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Slovnik pojmov

Zamestnanec - v zmysle ustanovenia § 11 ods. 1 zdkona ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnika
prace v zneni neskorSich predpisov sa za zamestnanca povaZzuje fyzicka osoba, ktora
v pracovnopravnych vztahoch, a ak to ustanovuje osobitny predpis, aj v obdobnych
pracovnych vztahoch, vykonava pre zamestnavatela zavisli pracu. Pojem zamestnanec
je legalny pojem, ktory sa pouziva v uvedenom tvare bez ohladu na pohlavie. Tam, kde je
to z hladiska vyvazenosti a citlivosti jazyka mozné bez zmeny legalneho vyznamu, boli

pouzité pojmy zamestnanec a zamestnankyna.



Zoznam skratiek

Antidiskrimina¢ny zakon - zdkon €. 365/2004 Z. z. Zakon o rovnakom zaobchadzani v
niektorych oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou a o zmene a doplneni niektorych

zakonov (antidiskriminac¢ny zakon).
Dansko — Danske kralovstvo.

Smernica o rovnovahe medzi sikromnym a pracovnym zivotom - smernica Eurépskeho
parlamentu a Rady (EU) 2019/1158 z 20. juna 2019 o rovnovahe medzi pracovnym a

stikromnym Zivotom rodicov a 0sdb s opatrovatel'skymi povinnostami.

Smernica o rovnakom zaobchadzani - smernica Rady 2000/78/ES z 27. novembra 2000,

ktora ustanovuje vSeobecny ramec pre rovnaké zaobchadzanie v zamestnani a povolani.

Smernica o rovnosti muzov a Zien - smernica Eurdpskeho parlamentu a Rady 2006/54/
ES z 5. jula 2006 o vykonavani zasady rovnosti prilezitosti a rovnakého zaobchadzania s

muzmi a zenami vo veciach zamestnanosti a povolania.

Smernica pre samostatne zarobkovo ¢inné osoby — smernica Europskeho parlamentu
a Rady 2010/41/EU zo 7. jlla 2010 o uplatriovani zdsady rovnakého zaobchddzania so
Zenami a muzmi vykondvajlicimi ¢innost ako samostatne zarobkovo ¢inné osoby.

StitaZz Zamestnavatel- Zamestnavatel Gstretovy k rodine, rodovej rovnosti a rovnosti
prilezitosti.

Svédsko — Svédske kralovstvo.

Zakon o sluzbach zamestnanosti - zakon ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti a o
zmene a doplneni niektorych zakonov.

Zakon o socialnom poisteni - zdkon ¢. 461/2003 Z. z. 0 socialnom poisteni v zneni
neskorsich predpisov.

Zakon o rodicovskom prispevku - zdkon €. 571/2009 Z. z. o rodi¢ovskom prispevku a o

zmene a doplneni niektorych zakonov.

Zakonnik prace - zakon €. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni neskorsich predpisov.



Obsah

Slovnik pojmov 2
Zoznam skratiek 3
Uvod 8

Sucasna situacia v oblasti rovnosti na trhu prace vo vybranych krajinach

Eur6py 10
Rovnost na trhu Prace VEUIOPE ........vvveeeeieeee e 10
CeSKATEPUDIIKA ... 13
DANISKO ..o 14
FLaAnCUZSKO - oo 17
HOLANASKO ot 19
NOTSKO e 21
SVBASKO ... e e 24
VLKA BIItANIA oot e 27

Sucasna situacia v oblasti rovnosti muzov a zien na trhu prace v Slovenskej

republike 30
Ustava S1ovensKej TePUDLIKY ............oumuiii e 30
AntidisKriminacny ZAKOM .......uuiiiieiiiee et 30
ZAKONNIK PIACE ...ttt et e 31
SekUNdArne Pravine PreAPiSY «.....eeuuuuneeiiei et e ettt et e e e 31
Statna socidlna a rodinnd POLILIKA .......oovvvivieeeeee e 32

Priklady dobrych praxi a podporné opatrenia na uplatiovanie rovnosti
muzov a zien na trhu prace 35



Priklady dobrej praxe dOma ..........c.ueiuuiiniieiie e 35

—  SIOVENSKE CLOKITAIIIO . . et 35
S 1 1 5 P 36
T UNTQ A L 36
— SLOVENSKA SPORITELNA .....oovuiiiieieeeee et 37
1 P 38
— MCDON ALD S . 39
T B ST 40
— BVS (Bratislavskd vodarenska SpoloCnost) ........ccoeeeeeeeieeeeiiiiiiieeeeee e 41
— Slovensky plynarensKy priemysSel...........oocvuueiiiieriieeiiieeeiie e 41
— MInisterstvo fINANCII SR ..ot 43
T BT 43
— PIVOVArY TOPVAR ... e 4Ll
T WIS S RO 45
T A BT .ot e 46
— PIvOVary StarOPIaIMeN ......c.iiniiiiiiie et 46
FIEXIDIIIta PIACE . ovuiiiiieii e 48
— Delené PracoVNE MIESTO ....cvvuniiiieiii e ettt e e e 49
— Doba urcita a projektové zamestNAvanie .............cceeeeuieeeiiiiieeiiiieee e 49
— Uprava pracovného ¢asu v koleKtivnej zmluve ..................cccoovviiiiiiiiiieeeeeee. 49
— VyuZitie abSOIVENTSKE] PIAXE ........cvvuiiiiiieiie e 50
— DOMACKA PIACA +evttiiinetiii ettt ettt 51
= HOMIE Of 100 .o 51
— PIUZNY PTACOVIY CAS ..tunttiiineeiiiieeeeiii e e ettt e e et e e e e e e e e e e e et e e e e 52

— Vis MaAior prekAZKY V PIACE ....ooeeiiiiiee e 52



— VOINY PTACOVIY CAS ...univniiiiiiee et e 53

T IR AAYS e 53
— Dohody o pracach vykondvanych mimo pracovného pomeru ...............ccc.eceeuen.... 54
Osvetova ¢innost, kariérny rast a vzdelavanie ..................cccccoviiiiiiieieeeeeeeeeee 54
— Skolenia vedicich zamestnancov na PracovisKU ..............coeeeeeeriiiiieeeeeeeeiiinnnn. 54
— Skolenia NOVYch ZameStNanCOV ..............uuuueeieeeeeee e e e e e 55
— OSVELOVA CINNIOSE -t 55
— PlAN NASTUPNICIVA ..oivviiiiieiiie e e 56
— Spolupraca so vzdelavacimi inStitaciami .............ccoooveiiiiiiiiiieie e 56
— Podpora mladych talentov ...........oeiiiniiiiieiie e 57
— Prepojenie odbornikov cez online WorkShopy .............cooeiiiiiiiiiiiiiiieiiiieeen 57
— Pozitivna diskriminacia na veduicich pozicidch .............ccccooeiiiiiiiiiiiinee, 57
— Pracovné miesta pre menej zastipené pohlavie ...............ccccoeeviiiiiiiieeiieiin. 58
— Neplatena praca a staroStIIVOST ..........ooviiiiiii i 58
Starostlivost 0 zamestnancov s rodi¢ovskymi a opatrovatelskymi povinnostami ...... 58
— Skolenia pocas materskej/rodi¢ovskej dovolenky ..................cccuvviuciiiiieeeee.n.. 59
— Oznamovacie povinnosti bez byrokracie ..............ccocoeiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeen 59
— Prestavka na dojcenie pre otcadietata ................ooooiiiiiiiiiiie 60
— UdrZanie pracovného miesta po navrate z rodicovskej dovolenky ...................... 60
— Neplatena rodicovska dOVOIENKA ..........oeeiivineeiiiiieeeeiie e 60
— Flexibilita nastupu na materskd dovolenku ..............c.ccoeevvviiiiiiieeiiieiieeieen. 61
— Pracovné podmienky tehotnych Zien ...........cccoooveiiiieiiiiniiiiieee e, 61
— Podpora zapojenia otca do starostlivosti o dieta ...........cccceevuuviiiiiiiiiiiiieeeeeee 62
—  KratSi PraCOVIY CaS ...uuueiiii ettt 62

— Starostlivost 0 dieta na PracoviSKU ..............uuieieeeeeeeeeiieeieeeeeeee e 62



— Podpora opatrovatel'skych sluzieb .............ccccoviiiiiiiiiii e 63
= DEESKE tADOTY ..ttt 63

— Poradenstvo pre osoby s rodi¢ovskymi a/alebo opatrovatelskymi povinnostami .. 64

ROVNOSt MUZOV @ ZieN Na PLraCOVISKU ......uvueeeeeeieee e 64
— Vedenie PONOVOTOV ........iiniiieie e 64
— PlAN PONOVOTOV ...uuiiiieeiiie ettt 65
— Pouzivanie vyvazeného a citlivého JazyKa ............cooeeiiiiieiiiiiieeiiieee e 65
— Transparentné odmenOVANIE ............oevuuniiinieiieee e 66
— Rekreacia ZameStNanCOV ........c.ouuiiiineiii et 66
— KOMUNIENG A o e, 67
— Neobmedzend AOVOLENKA ... ....eneeee e 67
— Den otvorenyCh AVEIT .......cooviiiiiiiiie e 68
= SADDAtICAL ... 68
— Zamestnanecké prieskumy a audity na pracovisku .............c.ocooeeiiiiiiiiineiiinnenn. 69
Zavery a odporicania 70
Organizacné zabezpecenie aplikdcie OpPatreni ..........coevvueeeiiiiieeiiiiee e 70
Personalne zabezpecenie aplikacie opatreni .............cceeeveeiiieeiiieeiiieeeie e 71
Zhrnutie Kataldégu opatreni uplatiiovania rodovej rovnosti na trhu prace.................. 72
AV T et 73

Zoznam odkazov 75



Uvod

Zakladom uplatnovania rodinnej politiky je zostiladenie pracovného a rodinného zivota,
podporovanie pracujicich rodi¢ov privykonavani prace, ktord im ma umoznit relativnu
ekonomicki nezavislost, ako aj posilnenie motivicie rodi¢ov mat a vychovavat svoje
deti. Na vSetkych arovniach spolo¢nosti sa stretavame s nazormi, Ze rodina je zakladnou
bunkou spolo¢nosti, a preto je potrebné a ziadané zalat venovat viac pozornosti
problémom a potrebdm rodin avytvéirat podmienky vhodné naich rozvojaplnohodnotné
plnenie vSetkych ich funkcii.

Katalég opatreni uplatniovania rodovej rovnosti na trhu prace predstavuje nastroj
na implementaciu konkrétnych krokov na uplatnovanie rovnosti muzov a zien na
trhu prace s dérazom na zosuladovanie sikromného, rodinného a pracovného Zivota
zamestnancov a zamestnankyn. Cielom Katalogu opatreni uplatiiovania rodovej
rovnosti na trhu prace je zanalyzovat existujlce priklady dobrej praxe v oblasti rovnosti
muzov a zien na trhu prace a zostuladovania sukromného, rodinného a pracovného
zZivota v Slovenskej republike a vybranych krajinach Eurdpskej Gnie. Vystupny material
bude slizit zamestnadvatelom ako stibor overenych opatreni na zavadzanie nastrojov na
podporu rovnosti muzov a Zien a zostlad'ovania sikromného, rodinného a pracovného
Zivota. Pre zamestnancov pojde o zdroj informadcii, vdaka ktorému budd moct vlastnou
aktivitou alebo cez nimi volenych zdstupcov pOsobit na zamestnavatela za tGc¢elom
dosiahnutia suladu stkromnych, rodinnych a pracovnych povinnosti. Cielom je
dosiahnut zlepSenie podmienok na zosuladenie stikromného, rodinného a pracovného
Zivota a zvysit zamestnanost 0sob s rodi¢ovskymi ¢i opatrovatel'skymi povinnostami. Na
skibenie sikromného, rodinného a pracovného Zivota je nevyhnutna rozsiahla siet jasli
a profesiondlna siet opatrovatelov, nakolko sa velké mnoZstvo rodi¢ov po materskej ¢i
otcovskej dovolenke vracia do prace.

Pracovnopravne predpisy v Slovenskej republike upravuji len limitované mnoZzstvo
opatreni na podporu zostladenia sikromného, rodinného a pracovného Zivota. Mnoho
opatreni je v praxi nevyuzivanych kvoli nedostatocnej informovanosti alebo z dévodu
nepostacujlicej zakonnej Upravy. Je nevyhnutné, aby Slovenska republika po vzore
vybranych krajin Eurdpskej tnie pristipila k zavadzaniu takych opatreni, ktoré buda
prispievat k naplneniu cielov Katalégu opatreni uplatfiovania rodovej rovnosti na trhu
prace. Len prostrednictvom adresnych opatreni pre konkrétne podmienky je mozné
dosiahnut spokojnost zamestnancov, ¢o vedie aj k vy$$iemu pracovnému nasadeniu.
Zaroven je potrebné odstranit rozdiely medzi muZmi a Zenami, ktoré v 21. storoci na

trhu prace nemaja miesto, a to aj prostrednictvom vyrovnanej rodinnej politiky.



Kataldg opatreni uplatinovania rodovej rovnosti na trhu prace je prilohou Metodiky na
uplatnovanie rodovej rovnosti a zosuladenia sikromného, rodinného a pracovného
zZivota na trhu prace, kedZe predstavuje konkrétne moznosti a aspesné priklady ich
zavadzania. Zakladna vyskumna otazka pri spracovani predlozeného materialu bola:
,,Aké opatrenia na podporu rovnosti muzov a zien a zostiladenia sikromného, rodinného
a pracovného Zivota existuji doma a v zahranici a je mozné ich implementovat

Kataldg opatreni uplatiiovania rodovej rovnosti na trhu prace je rozdeleny do Styroch
nadvazujucich celkov, a to:

1. sucasna situdcia v oblasti rovnosti muzov a zien na trhu prace vo vybranych
krajinach Eurdpy;

2. sucasna situacia v oblasti rovnosti muzov a zien na trhu prace v Slovenskej
republike;

3. priklady dobrych praxi a podporné opatrenia;

4. zavery a odporacania.

Rovnost muzov a zien na trhu prace a zosuladovanie sikromného, rodinného
a pracovného Zivota si poprednymi témami naprie¢ krajinami Eurdpskej unie.
Katalég opatreni uplatfiovania rodovej rovnosti na trhu prace ma prispiet k zvySeniu
informovanosti o tejto problematike a zaroveni poniknut zamestnancom, zastupcom
zamestnancov a zamestnavatelom konkrétny ndvod, ako ¢o najviac prispiet k zvySovaniu
Standardov na konkrétnom pracovisku.



Sucasna situacia v oblasti rovnosti na trhu
prace vo vybranych krajinach Eurépy

Aby sa dosiahlo optimalne nastavenie opatreni veducich k zosuladeniu sikromného,
rodinného a pracovného zivota na trhu prace v Slovenskej republike, je nevyhnutné
vychéadzat aj z prikladov dobrej praxe v zahranici. Slovenska republika je ako ¢lenska
krajinaEur6pskejlnieviazananormami, ktorévSaknemajujednotnymodel uplatnovania
naprie¢ Clenskymi $tatmi. Je preto nevyhnutné zamerat sa jednak na vychodiskové
dokumenty Eur6pskej nie, ale aj na aplikacna prax vo vybranych krajinach Eurépy,
ktora moze slizit ako in3pirdcia pre zamestnavatelov a zamestnancov pri uplatfiovani

opatreni na podporu zosuladenia sikromného, rodinného a pracovného zivota.

Rovnost na trhu prace v Eurépe

Slovenska republika je od 1. maja 2004 ¢lenom Eurdpskej Unie, z ¢oho plynie velké
mnozstvo vyhod ako v legislativnej, tak v socidlnej a ekonomickej oblasti. V oblasti
rovnosti muzov a zien na trhu price sa aj Slovenska republika zaviazala plnit viaceré
primarne a sekundarne normy Eurdpskej unie, predovsetkym zakladajice zmluvy,

nariadenia a smernice.

Medzi najddlezitejSie primarne pramene prava patri Charta zakladnych prav Europskej
unie. Charta zakladnych prav Eurdpskej Ginie upravuje zakladné prava v oblasti slobody,
dostojnosti, rovnosti, solidarity, obCianstva Ci spravodlivosti. V oblasti rovnosti muZov

a zien na trhu prace mozno povazovat za zakladné:
o  Clanok 5 garantujuci zakaz ndtenych alebo povinnych préc.
o Clanok 15 upravujuici pravo slobodného vyberu prace a prava na pracu’.
o  Clanok 20 garantujuci rovnost vSetkych pred zdkonom.

o Clanok 21 upravujici zdkaz diskrimindcie? a ¢lanok 23 ndasledne upravujici
rovnost medzi muzmi a Zenami vo vSetkych oblastiach vratane zamestnania ¢i
odmenovania.

Zakladné prava a slobody vyjadrené v Charte zakladnych prav Eurépskej tnie, ako aj v
judikatire s premietnuté aj do jednotlivych smernic Europskej tinie. V oblasti rovnosti
muzov azien a zostuladovania sikromného, rodinného a pracovného zivota na trhu prace
povazujeme za klicové 4 nasledujlice smernice, ktoré sa Slovenska republika zaviazala
transponovat do svojho pravneho poriadku.
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SmernicaorovnakomzaobchadzaniupravujevSeobecnyramecnabojprotidiskriminacii
v zamestnani a povolani na zaklade nabozenstva alebo viery, zdravotného postihnutia,
veku alebo sexualnej orientacie. Ide o vychodiskovl smernicu na uplatnovanie zasady
rovnakého zaobchadzania na trhu prace. Zamestnavatelia nesmu priamo ani nepriamo
diskriminovatuchddzacovo pracucizamestnancovanesmiodnichvyzadovatinformdcie
nesuvisiace s vykonom prace, a to ani priamo, ani sprostredkovane. Uchadzac o pracu
a zamestnanec maju byt posudzovani vylu¢ne na zaklade svojich pracovnych schopnosti
a potrebnej kvalifikacie.

Ulelom smernice o rovnosti muZov a Zien je zabezpecit vykonavanie zdsady rovnosti
prilezitosti a rovnakého zaobchadzania s muzmi a Zenami v oblastiach zamestnania a
povolania. Smernicaorovnosti muZovazienupravujerovnost pri pristupe kzamestnaniu
vratane postupu a k odbornej priprave, ako aj rovnost pracovnych podmienok vratane
odmenovania a zamestnaneckych systémov socidlneho zabezpecenia. Smernica
0 rovnosti muzov a zien je pretavena aj do slovenského Zakonnika prace a na jej
dodrziavanie dohliadaj organy inSpekcie prace, ako aj stistava nezavislych sadov.

Smernicou pre samostatne zarobkovo ¢inné osoby sa stanovuje ramec na uplatnovanie
zasady rovnakého zaobchddzania so Zenami a muZzmi vykonavajicimi ¢innost ako
samostatne zarobkovo ¢inné osoby. Nakolko odhadovany pocet samostatne zarobkovo
¢innych osob v Slovenskej republike je priblizne 312 0003, ide 0 nezanedbatelny pocet
0s0b podsobiacich na trhu prace najma v slobodnych povolaniach alebo v poziciach
dodavatelov, resp. subdodavatelov. Je preto ddleZité dodrziavat zdsadu rovnakého
zaobchadzania aj pri vybere tychto zmluvnych partnerov bez akejkolvek diskriminacie
z dovodu pohlavia ¢i identifikacie.

Smernica o rovnovahe medzi sikromnym a pracovnym Zivotom je najnovSou smernicou
pre oblast trhu price, ktora sa dotyka aj problematiky rovnosti muZov a Zien. Slovenska
republika sa zaviazala prevziat smernicu o rovnovihe medzi sikromnym a pracovnym
zivotom do augusta 2022. Medzi najvyznamnejsie zmeny, ktoré nova smernica prinasa,
mozno zaradit zavedenie otcovskej dovolenky, respektive dovolenky druhého partnera
v starostlivosti o dieta, ktorym nie je matka dietata. Druhy rodi¢ by mal mat podla
novej pravy narok na najmenej 10 dni dovolenky v obdobi bezprostredne po narodeni
dietata, ktoré by boli hradené minimdlne na tGrovni socidlnej davky pocas docasnej
praceneschopnostivdanom Stite. DalSouvyznamnou zmenou je zavedenie kompenzdcie
minimalne 4-mesacnej rodicovskej dovolenky aspon na arovni socialnej davky pocas
docasnej praceneschopnosti v danom Stite, pri¢om urc¢ita ¢ast rodi¢ovskej dovolenky by
bola vyhradend pre kazdého z rodi¢ov na neprenosnej baze a bolo by ju moZné erpat po
Castiach az do veku 8 rokov dietata. Nova smernica nasledne zavadza moznost dovolenky
pre ludi, ktori sa staraju o chorého pribuzného, v trvani najmenej 5 pracovnych dni do
roka hradenych najmenej na Grovni socialnej davky pocas docasnej praceneschopnosti
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v danom State. Poslednou z najviac rezonujucich noviel je zavedenie vacsej flexibility do
pracovnych Givdzkov. Rodi¢ia, ktori sa staraji o dieta do veku 12 rokov, by mali mat narok
na kratSie pracovné uvazky, flexibilny pracovny cas a flexibilitu miesta vykonu prace.*

Okrem vysSie uvedenych smernic pripravuje Eurépska Gnia aj nova smernicu, tzv.
horizontalnu antidiskriminacnti smernicu. Navrh smernice Rady o vykonavani zasady
rovnakého zaobchadzania s osobami bez ohladu na nabozenské vyznanie alebo vieru,
zdravotné postihnutie, vek alebo sexualnu orientaciu upravuje zasadu rovnakého
zaobchadzania s osobami bez ohladu na nabozenské vyznanie alebo vieru, zdravotné
postihnutie,vekalebosexualnuorientaciuajpripristupektovaromasluzbam.Ustanovuje
ramec pre zakaz diskrimindacie z tychto dovodov a zavadza jednotnd minimalnu Groven
ochrany v ramci Eurépskej nie pre ludi, ktori boli takto diskriminovani. Doposial ide
len o navrh, ktory zatial nebol podporeny Eurépskym parlamentom. Ide vSak o dolezity
dokument, ktory zrovnopraviuje osoby aj pri prijimani tovarov i sluzieb, ktoré
poskytuju jednotlivi zamestnavatelia - podnikatelia.

Pandémia ochorenia COVID-19 mala aj v Eurdpskej Gnii vyrazny negativny dopad na
oblast rovnosti na trhu prace.s

Zakladné dokumenty garantuji minimalne Standardy v oblasti rovnosti muzov a zien
na trhu prace v Eurépskej nii.° Nakolko ide o minimalne spolo¢né Standardy, nic
nebrani jednotlivym krajindm, aby si upravili oblast rovnosti muZov a Zien na trhu prace
priaznivejsie. Rovnost muZova Zien natrhu prace v Eurdpskej iinii preto nie je narovnakej
trovni vo vsetkych clenskych Statoch a jej Groven do vyznamnej miery ovplyvnila
pandémia ochorenia COVID-19. Podla Eurdpskeho inStititu pre rodovi rovnost bola
priemerna uroven rovnosti na trhu prace v roku 2021 na urovni 71,6 bodu.” Slovenska
republika skoncila ako jedna z troch najhorsich krajin len so 66,8 bodu. Ako vyplyva aj
z analyzy stucasného stavu v predoslej podkapitole a vysledkov prieskumu Eurdpskeho
inStittu pre rodovi rovnost, stav v oblasti rovnosti na trhu prace v Slovenskej republike
md kam napredovat. Zdrojom inSpirdcie pre opatrenia na trhu price v oblasti rovnosti
mozu byt priklady zahrani¢nej dobrej praxe.

V nasledujicej Casti Katalégu opatreni uplatiovania rodovej rovnosti na trhu prace
budeme preto analyzovat dobr{ prax vo vybranych krajinach Eurdpy. Jednotlivé krajiny
sme si zvolili na zaklade ich vysokého hodnotenia rovnosti na trhu prace Eur6pskym
inStititom prerodovi rovnost ¢iOECD. Pri Ceskej republike sme bralido ivahy historické
prepojenie, ako aj podobnost socidlneho ¢i pravneho systému a existujlce opatrenia,
ktoré by bolo mozné pretavit aj do slovenskej praxe.
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Ceska republika

Ceska republika dosiahla v Indexe rodovej rovnosti Eur6pskeho inStitatu pre rodovi
rovnost 67,0 bodu. Za najvacsie nedostatky mozno povaZovat zamestnivanie Zien
prevazne v slabsSie platenych odvetviach, ako st sluzby a socidlna praca, vysoky fond
pracovného Casu ¢i nemoznost Zien zamestnat sa na plny pracovny Gvazok.® Priklady
dobrej praxe z Ceskej republiky by mohli prispiet k zvySovaniu rovnosti na trhu prace
v Slovenskej republike. Vyhodou je podobnost pravnych systémov, ako aj socidlnej
a ekonomickej situacie, co prispieva k lahSej aplikovatelnosti ceského modelu
v porovnani s inymi zahrani¢nymi pravnymi Gpravami.

