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1 Z&kladné vychodiska v oblasti rovnosti prilezitosti a podpora rodovej
rovnosti *

1.1 Pravny a koncepény ramec v EU

Princip rovnakej mzdy za rovnaku précu pre muzov azeny bol po prvy krét prijaty
M edzinarodnou organizaciou préce |ILO Dohovorom konvenciou ¢. 100 v roku 1951.

V roku 1957 uzavreli Franclizsko, Taliansko, Nemecko, Belgicko, Holandsko,
aLuxembursko vRime zmluvu o zaloZeni Eurépskeho hospodéarskeho spolocenstva
(EHS)"Rimska zmluva“, ktore cielom bola podpora harmonického vyvoja hospodarskej
¢innosti, nepretrzity avyrovnany hospodarsky rast, zvySovanie Zivotnej Urovne, uzSie vzt'ahy
medzi ¢lenskymi St&mi t.j. dominovali v obdobi schvalovania cisto ekonomickée hradiska
Dalej tlohou Rimskych dohdd bolo otvorenie priestoru pre rozvoj spoloéného trhu, ato g
z hradiska pracovnych sil, preto si v dohodach obsiahnuté ustanovenia o vol'nom pohybe
pracovnikov a podmienkach zamestnavania

Zakladny princip rodovej rovnosti bol zakotveny v ¢lanku 119 Rimskej zmluvy,
ktory zarucuje pr&vo muzov aZzien na rovnakl odmenu za rovnaku précu alebo précu
rovnakej hodnoty. Prva smernica v oblasti rovnakych prijmov v3ak bola prijata v polovici 70.
rokov. V priebehu 70. aZ 90. rokov boli prijaté d’alSie smernice zna¢ne rozSirujice chgpanie
rovnakého zaobchadzania s muzmi a Zenami oproti definicii v Rimskej zmluve.

Obdobim $pecifickych, Zensky orientovanych aktivit boli najmé 80-te roky, ked’ EU
kofinancovala akcie pre Zeny, odporucaa tréningy avzdelavanie, boj proti sexuanemu
zneuzivaniu a posilnovanie pristupu Zien k rozhodovacim poziciam.

Maastichtskd zmluva vroku 1992 Ziadne zésadné zmeny v oblasti rovnosti
neobsahovala, jej hlavnym ciel'om bol prechod do jednotného trhu k hospodarskej a politicke)
anii.

Délezitost’ rovnakych prilezitosti v procese eurépske integracie bola potvrdena
Amsterdamskou zmluvou z roku 1997 v ¢lanku 141 (predtym 119), ktory zakotvuje pravny
princip zé&kazu mzdovej diskriminacie medzi muZzmi a Zenami. Okrem ustanoveni o rovnosti
oboch pohlavi obsiahnutych v tejto zmluve, si ¢lenské &éty povinné reSpektovat’ celu radu
odporucanych noriem adalSich zavéaznych smernic aodporucani, ktoré stanovuju dalSie
podmienky, postupy a ndvody, ako princip redlne presadit’.

|de o nasledujlice smernice:

Smernica Rady 75/117/EHS z 10. februdra 1975 o aproximécii zakonov ¢lenskych
Stétov tykajucich sa uplatiovania zasady rovnakej odmeny pre muzov a Zzeny

Smernica Rady 76/207/EHS z 9.februara 1976 o vykonavani zésady rovnakého
zaobchédzania smuzmi aZenami, pokial’ ide o pristup k zamestnaniu, odbornej
priprave apostupu Vv zamestnani apracovnych podmienok Vv zneni Smernice
2002/73/ES Eurdpskeho parlamentu aRady z 23. septembra 2002, ktorou sa meni
adoplia Smernica Rady ¢ 76/207/ES oimplementécii  zésady rovnakého
zaobch&dzania smuzmi aZenami, pokial’ ide o pristup k zamestnaniu, odbornej
priprave a postupu v zamestnani a pracovnych podmienok

! Fischlova D., ProkeSova P. Vytvaieni informacni zékladny pro anayzu faktord ovlivijicich rozdily v Grovni pracovnich
piijma (mezd) muzi a Zen a pro model ovéni (prognézovéni) téchto rozdila, VUPSE, Praha 2003



Smernica Rady 79/7 /EHS z 19. decembra 1978 o postupnom vykonavani zasady
rovnakého zaobchédzania medzi muzmi a Zenami vo veciach socidlneho zabezpecenia

Smernica Rady 86/378/EHS z24.jula 1986 o vykondvani zasady rovnakého
zaobchadzania s muzmi aZenami v zamestnaneckych schémach socidneho
zabezpecenia

Smernica Rady 86/613/EHS z 11.decembra 1986 o vykonavani zasady rovnakého
zaobch&dzania s muzmi aZenami, vykonavaucimi cinnosti vratane cinnosti v
pol'nohospodérstve a ochrane samostatne zarobkovo cinnych Zien pocas tehotenstva
amaterstva

Smernica Rady 91/533/EHS zo 14.oktGbra 1991 o povinnosti zamestnavatela
informovat’ zamestnancov o podmienkach vzt'ahujucich sa na zmluvu alebo na
pracovnopravny vztah

Smernica Rady 92/85/EHS z19. oktdbra 1992 o zavedeni opatreni na podporu
ZlepSenia bezpecnosti a ochrany zdravia pri préci tehotnych pracovnicok, pracovnicok
krétko po pbrode a dojciacich pracovnicok

Smernica Rady 96/34/ES z 3.juna 1996 o rdmcovej dohode o rodi¢ovskej dovolenke,
uzavretej medzi UNICE, CEEP aETUC v zneni Smernice Rady 97/75/ES z 15.
decembra 1997, ktorou sa meni, dopiia aroziruje Smernica 96/34/ES 0 rAmcove;
dohode o rodi¢ovskej dovolenke, ktoru uzatvorili UNICE, CEEP aETUC na Spojené
krélovstvo Vel'kej Britanie a Severného irska

Smernica Rady 96/97/ES z 20.decembra 1996, ktora dopina Smernicu 86/378/EHS
oimplementécii  zasady rovnakého  zaobchadzania smuzmi  aZzenami
v zamestnaneckych schémach socidlneho zabezpecenia

Smernica Rady 97/80/ES z 15.decembra 1997 o ddkaznom bremene v pripadoch
diskriminacie na z&klade pohlavia

Smernica Rady 97/81/ES  z 15.decembra 1997 k systému dohody o kratSom
pracovnom ¢ase uzavretej s UNICE, CEEP aETUC

Smernica Rady 98/23 /ES zo dna 7. aprila 1998, ktorou sa oblast’ pdsobnosti smernice
Rady 97/8L/ES o Ramcovej dohode o kratSom pracovnom case uzavretej s UNICE,
CEEP aETUC roz&iruje na Spojené Kralovstvo Vel'kej Britanie a Severného Irska

Smernica Rady 98/52/ES zo dna 13. jula 1998 o rozSireni smernice Rady 97/80/ES
0 dokaznom bremene v pripadoch diskriminacie na zaklade pohlavia na Spojené
Kr&lovstvo Velke Britanie a Severného Irska

Smernica Rady 2000/43/ES z 29. juna 2000, ktora ustanovuje zasadu rovnakého
zaobchadzania s osobami bez ohl'adu na rasovy alebo etnicky pévod

Smernica Rady 2000/78/ES z 27. novembra 2000, ktora ustanovuje vSeobecny ramec
rovnakého zaobchadzania v zamestnani a zarobkovej ¢innosti



Smernica Eurdpskeho parlamentu aRady 2002/73/ES z 23.septembra 2002, ktora
doplnuje Smernicu Rady 76/207/EHS o implementacii  zédsady rovnakého
zaobchédzania s muzmi aZenami, so zretelom na pristup k zamestnaniu, odborny
vycvik, postup a pracovné podmienky.

a odporUcania:

¢. 92/131/EHS to dna 27. novembra 1991 o ochrane dostojnosti zien amuzov na
pracovisku

¢. 84/635/EHS z dia 13. decembra 1984 o podporovani pozitivnych akcii v prospech
Zien

Medzi d’alSie dokumenty upravujuce sledovanu problematiku patria:

Eurdpska socidlna charta zroku 1965, novelizovana v roku 1991, zakotvuje
ochranu socialnych a hospodérskych préav v Sirokom rozsahu. Okrem toho zaruéuje prévo na
spravodlivi odmenu za précu.

Charta zakladnych socialnych prav pracujucich v Europske Unie z roku 1989
zahriiuje mimo inych d’alSich socidlnych prav ob¢anov ¢lenskych &étov spolocenstva g pravo
na rovnaké zaobchédzanie s muzmi a Zenami.

