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Slovnik pojmov

Diverzita - rozmanitost, roznorodost

Inkltzia - zaclenenie smerom do vnutra, vychadza z latinského neurcitku includere (in

- claudere), ¢o znamena obkolesit, uzavriet.

Intersekcionalita - prierezova diskrimindcia, analyticky ramec na pochopenie toho,
ako sa spajaju aspekty socialnej a politickej identity osoby, aby vytvorili r60zne sposoby
diskriminacie a privilégii.

Materska dovolenka - V stvislosti s porodom a so starostlivostou o narodené dieta patri
Zene materska dovolenka v trvani 34 tyzdnov. Osamelej Zene patri materska dovolenka
v trvani 37 tyzdnov a zene, ktora porodila zaroven dve alebo viac deti, patri materska
dovolenka v trvani 43 tyzdnov. V suvislosti so starostlivostou o narodené dieta patri aj
muzovi od narodenia dietata rodi¢ovska dovolenka v rovnakom rozsahu, ak sa stard o

narodené dieta.

Zena nastupuje materski dovolenku spravidla od zaciatku 6. tyzdna pred o¢akavanym
dnom porodu, najskor vSak od zaciatku 8. tyZdna pred tymto diiom. Ak sa o narodené
dieta stard muz, v suvislosti s touto starostlivostou mu patri od narodenia dietata
rodi¢ovska dovolenka, a to v rovnakom rozsahu ako patri Zene materska dovolenka.

Materské - Statna davka, poCas materskej dovolenky vznika Zene (pripadne inym
urcenym osobam) za stanovenych podmienok narok na materské.

Mikroagresie - vyjadrenie, konanie alebo incident, ktory sa povaZuje za pripad
nepriamej, nenapadnej alebo neimyselnej diskriminacie prisluSnikov marginalizovanej
skupiny.

Rodicovska dovolenka - poskytuje sa v rozsahu, o aky rodic¢ poziada, najviac vSak do
3 rokov veku dietata. Ak ide o dlhodobo nepriaznivy zdravotny stav dietata vyzadujci
osobitnu starostlivost, je zamestnavatel povinny poskytnit Zene a muZovi, ktori o to
poziadaju, rodi¢ovski dovolenku az do 6 rokov veku dietata. Pocas rodi¢ovskej dovolenky
vznika rodicovi (pripadne inym ur¢enym osobam) za stanovenych podmienok narok na
rodiCovsky prispevok.

Tokenizmus - politika alebo prax, pri ktorej sa vynaklada len symbolické Gsilie (napr. o
desegregaciu); najma naborom malého poctu ludi z nedostatoc¢ne zastipenych skupin,
aby sa vytvorilo zdanie rodovej alebo rasovej rovnosti v ramci pracovnej sily.



Zamestnanec - v zmysle ustanovenia § 11 ods. 1 zdkona ¢. 311/2001 Z. z. zakonnik
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 vykondva pre zamestndavatela 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

Antidiskriminacny
zakon

IFP
SU

Zakonnik prace

zakon €. 365/2004 Z. z. zakon o rovnakom zaobchadzaniv
niektorych oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou a o
zmene a doplneni niektorych zakonov

Institat financnej politiky

skrateny uvazok, podla § 49-50 Zakonnika prace ide o
pracu na krat$i pracovny cas ako je ustanoveny tyZdenny
pracovny cas alebo delené pracovné miesto.

zakon €. 311/2001 Z. z. zakonnik prace v zneni neskorSich
predpisov



Uvod

Zeny dlhodobo predstavujii minimdlne 45 % slovenskej Statisticky kvalifikovanejSej
pracovnej sily. V ramci ekonomicky aktivnheho obyvatelstva ma vysokoskolské
vzdelanie 56 % Zien a 43 % muZov. Materstvo predstavuje pre Zeny vyrazni
prekazku v uplatneni sa na Slovensku. 76 % zien sa po materskej alebo rodi¢ovskej
dovolenke chce vratit do price, av$ak az tri z piatich vySkolenych a skdsenych
profesionalok konc¢i po materskej na miestach s nizSimi kvalifika¢nymi/
skiisenostnymi poziadavkami a nizSim platom ako pred materskou dovolenkou.!
Slovenské Zeny tak zostavaju nevyuzitym rezervoarom kvalifikovanej pracovnej sily.

Cielom tohto dokumentu bolo zmapovanie nakladov a vynosov v ramci podnikov a
inStitlcii pre uplatnovanie rodovej rovnosti na pracovisku s dérazom na zostladovanie
sikromného, rodinného a pracovného zivota. Aké naklady pre zamestnavatelov
predstavuje zavadzanie rodovo vyvazenej firemnej politiky? Co vSetko tieto opatrenia
obnasaju? Ako a v akych oblastiach sa prejavi zisk alebo strata zo zavadzania s tym
suvisiacich opatreni?

Potreba tejto Studie vyvstava z praxe, nakolko mnohi zamestnavatelia nemaju potrebné
poznatky o konkrétnych vyhodach a moznostiach podpory rodovej rovnosti u svojich
zamestnancov a zamestnankyn a ani o ekonomickych vyhodach takejto firemnej
politiky.

Prehlad potencialnych nakladov a vynosov jednotlivych opatreni pre uplatiiovanie
rovnosti muzov a zien na pracovisku poskytuje ekonomické argumenty v prospech
zlepSenia pracovnych podmienok pre vSetkych zamestnancov a zvySenia zamestnanosti
0s6b s rodi¢ovskymi povinnostami, najma Zien. Okrem teoretického nahladu na
ekonomickd naro¢nost ponika S$tudia priklady z praxe slovenskych i zahrani¢nych
zamestnavatelov.

Tento dokument vznikol v rdmci realizovaného narodného projektu Rodova rovnost
na pracovisku, ktory zastresuje Ministerstvo prace socialnych veci a rodiny Slovenskej
republiky. Jeho hlavnym cielom je zlepSenie podmienok pre zostladenie pracovného
arodinného Zivota a zvy$enie zamestnanosti 0sob s rodi¢ovskymi povinnostami.

Analyticka Stddia nakladov a vynosov uplatriovania rodovej rovnosti na trhu prace
je prilohou Metodiky pre uplatriovanie rodovej rovnosti a zostladenia sukromného,
rodinného a pracovného Zivota na trhu prace, kedze predstavuje kvantitativne
a kvalitativne vyjadrené naklady a vynosy zo zavadzania opatreni na podporu rodovej
rovnosti na pracovisku. Zakladnou vyskumnou otazkou pri spracovani predloZeného



materialu bola otazka , Kolko stoji zamestnavatelov implementdcia opatreni
uplatriovania rodovej rovnosti a aké z nich vyplyvaji vynosy .

Tato Stadia je urCena pre zamestnavatelov a je podpornym dokumentom k vypracovanej
Koncepcii pre zosulad'ovanie sikromného, rodinného a pracovného Zivota, Metodiky
pre uplatniovanie rodovej rovnostia zostiladenia sukromného, rodinného a pracovného
Zivota a predstavuje akysi ,,business case‘ pre zavadzanie menovanych opatreni priamo
nadvazujiucnadokument Katalégopatreniuplatnovaniarodovejrovnostinatrhu prace.>
Analyticka Stadia Naklady a vynosy uplatriovania rodovej rovnosti na trhu prace
taktieZ priamo nadvazuje na prioritnd os 3. Zamestnanost, Specificky ciel 3.2.1. Bola
koncipovana v stlade s Ak¢ny plan rovnosti Zien a muzov a rovnosti prilezitosti na roky
2021-2027..



Zosulad'ovanie sikromného, rodinného a
pracovného zivota ako predpoklad napredovania
ekonomiky 21. Storocia

Celkova miera zamestnanosti zien je v porovnani s muzmi nizsia vo vSetkych ¢lenskych
krajinach Eurdpskej Unie.> Podla vyskumu InStittu pre vyskum prace a rodiny*
z roku 2021, rozdiel sa prehlbuje s rastdcim poctom deti: zatial' o v roku 2019 bola
miera zamestnanosti bezdetnych Zien 67 % a muzov takmer 75 %, pri Zenach s jednym
dietatom bola na Grovni 72 % a u muzZov 87 %. Miera zamestnanosti zien s dvomi detmi
zostavanezmenena (73 %), v pripade muzov vSak vzrasta az na 91 %. Najvyraznejsi pokles
miery zamestnanosti je zaznamenany pri Zendch s tromi a viac detmi (58 % vs. 85 %).
Vyvoj miery zamestnanosti na Slovensku kKopiruje trend krajin EU.

Graf 1: Miera zamestnanosti muzov a zien vo veku 15 - 64 rokov v roku 2019
(Slovensko) vyjadrena v percentach. Zdroj: Eurostat
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Graf 2: Miera zamestnanosti muZov a Zien vo veku 15 - 64 rokov v roku 2019 (EU)

vyjadrena v percentach. Zdroj: Eurostat
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Vyskum Filadelfiovej a Gerberyho® z roku 2014 odkryva osobnd skdsenost rodicov
malych deti s nepriaznivym dopadom rodi¢ovstva na ich kariéru. 41 % rodicom sa
znizila Sanca na kariérny postup a 39 % respondentov malo obavy z udrzania si alebo
ziskania zaujimavého pracovného miesta. Kazdej Siestej Zene sa v dosledku materstva
degraduje pracovna pozicia z hladiska postavenia v riadeni (zniZenie deklarovalo 16 %
respondentiek), rovnako 16 % Zien pocitovalo zniZenie kvality vztahov na pracovisku.
Vyskum potvrdil ,,silnejsie a negativnejsie dopady rodicovstva matiek na ich poziciu

na trhu prdce, v porovnani s muzmi.*

Podpora rodovej rovnosti ako nastroja

ekonomického rastu krajiny

Rodova rovnost je zdkladnym pravom a zadkladnou hodnotou demokratickej spolo¢nosti.
Predstavuje jeden z ddlezitych ukazovatelov stupna rozvoja demokracie a uplatiiovania
demokratickych principovvdanej spoloc¢nosti. Nemenej doleZitd je vSak aj druha stranka

rodovej rovnosti, ktora je spojena s novymi vyzvami trvalo udrzatelného ekonomického
rozvoja, ekonomického rastu a socialnej kohézie.

Odportcanie pre zamestnavatelov
Rovnost prileZitosti a odmeriovania pre muzov aj Zeny prinasa kvalitativne aj

kvantitativne vyhody nielen jednotlivcom, ale aj ekonomike. A to regiondlnej,

narodnej, ako aj eurdpskej.
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Strategické rieSenie rodovej rovnosti na Slovensku bolo v priebehu rokov 2014 a 2019
uchopené v CelosStatnej stratégii rodovej rovnosti, neskor aktualizované na roky 2021 -
2027. Sucastou tejto stratégie je Ak¢ny plan rovnosti Zien a muZov a rovnosti prilezitosti
na roky 2021-2027. CeloStatna stratégia pokryva osem strategickych oblasti a priorit:

o DOstojnost a telesna integrita;

o  Zosuladenie rodinného a pracovného zivota;

o Vzdelavanie, veda a vyskum;

o Rovnost prilezitosti a pristup na trh prace, ekonomicka zavislost a chudoba Zien;
o Politickd a ekonomicka participacia a i¢ast na rozhodovani;

o Zabezpeclenie participativneho mechanizmu na presadzovanie rovnosti zien a

muzov a inStitucionalne zabezpecenie rovnosti zien a muzov;

o  Zaclenovanie zranitelnych skupin a viacnasobna diskriminacia Zien a maloletych
deti/dievcat;

o Medzinarodna rozvojova spolupraca a humanitarna pomoc.

Akcny plan zasa reflektuje na identifikované problémy, hlavny ciel a nadvazujice
operacné ciele v kazdej strategickej oblasti. Realizacia stanovenych tGloh ma pozitivny
dopad na zlepSenie kvality Zivota zien.

Narodna stratégiarodovejrovnostije zko prepojena s dalSimi strategickymi materialmi,
ako napriklad s Narodnymi prioritami rozvoja socialnych sluzieb na roky 2021 - 2030.

Slovenska republika je rovnako zmluvnou stranou Medzinarodného dohovoru o
odstraneni vSetkych foriem diskriminacie zien (CEDAW, 1979) a Op¢ného protokolu
k Dohovoru. Dalej mé uzatvoreny dohovor s Medzindrodnou organizaciou prace a to
konkrétne Dohovor Medzinarodnej organizacie prace o rovnakom odmenovani muzov
a zien za pracu rovnakej hodnoty a takisto Dohovor Medzinarodnej organizacie prace o

diskriminacii v zamestnani a povolani.

Z Clenstva Slovenskej republiky v EU vyplyvajl nielen prava ale i zavizky, ktorymi sa
riadi. Rodové rovnost je povazovana za jednu zo zakladnych hodndt Eurdpskej dnie.
Krajiny EU sa riadia zdsadami uvedenymi v Charte zakladnych prav EU, v Rimskej,
AmsterdamskejavLisabonskejzmluve. Sekundarne pravoEUjevstc¢asnostiupravované
smernicou Eurdpskeho parlamentu a Rady 2006/54/ES o vykonavani zasady rovnosti
prilezitosti a rovnakého zaobchadzania s muzmi a Zenami vo veciach zamestnanosti a
povolania.

Eurdpska komisia sa pod vedenim Ursuly von der Leyenovej zaviazala k dosiahnutiu

Unie rovnosti a k jej dosiahnutiu sliZi Eurépska stratégia pre rodovi rovnost na roky
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2020-2025.° Medzi jej hlavné ciele patri okrem iného i odstranenie rodovych rozdielov
na trhu prace, rieSenie rozdielov v odmenovani a dosiahnutie rovnakej tcasti zien
a muzov v roznych odvetviach hospodarstva.

Aktualizovany Norsky antidiskriminacny zakon ako priklad
legislativnej povinnosti pre zabezpecenie rovnosti na
pracovisku

Slovenskd republika v stcasnosti ukladd zamestndvatelom povinnost dodrZiavat
rodovi rovnost v ¢lanku 1 alebo §119a Zakonnika prace. No neuklada zamestnavatelom
legislativnu povinnost monitorovat rodovi rovnost na pracovisku prostrednictvom
auditov alebo ju zverejiiovat.

Antidiskriminacny zakon’ ale uklada orgdnom verejnej spravy aj pravnickym osobam
povinnost priebezne monitorovat dofasné vyrovndvacie opatrenia zavadzané na
odstrariovanie znevyhodnenia, vyhodnocovat ich a zverejiiovat s cielom prehodnotenia
opodstatnenosti ich dalSieho trvania. Spravy o tychto skutoc¢nostiach sa majd podla
zakona podéavat Slovenskému narodnému stredisku pre ludské prava.

Prikladom legislativnej povinnosti pre zabezpecenie rovnosti na pracovisku je nérsky
zakon Equality and non-discrimination in the workplace regulation (Zakon o rovnosti
a nediskrimindcii na pracovisku), ktory nariaduje firmam pravidelné audity inklazie.
Sleduju sa firemné procesy, diskrimindcia a platova rovnost na réznych zikladoch
(pohlavie, hendikep, sexualna orientacia, rodova identita, viera, etnicita, tehotenstvo,
starostlivost o blizkeho), povinné je hldsenie, a s zavedené sankcie z neplnenia tychto

povinnosti.®

Tieto audity zahffiaji povinnost vykondvat priebeznua ¢innost a povinnost podavat
vyhlasenie. VSetci norski zamestnavatelia si povinni aktivne, cielene a systematicky
pracovat na podpore rovnosti a predchidzani diskrimindcii na pracovisku. Ide o
preventivnu aktivitu, ktor(i maji zamestndavatelia vykonat skor, ako dojde k pripadom
diskrimindcie. Zamestndavatelia musia dodrziavat tzv. Stvorkrokovy pracovny postup v
spolupraci so zadstupcami zamestnancov alebo zastupcami odborov.

Obrazok 1: Stvorkrokovy pracovny postup zamestnavatelov’

Povinnost sa tyka tychto typov zamestnavatelov:

o vSetci zamestnavatelia vo verejnom sektore;

o vSetky podniky sikromného sektora s viac ako 50 zamestnancami;
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o vSetky spolo¢nosti sikromného sektora s viac ako 20 zamestnancami, ak to
pozaduje jeden zo socidlnych partnerov (zamestnavatelia/zastupca zamestnancov/
odborova organizacia).

Aby sa zabezpecilo, Ze zamestnanci a uchadzaci o zamestnanie majt rovnakeé prilezitosti
bez ohladu napr. na ich pohlavie, etnicky povod, naboZenstvo alebo povinnosti
opatrovatelov, musia vSetci ndrski zamestnavatelia pracovat na podpore rovnosti a
predchadzani diskriminacii. Zakon o rovnosti a antidiskriminacii v § 26, druhy odsek
uvadza nasledovné:

VSetky verejné podniky bez ohladu na ich velkost a sikromné spolo¢nosti s viac ako 50
osobami musia v ramci svojej ¢innosti:

a) skumat, ¢i existuje riziko diskrimindcie alebo iné prekdzky rovnosti, vratane
preskimania mzdovych podmienok s ohladom na pohlavie a vyuZzivanie

nedobrovolného skrateného pracovného avazku' casu, kazdé dva roky;

b) analyzovat priciny zistenych rizik s cielom identifikovat oblasti na to, aby sa
pracovisko stalo inkluzivnejSim, napr.: malo komunikované alebo nedostatocné
postupy, poziadavky alebo smernice, fyzické prekazky (ako st prahy, nedostatocne
prispdsobena technicka infrastruktira, kultira a postoje manazZérov alebo

zamestnancov, nedostato¢nd pozornost venovand rovnostia diskriminéaciia pod.);

c) zavadzat opatrenia na boj proti diskrimindcii a na podporu vacsej rovnosti a
diverzity v podniku;

d) vyhodnocovat vysledky usilia vynaloZeného podla pismen a) aZ c).

Manazment/spravna rada, predstavitelia zamestnancov/odborov a samotny personal
mozZe klast napriklad nasledovné otazky:

o Boli prieskumy, ktoré sme vykonali, dostato¢né alebo by sme mali vykonat iné
typy prieskumov?

o Zaviedli sme opatrenia, ktoré sme mali zaviest?
o Maliopatrenia taky uc¢inok, aky sme chceli?
o St potrebné dalsie (druhy) opatrenia?

o Ako fungoval proces zapojenia predstavitelov zamestnancov, personalu,
predstavenstva a manazmentu?

To isté plati pre sikromné podniky, ktoré zamestnavajd 20 az 50 0s0b, ak o to poziadaju
zamestnanci alebo zastupcovia zamestnancov. Aktivity uvedené v tomto ustanoveni sa
dokumentuju a vyvijaja sa priebezne a v spolupraci so zastupcami zamestnancov. VSetky
Styri kroky sa vSak musia stihnit pocas jedného roka.
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Priklad dobrej praxe

Dobrou praxou pri zavadzani jednotlivych opatreni je":

opatrenie by malo byt natolko konkrétne, aby ste mohlizmerat, ¢ibolo zavedené
alebo nie;

vytvorit si plan, kedy sa jednotlivé opatrenia zacnu realizovat a kedy budu
dokoncené;

rozhodnut, kto bude sledovat a riadit implementaciu opatrenia;
stanovit ciele pre jednotlivé opatrenia;
ciele prakticky a strategicky ukotvit na kazdej urovni riadenia;

nie je nutné prijat vSetky opatrenia naraz, odporica sa zacat s najvacSimi
vyzvami a postupovat krok po kroku.

Praktické vzory podobnych akénych planov st predmetom Priloh 2 a 3.

0d 1. janudra 2020 sa rozsirili ndrske pravne predpisy tykajlice sa povinnosti vykonavat

antidiskriminan( ¢innost a stali sa komplexnejSimi. Napriklad povinnosti teraz

zahfnaju aj preskiimanie rozdielov v odmenovani zien a muzov kazdé dva roky a

spolo¢nosti st povinné mapovat vyuzivanie ¢iasto¢nych pracovnych Gvazkov na zaklade

pohlavia.

Ide o nasledovné potencidlne dovody diskrimindacie, ktoré musia zamestnavatelia zvazit:

rod;

zdravotné postihnutie;
sexualna orientacia;

rodova identita, rodovy prejav;
naboZzenstvo, viera;

etnicky povod;

tehotenstvo;,

dovolenkavsuvislostis pdrodomaleboosvojenimdietata, opatrovnicke povinnosti.

Spolo¢nosti st tieZ povinné predchadzat prierezovej diskrimindcii, tzv. intersekcionalite

- diskriminacii, ktord sa uskutocnuje na zaklade viacerych dovodov, ktoré pdsobia

siCasne. Zamestndvatelia sa tieZ snaZia predchadzat obtazZovaniu, sexudlnemu

obtaZovaniu a rodovo podmienenému nésiliu.
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Odportcanie pre zamestnavatelov

Zodpovednost zamestnavatelov pracovat na predchddzani diskriminicie a
podpore rovnosti zahina oblasti:

o nabor zamestnancov;
o odmenovanie a pracovné podmienky;
o Kkariérny postup;
o moznosti rozvoja zamestnancov;
. ) . A o)
o povinnost prisposobit sa;

o moznost zosuladit pracu s rodinnym Zivotom.

Tento zoznam nie je Gplny. Zamestnavatelia mozu do svojej antidiskriminacnej ¢innosti
zahrnat aj iné relevantné oblasti.

VSetci zamestnavatelia, ktori pracujd konkrétnym sposobom podla § 26 pism. a) az d),
musia vydat vyhlasenie o stave spolo¢nosti pozostavajtcu z dvoch ¢asti:

1. aktualny stav rodovej rovnosti v spolo¢nosti;
2. aktivity, ktoré vykonali v stvislosti s povinnostou ¢innosti v oblasti boja proti
diskriminacii a-d.

Vyhlasenie o rovnosti a nediskrimindcii sa zverejnuje vo vyrocnej sprave spolo¢nosti
alebo v inom verejnom dokumente. Ak je vyhlasenie uvedené v inom verejnom
dokumente, vyro¢nd sprava nan musi odkazovat.

Norske riaditelstvo pre deti, mladez a rodinu (Bufdir)> zverejnilo informacie o
vyhlaseniach a pontika vzor, ako moZe byt vyhlasenie $truktirované.

1. Cast vykazu: Skuto¢ny stav rodovej rovnosti v spolo¢nosti

Zamestnavatelia st povinni zmapovat stav rodovej rovnosti vo svojej spolo¢nosti.
VSeobecné nariadenie o ochrane osobnych tdajov (GDPR) stanovuje obmedzenia, ¢o
moZu organizdcie robit s osobnymi idajmi. Zamestnévatelia st preto povinni poskytnat
len Statistické mapovanie stavu rodovej rovnosti.
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Priklad dobrej praxe

V ramci prvej ¢asti vykazu je potrebné uviest minimalne nasledujice prvKy:

rodovy pomer zamestnancov na pracovisku;

rozdelenie pracovnikov na ¢iasto¢ny uvazok podla pohlavia;

podiel pracovnikov na dobu urcitt;

podiel zamestnancov, ktori Cerpali rodicovska dovolenku (podiel Zien a muzov
v tyzdnoch);

vykazovanie odmenovania podla pohlavia;

, vani v . .. 00 GvaZOK.
sledky mapovania nedobrovolnej prace na ciastocny uvazok

Posledné dva prvky sa vykazuju minimalne kazdé dva roky.

V navrhu zakona noérskeho Ministerstva pre deti a rodinu (Prop 63L, 2019, s. 82)"

sauvadza nasledujice vyhlasenie o vykazovani: “Na ziskanie uZito¢ného arelevantného

prehladu je déleZité, aby bol v spolocnostiach zahrnuty podiel jednotlivych pohlavi na

uvedenych prvkoch:
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Vykazovanie rozdielov v odmenovani Zien a muZzov; uskutocriované kazdy
druhy rok. To znamend, Ze prvykrat sa musi vykazovanie uskuto¢nit najneskor
za fiskdlny rok 2021. Ak spoloc¢nost uz takéto Statistiky md, moZe sa rozhodniit,
Ze ich zverejni vo vyro¢nej sprave za rok 2020. Vykazovanie musi byt zaloZené
na kvantitativnych tidajoch a musia v riom byt zahrnuti vSetci zamestnanci (bud
podla mesacného platu, alebo rocného platu v pripade pracovnikov na plny
uvdzok).

Zamestnavatel musi rozdelit celkovy polet zamestnancov do prislu$nych
podkategorii, ktoré ulah¢uji hodnotenie prace rovnakej hodnoty.

Vykazovanie miezd musi vychddzat z priemernych mzdovych tdajov Zien
a muzov v prislusnych podkategoriach.

Podiel muZov a Zien v jednotlivych podkategoriach.

Mapovanie musi obsahovat spravne vyhodnotenie toho, o predstavuje rovnaku
pracu a pracu rovnakej hodnoty (kompetencie, zodpovednost, tsilie a pracovné
podmienky).