Praca tehotnej Zeny je v Ceskej republike poznafena mens$im mnozstvom byrokracie.
Zamestnankyfia nemusi zamestnavatelovi oznamovat tehotenstvo aZ do nastupu
na materski dovolenku. Tehotenstvo zamestnankyna spravidla oznamuje
zamestnavatelovi v pripade, Ze praca ohrozuje jej zdravie alebo chce vyuZit ochranné
nastroje urcené pre tehotné zamestnankyne. Zamestnankyne nemaji pisomnu
informacnt povinnost, ktoriuby muselidokladat potvrdenimodlekara.V Ceskejrepublike
je zamestnavatel' zaroven povinny tehotnym Zenam, matkam do konca deviateho
mesiaca od porodu a doj¢iacim Zenam vytvorit na pracovisku také podmienky, ktoré
budu prisposobené na ich oddych. Ide o ddlezity nastroj na zostladenie sikromného,
rodinného a pracovného zivota, ktory zaroven prispieva k rovnosti muzov a Zien na
pracovisku, nakolko umoziiuje tehotnym zamestnankyniam skibit pracu a rodinu po
dlhsi cas.®

S rodifovstvom uzko suvisi aj problematika predzmluvnych vztahov na trhu prace.
V Ceskej republike mdze zamestnavatel vyzadovat od budiceho zamestnanca len
informdcie, ktoré stivisiasvykonom prace. Nesmie od budiiceho zamestnancavyzadovat
najmd informacie o rodinnych pomeroch a inych demonStrativne vymedzenych
oblastiach. Ceska pravna tprava poskytuje budiicim zamestnancom $ir$iu ochranu,
nakolko nedefinuje zakazané otazky explicitne, ale uvadza len okruhy, ¢im ponechava
zamestnavatelom mensi priestor vyzadovat informdcie nestvisiace s pracou.”

Aj muzi, ktori vykonavaju rodi¢ovské povinnosti, m6zu byt diskriminovani pri pristupe
k povolaniu oproti tym, ktori deti nemajd. Savisi to najma s postupnym zavadzanim
opatreni, ktoré umoziuji otcom spravodlivejsie sa podielat na vychove deti. V Ceskej
republike sa za diskrimindaciu z d6vodu pohlavia povazuje aj diskriminacia z dévodu
otcovstva." Ide o dblezitl pravnu Gpravu, ktora prispieva k ochrane pracujicich otcov pri
uplatrfiovani svojich prav pri starostlivosti o dieta. Zaroveri moze pomoct aj k zvySenému
zaujmu pracujucich otcov o rodicovska dovolenku, ¢o v kone¢nom dosledku prispeje
k zvySeniu rovnosti muzov a Zien na trhu prace.
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Po tom, ¢o rodifia v Ceskej republike vylerpaju prvi fdzu starostlivosti o dieta
pozostavajucu z otcovskej dovolenky a materskej dovolenky, prechadzaja do druhej
fazy, ktora sliiZi na prehibenie starostlivosti o dieta najdlhsie do 3 rokov veku jeho Zivota.
Neprihliada sa pritom na zly zdravotny stav dietata ako v Slovenskej republike. Polas
tohto obdobia moze poberat rodi¢ dietata rodi¢ovsky prispevok. Narok na rodicovsky
prispevok neovplyviiuje skutocnost, ¢i rodi¢ dietata pracuje. Je potrebné, aby rodi¢
dietata zabezpedil celodennu starostlivost o dieta, nemusi byt osobna.

— Zaujimavosti

Ak bol rodic¢ dietata pred vznikom naroku na rodi¢ovsky prispevok nemocensky
poisteny, moze si sdm ur¢it vySku rodi¢ovského prispevku, nakolko je v Ceskej
republike zavedeni flexibilna rodi¢ovska dovolenka. Maximalna lehota Cerpania
rodicovského prispevku st 4 roky. Rodi¢ si méze zvolit vy$ku rodi¢ovského
prispevku v zavislosti od vySky svojho predoslého prijmu. Tato flexibilita
umoziuje otcovi aj matke dietata stanovit si dizku obdobia ¢erpania prispevku,
ako aj jeho vysku flexibilne podla aktudlnych potrieb rodiny. VySku cerpania je
mozné menit kazdé 3 mesiace. Nie je mozné, aby rodi¢ia poberali naraz rodi¢ovsky
prispevok na to isté dieta.”

Ceské flexibilné nastavenie povazujeme zavelmi pozitivny avhodny model poskytovania
rodi¢ovského prispevku. Flexibilna rodi¢ovska dovolenka umoznuje rodi¢om intenzivne
sa venovat dietatu bez negativneho dopadu na rodinné financie a nasledne im umozni
zaclenenie do pracovného zivota. Prave materska arodicovska dovolenka sti najcastejSim
dévodom, kvdli ktorému Zeny - matky - zamestnankyne ostavaji dlhsi ¢as doma a maja
nasledne problém zaclenit sa do pracovného procesu aj napriek moznosti pracovat
pocas materskej a rodi¢ovskej dovolenky. Za pozitivum povazujeme aj moznost rodicov
vystriedat sa pristarostlivostiodieta pocas rodi¢ovskejdovolenky. Flexibilita rodi¢ovskej
dovolenky umoztiuje skibenie rodinnych a pracovnych povinnosti, zapojenia otca
dietata a skorSi ndvrat zamestnankyne do prace, ¢o prispieva aj k dosahovaniu rovnosti
na pracovisku.

Dansko

Dansko sa dlhodobo umiestnuje na poprednych prieckach Indexu rodovej rovnosti
Eurépskeho institatu pre rodovi rovnost. V roku 2020 skoncilo na druhom mieste
$079,7bodu zarovnost voblasti prace. Muzi a Zeny sa v Dansku podielaji v porovnatelnej
miere na pracovnych povinnostiach na plny Gvdzok a maju vyrovnané vyhliadky
kariérneho postupu. Napriek tomu je vyznamnejSie zastipenie zien stale v oblasti
vzdelavania, zdravia ¢i socidlnej prace a zeny maju nizSiu mieru flexibility pracovného
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Casu oproti muzom."” Rovnako v hodnoteni OECD sa Dansko umiestnilo medzi krajinami
s najvyssSou urovinou rovnovahy medzi sikromnym a pracovnym zivotom. Rozdiel
zamestnanosti muzZov a zien je len na drovni 1 %, rozdiel v odmenovani je na urovni
priblizne 5,3 % a iba 1,9 % zamestnancov pracuje pocas tyzdna dlhsie ako 50 hodin, a ani
to nie na pravidelnej baze.* Ide o krajinu s vysokou mierou flexibility pracovného c¢asu
a miesta vykonu prace, ako aj s vysokou urovnou rodinnej politiky.

Rovnost muzov a Zien v Didnsku nie je zakotvena priamo v dstave, ale vychadza zo
zakonnych a podzakonnych noriem, ako aj noriem a odportcani Eurépskej inie. Akény
plan rodovej rovnosti sa v Dansku sustredi na Styri hlavné oblasti, a to:

o zakladné prava a slobody;
o vyuzitie ludskych zdrojov a talentov;
o globalnu rovnost;

o rovnost prilezitosti pre LGBTQI+ komunitu.”

Druhy bod ddnskeho Ak¢ného planu pre rodovi rovnost sa tyka prave problematiky
rovnosti muzov a zien na trhu prace. Rovnako ako iné krajiny Eurdpskej inie, aj Dansko
sa potyka s problémom odlisnej volby kariérnej cesty medzi muzmi a zenami, ¢o
Castokrat vedie k rozdielnemu odmenovaniu, nedostatocnej pruznosti na trhu prace
a nespravnemu vyuzitiu talentov. Cielom akéného planu je odburanie stereotypov pri
volbe Stadia ¢i povolania tak, aby sa mohli muZi aj Zeny naplno realizovat vo svojich
profesiach. Jednym z nastrojov na dosahovanie ciela je zvySenie informovanosti
verejnosti o odstranovani stereotypov. Uvedeny ciel sa v Dansku realizuje
prostrednictvom spoluprace so vzdelavacimi inStiticiami, ktoré na zaklade prieskumov
medzi zaujemcami o Stadium upravuja svoje Studijné odbory tak, aby boli atraktivne
pre muzov aj Zeny. Hlavnym Gcelom je, aby nedochadzalo k segregacii muzov a Zien pri
vybere Studia ¢i zamestnania. Dansko chce prostrednictvom aktivnej kampane v
socialnych médiach, ako aj partnerstvom s univerzitami podporit Zeny, aby Studovali
v technickych odboroch a muZov, aby sa venovali aj oblastiam, ako je zdravie,
vzdelavanie ¢i socidlna praca. Uvedené ciele vychadzaja aj z analytickych predikcii,
ktoré predpokladaji nedostatok vyse 19 000 IT Specialistov a menej ako 30 % muZov
pOsobiacich v oblasti vzdelavania do roku 2030.*°

Dal$im z ndastrojov na podporu rovnosti muzov a zien na trhu prace, ktory v Dansku
vyuzivaju primarne vzdeldvacie insStiticie, je podpora zamestnavania Zzien ako
vedeckych a vyskumnych pracovnicok. Univerzity ziskali podporu od Statu za acelom
zvySenia zamestnavania vedeckych a vyskumnych pracovnic¢ok bud formou vytvorenia
novych pracovnych pozicii dotovanych Statom, alebo navysSenia rozpoctu konkrétnej
fakulty, ktord sa rozhodla prijat do pracovnopravneho vztahu vedecké a vyskumné
pracovnicky. Uvedené viedlo k narastu poc¢tu vedeckych a vyskumnych pracovnicok az
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022 %.7 Podpora zamestnavania menej zastipeného pohlavia vo vybranych oblastiach je
pozitivnou diskriminaciou, ktora maoporu akoveurdpskych smerniciach, takvnarodnej
pravnej iprave Danska. Obdobné ustanovenia upravuje aj slovensky antidiskriminacny
zdkon, a preto je jednou z moZnosti, ako podporit zamestndvanie menej zastipeného
pohlavia vo vybranej oblasti prave obdobna motivacna schéma ako nastroj pozitivnej
diskriminacie na trhu prace.

Rodicovska dovolenka je v Dansku poskytovana formou podpory zapojenia oboch
rodiov do starostlivosti o dieta. Matka diefata ma narok na materski dovolenku
v rozsahu 4 tyzdiov pred pérodom a 14 tyzdriov po porode. Otec dietata ma narok
na otcovskd dovolenku v rozsahu 2 tyzdriov, ktorti musi ¢erpat pocas 14 tyzdiiov od
narodenia dietata. Ndsledne maju rodi¢ia v dispozicii 32 tyzdriov platenej rodi¢ovskej
dovolenky, ktora sa deli medzi matku a otca dietata. Podstatou delenia rodiovskej
dovolenky je, Ze ak obom rodi¢om vznikne narok na rodi¢ovski davku, mozu si rozdelit
32 tyzdnov rodicovskej dovolenky podla vlastného uvazenia. Ak jednému z rodi¢ov narok
na rodic¢ovski davku nevznika, bude mat druhy rodi¢ narok len na 16 tyzdriov rodi¢ovskej
dovolenky. Osamely rodi¢ moZe Cerpat cely rozsah 32 tyZdnov.** Materska dovolenka,
otcovska dovolenka aj rodicovska dovolenka st plne hradené Statom za predpokladu, ze
rodi¢dietatabolvpredchadzajicich 4 mesiacochzamestnanyaodpracovalaspori 40 hodin
mesacne. V pripade samostatne zarobkovo ¢innych 0sob je podmienkou odpracovania
aspon 6 mesiacov pocas 12 mesiacov v rozsahu aspon polovicného pracovného casu.
Nezamestnanym, ktori majinarok nadavkuvnezamestnanosti,rovnakovznika narokna
financovanie zo strany Statu.'” Napriek tomu sa Dansko prostrednictvom informacnych
kampani stale usiluje o vi¢$ie zapojenie otcov do starostlivosti o dieta. Ustrednou ideou
je vysvetlit otcom deti, Ze Cerpanie dokopy 18 tyzdiiov otcovskej a rodi¢ovskej dovolenky
nebude mat negativny vplyv na ich kariéru, ale bude mat za nasledok kariérny rast
matiek ich deti.

— Zaujimavosti

Pracovny Cas v Dansku je jednym z najnizSich v Eurdpskej anii. Zakonny
pracovny cas je 37 hodin tyzdenne pre vSetky odvetvia. Nadcasy sa vyslovene
neodporicaji. Zamestnancom a zamestnankyniam, ktori sa staraju o deti,
zamestnavatelia v maximalnej moznej miere umoznuji kombinaciu prace zdomu
aflexibilného pracovného casu. Pracovny ¢as zvycajne neprekracuje Stvrtt hodinu
popoludni, a tak maji danski zamestnanci dostatok ¢asu na skibenie sikromného,
rodinného a pracovného zivota.> Iba 1,9 % zamestnancov a zamestnankyn ma
priemerny tyzdenny pracovny cas vyssi ako 50 hodin, pricom priemerny dansky
zamestnanec a zamestnankyna travia az 16 hodin svojho dna volnocasovymi
aktivitami vratane spanku a praci sa venuji maximalne 8 hodin denne.*
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Dansky systém pracovného casu je zalozeny na principe flexikurity, tzn. kombinacie
flexibility a socialnej istoty. Prave flexibilita pracovného ¢asu mnohokrat kolidovala
s otvaracimi hodinami Skolok ¢i obchodov, a preto danski zastupcovia zamestnancov
a zastupcovia zamestnavatelov iniciovali flexibilitu otvaracich hodin Skolok a
prevadzok, aby pracujuci rodicia neboli znevyhodnovani pri pristupe k zamestnaniu.
V Dansku uz dnes existuje mnozstvo Skolok a prevadzok, ktoré pontkaju svoje sluzby 12,
resp. 24 hodin denne a umoziuju tak rodi¢om skibit rodinny a pracovny Zivot.>

Francuzsko

Francuzsko dosiahlo v Indexe rodovej rovnosti Eurpskeho instititu pre rodovi rovnost
72,8 bodu za oblast rovnostina trhu prace, ¢o je nadpriemer Eurépskej iinie. Vyrovnanost
zastipenia muzovazienv pracina plny pracovny ivazok je nizsia ako v Dansku s priblizne
10 % rozdielom, no aj tak tvori nadpriemer Eurépskej inie. Naopak, trvanie kariérneho
Zivota, moznost kariérneho postupu a moznost odist z price za ucelom vybavovania
sukromnych ¢i rodinnych zalezitosti je u muZov a Zien vo Francizsku na vyrovnanej

urovni.

Za ostatnych 6 rokov bolo vo Franctzsku prijatych viacero zakonov, ktoré sa priamo
venuju problematike rovnosti muzov a zien. Okrem samotného antidiskrimina¢ného
zakona existuje vo Franciizsku samostatny ramcovy pravny predpis*, ktory je ramcovym
pravnym predpisom a venuje sa vylucne implementacii, principom a podpore inovacii
v oblasti rovnosti. Z uvedeného zakona nasledne vychadzaju dalSie Ciastkové pravne
predpisy ako napriklad zakon z 8. augusta 2016 o praci, modernizacii, socidlnej politike
a kariérnom raste, ktory sa okrem iného venuje aj problematike predchadzania
sexudlnemu obtaZovaniu na pracovisku.? Pretavenie pravnych noriem do praktickych
opatreni nachadzame v Ak¢nom plane rodovej rovnosti na roky 2018 - 2022. Hlavnym
cielom Ak¢ného planu rodovej rovnosti na roky 2018 - 2022 pre rovnost na trhu price
je vyrovnanie postavenia muZov a zien, najma prostrednictvom podpory zien, ktoré
podnikaju, ako aj zabezpecenie volného, rovného a spravodlivého pristupu k praci

a odmenovaniu.

— Zaujimavosti

Jednym z nastrojov nazvysSovanie rovnosti muzovazien na trhu prace, ku ktorému
sa Francazsko zaviazalo, je zvySovanie povedomia o rovnosti muzov a zZien na
pracovisku prostrednictvom tivodnych $koleni pri nastupe do prace. Skolenia
st zamerané primarne na pouzivanie neutralneho, vyvazeného a citlivého
jazyka, zvySovanie povedomia o potrebe rovnakého pristupu, Statistické data,
ako aj dblezité kontakty, kam sa mdzu zamestnanci obratit v pripade vzniknutych
problémov v budtcnosti.?
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Rovnovaha medzi sikromnym a pracovnym zivotom vo Francuzsku je hodnotena
samotnymiobyvatelmivelmipozitivne. Takmer70%FranctizovaFrancizokbolovrokoch
2019 a 2020 spokojnych s rovnovahou medzi stkromnym a pracovnym zZivotom?°, z ¢coho
mozno usudit, Ze ani pandémia ochorenia COVID-19 nemala vyrazne negativny dopad na
tuto oblast Zivota. Pracovny ¢as bol v roku 2002 upraveny pre vSetkych zamestnavatelov
na najviac 35 hodin tyZdenne. Nadcasy nie st zakdzané, no napriek tomu pracuje vo
Francizsku nad ramec ustanoveného tyzdenného pracovného casu v dlhsich hodinach
necelych 8 % zamestnancov, co je daleko pod eur6pskym priemerom. Obdobne ako
v Dansku, aj vo Francizsku ostava zamestnancom a zamestnankyniam takmer 16 hodin
denne navolnocasové aktivity vratane spanku. Franctizsko dlhodobo podporuje aktivity
v oblasti zosulad'ovania sikromného, rodinného a pracovného Zivota, ¢o sa odraza aj na
Cislach dlhodobo nezamestnanych, ktoré dosahuji necelé 3 %. MuZi a Zeny si tak m6zu
na trhu prace slobodne hladat kariérne uplatnenie zodpovedajlce ich potrebdm bez
toho, aby pocitili nepriaznivy dopad na sikromny ¢i rodinny zivot.>’

Starostlivost o deti mozno vo Francizsku vnimat z dvoch pohladov, ktorymi st
rodinnd starostlivost a starostlivost zabezpecena $tatom. Starostlivost o deti rodi¢mi
je mozna prostrednictvom materskej dovolenky, otcovskej dovolenky a rodic¢ovskej
dovolenky. Materska dovolenka trva vo Franclzsku 16 tyzdniov a mala by sa Cerpat
v rozsahu 6 tyzdnov pred narodenim dietata a 10 tyzdriov po narodeni dietata.
15-tyzdriovd materskd dovolenka sa poskytuje matke dietata pri prvom a druhom
dietati. Pri tretom dietati ma matka narok na 26 tyzdfiov platenej materskej dovolenky.
Poistené matky majd narok nielen na vyplatu materskej davky, ale aj na kompletn
Uhradu zdravotnej starostlivosti nad ramec beznych vySetreni a liekov od 6. mesiaca
tehotenstva.

— Zaujimavosti

Starostlivost o deti je zabezpecena aj prostrednictvom rozsiahlej siete jasli.
Franctzske jasle sa nazyvaju ,,créches® a poskytuju starostlivost pre deti vo veku
od 2 mesiacov do 3 rokov. Uvedené je sposobené tym, Ze velké mnozstvo rodi¢ov
sa vo Franclzsku rozhoduje pre skory navrat do prace po materskej

¢i  otcovskej dovolenke. Jasle moézu byt zriadené sikromnym
poskytovatelom alebo  obcou, resp. vySSim  UGzemnym  celkom.
Pracujici rodi¢ia moZu poZziadat o zaradenie dietata do jasli uZ od
6. mesiaca tehotenstva matky. Franctizsky fond pre rodinné pridavky nasledne
podlaekonomickej situacie konkrétnejrodiny rozhodne, akym vysokym podielom
budd jasle financované zo strany Statu. Vo Franctzsku okrem sukromnych jasli

existuju aj jasle firemné, rodicovské alebo mikro jasle.

Otcovska dovolenka sa poskytuje v rozsahu 11 dni a je rovnako ako materska dovolenka
plne hradend za predpokladu, Ze otec dietata platil predpisané odvody.>* Rodi¢ovski
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dovolenku je mozné Cerpat, pokial sa rodi¢ dietata rozhodne nepracovat po uplynuti
materskej a/alebo otcovskej dovolenky alebo sa rozhodne pracovat na kratSi pracovny
Cas. Poskytuje sa pocas najviac 36 mesiacov a ide o individualne neprenosné pravo
kazdého rodica.>

Odportcania pre zamestnavatelov

Firemné jasle si urCené pre zamestnancov konkrétneho zamestnavatela
a spravidla s hradené zamestnavatelom ako benefit pre zamestnancov.
Rodicovské jasle st zakladané zdruZeniami rodicov, ktori sa striedaja pri
starostlivosti o deti. Mikro jasle st urené pre malé kolektivy deti, v ktorych
moze byt max. 10 deti. Okrem jasli m6Zu pracujuci rodic¢ia vo Franctizsku vyuZit aj
profesionalnu siet opatrovatelov a opatrovateliek registrovanu v prislus$nej obci
¢ivy$Som tizemnom celku. Na vyuzitie tejto sluzby mo6zu rodicia dostat prispevok
od Statu, a to vo vyske socidlnych odvodov, resp. odmeny, pricom rodina musi
prispiet najmenej 15 % odmeny opatrovatela alebo opatrovatelky z vlastnych
zdrojov.*

Holandsko

Holandsko sa dlhodobo umiestnuje na poprednych prieckach Indexu rodovej rovnosti
Eurépskeho institatu pre rodovi rovnost. V roku 2021 ziskalo v oblasti rovnosti na trhu
prace 78,3 bodu a skoncilo tretie spomedzi krajin Eurdpskej tinie. Obdobne ako v Dansku
¢i Francuzsku, aj v Holandsku maji Zeny a muzi priblizne rovnaké trvanie kariérneho
Zivota, Sancu na kariérny rast, ako aj moznost flexibility pracovného ¢asu. Vyznamnejsi
rozdiel panuje v oblasti zamestnavania na plny pracovny ivdazok; na plny tvazok pracuje
58 % muzov a 38 % zien.*' V oblastiach vzdelavania, zdravotnictva a socidlnej prace
dominuji Zeny. Okrem Eurdpskeho inStititu pre rodovii rovnost hodnoti vysoko kvalitu
pracovného zivota v Holandsku aj OECD. V roku 2019 sa Holandsko umiestnilo na prvej
priecke rebricka OECD podla kvality zivota vzhladom na vysokd mieru rovnovahy medzi
stkromnym a pracovnym zivotom.:*

Holandsko kladie vysoky déraz narovnost muzova zien na pracovisku. Vroku 2017
prijalo Holandsko Plan rodovej a LGBTI rovnosti na roky 2018 - 2021. V oblasti rovnosti
muZov aZien na pracovisku je prioritnym cielom posilnit nezavislost Zien vekonomickej
oblastiadosiahnutvyrovnané postavenie muzovaZien natrhu prace. Pod ekonomickou
nezavislostou Zien mozno rozumiet prijem postacujici na pokrytie Zivotnych potrieb.
Problémom je, Ze 34 pracujucich Zien v Holandsku pracujt na kratsi pracovny uvazok,
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a tym padom nedosahuju troven minimalnej mzdy pri plnom pracovnom avazku, ktora
sa povazuje za dostacujicu na dosiahnutie komfortnej Zivotnej Grovne. Praca na kratsi
pracovny ¢as pritom nie je vZdy ich primarnou volbou, ale mnohokrat nevyhnutnostou
kvoli skibeniu rodinného a pracovného Zivota. Holandsko sa prostrednictvom réznych
opatreni snazizachovat moZnost pracovat na kratsi pracovny ¢as v ¢o naj$irSom rozsahu,
ale zaroverl umoznit Zendm, ktoré o to prejavia zaujem, pracovat na plny pracovny
uvazok. Napriklad podporuje vzdelavanie v oblasti rovnosti muZov a zien ako tvorbu
kariérnych prilezitosti vyrovnane naprie¢ profesiami pre muzov a zeny. Holandska
vlada aktivne spolupracuje so zastupcami zamestnancov a zastupcami zamestnavatelov
a poskytuje tlavy zamestnavatelom, ktori maji vyvazené pracoviska.:

Holandsky Plan rodovej a LGBTI rovnosti na roky 2018 - 2021 okrem vysSie uvedenych
obsahuje aj mnoho dalSich opatreni na podporu rovnosti na pracovisku s cielom
dosiahnut ekonomickil nezavislost Zien, viac Zien na seniorskych poziciach a zapojenie

muzov a zien do pracovnych a rodinnych aktivit rovnakym dielom.