Zelend kniha o eurdpske socidlng politike, ktora bola vydana v roku 1993 ako
snaha o reviziu vazieb socidlng politiky a ekonomiky na trovni ndrodnych &tétov a na drovni
Spolocenstva reagujuce predovsetkym na vzrastajucu mieru nezamestnanosti.

Biela kniha o eurdpskej socidlng politike, ktoré bola predlozena v roku 1994, sa
v ramci rovnakého zaobchadzania arovnych prileZitosti zameriava na oblast’ desegregécie
trhu préce a podpory hodnoty préce Zien, oblast’ usporiadania zamestnania a rodinného Zivota
aoblast’ U¢asti Zien v rozhodovani.

Dohovor OSN o odstraneni vsetkych foriem diskriminécie Zien z roku 1979.
Pocas doby pdsobenia dohovoru sa v celosvetovom meritku ukézalo, Ze dédedné atrvalé
zabezpecovanie predpokladov ich praktického uskutocnovania je vel’'mi ndrocné, ¢o nasledne
vedie k tomu, Ze mnoho &téov k svojim zavazkom pristupuje iba formalne.

AZ 90- te roky mozno oznatit' ako obdobie gender mainstreamingu so sUstredenim
pozornosti na vztah medzi Zenami amuZzmi ana ich individudine potreby. Gender
mainstreaming je novy moderny pristup predstavujici systematickd integraciu potrieb
apriorit Zien amuzov do vsetkych politik aopatreni scielom presadzovat’ rovnost’ Zien
amuzov pri zohladneni ich vzgomnych rozdielov azéujmov. K uznaniu a presadzovaniu
takéhoto pristupu doslo na 4. svetovej konferencii Zien Spojenych nérodov v Pekingu
(Beijingu) v roku 1995 schvdlenim dokument Pekingskéa akéné platforma. Pristup gender
mainstreaming zaloZeny na principe rovnosti prilezitosti Zien amuzov ma byt sic¢astou
politik aprogramov v&etkych ¢lenskych &étov Europske Unie. Kazdoroéne je vypracovana
Sthrnna spréva o plneni priorit a postupov vlad pri presadzovani rovnosti muzov a Zien, ktora
jednotlivé priority hodnoti, aktualizuje a dopiia.

, Zavery Rady z prehl’adu ,, | mplementécie Pekingskej platformy ¢lenskymi &atmi EU*
kde:

2 Prijaté Radou pre zamestnanost’ a socidlnych veci 3. aprila 2001



1) podra zaverov 4. konferencie OSN o Zenach , ktoré sa konala v Pekingu v roku
1995, si Rada Eurdpy v Madride (15.-16. decembra 1995) vyZiadala ro¢ni spréavu
o Implementécii Pekingskej platformy ¢lenskymi Statmi,

2) proces dodrZovania v rokoch 1996 a 1997 poukazal na potrebu konzistentnejSieho
asystematickejSieho monitorovania ahodnotenia implementacie Pekingskej
platformy ¢lenskymi Sté&tmi,

3) 2. decembra 1998 Rada stihlasila, aby ro¢né hodnotenie implementécie Pekingskej
platformy zahriiovalo i navrh stboru kvantitativnych a kvalitativnych indikatorov
akritérit,

4) v roku 1999, potom ¢o Rada prijala zavery, ktoré berd na vedomie vybrané
indikatory tykajuce sa podielu Zien na celkovej pracovne sile arozhodovacich
procesoch, vroku 2002 Rada prijala zavery, ktoré berl na vedomie vybrané
indikatory zladenia pracovného arodinného Zivota,

5) podpora genderovej rovnosti sa stala jednym z kl'Géovych dloh Spolocenstva,
vstupom do platnosti Amsterdamskou zmluvou,

6) a ked’ podiel Zien a namieru zamestnanosti aich U¢ast’ na trhu préce vzrastg,
rozdiely v mzdach muzov a Zien sa vyrazne nezniZzili,

7) je dolezité lepSie pochopit’ Strukturdnym charakteristikdm avyvoju mzdovych
rozdielov apresnejSie hodnotit potencidlne askutocné efekty niektorych
vyznamnych iniciativ v politike trhu préce,

8) V ramci Luxemburského procesu, Vybor pre zamestnanost’ priebezne poskytuje
indikatory tykajuce sa genderovej rovnosti vratane aspektov genderovej rovnosti
v mzdéch a so siicasnymi indik&tormi sa da pocitat’ v kontexte tohto procesu,

9) Eurdpska rada v Stokholme poZadovala, aby jej boli prezentované indikétory
tykajuce sa kvality prace a dalSie pecifické indikétory zaistujlce, Ze by sav nich
nemali objavit’ Ziadne diskriminacné mzdové rozdiely medzi muzmi a Zenami,

10) Na zéklade odpovedi clenskych &aov na dotaznik belgické Predsednictvo
predloZilo spravu obsahujdcu informécie o genderovej rovnosti v odmenovani
anavrhlo 9 kvantitativnych a kvalitativnych indikéatorov:

Kvantitativnych indikétory

celkova zamestnanost’

celkovy objem miezd

préca na skrateny Gvazok

vek avzdelanie

mzdoveé rozdiely v povolania zastUpené prevézane Zenami

suma rozdielov v hodinovych mzdach medzi muzmi aZenami pri pouZziti
met6dy OAXACA

Kvalitativneindikétory

7. prévne normy, smernice a nastroje bojujuce proti diskriminécii,

8. vplyv veregjnych autorit na mzdové vyjednavanie,

9. précu naciastocny Uvdzok a docasné prerusenie profesijngj kariéry.

Sk wdE

Na mimoriadnom zasadnuti Eurdpskej rady o zamestnanosti v roku 1997 bol zahgjeny
Luxembursky proces, ktory spocival v uplatiovani koordinovani eurépskej stratégie
v zamestnanosti. Luxembursky proces stanovil &yri piliere Europskej stratégie zamestnanosti:

Zamestnanos’ — zaistit’, aby nezamestnany mali schopnosti a motivaciu vrétit’ sa spat’
do préce. Podporovat’ pracovny trh otvoreny pre v3etkych.



Podnikanie — urah¢it’ zaloZenie a prevadzku podnikov a zamestnavanie osdb v nich.
Smernice v ramci piliera sa snazia podporit’ vacsiu podnikatel’skd informovanost’, vyuzivat
nove prilezitosti vytvarania pracovnych miest azaviest' danovy systém priaznivejSim voci
zamestnancom.

Adaptabilita — globaliz&cia arychli technologicky pokrok znamengju, Ze organizacie
préce azamestnanci misia byt dostatoc¢ne flexibilny, aby boli schopny reagovat’ na neustale
Srukturdne zmeny. Smernice podporuju modernizéciu organizécie préce aadaptabilitu
v podnikoch. Zdéraziuju zodpovednost’ socidlnych partnerov v prispievaniu tejto sratégie.

Rovnaké prileZitosti muZov azen — podporit k odstranovaniu akejkol'vek
diskrimin&cii v zaobchadzani s muzmi aZenami v sivislosti s pristupom k vSetkym druhom
préce a odmenou za tUto pracu.

Luxembursky proces tak vytycil z&kladni voditka v oblasti zamestnanosti k zniZeniu
miery nezamestnanosti v ¢lenskych krajinach EU a premieta sa do Néarodnych akénych planov
zamestnanosti.

V marci 2000 sa v Lisabone konalo zvlastny zasadnutie Rada Eurdpy, ktorého
vysledkom bolo schvalenie Lisabonske stratégie so srategickym cielom pre Eurépsku Uniu,
sa’ sa do roku 2010 najkonkurencieschopngsou a najdynamickgSou poznatkovo
orientovanou ekonomikou, schopnou trvalo udrZate/ného rastu svacSim mnoZstvom
pracovnych miest a vacsSou socialnou kohézioul.

Na Lisabonskom summite sa pozornost’ sistred’uje na styri oblasti zasadného vyznamu:
- zvySenie zamestnanosti a zniZenie kvalifika¢nych diskrepancii,
- V&S dbraz na celozZivotné vzdeldvanie ako z&kladny zlozka eurdpskeho socidlneho
modelu,
- zvy%ovanie zamestnanosti v sluzbach vrétane sluzieb osobnych, kde si znacné
nedostatky,
- podpora v&etkych aspektov rovnakych prilezitosti vrétane obmedzovania segregécie

v zamestnani avasSieho zladovania pracovnej doby arodinného Zivota, pripadne

zavedenim nového kritéria lepSieho zaistenia starostlivosti o deti.

Ciel'om tohto opatrenia bolo, aby sa miera zamestnanosti z priemernych 61 % v roku 2000
¢o najviac priblizila hranici 70 % a aby sa pocet zamestnanych Zien zvySil z 51 % v roku 2000
na viac ako 60 % v roku 2010. Tieto ciel’ boli na Stokholmskom summite v roku 2001
doplnené o priebezné ciele pre rok 2005.