Musia byt zahrnuté vSetky odmeny (fixnd mzda, prémie, benefity atd.). Tieto
mozu byt uvedené sumadrne alebo separdtne.

Vysledky mzdovych tdajov sa musia zverejriovat anonymne.”



Zamestnanci musia mat moZnost z(¢astnit sa na posudeni, aky druh price patri do
jednotlivych podkategorii.

2. Cast vykazu: Aktivity, ktoré vykonali v stivislosti s povinnostou ¢innosti v oblasti
boja proti diskriminacii

V druhej ¢asti vyhlasenia o rovnosti musia zamestndavatelia uviest prehlad aktivit, ktoré
vykonali s cielom splnit poZiadavky stanovené v § 26 pism. a) aZ d). musia sa zaoberat
druhmi rizik a prekazok, ktoré existuju, pokial'ide o moznt diskriminaciu na pracovisku
a aktivnymi opatreniami, ktoré prijali na boj proti nim.

Podporné vladne inStittcie v oblasti uplatnovania rovnosti na pracovisku v Nérsku:

Urad ombudsmana pre rovnost a antidiskrimindciu je vladny organ administrativne
podriadeny Ministerstvu kultdry. V rdmci svojho mandéitu sleduje povinnost
zamestnavatelov v oblasti ¢innosti a ich nasledné oznamovacie povinnosti. To dava
rezortu moznost navstivit zamestndvatelov a ziskat informdcie a dokumentaciu
o ich ¢innosti v oblasti rovnosti a nediskrimindcie. Ombudsman moézZe ziskat pristup aj
k analyzam o mzdovych podmienkach, aj ked ich nemozno anonymizovat. Ombudsman
moZe tieZ podat staznost na antidiskriminac¢ny tribundl, ak zisti, Ze podavanie sprav je
nedostatocné.

Noérsky antidiskriminacny tribundl je organ vylu¢ne pre staznosti, ktory rozhoduje
o konkrétnych staznostiach na diskrimindciu a obtaZovanie predlozenych tomuto
organu. Tribundl moze ulozit zastavenie ¢innosti, ndpravné opatreniaalebo iné opatrenia
¢irozhodnit aj o uloZeni donucovacej pokuty.

Norske riaditel'stvo pre deti, mladez a rodinu (Bufdir) je zodpovedné za sluzby tykajtce
sa starostlivosti o deti, rodinného poradenstva, adopcie, domaceho nasilia, rovnosti a
diskriminacie. Na zaklade poverenia Ministerstva kultary Bufdir vypracoval metodicky
material o aktivnej sluzbe zamestnavatelov.*

Realita zosulad'ovania sikromného, pracovného a rodinného
zZivota na sucasnych slovenskych pracoviskach

Zosuladit stikromny, pracovny a rodinny Zivot si vyZaduje v prvom rade iniciativu
zo strany zamestnanca, ale aj podporu a podmienky poskytnuté zamestnavatelom, Statu
avneposlednom rade rodiny.

To, ze ide o tému, ktord si zasl(zi vacSiu pozornost Statu, ako aj zamestnavatelov
potvrdzuju Statistiky zo Statistického tiradu SR, Socidlnej poistovne a sekcie informatiky
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MPSVR SR, ktoré naznacuji, ze potreba zostladovania sikromného, rodinného a

pracovného zivota sa bezprostredne dotyka kazdej piatej Zeny vo veku 20-35 rokov,

pretoZe maji minimalne jedno dieta vo veku do 3 rokov.

Tabulka 1: PoCet Zien na Slovensku ¢leneny podla zamestnanosti a poberania

materského/rodicovského prispevku.”

L, matky
pracujuce .
. poberatelky | vSetky matky
. . zeny v SR/ , matky vek
zeny vek vSetky materského | poberatelky .
. vek 20- , » , 20-35 + deti
20-35 zenyv SR prispevku/t. | rodicovskeho
35rokov/ | . , od 0-3 roky
, | j.dietado1 prispevku
starobné
roku veku
2017 595938 | 2786 606 62009 182 236 94358
2018 581230 | 2789344 63334 182 423 94773
2019 566 088 | 2792523 64 058 182 747 93 758
2020 550 677 | 2793295 | 369 723 63 425 183 845 91769

Materska dovolenka ale uz davno nie je len témou Zien. Na Slovensku pocet muZov
poberatelov davky materské v dlhodobom horizonte pomerne prudko sttpa.

Tabulka 2: Porovnanie poctu poberatelov materského v ¢leneni na matky a ini
poistenci v rokoch 2011 az 2020.

Obdobie Ini Medziroc¢ny rozdiel Matky Medziro¢ny rozdiel
poistenci v % absolttne v % absolttne
Rok 2011 145 52912
Rok 2012 210 144,83 65 57326 108,34 4 414
Rok 2013 305 145,24 95 55 910 97,53 ~1416
Rok 2014 717 235,08 412 53 866 96,34 -2 044
Rok 2015 1731 241,42 1014 55 640 103,29 1774
Rok 2016 3076 177,70 1345 58 845 105,76 3205
Rok 2017 6553 213,04 3477 62009 105,38 3164
Rok 2018 12 836 195,88 6283 63334 102,14 1325
Rok 2019 18 002 140,25 5166 64 058 101,14 724
Rok 2020 14 881 82,66 -3121 63 425 99,01 -633
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Podla dat Uradu prace, socialnych veci a rodiny v roku 2021 na Slovensku poberalo
rodicovsky prispevok 5 193 muZov a 150 307 Zien, v decembri roku 2020 to bolo 4 716
muzovai41038 zien avroku 2019 poberalo rodicovsky prispevok priemerne 3 830 muzov
a 134 876 zien. Podiel muzov poberajlucich rodicovsky prispevok z celkového poctu
poberatelov za posledné roky stiipa - v roku 2019 tvorili 2,8 % poberatelov, v roku 2020
to bolo 3,3 % a v roku 2001 uz 3,5 %. NajpocetnejSia skupina poberatelov materského
medzi muzmi je vo veku 29 - 39 rokov a u zien vo veku 27 - 37 rokov.

Flexibilita uvazkov matiek ¢i rodicov a odmenovanie na
slovenskych pracoviskach

Miera zamestnanosti mladych Zien s malymi detmi na Slovensku je medzi najniz$imi v
EU. Podla spravy ekonomického prieskumu OECD" realizovaného na Slovensku v roku
2022 je miera zamestnanosti matiek vo veku 20-49 rokov s dvoma detmi do Siestich
rokov 40 %. Pre porovnanie priemer EU je takmer 70 %.

Odportcanie pre zamestnavatelov

Najnovsia americka Stidia Women In The Workplace* z roku 2021, ktorej autormi
st uz po siedmy rok spolo¢nosti McKinsey and Co. a globalna organizacia Lean In,
ako aj Cerstva ekonomicka Sttdia Slovenska publikovana OECD™ potvrdzuj, ze
flexibilné Gvazky pomdhaji najmd Zenam tesne po materskej dovolenke rychlejsie
sa etablovat na pracovnom trhu, ¢i dokonca zostat v kontakte s existujicim
zamestnavatelom a absolvovat tak plynulej$i nadvrat na pracovné miesto.

— Zaujimavosti

Pruznost pracovného Casu zostdva najvyhladdvanejSim benefitom matiek pri
navrate do prace po rodi¢ovskej dovolenke. Podla spravy Women in the Workplace
z roku 2020 matKky pracujuce na dialku uvadzaja efektivnejsi manazment Casu,
¢asovi flexibilitu a trikrat vy$Siu pravdepodobnost rovnovahy stiikromného,
rodinného a pracovného Zivota ako tie, ktoré uvadzaji neefektivnost prace a

nepruznost rozvrhu.>

PodlaEur6pskeho prieskumupracovnych podmienok (EWCS)nadacie Eurofound>' savsak
vo flexibilite pracovného Casu podla najaktualnejSich udajov z roku 2020 umiestnilo
Slovensko na predposlednej prieCke v ramci krajin Eurépskej tinie. Prieskum ukazal,
Ze pruzny pracovny cas, teda bez presne stanoveného Casu, kedy zamestnanec zacina a
konci pracovna dobu, ma na Slovensku len 19 % Zien a 38 % muzov. Spolu s Bulharskom
(15 %) a Maltou (21 %) tvoria najmenej rozvinutd trojicu krajin v tejto oblasti. Naopak,
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najpruznejsi pracovny cas v Eurdpe maju zeny vo Finsku (54 %), Holandsku (47 %)
a Dansku (46 %).

Rovnaky prieskum ukazal, Ze v prvej trojici krajin sa nachadzame pokial ide o to, aké
narocné je pre Zeny ndjst si pocas pracovného ¢asu hodinu alebo dve, aby sa postarali
o rodinné alebo osobné zalezitosti. Na Slovensku to za narocné povazuje 55 % zien, v
Ceskej republike 59 % Zien a v Ciernej hore 60 %. Najlahsie je ukrojit si z pracovného ¢asu
pre zeny pracujice v Holandsku (18 %), na Malte (21 %) a v Norsku (23 %).

eV V2

Zien a muzov zamestnanych na skrateny pracovny avazok. V roku 2020 pracovalo na
Slovensku podla prieskumu Eurostat na skrateny avazok len 6,6 % zien. Trend sa v tejto
oblasti menivelmi pomaly. Priemer za predoslych 10 rokov od roku 2011 bol 6,65 %. Muzi
u nas v roku 2020 pracovali na skrateny avazok len v zastipeni 2,6 %, priCom priemer
od roku 2011 je 3,21 % a za poslednych pit rokov vnimame v tejto oblasti u muzov mierne
klesajuci trend. Eurépsky priemer muzov pracujdcich na skrateny Givazok v roku 2020
bol na irovni 7,8 %, u Zien 28,8 %. V oblasti flexibility ivdazkov sa radi Slovensko na Siestu
najhorsiu priecku spomedzi krajin Eurdpskej Ginie pokial ide o Zeny a tretiu najhorsiu v

pripade muzov.>

Z dat analytickej spolo¢nosti TREXIMA Bratislava* vyplyva, Ze na Slovensku na skrateny
uvazok v roku 2021 pracovalo 12,03 % pracujdcich zien a 6,8 % muzov. Rozdiel v idajoch
medzi TREXIMOU a Eurostatom modZe byt spésobeny rozdielnou metodikou vypoctu.
Prieskum skimal obdobie od roku 2016 a za Sest sledovanych rokov stiipol postupne
tento pomer 0 0,8 %. V roku 2021 tvorili muzi na Slovensku 36,15 % pracujtcich na
CiastoCny uvazok.

Zeny v roku 2021 tvorili takmer polovicu (v obdobi rokov 2016 v rozmedzi 48,49 aZ 49,87
%) pracovnej sily. Podla rovnakej Stidie bol v roku 2021 priemerny hodinovy zarobok
zamestnancov na skrateny pracovny uvazok dopocitany podla velkosti uvdzku u zien
7,21 eur a u muzov 8,32 eura a podobny percentualny rozdiel medzi ohodnotenim je
badatelny pocas celého sledovaného obdobia.

Zhruba polovicu zamestnancov pracujucich na skrateny uvazok do veku 20 rokov na
tvoria zeny. Pomer Zien na pocte zamestnancov so skratenym uvazkom vo vekovej
skupine od 20 do 24 rokov od roka 2019 do roka 2021 sttpal a v roku 2021 dosiahol 61,36
%. Najvyssi podiel na zamestnancoch pracujicich na skrateny avazok maju Zeny vo veku
35 az 49 rokov. V roku 2021 viac ako 67 % takychto zamestnancov tvorili Zeny a podobny
trend je v tabulke nizsie viditeIny od roku 2016.
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Tabulka 3: Podiel Zien na skupine vSetkych zamestnancov pracujicich na krateny
pracovny avazok (vSetky zamestnania, SR)*.

. Vsetky erlfové do20 (20-24|25-29 |30-34 |35-39 | 40 =44 | 45~ 49 | 50 =54 | 55~ 59 Goavhe
kategorie rokov | rokov | rokov | rokov | rokov | rokov | rokov | rokov | rokov
2016 63.13% 50.48% | 55.78% | 58.92% | 60.79% | 66.94% | 67.34% | 68.32% | 64.29% | 66.62% | 57.07%
2017 65.07% 51.33% | 57.06% | 58.40% | 62.87% | 68.96% | 70.38% | 69.58% | 68.16% | 68.34% | 59.74%
2018 64.19% 53.90% | 53.61% | 58.04% | 64.28% | 69.10% | 69.20% | 68.00% | 67.47% | 66.64% | 58.25%
2019 64.77% 48.46% | 58.18% | 59.56% | 62.40% | 68.71% | 68.68% | 68.96% | 67.28% | 66.36% | 59.81%
2020 62.91% 38.07% | 58.78% | 58.38% | 59.81% | 66.48% | 65.98% | 67.21% | 64.92% | 61.51% | 60.01%
2021 63.85% 47.22% | 61.36% | 60.42% | 62.26% | 67.57% | 67.18% | 67.63% | 63.86% | 63.23% | 60.04%

Podla Stidie spolo¢nosti TREXIMA je priemerny hodinovy zarobok muZov i Zien
pracujtcich na skrateny ivazok v roku 20210 13 % nizsi ako keby pracovali na plny tivazok
av predoslych rokoch nebadat pri tomto ukazovateli vyznamné rozdiely medzi muzmia
Zenami. Vroku 2016 bola priemerna hodinova mzda zien pracujicich na ¢iasto¢ny tivazok
v priemere 0 19 % menej ako pri plnom Gvazku, v roku 2018 bol podobny rozdiel (18 %)
zaznamenany aj u muzov. Statisticky sa tieto rozdiely v poslednych rokoch dorovnavaju,
avSak zamestnavatelia ocenuju pracu na skrateny uvazok este stale zhruba 0 13 % nizsie
ako pracu na plny uvazok.

Tabulka 4: Priemerny hodinovy zarobok muzov a zien v eurach pracujicich na plny

uvdzok v porovnani so skratenym (vSetky zamestnania, SR).

Rok . plny avazok skrateny uvdzok
muzi zeny muzi zeny
2016 6,82 6,05 5,64 4,91
2017 7,23 6,28 5,97 5,22
2018 7,70 6,70 6,35 5,64
2019 8,15 7,52 6,88 6,27
2020 8,50 7,71 7,40 6,82
2021 9,08 8,32 7,89 7,21

Zamestnania, v ktorych Zeny najhojnej$ie vyuZivaji moznost skratenych tvazkov
(v tabulke niz$ie skratka pre skrateny Gvazok SU) st podla Studie spolo¢nosti TREXIMA
Bratislava> za Stvrty kvartal roku 2021 najmd zamestnania v Prilohe 6 (podiel Zien
nad 75 % na celkovom pocte zamestnancov pracujucich na ¢iastocny uvazok), medzi
ktoré patria rézne Specializované a administrativne pozicie, vybrané riadiace pozicie,
zamestnania spojené s opatrovanim, zdravotnickymi sluzbami alebo starostlivostou
o deti a podobne (klasifikacia pracovnych pozicii ISCO-08).

Naopak medzi zamestnania, v ktorych menej ako 50 % celkového po¢tu zamestnancov
pracujicich na ciastocny Gvdazok v roku 2021 tvorili Zeny a pritom zastavaju viac
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nez 25 % podiel na danej pozicii (Priloha 7), patria napriklad operatori vyroby,
riadiaci pracovnici vo velkoobchode a maloobchode, v oblasti financii, v zdravotnej
starostlivosti a v ubytovacich zariadeniach, taktiez Specialisti v oblasti predaja
informacnych a komunika¢nych technolégii, Sportovci, rozne technické Specializacie,
herci, vysokoskolski ucitelia, lektori informacnych technolégii a dalSie. Data poukazuja
na moznu existenciu prekazok v zosuladovani sikromného, pracovného a rodinného
Zivota na tychto poziciach.

Z geografického hladiska najvacsi podiel pracujacich zien na skrateny uvazok na
celkovom pocte zZien bol v roku 2021 v Bratislavskom kraji (12,88 %), pricom najvacsi
pomer Zien pracujlcich na skrateny uvazok v tomto kraji tvori skupina vo veku do 20
rokov (23,52 %). Najmensi pomer tvori skupina Zien vo veku 25 - 29 rokov (7,63 %).
Bratislavsky kraj vedie aj vo vysokom podiele Zien pracujtcich na ¢iasto¢ny Gvazok,
ktoré dosiahli 50 rokov. Vo vekovej skupine 50 - 54 rokov je to 14,09 %, o je o viac ako 3
% nez KoSicky kraj, ktory mal v roku 2021 druhy najvacsi podiel ¢iastocne zamestnanych
Zien v tomto veku.

Vo vyske celkového podielu Zien pracujicich na c¢iastocny tvdzok nasleduje KoSicky

(12,14 %) a Banskobystricky kraj (12,1 %).

Tabulka 5: Podiel pracujucich Zien na skrateny uvazok na celkovom pocte Zien podla

krajov Slovenska v roku 2021.

Vekova skupina | Bratislavsky | Trnavsky | Trendiansky | Nitriansky | Zilinsky | Banskobystricky | PreSovsky | KoSicky
Zien kraj kraj kraj kraj kraj kraj kraj kraj

Zs::y veky 12.88% 11.72% 11.83% 11.40% 11.49% 12.10% 11.58% 12.14%
do 20 rokov 23.52% 21.52% 17.62% 12.17% 11.53% 20.94% 15.56% 28.72%
20 - 24 rokov 15.28% 11.37% 17.98% 11.98% | 13.84% 19.64% 18.31% | 20.56%
25 - 29 rokov 7.63% 9.00% 12.04% 14.08% 9.12% 12.11% 14.05% 9.13%

30 - 34 rokov 10.16% 10.17% 15.40% 12.36% 12.00% 10.13% 9.80% 12.53%
35 - 39 rokov 15.05% 14.74% 10.47% 10.26% 12.98% 13.94% 12.35% 12.62%
40 - 44 rokov 11.76% 11.13% 15.06% 12.71% | 12.87% 10.00% 10.18% | 11.57%
45 - 49 rokov 12.91% 9.03% 9.27% 10.57% 10.37% 11.30% 10.51% 10.08%
50 - 54 rokov 14.09% 9.99% 7.85% 8.89% 8.27% 10.18% 9.24% 11.05%
55 = 59 rokov 10.17% 8.51% 8.12% 8.73% 10.68% 9.96% 10.10% 9.30%
60 a viac rokov 19.96% 21.51% 17.38% 16.25% 15.66% 17.34% 17.07% 18.10%

Vzhladom na fakt, Ze podla Statistik Eurostat sa vek prvorodiciek na Slovensku posunul
na hranicu 29 rokov, je logické, ze vekova skupina Zien medzi 25 - 29 rokom zivota
ma nizsie percento zien pracujucich na ¢iastocny Gvazok v porovnani so zenami inych
vekovych skupin do 50 rokov.
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Odportcanie pre zamestnavatelov

Data pritom potvrdzuju, Ze flexibilita prace, ktora sa premieta do zvysenia
mnoZstva volného ¢asu, je u Zien spolu so vzdialenostou od domova, jednym z

rozhodujucich kritérii pri vybere nového zamestnania.

Prieskum spoloc¢nostiPaylab*° zroku 2017, Cize spred pandémie, realizovany na vzorke 17
798 muZov a 21 052 zien z krajin ako st Slovensko, Cesko, Esténsko, Finsko, Chorvatsko,
Madarsko, Litva, LotySsko, Srbsko a Slovinsko, ukazal rozdiel v ddlezitosti tychto
benefitov vnimanej Zenami a muzmi. V priemere odpovedi vSetkych respondentov
povazovali Zeny Kritérid viac volného Casu a vzdialenost od préce za ddleZitejSie nez
muZzi. V oboch pripadoch bola odpoved Zien o 5 % pocetnejSia neZ u muzov.

Odportcanie pre zamestnavatelov

Na Slovensku zeny oznacili kritérium volného ¢asu ako rozhodujtice o 6 % CastejSie
nez muzi. NajdolezitejSim kritériom slovenskych uchadzacov a uchadzaciek
o pracu bol lepsi plat (zeny - 65 %, muzi - 60 %) a u zien nasledovali kritéria:
praca, v ktorej sa moZe ¢lovek angaZzovat (34 %, rovnako muzi); lepSie vztahy na
pracovisku (32 %, muzi 27 %) a zaujimava praca (30 %, muzi 29 %). Viac volného
Casu ako rozhodujtci benefit uviedlo 29 % Sloveniek oproti 35 % ceskych zien.
Vzdialenost od domova povazovalo za d6leZitl 21 % respondentiek zo Slovenska a

24 % z Ceska. DetailnejSie vysledky prieskumu st uvedené v Prilohe 4.

Sucasna analyza spolocnosti Paylab?’, ktora monitorovala benefity poskytované v
slovenskych firmach, realizovana na vzorke 46 863 respondentov v obdobi marec 2021 az
februar 2022 ukazala, Ze flexibilny pracovny cas je najcastejSie poskytovanym benefitom
spomedzi benefitov na Slovensku. V dotazniku ho uviedlo 37 % zamestnancov, pricom
sa CastejSie objavoval v odpovediach muzov (40 %) nez Zien (33 %).

Bonus pri zivotnej udalosti, akou je napriklad svadba ¢i narodenie dietata uviedlo
v prieskume 15 % respondentov. Rovnakému poctu respondentov zamestnavatel
poskytuje dovolenku navySe, Co je taktiez jednym z funkénych opatreni*
pre zavadzanie opatreni zostladenia sikromného, rodinného a pracovného Zivota na
pracovisku.

Vyuzitie prace z domu, ako treti naj¢astejSie uvadzany benefit, mdZe skreslovat bezné
pracovné podmienky prebiehajicou pandemickou situaciou. Praca z domu vSak nie
je samozrejmostou pre ludi zo v3etkych odvetvi ani regiénov. Roz$irend je podla
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prieskumu najviac v Bratislavskom Kkraji (46 % respondentov) a KoSickom Kkraji (33 %),
len menej neZ $tvrtina respondentov z ostatnych krajov ma moznost prace z domu,
najmenej Zzijici v PreSovskom Kkraji (15 %). Podobnu distribliciu medzi krajmi vidiet
aj pri flexibilnom pracovnom case a dovolenke navySe. Tu totiz podla prieskumu
najcastejsie poskytuju velké spolocnosti nad 100 zamestnancov (32 %) alebo nad 250
zamestnancov (22 %). Rovnako st vyhodami prace primarne vo velkych firmach nad
250 zamestnancov bonus pri zZivotnej udalosti, dovolenka navyse, kompenzacia mzdy
pri praceneschopnosti, tzv. sick days/volno na zotavenie, prispevok spolo¢nosti na
dochodkové sporenie Ci preplatenie regeneracnych a relaxacnych aktivit. DetailnejSie
vysledky prieskumu st uvedené v Prilohe 5.

Podpora inkltzie matiek zo strany zamestnavatela

Vzdelavanie v oblasti diverzity, inklGzie ¢i nevedomych predsudkov na Slovensku nie
je Standardnou sucastou povinného vzdeldvania. Zamestnanci sa s touto témou ¢asto
stretavaju prvykrat az na pracovisku a tak bremeno zodpovednosti za ich vzdelavanie
v tejto oblasti lezi zvacsa na pleciach zamestnavatelov. Podla prieskumu spolocnosti
BE-ID Human z roku 2020 vykonanom na 309 zamestnancoch roznych slovenskych a
Ceskych spoloCnosti, témy diverzita a inklazia nie su vo firmach uchopené komplexne
ani strategicky. Cesky a slovensky trh sa nachadzaju vo faze adaptacie danych tém na
pracoviska.>

Slovenské pobocky zahranicnych spolo¢nosti maji naskok vdaka uz existujicim
zavedenym firemnym normdam a procesom reflektujiucim priority rovnych
prilezitosti uZz len z dbévodu, Ze viaceré materské firmy tato tému museli rieSit
na zaklade zakonnych povinnosti v krajine sidla materskej firmy. Potvrdzuje
to aj Prieskum v oblasti diverzity a inklizie na Slovensku spolo¢nosti PwC*
z roku 2018, do ktorého sa z 93 % zapojili prave dcérske spolo¢nosti zahrani¢nych
koncernov, ktoré podnikajt globalne. AvSak lidri firiem komunikujd interne o diverzite
a inklazii v pripade 43 % firiem prilezitostne, tretina pravidelne, 13 % vzdy v ramci
internych strategickych diskusii a 10 % nekomunikuje tieto témy vobec.