— Zaujimavosti

Obdobne ako Dansko, Holandsko finan¢ne podporuje institicie za novovytvorené
pracovné miesta alebo obnovené pracovné miesta pre zeny. Prostrednictvom
pozitivnej diskriminacie Zien v oblasti vedy a vyskumu chce holandska vlada
zaroven zabezpecit priklad dobrej praxe pre Zziacky ¢i Studentky, aby sa pri
vybere svojej profesie neorientovali podla stereotypov. Podpora zamestnavania
zamestnancov a zamestnankyn na plny pracovny tvdzok sa ma dosiahnut aj cez
znizenie dafiového a odvodového zataZenia vSetkych zamestnanych a samostatne
zarobkovo ¢innych osob tak, abyboli pre nich atraktivnejsie plné pracovné tivazky,
resp. odpracovanie viac hodin, pokial o to prejavia zaujem.

Délezitou sucastou trhu prace su aj osameli rodi¢ia, najmd matky, Zeny s niz$im
vzdelanim ¢i Zzeny bez Statnej prisluSnosti. Holandska vlada povazuje za dolezité, aby
osameli rodi¢ia i8li prikladom svojim detom a aktivne pracovali, preto podporuje
vytvaranie novych pracovnych miest pre osamelych rodicov.>

Pracovny Cas je v Holandsku upraveny najmd prostrednictvom kolektivnych zmlav,
no pravnym zakladom Gpravy pracovného casu je zakon o pracovnom case. Podobne
ako Dénsko, ani Holandsko nemd jeden predpis upravujlci pracovnopravne vztahy,
ale vacsi pocet zakonov, ktoré upravuja problematiku ciastkovo. Pracovna zmena
moze trvat najdlhSie 12 hodin, pri¢om priemerny pracovny ¢as za 4 tyzdne nesmie
presiahnut aj s nad¢asmi 55 hodin. V priemere vSak v Holandsku trva pracovny tyzden
38 hodin. Na praci v nedelu sa zamestnanec a zamestnavatel musia dohodnat. Pracovny
Cas tehotnych Zien je zamestnavatel povinny upravit v silade s ich potrebami tak,
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aby mohli odpocivat v potrebnom rozsahu bez zniZovania mzdy. Praca 4 tyZdne
pred porodom a 6 tyzdnov po porode je zakazana. Zakon o pracovnom case sa tyka
aj samostatne zarobkovo ¢innych osob. Prave flexibilita Gpravy pracovného casu na
konkrétnom pracovisku a zvySenaochranatehotnych Zien amatiek po porode prispievajt
k vysokym Standardom rovnovahy medzi sikromnym, rodinnym a pracovnym zivotom.
Flexibilita pracovného Casu sa prejavuje aj pri tzv. flexibilnych pracovnikoch, ktori st
zamestnavani spravidla agenttrne a vyberaju si, pre akych zamestnavatelov a kedy buda
pracovat. Formy organizacie pracovného ¢asu st rovnako nanajvys flexibilné, nakolko
aZ 50 % zamestnancov a zamestnankyn pracuje v atypickom pracovnom pomere na
kratsi pracovny cas.*

Rovnovaha medzi sukromnym, rodinnym a pracovnym zivotom v Holandsku je
zabezpecena aj prostrednictvom progresivneho modelu starostlivosti o deti. Materska
dovolenka zacina 4 - 6 tyzdnov pred planovanym porodom, pricom, ako sme uz uviedli,
praca tehotnej Zeny 4 tyzdne pred pérodom je zakazana. Po pdrode sa poskytuje
matke dietata najmenej 6 tyzdriov materskej dovolenky. Zaroven ma rodina narok na
pomoc pocas prvych dni po narodeni dietata, a to prostrednictvom zdravotnej sestry/
brata, ktory je hradeny zo zdravotného poistenia a pomoze rodicom s tvodnou
starostlivostou o dieta. Materska dovolenka je hradend zo systému socialneho
poistenia vo vySke 100 % mzdy. Otcovska dovolenka sa poskytuje v rozsahu 5 dni
100 % hradenych zamestnavatelom. Okrem toho maju otcovia narok na 5 tyzdnov
platenej dovolenky v rozsahu 70 % mzdy na starostlivost o dieta. Prave Stedrd vymera
otcovskej dovolenky prispieva k vacsej rovnovahe v rodicovskych povinnostiach
a skorSiemu navratu zien do pracovného procesu. Rodi¢ovska dovolenka je v Holandsku
zavedena formou dobrovolného volna v fubovolnom rozsahu kedykolvek do 8 rokov
veku dietata. Zamestnavatel je povinny zamestnanca na rodiovski dovolenku uvolnit
a garantovat mu zachovanie pracovného miesta, ndhradu mzdy mu je povinny platit
iba v pripade, ak takéto dojednanie obsahuje kolektivna zmluva.** Okrem materskej
dovolenky, otcovskej dovolenky a rodicovskej dovolenky podporuje Holandsko
pracujuacich rodicov aj formou prispevkov na deti, ktoré chodia do jasiel ¢i Skolok. VySka
prispevku sa pohybuje od 220 € do 350 €.>7

Norsko

Norsko nie je ¢lenskou krajinou Eur6pskej Ginie, ale je ¢lenom jednotného eurdépskeho
trhu. Norsko je jednouzkrajin s najvyssou Zivotnou Groviiou a vysokou mierou rovnovahy
medzi sikromnym a pracovnym Zzivotom. Takmer polovicu volenych zastupcov
a zastupkyn za jednotlivé okresy tvoria zeny, prijmovy mzdovy rozdiel je pod eur6pskym
priemerom s hodnotou pribliZne 13 % a celkova rovnost muZov a zien na pracovisku je
jednou z najvyssich v ramci Eurdpy.**
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Vychodiskovym pravnym predpisom v oblasti rovnosti je zakon o rovnosti a zakaze
diskriminacie.>> Pomerne Siroko st koncipované diskriminacné dovody, ktoré zakon
vymedzuje ako ,,rod, tehotenstvo, rodicovska dovolenka, opatrovatelské povinnosti,
etnicita, nabozenstvo, vierovyznanie, zdravotné postihnutie, sexudlna orientacia,
rodova identifikacia, prejavy rodovej identifikacie alebo iné signifikantné prejavy ci
vlastnosti osoby“.4° Ide o otvoreny vypocet diskrimina¢nych dovodov, ktory ponechava
sidom vela priestoru na uplatnenie nepomenovanych diskrimina¢nych dovodov,
ktoré mozu byt charakteristické len pre urcité osoby. VysSie uvedeny zakon zaroven
uklada povinnost sikromnému aj verejnému sektoru dodrZiavat pravidla rovnosti na
pracovisku, ako aj v ostatnych oblastiach Zivota pod hrozbou sankcii. Norsko sa aktivne
zaoberda problematikou rovnosti na trhu prace, ktort okrem Sirokej legislativy dalej
uplatnuje prostrednictvom akcnych planov, v stcasnosti prostrednictvom Ak¢ného
planu Zeny, mier a bezpecnost, ako aj Akéného planu sloboda, moc a prileZitosti.

Hlavnymi oblastami, ktorymi sa akéné plany zaoberaju, su:
o inkluzivne a rovné vzdelavanie pre vSetkych Ziakov a Ziacky;,
o  participacia zien v politickom Zivote;
o ekonomické prava zien a rovna participacia Zien na trhu prace;
o odstranenie vSetkych foriem nasilia na Zenach a dievcatach,;

o sexualne a reprodukc¢né zdravie zien a dievcat.*

Rovnost muZov a Zien na trhu price Norsko podporuje prostrednictvom aktivnych
opatreni na trhu prace a podporovanim rovnosti muzov a zien prostrednictvom
Statnych dotacnych schém. Cielom ndrskej vlady je do roku 2030 zabezpecit rovnost
na trhu prace, ako aj rovnost pre osoby zo socidlne slabSieho prostredia a zdravotne
znevyhodnené osoby. Norsko dotacne podporuje velké mnozstvo sukromnych
spolocnosti prostrednictvom tzv. , Norfunds“. A prave spolocnosti, ktoré financné
prostriedky z nérskych fondov ziskavaji, sa musia zaviazat, Ze problematika rovnosti
na trhu prace a podpory slabsich bude jednou z ich klucovych vnatornych politik. Tieto
spolo¢nosti sa musia zaviazat k dodrziavaniu vysokych Standardov v oblasti rovnosti
prace, ktoré st pravidelne kontrolované, aby aj nadalej mohli poberat finan¢né dotécie.
DalSou strategickou oblastou pre Norsko je podporabankového sektora pri uplatfiovani
rovnosti na trhu prace. Nakolko banky poskytuji velké mnozstvo finan¢nych dotacii
a pOziciek aj sukromnému sektoru, prostrednictvom prikladov dobrej praxe a naviazania
urcitych produktov na plnenie Standardov v oblasti rovnosti muzov a Zien dokazu

motivovat aj mensSie spolo¢nosti k dodrziavaniu rovnosti na pracovisku.

Rovnovaha medzi sikromnym, rodinnym a pracovnym Zivotom je zakotvena priamo
v pracovnopravnej legislative. Pracovny cas v Norsku je najviac 40 hodin tyzdenne,
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pricom Standardom je pracovny cas v rozsahu 37,5 hodiny tyzdenne upraveny
v kolektivnych zmluvach. Praca na plny pracovny Gvazok tak ponechava zamestnancom
a zamestnankyniam priblizne 15,5 hodiny casu denne na spanok a cas straveny inymi
nez pracovnymi povinnostami. Nad¢asy nie st samozrejmostou a je nevyhnutné, aby sa
nich zmluvné strany vyslovne dohodli.

— Zaujimavosti

NajcastejSim modelom je pruzny pracovny cas s pevne stanovenym zakladnym
pracovnym casom,avsak flexibilita praceje pomernevysoka, co satykapracovného
¢asu aj miesta vykonu price. Standardom kolektivnych zmlav je krat$i pracovny
den kazdy piatok.*

Starostlivost o deti je zabezpelend prostrednictvom rodi¢ovskych prispevkov,
ktoré mozu rodilia dietata Cerpat dokopy poclas 49 tyzdiiov so 100 % nahradou
mzdy alebo 59 tyzdiiov s 80 % nahradou mzdy. Na kazdého rodica pripada
15 neprenosnych tyzdnov, ¢o znamena, ze ak si svojich 15 tyzdnov rodi¢ nevycerpa,
nemoZu sa preniest na druhého rodica, ale celkovy ndrok sa automaticky znizi. Prave
neprenosnost Casti rodi¢ovskej dovolenky ma velky vyznam pri zapojeni otca dietata
do starostlivosti o dieta, Statisticky v Norsku ¢erpa viac ako 65 % otcov plny nirok
15 tyzdnov a viac rodicovskej dovolenky.” Matka ma okrem uvedeného vyhradeny
narok na platené volno v rozsahu 12 tyzdnov pocas tehotenstva a 6 tyzdnov po porode.
Uvedené benefity sa vztahuji na pracujlcich rodicov, ktori vykondvali pracu aspor
6 z 10 mesiacov pred tehotenstvom a pérodom. V pripade, Ze dieta nema pracujicich
rodiov, moZu sa tito uchadzat o osobitny grant zo schémy S$titnej pomoci. Okrem
zédkladného naroku 49 tyzdriov moze kazdy rodi¢ Cerpat eSte rok rodicovskej
dovolenky.” Spolocnym menovatelom rodinnej politiky v Norsku je aj pouZivanie
vyvazeného, citlivého a primeraného jazyka. Norska legislativa nerozliSuje medzi
otcovskou a materskou dovolenkou, ale pozna len rodi¢ovskd dovolenku a rodicovsk
davku. Z celého obdobia rodicovskej dovolenky a rodiCovskej davky je vyhradené
urcité obdobie pre matku dietata a otca dietata. Po vylerpani zdkladného néaroku
49 tyzdnov rodicovskej dovolenky mdZe rok dovolenky Cerpat aj ind osoba ako rodic¢
dietata, ak sa o dieta stara. Rodi¢om tak mozu pomdct napriklad stari rodicia, ktori ich
tak odbremenia od rodinnych povinnosti a budi sa moct skor zapojit do pracovného

Zivota.

— Zaujimavosti

Rovnako ako pre trh préace, aj pre skibenie rodinného a pracovného Zivota je
v Norsku typicka vysoka miera flexibility, podporena narokmi na 10 platenych
dni rocne na opatrovatelské povinnosti rodicov, resp. 20 dni pre slobodnych
rodicov ¢i 3 dni plateného volna, tzv. ,,sick days“.
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Svédsko

Svédsko dlhodobo patri medzi najvyspelejSie krajiny Eurépskej Gnie v oblasti rodovej
rovnostina trhu prace a rovnovahy medzi sikromnym, rodinnym a pracovnym zivotom.
V roku 2020 sa umiestnilo na prvom mieste v Indexe rodovej rovnosti Eur6pskeho
institatu pre rodovl rovnost v oblasti rovnosti na pracovisku s 82,9 bodu. Muzi a Zeny
dosahuja vo Svédsku zastipenie v praci na plny pracovny Gvazok so 7 % rozdielom,
majl vyrovnané moznosti kariérneho rastu, ako aj trvania pracovného zivota. Rozdiely
v odmenovani medzi muzmi a Zenami dosahuju 11,8 %, ¢o je hlboko pod priemerom
Eurdpskej Gnie, no napriek tomu sa Svédsko dlhodobo usiluje o odstranenie aj tychto

rozdielov.4°

Narovnost muzov a zien sa kladie vo Svédsku velky doraz, Co sa odzrkadluje aj v existencii
Agentiry pre rodovl rovnost aombudsmana pre rovnost. Prvé pravne predpisy v oblasti
rovnosti muzov a zien sa vo Svédsku zacali prijimat uZ v roku 1970 a dodnes dominuji
napriec odvetviami. Zadkladnym pravnym predpisom je Svédskyantidiskriminacny zakon
zroku 2009, zktorého vychadzaj ostatné osobitné predpisy, ako aj akéné plany rovnosti
muzov a zien. Vychodiskovym dokumentom je akény plan na roky 2016 - 2026 s nazvom
Moc, ciele a agentira - feministicka politika pre rodovi rovnost budicnosti. Ddlezitu
Glohu pritom zohrava aj vlada Svédska, ktord samu seba oznacuje ako prvi feministicki
vladu na svete s cielom dosiahnut rovnost muZov a Zien pri tvoreni spolo¢nosti ako
takej, ako aj vlastnych Zivotov.4’ Agentira pre rodovii rovnost bola zriadena na zaklade
akéného planu a jej tlohou je implementacia politik v oblasti rovnosti muzov a zZien,
a to prostrednictvom auditov, vzdelavania, analyz, koordindacie a podpory pre jednotlivé
spolo¢nosti. Agentlira sa zaroven podiela na audite komplexnej Svédskej legislativy
s cielom odstranit akékolvek nerovnosti na zdklade najnov$ich poznatkov a Statistik.
Ciastkové ciele v sebe zahftiaji rovnost pre oblasti ako vzdelavanie, ekonomika, moc,
trh prace, starostlivost ¢i odstranenie ndsilia na Zendch. Svédsko sa rozhodlo zapojit
muzZov do napifiania cielov Ak¢éného planu rodovej rovnosti, a to prostrednictvom
vyvazenej delby prace namiesto systému zakonnych kvot.

Pre vSetky oblasti sikromného, ako aj verejného sektora s viac ako
25 zamestnancami je vo Svédsku povinné zaviest plan rovnosti muzov a Zien, ktory
sa musi implementovat. Vo Svédsku, rovnako ako na Slovensku, je v odévodnenych
pripadoch povolena pozitivna diskriminacia pre znevyhodnené pohlavie v danej oblasti,
no napriek tomu je najma v oblasti vedy a vyskumu vo Svédsku stale zastipenych prili$
malo zien. Jednym z rieSeni je zavedenie bonusu pre tie vedecké a vyskumné institucie,
ktoré spifiaji narodné kritérid rovnosti na pracovisku. Bonus musi byt rozdeleny na
principe rovnosti, tzn. ide o ucelovo viazané finan¢né prostriedky. Zavedenie planov
rovnosti, ich implementaciu a dodrziavanie kontroluje ombudsman pre rovnost.
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— Zaujimavosti

Cielom planov rovnosti muzov a zien st okrem odstranenia diskriminacie aj
dosiahnutie vyvazeného kolektivu zamestnancov aspon v podiele 3 : 2, pracovné
pozicie na dobu urliti pre hostujice profesorky, distriblcia grantov pri
dodrzani principu rovnosti muzov a zien ¢i programy na podporu zapojenia zien
do veddcich pozicii.

V sucasnosti vo Svédsku pracuje na krat$i pracovny ¢as kazda tretia Zena a kazdy
desiaty muZz. Prvym dovodom pre Zeny je nedostatok vhodnej prace na plny pracovny
vazok, pricom hned druhym ddvodom je starostlivost o deti a domdcnost. Svédsko
sa preto dlhodobo usiluje o rovnomernd a vyvazena tvorbu pracovnych miest tak, aby
bolo dostatok pracovnych prilezitosti na kratsi pracovny cas, ale aj na plny pracovny
Gvdzok. Zastupcovia zamestnancov mozu prostrednictvom Kkolektivnych zmlav
zavadzat flexibilné pracovnopravne vztahy v plnom casovom fonde. Zamestnanci
a zamestnankyne tak maja v jednotlivych odvetviach priamo v kolektivnej zmluve
dohodnuty pracovny cas, ktory zodpoveda potrebam prevadzky a zaroven umoznuje
skibenie stkromného, rodinného a pracovného Zivota. Zakonny pracovny <as vo
Svédsku je v priemere 40 hodin tyzdenne, avSak kolektivne zmluvy upravuji pracovny
Cas priaznivejSie. Nadc¢asy st mozné iba v pripade mimoriadnej potreby prace a musia
byt vopred dohodnuté.

— Zaujimavosti

Mnoho kolektivnych zmlav vSak nadcasy vylucuje Gplne. Prepracovany systém
kolektivnych zmliv umoziuje zamestnavatelom a zastupcom zamestnancov
upravit podmienky na pracovisku tak, aby zodpovedali konkrétnej previdzke
a aplikovali tie vyhody, ktoré zamestnanci vdanom odvetvi potrebujt. Ide o jeden
zdovodovejvysokejirovne rovnovahy medzi sikromnym, rodinnym a pracovnym

Zivotom vo Svédsku.4®

Rodinna politika vo Svédsku je postavena na zapojeni oboch rodicov do starostlivosti
o dieta, dostupnej sieti $kolok a $kol, systéme zdravotnej starostlivosti a podpory
rodin. Ide o jeden z najvyspelejSich systémov v Eurépskej Gnii, ktory sa stal aj vzorom
pre smernicu o rovnovahe medzi sikromnym a pracovnym zZivotom. V sticasnosti porodi
vo Svédsku Zena v prieme 1,9 deti a poCet pracujicich Zien presahuje 79 %. Svédsko bolo
jednou z prvych krajin, ktoré zaviedli jednotné pojmoslovie. Pravne predpisy ani iné
normy v sebe neobsahuji pojem materska dovolenka ¢i otcovska dovolenka, pouziva
sa jednotny pojem rodicovska dovolenka. PouZivanie vyvazeného a citlivého jazyka ma
za ciel podporit starostlivost o deti obomi rodi¢mi a odstranit stereotypizaciu muzskych
roli a Zenskych roli.>
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Rodicovska dovolenka vo Svédsku trva 480 dni, z ktorych je pre matku dietata
vyhradenych 90 dni a pre otca dietata vyhradenych rovnako 90 dni. Ide o neprenosné
obdobia, ktoré prepadn, ak ich rodi¢ nevycerpd. Po narodeni dietata mozu rodicia ¢erpat
naraz rodicovskt dovolenku a rodicovsky prispevok az v rozsahu 30 dni. Tehotna Zena
moZe zacat Cerpat rodicovski dovolenku uz 60 dni pred pdrodom. Rodicovska dovolenka
je uhradzanazo Statneho systému socialnej pomoci, je naviazana navysku prijmu rodicov
arodicia simozu flexibilne ur¢it, zakolko dniv tyZdnibudi rodi¢ovsky prispevok poberat.
Okrem stubezného Cerpania rodicovskej dovolenky a rodicovského prispevku ma rodic¢
dietata, ktory nie je matkou dietata, ndrok na 10 dni voIna bezprostredne po narodeni
dietata. Cerpanie rodi¢ovského prispevku je flexibilne nastaviteIné aj pre tito 10-dfiovi
lehotu. Po skonceni rodicovskej dovolenky maju rodicia dietata nirok na docasny
rodicovsky prispevok. DocCasny rodicovsky prispevok zavisi od vysky prijmu rodica, je
mozné ho Cerpat aZ v rozsahu 120 dni ro¢ne a slizi na zabezpecenie starostlivosti o choré
dieta alebo dieta so $pecidlnymi potrebami. Ak ide o vaZne choré dieta, diZka Cerpania
docasného rodicovského prispevku nie je obmedzena. Rodicia, ktoriboli pred narodenim
dietata nezamestnani alebo neodpracovali predpisany pocet dni s hradenim socidlneho
poistenia, maju narok na rodicovsky prispevok v zakladnej vyske v rozsahu od 17 € do 25
€ naden. Svédsky systém rodi¢ovskej dovolenky je teda nastaveny solidarne, no vyrazne
motivuje rodicov, resp. buducich rodicov, k vykonu prace.>

Okrem prepracovaného systému rodi¢ovskej dovolenky maju deti vo Svédsku néarok
na jasle, Skolky ¢i Skoly. Rodicia sa obvykle vracaju do prace, ked maju ich deti priblizne

18 mesiacov.

— Zaujimavosti

Skibenie rodinnych a pracovnych povinnosti im umoZiiuje dostupnost jasli
a 3kolok, ktoré st garantované pre kazdé diefa a maji Statom regulované
poplatky najviac do vysky pridavkov na deti. Po skonceni dochadzky v jasliach
¢i $kolkach majua deti vo Svédsku narok na bezplatny systém vzdeldvania do 19
rokov vratane zabezpecenia stravy a Skolskych pomodcok. Systém zdravotnej
starostlivosti sa spoplatiiuje az pre osoby vo veku viac ako 20 rokov. Do 20
rokov su vSetky vySetrenia a zdravotné kony bezplatné, dentalna starostlivost
je bezplatna do 24 rokov. Verejné priestory st rovnako usposobené pre rodiny
s detmi.

St vybavené parkovacimi miestami pre kociky, samostatnymi socialnymi zariadeniami
pre deti a novorodencov ¢i Specidlne uspésobenymi miestami v reStauraciach pre malé
deti. Verejnd doprava je pre rodic¢ov s ko¢ikom bezplatna na vacsine Gizemia Svédska.>>
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Najma severské krajiny maju vysokd droven rovnosti muzov a Zien, ¢o sa odraza aj na
urovni rovnovahy medzi stkromnym, rodinnym a pracovnym Zivotom. Za spolocné
menovatele moZnost oznacit zapojenie oboch rodic¢ov do starostlivosti o dieta, flexibilitu
pracovného ¢asu, dostupnost $kdlok a jasli a podporu Zien pri kariérnom rozvoji.

Vel'ka Britania

Velka Britania sa dlhodobo umiestiiovala na poprednych prieCkach Indexu rodovej
rovnosti Eurdpskeho institutu pre rodovi rovnost.>* Flexibilita price, ako aj moznost
kariérneho rastu muzov a Zien su na porovnatelnej trovni. Na plny pracovny avazok
vo Velkej Britanii vSak pracuje stale viac muzov ako zien a obdobne ako v Slovenskej
republike aj vo Velkej Britanii st Zeny viac zastipené v oblastiach, ako je Skolstvo,

socialna praca ¢i zdravotnictvo.>

Velka Britania sa v ramci rezolicie OSN zaviazala k dosiahnutiu rovnosti muzov a Zien
a zrovnopravneniu Zien s muzmi vo vSetkych oblastiach Zivota do roku 2030. Za slabé
miesta aktualnej pravnej Gpravy boli identifikované najma:

a) nedostatocné ocenovanie zien za neplaten pracu,
b) nedostatoc¢na delba prace vdomacnosti;

c) rozdiely vodmenovani;

d) nedostato¢né zapojenie otca do starostlivosti o dieta;

e) nedostatocny pocet zien v riadiacich poziciach.