1.2 Indtitucionélne zabezpetenie rovnosti muzov a zien v EU

V réamci EU sarovnostou prilezitosti zaobera niekol’ko ingitdcii. V roku 1982 vznikol
Poradny vybor pre rovnaké prileZitosti muzov aZien. V roku 1984 vznikol v rdmci
Europskeho parlamentu samostatny vybor ,Vybor pre Zenské préava“, ktorého ¢lenovia
presadzujl préva Zien, Ucasti na rokovaniach orozpoéte EU avyjadruji sa k réznym
opatreniam arozhodnutiam, ktoré sa mdzu priamo alebo nepriamo dotykat’ Zien. Europska
komisia zaloZila oddelenie rovnych prilezitosti, ktory kontroluje implementéciu smernic EU
ich ¢lenskymi &t&tmi a snazi sa podporit’ Zeny a zavadzat’ nové opatrenia, ktoré maju pre zeny
pozitivny vyznam. EurOpsky sidny dvor rieSi spory tykajuce satejto problematiky. Od roku
1988 sa schadza Rada ministrov pre Zenské zaleZitosti a snaZi sa presadzovat’ opatrenia
ulah¢ujuce Zendm kombinovat’ précu s rodinoul.



1.3 Strategické akoncepéné dokumenty vlady Sovenskej republiky
nadvazuj uce na programové ciele EU k podpor e rodovej rovnosti

Medzi prvé dokumenty Slovenskej republiky zaobergjlice sa oblastou rodove)
rovnosti patril Narodny akény plan pre Zeny ,ako programovy dokument vytvargUci
z&lady politik rovnakého zaobchéadzania. Priority Narodného akéného planu pre Zeny su
zamerané na monitorovanie jednotlivych oblasti (zlepSenie Statistickych databédz avyskumu
v relevantnych oblastiach, kontrola dodrZiavania relevantnych ustanoveni Z&konnika préce),
zvySovanie informovanosti verejnosti, tvorby podpornych mechanizmov pre vznik
regiondlnych ainych iniciativ.

V nadvéaznosti na skisenosti s uplatiovanim Narodného akéného planu pre Zeny bola
vladou SR v roku 2001 schvélena Koncepcia rovnosti prilezitosti muzov aZien s cielom
nacrtnit’ strategické kroky pre komplexné, t.j. legislativne ain&titucionalne zabezpecenie
rovnosti, ngjma v troch prioritnych oblastiach, kde sa nerovnost Zien amuZov prejavuje
v Slovenskej republike najvypuklejSie, ato oblast’ trhu préce, verejného a politického Zivota
a zosuladenia rodinného a pracovného Zivota.

Slovenska republika ako novy clensky &é sa hlasi k stratégii EurOpskej Unie
o vytvorenie najdynamickejSej ekonomiky vo svetovom meradle. V roku 2004 viada SR
prijala Stratégiu konkurencieschopnosti Slovenska do roku 2010, ktora mé byt zakladom
pre jej politiku. Dlhodoba konkurencieschopnost Slovenska sa da zabezpecit najma
uskutonenim nevyhnutnych &rukturdinych reforiem . Osobitn Glohu pri napinani stratégie
maju miestne aregiondlne samospravy, ktorych aktivita musi ¢o najviac podporit’ rast
vSetkych oblasti Slovenska a pritom nesmie ohrozit’ rychly rast vykonnosti celej krajiny.

V Nérodnom akénom plane zamestnanosti na roky 2004-2006 sU v nadvéznosti na
zédmery Lisabonskej stratégie formulované prierezové ciele Slovenskej republiky vo vyvoji
zamestnanosti, zvySovani kvality aproduktivity prace av posiliovani socidlnej kohézie
ainkluzie. Je v iom zahrnuta g reakcia politiky zamestnanosti SR na zédsady zamestnanosti,
vratane zésady ¢. 6 Rodova rovnost, ktoregj uplatiovanie ma za ciel’ podporovat’ Gcast’ Zien na
trhu préce a dosahovat’ podstatné zniZenie rodovych rozdielov v miere zamestnanosti, v miere
nezamestnanosti a odmenovani do roku 2010.

Prvym oficidlnym dokumentom, v ktorom sa vlada Slovenskej republiky hlasi a zapgja
do boja proti chudobe aexklizii v kontexte Lisabonskej stratégie je Narodny akény plan
socidlng inklGzie 2004-2006 . Udaje o chudobe na zéklade spoloénych indikétorov
upozorijlcich g narozdiely medzi pohlaviami umoziuju komparéciu s ostatnymi krajinami
EU.

Narodny Erévny ramec ,, Princip rovnakej odmeny za rovnaku précu a pracu rovnake
hodnoty*

Vel'mi vSeobecny naznak zésady rovnakej odmeny za rovnaku pract a za pracl
rovnakej hodnoty méZe byt odvodeny z Ustavy Slovenske republiky®. Tato zésada je d'alej
rozpracovana v pracovnopravnej legislative, a to predovdetkym v Z&konniku prace. Zasada
rovnakej odmeny za rovnaku pracu a za pract rovnakej hodnoty je tieZz implicitne obsiahnuta
Vv legislative tykajlcej sa vykonu prace vo verejnom zaujme a Stétnej sluzby.

% Network Women’s Program , Open Society Institute , Sprava o dodrZiavani smernic EU tykajlicich sarodove)
rovnosti , Rovnost’ prileZitosti Zien amuzov na Slovensku®, Nadécia otvorenej spolocnosti, april 2004
4 Z&kon ¢. 460/1992 Zb. Ustava Slovenske republiky, v zneni neskorsich zmien a doplnkov.



Clanok 12 ods. 2 Ustavy SR hovori, Ze ,zékladne prava a slobody sa zarucujl
vSetkym bez ohl'adu na pohlavie, rod, socidlny pévod, majetok alebo iné postavenie (okrem
dalSich dévodov). Nikoho nemozno ztychto dévodov poSkodzovat, zvyhodinovat alebo
znevyhodnovat™. Clanok 12 predstavuje v3eobecne ustanovenie pre uplatiovanie vietkych
z&kladnych prav a slobdd, ktoré si uvedené v Gstave. Preto ¢léanok 36, ktory okrem iného
zakotvuje pravo na odmenu za vykonanU pracl, tiez spadd pod toto vSeobecne
antidiskrimina¢ne ustanovenie. Okrem toho ¢lanok 36 b) obsahuje $pecifické ustanovenie o
ochrane proti svojvol'nému prepistaniu zo zamestnania a diskriminacii v zamestnani, ¢o sa
nepochybne tyka aj odmenovania

Zésadu rovnakého odmetiovania mozno odvodit’ & z Antidiskriminagného zakona®.
Antidiskriminacny zékon v3eobecne ustanovuje, Ze zasada rovnakého zaobchadzania v
pracovnopréavnych vztahoch sa ma uplatiovat’ g v oblasti odmenovania. Zésada rovnakej
odmeny za rovnaku pract a pract rovnakej hodnoty je obsiahnuté aj v Zakonniku prace®.

Okrem vSeobecného zékazu diskriminécie zakotveného v Zakonniku prace , ktory
plati pre vsetky fazy pracovnopréavneho vzt'ahu (od pristupu k zamestnaniu cez pracovne
podmienky aZ po skoncenie pracovnopravneho vztahu), Z&onnik prace obsahuje aj
Specifické ustanovenie tykajlce sa rovnakej odmeny za rovnakl pracl a za pracu rovnakej
hodnoty:

§ 119 ods. 3 Zakonnika prace ma nasedovné znenie;

» Mzdové podmienky musia bys rovnaké pre muzov a Zeny bez akekolvek
diskriminacie podla pohlavia. Zeny a muz majl pravo na rovnakd mzdu za prac rovnakej
ZoZtosti, zodpovednosti a naméhavosti vykonavanu pri rovnakych pracovnych podmienkach
a pri dosahovani rovnakej vykonnosti a vysedkov prace.”

Hoci vo vySSie uvedenom ustanoveni mozno badat’ snahu o blizSiu pecifikaciu
vyznamu terminu ,pr&a rovnakej hodnoty“, Zakonnik prace neobsahuje nijaké d’alSie
ustanovenia alebo prilohy, ktoré by blizSie apresnejSie definovali rovnaki pract a pracu
rovnakej hodnoty (napriklad vo forme zoznamov prac vyhotovenych natento ucel).