Podla tohto prieskumu ma aZz trojnasobok respondentov zo zahrani¢nych firiem aj
legislativne dovody zaoberat sa témou diverzity a inkldzie oproti respondentom zo
Slovenska. Prieskum sa realizoval na vzorke 31 slovenskych firiem, jeho globalna cast
na 810 respondentoch z celého sveta reprezentujicich 25 odvetvi. NavySe 17 % firiem
vo svete chce vd'aka inklizii primarne dosiahnut ekonomické vysledky, pricom tento
dovod neuviedla v prieskume ani jedna firma na Slovensku.

Vramciagendy diverzity a inklazie slovenské firmy najviac opatreni smerujt voci Zenam
(35 %), zamestnancom zo zahranicia (22 %) a zdravotne znevyhodnenym (18 %). Len 3 %
firiem na Slovensku systematicky riesSia diverzitu aj pri vybere dodavatelov.
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Priklad dobrej praxe

Pri podpore zZien v internom nabore uplatnuju firmy spomedzi roznych opatreni
najviac ponuku flexibilnych tGvazkov *', transparentné odmenovanie, koucing,

mentoringapracuzdomu (prieskum pochadzazdoby pred pandémiou COVID-19).

Odporticanie pre zamestnavatelov

Pri podpore matiek pri navrate do prace z materskej dovolenky sa najcastejsie
realizuje udrziavanie kontaktov s matkami na materskej dovolenke (pozyvanie na
interné podujatia, priprava podujati pre matky s detmi na materskej dovolenke,
detsky katik), financna motivacia (plat/platy navysSe) pri odchode (navrate)
na materskii dovolenku, poskytovanie bezplatnych Skoleni a tréningov pre
zamestnancov na materskej alebo rodicovskej dovolenke. Okrem tychto opatreni

respondenti spomenuli aj skratené Gvazky a Skolky.

Graf 3: Opatrenia uplatiiované slovenskymi firmami pri podpore Zien

priinternom nabore **

Ponuka flexibilnych Gvazkov

35%

Transparentné odmetiovanie 22%

Coaching a mentoring 22%

Finan¢na motivacia - plat/platy navyse pri

i z 11%
navrate/odchode na materski dovolenku

Kvoty na Zeny pri vyberovych konaniach 6%

Iné 5"/0
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Graf 4: Opatrenia uplatiiované slovenskymi firmami pri podpore matiek/rodicov
pri pri navrate z materskej/rodicovskej dovolenky *

UdrZiavanie kontaktov s matkami na materskej

dovolenke (pozyvanie na interné podujatia, priprava _ 59%

podujati pre matky s defmi na materskej dovolenke,...
Finan¢nd motivacia - plat/platy navyse pri o
s " 2
navrate/odchode na materskd dovolenku _ o
Poskytovanie bezplatnych Skoleni a tréningov pre - 6%
. (]
zamestancov a zamestnankyne na materskej dovolenke

Iné . 4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Prieskum PwC odkryva, Ze osoba zodpovedna za aktivity v oblasti diverzity a inklazie
vspolocnostijezvycajnelider/liderka, ktory/ktorasazodpovedastrednémumanazmentu,
pricom primarnu zodpovednost za iniciativy diverzity a inklizie mda persondlne
oddelenie. Takato zodpovedna osoba ma zvyc¢ajne kompetencie a kapacity zaoberat sa
témou primarne a odborne. Menej ako tretina firiem na Slovensku a vo svete ma takuto
samostatne alokovanu osobu, pricom az 37 % slovenskych a 14 % zahranicnych firiem
nema jednoznacne zodpovedného lidra pre diverzitu a inklaziu. Tito lidri st Standardne
povereni Glohami so Specifickymi cielmi v oblasti diverzity a inklazie a ich pokrok
v dosahovani cielov v oblasti diverzity a inklazie sa pravidelne meria. Rozdiely medzi
firmami na Slovensku a vo svete s vyrazne vacsie v tom, ze na rozdiel od firiem na
Slovensku, pokrok v dosahovani cielov v oblasti D&I vo svete ovplyviiuje hodnotenie

a odmenovanie lidrov a aj zamestnancov.

DalSia oblast, ktorou sa firmy vo svete vyrazne odliSuji od firiem na
Slovensku, je vzdelavanie zamestnancov na témy nediskriminacie
a dodrziavania pravidiel, v ktorej Slovensko za svetom zaostava o Stvrtinu.*
Tréningy na témy prekonavania podvedomych predsudkov a manaZovania diverzity
v timoch pre lidrov robi na Slovensku o polovicu menej firiem nez vo svete. Na tému
pozitivneho prijimania rozdielov na pracovisku vzdelava podla rovnakého prieskumu
zamestnancovtakmer polovicafiriem, naSlovensku len neceld patina. NajmarkantnejSia
priepast je pri vzdeldvani zamestnancov v spOsoboch aplikovania inkluzivneho
spravania do beznych firemnych ¢innosti. Podiel angazovanych svetovych firiem je tu
oproti slovenskym az Sestnasobny.

Na zaklade medzinarodnej Stadie diverzity vyskumnej agentary Paylab®
z roku 2019, realizovanej na Slovensku na reprezentativnej vzorke 2434 respondentov,
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aZ 43 % slovenskych zamestnancov nema na pracovisku Ziadnu skiisenost s diverzitou.
Medzi najkritickejSie odvetvia sa podla Studie zaradili sektor informacnych technolégii,
chemicky a automobilovy priemysel, umenie a kultiira, poistovnictvo a sektor sluZieb.

Len 31 % slovenskych zamestnancov vnima aktivity svojho zamestnavatela smerom

k podpore rozmanitosti zamestnancov.

Priklad dobrej praxe

Takmer polovica slovenskych zamestnancov nepozna vplyv diverzity na
vykonnost firmy, 27 % veri skor v pozitivny vplyv, 21 % jej neprisudzuje Ziadny

vplyv a 7 % vnima diverzitu ako negativne vplyvajlcu na vysledky spolo¢nosti.>®

Podla rovnakej Studie mali spomedzi zamestnancov najmenej ¢asti pracovni skiisenost
s kolegynami - matkami deti do 10 rokov respondenti z Banskobystrického kraja (27 %)
a najbeznejsie sa s matkami na pracovisku stretavaji zamestnanci v Bratislavskom kraji

(35 %).

Graf 6: Pomer respondentov - zamestnancov, ktori mali predosli skisenost s
kolegynami - matkami. Zdroj: Paylab, 2019 *’

Bratislavsky kraj e 35%

Nitriansky kraj 32%
Zilinsky kraj 30%
Trenciansky kraj 29%
Trnavsky kraj 28%
Kosicky kraj 28%
PreSovsky kraj 27%
Banskobystricky kraj 27%

Zo vsetkych monitorovanych diverzitnych skupin v deviatich krajinach zapojenych
do prieskumu (Bulharsko, Ceska republika, Chorvatsko, Finsko, Madarsko, Loty$sko,
Litva, Slovensko) sii prave matky na pracovisku svojimi kolegami a kolegynami

vnimané najpozitivnejsie.
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Graf 7: Celkové vnimanie diverzitnych skupin na pracovisku (24 901 respondentov,
priemer deviatich krajin). Zdroj: Paylab, 2019 3*
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Na Slovensku je v§ak situacia vnimania matiek ako spolupracovnicok horsia nez priemer
sledovanych krajin. 1 % respondentov sa vyjadrilo, Ze im matky na pracovisku velmi
prekazajud, 1,6 % skor prekdazaji, takmer tretina opytanych sa nevedela vyjadrit a len
68,2 % respondentov matky n a pracovisku vita alebo respektuje.

Graf 8: Celkové vnimanie diverzitnych skupin na pracovisku (Slovensko). Zdroj:
Paylab, 2019 **
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Vel'mi mi to prekdza (prekazalo by)

V porovnani s ostatnymi sledovanymi krajinami sme v reSpektovani matiek deti do 10
rokov na pracovisku najzaostalejsi.
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Graf 9: Celkové vnimanie matiek skupin na pracovisku (Slovensko).

Zdroj: Paylab, 2019 #°
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Zasadny rozdiel vo vnimani matiek na pracovisku existuje medzi kolegami, ktori uz
predos$la skdsenost s diverzitou maja a viac ako 90 % z nich matky na pracovisku vita
a reSpektuje. Menej otvoreni voci kolegyniam, ktoré st matky, st naopak ludia, ktori
predos$la skdsenost s diverzitou nemaju. Vita alebo reSpektuje matky len kazdy druhy

takyto respondent.

Matky na Slovensku zamestnavaju vo vacSej miere velki zamestnavatelia.

Graf 11: Zamestnavanie matiek podla velkosti podniku (Slovensko). Zdroj: Paylab,

2019 4!

60%
50%
36%

26928%

Ziadna
skusenost

40%
30%
20%
10%

0%

Naopak, najmenej priestoru pre diverzitu pondkaji domace stkromné firmy, ¢o len
umocnuje vSeobecnd potrebu vzdelavania zamestnavatelov a zamestnancov v tejto

oblasti.

55%,

3%

‘41%
55+

m velky zamestnavatel

50%

45%
‘ |35‘/.

Matky malych
deti

38%

32%
I I24'/u

Cudzinci

28%
24%

skupiny

W stredny zamestnavatel

17% 19%1
I 11%

Mensiny/etnické So zdravotnym

6%

znevyhodnenim

17%
12%

LGBTI

maly zamestnavatel



Graf 12: Zamestnavanie matiek podnikmi podla vlastnictva (Slovensko). Zdroj:
Paylab, 20194
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St to pravediverzitné skupiny zamestnancov, ktoré pocitujidiskriminaciuna pracovisku
intenzivnejsie. Na otazku ¢i matky osobne pocitili na pracovisku diskriminaciu alebo
znevyhodnovanie odpovedalo kladne 16 % matiek.*

Len 10,2 % slovenskych zamestnancov sa v prieskume spolo¢nosti BE-ID Human vo vySe
300 firmach vyjadrilo, Ze ich zamestnavatel ma zavedeny program rekvalifikacie uréeny
pre rodicov vracajucich sa do prace po materskej alebo rodicovskej dovolenke, takmer
polovica na otazku odpovedat nevedela.“

Benefity rodovej rovnosti na pracovisku
Makroekonomicka rovina

Na odhad Sirokej Skaly makroekonomickych prinosov rodovej rovnosti v oblastiach, ako
st napriklad vzdelavanie, ¢innosti na trhu price a mzdy, sa vyuZiva jedine¢na Sttdia
o hospodarskych vyhodach rodovej rovnosti*, ktort v roku 2016 vypracoval Eurdpsky
inStitat pre rodovia rovnost (EIGE). V politickom kontexte EU je vnimana ako rozsiahly
ekonometricky model.

Z celkovych vysledkov $tdie vyplyva, Ze vy$sia rodova rovnost by viedla k:

o vytvoreniu 6,3 miliéna az 10,5 miliéna dalSich pracovnych miest v roku 2050,
pricom by priblizne 70 % tychto pracovnych miest obsadili Zeny;

o zvySeniu HDP na obyvatela az takmer o 10 % v roku 2050 a jeho dalSiemu
naslednému zvysSovaniu.
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Graf 13: Vplyv odstranenia rodovych rozdielov v ¢innosti na zamestnanost, EIGE,
2016%°
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Vplyvy na HDP na obyvatela st najvacsie, ked' sa rozdiel v miere ¢innosti Zien a muzov
znizuje. Odhaduje sa, Ze HDP na obyvatela v roku 2030 stipne 0 0,8 aZ1,5 % a v roku 2050
03,2 az5,5 % (zvySenie HDP aZ o 280 miliard EUR do roku 2030 a aZ 0 1 490 miliard EUR
do roku 2050).

Graf 14: Vplyv odstranenia rodovych rozdielov v ¢innosti na HDP na obyvatela, EIGE,
2016%7
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Naklady na niZSiu mieru zamestnanosti zZien st vypocitané bertc do Gvahy ich straty
na prijmoch a socialnych prispevkov a naklady na verejné financie, ako st individualne
prevody socidlneho zabezpecCenia a socidlne davky. V zavislosti od stupna vzdelania
zien sa naklady na vylacenie z trhu prace pocas ich celého pracovného zZivota odhaduja
v Skale od 1,2 mil. EUR do 2 mil. EUR%.

Mikroekonomicka rovina

Prezidentka Eur6pskej komisie Ursula von der Leyenova sa vo svojom prihovore 20.
januara 2022 pri prilezitosti odovzdavania cien v ramci The European Women on Boards’
Gender Diversity Award vyjadrila: ,,Pozrite sa na nasu spolo¢nost. Diverzita je fakt.
Ale ¢i bude diverzita reflektovana aj v podnikoch a institdciach, je vecou ich aktivnej
volby. “49

Podpora rozmanitosti na pracovisku nie je len popularnou aktivitou, ktora firme
vylepSuje reputdciu v oc¢iach verejnosti. Podla prieskumu The European Business Test
Panel z roku 2005 az 83 % podnikov z 3 000 oslovenych firiem v 25 $tatoch EU potvrdilo,
Ze diverzita ma pozitivny dopad na ich biznis.>

— Zaujimavosti

Za hlavné vyhody povazovali moznost vyberat si pri ndbore zo SirSej skupiny
ludi, moznost dlhSie si udrzat lep$ich pracovnikov, zlepSenie vztahov v komunite
a lepsiimidz spolo¢nosti.

Napriek tomu takmer polovicu vSetkych spolo¢nosti, ktoré sa zGcastnili prieskumu,
zavadzanie politiky rozmanitosti eSte len ¢aka. Zatial co spolo¢nosti na severe a zapade
EU vyuzivaju politiku rozmanitosti vo vac¢Sej miere a maji s fiou vicSie skiisenosti,
spolo¢nosti v Juznej Eurépe a novych ¢lenskych Statoch EU zdoraznili, Ze potrebuji viac

informaécii o tom, ako ju rozvijat.

Priklad dobrej praxe

Rodovd rozmanitost zamestnancov je pre firmy inova¢nym Kkatalyzatorom
a finanénym akceleratorom. Viac o vplyve rodovej diverzity na financné
ukazovatele podniku pojednava kapitola 2.1. Okrem toho spoloc¢nosti, ktoré sa
rodovo rozmanitej$ie ainkluzivnejSie, maji lepSiu vykonnost v niekolkych d'alSich
oblastiach, ktoré nie st financné, ale na financ¢nu situaciu podnikov priamo alebo
nepriamo vplyvaju.
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Medzi tieto patria najma:

| Kreativita a inovativnost

Podla Svetového ekonomického féra’, bude kreativita do roku 2025 patrit medzi patnast
najvyznamnejsich pracovnych odbornych znalosti. Diverzita je palivom, ktoré mnoho
firiem potrebuje na uvaZovanie mimo zabehnutého ramca a na podporu inovacii.
Potvrdzuje to sice viacero $tudii, ale je tiez dblezité poznamenat, Ze musi existovat
realna, zmysluplna interakcia medzi zamestnancami r6znych kultdr, aby sa zarudil
skutocny uspech.

Priklad dobrej praxe

Roznorodé organizacie st inovativnejSie a kreativnejSie. Podla vyskumu
harvardského profesora Roya Y. J. Chua’* ,,¢im viac vasa siet kontaktov zahfria
osoby z réznych kultirnych prostredi, tym viac vds budi kreativne stimulovat

rézne napady a perspektivy.

Mat vacSiu zmes vstupov do problému znamend vacsi polet vystupov. Preto

réznorodé timy prichadzaji s novymi rieSeniami a napadmi.

ci vitelia odvetvia si tovSimli. V stadii ¢ isu i vati
Veduci predstavitelia odvetvia sitovsimli. V studii casopisu Forbes, Fostering Innovation

u i zroku ssazistilo, z bveduci vnikov ikov
Through Direct Workforce z roku 2011% sa zistilo, ze 85 % veducich pracovnikov podniko
je presvedcéenych, ze , réznoroda a inkluzivna pracovna sila je klticova pre podporu
réznych perspektiv a napadov, ktoré si hnacim motorom inovacii®.

Fungovanie rozmanitosti vo firmach vsak nie je automaticky proces. Jedna z klicovych
S$tudii od Daanavan Knippenbergaa Michaely C. Schippersovej’* odhalila, Ze rozmanitost
nevedie kinovaciam a kreativite, ak pracovisko neposkytuje aj psychologické bezpecie.
Inymi slovami, ludia prispievaja k novym napadom len vtedy, ak sa citia pohodlne
a majui podporu pri vyjadrovani sa.

Zistili napriklad, Ze v krajinach alebo odvetviach, ktoré si nevazia Zeny rovnako ako
muzov, je menej pravdepodobné, Ze zamestnavanie vacsieho poctu Zien prinesie
vyhody v porovnani so spolo¢nostami, ktoré skutoéne pristupuji ku kazdému
zamestnancovi ako k rovnocennému.
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| Produktivita

Zaujimavosti

RoOznorodé skisenosti a pristupy mézu pomoct s rieSenim rozli¢nych problémov,

¢o moze viest k zlepSovaniu kapacity a produktivity.

V §tadii profesora Zhanga z Harvard Business School®* vyhodnocujicej data z 1069
spolo¢nosti z 35 krajin a 24 priemyselnych odvetvi sa naSla priama stvislost medzi
rodovou diverzitou a vysSou produktivitou spolocnosti. Potvrdzuje, Ze presvedcCenie
o rodovej rozmanitosti vytvara samonaplnujaci sa cyklus. Krajiny a odvetvia, ktoré
povazuji rodovi rozmanitost za dolezit(i z nej ziskavajt vyhody. Tie, ktoré sito nemyslia,
ich neziskaja.

| Udrzanie si zamestnancov

Podla prieskumu portalu Glassdoor z roku 2014 az 67 % vSetkych respondentov -
uchadzacov o zamestnanie, pricom 72 % bolo spomedzi zien potvrdilo, ze diverzifikovana
pracovna sila zamestnavatela je pre nich pri vybere budiceho zamestnania dolezita.>®

Prieskum konzultantskej spolo¢nosti PwC, Winning the fight for female talent z roku
2017 ukazal, Ze az 67 % Zien, ktoré zvazuju pracovni ponuku, bert pri hodnoteni do
tvahy aj rodovi skladbu pracovnej sily v danej spolo¢nosti.*”

Priklad dobrej praxe

Uprednostnovanim rozmanitosti a inklizie podporuju zamestnavatelia zasadné
ddvody, preco u nich zamestnanci zostavaju, ako napriklad:
o zdvorilé spravanie sa na vSetkych arovniach;
o spravodlivé odmenovanie a benefity;
o doveru medzi zamestnancami a vrcholovym manazmentom;
v ) ’,
o bezpecnost prace;

o prilezitosti na vyuzitie svojich odbornych znalosti a schopnosti v praci.

Diverzita hra tieZ zasadnu tlohu z hladiska prildkania novych talentov. Mileniali, ktori
tvoria najvacsi segment pracovnej sily, veria, Ze mat réznorodé zazemie a perspektivy na
pracovisku je kriticky dolezitym faktorom dosahovania rastu a ispechu. Rovnako si viac
nez predchadzajlice generacie v§imaju rodové predsudky na pracovisku. Spoloc¢nosti,
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ktoré potlacaju inkliziu a diverzitu, budd Celit nasledku, Ze tato a dalSie genercie
pracovnych sil si budd hladat prileZitosti inde.

| Odborné znalosti

— Zaujimavosti

Udrziavanie inklazie ako najvyssSej priority vedie k zloZeniu zamestnancov so
SirSou Skalou odbornych znalosti. A nejde len o odborné znalosti. Diverzita
zlepSuje aj mikké zru¢nosti zamestnancov, ako napriklad schopnosti viest tim,
spolupracu a komunikaciu, ¢o st faktory, ktoré vedici predstavitelia firiem (57 %)

podla studie McKinsey povazuju za najdoleZzitejsie.>*

KedZe technoldgie, globalizacia a demografické zmeny nadalej formuji sposoby,
akymi si podniky konkurujd, vyznam makkych zru¢nosti bude rast. Sprava spolo¢nosti
Deloitte Access Economics® predpovedd, ze povolania naro¢né na mdkké zrucnosti
budd do roku 2030 predstavovat dve tretiny vSetkych pracovnych miest v porovnani
s polovicou vSetkych pracovnych miest v roku 2000. Ocakava sa, Ze pocet pracovnych
miest v povolaniach vyzadujtcich mdkké zru¢nosti porastie 2,5-nasobne rychlejsie ako
pocet pracovnych miest v ostatnych povolaniach.

| Vnimanie trhovych odliSnosti

Zamestndavatelia by si mali uvedomovat ddlezitost jedine¢nych odli$nosti. Prave tu moze
rozmanita pracovna sila s vnimanim trhovych odliSnosti pomdct firmam najst produkty
a marketingové prilezitosti a podnecovat ndpady na zadkaznicke sluzby.

Cielom zavadzania opatreni dosiahnutia rodovej rovnosti vSak nie je len samotna
diverzita, ale najmad inklizia, ¢iZe vytvorenie takych podmienok, aby sarodovo diverzitna
pracovna sila do firmy nielen dostala, ale i udrzala a mala rovnaké podmienky na svoje
uplatnenie. Rodova rovnost na pracovisku zac¢ina od propagacie pracovnych miest,
cez nabor zamestnancov, vzdelavanie, reSpektovanie a rovné prilezitosti, spravodlivé
zaobchadzanie, moznosti profesijného rastu a odmenovanie. Diverzita bez inklazie je
tokenizmus, tzv. zapojenie na oko, kedy prileZitost dostava jednotlivec, aby naplnil
poziadavku diverzity, no bez ohladu na jeho ¢i jej kompetencie.

Hoci rozmanitost na pracovisku moze zniet intuitivne, nie je vzdy jednoduché zaviest
ju do praxe. Osoby s rozhodovacimi pravomocami si musia byt vedomé potencidlnych
problémov, ktorym Celia, aby mohli pripravit stratégiu, ako ich adresovat a zabezpe(it,
aby sa realizovali iniciativy v oblasti rodovej diverzity. Z tohto dovodu by sa rozdiely
nemali prehliadat. Mala by sa podporovat diskusia zaloZend na rozdieloch,
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pretoZe v pripade, Ze st reSpektované, moZzu byt pre organizaciu prinosné. Inklizia
neznamend predstieranie, Ze tieto rozdiely neexistuji. Znamend, Ze moZeme uznat
existenciu tychto rozdielov a pouZit ich na vytvorenie pestrého, rovného a inkluzivneho
pracovného kolektivu, ktorého odraz chceme vidiet aj vo svete. Viac o moZnostiach
pristupu k rodovej diverzite z pozicie manazmentu pojednava kapitola 1.6.

Iniciativy zdruZujice organizacie rozhodnuté pre rodovii rovnost na
pracovisku

Vybudovat rozmanit spolo¢nost nemozno zo dila na den, ale firmy, ktoré vyvijaju
zvySené Usilie v tomto smere, benefituji z pocetnych prinosov. Iniciativa Nadacie
Pontis - Charta diverzity - na Slovensku zdruZuje firmy, ktoré sa verejne zaviazali
k budovaniu inkluzivneho pracovného prostredia. Je to dobrovolna iniciativa
firiem a organizacii na podporu inklazie a diverzity na pracoviskach. Jej podpisom
sa zamestnavatelia zavdzuju vytvarat a udrziavat inkluzivne pracovné prostredie
pre svojich zamestnancov a zamestnankyne, a to bez ohladu na vek, pohlavie, etnicitu,
nabozenstvo, sexuadlnu orientaciu ¢i zdravotné znevyhodnenie. Charta diverzity
Slovensko®° sa zarover stala sucastou Eurdpskej platformy Chart diverzity, ktord vznikla
z iniciativy Eur6pskej komisie uz v roku 2010.

Priklad dobrej praxe

Charta diverzity organizuje roznorodé podujatia na budovanie povedomia v
konkrétnych témach inklazie adiverzity, vydava odportcaniaa prepaja signatarov

navzajom.

Medzi podujatia patri napriklad spolocné stretnutie a tvorba katalégu pre oslavy
Dna diverzity vo firmach a organizaciach, neformalne zdielania dobrej praxe medzi
signatarmi - Small Talks, slavnostné podpisovanie Charty novymi signatarmi
a s tym spojena diskusia na vybrant tému diverzity a inkl(zie, kam je pozyvana aj SirSia
verejnost. Charta diva priestor odbornikom a odbornickam, ktori prezentujii data
a poznatky v tejto oblasti, signatari zdielaja osvedCené postupy manazmentu diverzity
a inklGzie a prina $aju tak inSpiraciu pre ostatnych. Aktualne ma Charta 110 signatarov
z firemného, verejného, akademického i neziskového sektora.

Organizacie sa v ramci Charty zavdzuju zlepSovat svoju politiku rozmanitosti a tiez
zosuladit svoje naborové procesy s pravnymi predpismi, ¢im eliminuju riziko staznosti
z hladiska diskrimindcie; manazment diverzity prispieva k optimalizacii zru¢nosti
zamestnancov a povzbudzuje ich k vdcSej angazZovanosti, zniZuje tiez problémy
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s nedostatkom pracovnych sil. Z podpisu Charty diverzity nevyplyvaja ziadne
pravne zavazky.