Cielom Velkej Britanie je do roku 2030 odstranit uvedené nerovnosti prostrednictvom
adresne cielenych opatreni na trhu prace. Tieto maji byt dosiahnuté najmi
prostrednictvom neustaleho zberu dat a idajov priamo z trhu prace, ktoré poskytnu
ustrednym organom Statnej spravy jednoznacniu odpoved, v ktorych oblastiach st
normy dodrziavané a kde je potrebné kontroly sprisnit. Napriek tomu, Ze pravne
predpisy vo Velkej Britanii zodpovedaju eur6pskym a medzinarodnym Standardom, ich
aplikacna prax nie je dostacCujica. Preto sa vlada Velkej Britanie zaviazala k spolupraci
so zastupcami zamestnancov a zastupcami zamestnavatelov s cielom motivovat tych
zamestnavatelov, ktori budii dodrZiavat normy v oblasti rovnosti muZov a Zien,
aj formou pristupu k $tatnym dotdcidm ¢i zakazkdm. Predkladané ciele mdzu pomoct
dosiahnut aj zastupcovia zamestnancov prostrednictvom adresnych opatreni
v kolektivnych zmluvach, rovnako ako v Slovenskej republike. Oblastou, v ktorej
Zeny vykonavaju velké mnozstvo neplatenej prace, je okrem starostlivosti o deti aj
starostlivost o rodicov ¢i starych rodicov. Velkd Britania chce preto po vzore JuZnej
Korey zaviest prerozdelenie socialnych odvodov tak, aby boli dochodcovia schopni
zabezpe(it si platend starostlivost a neostali odkazani na rodinnych prislu$nikov.
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Vo Velkej Britanii zamestnavatelia vyuzivaju velké mnozstvo atypickych
pracovnopravnych vztahov, ¢o prispieva k lep$iemu stladu medzi stikromnym,
rodinnym a pracovnym zivotom zamestnancov a zamestnankyn.

— Zaujimavosti

,Zero-hour contract* slaziakozmluva medzizamestnancom azamestnavatelom
bez vopred dohodnutého pracovného casu. Zamestnavatel a zamestnanec
sa dohodnt len na druhu prace, odmene a nasledne, ak bude zamestnavatel
potrebovat, oslovi daného zamestnanca s konkrétnou ponukou prace.
Zamestnanec sa mdze rozhodnut, ¢ tdto ponuku prijme alebo nie. Uplattiuje
sa narok na dovolenku, ako aj na zakonnd minimalnu mzdu. Zamestnavanie
Zivnostnikov je vo Velkej Britanii rovnako roz$irenym fenoménom. Zivnostnici
si sami odvadzaji z odmeny dan, ako aj odvody na socidlne poistenie, no
zamestnavatelia si povinni poskytnut im minimdlne Standardy rovnako ako
zamestnancom v pracovnom pomere.

Praca z domu sa vo Velkej Britanii rozSirila najma pocas pandémie ochorenia COVID-19.
Nakolko vacSina zamestnancov vyjadrila spokojnost s pracou z domu, zdstupcovia
zamestnancov sa snazia v sulasnosti presadit vyraznejSie moznosti vykonu prace
zdomu v kolektivnych zmluvach. Praca zdomu sa zakonne nelisi od prace na pracovisku,
zamestnanci majd narok na rovnakd mzdu, pracovny cas, ako aj ostatné podmienky
vykonu price. Zamestndavatel je vSak povinny im poskytnit vSetko potrebné vybavenie
na pracu zdomu, a to aj v pripade, ak ide len o prilezitostnt pracu vykonavanu z domu.°

Na starostlivost o dieta je pre matku dietata vyhradenych 52 tyzdiiov (1 rok materskej
dovolenky). Do tohto obdobia sa rata aj ¢as tehotenstva a ide o neprenosné obdobie. Otec
dietata ma narok na 26 tyzdriov rodi¢ovskej dovolenky. Materska a rodi¢ovska dovolenka
s hradené prostrednictvom Statnej socidlnej davky. Okrem toho maju tehotné Zeny
narok na vSetky lieky bez doplatkov, bezplatni starostlivost v ambulancidch zubného
lekarstva, prispevky na stravu, ako aj prispevky od zamestnavatela na volno pred
porodom.*”

Ak sa otec a/alebo matka dietata rozhodne vrétit do prace po materskej ¢i rodi¢ovskej
dovolenke, ma narok na vhodnu upravu pracovného Casu. Zamestnavatel je povinny
takdto pisomnu Ziadost posudit a zaslat rozhodnutie zamestnancovi ¢i zamestnankyni,
a to bez akejkolvek diskriminacie. Podmienkou je, Ze pracovny pomer musi trvat pred
podanim Ziadosti aspori pol roka. Zamestnanci mdzu ziadat o Gpravu pracovného ¢asu
formou skratenia pracovného casu pocas dna, skratenia pracovného tyzdna, zmeny
miesta vykonu prace alebo kombinaciou vSetkych uvedenych. Zamestnavatel to moze
odmietnut len zo zdkonne vymedzenych dbévodov, ktoré st velmi konkrétne. Ide
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napriklad o navySenie ndkladov, ktoré nie je moZné znasat vzhladom na ti¢tovnu zavierku
zamestnavatela, nedostatok kvalifikovanej pracovnej sily na trhu prace a podobne.
Zamestnavatel musi odmietnutie Ziadosti riadne odévodnit a ak by sa situdcia zmenila,
dodatolne jej vyhoviet. Skratenie pracovného ¢asu automaticky znamena aj zniZenie
mzdy zamestnanca alebo zamestnankyne, ktory o takto ipravu ziada. Pri zmene miesta
vykonu prace nie je mzda nijak dotknuta. NizSiu mzdu je vSak mozné vo Velkej Britanii
kompenzovat formou rodinnych pridavkov, ktoré st viazané na roény prijem matky a/
alebo otca dietata. Rovnako je mozné poZziadat aj o prispevok na $kolku ¢i jasle, pokial
zamestnavatel nemoze vyhoviet Ziadosti o vhodn dpravu pracovného ¢asu.
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Sucasna situacia v oblasti rovnosti muzov a zien
na trhu prace v Slovenskej republike

Rovnost prilezitosti formalne zabezpecuju legislativne opatrenia, stratégie, ak¢né
plany a politiky, avSak v realnom svete sa zeny a muzi stretavaju s bariérami v
socialnej, kultirnej, ale aj ekonomickej oblasti, ktoré im brania naplno vyuzivat svoje
zdkonné prava na rovnost. Praktické fungovanie spolo¢nosti, postoje, socidlne
stereotypy a tradi¢né kultdrne normy vyznamne ovplyviiuji skutoénd rovnost
prilezitosti muzov a Zien.

Ustava Slovenskej republiky

Zakladnym legislativnym vychodiskom rovnosti zien a muzov je Ustava Slovenskej
republiky a v nej zakotvené zakladné prava a slobody. Vo vSeobecnych ustanoveniach
¢l. 12 ods. 1 je definované, Ze ,,Iudia st slobodni a rovni v dostojnosti i v pravach®.>
V sulade s uvedenym je aj zakon 365/2004 o rovnakom zaobchadzani v niektorych
oblastiach a o ochrane pred diskrimindaciou a o zmene a doplneni niektorych zakonov
(antidiskrimina¢ny zakon), konkrétne § 2.

Antidiskriminacny zakon

Antidiskriminacny zakon®  vSeobecne definuje ramec na uplatniovanie zasady
rovnakého zaobchadzania, ako aj prostriedky pravnej ochrany v pripade porusSenia.
Zakon definuje zakladné pojmy, zasadu rovnakého zaobchadzania, ktora definuje
zdkaz diskrimindcie z akéhokolvek dovodu, diskrimindciu, obtaZovanie a sexudlne
obtaZovanie, pokyn a nabadanie na diskrimindciu a neopravneny postih. Zakon urcuje,
ktoré osoby st povinné zdsadu rovnakého zaobchadzania dodrZiavat a zdroven oznacuje
aj oblasti, v ktorych je dodrziavanie tejto zasady povinné. Pri oblastiach si1 vymenované
dovody, na zaklade ktorych sa zasada rovnakého zaobchadzania musi dodrZiavat, ale
taktiez definuje vynimky zo zasady rovnakého zaobchadzania. Dodrziavanie zasady
rovnakého zaobchddzania je potrebné chapat aj v SirSom kontexte nielen zdrZim
sa diskriminacného konania, ale aj predchadzanim diskriminacii a prijimanim
preventivnych opatreni. Zasada rovnakého zaobchadzania bola zakotvena v oblastiach
socialneho zabezpecenia, zdravotnej starostlivosti, poskytovania tovarov, sluzieb a
vzdeldvania a v oblasti pracovnopravnych a obdobnych pravnych vztahov.
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Zakonnik prace

Zakonnik prace upravuje oblast zostladovania sikromného, rodinného a pracovného
Zivota a tiez princip rovnosti zien a muzov v mnohych ustanoveniach. St to najma:

o pravo rovnakého zaobchddzania v pristupe k zamestnaniu, odmenovaniu,
odbornému vzdeldvaniu a vo vztahu k pracovnym podmienkam;

o pracovné podmienky, ktoré chrania zdravotny stav matky v savislosti s
tehotenstvom, narodenim dietata, starostlivostou o dieta po porode a osobitny
vztah rodifov s dietatom po jeho narodeni. Zendm a muzom sa zabezpeluju
pracovné podmienky, ktoré im umoziuju vykondvat spolocenskd funkciu pri
vychove deti a pri starostlivosti o ne.

, Rovnost odmeriovania bez rozdielu pohlavia znamena, Ze odmena za rovnak pracu pri
tkolovej mzde sa vypocita podla rovnakej sadzby a odmena za pracu je pri casovej mzde
za rovnaku pracu rovnaka.

Ustanovenia Zakonnika prace zabezpecuju pravo na pracu tehotnym zenam a rodicom
s rodi¢ovskymi povinnostami, pri¢om chraniaich zdravie a kladi déraz na zdravy telesny
a socialny vyvoj maloletych deti.

S témou zosuladenia rodinného a pracovného Zivota Gzko stvisi aj legislativa v oblasti
zabezpecenia vychovy a vzdelavania deti, sluzieb zamestnanosti a podpory pristupu
na trh prace pre znevyhodnenych uchadzacov o zamestnanie. V neposlednom rade
so zosuladenim stkromného, rodinného a pracovného Zzivota stvisi aj pravna Gprava
poskytovania sluzieb zdravotne odkazanym rodinnym prislusnikom a seniorom v ramci
starostlivosti o blizku a zvereni osobu u zamestnancov s rodinnymi povinnostami.

Sekundarne pravne predpisy

Zosuladenie rodinného a pracovného zivota upravuju aj tieto pravne predpisy:
o zdkon 5/2004 Z. z. o sluzbich zamestnanosti a 0 zmene a doplneni niektorych

zakonov (dalej len ,,zakon o sluzbach zamestnanosti®);

o zadkon<¢.245/2008 Z. z. o vychove a vzdelavani (Skolsky zakon) a o zmene a doplneni
niektorych zakonov;

o zakon C. 448/2008 Z. z. o socidlnych sluzbach a o zmene a doplneni zdkona ¢.
455/1991 Zb. o zivnostenskom podnikani (Zivnostensky zakon) v zneni neskorsich
predpisov;

o zdkon (. 447/2008 Z. z. o penaznych prispevkoch na kompenzdiciu tazkého
zdravotného postihnutia v zneni neskorSich predpisov;
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o zakon €. 571/2009 Z. z. o rodicovskom prispevku a o zmene a doplneni niektorych
zakonov;

o zakon C. 461/2003 Z. z. 0 socidlnom poisteni v zneni neskorSich predpisov.

Zakon o sluzbach zamestnanosti v jednotlivych ustanoveniach definuje poskytovanie
informacii a sluzieb, poskytovanie finan¢nych prispevkov na ulahcenie vstupu na trh
prace, podporu tvorby a udrzania pracovnych miest v odvetviach ¢innosti, ktoré je na
trhu prace potrebné vytvorit alebo udrzat.

Statna socidlna a rodinna politika

Zosuladenie sikromného, pracovného a rodinného Zivota a Gsilie o jeho dosiahnutie
tvori aj stiCast Statnej socidlnej a rodinnej politiky, a to prostrednictvom tloh, ktoré si
obsiahnuté v Stratégii rovnosti Zien a muzov a rovnosti prilezitosti na roky 2021 - 2027 a
Ak¢énom plane rovnosti Zien a muzov a rovnosti prilezitosti na roky 2021 - 2027.

Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny Slovenskej republiky (d'alej len ,,MPSVR*)
vypracovalo Stratégiu rovnosti Zien a muzov a rovnosti prilezitosti na roky 2021 - 2027
aAkény planrovnostizienamuzovarovnostiprilezitostinaroky 2021 -2027. Dokumenty
st zaloZené na ludskych pravach, vychadzaju zo stratégie EU v oblasti rovnosti Zien a
muzov a odrazaju odporacania vyborov OSN. , Stratégia nastavuje klticové politické ciele
aopatreniavoblastidostojnostiatelesnejintegrity, zostuladeniarodinného a pracovného
Zivota, vzdelavania, vedy a vyskumu, rovnosti prilezitosti a pristupu na trh prace,
ekonomickej zavislosti a chudoby zien, politickej a ekonomickej participacie a ti¢asti na
rozhodovani, zabezpecenia participativineho mechanizmu na presadzovanie rovnosti
Zien a muzov a inStitucionalneho zabezpecenia rovnosti zien a muzov, zaclefiovania
zranitelnych skupin a viacnasobnej diskriminacie Zien a maloletych deti/dievcat, ako aj
v medzinarodnej rozvojovej spolupraci a humanitarnej pomoci.“*

Schvalenim tychto dvoch dokumentov vladou SR sa Slovensko zaviazalo k prijatiu
pozitivnych opatreni zameranych na dosiahnutie rovnosti Zien a muzov a rovnosti
prilezitosti. Ide napriklad o pravny narok na miesto v $kdlke, ¢o vyraznym sposobom
pomdze zosuladovaniu rodinného a pracovného Zivota, podporu materstva a jeho
redlne ocenenie formou réznych opatreni, financn podporu, spolocenské ocenenie,
znizovanie prijmového rozdielu medzi Zzenami a muZzmi a odstranovanie bariér pri

pristupe na pozicie v rozhodovacich procesoch v ekonomickej a politickej sfére.

Schvalené materialy vytvaraju priestor na mnozstvo cielenych aktivit na podporu
rodin, ide napr. o ulohy podporujice zosuladovanie rodinného a pracovného

zZivota; povzbudzovanie a podporu otcov k vacSej starostlivosti o deti; pomoc a
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podporu rodi¢om vo forme kurzov pri vychove a vzdelavani; dobrovolné rodicovské
sprevadzanie odbornikmi, aby rodicia viedli svoje deti k vyuzitiu svojho plného
potencialu a individuality ¢i podporu alternativnych foriem rodi¢ovstva ako osvojenie
a pestunstvo ai.

Ak¢ny plan rovnosti Zien a muzov a rovnosti prilezitosti na roky 2021 - 2027 v casti 2
Zosuladovanie prace a rodiny/podpora zostiladovania pracovného a rodinného zivota
definuje cielené Glohy na podporu zlepSenia situacie zostuladenia:

o Podpora zapojenia otcov do starostlivosti o deti a 0 domdcnost.
o Audity sozameranim na zosuladenie rodinného, pracovného a sikromného zivota.

o Vypracovat analyzu zosuladovania sikromného, pracovného a rodinného Zivota
zohladnujic nedostatocné sluzby, flexibilné formy prace a nerovnovazne zatazenie
Zien neplatenou pracou.

o ZlepSenim podmienok na zosuladenie pracovného a rodinného Zivota zvysit
zamestnanost osob s rodi¢ovskymi povinnostami, najma Zien, a podporovat
opatrenia na ulahcenie ich navratu z rodicovskej dovolenky na trh prace.

o Zviditelnit ekonomicky prinos hodnoty price vykonavanej (prevazne) Zenami v
oblastineplatenejpraceastarostlivostioblizke osobya presadzovat jejvyvazenejsiu

delbu medzi zenami a muZmi.
o  Pravny narok na miesto v obecnej materskej Skole od troch rokov.
o Podpora poskytovania ranej starostlivosti pre deti do troch rokov.

o Vyhodnotenie materskej dovolenky pre otcov vo vztahu k ich redlnemu zapojeniu
do starostlivosti o deti.

o Precizovat systém elimindcie negativnhych dopadov materskej/rodi¢ovskej
dovolenky na urcenie sumy davok socidlneho poistenia.

o Zabezpedit dostupnost materskych $kol a zaviest inovativne a flexibilné formy
starostlivosti o deti, ako aj ich legislativneho zabezpecenia vratane deti do 3 rokov
(zavedenie tzv. detskych skupin do legislativy), ako aj kompenzaciu rodicom deti,
ktoré miesto v obecnej MS nedostand.

o Nastavit systematicky a pravidelny zber dajov o starostlivosti o deti do troch
rokov na zaklade analyzy pozadovanych indikatorov vzhladom na dostupné zdroje
dat.

o Reprezentativny socidlno-zdravotny prieskum spokojnosti s predpérodnou a
poporodnou starostlivostou v SR, v oblasti zdravotnej starostlivosti v rozsahu
schvalenych Standardnych postupov a navrh konkrétnych opatreni.

o Podpora zavedenia novych pristupov k liecbe neplodnosti procesom ,evidence
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based policy* a Standardnych postupov zalozenych na ,,evidence based medicine“
v oblasti metdd restorativnej reprodukcnej mediciny (RRM).

Pomoc a podpora rodiCom pri vychove a vzdelavani, dobrovolné rodicovské
sprevadzanie odbornikmi, aby rodicia viedli svoje deti k vyuzitiu svojho plného
potencialu a individuality.

Podpora materstva a jeho redlne ocenenie formou réznych opatreni, cez finan¢nu
podporu az po spolocenské ocenenie.

Podpora alternativnych foriem rodicovstva ako osvojenie a pestiinstvo.

Narodny projekt MPSVR SR s odbornou garanciou MZ SR v oblasti zdravotnej
starostlivosti o Zenu v tehotenstve, pri porode a v obdobi Sestonedelia v stilade s
odbornymi Standardmi postupov poskytovania zdravotnej starostlivosti, v ktorej
centre zaujmu si Zena a dieta ako neoddelitelnd jednotka, s dérazom na pozitivnu
porodnu skisenost, podporu dojcenia a v¢asni vztahovi vazbu podla dokumentu
WHO pre BFHI z r. 2018 vratane vytvorenia systému kontroly prostrednictvom
klinickych auditov a nastavenia motiva¢ného systému pre nemocnice, ktoré tieto
$tandardy budud napliat.

ZlepSenie a podpora adresnej intervencie v pripadoch vykazania.

Adekvatnejsie stihanie a potrestanie pachatelov nasilia a Skodlivych praktik
na zenich a detoch, pri¢om sankcie maji zodpovedat zdvaznosti spichanych
trestnych ¢inov prostrednictvom vzdelavacich aktivit pre profesie zabezpecujice
vymahatelnost prava a zber dat.

U¢inné vymadahanie a monitoring dodrziavania ochrannych prikazov voci
pachatelom a zabezpecenie dostatocnej lehoty trvania tychto prikazov s cielom
primeranej ochrany obeti.

ZvySovanie informovanosti muzov, chlapcov a Sirokej verejnosti o trestnom
charaktere ndsilia na muZoch vrdtane sexualneho nasilia s cielom povzbudzovat
muzov a chlapcov, aby nahlasovali pripady nasilia na nich pachané a/alebo
vyhladali Specializované sluzby ochrany a podpory.

Prijatie a implementdacia Narodného ak¢ného planu na eliminaciu a prevenciu
nasilia na Zenach.

Identifikovat moznosti zlepSenia slovenskej legislativy a praxe v oblasti ochrany
Zien pred nasilim na zadklade prikladov dobrej praxe a legislativnej apravy inych
krajin so zameranim na prevenciu nasilia podmieneného sociadlnymi faktormi
(napr. chudoba a zadlZenost domdcnosti, Struktira rodiny a zloZenie domdcnosti a
pod.) a psychickymi faktormi (najma poruchy osobnosti vedice k pachaniu nasilia,
alkoholizmus, uzivanie drog, gamblerstvo, manipulacia zo strany partneraa pod.).



Priklady dobrych praxi a podporné opatrenia na
uplatnovanie rovnosti muzov a Zien na trhu prace

Priklady dobrej praxe doma

Jednou zvelmivhodnych arozvijajicich foriem dobrej praxe voblasti rovnosti prilezitosti
st rozne typy sttazi, oceneni a auditov, ktoré maju za ciel zviditelnit zamestnavatelov,
ktori sa k svojim zamestnancom a zamestnankyniam spravaja Ustretovo. Snaha o
zohladiiovanie rodinnej situacie, socidlnych a osobnych potrieb a otvorend podpora
rozmanitosti na pracovisku sa prejavuju v zamestnaneckych benefitoch a v niektorych

pripadoch aj v dokumentoch firmy.

V Katalégu opatreni sa vam snazime priblizit priklady zo Slovenska, ako moZu
zamestnavatelia podporovat svojich zamestnancov pri udrZiavani rovnovahy medzi
sikromnym, pracovnym a rodinnym zivotom.

Slovenské elektrarne

Najvacsi vyrobca elektriny na Slovensku povzbudzuje svojich zamestnancov a
zamestnankyne k predstavovaniu inovacii a novych napadov, pricom o profit z nich
sa deli s autormi a autorkami, ktori svoje inovacie posielaji do vnutropodnikovej
elektronickej Burzy napadov.

Spolo¢nost sa zapojila do sutaze ,,Zamestnavatel ustretovy k rodine, rodovej rovnosti a
rovnosti prilezitosti“ prezentovanim vyhod®* ako:

o flexibilny pracovny Cas, ktory ocenuji najma pracujice matky a ktory je délezitym
prvkom na zostlad'ovanie sikromného, rodinného a pracovného Zivota,

o pat dni dovolenky nad rdmec Zakonnika préce,

o 37,5-hodinovy tyZdenny pracovny cas.

o Mnohi zamestnanci aj uchadza¢i o zamestnanie v Slovenskych elektrariiach

pozitivne vnimali aj:
o poskytovanie prispevku na sporenie v trefom pilieri aZ do vy$Ky 600 eur za rok,
o  prispevok na stravovanie aj pocas Cerpania takzvanych paragrafov,
o odmeny pri pracovnych vyrociach, ako aj

o mzdové zvyhodnenie za pracu na Den energetiky (1. oktdber).
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Zaujimavym benefitom Slovenskych elektrarni bol program Prepoj nas, cez ktory mohli
zamestnanci za odmenu odporudat svojich zndmych, ktori by tieZ chceli pracovat v
spolocnosti.

LIDL

Spolo¢nost prezentuje ako jednu zo svojich klicovych hodnét stabilitu.®> Benefitom,
ktory je spominany aj pri zverejnenych volnych pracovnych poziciach, je rovnaka
mzda pre muzov a Zeny. Benefitny portal spolocnosti je zalozeny na prispevku v
hodnote max. 250 € roCne, z ktorého si zamestnanci a zamestnankyne vyberu benefity z
jednotlivych kategorii:

o ZDRAVIE - napr. MultiSport karta, vitaminovy balicek, dar¢ekovy poukaz do
lekarne,
o RODINA - napr. darcek pre Cerstvych rodicov,

o KULTURA - napr. listky do kina, dar¢ekové poukazky na kultirne podujatia podla
vyberu,

o VYHODNY NAKUP - poukaz na ndkup v knihkupectve, v e-shope Lidlu ¢i na
zlavovom portali,

o Lidl MERCH - kolekcia oblecenia a doplnkov pre zamestnancov a zamestnankyne

pripravena v spolupraci so znamymi slovenskymi firmami.

Spolo¢nost v ramci benefitov poniika:

o  prispevok na stravovanie v hodnote 4 €/den,

o bezplatny asistencny portal psychologickej, pravnej ¢i financnej pomoci,
o penzijné pripoistenie po 1 odpracovanom roku vo vyske 200 €/rok,

o moznost absolvovat sabbatical po 5 rokoch v spolo¢nosti,

o obcerstvenie na pracovisku,

o zdravé ranajky na zaciatku mesiaca,

o vitaminovy balicek a darcek k narodeninam ¢i k Vianociam,

o zlavy u partnerov.

UNIQA

Firma sa do sutaZe Zamestnavatel ¢ prihlasila s prezentovanim vyhod:
o flexibilny pracovny cas,
o prispevok do 3. dochodkového piliera,

o rozne benefity pre rodiny zamestnancov.
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Spolo¢nost na stranke v sekcii kariéra okrem vysSie spominanych uvadza spektrum

firemnych benefitov:

o

férovy a transparentny pristup,

skrateny pracovny tyzden na 37,5 hodiny,
5 tyzdnov dovolenky,

3 dni osobného volna za rok,

home office,

stravovacia karta,

systém Cafeterie,

firemné akcie,

pitny rezim na pracovisku,

moznost osobného rozvoja a profesijného rastu.

SLOVENSKA SPORITELNA

Spolo¢nost® sa v sttazi predstavila s tymito ponikanymi benefitmi:

NavysSe, v stiCasnosti ma v sekcii kariéra vyhody rozdelené do 3 kategorii.