Za&kladna slovenska legislativa tykajuca sa &étnel a verejngj sluzby je obsiahnuta v
dvoch samostatnych zékonoch v Z&kone o vykone prace vo verejnom zaujme’ av Zakone
o &éatng suzbe®. Pravne vztahy tykajlice sa odmeiiovania zamestnancov vykonavajtcich
praci vo verginom zaujme siU dale upravene Za&konom o odmenovani niektorych
zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme a Nariadenim vlady, ktorym sa
ustanovuju katalégy pracovnych &innosti pri vykone prace vo vergjnom zaujme”. VySsie
uvedené pravne predpisy su typické tym, Ze pre jednotlivé druhy prac v &tétnej a verejnej

5 Zakon ¢. 365/2004 Z. z. o rovnakom zaobchédzani v niektorych oblastiach a 0 ochrane pred diskriminaciou a 0 zmene a doplneni
niektorych zakonov.

6 Z&kon ¢&. 311/2001 Z. z. Z&konnik prace v zneni neskorSich zmien a doplnkov.

7 Z&kon ¢. 552/2003 Z. z. 0 vykone prace vo verginom zaujme v zneni neskorSich zmien a dopl nkov.

8 Z&kon ¢. 312/2001 Z. z. o &&tngj sluzbe v zneni neskorsich zmien a doplnkov.

9 Zé&kon ¢&. 553/2003 Z. z. o odmeiovani niektorych zamestnancov pri vykone prace vo verginom zaujme v zneni neskorsich zmien a
doplnkov.



sluzbe zakotvuju presne triedenia, ktoré urcuju pozZiadavky na jednotlivé pozicie v &étnej a
vergjngj sluzbe aumoziuju tak zaclenit' zamestnancov do jednotlivych platovych tried, a
ktoré stanovuju presnd vysku odmeny za pracl vykondvanl v &étnej a verejngj sluzbe na
tychto poziciach. Odmenovanie zamestnancov v &ténej averejnej sluzbe zavisi a od poctu
rokov, ktoré zamestnanec odpracoval. Obidva zakladné pravne predpisy tykajluce sa
zamestndvania v §tétnej a vereing sluzbe, ktorymi sme sa zaoberali vySSie, tiez obsahuju
vSeobecnu klauzulu o rovnakom zaobchadzani, ktora koreSponduje s vyjadrenim zésady
rovnakého zaobchadzania v Antidiskriminatnom zakone (vid’ nizsie). Okrem toho klauzula o
rovnakej odmene za rovnakl pract a pracu rovnakej hodnoty, ktora je zakotvend v § 119 ods.
3 Zakonnika prace (pozri vysSie) sa tiez vztahuje na pracovnopravne vzt'ahy, ktoré upravuje
Zakon o vykone prace vo verejnom zaujme.

Zabezpecenie principu rovnakej odmeny za rovnakd pracu aza pracu rovnakej
hodnoty je v3eobecne deklarované v Ustave Slovenskej republiky. Této zésada je dalej
rozpracovana v pracovnopravnej legislative ato predovdetkym v zékone ¢. 311/2001 Z.z.
z&konniku préce v zneni neskorSich predpisov av legislative tykajlcej sa prace vo vereijnom
z&ujme - zékon ¢. 553/2003 Z.z. 0 odmenovani niektorych zamestnancov pri vykone préace vo
vereijnom zéujme Vv zneni neskorSich predpisov alegislativy tykajuce] sa &tétnel sluzby —
z&kon ¢. 313/2001 Z. z. 0 a&étnej sluzbe v zneni neskorSich predpisov.

V Ustave Slovenskg republiky, zékon & 460/1992 Zb. je zakotvené
antidiskriminaéné ustanovenie v ¢lanku 12 ods. 2 ,zakladné préva aslobody sa zarucuju
vSetkym bez ohl'adu na pohlavie, rod, socidlny pévod, majetok alebo iné postavenie (okrem
dalSich dévodov). Nikoho nemozno ztychto dévodov poskodzovat, zvyhodinovat alebo
znevyhodnovat™.

Dalej v ¢lanku 36 b Ustavy SR je zakotvené ustanovenie o ochrane proti svojvolnému
prepustaniu zo zamestnania a diskriminécii v zamestnani, ¢o satyka aj odmenovania

Zésada rovnakého odmenovania je obsiahnutd a v zakone ¢. 365/2004 Z.z
orovnakom zaobch&dzani (Antidiskriminaény zakon) v § 6 ods. 2 pism. b, ktory
ustanovuje, Ze ,,....zasada rovnakého zaobchédzanie v pracovnopravnych vzrahoch sa ma
uplatriovar’ aj v oblasti odmerovania“ .

Z&akon ¢. 311/2001 Z. z. z&konnik prace v zneni neskorSich predpisov upravuje
individudlne pracovnopravne vztahy v slvislosti so zamestndvanim fyzickych o0sdb
prévnickymi osobami alebo fyzickymi osobami.

Okrem vSeobecného zakazu diskriminécie zakotveného v Zakonniku prace, ktory plati
pre v&etky fézy pracovnopravneho vzt'ahu, Zakonnik préce obsahuje & 3pecifické
ustanovenia, tykajuce sa rovnakej odmeny za rovnaki préacu aprécu rovnakej hodnoty.
V&eobecny zakaz diskriminécie je obsiahnuty v:

(1. 1 Z&konnika préce: , Fyzické osoby majii pravo na précu ana slobodni vorbu
zamestnania, na spravodlivé auspokojivé pracovné podmienky ana ochranu proti
nezamestnanosti. Tieto prava im patria bez akychkol'vek obmedzeni a priamej diskriminéacie
alebo nepriamej diskriminacie podl'a pohlavia, manzelského stavu ....."

V d. 6 Zé&onnika prace sa hovori: ,Zeny amuzi majl pravo na rovnaké
zaobchadzanie ak ide o pristup k zamestnaniu, odmenovanie apracovny postup, odborné
vzdelavanie a o pracovné podmienky.



V 813 ods.l je uvedené ,Zamestnancom patria prava vyplyvauce z pracovno-
pravnych vztahov bez akychkol'vek obmedzeni apriamej diskriminacie alebo nepriamej
diskriminécie podl'a pohlavia, manzelského stavu a rodinného stavu.....”

Specifické ustanovenie tykajlce sa rovnakej odmeny:

§ 119 ods. 3 ma nasledované znenie:

,Mzdové podmienky musia byt rovnaké pre muzov azZeny bez akejkolvek
diskriminécie podra pohlavia. Zeny amuZi maju pravo na rovnak( mzdu za précu rovnakej
zloZitogti, zodpovednosti a namahavosti vykonévanu pri rovnakych pracovnych podmienkach
apri dosahovani rovnakej vykonnosti a vysledkov prace”.

Zakonnik prace vik nedefinuje presne rovnaku pracu aprécu rovnakej hodnoty,
v horeuvedenom § 119 je uvedend len ¢iastocnd Specifikacia. Zakonnik préce neobsahuje
zoznam préc vypracovanych pre tento Ucel (katalég pracovnych ¢innosti) obsahuje len strué¢nu
charakteristiku stupriov narocnosti.

Zakon ¢. 553/2003 Z.z. o odmeiiovani niektorych zamestnancov pri vykone prace
vo vergnom zaujme rieSi  odmenovanie zamestnancov, napracovnopravne vztahy
zamestnancov sa vzt'ahuje Zakonnik prace.

Odmenovanie zamestnancov V &tétnej sluzbe rieSi zakon 312/2001 Z.z. o &éatne
duzbe v zneni neskorSich predpisov.

Pravna Uprava pre verejny asukromny sektor sa liSi v pristupe ku klasifikdciam
pracovnych c¢innosti. Pre zamestnavatelov a zamestnancov sikromného sektora neexistuje
legislativou vytvoreny zoznam pracovnych c¢innosti, ktory by zamestndvatelom aich
zamestnancom umoznil urcit’, ¢o sa ma povazovat’ za rovnaku pracu alebo za pracu rovnakej
hodnoty. Odmenovanie je tu postavené na zéklade individudlnych alebo kolektivnych dohdd.
Jediny spdsob klasifikacie, ktory by mohol byt analogicky uplatneny, je triedenie uvedené
v prilohe Z&konnika préace, ktoré obsahuje charakteristiky stupsiov néro¢nosti pracovnych
miest na Ucely stanovenia koeficientu pre urc¢enie minimalnej mzdy pre jednotlivé pracovné
miest. Kritériami klasifikécie uvedenej v prilohe st Zozitost, zodpovednost’ a fyz cké/dusevna
narocnost.

Na druhgj strane legislativa tykajlica sa odmeiovania zamestnancov vo verejnom
z&ujme obsahuje pomerne presné triedenie pracovnych c¢innosti v Nariadeni vlady ¢.
341/2004 —K atalég pracovnych ¢innosti pri vykone préce vo verggnom zaujme, na Gcely
stanovenia presnej odmeny podla druhu vykonavanych ¢innosti a ndro¢nosti prace. Tieto
klasifikéacie stanovuju podmienky spdsobilosti vykonévat’ jednotlivé pracovné cinnosti atiez
podmienky odmeniovania. Odmefiovanie zavisi okrem stanovenych kritérii aj od dizky trvania
pracovného pomeru - zapocitanej praxe.