Na globalnej Grovni sa zas vrcholovi predstavitelia spolo¢nosti mo6zu za podobnym
t¢elom zoskupovat pod iniciativou The B Team. Jej ¢lenovia sa snaZia nanovo definovat
kultaru zodpovednosti v podnikani, v spolo¢nosti, komunite a pre buddce generacie, a
to vytvaranim a Sirenim novych noriem podnikového liderstva, ktoré buduje lepsi svet.
Zdielajuc spolocné hodnoty udrzatelnosti, rovnostia spolocenskejzodpovednosti sa lidri
globalnych organizacii schadzajt za okrihlym stolom, aby spoloc¢ne prinasali pozitivnu

spoloCenskil zmenu.

Vyznam zapojenia najvyssieho manazmentu pri podpore rodovej
rovnosti na pracoviskach

Pri zavadzani opatreni na dosiahnutie rodovej rovnosti na pracovisku maju klacova
tlohu zamestnavatelia. V nastaveni priorit, zapracovani stratégie diverzity a inklazie
do obchodnej stratégie firmy a alokacii potrebnych financnych alebo personalnych
zdrojov. Aby sa vSak rodovd rovnost v spolo¢nostiach udrzala, je nevyhnutné o vyhodich
diverzity pravidelne informovat aj zamestnancov, od tych kltcovych, ktori si na
rozhodovacich poziciach aZ po najnizsie priecky organizacnej Struktary. V sticasnosti
totiz klesa presvedcenie o pozitivnom vplyve roznorodosti zamestnancov na pracovisku

priamo Gmerne s Groviiou zamestnanca v ramci organizacnej Struktary.

Hlavnou ingredienciou pri podpore akejkolvek nielen rodovej diverzity na pracovisku
je tzv. transformacné liderstvo. Stidia publikovana v roku 2009 Americkou Asociaciou
Psycholégov® poukazuje na to, ze v pripade timov, ktoré st réznorodé z hladiska r6znych
faktorov (pohlavie, vek, narodnost, vzdelanie) ma transformacny lider zasadny vplyv
na vykonnost timu. Transformacni lidri sa ti, ktori dokdzu inSpirovat a povzbudzovat
svojich nasledovnikov. Tieto typy lidrov stanovuja jasné ciele, poskytuju podporu,
uznavaju a motivuja svojich nasledovnikov. Ked sa organizacie zameriavaji na podporu
vac¢Sej rozmanitosti, mali by zabezpedit, aby v nich pdsobili transformacni lidri, ktori
budd tieto rozmanité timy riadit. Samotné pritiahnutie a ndbor réznorodych talentov
nestadi. Vic¢Sia rozmanitost moze viest ku konfliktom a nedorozumeniam. Dobre
vySkoleny manazér bude schopny tieto konflikty vyrie$it, ak sa vyskytni. Jednym z
problémov je, Ze mnohé spolocnosti sa zameriavaju na vytvaranie vac¢Sej rozmanitosti
bez toho, aby najprv zabezpedili, Ze manaZéri budd vybaveni nastrojmi a zru¢nostami
na riadenie tychto rozmanitych timov. Nedostatok tychto zru¢nosti mdZe byt cestou
ku katastrofe. Va¢$ia rozmanitost, ktora vedie k va¢$im konfliktom, moZe sposobit tzv.
,unavu z diverzity“, o je jav, ked st zamestnanci skepticki voci Gsiliu spolo¢nosti o

rozmanitost a za¢lenenie.
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Pri internej komunikacii spolo¢nosti, ktorych jednou z priorit sa stala rodova diverzita,
je preto potrebné komunikovat zamestnancom potrebu rodovej rozmanitosti aj
z pohladu ich individualnych vyhod ako jednotlivcov.

Rozsiahla $tidia spolo¢nosti Workday v spolupréci s konzultantskou spolo¢nostou EW
Group: The state of equity, diversity and inclusion in Europe® zroku 2021, v ramci ktorej
boli skimané odpovede od 2 217 predstavitelov manazmentu firiem z r6znych odvetvi a
14 krajin Eur6py, ponaka detailnejsi nahlad do angazovania sa eur6pskych manazérov v
oblasti diverzity a inklzie na pracovisku.

Podla tohto prieskumu sa 9 % respondentov vyjadrilo, Ze ddleZitost diverzity je v ich
organizacii popierana, 16 % ju vnima ako konfliktnd a polarizujacu tému, v ramci ktorej
zamestnanci tvrdo obhajuju svoju perspektivu. V 19 % sa diverzita trivializuje a tieto
firmy sa zameriavaju na to, ¢o majd zamestnanci spolocné, nie na to, ¢im sa odlisujua.

V 35 % firiem venuju diverzite pozornost, ma pre nich hodnotu a je ocefiovana.

Tri zo Styroch organizacii maji dedikovany rozpocet na aktivity spojené s diverzitou
a inklaziou a exekutivny tim vnima diverzitu a inklGziu ako ddleziti tému. Takmer
polovica firiem prisudzuji zodpovednost za manazment diverzity a inklizie oddeleniam
ludskych zdrojov. Takmer vSetci icastnici prieskumu (90 %) maji rozbehnutd aspon
jednu vnutropodnikov iniciativu v tejto oblasti, avSak viac nez tretina (36 %) nema
v oblasti diverzity a inklazie Ziadnu stratégiu. NajcastejSie sa za iniciativy povazuja
kampane, zvySovanie povedomia zamestnancov a pozitivne opatrenia na zvySenie

diverzity a inklazie.

Iniciativy v oblasti diverzity a inkl(zie musia byt v sdlade s cielmi organizicie
a hodnotami spolo¢nosti. V opa¢nom pripade budu vzdy odsunuté na vedlajsiu kolaj.
V sStudii asociacie Society for Human Resource Management® spolo¢nosti z rebricka
Fortune 1000 z roku 2015 aZ 41 % respondentov uviedlo, Ze ich organizacie vyvijaja
velmi neformalne Usilie v oblasti rozmanitosti bez akejkolvek Struktdry, pretoze su
,,Drilis zaneprazdnené*. Organiza¢né zmeny sa zacinaja na vrchole. Vy$si manazment
musivyclenit zdroje na Gsilie voblastidiverzity ainkl{izie, a to aj napriek neistote. Prijatie
tychto krokov ukazuje zamestnancom, Ze vrcholovy manaZment si berie doleZitost
diverzity a inklazie k srdcu.

Priklad dobrej praxe

V kone¢nom dosledku su za zavedenie zmien a udrZanie inkluzivnej kultary
zodpovedni pracovnici oddelenia Iudskych zdrojov a jednotlivi manaZzéri. Tieto
skupiny by mali absolvovat Skolenie, aby pochopili nové politiky a postupy
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v oblasti Iudskych zdrojov. ManazZéri a oddelenia ludskych zdrojov musia
vystupovat jednotne pri presadzovani postupov a merat pokrok spolo¢nosti pri

dosahovani cielov diverzity a inklazie.

Samotnd roznorodost a jej vplyv na inovativnost podnikov plati aj pre Groven riadenia
spoloc¢nosti.

— Zaujimavosti

Stadia spolo¢nosti Boston Consulting Group v $tddii z roku 2017% zistila, Ze
spolocnosti s rozmanitymi manazérskymi timami mali o 19 % vySSie prijmy
stivisiace s inovaciami ako spolo¢nosti, ktoré mali podpriemernd rozmanitost

vedenia.

Rodové rozmanitost moéZze investorom signalizovat aj to, Ze firma je dobre riadena.
Sociologicky vyskum trhového oceniovania® naznacuje, ze investori ocenuju, ked firmy
pouzivaji vSeobecne uznavané ,osvedcené postupy®, ako je napriklad zaclenenie
roznych skupin do zamestnania a penalizuju tie, ktoré tieto normy porusuju.

Zaujimavosti

Iny prieskum® dokonca preukazal skokovy narast cien akcii po tom, ako firmy

ziskali ocenenie suvisiace s iniciativami v oblasti diverzity.

Podla Stadie spolo¢nosti Workday®” ma rodovo diverzitny najvyssi manazment 62 %
eurdpskych firiem.

O kvantitativnych benefitoch, ale tiez nakladoch spojenych so zavadzanim opatreni pre
zosuladenie sikromného, pracovného a rodinného Zivota sa venuje pozornost v druhej
Casti tejto analyzy.

Podpora rodovej rovnosti na pracovisku nie je pozitivnou
diskriminaciou

V praxi sa mozno stretnit s protiargumentom, ¢i uz zo strany zamestnavatelov alebo
zamestnancov, Ze cielena podpora zien na pracovisku je pozitivnou diskriminaciou.

Podla Antidiskrimina¢ného zakona®® § 8a, ods. 1: , Diskrimindcia nie je prijatie
docasnych vyrovnavacich opatreni organmi verejnej spravy alebo inymi pravnickymi
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osobami smerujucich k odstraneniu znevyhodneni vyplyvajucich z dévodov rasového
alebo etnického povodu, prislusnosti k narodnostnej mensine alebo etnickej skupine,
rodu alebo pohlavia, veku alebo zdravotného postihnutia, ktorych cielom je zabezpecit
rovnost prileZitostiv praxi. Do¢asnymivyrovnavacimiopatreniami siinajma opatrenia

a) zamerané na odstranenie socialneho alebo ekonomického znevyhodnenia,
ktorymi st nadmerne postihnuti prislusnici znevyhodnenych skupin,

b) spocivajiice v podporovani zaujmu prislusnikov znevyhodnenych skupin o
zamestnanie, vzdeldvanie, kultiru, zdravotnu starostlivost a sluzby,

c) smerujuce k vytvaraniu rovnosti v pristupe k zamestnaniu, vzdeldvaniu,
zdravotnej starostlivosti a byvaniu, a to najma prostrednictvom cielenych
pripravnych programov pre prislusnikov znevyhodnenych skupin alebo
prostrednictvom Sirenia informacii o tychto programoch alebo o moZnostiach

uchddzat sa o pracovné miesta alebo miesta v systéme vzdeldvania. «

Podla odseku 2 rovnakého zakona: ,,DoCasné vyrovnavacie opatrenia uvedené v odseku
1 méZu byt prijaté, ak
a) existuje preukdzatelnd nerovnost,

b) cielom opatreni je zniZenie alebo odstranenie tejto nerovnosti,

C) su primerané a nevyhnutné na dosiahnutie stanoveného ciela.

Tieto opatrenia mozu trvat len do doby odstranenia nerovnosti, ktora viedla
k ich prijatiu. Organy podla odseku 1 st povinné ukoncit vykonavanie tychto opatreni
po dosiahnuti stanoveného ciela a sl povinné priebezne monitorovat, vyhodnocovat
a zverejiiovat prijaté dofasné vyrovnavacie opatrenia s cielom prehodnotenia
opodstatnenosti ich dalSieho trvania a podavat spravy Slovenskému narodnému
stredisku pre ludské prava o tychto skuto¢nostiach.

Je preto ddlezité vnimat Zeny ako znevyhodnend skupinu na trhu prace. V pripade
podpory znevyhodnenej skupiny hovorime o spravodlivom vysporiadani (z angl. equity),
pricom sa hladi na kontext a dorovnavaju sa rozdiely tak, aby mali vSetci rovnaké
prilezitosti. Férovo sa zohladnuje, Ze nie kazdy pochadza z rovnakych podmienok.
Tento pristup napomdha, aby napriek réznym Startovacim ciaram mohli ludia
dosahovat rovnaké benefity. Ak aj kazdy v tomto pripade dostane inti formu podpory, je
to spravodlivé a férové.
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Obr. 2: Rozdiel medzi rovnostou (z angl. equality), do¢asnymi vyrovnavacimi
opatreniami (equity) a spravodlivostou (justice). Zdroj: Inkluzivne pracovisko, 2021

ROVNOST SPRAVODLIVE SPRAVODLIVOST
predpoklad, Zze vietci VYSPORIADANIE nie je potrebné spravodl|ivé
maju benefit kazdy dostane taku vysporiadanie, pretoZe sa
z rovnakého podporu. akld potrebuje, odstranila / adresovala
druhu podpory. aby sa wyrovnali rozdiely. systematicka bariéra,
To sa vola rovneé Ide o z2wwhodAovanie ktora branila v rovnom
zackchadzanie. znevyhodnenych, pristupe k prileZitostiam.

Znevyhodneni dostavaji viac pomoci. Spravodlivd rovnostje Zelanym vysledkom, zatial
o spravodlivé vysporiadanie predstavuje ndstroj, ako ju dosiahnut’.

Najvyznamnejsivplyv na mzdové rozdiely medzi Zenamia muzmi ma prave rodicovstvo,
jevSak rozdiel medzi matkamia otcami. Materska dovolenka predstavuje pre Zeny nielen
kariérnu pauzu, ale podla Stadie Institatu financnej politiky (IFP) z roku 2021 Kolko
stoji dieta” aj enormne negativny zasah do vySky ohodnotenia v nasledujtcich rokoch.
Aj Sest rokov po prvom porode st mzdy matiek o 33 % nizSie, neZ keby deti nemali.
Cast rozdielu v mzdach je podla ekonémov z inStitiitu mozné vysvetlit tym, Ze matky
pracuja v priemere menej hodin, ro¢ne ide o 2,5-mesac¢ny rozdiel. Efekt rodicovstva
na prijmy muZzov je pritom podla IFP omnoho menej vyrazny, dokonca pozitivny pocas
prvych dvoch rokov od narodenia prvého dietata.

Platova medzera’> na Slovensku bola podla poslednej spravy Eurostat v roku 2020 na
trovni 15,8 %, Co je za poslednych 15 sledovanych rokov sice historické minimum, no
stile 2,8 % pod priemerom Eurdpskej Unie. V najnovsich Statistikach vidiet progres.
Priemernd platova medzera na Slovensku za poslednych desat rokov je na Girovni 19,2 %,
europsky priemer za rovnaké obdobie je 15,1 %.

Najnizsia platova medzera v roku 2020 bola medzi muzmi a zenami do 25 rokov na trovni
6,9 % a vo veku od 25 az 34 rokov na arovni 11,5 %. Najvyssi rozdiel medzi platmi na
zéklade pohlavia bol vo vekovych kategdridch 35 - 44 (20,1 %) a 45 - 54 (17,7 %). DalSim
vyznamnym faktorom vplyvajacim na platovii medzeru je sektor. Napriek zakonnej
povinnosti’? zverejiiovat mzdu zamestnancov pri propagovani volnych pracovnych
miest bola v roku 2020 platova nerovnost v sikromnom sektore takmer dvojndsobne
vyssSia (18,7 %) nez vo verejnom sektore (10,7 %).

41



Podobne ako v zahranici, podla IFP7# pracujuce matky na Slovensku zarobia v priemere
menej nez bezdetné zZeny v rovnakom veku. Naopak prijmy zamestnanych otcov pocas
vacsiny pracovného zivota prevysuju nielen prijmy matiek, ale aj zarobky muzov
bez deti. Rozdiely v prijmoch medzi pohlaviami existuji uz pred narodenim prvého
dietata, ale po narodeni sa rozdiel prehlbuje. Dokonca ani po 13 rokoch od narodenia
dietata sa rozdiely medzi mzdami matiek a otcov nevratili na irover pred rodiovstvom.

Naopak pri otcoch zistili odbornici za skiimané obdobie len minimalny efekt rodi¢ovstva
na pocet odpracovanych mesiacov a tym aj na pokles prijmov. Udaje o ¢erpani davky
materské vsak naznacujd, Ze v tejto oblasti dochadza k zmene. V roku 2020 davku
poberalo v priemere 5 541 muzov mesacne, ¢o predstavuje viac ako desatndsobny ndrast
oproti Cerpaniu v roku 2014.
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Naklady a vynosy z rodovej diverzity

Pripadové studie firiem, ktoré sa hlasia k aktivnemu uplatiovaniu rovnych prilezitosti
Zien a muzov, prinasaju predovsetkym kvalitativne informacie o ndkladoch a vynosoch
spojenych s touto problematikou. Je zrejmé, ze uplatnovanie rovnych prilezitosti
v kontexte integracie do persondlneho riadenia nabera na hodnote najma v dlhodobom

horizonte.

V sacasnosti pribida najmd zahrani¢nych prieskumov a analyz, ktoré potvrdzuja
a vycisluja aj kvantitativny prinos rodovej rovnosti vo firmach (vid kapitoly 2.1.1 azZ
2.1.11). Na druhej strane vac¢Sina organizacnych zmien so sebou prinasa aj isté naklady.
Tie mozu byt faktorom, ktory mdze niektorych zamestnavatelov od implementdcie
opatreni uplatfiovania rodovej rovnosti na pracovisku odradzat.

Druhd Cast tejto Analytickej Stiidie ndkladov a vynosov uplatriovania rodovej rovnosti
na trhu prace sa zameriava prave na kvantitativne ukazovatele a ich zmeny stvisiace s
podnikanim aktivnych krokov na zostladovanie sikromného, rodinného a pracovného
zZivota. Z pohladu vynosov st rozc¢lenené na rozne ekonomické ukazovatele vykonnosti
podnikov, ktoré boli dokazané renomovanymi Stadiami.

Z hladiska nakladov sa tato analyza opiera najmad o odhady, pripadové Stadie
a percentudlne vyjadrené nakladové polozKky vo vztahu k inym nakladom podniku, ¢i uz
fixnym alebo variabilnym, ktorych exaktna vyska sa moze v jednotlivych organizaciach
liSit. Projektovanie jednotlivych typov nakladov stvisiacich so zavadzanim opatreni
v tejto analytickej $tudii by malo zamestnavatelom ulahc¢ovat finan¢né rozhodovanie
a personalne planovanie pri zavadzani vybranych opatreni. Tie detailne opisuje stuvisiaci
dokument Kataldg opatreni uplatiiovania rodovej rovnosti na trhu prace.”

Vplyv rodovej rovnosti na vykonnost podniku

Pozitivny vplyv rodovej rovnosti a teda aj zavadzania opatreni na jej podporu na
pracovisku mozno pouZit demons$trovanim na pocetnych finan¢nych ukazovateloch
financnej vykonnosti podniku. Jedno z najkomplexnejsSich zhrnuti pondka prieskum
organizacie Catalyst: Why Diversity and Inclusion Matter: Financial Performance
z roku 2021.7° V tejto Studii bol ale doplneny d'alSimi poznatkami, ktoré podporuja
tzv. ,business case“ v prospech zavadzania opatreni rodovej rovnosti jednotlivymi
organizaciami aj na Slovensku.
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Navratnost pefiaznych tokov (CFROI)

Spolo¢nost Credit Suisse sa vo svojej $tdii”” zamerala na 30 000 ved{cich pracovnikov
vo viac ako 3 000 spoloc¢nostiach po celom svete.

— Zaujimavosti

Medzi ich zistenia patri, Ze spolocnosti, v ktorych Zeny zastavali 20 % alebo viac
manazérskych pozicii, vygenerovali o0 2,04 % vy$Siu navratnost pefiaznych tokov
z investicii ako spolocnosti s 15 % alebo menej zenami v riadiacich funkciach.

Zisk pred zdanenim a arokmi (EBIT)

Globalna studia spoloc¢nosti McKinsey & Company,’® ktora sa tykala viac ako 1 000
spolocnosti v 15 krajinach, ukazala, ze organizacie v hornom kvartile rodovej diverzity
maju vacsiu pravdepodobnost, Ze dosiahnu lepsie vysledky v oblasti ziskovosti - 0 25
% vacsiu pravdepodobnost v pripade rodovo diverzitnych exekutivnych timov a o 28
% vacsiu pravdepodobnost v pripade rodovo rozmanitych spravnych rad. Organizacie
v hornom kvartile etnickej/kultrnej diverzity medzi vykonnymi pracovnikmi mali o
36 % vys$iu pravdepodobnost, Ze dosiahnu nadpriemerna ziskovost. Na druhej strane,
spoloc¢nosti v dolnom kvartile rodovej aj etnickej/kultirnej diverzity mali o 27 % nizsiu
pravdepodobnost, Ze dosiahnu ziskovost nad priemerom odvetvia.

Boston Consulting Group a Technicka univerzita v Mnichove uskutocnili prieskum?”
medzi manazérmi diverzity, HR manazérmia vykonnymi riaditelmiv 171 spolo¢nostiach
v Nemecku, Rakidsku a Svajéiarsku.

— Zaujimavosti

Stadia odhalila, Ze vyS$$ia Groven diverzity na manaZérskych pozicidch prispieva
k vyS§im vynosom z novych produktov a sluzieb. Prieskum tiez ukazal,
Ze spolocCnosti, ktoré vytvarajd priaznivé pracovné podmienky pre zamestnancov,
maju vyssi zisk pred zdanenim (17 %) ako tie, ktoré ich nemaju (13 %).

Stadia tieZ potvrdila, Ze vyS$$ia miera diverzity na riadiacich poziciach prispieva k vy$Sim
“prijmom z inovacii” (prijmy z novych produktov a sluzieb).

Zisk pred zdanenim, irokmi, odpismi a amortizaciou (EBITDA)

— Zaujimavosti

Rovnaka stadia Credit Suisse ako v pripade CFROI®** ukazala, Ze spolocnosti,
v ktorych zZeny zastavali 20 % a viac riadiacich funkcii, dosahovali o 2 % vysSiu
marzu EBITDA ako spolocnosti s 15 % a menej Zien vo vedudcich funkciach.
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Hruba a ¢ista marza

VedcizPetersonovhoinstitatu premedzinarodniekonomikuvykonaliglobalny prieskum
financnych Gdajov a Gdajov o sprave a riadeni® medzi 21 980 verejne obchodovanymi
firmami v 91 krajinach. Stidia odhalila pozitivnu koreldciu medzi pritomnostou Zien vo
vrcholovom vedeni a ziskovostou (definovanou ako hrubd a ¢istd marza).

Vnutorna miera navratnosti (IRR)

V stadii* sukromnych investi¢nych spolo¢nostiv Eurdpe a Severnej Amerike vyskumnici
zistili, ze

Zaujimavosti

pracovné timy s aspon jednou zenou vyprodukovali v priemere o 12 % vysSiu
vnutornt mieru navratnosti (IRR) v porovnani s vylu¢ne muzskymi timami.

Pritomnost rodovej diverzity tieZz prispela k zniZeniu priemernej kapitilovej straty
fondov 0 8 %—12%.

Navratnost investicii (ROI)

Zistit pri¢inny vztah medzi rozmanitostou a finan¢nou vykonnostou je naro¢né, najmi
v pripade velkych spoloc¢nosti so zlozitou Struktdrou. Vyskumnici z Harvard Business
School ® sa zamerali na odvetvie rizikového kapitdlu (venture capital - VC), v ktorom
s obchodné rozhodnutia a vysledky zrozumitelnejSie. Pri skimani demografickych
tdajov a investi¢nych rozhodnuti v timoch firiem rizikového kapitalu v rokoch 1990 -
2018 sa zistilo, ze diverzita zlepSila ziskové investicie na Grovni jednotlivych portfoélii
a spolo¢nostii celkovi navratnost fondov. Urover rodovej diverzity firiem mdzZe byt tieZ
ddlezitym kritériom pri ziskavani novych investorov.®

Trhova hodnota

Podla stadie® viac ako 1 000 verejnych spolocnosti z 35 krajin a 24 odvetvi je socialny
kontext ddlezity. Ked Kkrajiny a odvetvia prijimaji rodovi rozmanitost, organizacie
s rodovou rozmanitostou v tychto kontextoch maji vacsSiu pravdepodobnost vyssieho
trhového ocenenia a vynosov.

Ina vyskumna skupina®® analyzovala obsah anonymnych recenzii takmer 500 verejne
obchodovanych spolo¢nosti na webovej stranke Glassdoor - pozornost venovali najma
jazyku, ktory zamestnanci pouzivali pri opise firemnej kultury.
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— Zaujimavosti

V stadii zistili, ze organizacie s vacSou vnatrofiremnou rodovou a kultirnou
diverzitou mali aj vySSie trhové ocenenie, ako aj vysSSie mnozstvo a kvalitu
dusevného vlastnictva prostrednictvom patentov.

Spolo¢nost mdZze po zverejneni dajov o diverzite zaznamenat ndrast ceny akcii.
Stadia®” 49 ozndmeni o rodovej diverzite technologickych spolo¢nosti v rokoch 2014
az 2018 odhalila, Ze kazdé dalSie percento zien v pracovnom kolektive spolocnosti
v Case oznamenia bolo spojené s priemernym narastom ceny akcii o 0,1 percentualneho
bodu. Vyskumnici zopakovali tto Stidiu medzi 10 firmami z oblasti finan¢nych sluzieb
a podobne zistili priemerny narast 0 1,65 %.

