluzivne pracovné
prostredie, oslobodené od predsudkov voci vSetkym zastipenym skupindam na Slovensku v sulade s
vy$Sie uvedenymi zavazkami;

* Ocenovat diverzitu Ocenovat diverzitu ako podnikatelski hodnotu, ktora podporuje inovacie a
posilfiuje ekonomicky vykonnost a konkurencieschopnost firiem a organizécii;

« Zaclenovat riadenie diverzity a inkluzie do stratégii fudskych zdrojov a zvySovat povedomie o témach
diverzity na urovni manazmentu. Podporovat princip diverzity s dérazom na zniZzovanie vedomych aj
podvedomych predsudkov a zaruCovat rovnaké zaobchadzanie pri nabore, posudzovani vykonov,
pristupe k vzdelavaniu a kariérnemu rastu, mzdovych podmienkach, zladeni sukromného a pracovného
Zivota, ochrane pred obtaZzovanim a nespravodlivym prepustenim;

« [st prikladom a byt ambasadormi diverzity a inklizie. Komunikovat nase aktivity a napredovanie v
podpore diverzity dovnutra aj navonok. Vzdelavat a odborne viest naSich zamestnancov a ostatnych
relevantnych partnerov v témach inklUzie a diverzity a zapajat ich do procesu realizacie tychto aktivit.
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