Kataldg pracovnych ¢innosti obsahuje vel'mi podrobny popis v3etkych ¢innosti, ktoré
spadaju pod jednotlivé platove triedy, ¢lenené st podl'a toho, ¢i pri danej pracovnej ¢innosti
prevlidda duSevnd alebo fyzickd praca. Preto je pravdepodobné, vo vereing sluzbe sa
diskriminacia podla pohlavia neobjavuje. Av3ak teoreticky umoZziuje diskriminéciu podla
pohlavia ustanovenie o osobnom priplatku - §10 zékona &. 131/2005, ktorym sa meni a dopina
z&kon ¢ 553/2003.

- ,Zamestnancovi na ocenenie mimoriadnych osobnych schopnosti a dosahovanych
pracovnych vysledkov alebo za vykonavané prace nad ramec pracovnych povinnosti mozno
priznat’ osobny priplatok ....O priznani osobného priplatku rozhoduje zamestnavatel’ na
z&lade pisomného navrh prislusného vedliceho zamestnanca. Limit osobného priplatku je
100% platovej tarify najvysSieho platového stupna platovej triedy..
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- Pedagogickému zamestnancovi Skoly a 3kolského zariadenia za slustavné
prehlbovanie, zdokonalovanie arozirovanie odbornegj a pedagogickel sposobilosti v stilade
snajnovdimi progresivnymi vedeckymi poznatkami.... Podmienky na priznanie osobného
priplatku rozpracuje zamestnavatel’ v pracovnom poriadku. Limit osobného priplatku je 2
100% platovej tarify platovej triedy, do ktore je zaradeny zvy3enej 0 24%

Z&kon ¢. 312/2002 o &atng duzbe aozmene adoplneni niektorych zakonov
neobsahuje klauzulu o rovnakej odmene za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty a ani
vSeobecny kataldg pracovnych ¢innosti. (Katalog pracovnych ¢innosti v Nariadeni vlady ¢.
110/2002 bol zruSeny zé&konom 551/2003). Z&on o &énej sluzbe obsahuje len velmi
vSeobecné charakteristiky platovych tried &atneho zamestnanca, kde su  kritériami
kvalifikacné predpoklady arozsah a narocnost vykondvanej prace. Priestor na mozni
diskrimin&ciu na zéklade pohlavia, alebo na inom zaklade, je pravdepodobnejSia ako
U zamestnancov Vo verejnom zaujme, pretoze zakon obsahuje ustanovenie

- 0 pravidelnom zvySovani platovych tarif, vyplyvajlacich z charakteristik platovych
tried &t&neho zamestnanca, na zaklade individudlneho pracovného wvykonu konkrétneho
&atneho zamestnanca a tiez

- ustanovenie oosobnom priplatku (8 85 z&kona 553/2003) na ocenenie
mimoriadnych vysledkov pri vykonavani &étnej sluzby az do vysky 70% platovej tarify. Preto
je diskriminécia pri odmenovani Statnych zamestnancov pravdepodobnejSia ako v pripade
ogtatnych zamestnancov v sikromnom alebo verejnom sektore.

Obidva zé&kony maju spolo¢né to, Ze pre jednotlivé druhy prac v &tétnej averejnej
sluzbe zakotvuju presné triedenia, ktoré urcuju poZiadavky na jednotlivé pozicie v &ténej
avereing sluzbe aumoziuju tak zaclenit’ zamestnancov do jednotlivych platovych tried (v
&étnej sluzbe ciastocne, vo vereingl sluzbe podrobne), ktoré urcuju presnd vysku odmeny za
précu vykonavanu v &tétnej averejnegj sluzbe na tychto poziciach. Obidva z&kony obsahuju
vSeobecnu klauzulu o rovnakom zaobchédzani, okrem toho klauzula o rovnakej odmene za
rovnaku pracu a préacu rovnakej hodnoty, ktord je zakotvena v § 119 ods. 3 Zakonnika préace
sa tiez vztahuje na pracovnopréavne vztahy, ktoré upravuje Zakon o vykone préce vo
vereinom zaujme.

1.4 In&itucionalne mechanizmy v uplatiiovani rovnosti prezitosti Zien
amuzov v praxi

Odbor rovnosti prilezitosti a antidiskriminacie —bol zriadeni v roku 1999 vramci  Sekcie
socidlng inkluzie Ministerstva préce, socidlnych veci arodiny SR.

V ramci svojich ¢innosti v zmysle organiza¢ného poriadku MPSRV SR vykonava najméa tieto
lohy:
- v gpolupréci s legislativnym odborom vypracovat navrhy na zmeny pravnych
predpisov, navrhy legislativnych zamerov zabezpecujlcich princip rovnosti prilezitosti
Zien a muzov vo v3etkych oblastiach Zivota spolocnosti a dohliadat na
antidiskrimina¢nu Upravu pravnych predpisov;
pripravovat’ koncepéne materidly, programové materidly, névrhy opatreni a iniciovat’
podporne akcie na zlepSenie situécie v uplatnovani principu rovnosti prilezitosti;
spolupbsobit’ pri zostladeni prava SR s pravom EU v oblasti rovnosti prilezitosti Zien
a muzov; koordinovat’ presadzovanie principu rovnosti prilezitosti Zien a muzov do
vSetkych viadnych politik (gender mainstreaming) na zaklade dohovorov a odporucani
prijatych Organizéciou spojenych nérodov, Radou Eurdpy, Medzinarodnou
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organizéciou prace, Organizéciou pre hospodéarsku spolupracu a rozvoj (OECD) a
inych organizécii;

podiela’ sa z vecného hladiska na posudzovani medzindrodnych dohovorov a
priprave ich ratifikécie a na vypracovavani hodnotiacich ndrodnych sprav;

riadit’ a kontrolovat’ vykon &étnej spravy;

vykonavat' a vydavat’ metodicke usmernenia a odborne stanoviska k pravnym
prepisom v rozsahu svojej pdsobnosti; spolupracovat’ s dalSimi ministerstvami a
ogtatnymi Ustrednymi organmi Stétnej spravy, organmi &tétnej a komunélnej spravy na
vSetkych Urovniach, Konfederaciou odborovych zvazov Slovenskej republiky,
Asociaciou zamestndvatel'skych zvézov a zdruZzeni Slovenske] republiky a
s mimovladnymi organizéciami pri presadzovani principu rovnosti prilezitosti Zien a
muzov a uplatinovani zasady rovnakého zaobchadzania;

kaZzdoro¢ne vyhodnocovat’ v spolupréci so zodpovednymi subjektmi:

Narodny akény plan pre Zeny v SR a informaciu o jeho plneni predkladat ako
informéciu na rokovanie vlddy SR a Koncepciu rovnosti prilezitosti muzov a Zien a
hodnotiacu spravu predkladat’ na rokovanie Rady hospodarskej a socidlnej dohody.

Ako moZno vidiet' z vySSie uvedeného vypoctu Uloh a aktivit Odboru, tento odbor
mozno charakterizovat’ ako organ s iniciativnymi, koordinatorskymi, spolupracujacimi,
konzultacnymi, kontrolnymi avyhodnocovacimi funkciami v oblasti rovnosti prileZitosti, a
teda ako organ s potencidlom ovplyvnit’ politiky mnohych d’alSich organov a in&tittcii. Odbor
viak nema prdvomoc prijimat’ zévézné a vynutitelné rozhodnutia, a rovnako nembze
sankcionovat’ subjekty porudujluce zasadu rovnakého zaobchadzania. Odbor je typicky
centralisticky orientovanym organom a nema nijaké pobocky na miestnej alebo regionalnej
arovni.

Vybor Narodnegj rady Slovenskej republiky pre Pudskeé prava, narodnosti a postavenie zien -
ma okrem iného za Ulohu presadzovat’ rodovl rovnost na urovni legislativy. Vybor bol
zriadeny Uznesenim Nérodnej rady Slovenskej republiky (NRSR) ¢. 15 z 15. oktébra 2002 na
z&klade névrhu na zriadenie d’alSich vyborov NRSR. Vo v3eobecnosti st vybory NRSR
iniciativnymi akontrolnymi organmi. Pravnym zékladom pre zriad'ovanie a fungovanie
parlamentnych vyborov je Zakon ¢. 350/1996 Z. z. o rokovacom poriadku Nérodnej rady
Slovenskej republiky.