Rozpitie prevadzkového zisku

Vyskumni analytici z The Wall Street Journal®® hodnotili spolo¢nosti v indexe S&P 500
na zaklade 10 ukazovatelov suvisiacich s diverzitou a inklaziou. Tieto ukazovatele
zahfnali podiel Zien na vedicich pozicidch, pritomnost programov diverzity a inkl(zie
a demografiu spravnych rad. Dvadsat najvykonnejsich spolo¢nosti v rebri¢ku dosiahlo
vysSie rozpatie prevadzkového zisku (12 %) v porovnani so spolo¢nostami s najniz$im
hodnotenim (8 %).

— Zaujimavosti

Ked vyskumnici skimali priemerné ro¢né celkové vynosy z akcii za 5 aj 10 rokov
opat zistili, Ze spolo¢nosti s vy$$im podielom Zien na vedicich pozicidch v rebri¢ku
prekonali spoloc¢nosti s najnizsim podielom.

Ndvratnost aktiv (ROA)

Stidia Medzindrodného menového fondu® preskdmala viac ako dva miliény kdtovanych
a nekétovanych firiem v 34 krajinach Eurépy. Z ich analyzy vyplynulo, ze vyssi pocet
Zien na veddcich poziciach prispieva k vyrazne vyssej rentabilite aktiv. Nahradenim
len jedného muza jednou Zenou v predstavenstve alebo vo vrcholovom manazmente by
firmy mohli zaznamenat zvySenie ROA o 8 aZ 13 bazickych bodov. Tento vztah je eSte
vyraznej$iv odvetviach, ktoré celkovo zamestnavajt viac Zien: firma v odvetvi v hornom
kvartile rodovej diverzity v spravnych radach alebo vo vrcholovom manazmente sa spaja
so zvySenim ROA o0 20 bazickych bodov. V odvetviach naro¢nych na vedomostia Spickové
technoldgie sa tento vztah prejavuje zvySenim ROA pribliZne o 30 bazickych bodov.

Podla Stadie viac ako 1 000 verejnych spolocnosti v 35 krajinach a 24 odvetviach®
je socidlny kontext ddlezity. Ked krajiny a odvetvia prijimaju rodoviu diverzitu,
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organizacie s rodovou rozmanitostou s vid¢Sou pravdepodobnostou zaznamenavaju
vysSie trhové ocenenie a vynosy (merané pomocou ROA).

Rentabilita vlastného kapitalu (ROE)

Spolo¢nost MSCI* sledovala vybrané spolo¢nosti, ktoré sa v rokoch 2014 - 2016 objavili
v indexe MSCI All Country World Index (ACWI), a zistila, Ze spolo¢nosti s rodovo
rozmanitymi spravnymi radami mali vac$iu pravdepodobnost, Ze bud(i mat lepSie
postupy riadenia talentov.

— Zaujimavosti

Okrem toho spolo¢nosti s tromi alebo viacerymi Zenami v predstavenstve
dosahovalivys$iunavratnostvlastnéhokapitdluazaznamenalivy$$iu produktivitu
zamestnancov, merand zloZenou ronou mierou rastu trzieb na zamestnanca

01,2 percentudlneho bodu nad medianom odvetvia.

Naopak organizacie s jednou alebo Ziadnou Zenou v predstavenstve a zaostavajacimi
postupmi v oblasti riadenia talentov zaostavali v produktivite zamestnancov o 1,2
percentualneho bodu za medianom odvetvia.

Navratnost predaja (ROS)

Na zaklade skiimania udajov z Indexu firemnej rovnosti v ramci Kampane pre ludské
prava®> v rokoch 2011 az 2014 sa zistilo, Ze organizacie s antidiskriminacnou politikou
zaloZenou na sexudlnej orientdcii a rodovej identite mali va¢Siu pravdepodobnost

inovacii a vy$sej vykonnosti meranej pomocou ROS.

Naklady suvisiace so zavadzanim jednotlivych opatreni
pre rodovil rovnost na pracovisku

Pri odhadovani vlastného rozpoctu na zavadzanie rodovej rovnosti na pracovisku
odpori¢ame zacat stratégiou. Po vytvoreni stratégie a jej zosdladeni s najvyS$Sim
manazmentom by mali byt odhady rozpo¢tu priamo prepojené s jednotlivymi aktivitami
stratégie. Vopred by sa mali stanovit cielové planované hodnoty indikatorov Gspechu
jednotlivych opatreni a pokial je to mozné, vy¢islit vplyv jednotlivych zavaddzanych
opatreni vzhladom na vynalozené vydavky.
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Zaujimavosti

RozpoCty diverzity a inklGzie si velmi variabilné v zavislosti od velkosti
organizacie, odvetvia a lokality.

Je tazké urlit typicky rozpolet. Napriklad technologické spolo¢nosti budi
pravdepodobne vynakladat ovela viac prostriedkov na opatrenia rodovej rovnosti
na pracovisku, pretoze maju vacsi problém s naborom zamestnancov v tejto muzmi
dominovanej oblasti.

MozZnovS$ak poskytnit niekolko vSeobecnych odhadov. Nedavna Stidia,’ ktorti zverejnila
Spolo¢nost pre riadenie ludskych zdrojov (SHRM), uvadza, Ze rozpoclty oddeleni pre
diverzitu v spolo¢nostiach z rebricka Fortune 1000 sa pohybuju v priemere okolo 1,5
miliéna USD rocne. Rozpdtie rozpoctov oddeleni diverzity bolo 30 000 az 5,1 milidna
dolérov. Ked bol manazment diverzity centralizovany na oddeleni fudskych zdrojov,
priemerny ro¢ny rozpocet na diverzitu bol 239 000 USD. Spolocnosti z rebricka Fortune
1000 maju v priemere 34 000 zamestnancov a priemerny prijem 15 miliard eur. Takze st
o dost vicSie ako spolo¢nosti, ktoré sa pravdepodobne snazia zistit, aky by mal byt ich
(prvy) rozpocet na implementdciu diverzity a inklazie.

Pre organizacie s 2 000 az 10 000 zamestnancami, ktoré prave zacinaja svoju cestu za
diverzitou a inkltziou, sa podla Stadie odhaduje ro¢ny rozpocet medzi 50 a 300 000 EUR.
Mozno ho rozdelit medzi nasledovné pracovné oblasti:

Podpora Skupin zamestnancov tzv. ERGs?4: 10-30 tis.

Skolenia (nevedomé predsudky, antirasizmus, inkluzivny manazment): 20-150 tis.
Ndabor zamestnancov a budovanie znacky: 10-40 tis.

Ostatné programy diverzity a inklzie (vratane externého poradenstva): 5-30 tis.

Partnerstva alebo sponzorstvo: 5-50 tis.

Ako sme zdoraznili v kapitole 1.5, podpora exekutivneho timu je absolitne nevyhnutna
pre Uspech implementacie stratégie rodovej rovnosti.

Priklad dobrej praxe

Odportca sa urdit sijedného alebo dvoch ambasadorov diverzity a inkluzie z radov
najvyssieho manazmentu, ktori si v kone¢nom dosledku zodpovedni za diverzitu
a inklaziu.
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Aby sa tomuto usiliu v celej organizacii prikladal nalezity vyznam, mali by byt tito
ambasdadori ochotni venovat tejto praci svoj ¢as, energiu a zviditelnit sa. Len tak budd
aj zamestnanci povazovat tito oblast za strategicky ddlezitd. Veduci pracovnik, ktory
podporuje diverzitu a inklaziu je tieZ vzorom spravania sa pre ostatnych vedtcich
pracovnikov.

Kolko to stoji¢ Cas vedtcich pracovnikov je, samozrejme, drahy. Ale v kapitole 2 sme
zhrnuli ekonomické dévody, preco je tato aktivita aj vyhodnou finan¢nou investiciou.
Okrem samotnych personalnych ndkladov na ambasadorov treba pocitat s ndkladmi,
ktoré s potrebné na zvySovanie ich kvalifikdcie a uistenie sa, Ze maji dostatocné
povedomie o diverzite a inkldzii, aby mohli v tejto téme vystupovat kompetentne.
Ndpomocny mdZe byt aj exekutivny koucing.

Indikativnu merateInost ndkladov z nedostatku rodovej diverzity a zavedenych opatreni
na jej udrzanie vyjadruje veli¢ina nakladov na fluktudciu. Odchod zamestnancov je
dosledkom roznych udalosti. Zeny nezriedka optstaji pracoviskd zdévodu nedostatocnej
flexibility poskytovanej zamestnavatelom, ako potvrdzuja vysledky prieskumu
personalnej spolo¢nosti Manuvia - Spokojnost zamestnancov?® z roku 2019, ktorého sa

zUcastnila reprezentativna vzorka 1050 zamestnancov.

— Zaujimavosti

Polovici Slovdkov vyhovuje osemhodinova pracovna doba pat dni v tyzdni
a skoro tretina by ocenila flexibilny pracovny Gvazok, kde by pracovnii dobu
nahradil viazany objem prace.

Flexibiln pracovnu dobu by uvitala viac ako tretina zien. Vo vSeobecnosti aj ludia do 44
rokov, u ktorych je mozné predpokladat, Ze musia pracu kombinovat so starostlivostou
o rodinu. Na druhej strane, iba 6 % slovenskych zamestnancov tvrdi, Ze by si dokazali
ndjst nova pracu okamzite. Zeny (59 %) v prieskume uviedli, Ze by im hladanie novej
prace trvalo viac neZ mesiac, CastejSie nez muzi (40 %).

Potencidlne straty pre zamestnavatelov predstavuje aj naborovy proces, pokial nie je
férovy a do rozhodovania vstupuja neobjektivne rodové predsudky. Napriek zakazu
diskriminacie pocas pracovného pohovoru zachytenom v Zakonniku prace, maja zeny
stile ¢asto na pohovore skiisenost s otdzkami stvisiacimi s materstvom alebo jeho
planovanim. Vyplyva to aj z vyskumu Krizkovej a kol.,*° ktory potvrdil savis vyskytu
otazok tykajucich sarodiny zo strany zamestndavatela s ich vekom. U¢astni¢ky prieskumu
voveku 31 - 35 rokov potvrdili, Ze sa s tymto typom otazok stretli v si¢asnom zamestnani,
Zeny vo veku 36 - 40 rokov mali podobni skiisenost z predchadzajiceho zamestnania.
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Zaujimavosti

Ajvdosledku skrytej diskriminacie zeny ¢asto akceptuji pracovné ponuky s nizsiu
mzdou alebo v sfére mimo ich oblasti odbornosti, skisenosti ¢i zaujmu.

Otazky mdzu vyplyvat z jedného z nevedomych predsudkov vo¢i matkam, tzv. skreslenie
voci matkam (z angl. maternal bias),*” kedy materstvo vyvolava faloSné presvedcenie, Ze
Zena je menej oddand kariére a dokonca menej kompetentna. MoZu byt aj pochopitelnou
obavou zamestnavatela z mozného skorého odchodu zamestnankyne na materski
dovolenku a tak nizkou navratnostou prostriedkov investovanych do zaSkolenia
zamestnankyne. V tomto pripade je vSak potrebné riadit sa Statistikou.

— Zaujimavosti

Muzi menia zamestnanie az Sestkrat ¢astejSie ako Zeny. 60 % Zien sa po materskej
dovolenke vracia na pdvodné pracovisko a podla prieskumu st matky po navrate
velmi lojalne.

Vzhladom na sicasna platovi medzeru predstavuja ¢asto aj ovela nizsi mzdovy naklad,
av$ak cielom nie je uprednostiiovat Zeny ako lacnejSiu pracovnd silu, ale upravit
pracovné podmienky tak, aby aj matky dokazali plne uplatnit svoj talent a skiisenosti u
zamestnavatela za spravodlivi a rodovo rovni mzdu.

— Zaujimavosti

Prieskum InStitatu socialnej politiky Pracovné orientacie Slovensko 2016%
preukazal, Ze rodinné povinnosti (15 %) st okrem veku (22 %) a pohlavia (15 %)
jednou z troch najcastejsich pric¢in diskriminacie Zien na pracovisku. Muzi st na
pracovnom trhu najcastejSie diskriminovani podla veku (37 %).

Vytvorenie udrZatelného a inkluzivneho pracovného prostredia je tiez stcastou ciela
Cislo 8 v ramci 17 globdlnych cielov vedtcich k udrzatelnému rastu (Sustainable
Development Goals - SDGs) ustanovenych Valnym zhromazdenim Organizacie
spojenych narodov (OSN) v roku 2015. Kapitoly 1.4 a 2.1 zhromazd'uja kvantitativne aj
kvalitativne argumenty, preco je inkluzivne pracovné prostredie dolezita téma aj pre

firmy.

— Zaujimavosti

Zamestnavatel, ktory ho dokdze vytvorit, zvySuje produktivitu svojich
zamestnancov,zniZuje naklady spojené s Castymiabsenciami, vysokou fluktuaciou

zamestnancov a preplacanim pracovnych drazov.
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Zamestnanci tieZ skdr ostani pracovat v prostredi, kde sa citia dobre, m6zu byt sami
sebou a ktoré im umoziuje sklbit pracu, sikromny Zivot aj rodinu.

Priklad dobrej praxe

Udrzanie produktivneho zamestnanca firme nielen prospieva, ale je to aj ovela
lacnejSie nez hladanie nového. Priemerné naklady na stratu zamestnanca
sa podla americkej Studie McKinsey odhaduju na priblizne 33 % ro¢ného platu
daného zamestnanca.

Podla prieskumu amerického kariérneho portalu Zippia®® st priemerné naklady
vynalozené na prijatie bezného nového zamestnanca 4 425 dolarov, median
predstavuje naklad 1 633 dolarov, z toho 15 % je alokovanych do fazy jeho
naboru. Iny finan¢ny odhad z rovnakého prieskumu vycisluje naklady na nového
zamestnanca vratane benefitov vo vyske 40 % jeho zakladnej rocnej mzdy. Trva
vpriemere12 tyzdriov, kym zamestnanecza¢nebytvzamestnaniplne produktivny.

Priemerné ndklady na tréning zamestnanca v USA s vo vySke 702 dolarov a koliSu
v zavislosti od velkosti podniku.

— Zaujimavosti

Napriek tomu, Ze podla spravy Statistického tradu’° z roku 2020 na Slovensku
firmy pocas pandémie zaznamenali priblizne tretinovy pokles nakladov na
Skolenie zamestnancov (33,2 %) a nabor zamestnancov (31,9 %), najimanie novych
zamestnancov zostava v dlhodobom horizonte jednou z najdrahSich investicii,
ktori zamestnavatel vynaklada. Je v jeho vlastnom zaujme, aby pri nabore
neprehliadal talenty a aby sa zamestnanci v spolo¢nosti udrzali ¢o najdlhsSie.

Je evidentné, Ze samotné naklady na jednotlivé opatrenia nemusia byt
z prevadzkového hladiska vysoké, no ich implementacia si vyzaduje kontinuitu
a jasni komunikdaciu vocli zamestnancom. Niektoré firmy ponali tému diverzity
a inklazie ako trend a ako sa ukazuje z prieskumov medzi zamestnancami,
spolo¢nostami proklamované benefity alebo hodnoty zamestnanci na pracovisku
nepotvrdzuji. Ide najmi o pripady, kedy spolo¢nost pristupuje k opatreniam
na uplatnovanie rodovej rovnosti ako k jednorazovej aktivite.
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Prehlad opatreni rodovej rovnosti

Priklady dobrej praxe na Slovensku aj v zahranici poukazali na potrebu ich hromadného
zavadzania na viacerych pracoviskich. Podrobny prehlad podpornych opatreni
pre uplatnovanie rovnosti muzov a zien na trhu prace bol vypracovany v Katalégu
opatreni uplatnovania rodovej rovnosti na trhu prace,** ktory je prilohou Metodiky pre
uplatiiovanie rodovej rovnosti a zostladenia sikromného, rodinného a pracovného
Zivota na trhu prace, kedze predstavuje konkrétne moznosti a ispesné priklady ich
zavadzania. ,Vd'aka nim je mozné dosiahnut vysoki roven rovnosti muzov a Zien na
trhu prace ako aj zostladenia sikromného, rodinného a pracovného Zivota. Na podporné
opatrenia nie je nevyhnutny legislativny zasah a zamestnavatel ich méZe uplatnit sam
alebo po dohode so zastupcami zamestnancov v kolektivnej zmluve.

Dokumenty maji sluzit zamestnavatelom a ich zamestnancom ako ndvod na zvySovanie
urovne rovnosti muzov a zien ako aj zostladenie sikromného, rodinného a pracovného
Zivota, ktory je mozné ihned aplikovat.

Zaujimavosti
Podporné opatrenia’*> st rozdelené do Styroch tematickych okruhov, a to

o flexibilita prace;
’ Ve ) . s ’ .
o osvetova cinnost, kariérny rast a vzdelavanie;
o starostlivost o zamestnancov s rodifovskymi a opatrovatelskymi
povinnostami;

o rovnost na pracovisku.

Podporné opatrenia umoznia zamestnavatelom a zamestnancom adresné
uplatnenie podla potrieb konkrétneho pracoviska, bez potreby dalSich
legislativnych zmien.
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Tabulka 6: Podporné opatrenia rozdelené do skupin'*

Skupina opatreni podla zamerania

Priklady

Flexibilita prace

Delené pracovné miesto

Doba urcita a projektové
zamestnavanie

Uprava pracovného ¢asu v kolektivnej

zmluve

Vyuzitie absolventskej praxe
Domacka praca

“Home office”

Pruzny pracovny cas

Vis Major prekazky v praci
Volny pracovny ¢as

“Sick days”

Dohody o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru

Osvetova ¢innost, kariérny rast
avzdelavanie

Skolenia vedticich zamestnancov
na pracovisku

Skolenia novych zamestnancov
Osvetova ¢innost

Plan nastupnictva

Spolupraca so vzdelavacimi
inStitaciami

Podpora mladych talentov

Prepojenie odbornikov
cez online workshopy

Pozitivna diskrimindcia
na veducich poziciach?

Pracovné miesta pre menej
zastipené pohlavie

Neplatena préca a starostlivost

53



Starostlivost 0 zamestnancov s
rodicovskymi a opatrovatel'skymi

povinnostami

Online Skolenia pocas materskej/
rodicovskej dovolenky

Oznamovacie povinnosti bez
byrokracie

Prestavka na dojCenie pre otca dietata
Otcovska dovolenka

Udrzanie pracovného miesta po
navrate z rodicovskej dovolenky

Neplatena rodicovska dovolenka

Flexibilita nastupu na matersku
dovolenku

Pracovné podmienky tehotnych zZien

Podpora zapojenia otca do
starostlivosti o dieta

Kratsi pracovny cas

Starostlivost o dieta na pracovisku
Podpora opatrovatel'skych sluzieb
Klub rodic¢ov

Detské tabory

Poradenstvo pre osoby s rodi¢ovskymi
a/alebo opatrovatel'skymi
povinnostami

Rovnost muZov a Zien na pracovisku

Vedenie pohovorov
Plan pohovorov

Pouzivanie vyvazeného a rodovo
citlivého jazyka

Transparentné odmenovanie
Rekreacia zamestnancov
Komunitné dni
Neobmedzena dovolenka
Den otvorenych dveri
“Sabbatical”

Zamestnanecké prieskumy a audity
na pracovisku
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Meranie ako zakladny predpoklad pre zlepSovanie

Za posledné dekiady presli slovenské pracoviskd niekolkymi vyznamnymi
transformaciami.

Odportcanie pre zamestnavatelov

Firmy zacinaji rozumiet vyhoddm diverzity a vyuzivat ju ako svoju konkurencni
vyhodu.

Uspes$né organizacie pochopili, Ze viac nez len uznanie rozdielov je vitanie odliSnosti
svojich zamestnancov a udia sa, ako ich vyuzit na podporu organiza¢nych cielov. Budovat
rozmanité a inkluzivne pracoviska si vyZaduje zavazok, Cas, energiu a zdroje zo strany
zamestnavatela. Aby boli tieto zdroje schvalené, vyZaduje sa akési preukazanie, Ze
zamyslané opatrenia prinesu také podnikatel'ské vysledky, ktoré povedd k navratnosti
tejto investicie.

Vynosy a naklady na diverzitu a inkl(ziu v organizacii je potrebné kvantifikovat.
Zvycajne sa kategorizuja bud ako finan¢né alebo nefinan¢né (subjektivne a nemeratelné
v penaznom vyjadreni). Obe maju odliSny, ale vyznamny vplyv na podnikanie a m6Zu
pomoct organizdcidm prekonat niektoré z obchodnych vyziev, ktorym Celia v Coraz
globalnejSom trhovom priestore s medzinarodnou pracovnou silou.

Finan¢né vyhody sumarizuje kapitola 2.1., nefinan¢né kapitola 1.4. Ako v3ak odmerat
navratnost zavadzanych opatreni na podporu rodovej rovnostina pracovisku? Planované
naklady na jednotlivé opatrenia by mali byt vycislené ¢o najpresnejsie.

Priklad dobrej praxe

Je dolezité identifikovat vSetky zdroje a stvisiace naklady zdrojov potrebnych
na realizaciu programu, ako napriklad naklady:

o slvisiace s vyuzivanim konzultantov;
o  Skolenia a vzdelavanie pracovnikov;
o pripadné zmeny politiky a priame ndklady na implementaciu,

o informovanie o programe vnutri podniku aj navonok.
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DélezZité je tieZ upozornit na potencidlne niklady spojené s , rizikom realizdcie®. %
To st pripady, kedy plan nebude fungovat alebo bude trvat dlhSie neZ sa predpokladalo.
To je pomerne vysoké pri programoch ovplyviujlcich organizacné zmeny. Ak dokazeme
predpokladat naklady a vynosy, ndvratnost investicie sa vypocita ako stondsobok
podielu rozdielu vynosov a nakladov spojenych s investiciou a samotnych nakladov
na investiciu.

ROI = (vynosy z investicie - naklady na investiciu) / ndklady na investiciu ) x 100 %

Prakticky priklad pre aplikaciu vzorca'>:

Prostrednictvom prieskumu angazovanosti zamestnancov sme zistili, Ze skupina
zamestnancov zaziva na pracovisku mikroagresie zo strany kolegov z dovodu rodovych
stereotypov. Cast tychto zamestnancov dala vypoved a ako ddvod uviedla dlhodobé
Celenie rodovym predsudkom na pracovisku bez akychkolvek nasledkov pre aktérov.
Rozhodli sme sa zaviest praktické Skolenia o rodovej diverzite a inkldzii pre vSetkych
zamestnancov. Rocné vynosy z programu odhadované v sGcinnosti s finan¢nym
oddelenim a oddelenim ludskych zdrojov boli stanovené na Grovni 68 000 EUR v podobe
znizenejfluktuacie, zvySenejvykonnosti, znizenej praceneschopnostiadalSich faktorov.

Priklad dobrej praxe

Ndklady na vzdelavanie, overovanie vedomosti a zmenu vstupnych Skoleni pre
novych zamestnancov, ako ajvypracovanie smernic na nahlasovanie mikroagresii
a ich riesenie na Grovni stredného manazmentu boli odhadnuté na 29 800 eur za
prvy rok. PouZitim vzorca vypocitame navratnost investicie, vtomto pripade je to
128 %. To znamena, Ze navratnost kazdého eura investovaného do tychto aktivit
v prvom roku bude 1,28 eura.

Pre ziskanie podpory manaZmentu je potrebné prezentovat navratnost investicii
do programov diverzity a inklizie ako obchodny pripad.”® V tom pripade sa treba
pri prezentdcii uistit, Ze sme:
o identifikovaliobchodny problém, potrebu alebo prilezitost, ktoré vie dany program
diverzity a inklazie vyrieSit alebo vyuZit;
o vymenovali vyhody tohto rieSenia, a to finan¢né aj nefinan¢né vyhody;

o opisali zvazované alternativne opatrenia a dovody, preco boli vybrané urcité
moznosti a iné zamietnuté;
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o uviedli porovnatelné programy diverzity a inklazie realizované konkurentmi
alebo lidrami v odvetvi a ich obchodné vysledky;

o diskutovali o poZadovanych investiciach a ¢asovej aj personalnej dotacii potrebnej
na implementaciu programu
o  predostreli detailnt analyzu navratnosti investicii programu;

o vymenovalizoznam opatreni, ktoré by sa mali prijat po zavedeni programuss cielom
zabezpe(it, aby sa iniciativa realizovala podla planu a bola dlhodobo udrzatelnd;

o  zdielali stratégiu merania skutocnych dosiahnutych vysledkov iniciativy.