5 dni volna navyse,
sabbatical pre manazérov,
nadstandardné vybavenie v centrale,

rozne prispevky — pri narodeni dietata, do DDS.

Na potreby a pohodlie v praci:

zdravotna prehliadka, ktord je zamerana na prevenciu,

bezplatné parkovanie v Gstredi,

prispevok na stravovanie v hodnote 5 eur aj pocas dovolenky ¢i dlhodobej PN plne

hradeny zamestnavatelom vo forme Callio gastro karty.

Na rovnovahu prace a sikromia:

o

o

o

na leto 65 % mzdy navyse,
moznost prace zdomu,

prispevok na regeneraciu vo vyske 240 eur rocne.
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Na zazitky, ktoré potesia:
o prednasky, konferencie s obsadenim umelcov, vedcov, cestovatelov,
o zlavy od externych dodavatelov,
o dobrovolnicke aktivity (plateny den volna),
o galériavbudove Gstredia,
o najvacsi garden-office v budove ustredia,
o SPORKA den pre celt rodinu,
o kniZnica,

o financny park FLIP - interaktivne zvySovanie financ¢nej gramotnosti.

YIT

V roku 2020 firma®® vyhrala stitaz o najlep$ieho zamestnavatela v stavebnictve.

Spolo¢nost v sutaZi prezentovala tieto benefity pre zamestnancov a zamestnankyne:
o masaze,
o rodinné dnivolna,
o  MultiSport kartu,
o  flexibilny pracovny cas,

o kompenzaciu prijmu pri dlhodobej PN.

Na stranke v Casti kariéra navySe uvadza:

o prispevok na stravné,

o sicksdays,

o odborné vzdelavanie, inSpirativne workshopy, interni lektori,
o  prispevok na jazykové vzdelavanie,

o odmena za odporicanie znameho,

o darcekova karta k narodeninam,

o moznost kariérneho rozvoja a internej rotacie,

o doplnkové dochodkové sporenie,

o kniznica YIT,

o firemné podujatia a teambuildingy,
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o  prispevok pri zivotnych a pracovnych jubileach,

o Cerstvé ovocie a kavu.

MCDONALD’S

V roku 2020 bola firma® vyhldsena za najlepSieho zamestnavatela v oblasti cestovného

ruchu, gastrondmie a hotelierstva.

Spolo¢nost predstavila v stitazi vyhody:
o kartu plnu zliav,
o individudlne bonusy za vykon,
o  prispevky na stravu,

o bezplatny pitny rezim.

V ramci firemnej kultiry poskytuje spolo¢nost tieto benefity:
o flexibilny pracovny cas,
o zlava najedlo v rdmci McDonald’s aj McCafé vo vyske 55 %,

o zamestnanecka zlava s finan¢nymi vyhodami vo vlastnych reStauraciach a aj u
inych externych partnerov na celom Slovensku,

o moznost kariérneho rastu,

o bezplatné poskytnutie uniformy,

o motivacné akcie spravidla 1x za kvartal (napr. bowling, divadlo, kino, motokary a
iné),

o ovocie, susienky, ¢aje zadarmo v dennej miestnosti pre zamestnancov,

o sabbatical - dodatkova platena dovolenka v rozsahu 20 dni nad rdmec zdkona pri
pracovnom jubileu,

o  prispevok pri narodeni dietata vo vySke 200 €,

o  prispevok priuzavreti manzelstva vo vyske 100 €,

o platené volno pri narodeni dietata a pri uzavreti manzelstva,
o odmena za odporucenie uchadzaca o zamestnanie,

o finan¢na odmena pri pracovnom jubileu,

o  pravidelné sitaZe pre zamestnancov.
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ESET

ESET je slovenska softvérova firma®, ktora pontuka svojim pracovnikom:

o

flexibilny pracovny cas,

o

firemné podujatia,

o benefity pre rodinu,

o zamestnanecky grantovy program,

o vedenie deti v robotickom krtzku (First Lego League),
o prispevok na dopravu do prace,

o  prispevok na doplnkové dochodkové sporenie,

o Ucastnardznych $portovych a kultirnych aktivitach, teambuildingoch, odbornych
konferenciach,

o jazykové kurzy,
o masaze mimo pracoviska,
o home office,

o letny celofiremny teambuilding.

V ramci ,,benefitov pre celt rodinu“ ESET podporuje ddlezité Zivotné udalosti (financné
prispevky pri svadbe a narodeni dietata) a na viaceré firemné podujatia (family day,
mikuldsska party) pozyva aj ¢lenov rodiny a organizuje aktivity pre deti i dospelych.

Na stranke okrem vysSie spominanych rozdeluji benefity do kategorii.

V stlade s prislovim ,;v zdravom tele zdravy duch® podporuje aktivity, vdaka ktorym
zamestnanci zostavaju zdravi a fit. Zdraviu zamestnancov pomaha viacerymi spésobmi:

moznost dochddzania do prace nabicykli - priestor na bezpe¢né uloZenie bicyklov,

o

sprchy,
o tyzden zdravia,
o platené dnivolna pri zdravotnych problémoch (sick days),
o  Cerstvé ovocie na pracovisku,
o wellbeing program, v ramci ktorého mozu zamestnanci vyuzit konzulticie s

odbornikmi v oblasti psycholdgie a koucingu.

Dal3ie benefity, ktoré moZu zamestnanci ziskat:

o financ¢né bonusy vyplacané 2-krat ro¢ne na zdklade pracovného vykonu,
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o stravné listky v sume 5€/den,
o finan¢na odmena pri odporuceni znameho na volni pracovna poziciu,

o Loyalty bonus — po kazdych 5 odpracovanych rokoch ziska zamestnanec tortu a
dodato¢ny den dovolenky.

BVS (Bratislavska vodarenska spolo¢nost)

Vroku2020ziskali1. miestovkategdriiStatnaaverejna spravavankete Najzamestnavatel
2020.%

Firma ponuka:
o tyzdenny pracovny cas 37,5 hodiny,
o flexibilny pracovny cas,
o  prispevok na déchodkové pripoistenie,
o benefity pre rodiny,
o IT akadémiu,
o vzdelavanie,
o firemné teambuildingy,

o detsky tabor pre deti zamestnancov.

Slovensky plynarensky priemysel
V roku 2018 SPP uspel v stitazi Zamestnavatel vd'aka tymto benefitom’°:
o podnikova materska Skdlka a jasle,
o  pruzny pracovny cas,
o priepustka v rozsahu 4 hodin mesacne na vybavenie sikromnych a rodinnych
zalezitosti,
o platenévolnovrozsahu3dnivroku prizavaznych osobnych arodinnych dovodoch,
o 1den na sprevadzanie ziaka 1. ro¢nika,

o pracovné volno v rozsahu 1 dia pre matky a osamelych otcov starajicich sa o
nezaopatrené dieta/deti do 15 rokov,

o sprevadzanie zdravotne postihnutého dietata do zariadenia socialnej starostlivosti
alebo Specidlnej Skoly,

o volno prinarodeni dietata.
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Systém benefitov podporujuci rodinu:
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prispevky na detské tabory,

prispevky na zaujmové kruzky deti,

prispevok na podporu byvania,

prispevok na ockovanie nezaopatreného dietata,

prispevky na zdravotné ikony a zdravotné pomocKy pre nezaopatrené dieta,
prispevok pri narodeni dietata,

kurzy plavania a detské kurzy vo fitnes zariadeniach zamestnavatela pre deti

zamestnancov,
dovolenka navyse,
flexibilny pracovny cas,
sick days,

parkovacie miesto,

prispevok na kultaru, Sport, regeneraciu pracovnej sily ako napr. regeneracny/
rekondi¢ny pobyt, kiipelna liecba a pod.,
odmeny pri pracovnych jubiledch a odchodné pri odchode na dochodok alebo

prispevok spolo¢nosti na dochodkové sporenie,

stravovacie poukazky v hodnote 4,80 € (prispevok je 55 % z tejto hodnoty) +
prispevok na stravu zo socialneho fondu vo vyske 0,60 € na kazdi stravovaciu
poukazku,

bezplatné prednasky a testovanie zdravia priamo na pracovisku,
firemné akcie a aktivity pre zamestnancov a ich rodinnych prislusnikov,

odborné vzdeldvanie, ucast na konferencidch a rozvojové programy pre

zamestnancov,

rozvojové programy pre talentovanych zamestnancov (High Potentials) a pre
absolventov vysokych $kol (Graduates),

pomockolegomvich tazkychzivotnychsitudcidch prostrednictvomneinvesti¢ného
fondu (Plynarenska pokladna),

zamestnanci a ich rodinni prislusnici maju priestor na prezentaciu vlastnej
umeleckej tvorby v ramci projektu Umelci medzi nami (vystavy obrazov, fotografii
¢iinych umeleckych predmetov v priestoroch Malej galérie SPP v Bratislave).



Ministerstvo financii SR

Ocenenie v stitaZi Zamestnavatel 7' v roku 2016 ziskalo za:

IBM

pruzny pracovny cas pre vsetkych,

50 % zastUpenie zien vo vrcholovom manazmente a 47,8 % zastupenie Zien v

strednom manazmente,
plynulost navratu zamestnancov a zamestnankyn po rodi¢ovskej dovolenke,
pracovné volna nad ramec zakona pre rodi¢ov maloletych deti,

spracovany plan rodovej rovnosti’>.

Spolo¢nost” v sutazi uspela vdaka komplexnému a synergickému pristupu a realizicii

podpory rodiny, rovnosti Zien a muzov a rozmanitosti na pracovisku, ako aj posiliiovaniu

postavenia zZien vo firme.

Ocenenie ziskala za:

50 % podiel Zien vo vrcholovom manazmente,
47 % podiel Zien v strednom manaZmente,

usporadtvanie internych a externych stretnuti s GspeSnymi zenami, ktorych

cielom je zdielanie skisenosti, ako zladit rodinu s kariérou.

Dal$imi vyznamnymi opatreniami s aj:

organizovanie workshopov pre mamicky (a oteckov), ktori idd na materska
dovolenku a stretnutia s mamickami, ktoré planuja navrat do prace,

poskytovanie brozarky o materstve s najdolezitejSimi informaciami pred, pocas a
po navrate z materskej/rodicovskej dovolenky,

Specidlny internetovy portdl pre zamestnancov na materskej/rodicovskej
dovolenke (IBM Women Leadership Council), na ktorom najdu vSetky relevantné
informécie s moZnostou pristupu z akéhokolvek pocitaca,

moznost vyuzivania IBM benefitov pocas jedného roka od nastiipenia na matersku
dovolenku, zlavy a finan¢ny bonus po navrate z materskej dovolenky,

mentoringovy program pre rodiCov vracajucich sa z materskej/rodicovskej
dovolenky,

projekt, v ramci ktorého vdaka spolupraci s Dihovou Skolkou vzniklo nové
zariadenie v bezprostrednej blizkosti pracoviska, kde maji zamestnanci moznost
umiestnit svoje deti za zvyhodnend cenu - zvyhodnené ceny poskytuji pre
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zamestnancov v dalsich dvoch skdlkach,

workshopy pre rodicov a buddcich rodicov v spolupraci so psychologi¢kou na tému
rodina, deti, vychova,

moznost pre rodi¢ov vyuzivat zvyhodnené ceny letnych detskych taborov,

organizovanie podujatia pre rodiny s detmi ako napr. , Take your child to work*
(deti majii moznost obozndmit sa s pracoviskom svojich rodi¢ov hravou formou),

MDD alebo mikulasske oslavy,

flexibilita pracovného miesta, ¢asu a formy.

Pivovary TOPVAR

V roku 2016 ziskali 3. miesto v stitaZi Zamestnavatel za:

takmer tretinové zastipenie Zien v najvy$Som manazmente,
33 % zastlpenie Zien v strednom manaZmente,

. ) v v ’, .
opatrenia na rovnost zien a muzov v kolektivnej zmluve,
. ’, ) v . Aqe , ) v .
interny postup stazovania sa kvoli sexualnemu obtazovaniu,

prispevok na predskolsku starostlivost — zamestnavatel prispieva do vySky 222 €
mesacne na zabezpecenie starostlivosti o deti predskolského veku. Na prispevok
maju narok zamestnanci firmy, ktori sa vracaji do prace skor, nez ich dieta
dosiahne vek 18 mesiacov a je vyplacany do 3 rokov veku dietata.

Pivovary maji rozdelené benefity do kategorii:

Starostlivost 0 zamestnancov:
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priplatok pri stahovani,

dni volna navyse pri ddlezitych zivotnych udalostiach,
viano¢ny prispevok a odmena pri pracovnych vyrociach,
odmeny za celoro¢né plnenie cielov,

5 tyzdnov dovolenky,

jeden den v roku na dobrovolnicke aktivity,

prispevok na dopravu a poistenie,

prispevok na Sportové a kulttrne vyzitie,

moznost prace zdomu a pruzny pracovny ¢as pre zamestnancov a zamestnankyne

mimo vyrobu,

zamestnanecké pivo.



Zdravie a starostlivost:

o  prispevok na nadStandardnd prevenciu a regeneraciu,

o  prispevok pocas praceneschopnosti.

Budiicnost a istota:

o  prispevok na doplnkové dochodkové sporenie.

Swiss Re

V roku 2018 ziskala spolo¢nost ocenenie v sutazi Najzamestnavatel 7+ za autenticky
rodovy a antidiskriminacny pristup k zamestnankyniam a zamestnancom a absolitnu
flexibilitu miesta a ¢asu prace.

Swiss Re pontka:

o firemné akcie,

o odborné vzdelavanie,

o jazykové vzdelavanie,

o napoje zadarmo (kava, ¢aj, mineralky atd'.),

o odmeny pri pracovnych a zivotnych jubileach,
o odmenu za hospodarske vysledky,

o stravu nad ramec zakona,

o dovolenku navyse,

o ovocie na pracovisku,

o  prispevok na déchodkové sporenie,

o sickdaya preplatené volno na zotavenie,

o preplatenie dopravy do prace,

o  Skolku pre deti zamestnancov,

o podporu pocas dlhodobej pracovnej neschopnosti,
o linku pomoci pre dusevné zdravie,

o  prispevok na Zivotné poistenie,

o moznost zakipenia firemnych akcii,

o oddychovl a relaxa¢nd miestnost,

o dobrovolnicke aktivity.
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Accenture

Spolo¢nost 75 uZ viackrat ziskala ocenenie v stitazi Zamestnavatel. Uspela benefitmi:

o detsky kutik pre deti zamestnancov a zamestnankyn s dennou prevadzkou od
14.00 do 19.00, opatera s pedagogickym vzdelanim, detské sprchy a toalety,

o matersky bonus do vySky 4-nasobku mesacného platu,
o globalny program na podporu Zien v rozvoji ich kariéry,
o firemny Woman CluB,

o odborné vzdeldvanie a ticast na konferenciach,

o flexibilny pracovny cas,

o jazykové vzdelavanie,

o bezplatné vzdelavanie,

o napoje zadarmo (kava, ¢aj, mineralky atd'.),

o odmeny pri pracovnych a zivotnych jubileach,

o pracazdomu,

o strava nad ramec zdkona,

o odkdpenie nepotrebného firemného majetku za zvyhodnenych podmienok,
o sick day a preplatené volno na zotavenie,

o  Cafeteriabenefitny systém (moznost Cerpat benefity v kategdriach: zdravie, Sport,
kultdra, vzdelanie, cestovanie, doplnkové dochodkové sporenie a dalSie),

o rocny Performance bonus,
’ . ’ . ) ) . ’ Ve .
o  prispevok pri narodeni dietata, pri prilezitosti svadby zamestnanca,

o Referral bonus - finan¢ny bonus v pripade, Ze je do pracovného pomeru prijaty
uchadzac, ktorého odporucil zamestnanec.

Pivovary Staropramen

Spolo¢nost uvadzame ako priklad, nakolko prezentovali inovativny nastroj na podporu
Zien/matiek. , Reintegracia zien po materskej dovolenke®, ktord po implementacii
nastroja poukazuje na zvySent navratnost matiek po materskej dovolenke zo 40 % na
67 %.

Zhrnutie
Vyhody:

o zamestnavatel' podporujicirodinné opatrenia je atraktivnejSim zamestnavatelom,
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a tym predchadza zvysSenej fluktudcii,

o Ustretovy postoj k matkdm ma pozitivny vplyv na firemnt kultru a ovplyvnuje
lojalitu a motivaciu zamestnancov a zamestnankyn,

o eliminovanie firemného know-how,

o znizené naklady na odstupné, naklady na nabor a zaskolenie novych pracovnikov.

Praca zamestnavatelov so zamestnancami a zamestnankynami:

o v priebehu materskej a rodi¢ovskej dovolenky realizovat vzdelavanie,

o v Case odchodu na materski/rodicovski dovolenku realizovat rozhovory a
informovat rodi¢ov o pravach a narokoch pocas materskej/rodi¢ovskej dovolenky
a pri navrate do prace,

o navrhnat moZnosti spolupréce v priebehu materskej a rodi¢ovskej dovolenky,
o udrzovanie socialnych kontaktov so zenami na materskej dovolenke,

o vyuzitie moznosti kratkodobého zastupovania v pripade praceneschopnosti
kolegov a kolegyn,

o moznost pracovat na analyzach, prekladoch a inych podpornych ¢innostiach,
o informovanie o zakladnych firemnych zmenach,

o kontakt minimalne raz za pol roka vratane informacii o moznostiach uplatnenia
vo firme,

o prindvrate do zamestnania ucast na vstupnom firemnom vzdelavani, ktoré ulahci
orientaciu a adaptaciu.

Zaujimavosti

Prostredie na rovnaké prilezitosti muzov a zien, ako aj zostiladenie sikromného,
rodinného a pracovného Zzivota prispievaji k tspechu firmy. Benefity sa
spolocnosti vracaji v podobe lepsej kvalifikacie zamestnancov a zamestnankym,
ako aj ich lojality k firme.

Priklady dobrej praxe v Slovenskej republike a vo vybranych krajinach Eurdpy
jednoznacne poukdzali na potrebu zavedenia konkrétnych opatreni, vdaka ktorym je
mozné dosiahnut vysokd Groven rovnosti muZov a zien na trhu prace, ako aj zosuladenia
sukromného, rodinného a pracovného zivota. Nezastupitelni rolu pri zvySovani rovne
rovnosti muzov a Zien na trhu prace, ako aj zostladovani siukromného, rodinného
a pracovného Zivota zohrdva $tat. Niektoré opatrenia nie je mozné zaviest vylucne
rozhodnutim zamestnavatelaalebo podohode so zamestnancami, ale je nevyhnutné, aby
Stat nastavil minimalne kritérid formou tzv. univerzalnych opatreni. Prostrednictvom
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univerzalnych opatreni je mozné zabezpecit minimdalne Standardy v predkladanej
oblasti. Je vSak nevyhnutné, aby boli nasledne uplatnované adresne a vyhovovali
pracovhym podmienkam zamestnancov u konkrétneho zamestnavatela. Okrem
univerzdlnych opatreni zabezpelujicich minimdalne Standardy je moZné vyuZit
podporné opatrenia, ktoré budi slizit konkrétnemu zamestnavatelovi a zamestnancom
na zvySenie Urovne rovnosti muzov a zien na pracovisku, ako aj na zosuladenie
sikromného, rodinného a pracovného zivota. Na podporné opatrenia nie je nevyhnutny
legislativny zadsah a zamestnavatel'ich mo6Ze uplatnit sim alebo po dohode so zdstupcami
zamestnancov v kolektivnej zmluve.

Predkladany prehlad podpornych opatreninauplatnovanie rovnostimuzovaziennatrhu
prace ma slizit zamestnavatelom a ich zamestnancom ako navod na zvySovanie irovne
rovnosti muzov a zien, ako aj na zosuladenie sikromného, rodinného a pracovného
Zivota, ktory je mozné ihned aplikovat. Podporné opatrenia st rozdelené do $tyroch
tematickych okruhov, a to:

o flexibilita prace;
o osvetova innost, kariérny rast a vzdeldvanie;
o  starostlivost 0 zamestnancov s rodi¢ovskymi a opatrovatelskymi povinnostami;

o rovnost na pracovisku.

Podporné opatrenia umoznia zamestnavatelom a zamestnancom adresné uplatnenie
podla potrieb konkrétneho pracoviska bez nutnosti dalSich legislativnych zmien.

Flexibilita prace

Flexibilita prace sa moZe prejavit v roznych podobach ako napriklad vo flexibilite trvania
pracovnopravneho vztahu, flexibilite miesta vykonu prace (i flexibilite pracovného
Casu. Flexibilné pracovnopravne vztahy st v Eurdpskej unii ¢asto vyuzivané, nakolko
¢iastoCne umoznuju zamestnancom vlastnd organizaciu prace, ¢o vedie aj k ich lepsej
produktivite, siladu medzi sikromnym, rodinnym a pracovnym zivotom a vo vysledku
aj k vacsej spokojnosti zamestnavatela. Flexibilita prace nesluzi ako podporné opatrenie
len pre zamestnancov s rodi¢ovskymi povinnostami, ale pre vSetkych zamestnancov
a zamestnavatelov, ktori chcli na svojom pracovisku dosiahnut skibenie sikromného,
rodinného a pracovného zivota.
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Delené pracovné miesto

Delené pracovné miestoupravuje priamo Zakonnik pracevustanoveni§ 49a. Napriekjeho
zakonnejuprave nejde o Castovyuzivani formu prace pravdepodobne kvolinedostatocnej
informovanosti zamestnancov a zamestnavatelov. Podstata deleného pracovného
miesta spociva v tom, Ze na jednom pracovnom mieste zamestnava zamestnavatel viac
zamestnancov na kratsSi pracovny cas. Tito si medzi sebou sami rozvrhuju pracovné
zmeny a striedaju sa pocas pracovného tyzdna. Ak niektory zo zamestnancov nemdze
vykonavat pracu kvoli prekazkam v praci, st ostatni zamestnanci zaradeni na delené
pracovné miesto povinni ho zasttpit, ak im v tom nebraniavazne dévody. Zamestnavatel
tak moZe jedno pracovné miesto obsadit viacerymi zamestnancami na krat$i pracovny
Cas a nemusi sa obavat, Ze ak niektory zo zamestnancov nebude mdct vykonavat pracu,
ostane pracovné miesto neobsadené. Zaroven ide o nastroj na podporu zamestnavania
0s0b, ktoré nemozu pracovat na plny pracovny Gvazok. Okrem pracovnej zmluvy sa so
zamestnancami uzatvara aj dohoda o zaradeni na delené pracovné miesto.

Doba urcita a projektové zamestnavanie

Pracovny pomer na dobu urcitd v praxi zamestnavatelia a zamestnanci ¢asto vyuzivaju
na otestovanie vzajomnej kompatibility, kym dojde k dohode na pracovnom pomere
na neurcity c¢as. Vyuzitie pracovného pomeru na dobu urcitd je vSak omnoho SirSie,
napriklad aj na projektové zamestnavanie. Ak ma zamestnavatel pracovni poziciu,
prostrednictvom ktorej potrebuje zabezpecit splnenie ¢asovo ohranifenej pracovnej
tlohy, vhodnym nastrojom je prave pracovny pomer na dobu urcitd. V pripade, Ze
s pracou bude vzdjomnd spokojnost, je mozné pracovny pomer na dobu urditi pocas
2 rokov jeho maximalnej diZky trvania 2-krat predizit alebo opitovne dohodnit.
Nésledne sa zamestnanec so zamestnancom mozu dohodndt aj na pracovhom pomere
na neur¢ity ¢as. Aj pocas pracovného pomeru na dobu urcitll je mozné dohodnit sa na
skusSobnej dobe.

— Zaujimavosti

Projektové zamestnavanie na dobu urcitt je vyhodné ako pre zamestnavatela, tak
pre tych zamestnancov, ktori chcti nadobudnit nové skiisenosti alebo vyplnit ¢as

medzi inymi zamestnaniami, resp. sikromnymi ¢i rodinnymi povinnostami.