Vybor, rokuje o névrhoch z&konov, o medzinarodnych zmluvéch a niektorych
vladnych programoch z hlradiska ich stladu s Fudskymi pravami a prdvami narodnostnych
mensin zakotvenymi v Ustave SR a vyplyvajucimi z medzinarodnych zévézkov Slovenska.
Osobitn  pozornost’ venuje rodove] rovnosti. Pri svojej ¢innosti  spolupracuje okrem
Ustrednych organov &étnej spravy najméa s vergjnym ochrancom prav, s Ustavom paméti
naroda, Uradom na ochranu osobnych Gdajov, so Slovenskym narodnym strediskom pre
ludské pravd a d’aSimi in&itdciami a mimovladnymi organizéciami ¢innymi v oblasti
Tudskych prév.

Komisia pre rovnos’ prileZitosti a postavenie Zien v spoloénosti - bola zriadené V yborom
pre Tudské prava, nérodnosti a postavenie zien 25. marca 2003 ako jeho poradny organ.
Iniciativa na zriadenie Komisie priSla od zéstupkyn ob¢ianskej spolo¢nosti (najméa Zenskych
mimovladnych organizécii).

Hlavne ciele a aktivity Komisie spoc¢ivaju v pripomienkovani navrhovanej legislativy
tykajucej sa Zenskych a rodovych otédzok — ako napriklad pracovnej, socidnej a volebnej
legislativy a legidlativy tykajucej sa rovnakého zaobchédzania. Komisia sa tiez venuje
otazkam stivisiacim s nésilim pachanym na Zenach.
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Slovenské néarodné stredisko pre 'udske prava

Novelou Z&kona o zriadeni Slovenského narodného strediska pre T'udské z 20. mgja
2004 doslo k rozsireniu uloh Strediska. DovtedajSie vieobecne formulovane Ulohy ako ulohy
v oblasti Tudskych prav boli konkretizovane a doplnene o $pecifickejSie ulohy v oblasti
dodrzZiavania zésady rovnakého zaobchédzania. Po¢nuc 1. julom 2004 Ulohami Strediska su
najma:
* monitorovanie a hodnotenie dodrZiavania zasady rovnakého zaobchadzania podla
Antidiskriminacného zékona;
* zhromazd’ovanie a poskytovanie informacii o raszme, xenofobii a antisemitizme;
* uskutoc¢novanie vyskumov a prieskumov na poskytovanie Gdajov v oblasti Tudskych prév;
* priprava vzdelavacich aktivit a podielanie sa na informacnych kampaniach s cielom
zvySovania tolerancie spoloc¢nosti;
» zabezpecovanie pravnej pomoci obetiam diskriminécie a prejavov intolerancie;
» vydavanie odbornych stanovisk vo veciach dodrZiavania zdsady rovnakého zaobchadzania;
* poskytovanie knizni¢nych sluzieb;
* poskytovanie sluzieb v oblasti Tudskych prév.
Stredisko je tieZz opréavnené zastupovat' Ucastnika v konani vo veciach poruSenia zésady
rovnakého zaobchadzania

In&itat verginého ochrancu prav - (d’algj len ,,ombudsman®) bol jednym z in&tit(tov, ktorého
zavedenie sa odporucalo v Narodnom akénom plané pre Zeny prijatom vliadou SR v roku
1997, ato vo vzt'ahu ku vSetkym oblastiam dodrZiavania F'udskych prév. In&itit ombudsmana
bol v SR zriadeny v roku 2001 Z&onom ¢. 564/2001 Z. z. o verejnom ochrancovi prav.
SGcasna préavna Uprava, ktora upravuje postavenie slovenského ombudsmana, je vSak z
hradiska jeho pravomoci v oblasti rovnakého zaobchédzania vel’mi obmedzena. Ombudsman
ma iba vSeobecnl pravomoc podielat’ sa na dodrZiavani z&kladnych prav a slobdd fyzickych
0s0b a pravnickych osbb, a svoje kompetencie méze vykonavat’ len vo vzt'ahu k organom
vereing spravy.

Ustredie préce, socialnych veci a rodiny a Grady préace, socidlnych veci a rodiny -

Plnenim niektorych uloh, ktoré mézu byt vyznamné z pohl'adu rodovej rovnosti, si poverene
Ustredie prace, socidnych veci a rodiny a Grady prace, socidnych veci a rodiny. Ustredie
prace je rozpoctovou organizaciou, napojenou narozpocet Ministerstva prace, socidlnych veci
arodiny. Ustredie prace riadi, kontroluje, koordinuje a metodicky usmeriuje vykon &étnej
sprévy v oblasti socidlnych veci a sluzieb zamestnanosti uskuto¢iovany Uradmi prace. Vykon
&anegl spravy uskutocinovanej Ustredim prace a Uradmi prace riadi Ministerstvo prace,
socidlnych veci arodiny.

Narodny inSpektorét prac a inpektoraty prace - plnia svoje ulohy na z&klade Z&kona ¢.
95/2000 Z. z. o indpekcii prace. InSpekcia prace je v tomto zékone definovana ako

dozor nad dodrZiavanim:

1. pracovnopravnych predpisov upravujucich ngima vznik, zmenu a skoncenie
pravnych vzt'ahov, pracovne podmienky zamestnancov vréané pracovnych
podmienok zien (...);

2. pravnych predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci (...);

3. mzdovych predpisov;

4. zavazkov vyplyvajlcich z kolektivnych zmlav.
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vyvodzovanie zodpovednosti za poruSovanie vysSie uvedenych predpisov a za
poruSovanie zavazkov vyplyvajacich z kolektivnych zmlav,

poskytovanie bezplatného poradenstva zamestnavatel’'om, zamestnancom a fyzickym
osobam, ktoré si podnikatelmi a nie s zamestnavatelmi, v rozsahu za&kladnych
odbornych informécii a rad o spésoboch, ako najucinnejSie dodrZziavat' vysSie
uvedené predpisy.
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1.5 Vymedzenie pojmu zarobkove rovnosti muzov a Zien

Za&kladny rédmec genderovej rovnosti je zakotveny v ¢lanku 119 Rimskej zmluvy
0 zaloZeni EHS, pri¢om zaru¢uje préci muzom a Zenam na rovnaki odmenu za rovnaku préacu
rovnakej hodnoty.

Princip rovnakého odmeriovania za rovnaku pracu a pracu rovnakej hodnoty znamend,
Ze 7Zeny amuZi vykondvajuci pracu rovnake zlozitosti, zodpovednosti anamahavosti za
rovnakych pracovnych podmienok apri dosahovani rovnakej vykonnosti, musia dostat’
rovnakl odmenu, ak pre rozdiel v odmenovani neexistuje vysvetlenie nediskrimina¢nej
povahy.

ReSpektovanie rovnosti odmenovania muzov a Zien bez diskriminécie znamena, ze:

- saodmena za rovnaku précu vypocitava pri Ukolove] mzde podra rovnakej tarify (t.).
rovnaka tarifa za rovnaku jednotku vykonu),

- odmena za précu pri hodinovej mzde (¢asoveé) je rovnaka pri rovnakej inej préce.

Odmenou sa rozumie obvykla zékladna mzda, minimélna mzda alebo plat a akékol'vek iné
plnenie, ktoré zamestnavatel’ bud’ priamo alebo nepriamo, v hotovogti alebo v naturdiach
vypléca pracovnikovi z titulu pracovného pomeru.

Rozdiel v zarobkoch Zien amuZov (v neocistenej forme) meria rozdiel v priemernom
hodinovom zérobku medzi muzmi aZenami v celom hospodérstve avo v&etkych podnikoch.
Je definovany ako pomer priemernych hrubych hodinovych zérobkov platenych
zamestnancov Zenského a muzského pohlavia vo veku oj 15-64 rokov, ktory pracuju najmenej
15 hodin tyzdenne, zahriujice v3etky odvetvia a velkosti podnikov daného hospodarstva.

Mzdou (platom) — sarozumie penazné plnenie alebo plnenie penaznej hodnoty (naturdlna
mzda) poskytované zamestnavatel'om zamestnancovi za pracu ato podla:

- j¢ zloZitosti, zodpovednosti a naméahavosti,

- podraobtiaznosti v pracovnych podmienkach,

- pracovnych schopnosti a pracovnych spdsobilosti,

- pracovnych vykonnosti a dosahovanych pracovnych vysledkov.
Zamestnancovi prislicha za vykonanu précu mzda. Za mzdu sa nepovazuju ndhrady mzdy,
odstupné, cestovné néhrady, prispevky zo socidneho fondu®, vynosy z kapitaovych
podielov (akcii) alebo obligacii a odmena za pracovni pohotovost'.

Z&kladnd mzda — sa rozumie penaznd platba zamestndvatela zamestnancovi splatna
v mesatnych terminoch. Spravidla ide o z&kladny mzdu stanovent podrfa mzdovych
predpisov pre odmeinovanie zamestnancov av ukolovych acasovych mzdéch, vréane
z&kladnych zloziek zmluvnych platov (mzdova a platova tarifa) a miezd za nadcasy.