Osved¢ilo sa odmerané vysledky a efektivnost programu komunikovat interne
aj verejnosti.”*” Kratkodobé a dlhodobé pozitivne efekty programu moZzu pomdct zlepsit
vnimanie znacky zamestndavatela a zdielat fungujice procesy ako inSpirdciu pre dalSie
firmy. Vhodnou formou st napriklad tlacové spravy. Vysledky programu je vhodné
komunikovat aj interne, napriklad s pouzitim infografik, brozir na tloZisku dostupnom
pre zamestnancov a overovat siredlne zlepSenie pracovného prostredia prostrednictvom
ro¢nych alebo frekventovanych zamestnaneckych prieskumov (tzv. pulse surveys).

Jediny spdsob, ako zistit, ¢i sa diverzita v organizacii zlep$uje, je monitorovat a merat ho.
Na to potrebuji organizacie tie spravne nastroje. Zvycajne sa tato ¢ast aktivit premietado
kazdorocného prieskumu, ale to nestaci. Podla prikladu Norskeho antidiskriminacného
zakona'® a spominaného Stvorkrokového procesu (vid kapitola 1.2) je dobrou praxou
merat vysledky priebezne. Praktizovanie nepretrZitého monitoringu a ziskavania
informacii v redlnom case o tom, o si zamestnanci myslia a citia, pokial ide o diverzitu
ainkliziu na pracovisku, pomdaha spravne definovat a postdit hlavné vyzvy a prilezitosti.

Monitoring diverzity a inklizie moZno zakomponovat aj do prieskumov angazovanosti

zamestnancov.

Priklad dobrej praxe

Firemné prieskumy st jednym z nastrojov, ako merat a zaroven zlepSovat rodovi
rovnost na pracovisku a prispdsobovat pldnovanie opatrenia redlnym potrebdm

zamestnancov.

Ci uz ide o rozsiahlej$i kazdoro¢ny prieskum alebo frekventované tematické dotazniky,
anonymny nazor zamestnancov poskytuje zamestnavatelom cennt spatnd vazbu.

Vysledky tychto prieskumov pomdahaji firmam identifikovat kritické oblasti na
zlepSenie, zvy$ujl angaZovanost zamestnancov a tym v kone¢nom désledku zvySuju aj
profit.
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Priklad dobrej praxe

Aby boli takéto prieskumy efektivne, nemali by byt prili§ dlhé a idedlne
v ivode indikovat potrebny ¢as na vyplnenie. Zamestnavatel by nemal odpovede
ignorovat. Ich adresovanim, naopak podpori doveru zamestnancov voci sebe.
Vysledky prieskumov by malibyt aspori do istej miery publikované zamestnancom
a to promptne a spolu s navrhovanymi rieSeniami.

Nastroje benchmarkingu

Na Slovensku v stucasnosti neexistuje databaza pre porovnanie metrik diverzity
a inklazie firiem v ur¢itom sektore, podla velkosti alebo inych faktorov. Neexistuje
ani ocenovanie inkluzivnych zamestnavatelov, akym je napriklad ocenenie Inclusive
Companies'® v Spojenom Kralovstve.

Najpribuznejsie slovenské o cenenie v tejto oblasti je moZzné ziskat kazdoro¢ne v sutazi
Via Bona,"° kde sa firmy na zaklade nominacii hodnotia v nasledovnych kategériach:

o Zodpovedna velka firma

o Zodpovedna mala/stredna firma
o  Vynimoc¢ny zamestnavatel

o Zelena firma

o  Dobry partner komunity

o Spolocensky inovativna firma

o  Férovy hrac na trhu

Vrovine eurépskych firiem vSak index rodovej rovnosti existuje. Gender Diversity Index,
ktory spada pod program European Women on Boards v Bruseli, produkuje kazdorocne
spravu pre vybrané eurdpske krajiny, medzi ktorymi Slovensko zatial' nie je. Tato sprava
analyzuje tcast zien na riadeni spolo¢nosti v najvacsich eurdpskych spolo¢nostiach,
ktoré st kétované v indexe STOXX 600 Europe alebo v narodnych burzovych indexoch.
Sprava obsahuje priklady dobrej praxe a okrem rebricku krajin aj rebricky spolo¢nosti
podla réznych kritérii spojenych s rodovou diverzitou. Ceska republika v iom za rok
2021 dosiahla skore 0,46 a umiestnila sa na Strnastom mieste z 19 sledovanych krajin.
Prvenstvo si dlhodobo drzi Norsko s hodnotou indexu 0,72.""

Na trovni eur6pskych krajin mame moznost porovnavat svoj stav diverzity a inkldzie s

ostatnymi krajinami Eurépskej Ginie prostrednictvom Indexu rodovej rovnosti (EIGE),
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podla ktorého sme sa v ostatne publikovanej verzii za rok 2020 umiestnili s po¢tom
bodov 55,5 zo 100 ako Stvrty najhorsi Stat v tejto oblasti a 0 12,4 bodu pod eur6pskym
priemerom. Od roku 2010 sa nam toto skore zvysilo len o 2,5 bodu.*

Plan rodovej rovnosti

Eurdpska komisia vydala novt prirucku', ktora slizi ako cielena podpora organizaciam
pri vypracovani svojho planu rodovej rovnosti (Gender Equality Plan, GEP), nového
kritéria opravnenosti pri Cerpani grantov z programu Horizont Eurdpa. Urcité kategdrie
pravnych subjektov, ktoré sa uchadzaja o podporu v programe Horizont Eurdpa, musia
mat vypracovany GEP alebo rovnocennd stratégiu, aby boli opravnené na financovanie.

Plany rodovej rovnosti sa od roku 2022 stan st¢astou kritérii oprdvnenosti pre verejné
organy, vyskumné organizdicie a inStitlicie vysokoskolského vzdeldvania z krajin EU
a asociovanych krajin pri Cerpani grantov z programu Horizont Eurdpa. Poziadavka
bude platit pre vSetky vyzvy programu s uzavierkou v roku 2022. Prirucka vychadza z
existujucich materidlov, osvedCenych postupov a zdrojov, ktoré podporuja rodovia
rovnost vo vyskume a inovdciich. Existuje predpoklad, Ze tato povinnost vypracovania
planu rodovej rovnosti sa v buddcnosti rozsiri na viaceré pravne subjekty vratane
sukromnych podnikov.

Rodovié rovnost je jednou z kld¢ovych hodndt Eurdpskej tnie. Aj eurdpsky vyskumny
priestor trpi vyznamnou stratou v désledku nevyuzitia potencidlu talentovanych Zien.
Predsednictvom Slovenskej akadémie vied (SAV) ako najvacsej vyskumnej inStitacie
na Slovensku prijalo v ramci kritérii programu Horizon koncom roka 2021 svoj prvy
Plan rodovej rovnosti (PRR SAV), v ktorom akadémia kriticky reflektuje aktualny stav
zastipenia zien na svojich pracoviskach a nastavuje zasady rodovej rovnosti, ktory
prinasa predbezné vysledky interného rodového auditu a definuje akény plan zamerany
na odstrafiovanie nerovnosti v piatich oblastiach. Bude sa usilovat o aktivhu podporu
zostuladovania sukromného, rodinného a pracovného zivota; podporovat rovnomerné
zastupenie Zien a muZov vo vedicich pozicidch; rovnako ako rovnost prilezitosti v
procese naboruavkariérnomraste; integrovat rodové hladisko do vyskumu a podporovat
pracovné prostredie bez rodovo podmieneného nasilia a sexualneho obtazovania.

,Rodovd rovnost je vyznamny fenomén, ktorym sa Predsednictvo SAV velmi
vazne zaoberd a toto posolstvo chceme dat najavo nielen na$im zamestnancom,
ale aj Slovensku a celému svetu,“ skonstatoval po publikovani predseda SAV prof.
Pavol Sajgalik. ,,Na druhej strane, ked sa pozrieme na riadiace funkcie, je tam vyrazny
nepomer. Plian rodovej rovnosti md preto za tlohu viest nase kroky tym smerom,
aby SAV dostavala do veducich pozicii rovnaky pocet Zien ako muZov, respektive,
aby Zeny mali rovnaku Sancu, ked maju rovnaku kvalitu, “ vysvetlil Pavol Sajgalik."
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Sposob, akym sa v dokumente GEP pristupuje k planovaniu aktivit a prislusného
rozpo¢tu na jednotlivé ciele (Priloha 1) méZe byt jednym z pristupov adoptovatelnym
zamestnavatelmi pri vypracovani vlastnych planov rodovej rovnosti.

Na Slovensku podobnym planom rodovej rovnosti disponujd uz aj viaceré univerzity,
medzi prvymi boli Univerzita Pavla Jozefa Safdrika v KoSiciach a technicka univerzita
v KoSiciach.

DalSim dobrym prikladom pldnu rodovej rovnosti je Plan for Gender Equality 2021
nadnarodnej spolo¢nosti Sonae' so sidlom v Portugalsku. Detailny plan aktivit (Priloha
2) sa zameriava na sedem nasledovnych klacovych oblasti:

o Stratégia, poslanie a hodnoty

o Rovny pristup k zamestnavaniu

o Pociato¢né a priebezné Skolenia v oblasti rodovej rovnosti

o Rovnaké pracovné podmienky

o Ochrana vo faze rodicovstva

o Rovnovaha medzi pracovnym, rodinnym a osobnym Zivotom

o Prevencia obtaZovania na pracovisku

Tie sa v komplexnej tabulke pretavili do 32 Ciastkovych cielov a prisliichajicich opatreni.
Zodpovednost za ne je pridelend prisluSnej organizacnej jednotke, pri¢om vymenuva
ajdalsSie potrebné zapojené organizacné jednotky/oddelenia. Ramcovo definuje rozpocet,
pri¢om zaujimavostou je, Ze pri vacSine opatreni sa nerata so Ziadnymi Specifickymi
nakladmi. Tabulku uzatvara stipec Ukazovatele, ktory definuje indikatory, podla ktorych
sa bude GispeSnost implementdcie jednotlivych opatreni merat.

Priklady z praxe

| Pripadova studia 1 (CURAPROX, SK)"¢

Dizku pobytu na materskej a rodi¢ovskej dovolenke si ma urcit rodi¢ sam. Stat tam sice
mamu posle na tri roky, otcovi umozni stravit s dietatom 28 tyzdriov, no kli¢ovymi
pri tychto rozhodnutiach s zamestnavatelia. Starostlivost o malé deti ide ruka v ruke
s bojom o pracovny a volny cas. Z toho vyplyva, Ze plny pracovny pomer je pre
mnohych rodi¢ov nemozny. CURAPROX ddva moznost mamdam a otcom néavrat do prace
na skrateny tvazok. Pocet hodin, agenda a dalSie nastavenia st vzdy predmetom dohody
naindividualnejbaze. Zavisia od konkrétneho timu, pozicie a agendy. Pre inych zdanlivo
naro¢ny problém ma u nas jednoduché riesenie.
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Praca na skrateny Givazok sivyzaduje aj vyborny time management a disciplinu. Pracovny
tim, ale aj rodi¢ov postavi pred nové situdcie. Kolegynina skrateny ivazok a prace zdomu
sa jej kolegovia opakovane neodvazili volat. Mali strach, Ze ju vyrus$ia pri starostlivosti
odieta, pripadne Ze prave vtedy bude dieta plakat. Tato zdanlivo banalna situdcia ukazala,
aké dolezité je, aby sa samotny tim zohral s pracujicou kolegynou na skrateny ivazok.

Priklad dobrej praxe

Manazment firmy si uvedomil, Ze je nutné, aby cely tim jasne vedel, kedy kolegyna
na skrateny tivazok pracuje, kedy jej mdZu Iudia volat, pripadne sa potrebuju uistit
v tom, Ze ak im aj nedvihne, bude volat spat.

Tento pristup fungoval a praca bola pre obidve strany jednoduchsia.

Pracovny kolektiv CURAPROX si moze deti nosit aj do kanceldarie, reSpektujic pracu, ¢as
a sustredenie kolegov. Zvdcsa sa tam deti citia dobre, no ak pracu druhych rusia, rodic
situaciu vyhodnoti a odide skor.

| Pripadova Studia 2 (PHILIP MORRIS SLOVAKIA, SR)"”

Spolo¢nost PMI (Philip Morris International) zaviedla novy benefit na podporu
rodicovskej starostlivosti, ktory sa zameriava na ludi starajtcich sa o rodiny, nie na
rodovy stereotyp zZien, ktoré maja deti. Svojim zamestnancom - rodi¢om tym garantuje
minimalnu diZku volna ako aj prijem, nech pracuji pre ktortikolvek pobocku PMI
vo svete.

Priklad dobrej praxe

V pripade Statnej materskej dovolenky poskytuji finanéni kompenzaciu do vysky
100% mesacnej mzdy po dobu 18 tyzdnov. Rodi¢om, ktori nevyuziji Statnu davku
materské alebo rodicovsku dovolenku, poskytuju dva mesiace plne plateného
volna. Benefit sa tyka vSetkych rodicov, vratane adoptivnych, nahradnych, ako aj
nevlastnych.

| Pripadova studia 3 (TESCO, SK)"¢

Tesco na Slovensku zamestnava takmer 9-tisic kolegov a uz 25 rokov sa stara o to,
aby pre nich kazdy den vytvaralo skvelé miesto na pracu. V roku 2019 si Tesco v
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spoluprdci s Green Park, konzultantskou spolo¢nostou Specializujiicou sa na diverzitu
a inkldziu, nechalo zrevidovat vSetky interné pravidld, procesy a postupy a to s cielom
eSte viac zlep$it pracovné podmienky pre svoje kolegyne a kolegov. Tato spoluprica
nam odhalila potencial na podporu rodiny. Ked'Ze si Tesco uvedomuje, aka je rodina
pre kazdého dolezitd, prinieslo pre svoje kolegyne a kolegov balik siedmych unikatnych
benefitov ur¢enych na podporu tych, ktori uz svoju rodinu maju alebo si planuja rodinu
zalozit. Tesco sa zavedenim tychto pravidiel zaviazalo podporit svoje kolegyne a kolegov
v roznych Zivotnych udalostiach a pontiknut podporu nad ramec slovenskej legislativy.
Cerstvi oteckovia maju v Tescu moznost po porode travit ¢as so svojou rodinou a vziat si
dva tyzdne otcovského volna. Prikladom je nas kolega a jeho osobnd skiisenost:

,Ako Cerstvého otca ma poteSila iniciativa Tesca na podporu rodin. Personalne
oddelenie zorganizovalo stretnutie, kde nam vSetkym opisali vSetky nové benefity a
ich pravidla vyuZivania. S radostou som vyuZil 2 tyZdne otcovského volna, ktoré som
s rodinou stravil na Liptove. Tentokrat to nebola dovolenka na Liptove ako po minulé
roky, aktivne som sa venoval 4-mesacnej dcérke a odlahcoval povinnosti manzelKy.
Extra dovolenka mi pomohla si vytvorit eSte silnejsi vztah k dcérke, ako som dovtedy
mal, “ vyjadril sa Peter Lasso.

Priklad dobrej praxe

Tesco ma benefit napriklad aj pre mamicky, ktorym doplaca materskt davku
do 100 % Cistej mzdy.

Zalozit sirodinu nemusi byt vZdy jednoduché a bezproblémové.

Priklad dobrej praxe

Tesco chce preto podporit kolegov v rozli¢nych situdciach a pontika moZnost volna
pri adopcii dietata, volna pre pestiinov alebo volna pri asistovanej reprodukcii.
Ak rodicia z réznych dévodov potrebuji viac volného ¢asu, ktory chci venovat
svojim detom, ¢i uz pri zvladani naro¢ného obdobia, situdcie, problémov alebo
potrebujii vykryt letné prazdniny, maji moznost poziadat o 4 tyZdne neplateného
rodicovského volna.

Tesco siuvedomuje, Ze zZivot neprinasa len radostné momenty, ale niekedy Zial'aj nelahké
situacie.
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Priklad dobrej praxe

Preto Tesco zaroven pontika i podporu v pripade straty neplnoletého dietata,

pripadne preruseni tehotenstva.

| Pripadova Stadia 4 (GENERALI, SK)"°

V Generali sa snaZzia pracovat so skupinami Zien na réznych urovniach. Jednym
z projektov je praca s talentovanymi Zenami na lokalnej, regiondlnej aj skupinovej
trovni. Cielom projektu je zvySovanie podielu Zien na manaZzZérskych poziciach. Na
lokalnej Grovni si prizvali na pomoc aj ob¢ianske zdruZenie Aj ty v IT, ktoré im pomohlo
otvorit hlb$ie tému Zien na manaZérskych pozicidch. Na manaZérskych pozicidch
v Generali na Slovensku majt uz 42 % -tny podiel Zien.

Priklad dobrej praxe

Druhou cielovou skupinou su zeny (resp. nielen Zeny, ale vSetci rodicia
na materskej a rodicovskej dovolenke), ktorym sa venuju pocas tohto obdobia.
Zmysluplne ich zapajaju do firemnych aktivit, projektov pocas trvania ich
materskej/rodi¢ovskej dovolenky. Aj v tomto sa chci zlepSovat a aj preto
zorganizovali workshop Rodi¢ v zamestnani — nevyhoda alebo prileZitost.

| Pripadova studia 5 (STAROPRAMEN, Ceska republika)>°

Iniciativa Reintegracia zien po materskej a rodicovskej dovolenke bol komplexny
projekt, ktorého cielom bola eliminacia suvisiacich rizik a nakladov. Dovodmi realizacie
projektu bolo c¢asté predlzovanie materskej dovolenky zamestnancami z 3 na 4 roky
o rok neplateného volna. Pomerne dlha absencia a strata kontinuity s vyvojom vo firme
stazovala ndvrat matiek do prace. Manazéri neochotu zaclenit matky po materskej
arodicovskej dovolenky spat do firmy zd6vodriuji predovetkym tymito argumentmi:

o rizikom chorlavosti dietata, kedy absencia matky spdsobuje pracovné problémy
timu,

o neochotou matiek s malymi detmi pracovat nadcasy a chodit na sluZobné cesty;

o kvalifikacna a znalostna er6zia v priebehu materskej dovolenky;

o strata kontinuity s vyvojom technoldgii, novych foriem a postupov prace;
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o nutnostou opdtovnej adaptacie na zmenend firemnu kultiru, organizaciu prace
a pracovné podmienky, potreba dalSieho vzdelavania - v podstate v rovnakom
rozsahu ako pri novom pracovnikovi;

o spokojnost s plne adaptovanym zastupujicim zamestnancom;

o zvySenou mierou stresu Zien s malymi detmi, ktoré rie$ia zostladovanie kariéry
s rodinou;

o predpokladom, Ze sa Zzeny vracajui do prace pohanané finan¢nymi dovodmi;

o sebauplatnenie, sebarealizacia, profesiondlne ambicie a kariéra si u Zzien

povazované za nepodstatné.

Ide o velmi kratkozraké nahliadanie na spolo¢ensky vyznam zamestnavania zien.

Odportcanie pre zamestnavatelov

Vyhodami reintegracie Zien do zamestnania je pozitivny image firmy podporujaci
rodinu, ktory zabranuje fluktuacii a ulahcuje hladanie novych zamestnancov.

Podnik podporujici rodinu je atraktivnhym zamestnavatelom. NeUstretové postoje
k matkam sa nezdravo odrazaju do firemnej kultiry, ¢o ma vplyv na spokojnost, lojalitu
a motivaciu zamestnancov a moze pdsobit negativne aj na zakaznikov.

Odportcanie pre zamestnavatelov

Medzi d'alSie vyhody patri zabranenie odlivu podnikového know-how, kde naviac
vznikariziko, ze nasSe zdroje ziska konkurencia, eliminacia ndkladov na odstupné,
opatovny nabor personalu, jeho zaskolenie a rozvoj, zlep$enie vztahov s odbormi.

RieSenie spoloc¢nosti Staropramen stalo v nasledovnych principoch:

1. Nezabudat na matky pocas materskej dovolenky.

Umoznit im pristup k firemnym vzdeldvacim aktivitdm aj pocas rodi¢ovskej dovolenky.
Vystupné pohovory so Zenami odchadzajiicimi na materski dovolenku, informovat ich
o ich pravach a ndrokoch pocas materskej aj po navrate spat, o moznostiach spoluprice.
Podpora socidlnych kontaktov s firmou - napriklad Gcast na firemnych vecierkoch,
Sportovych aktivitach. Pracovna kontinuita aj pri rodi¢ovskej dovolenke - kratkodobé
zaskoky za chorych kolegov, analyzy, preklady, organizacna pomoc pri firemnych
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akciach a pod. Ponuka benefitov, ktoré nie su spojené s vykonom prace. Informovat
matky o zasadnych zmendch - zmeny vlastnika, organizacnej Struktdry a pod.

2. PriebeZna priprava matiek na navrat v spolupraci s manazérmi

Sro¢nym predstihom informovat manazérov o predpokladanom ohldsenom navrate tak,
aby ich ndvrat mohol byt zohladneny v rozpocte. Interny nabor v predstihu s ohladom na
kvalifikdciuazaujem matiek, kde siim pontikané interne obsadzované miesta. Dovodom

je 8anca matiek zvazit atraktivitu ponuky a pripadne prehodnotit termin navratu.

Priklady dobrej praxe

Byt v kontakte s matkami a minimalne raz za pol roka ich realisticky informovat
o moznostiach ich uplatnenia vo firme.

3. Pred navratom do zamestnania pontiknut miesta v $kdlke, znovu umoZnit
tcast na vstupnom $koleni, ulah¢ena orientacia a adaptacia.

4. Pokial navrat nie je mozny (napr. miesto zaniklo a iné vhodné neexistuje),
citlivy pristup, pripadne financna kompenzacia pri rozviazani pracovného
pomeru. Poradenstvo a podpora pri preptstani (outplacement).

5. Na poziciach, kde je to mozné, boli zavedené flexibilné formy pracovnej doby
(skrateny uvazok, niekedy v kombinacii s pracou zdomu, postupné zvysSovanie
uvizku s vekom dietata).

Vdaka projektu navratnost matiek po materskej dosiahla 67 % UspeS$nost oproti
predoslym 40 %. Dovodom, preco sa nevratili aj ostatné matky, boli organizacné zmeny,
dojazdova vzdialenost z domova, prestahovanie, otvaracia doba materskych $kodlok
(zhodnotenie za rok 2005).

| Pripadova stadia 6 (DELOITTE, Velka Britania)*>'

Uskutocnenie akejkolvek zmeny vo firme s 15 000 zamestnancami si vyZaduje
autentickd a aktivnu podporu zo strany najvysSich predstavitelov firmy. Generdlny
riaditel David Sproul povzbudil tim najvys$Sieho manazmentu, aby bol viditelny
a posiliioval vyznam diverzity a inklGzie vo svojej vlastnej komunikacii a ¢innosti.
Aj tym, ze vykonny organ podnikol nezvycajny krok a nariadil vSetkym partnerom
ariaditelom Gc¢ast na naSich kvalitnych seminaroch o diverzite a inklzii a vyzval ich, aby
o nich diskutovali so svojimi timami, vyslal firme jasny signal, Ze ide o skuto¢nd prioritu.
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Ako jeden z najvacsich a najvplyvnejSich zamestnavatelov v Spojenom kralovstve
sispolo¢nost Deloitte uvedomuje svoju zodpovednost viest a presadzovat agendu rodovej
rovnosti. Z tohto dévodu verejne podporili navrh vlady Spojeného kralovstva, aby vacsie
spolocnosti zverejnovali daje o rozdieloch v odmenovani zien a muzov, a podpisali sme
iniciativu , Think, Act, Report“, ked bola v roku 2011 spustena. V jali 2015 sa rozhodli
zverejnit idaje o rozdieloch vodmeniovani Zien a muZov vo firme, ¢im sa pripojili k histke
firiem v Spojenom kralovstve, ktoré tieto informacie doteraz dobrovolne zverejnovali.

Vysledky:
o Necela tretina partnerov povySenych v roku 2015 boli Zeny.

o Viac ako polovica Gcastnicok ich programu Navrat do prace ziskala vo firme trvalé

pracovné miesto.

o Doteraz saviac ako 1000 partnerov a zacastnilo na seminaroch diverzity a inkltzie
a v sucasnosti sa tieto semindre rozsirujui na 1 000 riaditelov.

o Povinné online vzdelavanie v oblasti diverzity a inklazie absolvovalo 10 500
zamestnancov.

o Ich film “Ask Yourself” mal na YouTube viac ako 26 500 pozreti.

| Pripadova stadia 7 (B3, Velka Britania)*>

Coraz viac zamestnancov sa stavalo rodi¢mi a tak chceli zabezpecit, aby sa mohli vratit
do prace vdaka flexibilnym podmienkam a pokracovat vo svojej kariére. Okrem toho
ako zamestnavatel, ktory podporuje a zamestnava ludi z miestnej komunity, chceli
podporit rodicov, ktori chct zosuladit domdacnost, zamestnanie a zavizKy, a vyuzit tato
Cast trhu prace.