Uprava pracovného ¢asu v kolektivnej zmluve

Zakonnik prace upravuje pracovny ¢as’® na najviac 40 hodin tyZdenne pri jednozmennej
prevadzke, v priemere nie viac ako 48 hodin tyzdenne vratane prace nadcas. Praca
nadcas méZe byt v kalenddrnom roku maximdlne v rozsahu 400 hodin, z toho 150 hodin
mozno zamestnancom nariadit a na dalSich 250 hodindch price nadc¢as je moZné sa so

zamestnancom dohodnit. So zamestnancami na krat$i pracovny ¢as je mozné sa na
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praci nadcas vylu¢ne dohodnit, nie je moZzné im ju nariadit. Ide o pomerne velky fond
pracovného c¢asu, navyse pri vedlcich zamestnancoch je mozné pracu nadcas v rozsahu
150 hodin ro¢ne automaticky zohladnit v pracovnom ¢ase a v mzde. Ak by zamestnanci
odpracovali plny moZny rozsah nad¢asov, skibenie stikromného, rodinného
a pracovného zivota by bolo na ovela nizSej irovni oproti vybranym krajinam Eurépskej
nie. Povzore Ddnska ¢i Ndrska je vSak mozné ajv Slovenskej republike upravit pracovny
Cas, ako aj pracu nadcas priaznivejSie, ako to upravuje zakon. Zamestnavatel moze sam
zvlastnej iniciativy v rdmcivnatropodnikovych predpisov obmedzit rozsah prace nad¢as
vSetkym zamestnancom, pripadne moZe na pracovisku stanovit krat$i pracovny ¢as ako
zakonnych 40 hodin. Ak sa tak nerozhodne zamestnavatel sam, zamestnanci mozu
vyuzit svojich zastupcov. Zastupcovia zamestnancov, konkrétne odborové organizacie,
majd pravo na kolektivne vyjednavanie, ktorého vysledkom je kolektivna zmluva.
V kolektivnej zmluve mdZu zastupcovia zamestnancov so zamestnavatelom dohodnt
priaznivejSie pracovné podmienky aj v oblasti pracovného casu.

— Zaujimavosti

Kolektivna zmluva bude mat nasledne prednost pred zdkonom a zamestnavatel,
ako aj zamestnanci budd povinni ju dodrziavat. Uprava pracovného ¢asu priamo
v kolektivnej zmluve je vyhodna, nakolko plati pre vSetkych zamestnancov
a prisposobuje sa podmienkam konkrétneho pracoviska.

Vyuzitie absolventskej praxe

Absolventska prax slazi primarne Cerstvym absolventom na nadobudnutie pracovnych
sktsenosti a navykov. Absolvent uzavrie dohodu o absolventskej praxi s prisluSnym
tradom prace, socidlnych veci a rodiny a nasledne moze najmenej tri mesiace a najviac
Sest mesiacov vykondvat pracu pre zamestnavatela. Absolvent pracuje v rozsahu
20 hodin tyZdenne a medzi nim a zamestnavatelom nevznika pracovnopravny vztah.
Absolvent je nadalej v evidencii Gradu prace, socidlnych veci a rodiny, ktory mu za
absolventski prax aj vyplaca odmenu. Zamestnavatelovi tak nevznikaja ziadne mzdové
ani odvodové naklady.

— Zaujimavosti

Ide o vyhodnu formu podpory zamestnavania absolventov najmd pre
zamestnavatelov, nakolko ziskaji pracovnu silu bez navySenia nakladov.
Absolventa je mozné zamestnivat akymikolvek dohodnutymi pracami tak,
aby ziskal pracovné skasenosti a zaroven odbremenil zamestnavatela
v potrebnej oblasti.

Absolventski prax je mozné vyuzit napriklad na zabezpecdenie administrativnej prace,
ktorti uz kmenovi zamestnanci zamestnavatela nestihaji vykonavat. Zamestnavatel tak
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zvysi aroven zosuladenia sukromného, rodinného a pracovného Zivota zamestnancov
a zaroven poskytne absolventom mozZnost uplatnenia po skonceni $tudia.

Domacka praca

Domacka praca v zmysle Zakonnika prace vyplyva z ustanovenia § 52. Domacka praca je
vykondavanapravidelnedomaalebonainomvhodnommiestezamestnancombud'vplnom
rozsahu pracovného casu, alebo len v jeho Casti. Zamestnanec a zamestnavatel sa musia
v pracovnej zmluve dohodnit, Ze zamestnanec bude vykondvat domdacku pracu a musia
si stanovit aj jej rozsah. Domdacku pracu moZe zamestnanec vykonavat v nezdvislom
rezime, ¢o znamena, Ze si bude sdm rozvrhovat pracovny ¢as a zamestnavatel mu bude
iba zaddvat pracovné ulohy a kontrolovat ich splnenie. Druhou moZnostou je vykon
domackej prace v pruznom pracovnom case, ked zamestnavatel urci zamestnancovi
zdkladny pracovny ¢as, tzn. Cas, ked musi pracovat, azvy$ny pracovny ¢as sizamestnanec
zvoli sdm podla svojich potrieb. V praxi teda mdZe nastat situdcia, Ze sa zamestnanec
so zamestnavatelom dohodnt na domackej praci napriklad 3 dni v tyZdni a zvysSné 2
pracovné dni odpracuje zamestnanec na pracovisku. Ide o vel'mi flexibilny model apravy
pracovného ¢asu a miesta vykonu prace, z ktorého profituji obe strany.

— Zaujimavosti

Zamestnancom umoziiuje skibenie rodinnych, stkromnych a pracovnych
povinnosti. Zamestnavatel usetri na nakladoch na pracovisko, nakolko sa moze
dohodnit na domackej praci s viacerymi zamestnancami a nastavit im dni
stravené doma a dni stravené na pracovisku tak, aby sa vzajomne vystriedali.
Rotacia zamestnancov pri jednom pracovnom stole tak uSetri zamestnavatelovi
naklady na priestory pracoviska.

Home office

Home office nie je totozny pojem s domackou pracou. Kym domacka praca je praca
vykonavana doma alebo na inom vhodnom mieste pravidelne, home office je iba
prilezitostnou pracou z domu alebo iného vhodného miesta. Vyplyva to z ustanovenia
§ 52 Zakonnika price. Home office nie je potrebné dohodnit v pracovnej zmluve ani
nie je potrebné akokolvek upravovat pracovni zmluvu kvéli takejto prilezitostnej
praci z domu. Vyhoda home office spociva v tom, Ze zamestnanec a zamestnavatel sa
dohodnu, Ze zamestnanec bude raz za ¢as pracovat z iného miesta ako z pracoviska.
Limity domackej prace a home office spocivaji v druhu prace. Ak nie je mozné, aby
zamestnanec vykonaval pracu doma alebo na inom vhodnom mieste, nakolko je jeho
pracaviazana na pracovisko, nebude mozné tieto flexibilné formy zamestnavania vyuzit.
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Pruzny pracovny cas

Pruzny pracovny Cas upravuje ustanovenie § 88 anasl. Zakonnika prace. Pruzny pracovny
Cas je efektivnym nastavenim flexibility pracovného Casu bez zniZenia produktivity
zamestnanca. Zamestnavatel moZe zaviest pruzny pracovny ¢as formou zdkladného
pracovného casu a volitelného pracovného cCasu. Zakladny pracovny cas, ktory urci
zamestnavatel, je nemenny pre vSetkych zamestnancov a s povinni v tomto case
pracovat. Naopak, voliteIny pracovny Cas si kazdy zamestnane uruje saim v medziach,
ktoré stanovi zamestnavatel. V praxi mdZe zamestnavatel urcit zdkladny pracovny ¢as
napriklad od 9.00 do 13.00. V tomto ¢ase budi vSetci zamestnanci povinni vykonavat
pracu ¢iuzna pracovisku,domaalebonainomvhodnom mieste. Nasledne zamestnavatel
urdi, Ze volitelny pracovny ¢as zamestnanci mdZu odpracovat napriklad kedykolvek od
6.00 do 20.00. Zamestnanec tak vie, Ze ak ma denny pracovny cas ureny v rozsahu
8 hodin a pocas zadkladného pracovného casu odpracuje len 4 hodiny, musi zvySné
4 hodiny odpracovat kedykolvek medzi 6.00 — 9.00 a 13.00 — 20.00. PruZny pracovny ¢as
sa neuplatfiuje pri pracovnej ceste, rovnako sa nemusi uplatnit ani pre vetky pracovné
pozicie na pracovisku. Konkrétne podmienky urcizamestnavatel'vo vnitornom predpise
alebo po dohode so zastupcami zamestnancov v kolektivnej zmluve.

— Zaujimavosti

Vyhodou pruzného pracovného ¢asu je, Ze zamestnanci mozu zosuladit svoje
stikromné, rodinné a pracovné povinnosti a zaroveri mozu pracovat v ¢ase, ked je

ich produktivita najvyssia.

Vis maior prekazky v praci

Okrem vSeobecne znamych prekazok v praci’”’ poznd Zakonnik prace aj takzvané
nepomenované prekazkyv praci.Ideoprekazkyvpracinastranezamestnanca, naktorych
sa moze so zamestndvatelom dohodnut alebo s nimi moéZe zamestnavatel sthlasit.
Pri nepomenovanych prekdzkach v praci mézu byt poskytnuté formy volna bez ndhrady
mzdy, volna s ndhradou mzdy alebo volna s ndhradou mzdy, ktora si zamestnanec
neskdr odpracuje. Pod takéto nepomenované prekazky moze zamestnavatel zaradit
vo vnuatropodnikovych predpisoch alebo po dohode so zistupcami zamestnancov
v kolektivnej zmluve aj prekazku v praci vis maior. Podla eurépskych prikladov dobrej
praxe ide o prekadzku v praci, ktori mdzu zamestnanci Cerpat pri neoc¢akdvanych
rodinnych ¢ stikromnych udalostiach. Zamestnavatel moze urcit, ako ¢asto za rok
mozno tto prekdzku v prici vis maior Cerpat a ¢i za nu zamestnancovi bude patrit
aj ndhrada mzdy. Zavedenie prekdzky v praci vis maior vyznamne pomoZze
zamestnancom pri zdravotnych problémoch rodinnych prislusnikov, neocakavanych
technickych ¢i inych sikromnych problémoch.
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Volny pracovny cas

Flexibilita pracovného Casu je po vzore severskych krajin jednym z najvyuzivanejsich
opatreni na podporu zosuladenia sikromného, rodinného a pracovného zivota.
Aj v slovenskych podmienkach maji zamestnavatelia moZnost upravit niektorym
zamestnancom pracovny cas individualne. Pdjde o vzajomnd dohodu v pracovnej
zmluve, na zaklade ktorej si m0Ze zamestnavatel so zamestnancami, ktorych druh prace
to umoznuje, dohodnat pracovny ¢as na tzv. volnej baze. Zamestnanci by tak ziskali
maximalnu moznud mieru flexibility pracovného ¢asu. Vyuzit tzv. volny pracovny ¢as je
mozné prostrednictvom pruzného pracovného ¢asu a minimalizacie fondu zdkladného
pracovného Casu. VAcSinovy pracovny Cas by tak bol pre zamestnancov voliteIny a mohli
by pracovat podla vlastnej potreby a uvaZenia pri plneni pokynov zamestnavatela. Volny
pracovny ¢as mozno kombinovat aj domackou pracou pripadne home office, ¢o poskytuje
zamestnancom nielen flexibilitu pracovného Casu, ale aj miesta vykonu prace. Dohodu
ohladom volného pracovného ¢asu je potrebné upravit v pracovnej zmluve s konkrétnym
zamestnancom.

Sick days

Pod pojmom sick days rozumieme volno s nahradou mzdy, ktoré poskytuje
zamestnavatel zamestnancom na zotavenie sa pri nahlych zdravotnych problémoch.
Spravidla ide o par dni do roka, ktoré mdZe zamestnanec Cerpat bez toho, aby potreboval
priepustku od lekara ¢i potvrdenie o praceneschopnosti. Zahrani¢nym Standardom st
2 aZ 4 dni do roka. Zamestnavatel sam urcuje podmienky ich Cerpania, napriklad, ¢i
sa sick days mozu Cerpat aj v skiiSobnej dobe alebo i sa moZu ¢erpat v nadviznosti na
dovolenku.

— Zaujimavosti

Ak vSak zamestnavatel moznost Cerpat sick days zavedie, je doleZité, aby urcil
pravidla ich Cerpania v stilade so zdsadou rovnakého zaobchadzania pre vsetkych

zamestnancov rovnako.

Zamestnanci mozu tento ¢as vyuzit podla vlastného uvazenia, ked sa necitia zdravotne
v poriadku alebo ked' sa potrebuji nahle postarat o rodinného prislu$nika ¢i znameho.
Zéroveri ide o néstroj, ktorym moZzno zvySovat rovnost na pracovisku aj s ohladom
na zamestnankyne. Sick days mozno vyuzit aj ako volno spojené s menStruac¢nymi
problémami, ktoré pravne predpisy v oblasti pracovného prava nijakym sposobom
nezohladnuju.
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Dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru

Dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru st pracovnopravnymi
vztahmi typickymi pre Slovenskd republiku a Ceskd republiku, inde vo svete sa
nevyuzivaji. Ide o zmluvné typy, ktoré maji zamestnavatelom sldZit na pokrytie
vynimocnej alebo zvySenej potreby prace. Pozname tri druhy dohod o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru, a to dohodu o pracovnej ¢innosti, dohodu
o vykonani prace a dohodu o brigadnickej praci Studentov. Z hladiska rovnosti na
pracovisku a zosuladovania stkromného, rodinného a pracovného zivota slazia
dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru ako podporny nastroj na

zamestnavanie zamestnancov prilezitostnymi pracami.

— Zaujimavosti

Zamestnavatelia mozu vo vnutropodnikovych predpisoch, resp. v kolektivnej
zmluve vymedzit, ktoré priace vynimoc¢ného charakteru budi vykondvané
prostrednictvom dohdod o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru
a zamestnat tak napriklad zamestnancov s rodi¢ovskymi ¢i opatrovatelskymi
povinnostami, ktori by inak prdcu nemohli vykondvat. Dohody o pricach
vykonavanych mimo pracovného pomeru maji svoje miesto aj pri zamestnavani

Studentov, ktori tak ziskavaju pracovné navyky, ¢i déchodcov.

Osvetova ¢innost, kariérny rast a vzdelavanie

Zakladom podpory rovnosti muzov a Zien na trhu prace, ako aj zostuladovania
sikromného, rodinného a pracovného Zivota je dostatond informovanost
zamestnavatelov a zamestnancov o jednotlivych nastrojoch a opatreniach slaziacich
na dosiahnutie daného ciela. Prostrednictvom dostatoného penza relevantnych
informacii, ako aj neustaleho vzdeldvania a podpory rastu je mozné dosiahnut vyrovnané
zastipenie zamestnancov a zamestnankyn na pracovisku, ¢o vo vysledku prispeje aj k
zvySeniu kvality stkromného a rodinného zivota zamestnancov a zamestnankyn. Prave
na tieto Gcely slizia po vzore domacej a zahranicnej dobrej praxe podporné opatrenia
ako Skolenia zamestnancov, plan nastupnictva, spolupraca so Skolami ¢i rozvoj mladych
talentov.

Skolenia vediicich zamestnancov na pracovisku

Veduci zamestnanci maja uz zo zdkona odliSné postavenie ako ostatni zamestnanci.
Zamestnavatel na nich prendSa cast svojich pradvomoci, ¢o sa prejavuje najma
v riadeni ostatnych zamestnancov, zodpovednosti za zverené tilohy ¢i moznosti davat
podriadenym zamestnancom pokyny. Vedlci zamestnanci maju spravidla aj opravnenia

vyberu novych zamestnancov do svojich timov.
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— Zaujimavosti

Vzhladom na Sirokd Skalu povinnosti a opravneni veddcich zamestnancov
a ich vystupovanie ako autorit a vzorov pre podriadenych zamestnancov je
nevyhnutné, aby vedici zamestnanci isli prikladom aj v oblasti rovnosti muzov a
Zien na pracovisku. Uvedené mozno dosiahnut prostrednictvom $koleni veducich
zamestnancov v oblastiach rovnakého zaobchdadzania, pouzivania citlivého
a vyvazeného jazyka, etického spravania sa ¢i dodrziavania spolocenskych
Standardov.

Je prirodzené, ze kazda kultara ¢i povaha zamestnanca so sebou prinasa aj iné navyky
a charakteristiky, tie by v8ak nikdy nemali byt pri¢inou zasahu do osobnej zény inych
zamestnancov. Je preto dolezité, aby zamestnavatelia zabezpecovali Skolenia vedicich
zamestnancov a pripravili ich na situdcie, ktoré mézu v pracovnopravnych vztahov
vzniknat. ZvySia tak Uroverl rovnosti na pracovisku a zdroven zabrdnia moZnym
konfliktom ¢i sidnym sporom v budticnosti.

Skolenia novych zamestnancov

Okrem Skolenivedtcich zamestnancov by sa mohli zamestnavatelia s cielom zvySovania
rovnosti na pracovisku a zostiladovania sikromného, rodinného a pracovného zivota

zamerat aj na $kolenia novych zamestnancov.

— Zaujimavosti

Je Standardom, Ze pri nastupe nového zamestnanca do zamestnania prebehne
najprv zaskolovaci proces do postupov prace na pracovisku a konkrétnych tloh,
ktoré ma zamestnanec vykondvat. Sticastou takéhoto stiboru Skoleni moZe byt
podla zahrani¢nych prikladov aj Skolenie v oblasti rovnosti muzov a zien na
pracovisku. Zamestnavatel prostrednictvom informovania novych zamestnancov
dokéze zabezpecit zvySenie alebo aspori udrzanie Standardov na pracovisku.

Zaroveni moze odovzdat zamestnancom cenné informdcie ohladom narokov na matersku
alebo rodicovsku dovolenku ¢i benefitov na pracovisku, ¢o prispeje k zosuladeniu
sukromného, rodinného a pracovného Zivota zamestnancov.

Osvetova ¢innost

Zamestnavatelia maji moZnost pdsobit aj na inych zamestnavatelov, a to
prostrednictvom zdielania informacii o konkrétnych opatreniach prijatych na
pracovisku na Gcely zostiladenia sikromného, rodinného a pracovného zivota a rovnosti.
Rozne workshopy, seminare, online diskusie ¢i informovanie prostrednictvom
socidlnych sieti zamestnivatela modZe inSpirovat nielen dal$ich zamestnavatelov,
ale aj zatraktivnit zamestnavatela pre uchadzacov o pracu.
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— Zaujimavosti

V ¢asoch, ked je konkurencia na trhu prace vysokaakvalifikovanej pracovnej sily je
nedostatok, mozu byt pre uchadzaca o zamestnanie prave benefity rozhodujiicim
kritériom pri rozhodovani o konkrétnej pracovnej pozicii.

Osvetova ¢innost zamestndvatela moze zaroven posobit aj dovnitra spolo¢nosti voci
kmenovym zamestnancom.

Plan nastupnictva

Zavedenie planu nastupnictva na pracovisku zamestnavatela ma za ciel stransparentnit
vyberové procesy, ako aj zabezpelit, aby v pripade skoncenia pracovného pomeru
niektorého z vedicich zamestnancov neostalo jeho pracovné miesto dlhodobo
neobsadené.

— Zaujimavosti

Prostrednictvomplanunastupnictvasajuniorskizamestnanciuciaod seniorskych,
¢im sa zabezpeci kontinuita systému prace. Plan ndastupnictva je dolezitym
dokumentom aj pre oblast rovnosti na pracovisku, nakolko zamestnévatel ziska
prehlad o vyvazenosti zastipeni jednotlivych zamestnancov a zamestnankyn na
veducich poziciach.

Pri plane nastupnictva nie st potrebné dalSie investicie zo strany zamestnavatela,
ked'Ze seniorski zamestnanci odovzdavaja svoje vedomosti a skiisenosti svojim mladsim
kolegom priamo pocas pracovného ¢asu a v ramci pracovného procesu.

Spolupraca so vzdelavacimi inStitaciami

Zahrani¢na dobra prax ukazala, ze spolupraca medzi zamestnavatelmi a vzdelavacimi
inStitGciami prinasa pozitivne vysledky v oblasti rovnosti na pracovisku, ako aj v
zosuladenistikromného,rodinnéhoapracovnéhozivotazamestnancov. Zamestnavatelia
mozu prostrednictvom spoluprice so strednymi ¢i vysokymi S$kolami ziskat novych
budicich zamestnancov, ¢o vyrazne odbremeni existujlicich zamestnancov v porovnani
so situaciou, ked ostavaja pracovné pozicie dlhodobo neobsadené. Zaroven maja
zamestndvatelia moznost zaSkolit Ziakov a Studentov na pracovné podmienky
a systém prace, Co ulahci ich prechod zo Studijného do profesijného Zzivota. Pri
stredoskolskom vzdelavani sa v aplikacnej praxi osvedcil systém dudlneho vzdelavania.
Pri vysokoSkolskom vzdeldvani systém stazi ¢i aplikovanych predmetov, ktoré veda
pedagogovia spolu so zamestnavatelmi. Na staze nevznikaji zamestnavatelom ziadne
naklady a Studenti s motivovani ziskanim pracovnych skiisenosti, ako aj znamok, resp.
kreditov za aktivnu G¢ast na stazach.
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Podpora mladych talentov

Po absolvovani staZe alebo programu dudlneho vzdeldvania mozu zamestnavatelia vyuzit
dohodu o brigddnickej praci Studentov na zamestnanie najSikovnejsich Studentov.

— Zaujimavosti

Zamestnavanie prostrednictvom dohody o brigddnickej praci Studentov je pre
zamestnavatela vyhodné, nakolko je zataZené niZ$imi odvodmi do zdravotnej
a socidlnej poistovne. Studenti m6zu odpracovat v priemere az 20 hodin tyZdenne
amozu u zamestndavatela pracovat az do skoncenia $tadia.

Kmenovi zamestnanci zamestnavatela tak dostanti podporu, ktora ich odbremeni
pri menej narocnych pracovnych dlohach a nebude potrebné, aby pracovali nadcas.
Mladi zamestnanci sa zaroven naucia systému prace na pracovisku a zamestnavatel
s nimi moZe spolupracovat aj po skonceni $tidia. Ide o opatrenie, vdaka ktorému
zamestnavatelia ziskaja kvalifikovana pracovnu silu a zaroven zvysia droven rovnovahy
medzi stkromnym, rodinnym a pracovnym zivotom.

Prepojenie odbornikov cez online workshopy

Neustédle prehlbovanie vedomosti je povinnostou vSetkych zamestnancov, k ¢omu
im zamestndvatel musi poskytnut priestor v ramci pracovného ¢asu. Kontinudlne
vzdelavanie prispieva k vySsej kvalite prace, Co pozitivne ovplyviuje aj hospodarske
vysledky zamestnavatelov. Prepojenie jednotlivych odbornikov z r6znych sfér
zamestndvania prostrednictvom online workshopov moze prispiet nielen k
prehlbovaniu ich kvalifikacie, ale aj k zdielaniu poznatkov v oblasti efektivity
prace. Efektivita prace a pouZzivanie vhodnych nastrojov rovnako prispieva
k zvySovaniu rovnovahy medzi sikromnym, rodinnym a pracovnym Zzivotom.
NavySe, zamestnavatelom nevznikaju pri online workshopoch dodato¢né naklady
a moéZu zabezpecit zdielanie skisenosti a vedomosti svojich zamestnancov s inymi
zamestnavatelmi (aj zahrani¢nymi), o prispeje k zvySovaniu kvality celého pracovného
procesu.

Pozitivna diskriminacia na vedicich poziciach

Vysledky Indexu rodovej rovnosti Eurépskeho instititu pre rodovi rovnost’ ukazali,
ze Slovenska republika ma dlhodoby problém s obsadzovanim veddcich pozicii
Zenami. Antidiskrimina¢ny zakon vsak povoluje, aby zamestnavatelia tzv. pozitivne
diskriminovali znevyhodnené pohlavie na danom pracovisku. Prostrednictvom
planu nastupnictva dokaZe zamestndavatel zistit, ¢i je na pracovisku dodrzana rovnost
muZzov a zien aj na veducich poziciach. V pripade, Ze je jedno z pohlavi vo vedeni
spolo¢nosti zastupené vyrazne menej, mdze zamestndvatel pristipit ku kreovaniu

57



planu nastupnictva tak, aby odstranil vzniknuté nerovnosti. Pozitivna diskriminacia na
veducich poziciach zabezpeci vacsiu diverzitu a nazorové penzum pri rozhodovani, ako
aj riadeni zamestnancov, ¢o v konecnom ddsledku prispeje ku skvalitneniu procesov
na pracovisku. Zamestnavatel' si bude moct zvolit ten $tyl riadenia a smerovania
spolocnosti, ktoré bude pre jeho hospodarsky vysledok najprospesnejsie.