Hrub& mzda — celkova z(¢tovana mzda zamestnanca pred odpocitanim dane a prispevkov na
sociane zabezpecenie.

Cistd mzda — rozdiel hrubej mzdy adhrad zdravotného, nemocenského addchodkového
poistenia, prispevkov do Fondu zamestnanosti a preddavkov na dai z prijmov fyzickych osob.
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Ekondmia préace definuje vzt'ah medzi mzdami, platmi, celkovou odmenou za précu
(kompenzéciou) a prijmom spdsobom, ktory je graficky zndzorneny na nasledujicej schéme:

mzdova sadzba

(plat za Easovil jednotku) X jednotky odpracovaného ¢asu plat (zarobok)

+ zamestnanecké vyhody
(v naturdliach alebo oddialena kompenzacia)

celkova
odmena

+ mimozéarobkové prijmy

(droky, dividendy, ...)

prijem
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2 Metodické pristupy merania mzdového rozdielu

VySka mzdy jednotlivého zamestnanca zavisi od mnoho faktorov, ktoré si povahy
exaktnegj, &tatisticky analyzovatelné, tak neexaktné, o ktorych sa na zéklade &atistickych
Udajov neda vyjadrit’.

Otézka pricin disproporcii medzi pracovnymi prijmami muzov aZien je vyznamna
atrvald Zasadnou sUcastou jeho rieSenia je meranie rozdielov v odmenovani. Mzdovy
rozdiel medzi muzmi a Zenami je viacrozmerny fenomén a medzi roznymi vplyvmi neexistuju
zretel'né hranice,

Analyza pracovnych prijmov muzov a Zien sa v3eobecne mdZe opierat’ o dva z&kladné
metodologické pristupy vychadzajuci z:
- porovnaniarovnakej préce narovnakom pracovnom mieste,
- porovnania medzi prijmami vSetkych zamestnancov v celom hospodérstve.

Ad 1) NajvystiznejSie porovnanie je v pripade, ked’ muZza Zena vykonavaju rovnakl pracu na
rovnakom pracovnom mieste v rovnakej firme. Za tychto podmienok sa potom zist'uje, ¢i su
plateny rovnako alebo nie. Tento pristup viak vyZaduje vel'mi detailné informéacie o kazdom
zamestnancovi v podniku, ktoré vsak obvykle nie si k dispozicii. Viac-menej ani situécia,
ked’ Zena a muz pracuju na rovnakom mieste avykonavaju rovnaku pracu, nevyzaduje, aby
boli obaja plateny rovnako- rozdiel méze byt’ spdsobeny réznymi dévodmi (napr. zvySovanim
patového stupna podla odpracovanych rokov atd’.). Dévod rozdielu viak nesmie v Ziadnom
pripade stvisiet’ a pohlavim zamestnanca.

Ad 2) Vzhradom k nedostatku informécii, ktoré by dokumentovali rozdiely medzi mzdou
muzov aZzien v Uzko definovanych profesii v jednom podniku, porovndva vé&Sina studii
priemernou mzdou skupiny muzov voci priemerngi mzde skupiny Zien. V ramci tohto
pristupu potom mbZzeme rovnako rozliSovat’ dve odlisné metody.

Prva metdda vychadza z porovnania priemernych alebo medidnovych prijmov muzov
azien pracujucich na plny tvéazok. Vyhodou tejto metddy je pomerna dostupnost’ informacii
na ktorych z&klade je mozné si vytvorit' predstavu o mzdove] nerovnosti v narodnom
hospodarstve. Nevyhodou je v3ak relativne hruby agregujici pristup, ktory nie je schopny
zachytit’ rozdiely v produktivite préce aneporovndva mzdy muzov aZzien vykonavajlcich
rovnakl alebo porovnatel’na précu.

Druhéa metéda sa snazi vysvetlit' rozdiely pomocou vyberu takych charakteristik,
ktoré mézu produktivitu alebo konecny produkt ovplyvnit’ —teda pocet rokov vzdelania, pocet
rokov odbornej praxe atd’. Takéto Udgje sa zahrn do regresnych analyz udajov vzt'ahujucich
sa k pr&ci azéroven vhodnych k takémuto testovaniu. Nemeni sa tak zmerany mzdovy
rozdiel, ale podava za vysvetlenie rozdielu alebo jeho zmien v ¢ase.

Medzi faktory ovplyviiujuce mzdové rozdiely, ktoré boli identifikované z medzinarodnych
vyskumnych Sudiéch patria:
rozdielne odmeny pre muzov aZeny za ich Uroven vzdelania, praxe, profesijnej
skuUisenosti,
- definiciarovnakej hodnoty: klasifikacia a ohodnotenie prace,
- précanaplny Uvazok v porovnané s précou na ¢iastoény Uvazok,
- &ruktarapriplatku: napr. zapracu nadcas, k déchodku, vykonovej, osobnej,
- moznost’ pracovného postupu,
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- Uroven a mierakrytia kolektivnych vzt'ahov,

- moznosti Skoleni v podniku alebo Skoleni financovanych verejnymi autoritami,
organizéciami,

- organizéciapriemyslu a &ruktary: velkost” spolo¢nosti, subdodavky,

- zastUpenie Zien v odboroch, v zamestnavatel’skych organizaciéch a vo vyjednavacich a
reprezentacnych organoch.

2.1 Analyza zakladnych metodickych pristupov v EU aich pouZitePnost’

Pre hodnotenie upravenych rodovych mzdovych rozdielov pre charakteristiky muzov
a zeny, sa bert do Gvahy prevazne dve hlavné metodol ogické otédzky (problémové body).

V prvom rade, mzdova rovnost medzi muzmi azZenami musi byt dbsledne
prehodnotena. Toto s vyZaduje vhodné spracovanie viastného vyberu v ramci trhu préce.
Inymi slovami, pracujici nemusia predstavovat’ ndhodnu podskupinu (vzorku) populécie ale
systematickll  odliSnost, v nepozorovatelnych aspektoch, od tych nezamestnanych
(nepracujucich).

Druhé otézka/bod sa zaoberd vhodnym rozkladom rodového mzdového rozdielu, ¢o
umoziuje vyznamnud/zmysluplnu interpretaciu jej zloziek/casti.

V &udii* sa navrhuju odligné techniky pre hodnotenie rodového mzdového rozdielu
spolu s preskimanim odlisnych metéd odhadu pre mzdova rovnost’ a odliSnych pristupov
rozkladu mzdového rozdielu. Sustredili sa na najviac pouzivani metédu odhadu v sivisiace)
literatare (OL S a Heckman) atieZ v poslednej dobe pouZivanom odhade (L ewbel 2002).
Tieto postupy sa odlisuju v zaobchédzani vlastného vyberu.

Vykonali rozklad platového rozdielu dvoma spésobmi, podla Oaxaca (1973)
a Blindera (1973), acez mzdovy distriblciu navrhovand Juhnom, Murphym a Piercem
(1993).

Empiricka aplikécia na z&klade ECHP piatich najv&Sich eurdpskych krajin
(Franctzsko, Nemecko, Tdiansko, Spanielsko aVelka Briténia) poukazuje na to, Ze viac
ako polovica platovych rozdielov medzi pohlaviami mdze byt pripisovana odliSnost'ou
v charakteristikach. Akokol'vek, velkost’ tohto vplyvu sa znacne |iSi medzi krajinami a zavisi
od vyberu odhadu. Vysledok &udie predpoklada, Ze spravnost viastného vyberu ma
vyznamny vplyv na platovy odhad ako & narozklad mzdového rozdielu.

Vysledky su citlivé na vyber odhadu, t.j. spbsobu spracovaného/upraveného
vlastného vyberu. Odporica pristup Lewbel, pretoZze ukladd menej svojvolnych obmedzeni
ako pristup Heckman. Dal&im vysledkom tejto &udie je odvodenie z rozkladu mzdového
rozdielu nad kvantily platovej distriblcie. Znacné odhalené rozdiely si v rdmci a medzi
krajinami.

Neupravené mzdové rozdiely v krajinach EU
Na zéklade udajov o hrubli mzdu v krajinach EU z ECHP databézy sa rozdiely

v priemernom hodinovom zérobku muzov aZien v EurOpskel Unii pohybuju od 6.5%
v Portugalsku do 26.5% vo Velke Britanii. (Tabulka 1). Zatial ¢o si na zé&klade tychto

19 Beblo M., Measuring Selectivivity- Cerrected Gender Wage gapsin EU, final report November 21,2003;
Project Methodological 1ssues Related to the Analysis of gender gapsin Employment, Earnings and Career
progression
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sthrnnych cisiel mozeme utvorit’ aspon urcity obraz o mzdovych rozdieloch muzov azien
vkrginach EU, nie je znich zrefmé aké je pretrvanie rozdielov v odmeiiovani v
jednotlivych skupinéch v ramci kazdej krajiny EU.