Prijaté opatrenia

Priklad dobrej praxe

Zaviedli politiku flexibilnej prace, ktora umoznuje vSetkym zamestnancom
poziadat o flexibilni pracu a vSetky volné pracovné miesta boli inzerované
ako otvorené pre flexibilni pracu. Zriadili tieZ sietova skupinu flexibilnych
pracovnikov, ktort vedie vykonny riaditel, aby rieSila vSetky obavy a zabezpecila

inkluzivnost.
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Vysledky:

Tretina zamestnancov je teraz flexibilnymi pracovnikmi, kedze 59 (52 zZien) zo 180
zamestnancov ma formadlne dohodnuté flexibilné podmienky. Tento pocet sa od
zavedenia politiky zvySil a mnohé z novych dohod sa vyznacuja skratenym pracovnym
¢asom, ktory zamestnancovi umoziiuje pracovat na plny avizok poc¢as mensieho poctu
dni, ¢o mu umoztuje ziskat dalSie dni volna bez straty platu. Mnohi zamestnanci na
plny Givdazok maju pristup aj k systému pruzného pracovného casu.

Maju aj flexibilnych pracovnikov, ktori nasttpili nedavno v dosledku nasho pristupu k
pracovnému ¢asu na ¢iasto¢ny Gvizok. Sietovd skupina im umoznila rie$it bezné myty
o flexibilnej praci. Niektori zamestnanci pracujici na ¢iasto¢ny Gvdzok si mysleli, Ze ich
status znamena, Ze sa o nich nebude uvazovat pri povySovani, alebo Ze nebudd zaradeni
do pracovnych skupin. Podarilo sa im tieZ zaviest zlepSenia, napriklad organizovat
stretnutia alebo $kolenia v dfioch, ked je vac$ia pravdepodobnost, Ze sa na nich budi
moct zacastnit zamestnanci pracujici aj na ¢iasto¢ny Givazok.
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Zaver a odporucania

Niet sporu o tom, Ze rozmanitost a inkl{izia si nevyhnutnou sti¢astou kazdej organizacie,
ale zda sa, Ze U¢innd implementdcia programov, ktoré vytvaraju vacSiu rozmanitost
a inklaziu, vacsine spolo¢nosti unika. Nielenze je pre vedicich pracovnikov organizacii
stile tazké pochopit, Ze diverzita a inklizia nie sii synonyma a Ze nemozno mat jedno
bez druhého. Predpoklada sa, Ze vacSia rodova rozmanitost vzdy prinasa pozitivne
vysledky, ale existuje vyhrada - len za urcitych okolnosti, a to efektivneho manazmentu
a vSeobecné akceptovania Zien ako rovnocennej pracovne;j sily.

Vzdelavaniezamestnancov,neustalareviziaazlepSovanie procesov,zberaanalyzaspatnej
vazby a nasledna komunikacia zamestnancom na vSetkych Grovniach st nevyhnutnymi
krokmi pre dosiahnutie udrzatelnej rodovej diverzity a inklazie. Zakomponovanie
vzdelavania do zaSkolovacieho procesu novych zamestnancov, nastavenie internych
kvot na meranie pokroku, incentivizacia manazmentu a personalistov za aktivne
uplatnovanie principov inklazie st uzitocnymi prostriedkami na vytvorenie pracovného
prostredia, kde sa citia vSetci zamestnanci akceptovani a reSpektovani, a to na zaklade
vlastnych kompetencii nie rodu.

Zhodnotenie potencialnych ndkladova prinosy, ako ajimplementacia politik na podporu
rozmanitosti si vyziada ¢as a zdroje, preto je potrebné zddraznit prinosy. Hodnotenie
by malo byt spolo¢ny proces, ktory pomdZze majitelom/majitelkim, manaZmentu
a zamestnancom/zamestnankyniam pochopit, preco sa tieto kroky realizujd, udrzat ich
podporu pre tento proces a povzbudit dalsi rozvoj tychto politik.
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Priloha1

Plan rodovej rovnosti SAV, 2021'*

Planovanie aktivit v ramci jednotlivych cielov
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Ciel 1: Slovenska akadémia vied aktivne podporuje zosulad'ovanie pracovného a sukromného

Zivota

Oblast intervencie: Rovnovaha pracovného a stikromného Zivota a organiza¢na kultira

Ciastkové ciele Aktivity a nastroje Termin Zodpovednost Indikatory Rozpocet/
Financovanie
Podpora zamestnancov Vypracovanie planu 30. 6. 2022 Komisia SAV Vypracovany | SAV
a zamestnankyn v kontexte suvisiaceho pre rovnost’ dokument
materstva/rodi€ovstva (pri s materstvom/rodi¢ov- prilezitosti,
nastupe na stvom spolu Urad SAV
matersku/rodiéovsku s odportcaniami a
dovolenku, pocas nej a po prikladmi dobrej praxe
navrate z nej)
Scitlivovanie zamestnancov a Tréningy v oblasti 1.1.2022 - 31. | Projektovy tim Preskolenych | Alokacia
zamestnankyn voci rodovej rovnosti pre 12. 2023 ATHENA 25 rozpoctu
problematike zosulad'ovania zamestnancov a zamestnanco | projektu
pracovného a suikromného zamestnankyne SAV v vizamestnank [ ATHENA
Zivota rémci projektu yi
ATHENA
Podpora zapojenia otcov do Prezentacia ,role Rocne Tlacovy odbor Publikované | SAV
starostlivosti o deti vyuzivanim | modelov" v éasopise SAV rozhovory
materskej a rodicovskej Akadémia
dovolenky
Materska Skola pre potreby Preskimat moznosti 2022 P SAV Stratégia SAV
zamestnancov a zamestnankyn | etablovat matersku realizovatel-
SAV skolu v Aredli SAV na nosti
Patrénke
Scitlivovanie zamestnancov a Tréningy v oblasti 1.1.2022 - Projektovy tim Skolenie pre Alokacia
zamestnankyn voci problematike | rodovej rovnosti pre 31.12. 2023 ATHENA 25 os6b rozpoctu
rodovej rovnosti v oblasti zamestnancov a projektu
riadenia zamestnankyne SAV v ATHENA
ramci projektu ATHENA
Zvysenie pomeru Zien v P SAV, Prieskum bariér pri 2022, 2023, Komisia SAV pre | Analyza SAV
vo Vybore Snemu SAV a vo zvazovani kandidatary 2024 rovnost bariér,
vedeni organizacii v 1. a 3. Zien. Komunikacia prilezitosti, P zvysenie
oddeleni vied SAV (v synergii s organizaciami SAV pomeru
s HRS4R) o priprave
kandidatov/kandidatok
do zodpovedajucich
pozicii
Podpora kariérneho rozvoja Preskumanie moznosti 2023 Komisia SAV pre | Poznatkovy SAV
s dérazom na mladé vedecké zavedenia rovnost kapital, exi-
pracovnicky mentoringového prilezitosti, stujuce Skole-
programov s dérazom P SAV, nia upravené
na mladé vedecké UVSK SAV, na Ucely
pracovnicky, pilotny Miadi vedci SAV | mentoringu,
tréning kreovanie
mentorov/mentoriek networkingu
(intra- a extra-
institucionalne
ho)
Tréningy riadiacich pracovnikov | Integracia modulu 2022 P SAV Realizacia SAV
a pracovni¢ok o problematike rodovej rovnosti do Skoleni
rodovej rovnosti existujucej platformy
tréningov




Ciel 3: Slovenska akadémia vied aktivhe podporuje rovnost muzov a Zien v procese naboruav
kariérnom raste

Oblast intervencie: Rodova rovnost v nabore a kariérnom raste

Ciastkové ciele Aktivity a nastroje Termin Zodpovednost Indikatory Rozpocet
Podpora rodovej rovnosti v Podpora rodovej rovnosti | 30. 6. 2022 Eticka komisia | Publikovany HRS4R
naborovom procese v naborovom procese (v SAV, dokument

synergii s aktivitou Komisia SAV

HRS4R) vratane pre rovnost

odpordcani na prilezitosti,

predchadzanie konfliktu P SAV,

zaujmov pri vyberovom U SAV

konani z hladiska

rodovej rovnosti

Zabezpecit pouzitie 30. 6. 2022 U SsAvY, Smernica SAV

rodovo citlivého jazyka v Tlacové

inzeratoch a uvitacich oddelenie,

balickoch v stlade s P SAV

aktivitami HRS4R
Scitlivovanie zamestnancov a Tréningy v oblasti 1.1.2022 — | Projektovy tim | Bude Alokacia
zamestnankyn voci rodovej rovnosti pre 31.12. 2023 | ATHENA preskolenych | rozpoétu
problematike rodovej rovnosti v | zamestnancov a 25 osob projektu
oblasti naboru a kariérneho zamestnankyne SAV v ATHENA

Ciel' 4: Vyskum realizovany v Slovenskej akadémii vied integruje rodové hfadisko

Oblast intervencie: Intearacia rodového hladiska vo vvskume a vvucbe

Ciel' 5: Slovenska akadémia vied podporuje pracovné prostredie bez rodovo podmieneného
nasilia a sexualneho obt'azovania

Oblast intervencie: Opatrenia proti rodovo podmienenému nasiliu vratane sexuélneho obtazovania

Ciastkové ciele Termin Zodpovednost’ Indikatory Rozpocet

Aktivity a nastroje

Scitlivovanie Tréningy v oblasti rodovej 1.1.2022 - Projektovy tim Bude Alokacia

personalu voéi rovnosti pre personal SAV v 31.12. 2023 ATHENA preskolenych 25 | rozpoétu

problematike réamci projektu ATHENA o0séb projektu

rodovej rovnosti | (vratane tréningu ATHENA +

v oblasti rodovo | trénerovi/tréneriek) participacia SAV

podmieneného

nasilia vratane Tréningy v oblasti rodovo 2022, Komisia SAV pre Skolenie Ponuky zo

sexuilneho podmieneného nasilia pre zaciatok 2023 | rovnost’ prilezitosti | potencionalnych [ strany

obt'azovania riaditelov a riaditelky recipientov narodného
organizacii SAV a odborovych podnetov zo projektu
reprezentantov (pripadne pre vsetkych Prevencia
iné cielové skupiny) organizacii a eliminacia

rodovej
diskriminacie

Vytvorenie Prijat interny predpis proti 31.12. 2022 Komisia SAV pre Prijatie predpisu, | SAV

smernice v rodovo podmienenému nasiliu rovnost prileZitosti, | informovanie

oblasti prevencie | a sexualnemu obtazovaniu (v P SAV, tim HRS4R organizacii,

a rieSenia rodovo | synergii s HRS4R) zamestnancov a

podmieneného zamestnankyn

nasilia

a sexualneho

obt'azovania
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Priloha 2

Plan rodovej rovnosti nadnarodnej spolo¢nosti Sonae**

Stratégia, poslanie a hodnoty

rovnosti pocas celého
zivotného cyklu zam-
estnanca Vykonnému
vyboru Sonae a pred-
stavenstvu

Ciele Opatrenia Zodpovedné Zapojené Rozpocet Ukazovatele
jednotky jednotky
Zavazok spolo¢nosti | ZaloZenie narod- HR Public af- Nevyzaduju | NevyZzaduji sa
presadzovat rovnost | nych/medzinarod- fairs and sa ziadne Ziadne Speci-
medzi muzmi a Ze- nych strategickych communi- | Specifické fické néklady
namina pracovisku | partnerstiev so cation naklady
zainteresovanymi
Podporovat a up- stranami z rdznych
evilovat vonkajsie sektorov komunity
vztahy tykajtce
sa presadzovania
rovnosti medzi
muzmi a zenami
Zabezpe(it Zavedenie témy Predstaven- Timy NevyZzaduji | Interné spravy
implementéciu rodovej rovnosti do stvo avykon- | obchod- sa ziadne zdielané s
planu pre rodovii agendy sucasného ny riaditel ného Specifické manazérskymi
rovnost, jeho manazmentu, aby Sonae vyboru | manaz- naklady férami
monitorovanie, sa zabezpecilo, Ze mentu
sledovanie a 1idri budt dodrZziavat
udrZatelnost implementaciu
definovanych politik
abudi zodpovedni a
zaviazani k ispechu
ich realizacie
Definicia strate- Predstaven- Timy Nevyzaduji | Dashboard na
gického KPI - Zeny stvo avykon- | obchod- sa ziadne polro¢né zazna-
v Leadershipe - ny riaditel ného Specifické menavanie
zaloZeného na zvySeni | Sonae manaz- naklady vyvoja ukazo-
zastipenia Zien vo mentu vatelov
veducich rolach ajeho | vyboru
monitorovani
HR Sub-
holdings
Monitorovanie a HR HR Sub- Nevyzaduji | Vyro¢nd spra-
kazdorocné podavanie holdings sa ziadne va s vyvojom
sprav o ukazovateloch Specifické hlavnych uka-
tykajlcich sa rodovej naklady zovatelov
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Zabezpe(it real- Definicia modelu Predstaven- Vykon- Nevyzaduji | Dokazo
izaciu planu rodovej | riadenia na moni- stvo ny vybor sa ziadne schvaleni mod-
rovnosti, jeho mon- | torovanie rodovej spolocnosti | Specifické elu predstaven-
itorovanie, sledo- rovnosti, ktory ve- Sonae a naklady stvom
vanie a udrzatelnost | die predstavenstvo poradna
spolocnosti Sonae a skupina
poradnd skupina pre pre ludské
ludské zdroje zdroje
Prispiet k lep3ej
rovnovahe medzi
muzmia Zenami v
spolo¢nosti
Verejne deklarovat Interné a externé HR Oddelenie Néklady Dostupnost
zavazok spoloCnosti | zverejnenie planu komunika- | stvisiace dokumentov
presadzovat rovnost | rodovej rovnosti, ako cie s vyvojom na vhodnych
medzi Zenami a aj jeho ro¢né moni- komu- digitalnych
muzmi torovania za icelom nikacnych kanaloch
zdoOraznenia zavazku materialov
predstavenstva k tejto
téme
Zapojit vietkych
zamestnancov do
implementacie
Planu rovnosti
Podporovat kultii- Rozvoj komunikacnej/ | HR a oddele- | Vsetci Néklady Doékazy o in-
ru rovnosti medzi aktivaCnej stratégie nie komu- suvisiace s ternej komu-
muzmiazZenamina | zameranejna nikacie vyvojom a nikacii (udalosti
pracovisku, podpor- | zvySenie vplyvu mod- realizaciou a spravy) a ex-
ovat konzistentné elovania roli lidrov komu- ternej (spravy
riadenie a pracovné | Sonae na Sirenie nikacnej publikované
postupy inkluzivnych praktik, kampane vmédiach) s
ktoré podporujt ro- Gi¢astou napr.
dovii rovnost generalneho
riaditela Sonae,
Podporovat ¢lenovi vykon-
vnitornd deseg- nych timov atd.
regaciu a lepSiu
rovnovahu medzi
muzmia Zenamiv
spolocnosti
Zabezpecenie Opakovany vyvoj HR HR Nevyzaduju | Dokazy z
monitorovania referencnych Stadii sa ziadne vykonanych
a prijimania na monitorovanie Specifické stadii
osvedcenych vyvoja relevantnych naklady
postupov v oblasti metrik v oblasti

rodovej rovnosti

rovnosti medzi
muzmi a Zenami vo
vztahu k narodnym,
medzinarodnym

a sektorovym
rovesnickym
skupinam
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ktord sa venuje
rodovej rovnosti ako
jednej zo svojich
oblasti

Zapojit vietkych Zdielanie HR Oddelenie Nevyzaduji | Dokazy o
zamestnancov do relevantnych komunikd- | saZiadne Sireni internej
implementacie indikatorov o cie Specifické a externej
planu rodovej rodovej rovnosti naklady komunikacie
rovnosti So zamestnancami

prostrednictvom

kanalov urcenych na

tento ucel
Uznat a integrovat Zostladenie Oddelenie HR, Néklady Aktualizacia
rovnaki viditelnost | firemnych publikicii | komunikacie | Korporatne | sivisiace publikacii
muzov a Zien vo s principmi vedenie, s aktual- na réznych
vSetkych formach rodovej rovnosti, Eticka izaciou tych- | kanaloch
jazyka, interne aj nediskrimindcie a komisia to publikacii
externe neobtaZovania, napr.:

nasa cesta, eticky

kédex a strategické

dokumenty
Vyvrétit
pretrvavanie
rodovych
stereotypov a
posilnit kultru
rovnosti medzi
muzmi a Zenami
Podporovat Rozvoj a HRa Vsetci Naklady Dokazy o
vnutornd implementécia Oddelenie savisiace existujucich
desegregéciu a komunikacnych, komunikacie s vyvojom kanaloch a
lepSiu rovnovahu diskusnych a aimple- uskutocnenych
medzi muzmi zdielanych kanalov mentaciou diskusiach
aZenamiv venovanych rodovej defino- a zdielani
spolocnosti rovnosti v jej réznych vanych ini- | informacii

rozmeroch ciativ
Verejne (interne aj Vytvorenie webovej Oddelenie HR Nevyzaduju | Dbékazy o
externe) sazaviazat | strankynawebovych | komunikacie sa ziadne vytvoreni
k presadzovaniu strankach Sonae Specifické webovych
rovnosti medzi (intranet a internet) naklady stranok v
muzmi a Zenami venovanej téme réznych

diverzity a inklazie, kanaloch
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Rovny pristup k zamestnaniu

Ciele Opatrenia Zodpovedné | Zapojené jednotky | Rozpocet Ukazovatele
jednotky
Prispiet k spra- | Podporovat up- HR Néborové timy NevyZzaduju sa Existencia
vodlivému a latnenie a vyber Ziadne Specifické | programov
objektivnemu | muZzov alebo Zien naklady zameranych
vyberovémua | napozicidch, kde na
naborovému st nedostatocne pritiahnutie
procesu pre zastdpeni nedostatocne
Mmuzov a Zeny zastipeného
pohlavia
do urditych
funkcii/
Zvratit oblasti
pretrvavanie
rodovych ste-
reotypov a
posilnit kulti-
ru rovnosti
medzi muzmi a
Zenami
Prispiet k spra- | NepretrZité za- HR Néborové timy Nevyzaduju sa odporucanie
vodlivému a vadzanie uzsich Ziadne Specifické | vytvorené a
objektivnemu | zoznamov kan- naklady zdielané so
vyberovémua | didatov, ktoré zapojenymi
naborovému zaistuja princip timami
procesu pre rovnosti a ne-
Mmuzov a Zzeny diskrimindcie na
zaklade pohlavia
Prispiet k spra- | Osveta principov HR Naborové timy, Nevyzadujt sa Dokaz o
vodlivému a rovnosti prilezi- komunikacia Ziadne Specifické | iniciativach,
objektivnemu | tosti podla pohla- abudovanie znacky | niklady ktoré sa maja
procesuvybe- | viavinternych zamestnéavatela vykonat
ru a ndboru a externych
muzov a Zien naborovych pro-
cesoch, ako ajv
prislusnych ak-
ciach na budovanie
znacky zamestna-
vatela
Rozvoj Skoleni HR Néborové timy, Nevyzaduju sa Uskutocnené
zameranych na Ziadne Specifické | Skolenia

osoby zodpov-
edné za vyberové

a prijimacie po-
hovory v stvislosti
s vyberovymi a
prijimacimi kona-
niami bez rodovej
zaujatosti

naklady
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PociatoCné a priebezné Skolenia v oblasti rodovej rovnosti

medzi muzmi
a Zzenami do
vSeobecného
vzdelavania,
kedykolvek je
to vhodné

naklady

Ciele Opatrenia Zodpovedné Zapojené | Rozpocet Ukazovatele
jednotky jednotky

Znicit $truk- Rozvojazahr- | HR Skoliace NevyZaduj si Ddkaz o obsahu
turdlne bariéry nutie modulov timy Ziadne Specifické Skolenia o rodovej
rovnosti medzi stvisiacich naklady rovnosti
muzmia Zenami | stémami

rovnosti med-

zi muzmi a

Zenami do

tréningovych

planov (napr.

nevedoma

zaujatost)
Podporovat Rozvoj aim- HR HR Sub- Ndklady stvisiace | Organizdcia série
kultdru rovnosti | plementacia holdinga | simplementaciou | podujati podpor-
medzi muzmi iniciativ na Skoliace tychto iniciativ ovanych internymi
aZenamina zvySovanie timy a externymi influ-
pracovisku, pod- | povedomia, encermi s cielom
porovat konz- ktoré mézu prediskutovat otazky
istentné riadenie | pripravit lidrov tykajlce sa rodovej
apracovné pos- | nariadenie rovnosti a Zien vo
tupy timovej roz- vedeni v rdmci pro-

manitosti a ro- gramu ,,Sonae All In

dovej rovnosti for Gender Equality*

, Névrh aim- HR HR Sub- Néklady stvisiace | Dékazy mentor-

P odeorox’/a’tv .| plementécia holdinga | simplementéciou | skych kruhovna
vyvazenuucast | mentorskych, $koliace tychto iniciativ diskusiu, $kolenie a
muzovazenyv poradenskych timy poradenstvo o roz-
rozhodovacich a koucovacich norodom siibore tém
ulohach iniciativ s (napr. rodicovstvo,

cielom rozvijat rovnovaha med-

nové zrucnosti zi pracovnym a

vo veddcich sikromnym Zivotom,
Boj proti §t- ulohach a nevedomé zaujatosti
rukturdlnym nésledne viest atd'.) v ramci progra-
prekdzkam k vyvazenejsej mu ,,Sonae All In for
rovnosti medzi Ucasti muzov Gender Equality*
muzmia Zenami | aZien

ZaClenenie HR Skoliace Nevyzaduj si Dokaz o obsahu ro-

témy rovnosti timy Ziadne Specifické dovej rovnosti vo

vzdelavacich mod-
uloch
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Rovnaké pracovné podmienky

Ciele Opatrenia Zodpovedné | Zapojené | Rozpocet Ukazovatele
jednotky jednotky
Presadzovat rovnost | Vytvorenie program- | HR HR Nevyzaduji | Vytvorenie Progra-
medzi muzmi a Ze- ov riadenia kariéry siZiadne mu zrychleného
nami z hladiska pos- | pre nedostato¢ne Specifické rozvoja pre najtal-
tupu, profesiondlne- | zastipené pohlavie, naklady entovanejSie Zeny
ho rozvoja a kariéry | ktoré mézu poskytnut
potrebné nastroje na
ich rozvoj a podporit
ich postup
Podporovat pre- Pred- Timy Nevyzaduji | Analyza vypra-
skiimanie planov stavenstvo | obchod- si ziadne covanych planov
nastupnictva, zabez- | avykonny ného Specifické nastupnictva
pedit, aby obsahovali | vybor Sonae | manaz- naklady
postup, ktory zaruci mentu a
rodovl rozmanitost HR
medzi kandidatmi
Podporovat vy- Kontrola a min- HR HR Sub- Nevyzaduji | Analyza percentu-
vaZent G¢ast muZov | imalizécia rizika holdings si ziadne alneho zastipenia
a Zien v rozhodo- odchodu $pickovych Specifické najtalentovane-
vacich rolach talentovanych Zien, naklady jSich Zien aich
najmad na strategickej obmena?
trovni
Zabezpecit princip Pravidelna priprava HR HR Sub- Nevyzaduji | Interna spravana
rovnakej odmenyza | Stadii na hodnotenie holdings si ziadne monitorovanie
rovnaku pracu alebo | a monitorovanie pla- Specifické vyvoja platovych
pracu rovnakej hod- | tovych podmienok naklady podmienok
noty s cielom zabezpe(it skupiny
mechanizmy na kon-
trolu rodovej parity v
tejto téme
Zabezpelit pracov- Pravidelné hod- HR HR Sub- Naklady Evidencia vyko-
né prostredie bez notenie toho, ako holdings suvisiaci s nanych internych
diskrimindcie na zamestnanci vnimaja vyvojom a s$tadii (Socialna
zaklade pohlavia, rodovii rovnost v analyzou klima) a zaverov
rodicovstva a/alebo organizacii, s cielom prieskumov
rovnovahy medzi posudit existujtce
profesionalnym, paky a bariéry
rodinnym a osob-
nym Zivotom
Zabezpelit reSpek- | Analyza a monitor- Oddelenie HR Nevyzaduji | Definicia ro¢nej
tovanie principu ovanie verejnej Giasti | komunika- siziadne stratégie Ucasti,
rovnostia ne- ludi rézneho pohla- cie Specifické ktora zabezpeliro-
diskrimindcie medzi | viananarodnych naklady dovi rozmanitost v

muzmi a Zenami

a medzindrodnych
podujatiach s cielom
reagovat na akikolvek
nerovnost

externych zastpe-
niach Sonae

Interné dashboardy
na sledovanie
dochadzky
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Ochrana v rodicovstve