Pracovné miesta pre menej zastipené pohlavie

Obdobne ako pri pozitivnej diskrimindcii pri vedtcich poziciach m6Zu zamestnavatelia
aplikovat ustanovenia antidiskrimina¢ného zdkona, napriklad ustanovenie § 8a, aj pri
obsadzovani beznych pracovnych miest. Najma technické odbory a IT sféra sa potykaju
s problémom nedostatku pracovnikov. Prieskum Eurépskeho instititu pre rodova
rovnost” ukazal, Ze v Slovenskej republike sa pre tieto pracovné zamerania rozhoduju
najmd muzi a Zeny su zastipené len minimdlne. Zamestnavatelia majd preto moznost
vyrie$it nedostatok kvalifikovanej pracovnej sily aj pozitivnou diskrimindciou menej
zastipeného pohlavia pri vytvarani pracovnych podmienok ¢i benefitov. Rovnako je
mozné po vzore krajin Eurdpy zacat s naborom budticich zamestnancov a zamestnankyri
uz pocas ich Stiidia a prispdsobit spdsob price, ako aj pontkané benefity tak, aby
0 pracovné pozicie prejavilo zaujem aj menej zastipené pohlavie na pracovisku.

Neplatena praca a starostlivost

Problematike neplatenej prace a starostlivosti o deti i blizke a zverené osoby, ktoré
sl na starostlivost odkadzané, sa v ramci Eurdpy dostdva Coraz viac pozornosti. Ako
vyplynulo aj z analyzy siCasného stavu v Slovenskej republike, Zeny venuju velky
rozsah svojho volného ¢asu prave starostlivosti o deti, pribuznych ¢ domdcnost, ¢o
im neposkytuje adekvatny priestor na oddych, vzdelavanie alebo osobny rozvoj.*
Nasledne st znevyhodnené pri kariérnom postupe alebo zmene kariérneho zamerania.
Aj zamestnavatelia mdZu prispiet k zvySovaniu rovnosti v oblasti prace a neplatenej
prace, a to osvetovou ¢innostou. Okrem osvetovej ¢innosti méZu motivovat svojich
zamestnancov, aby sa na domdcich pracach ¢i starostlivosti podielali rovnakym dielom,
prostrednictvom firemnych sitazi ¢i benefitov. Rovnomerné zastlipenie partnerov pri
starostlivostia domacich pracach v konecnom dosledku prispeje k zvySeniu produktivity
prace toho partnera, ktory doposial vykonaval vacsinu neplatenej prace. Pojde teda
o pozitivny efekt aj pre samotného zamestnavatela.

Starostlivost 0 zamestnancov s rodi¢ovskymi
a opatrovatel'skymi povinnostami

Zamestnanci a zamestnankyne, ktori sa musia popri praci venovat aj rodiovskym ¢i

opatrovatel'skym povinnostiam, tvoria nezanedbatelna skupinu na trhu prace. Po vzore
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zahrani¢nych pravnych Gprav mozno konS$tatovat, Ze vic$ina opatreni na zosuladenie
rodinného a pracovného zivota je zamerana prave na zamestnancov a zamestnankyne
s rodi¢ovskymi a opatrovatelskymi povinnostami. Trend v zahraniéi ukazuje, Ze pri
fungujicich a flexibilnych opatreniach zavedenych na pracovisku sa zamestnanci
a zamestnankyne vracajii do prace skor a dokazu efektivnejsie skibit rodinny a pracovny
Zivot. V tejto Casti Katalégu opatreni uplatnovania rovnosti muzov a zien na trhu prace
prinaSame stbor opatreni, ktoré je mozné na pracovisku aplikovat bez potrebnych
legislativnych zmien a ktoré prispeju k rodinnej politike, ako aj k rovnosti na pracovisku.

Skolenia pocas materskej/rodicovskej dovolenky

V Slovenskej republike m6zu zamestnanci a zamestnankyne Cerpat velkorysé obdobie
materskej dovolenky a rodifovskej dovolenky, ktoré mdZu naplno vyuZit az do 3,
pripadne 6 rokov dietata.® Ide o pomerne dlhy ¢as, poc¢as ktorého spravidla dochadza
k r6znym zmenam na pracovisku, ako aj v oblasti, v ktorej zamestnanci posobia. Po
navrate z materskej dovolenky a/alebo rodi¢ovskej dovolenky nastava dlhsie obdobie,
ked musia dobiehat zameSkané a taZSie sa adaptuji na pracovny proces. Na odstranenie
tejto bariéry moZzu slazit online Skolenia organizované zamestndvatelom. Ucast
zamestnancov a zamestnankyn na materskej a/alebo rodi¢ovskej dovolenke by mala
byt na dobrovolnej baze. V priebehu $kolenia sa od kolegov dozvedia nielen informadcie
o aktualnom systéme prace na pracovisku, ale aj dolezité zmeny a novinky, ktoré v ich
oblasti prebehli. Nasledne sa budii po navrate z materskej a/alebo rodi¢ovskej dovolenky
lahSie etablovat do pracovného procesu bez navy$enych nakladov pre zamestndvatela.

Oznamovacie povinnosti bez byrokracie

Zamestnanci a zamestnankyne maju rozsiahle oznamovacie povinnosti voci
zamestndavatelovi. Si povinni mu oznamovat zmeny v mene, rodinnom stave, adrese
trvalého pobytu, zdravotnej poistovni, ako aj informdcie o tehotenstve, dojceni ¢i
starostlivosti o deti. Na vac¢sinu plnenia oznamovacich povinnosti sa pritom zo zakona
vyzaduje dodrZanie pisomnej formy. MoZno jednoznacne konS$tatovat, Ze ide o nemalé
mnozstvo dokumentov, ktoré musi nasledne zamestndivatel archivovat a zabezpe(it
ich prevzatie, ¢i uz z podatelne, alebo poSty. Zamestnavatelia vSak maji moznost
upravit si vo vnttropodnikovych predpisoch, Ze tieto informacie im mo6zZu zamestnanci
zasielat aj elektronickou formou na uvedent e-mailovt adresu. Odbremenia tak nielen
zamestnancov a zamestnankyne s rodi¢ovskymi a opatrovatelskymi povinnostami,
ktorych sa oznamovacie povinnosti tykajd najCastejSie, ale aj ostatnych zamestnancov

a znizia byrokraciu na pracovisku.
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Prestavka na dojcenie pre otca dietata

Sudnydvor Eurépskejnie uzrozhodol, Ze ajotcovia deti maji narok navyuzitie prestavky
na dojcenie®?, nakolko nemd sluzit len na kimenie dietata, ale aj na zabezpecenie
starostlivosti o dieta. Slovenska legislativa t(to moZnost zatial neupravuje, no
zamestndavatelia mdZu svojim zamestnancom poskytovat prestavku na dojcenie formou
benefitu. Ide o dve polhodinové prestivky do Siesteho mesiaca veku dietata a jednu
polhodinovt prestavku do dvanasteho mesiaca veku dietata. Prestavka na dojCenie sa
zapocitava do pracovného ¢asu, zamestnancovi za fiu patri mzda a moZe sa poskytnit na
zaCiatku aj na konci pracovnej zmeny. Poskytnutie prestavky na dojcenie aj otcom deti
je podporou prorodinnej politiky na pracovisku, ako aj sp6sobom zvySovania rovnosti na
trhu prace. Ak maji moznost Cerpat prestavku na dojcenie obaja rodi¢ia, jednoduchsie
skibia svoje rodinné a pracovné povinnosti, ¢o umoziuje aj skor$i navrat do prace.

Udrzanie pracovného miesta po navrate z rodicovskej dovolenky

Zamestnavatelia v zmysle Zakonnika prace Standardne zachovaju povodné pracovné
miestozamestnankynenajejnavratzmaterskejdovolenky. Nanavratzamestnancaalebo
zamestnankyne z rodicovskej dovolenky vSak Zakonnik prace upravuje menej prisne
podmienky, a to poskytnutie pracovného miesta zodpovedajiceho pracovnej zmluve.
Nemusi teda ist o totoZné pracovné miesto, z akého zamestnankyfia ¢i zamestnanec
odchadzali na rodicovskd dovolenku podla § 166 ods. 2 Zakonnika prace. Pontiknuté
pracovné miesto Castokrat nezodpoveda Standardom, na ktoré boli zamestnanci
zvyknuti, a tak dochadza k obojstrannej nespokojnosti a skon¢eniu pracovného pomeru.
Navyse, absencia istoty navratu na ta isti pracovnu poziciu je Castokrat prekazkou
zapojenia otca do starostlivosti o dieta. RieSenim by bola garancia navratu na ti istu
pracovnu poziciu ako po materskej dovolenke, tak po rodicovskej dovolenke, bud
v pracovnej zmluve, alebo v kolektivnej zmluve. Zamestnanci by sa tak nemuseli obavat
plnenia rodi¢ovskych povinnosti a zamestnavatelia by okrem atraktivneho benefitu
ziskali aj nové pracovné sily - zamestnancov, ktori zastupuja inych pocas Cerpania
materskej a/alebo rodi¢ovskej dovolenky.

Neplatena rodicovska dovolenka

Zamestnanci a zamestnankyne, ktorych deti nemaji zdravotné problémy, mdzu Cerpat
rodi¢ovskid dovolenku do 3 rokov veku dietata. V praxi vSak nastavaji situacie, ked chcti
zostat na rodicovskej dovolenke dlhSie, aj ked im zakony tito moZnost neposkytuju.
Zamestnavatelia mdZu upravit vo vniatropodnikovych predpisoch alebo po dohode so
zastupcami zamestnancov v kolektivnej zmluve, Ze budd poskytovat zamestnancom
a zamestnankyniam rodicovskd dovolenku nad ramec Zakonnika prace bez naroku na
nahradu mzdy. Pojde o urciti formu neplateného volna, ktoré moze zamestnavatel
podla vlastného uvéZenia ¢asovo ohranicit. Benefit v podobe neplatenej rodicovskej

dovolenky moZe zamestnavatel pontkat ako alternativu k udrzaniu pracovnej pozicie
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po rodi¢ovskej dovolenke. Ti zamestnanci, ktori sa chct po rodicovskej dovolenke vritit,
budii mat garanciu tej istej pracovnej pozicie. Naopak, ti zamestnanci, ktori budd mat
zdujem o neplatend rodicovski dovolenku, budii mat ospravedlnenid nepritomnost
na pracovisku, ale s garanciou navratu na pracovné miesto zodpovedajlice pracovnej
zmluve, nie na rovnaku pracovnd poziciu.

Flexibilita nastupu na materskua dovolenku

Zakonnik prace upravuje nastup tehotnej zamestnankyne na materski dovolenku
spravidla Sest tyZdiiov pred pérodom, nie skor ako osem tyzdiiov pred porodom. Pojem
,,spravidla“ znamena, Ze ide o naj¢astejSiu situdciu, av$ak v praxi méZu nastat pripady,
ked Zenanastipinamaterski dovolenku neskoralebo nenastpivobec. Zamestnavatelia
nemaji pravo rozhodovat o ndstupe tehotnej Zeny na materski dovolenku, ide
o kompetenciu oSetrujiceho lekdra a samotnej zamestnankyne. MéZu vSak pristupovat
k nastupu na materski dovolenku flexibilne a umoZnit Zendm aj neskor$i ndstup na
materskd dovolenku, ak o to maji samé zaujem a nebrani im v tom zdravotny stav,
treba vSak mat na mysli ovplyvnenie niroku na ddvku materské neskor$im nastupom
na materskt dovolenku. Tehotnym zenam, ak je to mozné vzhladom na povahu prace,
moZu umoznit pracu z domu alebo s nimi uzavriet niektory z typov dohdd o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru na cas do porodu. Zabezpecenie ochrany
zamestnankyne je mozné dosiahnut aj prostrednictvom lekdrskej prehliadky, na
ktorii moze zamestnavatel zamestnankyrtiu vyslat a lekar zhodnoti, ¢i je eSte vhodné a
bezpecné, aby v tomto Stadiu tehotenstva pracovala.

Pracovné podmienky tehotnych zien

Pracovné podmienkytehotnychziensiupravené mnozstvomzakonnychapodzakonnych
noriem, nie vzdy vSak vyhovuji skutonym potrebam tehotnej zamestnankyne.
Neuspdsobenie pracovnych podmienok potrebam tehotnych zamestnankyn ma za
nasledok ich ¢astil praceneschopnost ¢i skory odchod na materskd dovolenku. Po vzore
Ceskej republiky moZu aj zamestndavatelia v Slovenskej republike vniitornym predpisom
prispdsobit pracovisko tehotnym Zendm, a to napriklad formou oddychového priestoru,
roznych alternativ na sedenie, ako aj CastejSimi prestavkami v praci. Pracovné
podmienky, ktoré st v sulade so zdkonom, ale nevyhovuju potrebam konkrétnej
zamestnankyne, mozu mat za nasledok niz$iu produktivitu prace, ako aj potrebu
hladat za uz zauCen a kvalifikovanii zamestnankytiu ndhradu pocas jej nepritomnosti.
Vytvorenimvyhovujtcich pracovnych podmienok podporiazamestnavateliazosiladenie
stikromného, rodinného aj pracovného zivota, ako aj rovnost muZov a Zien na pracovisku,
nakolko zamestnankyne nebudi nitené ostat doma skor, ako je potrebné a nedostanu
sa tak do kariérnej nevyhody.
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Podpora zapojenia otca do starostlivosti o dieta

Rovnako dodlezité ako podpora tehotnych zamestnankyn a matiek je aj zapojenie otca
do starostlivosti o dieta. Opatrenia na podporu zapojenia otca do starostlivosti o dieta
na pracovisku mozu byt po vzore prikladov zahrani¢nej dobrej praxe formou osvetovej
¢innosti zamestndavatela, dni otcov a deti na pracovisku, réznych sutazi organizovanych
zamestnavatelom ¢i motivacnych odmien za splnenie cielov nielen na pracovisku, ale aj
pri starostlivosti o dieta. Zarovernl moZe zamestnavatel poskytovat otcom deti odborné
kurzy ohladom starostlivosti o dieta formou benefitu. Zahrani¢na dobrd prax ukazala,
Ze iniciativa zamestnavatela a zamestnaneckého kolektivu smerujica k zapojeniu otca
do starostlivosti o dieta ma pozitivny efekt na skorsie zapojenie matky do pracovného
procesu a odstranovanie rozdielov medzi muzmi a Zenami na pracovisku.

KratSi pracovny Cas

Zamestnanci a zamestnankyne s detmi do veku 15 rokov mozu poziadat zamestnavatela
o vhodn( Upravu pracovného Casu. Zamestndvatel musi takejto Ziadosti vyhoviet.
Odmietnut moze iba v pripade, ak by mu branili vaZne prevadzkové dovody. Nakolko
je zdkonna Uprava pomerne stroha, v praxi je aplikacia zdkona problematicka.
Zamestnavatel mdZe upravit vazne prevadzkové dovody, ako aj nalezitosti Ziadosti
o kratsi pracovny ¢as vo vnutornych predpisoch po vzore Velkej Britanie, zamestnanci
a zamestnankyne potom budu jednoznacne vediet, ¢o maju do ziadosti uviest, komu ma
byt adresovand, aki formu md mat a budd poznat aj vazne prevadzkové dovody, kvoli
ktorym zamestnavatel nemoze ich Ziadosti vyhoviet.

Odportcania pre zamestnavatelov

Zamestnavatel modZe vo vnutornom predpise odporucit, aby zamestnanci
a zamestnankyne v ziadosti uviedli viacero alternativ usporiadania pracovného
asu tak, aby im mohol v ramci prevadzkovych moznosti vyhoviet.

Starostlivost o dieta na pracovisku

Alternativou k uprave pracovného casu rodiCov je na zostladenie sikromného,
rodinného a pracovného Zivota poskytovanie sluzieb starostlivosti o deti priamo na
pracovisku alebo prostrednictvom inej fyzickej ¢i pravnickej osoby.

Odportcania pre zamestnavatelov

Systém firemnych jasli ¢i Skolok sa osvedcil vo Franctzsku, kde sa vdaka dostupnej
starostlivostio detirodicia vracaji skor do prace, nepotrebuji upravovat pracovny
Cas, nakolko zamestnavatelsky systém starostlivosti o deti je uspOsobeny
pracovnému ¢asu a dokazu efektivne skibit rodinné a pracovné povinnosti.
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Nakolko st v3ak jasle a Skdlka opatrenim, na ktoré je potrebné vynalozZit zvySené
naklady zo strany zamestnavatela, alternativou je aj poskytovanie sluzieb starostlivosti
o deti zamestnavatelom u inej fyzickej alebo pravnickej osoby ¢i prostrednictvom na to
vyskoleného pracovnika priamo v priestoroch pracoviska.

Podpora opatrovatel'skych sluzieb

Okrem zamestnancov a zamestnankyni s rodi¢ovskymi povinnostami je potrebné
zohladnit aj potreby zamestnancov a zamestnankyn s opatrovatelskymi povinnostami,
¢i uz o Clenov rodiny, alebo iné zverené Ci odkazané osoby. Aj pre tato skupinu
zamestnancov moZe zamestnavatel v ramci vndtornych predpisov zaviest benefity,
ktoré prispeju k zosuladeniu ich sikromného, rodinného a pracovného zivota.

Odportcania pre zamestnavatelov

Zamestnavatel moZe vyplacat prispevok na opatrovatelské sluzby, zabezpedit
opatrovatelské sluzby priamo na pracovisku alebo umoZnit zamestnancom
a zamestnankyniam s opatrovatelskymi povinnostami obdobnd udpravu
pracovného ¢asu ako zamestnancom s rodi¢ovskymi povinnostami.

Klub rodicov

Zamestnancom a zamestnankyniam s rodi¢ovskymi povinnostami mdZe zamestnavatel
poskytnit formou benefitu aj moznost zriadenia klubu rodi¢ov. Nejde o ndkladné
opatrenie, no napriek tomu prostrednictvom vzajomnej vymeny nazorov a skusenosti
moze dopomdct tejto skupine zamestnancov k jednoduch$iemu zosuladeniu
sukromného, rodinného a pracovného zivota. Zamestnavatel disponuje informaciou
o tom, ktori zamestnanci sa trvale staraji o dieta a mdZe s ponukou zriadenia klubu
rodi¢ov oslovit priamo tito skupinu zamestnancov bez zataZenia celého pracoviska.

Detské tabory

Odportcania pre zamestnavatelov

Organizovanie detskych taborov je pomerne popularnym benefitom, ktory uz aj
dnes vyuzivaji zamestnavatelia doma aj v zahranici.

Zamestnavatelia mozu detsky tabor organizovat vo vlastnej réZii alebo mozu vyuzit
sluzby inej fyzickej alebo pravnickej osoby, ktora detské tabory organizuje. Rovnako
mozu zvolit formu prispevku na detsky tdbor. Zamestnancisrodi¢ovskymi povinnostami
tak bud moct vyuzit tento ¢as aj na regenerdciu svojich sil a zamestnavatelia podporia
okrem svojej znacky aj medziludské vztahy medzi zamestnancami a ich detmi.
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Poradenstvo pre osoby s rodicovskymi a/alebo opatrovatel'skymi
povinnostami

Zosuladenie sikromného, rodinného a pracovného zivota rodicov a opatrovatelov je
naro¢nou tlohou. V zahranicije preto beznou praxou, Ze priamo na pracovisku poskytuje
zamestndvatel tymto zamestnancom moznost konzultacii s odbornikmi, ¢i uz z oblasti
psycholodgie, prava alebo financii, aby ¢o najlepSie zvladli svoje pracovné a zaroven
sikromné a rodinné povinnosti. Nie je pritom nevyhnutné, aby zamestnavatelia na
poskytnutie takychto poradenskych sluzieb vyuzivali externych poskytovatelov. Mnoho
zamestnavatelovuzv sicasnostizamestnavazamestnancov s psychologickym, pravnym
¢i ekonomickym vzdelanim, ktori mdZu kolegom poskytovat na pracovisku potrebné
konzultacie.

Rovnost muZov a Zien na pracovisku

Rovnost na pracovisku je doleZitym ukazovatelom pri hodnoteni rovnosti muZov a Zien
na trhu prace, ako aj pri zostuladovani sikromného, rodinného a pracovného Zzivota.®
Cielené opatrenia na podporu rovnosti na pracovisku je mozné aplikovat jednak cez
legislativny proces, ale aj priamou aktivitou zamestnancov, zastupcov zamestnancov ¢i
zamestnavatelov.

Vedenie pohovorov

Pohovory a vedenie pohovorov st prvym osobnym kontaktom medzi potencialnym
zamestnancom a zamestnavatelom. Osoby, ktoré pohovor vedl, reprezentuju
zamestnavatela navonok a pomadahaji budovat zamestnavatelovu znacku. Je preto
dolezité, aby zamestnanci vedtci pohovor boli vhodne vysSkoleni na vedenie pohovoru.
Vedomosti a zru¢nosti v pracovnej oblasti, ktorej sa ma uchadzac o pracu venovat, nie st
dostacujuce.

Odportcania pre zamestnavatelov

Zamestndavatelia by mali dbat na to, aby zamestnanci, ktori pohovor ved, ovladali
aj zakladné pravidla Zakonnika prace a vyhli sa tak moznej diskrimindcii alebo
sankciam voci zamestnavatelovi.

Prax ukazuje, Ze najvhodnejsie je, ak za zamestnavatela vedd pohovor aspon dvaja
zamestnancia nie je suchadzacom o pracu v miestnostilen jedna osoba. TaktieZ je mozné
po suthlase uchadzaca o pracu vyhotovit z pohovoru zdznam, pripadne viest pohovor aj
virtudlne, aby mohlo byt pritomné ¢o najsirSie zastipenie zo strany zamestnavatela.
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Odportcania pre zamestnavatelov

Zamestndavatel moZe upravit presny postup vedenia pohovoru v internej smernici
tak,abybolidodrzanézakonnénormy, rovnost na pracoviskuazarover ajchranené
dobré meno zamestnavatela. Rovnako je mozné, aby personalisti zamestnavatela
vyskolili zamestnancov na vedenie pohovorov.

Plan pohovorov

Okrem Skoleni a stanoveni pravidiel v oblasti vedenia pohovorov moze zamestnavatel
v spolupraci so zastupcami zamestnancov ¢i odbornikmi na personalistiku vypracovat
tzv. plan pohovorov. Ide o manudl pre zamestnancov, akym spdsobom maji pri
pohovoroch postupovat, aké otdzky klast uchadzacom o pracu a na aké skisenosti
a vedomosti sa zamerat pri jednotlivych pracovnych pozicidch. Je dolezité, aby
pohovory viedli len taki zamestnanci, ktori poznaji pravnu Gpravu Zakonnika prace
a antidiskriminacného zakona a nedopustia sa pocas pohovoru protipravneho konania.
Plan pohovorov prispeje k udrzaniu dobrého mena zamestnavatela a zaroven pomdze
predist pripadnym sankcidm, ktoré moézu kontrolné organy uloZit zamestnavatelovi
kvoli poruseniu zdkonov pri vedeni pohovorov. Rovnako mdZe plan pohovorov prispiet
aj k zvySenej rovnosti na pracovisku pri vybere uchadzacov o pracu.

Pouzivanie vyvazeného a citlivého jazyka

Pouzivanie vyvazeného a citlivého jazyka ma vyznam ako v internej, tak v externej
komunikacii zamestnavatela. Pri pracovnych ponukach ¢i marketingovych materialoch
zamestnavatela je dolezité dbat na vyrovnany jazyk aj s ohladom na pravne normy.
Zamestndavatelia nemozu diskriminovat uchddzacov o pracu na zaklade pohlavia okrem
presne stanovenych vynimiek.

Odportcania pre zamestnavatelov

Pracovné ponuky by mali byt formulované tak, aby bolo zjavné, Ze st vhodné pre
uchdadzacovo pracubezrozdielu pohlaviaazaroven, aby neodradzali potencialnych

uchadzacov o pracu.

Zverejnovanie pracovnych ponuk len pre jedno pohlavie je mozné len za dodrzania
prisnych noriem a splnenia vSetkych zakonnych podmienok. Obdobne ako pri externych
materialoch, ajvinternych normach, pokynoch alebo materialoch by mal zamestnavatel
dbat na pouzivanie vyvazeného a citlivého jazyka. K diskriminacii moze ddjst nielen
na zaklade pohlavia, ale aj z inych dovodov®4, a preto by mal zamestnavatel alebo nim
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povereni zamestnanci dbat pri priprave akychkolvek vystupov na dodrziavanie zasady
rovnakého zaobchadzania. Zamestnavatel tak prispeje k zvySovaniu rovnosti na
pracovisku a vyhne sa pripadnym sankciam.

Transparentné odmenovanie

Zasada rovnakej odmeny za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty je vyjadrena
v Zakonniku prace. Napriek tomu je v Slovenskej republike stale pomerne vysoky rozdiel

v odmenovani muzov a zien, a to az na irovni okolo 20 %%,

Odportcania pre zamestnavatelov

Je zodpovednostou zamestnavatela, aby zamestnancov odmerioval bez rozdielu
pohlavia.

Okrem zikonnych nastrojov mozu zamestnavatelia vyuZit aj opatrenia, ktoré prispeju
k rovnosti na pracovisku.

Odportcania pre zamestnavatelov

Systém odmeriovania je mozné nastavit transparentne, ¢i uz v ramci kolektivnej
zmluvy, alebo internej smernice tak, aby zamestnanci vedeli, aka zdkladna mzda
prisliichak jednotlivym pracovnym pozicidm a akym spdsobom je moZné ju zvysit.

Zamestnavatel takto mdZe prehladne a transparentne urdit, aké podmienky je potrebné
splnit na udelenie odmien, bonusov ¢ réznych benefitov tak, aby nedochadzalo
k bezddovodnym rozdielom medzi zamestnancami. Rovnako je mozné podporit
transparentnost v odmeriovani aj v pracovnych ponukach, v ktorych zamestnavatel
nemusi zverejnit len zakladnd mzdu v minimalnej vyske, ale aj jej maximdlnu hranicu
a vetky benefity, bonusy a odmeny, na ktoré méze pri danej pozicii vzniknit narok.

Rekreacia zamestnancov

Zakonnik prace umoziuje zamestnancom poZziadat zamestnavatela o rekreacny poukaz,
resp. prispevok na rekredciu pri splneni zdkonnych podmienok. Okrem rekreacného
poukazu mdZze zamestnavatel prispievat zamestnancom na regeneraciu pracovnych
sil prostrednictvom socialneho fondu, ktory povinne tvori. Rekreacny poukaz mozu
zamestnanci vyuzit na rekreacné pobyty v Slovenskej republike, zatial ¢o prispevky na
rekredciu zo socialneho fondu nie st takto icelovo viazané.
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Odportcania pre zamestnavatelov

Zamestnavatel ich moZe poskytovat na masdz, wellness (i iné rekreané sluzby.
Prispevok na rekreaciu zo socialneho fondu, ako aj rekreacny poukaz ¢i prispevok
by mali byt poskytované v stilade so zasadou rovnakého zaobchadzania.

Podmienky vzniku naroku na prispevok na rekreaciu zo socidlneho fondu mdze
zamestnavatel rovnako upravit vo vnatropodnikovom predpise kvdli vicSej

transparentnosti.

Komunitné dni

V zahranici je bezné organizovanie komunitnych dni zamestnavatelom. Tato prax
prenika uz aj do Slovenskej republiky, avSak eSte nie je medzi zamestnavatelmi natolko
aplikovana. Komunitné dni maju za ciel zbliZit kolektiv zamestnancov a zaroven pomoct
vybranej organizdcii alebo inStiticii v rdmci komunity. Zamestnanci sa mdZu venovat
napriklad upratovaniu prirody, pomoci v detskych domovoch ¢i osvetovym aktivitam,
ktoré maju za ciel pomoct bez ndroku na odmenu. Zamestnanci tak stravia spolu ¢as inou
¢innostou ako pracou, navzdjom sa blizSie spoznaji a mozu v neformdlnej atmosfére

komunikovat o roznych témach.

Odporuacania pre zamestnavatelov

Zamestnavatel moZze komunitné dni organizovat tak, aby si zamestnanci mohli
so sebou priviest aj ¢lenov svojich rodin. Takato aktivita prispeje k zostladeniu
stikromného, rodinného a pracovného Zivota zamestnancov a mdZe prispiet aj
k podpore rovnosti na pracovisku vzhladom na jej tematické zameranie.

Neobmedzena dovolenka

Zakonny narok na dovolenku je pre zamestnancov v sukromnej sfére v rozsahu 4
tyzdnov do roka. Pre zamestnancov starSich ako 33 rokov a zamestnancov mladsich ako
33 rokov, ktori sa staraju o deti, je zakladny zdkonny narok na dovolenku 5 tyzdnov do
roka. V zahranici, ale aj v Slovenskej republike existuji zamestnavatelia, ktori svojim
zamestnancom neposkytuju len zdkladny narok na dovolenku, ale ako benefit im
poskytuji neobmedzent dovolenku. Princip neobmedzenej dovolenky spociva v tom,
Ze zamestnanec alebo zamestnankytia po ukon¢eni nidroného projektu moze Cerpat
dovolenku aj nad ramec zakonnej vymery podla vlastnej potreby. Zamestnavatel
moZe v ramci internej smernice urdit, za akych okolnosti je neobmedzent dovolenku
mozné Cerpat ¢i ustanovit jej pripadné obmedzenia. Ide o vhodné opatrenie najmi
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pre zamestnancov a zamestnankyne, ktori vykonavaji najnaroc¢nejSie ¢innosti, ako
prevencia pred vyhorenim a zaroven aktivne opatrenie na podporu rovnosti
zamestnancov, ako aj zosuladenia sukromného, rodinného a pracovného Zivota.

Den otvorenych dveri

Den otvorenych dveri na pracovisku je vhodnym nastrojom na popularizaciu
zamestnavatela abudovanie jeho znacky. Dila otvorenych dveri sa moZu zicastnit nielen
potencialni uchadzaci o pracu, ale aj rodinni prislusnici zamestnancov. Zamestnavatel
mda moznost odprezentovat pracovné prostredie, projekty, na ktorych zamestnanci
pracuja, ako aj svoje vizie a hodnoty svojej spolocnosti.

Odportcania pre zamestnavatelov

V ramci dfia otvorenych dveri mdZe zamestnavatel organizovat rézne aktivity
pre deti a dospelych vratane vzdelavacich a popularizacnych aktivit aj v oblasti
rovnosti na pracovisku, ¢im prispeje k dobrému menu svojej znacky, ako aj k
prezentovaniu nastrojov na vyrovnavanie rozdielov v ramci pracoviska.

Sabbatical

Pod pojmom ,,sabbatical® rozumieme dlhodobé neplatené volno, ktoré zamestnavatel
poskytuje zamestnancom na regeneraciu pracovnych sil a travenie ¢asu s rodinou
alebo inymi sikromnymi aktivitami. Sabbatical je popularnym opatrenim, ktoré moze
vyplyvat z kolektivnej zmluvy alebo priamo z pracovnej zmluvy so zamestnancom.
Podstatou sabbaticalu je, Ze sa zamestnavatel zaviaZe poskytndt zamestnancom po
urcitom Case, napriklad po odpracovani 5 rokov, dlhodobé neplatené volno s garanciou
navratu na povodnu pracovnu poziciu.

Odporucania pre zamestnavatelov

Zamestnavatel sa mo6zZe so zamestnancom alebo zastupcami zamestnancov
dohodnt na okruhu pracovnych pozicii, v ramci ktorych bude tento benefit
poskytovat, ako aj na maximalnej dizke jeho trvania.

Rovnako ako neobmedzena dovolenka, aj sabbatical je opatrenim, ktoré slazi ako
prevencia vyhorenia zamestnancov a zaroven prispieva k zostuladeniu stikromného,
rodinného a pracovného zivota.
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Zamestnanecké prieskumy a audity na pracovisku

Na postdenie kvality pracovného Zivota zamestnancov mdZe zamestnavatel organizovat
anonymizované prieskumy spokojnosti zamestnancov z réznych oblasti pracovného
Zivota ako pracovné podmienky, prostredie, mzda, rovnovaha medzi sikromnym
a pracovnym zivotom, benefity ¢i rovnost na pracovisku. Vdaka prieskumom
ziskaju zamestnavatelia data odzrkadlujice skutocné vnimanie daného pracoviska
zamestnancami a budi méct prijat adresné opatrenia na zabranenie odlivu pracovnych
sil. Na podporu rovnosti na pracovisku sliizia interné audity zamestnavatelov v oblasti
odmenovania ¢i zastipenia pohlavi na riadeni spoloc¢nosti tak, aby mohol zamestnavatel
prijat (¢inné opatrenia na odstranenie pripadnych nerovnosti.
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Zavery a odporucania

Kataldg opatreni uplatiiovania rodovej rovnosti na trhu prace ma za ciel priniest priklady
dobrej praxe doma, ako aj v zahrani¢i a umoznit zamestnavatelom a zamestnancom
vybrat si spomedzi siboru okamzite aplikovatelnych opatreni na pracovisku na tcely
podpory rovnosti na pracovisku a zostiladovania stkromného, rodinného a pracovného
zivota. Na zaklade analyzy domacej dobrej praxe a zahranicnej dobrej praxe, ako
aj relevantnych Statistik sa ukazuje, Ze rovnost na pracovisku ani zosuladovanie
sukromného, rodinného a pracovného Zivota v Slovenskej republike nie si na takej
trovni, ako by mohli byt a existuje mnoho ndstrojov, ako tiito Groven zvysit. Zarover je
potrebné konStatovat, Ze rozdiely na jednotlivych pracoviskach v Slovenskej republike st
velké a dodrziavanie rovnosti zien a muzov, ako aj siladu medzi sikromnym, rodinnym
a pracovnym zivotom zavisi do velkej miery od aktivity samotného zamestnavatela
azamestnancov, pripadne ich zastupcov. VSeobecne zavdzné pravne predpisy, eurdpske
normy, strategické dokumenty, ako aj sidna prax prinasaja Standardy, ktoré musia
zamestndvatelia aplikovat bez rozdielu. AvSak v pripade ich vylu¢ne formalnej aplikacie
nebudi postacovat na dosiahnutie Zelanej Grovne rovnosti a siladu medzi sikromnym,
rodinnym a pracovnym Zivotom. Formalna aplikovatelnost sa odzrkadluje aj na stave
rovnosti muzov a zien na pracovisku, ako aj v pretrvavajicom vyznamnom rozdiele v
odmenovani medzi pohlaviami v Slovenskej republike v zmysle Indexu rodovej rovnosti
na pracovisku Eurdpskeho inStititu pre rodovi rovnost. Opatrenia predstavené
v ramci Kataldgu opatreni uplatfiovania rodovej rovnosti na trhu prace maji pomdct
zamestnancomazamestndvatelomnastavit podmienky prace nakonkrétnom pracovisku
takym sposobom, aby prispeli kvys$Sej Grovnirovnostiazaroven umoznilizamestnancom
a zamestnankyniam skibit ich sikromné, rodinné a pracovné povinnosti. Je dolezité
uviest, Ze opatrenia predstavené v ramci Kataldgu opatreni uplatrfiovania rodovej
rovnosti na trhu prace neslazia vylucne pre tych zamestnancov a zamestnankyne,
ktori maju rodicovské ¢i opatrovatel'ské povinnosti, ale aj pre ostatnych zamestnancov,
ktorych kvalita sikromného, rodinného a pracovného zivota je nemenej dolezita.

Organizacné zabezpecenie aplikacie opatreni

Katal6g opatreni uplatnovania rodovej rovnosti na trhu prace obsahuje stibor opatreni
a prikladov dobrej praxe, ktoré je mozné na pracovisku okamZzite aplikovat bez potreby
legislativnych zmien.
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Zamestndavatelia a zamestnanci méZu jednotlivé opatrenia aplikovat prostrednictvom
nasledujicich dokumentov:

o kolektivna zmluva;
o vnutropodnikové predpisy;
o pokyny zamestnavatela;

o pracovnazmluva.

Kolektivnu zmluvu moZe uzavriet zamestnavatel so zastupcami zamestnancov,
konkrétne s odborovou organizaciou, ak na pracovisku zamestnavatela posobi. Bez
pOsobenia odborovej organizicie nie je mozné kolektivnu zmluvu uzavriet. Kolektivna
zmluva slazi predovSetkym na Upravu pracovnych podmienok v zdkonnych medziach
alebo nad ramec zakonov na potreby konkrétneho pracoviska.

Vnutropodnikové predpisy vydava zamestnavatel v stlade so vSeobecne zaviaznymi
pravnymi predpismi. Ide o vlastni ¢innost zamestnavatela, ktoré moZze byt iniciovand
aj zamestnancami, no kone¢né rozhodnutie a obsah vnatropodnikovych predpisov je na
rozhodnuti zamestnavatela. Vnatropodnikové predpisy st napriklad interné smernice,
pracovny poriadok ¢i iné dokumenty, ktorymi zamestnavatel upravuje vykon prace na
pracovisku.

Pokyny zamestnavatela s zavdznymi internymi pokynmi, ktorymi m6Ze zamestnavatel
ukladat pracovné dlohy alebo sprestfiovat podmienky vykonu prace Kkonkrétnym
zamestnancom. Pokyny zamestndvatela musia byt v stilade so vSeobecne zavaznymi
pravnymi predpismi, pracovnou zmluvou a kolektivnou zmluvou. Slizia primarne pre
konkrétnych zamestnancov, a preto je ich vyuzitie uzsie ako pri vnatropodnikovych
predpisoch.

Pracovna zmluva je dvojstranny zmluvny vztah medzi zamestnavatelom a konkrétnym
zamestnancom. Zamestnavatel moézZe po dohode s konkrétnym zamestnancom
prostrednictvom dohody o zmene pracovnych podmienok upravit niektoré prava alebo
povinnosti zamestnancav pracovnej zmluve odliSne, ako bolo povodne dohodnuté. Sluzi
na dpravu pracovnych podmienok konkrétneho zamestnanca alebo zamestnankyne.

Personalne zabezpecenie aplikacie opatreni

Personalnezabezpecenieaplikacie jednotlivych opatreniKataléguopatreniuplatiiovania
rodovej rovnosti na trhu price je nastavené tak, aby mohol zamestnavatel vyuZivat
primarne existujicu pracovnu silu svojich zamestnancov a zamestnankyn. Na vacsinu
opatreni nie je nevyhnutné prijimat novych zamestnancov a ak je to potrebné, navrhuju
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sa schémy absolventskej praxe, dohod o pracach vykonavanych mimo pracovného
pomeru Ci stazi pre Studentov. Klacova rolu pri aplikacii jednotlivych opatreni do
praxe budid zohravat vedici zamestnanci zamestnavatela, zamestnanci personalneho
oddelenia a podnikovi pravnici. Zamestnavatelia, ktori vyuzivaju externé zdroje na
zabezpelenie pravnych ¢i personalnych sluzieb, mo6zu tieto vyuZit na externé konzulticie
pri nastavovani internych procesov. Zaroven sa predpoklada intenzivna spolupraca
medzi zamestnavatelom a zamestnancami, respektive zastupcami zamestnancov. Pod
zastupcami zamestnancov rozumieme zamestnaneckého dévernika, zamestnaneck
radu alebo odborovi organizaciu. Ide o tri formy zamestnaneckého zasttpenia, ktoré
moZu na pracovisku zamestndavatela pdsobit. V pripade, Ze na pracovisku nepdsobia
zastupcovia zamestnancov vobec, nie je potrebné ich zriadovanie. Zamestnavatelia
mozu napriek tomu pristapit k aplikacii opatreni Kataldgu opatreni uplatiiovania
rodovej rovnosti na trhu prace, a to formou vnutropodnikovych predpisov, pokynov
zamestndvatela ¢i pracovnych zmliv. Za ddleZity nastroj je mozné povazovat dialdg
medzi zamestnavatelom a zamestnancami, ¢i uzZ formou zamestnaneckych prieskumov,
internych auditov alebo osobnych pohovorov. Zamestnavatel sa vdaka tejto forme
interného prieskumu dostane k potrebnym tdajom a informdacidm, ktoré budu sluzit
ako vychodisko na rozhodovanie o aplikacii jednotlivych opatreni Katalégu opatreni
uplatnovaniarodovejrovnostina trhu prace. Cielom zamestnavatela a zamestnancov pri
aplikdcii jednotlivych opatreni by malo byt dodrZziavanie zdsady rovnosti Zien a muZov na
pracovisku a zostladenie sukromného, rodinného a pracovného zivota zamestnancov a
zamestnankyn.

Zhrnutie Katalogu opatreni uplatinovania rodovej rovnosti
na trhu prace

Katalég opatreni uplatiiovania rodovej rovnosti na trhu prace je rozdeleny do Styroch
ucelenych kapitol.

Prva kapitola sa venuje aktualnemu pristupu k rovnosti muzov a zien na pracovisku
astladu medzi sikromnym, rodinnym a pracovnym Zivotom a je venovana legislativnym
vychodiskam Eurdpskej Gnie, ako aj prikladom zahranicnej dobrej praxe. Zanalyzované
boli Staty s najvySSou urovnou rovnosti muzov a zien na trhu prace a/alebo stladu
medzi sikromnym, rodinnym a pracovnym Zivotom v ramci Eur6py. Zamestnavatelia

a zamestnanci tak ziskaju uceleny prehlad o funkcnych opatreniach doma a v zahranici.

Druhd kapitola sa venuje dobrej praxi v Slovenskej republike, ako aj legislativhym
vychodiskam uplatnovania rovnosti muzov a Zien na pracovisku a zosuladovania
sukromného, rodinného a pracovného zivota. Poskytuje komplexny prehlad
legislativnych vychodisk v Slovenskej republike, strategickych dokumentov, ako
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aj opatreni, ktoré uz boli prijaté na podporu stladu medzi sikromnym, rodinnym
a pracovnym zivotom, ale aj rovnosti muzov a zien na trhu prace.

Tretia kapitola je nosnou kapitolou Katalégu opatreni uplatiiovania rodovej rovnosti na
trhuprace. Poskytuje prehlad dobrych praxiaopatreninapodporurovnostinapracovisku,
ako aj zostuladenia sikromného, rodinného a pracovného zivota zamestnancov, ktoré st
v praxi ihned aplikovatelné bez potreby legislativnych zasahov. Navrhované opatrenia
boli rozdelené do Styroch celkov, a to:

o flexibilita prace;
o osvetova innost, kariérny rast a vzdeldvanie;
o  starostlivost o zamestnancov s rodi¢ovskymi a opatrovatelskymi povinnostami;

o rovnost na pracovisku.

Zamestndavatelia a zamestnanci tak ziskaji moznost vybrat si také opatrenia, ktoré
v ramci aplikacnej praxe na ich pracovisku vyrazne dopomo6zu ku kvalite nielen
pracovného, ale aj osobného zivota.

Stvrtd kapitola je venovanad zaverom a odportc¢aniam. Obsahuje zhrnutie Kataldgu
opatreni uplatnovania rodovej rovnosti na trhu prace, ako aj odporacania v oblasti
organizacného zabezpecenia a persondlneho zabezpecenia aplikacie jednotlivych
opatreni na podporu rovnosti na pracovisku a zostladenia sikromného, rodinného
a pracovného zZivota zamestnancov a zamestnankyn.

Zaver

Katalég opatreni uplatiiovania rodovej rovnosti na trhu prace je navodom pre
zamestnancov a zamestnavatelov, ako pristupovat k aplikdcii opatreni na podporu
rovnosti na pracovisku a zostladovania stkromného, rodinného a pracovného
Zivota zamestnancov. Obsahuje priklady dobrej praxe doma a v zahranici a okamzite
aplikovatelné opatrenia, ktoré pri spravnej volbe pre konkrétne pracovisko dopomézu
k dodrziavaniu zasady rovnosti a k dosahovaniu rovnovahy medzi sikromnym,
rodinnym a pracovnym zivotom. Nedostato¢nda informovanost ¢i naro¢na dostupnost
jednotlivych informécii m6Ze mat za nasledok nedostato¢né uplatfiovanie opatreni na
podporu rovnosti na trhu prace v praxi. Prave Katalég opatreni uplatiiovania rodovej
rovnosti na trhu prace ma sluzit ako pomdcka a vychodiskovy materidl pre tych
zamestnancov a zamestnavatelov, ktori maji zaujem navySovat kvalitu drovne Zivota
na pracovisku a s tym stvisiacu kvalitu osobného Zivota zamestnancov. Jednotlivé
informacie st Cerpané z pravnych predpisov, dobrej praxe, strategickych dokumentov,
ako aj existujucich opatreni u konkrétnych zamestnavatelov tak, aby priniesli uceleny

73



pohlad na problematiku rovnosti na pracovisku a stladu medzi sikromnym, rodinnym
a pracovnym zivotom zamestnancov. Zrozumitelnym sposobom objasnuju jednotlivé
legislativne nastroje a prinasaju opatrenia, ktoré pri spravnej aplikacii v praxi prispejt
k zvySeniu rovnosti muzov a zien na trhu prace a k stiladu medzi sikromnym, rodinnym
a pracovnym zivotom v Slovenskej republike.
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eVVe

59 Clanok12 ods. 2 Ustavy SR blizSie Specifikuje princip rovnosti stanovenim, Ze zdkladné
prava a slobody sa zarucCujui na Gzemi Slovenskej republiky bez ohladu na pohlavie, rasu,
farbu pleti, jazyk, vieru a nabozZenstvo, politické ¢i iné zmyslanie, narodny alebo socialny
povod, prislu$nost k narodnosti alebo etnickej skupine, majetok, rod alebo iné postavenie.
Nikoho nemozno z tychto dévodov poskodzovat, zvyhodtiovat alebo znevyhodtiovat.

60 Zakon €.365/2004 Z. z. o rovnakom zaobchadzani v niektorych oblastiach a o ochrane
pred diskriminaciou a o zmene a doplneni niektorych zakonov.

61 Sthrnna sprava o stave rodovejrovnostina Slovenskuzarok 2020. (Online.) Dostupné
na: https://rokovania.gov.sk/RVL/Material/26205/1.

62 Slovenské elektrarne. (Online.) Dostupné na: https://www.najzamestnavatel.sk/
spolocnost/slovenske-elektrarne-a-s/.

63 Statisticky drad Slovenskej republiky. (Online.) Dostupné na: https://kariera.lidl.
sk/.

64 Udaje ziskané z InStit(tu pre vyskum prace a rodiny.

65 Slovenska sporitelna. (Online.) Dostupné na: https://www.slsp.sk/sk/
kariera#tbenefity.

66 YIT. (Online.) Dostupné na: https://www.yit.sk/kariera.

67 McDonald’s. (Online.) Dostupné na: https://mcdonalds.topjobs.sk/volne-miesta/.
68 ESET. (Online.) Dostupné na: https://www.eset.com/sk/o-nas/kariera/benefity/.

69 Bratislavska vodarenskd spolo¢nost. (Online.) Dostupné na: https://www.bvsas.sk/
linky-paticke/kariera/.

70 Slovensky plynarensky priemysel. (Online.) Dostupné na: https://www.spp.sk/sk/
vsetky-segmenty/o-spp/kariera/benefity/.

71 InSpektorat prace. (Online.) Dostupné na: https://www.ip.gov.sk/oceneni-
zamestnavatelia-ustretovi-k-rodine/.

72 InSpektorat prace. (Online.) Dostupné na: https://www.ip.gov.sk/oceneni-
zamestnavatelia-ustretovi-k-rodine/.

73 Najzamestnavatel. (Online.) Dostupné na: https://www.najzamestnavatel.sk/
spolocnost/ibm/.

74 Najzamestnavatel. (Online.) Dostupné na: https://www.najzamestnavatel.sk/
spolocnost/swiss-re/.

75 Accenture. (Online.) Dostupné na: https://www.accenture.com/sk-sk/careers.

76 Zakonnik prace, tretia ¢ast pracovny ¢as a doba odpocinku, § 85 a nasl.

77 Zakonnik prace, piata ¢ast prekazky v praci, § 136 a nasl.

78 EIGE. (Online.) Dostupné na: https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2021/
domain/power/SK.

79 Dostupné na: https://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs/browse/ta/ta_wrklab/
ta_wrklab_lab.

80 Poznate hodnotu zenského eura? V roku 2021 je to 81,6 centa. Neplatend praca Zien

v domacnosti situaciu v SR eSte viac zhorSuje. Online dostupné na: https://ivpr.gov.sk/
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poznate-hodnotu-zenskeho-eura-v-roku-2021-je-to-816-centa-neplatena-praca-zien-
v-domacnosti-situaciu-v-sr-este-viac-zhorsuje-tlacova-sprava/.

81 Zakonnik prace, materska dovolenka a rodicovska dovolenka, § 166 a nasl. (Online.)
Dostupné na: https://rokovania.gov.sk/RVL/Material/26454/2.

82 EUR-Lex. (Online.) Dostupné na: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/
TXT/?uri=CELEX%3A62009CJ0104&qid=1643019783329.

83 Slovenska republika v Indexe rodovej rovnosti Eur6pskeho instititu pre rodovi
rovnost za rok 2020 ziskala len 66,6 bodu, ¢o je takmer 6 bodov pod eur6pskym priemerom.

84 § 2 antidiskrimina¢ného zakona: ,,DodrZiavanie zasady rovnakého zaobchadzania
spociva v zakaze diskriminacie z d6vodu pohlavia, nabozZenského vyznania alebo viery, rasy,
prislusnosti k narodnosti alebo etnickej skupine, zdravotného postihnutia, veku, sexualnej
orientacie, manzelského stavu a rodinného stavu, farby pleti, jazyka, politického alebo iného
zmyslania, narodného alebo socialneho povodu, majetku, rodu alebo iného postavenia.

85 Zeny a muzi v SR 2021. (Online.) Dostupné na: https://slovak.statistics.sk/
Zenymuzisr.
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