Ciele Opatrenia Zodpovedné | Zapojené Rozpocet Ukazovatele
jednotky jednotky

Podporovat Neustéle HR HR NevyZzaduju si Internd platforma vyhod
rovnovahu posilnovanie Ziadne Specifické | a nevyhod, dostupna pre
medzi pracov- | portfdlia naklady vSetkych zamestnancov s
nym, rodinnym | benefitov aktualizovanymi partner-
a osobnym pontkanych stvami
Zivotom zam- zamestnan-
estnancov com s cielom

efektivne;jsej

podpory

rodicovstva

Rovnovaha medzi pracovnym, rodinnym a osobnym zivotom

Ciele Opatrenia Zodpovedné | Zapojené Rozpocet Ukazovatele
jednotky jednotky

Podporovat Podpora HR Vsetci Nevyzaduju si Postupné zvySovanie
rovnovahu prijatia uz Ziadne Specifické | dodrziavania flexibilnych
medzi zavedenych naklady pracovnych programov
pracovnym, flexibilnych zamestnancami
rodinnym pracovnych
a osobnym postupov,
Zivotom konkrétne
zamestnancov | prace na

dialku,

flexibilného

pracovného

Casua

novych

foriem

organizacie

prace
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Prevencia obtaZovania na pracovisku

Ciele Opatrenia Zodpovedné Zapojené | Rozpocet Ukazovatele
jednotky jednotky
Zabezpe(it Existen- HR Kor- NevyZaduju si Dékaz o dokumente
prevenciuaboj | ciakédexu poratne Ziadne Speci- spristupnenom na intran-
proti obtaZova- | sprivaniana vedenie fické naklady ete
niu na pracov- | predchadza-
isku nie a boj proti
obtaZovaniu
na pracovisku
i Existencia HR Kor- Nevyzaduju si interné spravy zdielané s
Prz.edch..eidzat'a interného poratne Ziadne $peci- Etickou komisiou skupiny
bolov.at proti postupu na vedenie, | fické naklady
pr e}ktlzovam’u hlasenie Etick4
ivr.lych trest'nych a analyzu komisia,
cinov proti situdcii po- Ombuds-
fyzic}iej elll'ebo tencilneho man
moralnej integ- | syta¥yovania
rite, slobode, na pracovisku
ctialebo dosto-
jnostizamest- | Formalizcia | HR Eticka Nevyzaduju si Dokaz o uskuto¢nenej
nanca aotvorena komisia, Ziadne Speci- komunikacii
komunikacia Ombuds- | fické niklady
ombuds- man
mana, ktory
prijima riadi
navrhy a
staznosti od
zamestnan-
cov v oblasti
rodovej
rovnostia
obtaZovania

na pracovisku
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Priloha3

Priklad prehladu Gloh a ak¢ného planu'*




Priloha 4

Platy.sk, Paylab: Prehlad odpovede na otazku “Podla akych kritérii sa rozhoduju

uchddzaci, ked' si vyberaju novi pracu z viacerych moznosti?” - triedenie podla krajin

a pohlavia

Udaje spracované za obdobie 2.11.2017 - 13.12.2017

vzorka: muZi: 23 052, Zeny: 17 798 respondentov

Lepsi plat

Zaujimava praca

Praca, v korej sa mdze Elovek angazovat’
Vyhliadky na kariérny postup

Lepsie vzfahy na pracovisku

Viac volného casu

Vzdialenost' od domova

Ostatné

Viac nefinanénych benefitov

Znaéka zamestnavatefa

Lepsi plat

Lepéle vzfahy na pracovisku

Ostatné

Préca, v kore] sa mbZe &lovek angaZovat’
Viac nefinan&nych benefitov

Viac volného éasu

Vyhliadky na kariérny postup
Vzdialenost' od domova

Zaujimava praca

Znacka zamestnavatefa

Lepsi plat

Lepéie vztahy na pracovisku

Ostatné

Préca, v korej sa mbize Elovek angazovat'
Viac nefinanénych benefitov

Viac voFného éasu

Vyhliadky na kariérny postup
Vzdialenost' od domova

Zaujimava praca

Znacka zamestnavatefa
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Prilohas

Platy.sk, Paylab: Prehlad poskytovanych benefitov - triedenie podla pohlavia, krajov a
velkosti spolo¢nosti

tdaje spracované za obdobie 1.3.2021 - 28.2.2022

vzorka: do 10 zamestnancov: 2197, 11-19 zamestnancov: 1419, 20 — 49: 2 814,50 — 249
zamestnancov: 6 071, 250 - 999 zamestnancov: 3 698, 1000 a viac zamestnancov: 3 882
respondentov

Auto aj na sikromné Ggely r 10% 7 3%
Bonus pri doporugeni zamestnanca v 17% ¥ 13%
Bonus pri vyrodi zamestnanca vo firme v 19% ¥ 17%
Bonus pri Zivotnej udalosti r 16% ¥ 14%
Dovolenka navyse & 15% ¥ 15%
Firemné akcie 4 33% 7 26%
Flexibilny pracovny ¢as w 40% ¥ 33%
Kompenzacia/nahrada mzdy pri praceneschopnosti ¥ 8% ¥ 8%
Mobilny telefén aj na sikromné Géely 4 33% 7 24%
Nadstandardna zdravotn4 starostlivost v 6% ¥ 4%
Néapoje zadarmo (k&va, &aj, mineralky a pod.) 4 35% W 34%
Notebook aj na stikromné Gcely 4 29% ¥ 22%
Poskytnutie parkovacieho miesta pre zamestnanca 4 22% ¥V 16%
Praca z domu 4 34% ¥V 31%
Preplatenie dopravy do prace 4 10% 7 6%
Preplatenie &portovych, kultirnych aktivit L 4%V 3%
Prispevok na byvanie 4 1% ¥ 1%
Prispevok spoloénosti na déchodkové sporenie L 15% 7 14%
Prispevok/preplatenie regeneraénych a relaxaénych aktivit (wellness, masaze apod. ¥ 12%V 1%
Sick days, preplatené volno na zotavenie v 15% ¥ 14%
Strava nad ramec zakona v 14% V¥ 12%
Vzdelavanie v 14% ¥V 14%
Zamestnanecké zlavy v 20% ¥ 20%
Zdravotné pripoistenie |4 6% ¥ 4%
Ziadny 4 17% ¥ 20%
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Auto aj na sikromné Gcely

Bonus pri doporuéeni zamestnanca

Bonus pri vyroci zamestnanca vo firme

Bonus pri Zivotnej udalosti

Dovolenka navyse

Firemné akcie

Flexibilny pracovny éas

Kompenzacia/nahrada mzdy pri praceneschopnosti
Mobilny telefén aj na stkromné Gcely
Nadtandardna zdravotna starostlivost’

Napoje zadarmo (kava, ¢aj, mineralky a pod.)
Notebook aj na sikromné ucely

Poskytnutie parkovacieho miesta pre zamestnanca
Praca z domu

Preplatenie dopravy do prace

Preplatenie Sportovych, kultirnych aktivit
Prispevok na byvanie

Prispevok spolo¢nosti na dochodkové sporenie
Prispevok/preplatenie regeneracnych a relaxaénych aktivit (wellness, masaze apod.
Sick days, preplatené volno na zotavenie

Strava nad ramec zakona

Vzdelavanie

Zamestnanecké zlavy

Zdravotné pripoistenie
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Auto aj na sikromné Gcely

Bonus pri doporu¢eni zamestnanca

Bonus pri vyroéi zamestnanca vo firme

Bonus pri Zzivotnej udalosti

Dovolenka navyse

Firemné akcie

Flexibilny pracovny ¢as

Kompenzacia/nahrada mzdy pri praceneschopnosti
Mobilny telefon aj na sikromné Gcely
Nadstandardna zdravotna starostlivost

Napoje zadarmo (kava, ¢aj, mineralky a pod.)
Notebook aj na sukromné ucely

Poskytnutie parkovacieho miesta pre zamestnanca
Praca z domu

Preplatenie dopravy do prace

Preplatenie Sportovych, kultirnych aktivit
Prispevok na byvanie

Prispevok spoloénosti na déchodkové sporenie
Prispevok/preplatenie regeneracnych a relaxacnych aktivit (wellness, masaze apod.
Sick days, preplatené volno na zotavenie

Strava nad ramec zakona

Vzdelavanie

Zamestnanecké zlavy

Zdravotné pripoistenie

Ziadny
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Priloha 6

Podiel Zien so skratenym tvazkom (SU), ktory tvorili viac ako 75 % vSetkych skratenych
pracovnych Gvazkov (muzov aj zien) podla druhu zamestnania v roku 2021 (klasifikacia

ISCO-08)

Prieskum TREXIMA realizovany pre Narodny projekt Rodova rovnost (2022)

podiel
Zienna |ziensSUna|ziensSUna
Druh zamestnania (ISCO-08) celkovom celkovorp celkovom
pocte pocte SU | pocte zZien

1341 Riadiaci pracovnici (manaZéri) v oblasti starostlivosti o deti 96.94% 100.00% 12.64%
2162 Krajinni a zahradni architekti 60.58% 100.00% 14.29%
2222 Specialisti v porodnictve 99.91% 100.00% 3.70%
2265 Specialisti na vyzivu a dietetiku 98.51% 100.00% 5.09%
2267 Specialisti v optometrii 78.89%|  100.00% 11.42%
2653 Tanecnici a choreografi 53.65% 100.00% 3.80%
3143 Technici v lesnictve a akvakultire 9.17% 100.00% 1.08%
3213 Farmaceuticki laboranti 94.03% 100.00% 1.06%
3222 Porodné asistentky 100.00% 100.00% 17.92%
3251 Zubni asistenti a dentdlni hygienici 95.23% 100.00% 25.16%
3334 Realitni makléri 67.62% 100.00% 5.13%
3353 Odborni pracovnici v oblasti socidlneho zabezpecenia 95.34% 100.00% 0.34%
33.54, Odborr)1i pragovnici v oblasti udelovania licencii 70.20% 100.00% 5 31%
ainych opravneni
4214 Vymahatelia dlhov a podobni pracovnici 86.51% 100.00% 4.64%
4413 Kédovacdi, korektori a podobni pracovnici 68.55% 100.00% 1.56%
5141 Kadernici 98.30% 100.00% 45.25%
5242 Predvadzadi tovaru (promotéri) 57.48% 100.00% 2.40%
7314 Vyrobcovia keramiky a hrnciari 48.15% 100.00% 15.38%
7315 Sklari, brisici skla a remeselnici konecnej tpravy skla 53.50% 100.00% 3.36%
7318 Remeselnici spractvajuci textil, koZu a podobny material 82.99% 100.00% 3.62%
8154 Operatori zariadeni na bielenie, farbenie a Cistenie textilu 80.80% 100.00% 16.84%
8157 Operatori zariadeni v pracovni a Cistiarni 92.09% 100.00% 22.16%
9215 Pomocni pracovnici v lesnictve a polovnictve 12.20% 100.00% 4.35%
0623 Odpoctari z meracich pristrojov a vyberaci predajnych automatov 22.72% 100.00% 4.79%
3221 Zdravotné sestry 98.79% 99.46% 13.16%
7533 Sicky, vy$ivacky a podobni pracovnici 95.87% 99.33% 5.65%
4120 Sekretarky 97.69% 99.30% 11.85%
5211 Predavaci v stankoch a na trhoch (okrem rychleho oblerstvenia) 93.83% 99.12% 52.30%
4313 Administrativni pracovnici v oblasti mzdového G¢tovnictva 97.89% 98.99% 11.96%
8153 Operatori Sijacich strojov 96.00% 98.59% 6.19%
5221 Obchodnici (v malych obchodoch, butikoch) 87.83% 98.23% 54.44%
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3214 Technici zdravotnickej a zubnej protetiky 75.88% 08.01% 28.53%
3313 Odborni pracovnici v oblasti ictovnictva 91.48% 97.73% 7.35%
7531 Panski a ddmski krajciri, koZusnici a klobucnici 94.26% 97.40% 6.56%
4411 Knihovnici 88.91% 96.97% 9.41%
4211 Pracovnici pri priehradkach a podobni pracovnici 89.99% 96.66% 17.35%
5132 Barmani 66.29% 95.98% 29.97%
7321 Pracovnici pri priprave tlace 27.47% 95.65% 5.07%
9112 Upratovacky 95.87% 95.42% 22.98%
?:(‘3}?552(;2%1&1 v oblasti predaja (okrem informacnych a komunikaénych 55.449% 95.36% 5 81%
2423 Specialisti v oblasti personalistiky 86.64% 94.98% 5.96%
3212 Laboranti v zdravotnickych laboratériach a na patolégii 94.08% 94.82% 4.31%
2263 Specialisti hygieny, verejného zdravia a zdravia pri praci 91.40% 94.47% 4.60%
4229 Pracovnici informacnych sluzieb inde neuvedeni 60.53% 94.23% 21.55%
3342 Administrativni pracovnici v oblasti prava 85.68% 93.82% 4.32%
2641 Spisovatelia a podobni autori 65.06% 93.59% 10.78%
2221 Specialisti v oSetrovatelstve 96.96% 93.40% 5.00%
3344 Odborni administrativni asistenti v zdravotnickych zariadeniach 02.19% 93.37% 25.18%
9121 Ruc¢ni praci a zehliari 94.10% 92.85% 6.34%
4415 Administrativni pracovnici v oblasti registrattry a reprografie 93.58% 92.77% 4.04%
2266 Specialisti v oblasti foniatrie a klinickej logopédie 95.13% 92.62% 42.83%
1412 Riadiaci pracovnici (manazéri) v reStauracnych zariadeniach 80.37% 92.44% 10.17%
5311 Opatrovatel pre deti 87.90% 91.97% 1.05%
2342 Ucitelia v predskolskych zariadeniach 99.09% 91.90% 1.12%
2622 Specialisti v knihovnictve a v podobnych odboroch 85.37% 91.75% 8.51%
9412 Pomocnici v kuchyni 90.73% 91.58% 12.80%
:)lrlill;u;/rfgélhaorggfl(ijzsegeclyilteha politickych, odborovych, zaujmovych a 47.51% 91.56% 4 55%
2635 Specialisti v oblasti socidlnej prace a poradenstva 90.66% 91.44% 3.55%
7536 Obuvnici a podobni pracovnici 81.50% 91.16% 2.70%
5223 Predavaci 79.41% 90.74% 19.41%
4412 Postovi dorucCovatelia a pracovnici zasielkovych a postovych sluzieb 83.06% 90.70% 26.55%
4416 Administrativni pracovnici v oblasti ludskych zdrojov 85.00% 90.29% 4.53%
2262 Farmaceuti 89.07% 89.95% 5.57%
4131 Zapisovatelia, pracovnici pre spracovanie textov 95.12% 89.58% 1.85%
7513 Vyrobcovia vyrobkov z mlieka 68.07% 89.57% 1.39%
2353 Lektori jazykov a ucitelia jazykovych $kol 82.35% 89.54% 39.89%
2411 Specialisti v oblasti u¢tovnictva a finan¢nej kontroly 86.65% 89.52% 13.07%
1343 Riadiaci pracovnici (manazéri) v oblasti starostlivosti o starSich ludi 79.84% 89.08% 26.35%
4226 Recep¢ni (okrem hotelovych) 91.70% 88.94% 9.45%
2351 Metodici a inSpektori v oblasti vychovy a vzdelavania 80.03% 88.44% 3.43%
2634 Psycholdgovia a psychoterapeuti 91.82% 87.40% 16.76%
5142 Kozmetici a podobni pracovnici 66.37% 87.22% 42.03%
4132 Operatori dat 73.46% 86.84% 4.66%
2264 Fyzioterapeuti 82.44% 86.74% 6.80%
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5321 Opatfovatelig a asistenti v zariadeniach pre starSie osoby a 0soby so 91.92% 86.70% 6.65%
zdravotnym postihnutim

2431 Specialisti v oblasti reklamy a marketingu 57.98% 86.65% 10.97%
4311 Administrativni pracovnici v i¢tovnictve 87.84% 85.91% 9.30%
3323 Nakupcovia 52.08% 85.62% 6.45%
5222 Veduci predajne / oddelenia 74.65% 85.39% 6.98%
4222 Pracovnici kontaktnych informac¢nych centier 76.02% 85.33% 6.99%
2269 Specialisti v lieCebno-vychovnej starostlivosti 91.50% 85.16% 16.40%
3341 Supervizori v administrative 63.59% 84.35% 10.75%
3zzzgsztglrﬁli1\;§;§:§:;\;ateha 0s0Db so Specialnymi vychovno 83.65% 83.48% 444
3352 Odborni pracovnici v dariovej oblasti 82.46% 83.33% 0.24%
8155 Operatori zariadeni na Gpravu kozusin a koze 75.50% 83.33% 53.19%
9129 Ostatni umyvaci 81.09% 82.49% 9.79%
5244 Predavadi cez telefon, internet a podobni predavaci 76.01% 82.38% 21.07%
6114 Pestovatelia r6znorodych plodin 28.08% 82.00% 38.66%
iij;bfzflaa pracovnici (manazéri) v doprave, logistike a poStovych 49.43% 81.12% 9.00%
5230 Pokladnici a predavaci listkov 86.63% 81.01% 24.89%
5312 Pomocni vychovavatelia 84.41% 81.00% 4.62%
5111 Obsluhujtci pracovnici v leteckej a lodnej doprave 55.56% 80.95% 2.12%
2412 Finan¢ni a investi¢ni poradcovia a agenti 69.42% 80.79% 1.29%
;ﬁég&fgm pracovnici v oblasti Gverov a ostatnych bankovych 79.50% 80.67% 6.44%
3252 Odb?rni pr.acovr'lici v oblasti zdravotnej dokumentacie a 90.95% 80.40% 2.89%
zdravotného poistenia

3432 Interiérovi dizajnéri a dekoratéri 82.24% 80.38% 7.16%
8143 Operatori strojov na vyrobu vyrobkov z papiera 43.83% 80.36% 2.09%
3321 Odborni pracovnici v oblasti predaja poistenia 81.63% 80.33% 18.66%
3315 Odhadcovia a likvidatori Skod 48.31% 80.15% 3.03%
1344 Riadiaci pracovnici (manazéri) v oblasti socidlnej starostlivosti 62.21% 80.14% 2.87%
3118 Technicki kreslici 37.40% 80.00% 1.21%
3259 Odborni pracovnici v zdravotnictve inde neuvedeni 89.52% 79.64% 7.26%
i{z&}lt fﬁls\(}éici frriaac(:joe\;ril;cclh(manazerl) v sportovych, rekreacnych a 40.17% 79.51% 10.54%
3343 Odborni administrativni asistenti 83.01% 79.02% 6.81%
8142 Operatori strojov na vyrobu vyrobkov z plastov 56.23% 78.54% 0.99%
7511 Spracovatelia mésa a ryb a podobni vyrobcovia 41.24% 78.49% 3.71%
4419 Pomocni administrativni pracovnici inde neuvedeni 76.62% 78.16% 12.24%
5249 Pracovnici v oblasti predaja inde neuvedeni 44,.81% 77.84% 5.20%
3116 Chemicki technici 57.90% 77.64% 1.04%
2432 Specialisti pre styk s verejnostou 66.34% 77.45% 4.77%
7512 Vyrobcovia pekarskych a cukrarskych vyrobkov 72.83% 77.38% 8.28%
8156 Operatori strojov na vyrobu obuvi 44y 34% 77.27% 4.06%
7534 Calinnici a podobni pracovnici 29.21% 77.11% 3.78%
5164 Pracovnici zabezpecujlci starostlivost o zvierata 28.20% 76.99% 12.86%
3141 Technici v oblasti biologickych vied (okrem mediciny) 83.33% 76.86% 5.89%
5329 Pracczvnici v oblasti osobnej zdravotnej starostlivosti inde 80.18% 76.01% 3.44%
neuvedeni

8141 Operatori strojov na vyrobu vyrobkov z gumy 25.63% 75.86% 0.85%
gz;;ﬁ&c;l;maken, krupieri a pracovnici v stavkovych kancelariach 78.02% 75.56% 20.58%
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4227 Anketéri, prieskumnici trhu 58.09% 75.56% 43.04%
3412 Odborni pracovnici v oblasti socialnej starostlivosti 90.14% 75.54% 3.96%
5131 Cadnici a someliéri 70.35% 75.07% 9.43%
4322 Administrativni pracovnici vo vyrobe 70.43% 75.02% 3.05%
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Priloha 7

Zamestnania, v ktorych Zeny tvoria viac ako 25 % vSetkych zamestnancov a zaroven 50%
alebo menej ako 50% vSetkych zamestnancov pracujicich na skrateny Gvazok tvorili v
roku 2021 zeny (klasifikacia ISCO-08).

Prieskum TREXIMA realizovany pre Narodny projekt Rodova rovnost (2022)

podiel
.. Zien's Z1en s
zien na SUna SU na
Druh zamestnania (ISCO-08) celkovvorn celkovom celkovvom

pocte pocte SU pvc?cte

Zien

9214 Pomocni pracovnici v sadovnictve a zdhradnictve 26.88% 2.58% 0.70%
8151 Operatori strojov na vyrobu vldkien a pradiarenskych vyrobkov 65.57% | 13.33% 0.46%
1420 Riadiaci pracovnici (manazéri) vo velkoobchode a maloobchode 54.68% | 14.05% 0.93%
2434 Specialisti v oblasti predaja informac¢nych a komunika¢nych technoldgii 41.74% | 14.53% 0.70%
6113 Zahradnici a pestovatelia sadenic 30.51% 15.86% 2.53%
2114 Geoldgovia a geofyzici 33.16% 16.57% 9.22%
6122 Chovatelia hydiny 69.07% 19.35% 0.21%
8152 Operatori tkacich a pletacich strojov 64.26% | 19.35% 2.18%
7535 Spracovatelia koZe a koZusSin, garbiari a kozu$nici 45.59% 19.91% | 10.97%
2111 Fyzici a astrondmovia 28.40% | 21.27% | 15.97%
3324 Obchodni sprostredkovatelia 54.19% 21.31% 4.71%
3421 Sportovci 36.36% | 22.50% | 10.71%
2132 Specialisti v oblasti polnohospodarstva, lesnictva a akvakultiry 36.13% | 22.91% 1.63%
2632 Sociolégovia, antropoldgovia, geografi a podobni Specialisti 50.81% | 23.48% | 11.00%

2149 Technicki Specialisti inde neuvedeni (okrem Specialistov v oblasti
31.94% | 24.75% | 4.53%

elektrotechnoldgii)

2652 Hudobnici, spevaci a skladatelia 37.08% | 27.50% 5.72%

2143 Specialisti v oblasti priemyselnej ekoldgie 52.68% | 29.87% 1.77%

2165 Kartografi a geodeti 36.94% | 32.63% 1.67%

1411 Riadiaci pracovnici (manazéri) v ubytovacich zariadeniach 69.29% | 32.89% 1.12%

3423 InStruktori a cvicitelia Sportovych rekreacnych aktivit 53.88% | 34.62% 8.69%
2655 Herci 42.20% | 36.36% 2.53%

2113 Chemici (okrem chemického inzinierstva) 71.41% | 36.77% 2.52%

3258 Zdravotnicki zichranari 42.72% | 36.93% 11.54%
1349 Riadiaci pracovnici (manazéri) v Specializovanych sluzbach inde neuvedeni | 46.71% | 38.19% 1.57%

6112 Pestovatelia stromovych a krikovych plodin 49.01% | 38.61% 1.21%

2633 Filozofi, historici a politolégovia 45.12% 40.87% | 19.72%

2133 Specialisti v oblasti ochrany Zivotného prostredia (okrem priemyselnej 61.17% 41.30% 4,819

ekologie)

2310 VysokoSkolski ucitelia 46.98% | 41.67% | 16.50%
9334 Dokladaci tovaru 63.25% | 41.83% 16.21%
1342 Riadiaci pracovnici (manazéri) v oblasti zdravotnej starostlivosti 69.39% | 43.03% 4.44%
8160 Operatori zariadeni na vyrobu potravin a podobnych vyrobkov 53.48% | 43.94% | 0.48%
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4221 Pracovnici turistickych informacnych centier, cestovnych kancelarii

a agentir 74.37% 45.07% | 20.20%
2619 Specialisti v oblasti prdva, socidlneho a zdravotného poistenia inde

neuvedent 72.27% | 45.25% 1.29%
3339 Sprostredkovatelia sluzieb inde neuvedeni 63.73% | 46.35% 1.58%
1211 Riadiaci pracovnici (manaZéri) v oblasti financii 57.77% | 47.00% 5.07%
7543 Kvalitari a kontroléri vyrobkov (okrem potravin a napojov) 52.00% | 47.53% 3.49%
7316 Pismomaliari, dekorativni maliari, rytci a leptaci 73.17% | 49.49% | 12.29%
2356 Lektori informacnych technolégii 62.70% | 50.00% 3.36%
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