Tabu/ka ¢. 1: Priemern& neupraveny mzdovy rozdiel medzi muzmi aZenami v niektorych
krajinéch EU (zdroj ECHP , 1998. Vzorka muzi , zeny, 25-55rok, zamestnani, pracujdci
najmenej 8 hodin tyzdenne). Udaje: AbsolGtny mzdovy rozdiel: muzi priemerna hodinova
hrubd mzda muzi — Zeny. Relativny mzdovy rozdiel: Absolitny mzdovy rozdiel/priemerna
hodnota mzdy muzov.

Country abaalute wage gap  relative wage gap

Burs b
Aunsirie 213 01
Eelgium 0.0 [N
Denmark B 11.7
France 1.44 13.0
Finland 1.81 17.7
Germany 268 1.0
Cre=pe .72 L
[relamnd 2.48 0.2
[1mly 067 6.&
The Neiherland: .70 221
Foriugal 038 B.5
Spain 1.37 14.9
United Kingdaom 332 26.5
EL 1.82 1.3

Neupraveny mzdovy rozdiel je sihrnnou mieru platove] nerovnosti oboch pohlavi.
Ten vyjadruje odliSnosti v charakteristikach aodlisnosti v odmenovani tychto charakteristik
(ako g potencid priamej a nepriamej diskriminacie). Skdmanie zloZiek mzdovej nerovnosti
osobitne a nie ako celku by bolo lepSie z hl'adiska odstranovania pricin ich vzniku.

Upraveny mzdovy rozdiel: M etodologické oblasti

Spbsoby akymi si analyzované faktory ovplyviujlce rodovi mzdovd nerovnost sl
rozdielne. Jednoduchy pristup spoc¢iva v zahrnuti modelu pohlavi do jednoduchych mzdovych
regresii pre Zeny amuzov. Predpoklada sa, Ze mzdova nerovnost’ muzov aZien je vyjadrena
konkrétnymi parametrami (zmeneny parameter), ale tieto charakteristiky I'udského kapitélu
adalSie vysvetlitel'né premenné maju rovnaky vplyv na mzdy muzov a Zien.

Flexibilngj§i pristup pre skumanie rodovych mzdovych rozdielov bol odvodeny
z tedrie F'udského kapitédlu (Mincer 1958, 1974, Becker 1964), kde mzda jednotlivca reflektuje
potencidl produktivity na z&klade odlisnych charakteristik Tudského kapitalu. V stlade
srozkladom Oaxaca (1973) aBlinder (1973) akékol'vek platové rozdiely porovnavané
v dvoch vzorovych skupinach (podl'a pohlavia, rasy, etnickej skupiny, atd’) mozno pozorovat’
z dvoch odlisnych hradisk.
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Prvym je vysvetleny v rozdieloch v F'udského kapitalu (individualnych charakteristik)
ainych premennych sivisiacich s pracovnymi charakteristikami ,efekt charakteristik. Téo
Cast’ sa predpokladd, Ze odrézarozdiely v produktivite.

Druhé hradisko poukazuje na rozdiely v premennych, ktoré prisliichaji muzskym
azenskym charakteristikam, ¢o je cena alebo odmena za tieto individudlne charakteristiky
»odmeriovaci efekt”. Tao druhd cast’ mzdového diferencidlu je ¢asto interpretovana ako odhad
mzdovej diskriminécie.

2.2 Analyza metodik rozkladu mzdového diferencialu 1

Zaujem o merani mzdovych rozdielov v eurdpskej Unii v poslednych mesiacoch vzrasta.

Existuju dve metddy, ako vysvetlit rodovi mzdova nerovnovéhu. Prva metéda
vychédza zo zistenia, Ze nemoZzno medzi sebou porovnavat’ neupravené mzdove rozdiely.
Charakteristiky muzov aZzien na pracovnom trhu sa odliduju dizkou praxe, Uroviiou
vzdelania, kvalifikéciu, postavenim v zamestnani a (ekonomickych) odvetvi zamestnanosti.
Kazda z tychto charakteristik sa nejakym spdsobom odréza v Urovni zérobkov. Preto je
potrebné upravit’ Udaje tak, aby bolo mozné rozlisit, aka ¢ast’ celkového mzdového rozdielu
odpoveda rozdielom v individualnych charakteristikéch a aka ¢ast’ predstavuje diskriminaciu
podr'a pohlavia natrhu préce.

Prva metdda, g ked’ sa zda priama, spolieha na mnoZstvo predpokladov. Prvym
predpokladom je, Ze individualne charakteristiky ako prax, kvalifikécia, zamestnanie atd’. su
vysledkom individudnej vorby muZov aZien. Napriklad rodové rozdiely v dizke Ggasti na
pracovnom trhu odréZaju vacSiu zodpovednost’ Zien za domacnosti- podmienku, o ktoregj sa
predpokladd, Ze nanu sa politika trhu nevzt'ahuje. Préve tak je mozné predpokladat’, Ze Zeny
investuju menej do vzdelania z dévodu preruSovaneg] Ucasti na pracovnom trhu — znovu
Ziadny z tychto predpokladov nemusi slvisiet’ s pristupom zamestndvatelov alebo inymi
oblast'ami pracovného trhu. O rozdielnych arovniach vzdelania sa napriklad predpoklada, ze
koreluje srozdielmi v produktivite a nasledné s Uroviiou mzdy.

Celkovo sa uvédza, Ze téo metodika métri vyhody:
1. je prehladng, pretoze identifikuje mzdové rozdiely medzi muzmi aZenami po
overeni rozdielov v individudlinych charakteristikach;

2. rozliduje akéa cast’ mzdoveho rozdielu sa vztahuje narozdiely v produktivite aaka je
spbsobend diskriminaciou na pracovnom trhu;

3. deli predpoklad diskriminécie na pracovnom trhu a tu sa na iu méze 'ahko zamerat’

politika
Druhou metdédou, ako vysvetlit rodovou mzdovd nerovnost, je ,komparativny
indtituciondlny pristup“. Tento pristup vychédza zo zisteni, Ze rodova mzdova nerovnost’ je
vysledkom rigidnych in&ituciondnych noriem, politiky pracovného trhu apristupu
zamestnavatelov, ktoré formuju spOsob, akym sa odré&Zaju &rukturdne podmienky
pracovného trh, spolocenské podmienky urcitej spoloénosti, prilezitosti na trhu préce pre
odlidné skupiny zamestnancov arelativna hodnota (jednotlivych) zamestnani v spolo¢nosti.
PretoZe tento pristup obsahuje SirSie rozloZenie spolo¢enskych faktorov, bolo by potrebné
prehodnotit’ rodové relécie v mnoho oblastiach, v ktorych sa politika vytvéra, aby bolo

" Fischlova D.: Vytvoreni informacni zékladny pro analyzu faktori ovliviwjjicich rozdily v Grovni pracovnich
piijmi (mezd) mui a en a pro mode ovani (prognézovani) téchto rozdila, VUPSE, Praha 2005
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moZné prekonat’ rodovy mzdovi rozdiel. Napriklad, skor ako predpoklad, Ze zamestnanecké
charakteristiky muzov aZzien st vysledkom slobodnej individudinej vorby, sudie, ktoré sa
riadia tymto pristupom, sa zameriavaju na rozsah pracovnych prilezitosti pristupnych zendm
askumaju sociane rozdiely v pribuznych mzdéch vztahujucich sa k povolaniam, v ktorych
dominuju Zeny. A tak rozdiel v zamestnaneckych charakteristikdch medzi muzmi a Zenami
neodréZza len predpoklad individualnej volby ani rozdiely v produktivite. Skér sa
zamestnanecké rozdiely nachadzaju skor v strede celkovych rodovych mzdovych rozdielov
sl pravdepodobne spdsobené skoér diskrimindciou na pracovnom trhu nez slobodnym
rozhodnutim.

V EU v sicasnosti neexistuje jednotna metodika mzdovej analyzy vzhradom ku
skutognosti, Ze databézy, ktorymi EU disponuje, nie sii celkovo &andardizované. Hlavnym
cielom EU v tejto oblasti je preto skvalitiovanie a dopliiovanie ukazovatelov (indikétorov)
zradenych do jednotlivych databaz tak, aby mohla byt uskutoénené medzindrodné
porovnanie. Viac menej na zaklade dostupnych informécii prebehol rozklad zistenych
mzdovych rozdielov na z&klade d’alej uvedenej metodiky -tzv. OAXACA rozklad.

Oaxca a Blinder navrhli rozklad mzdového rozdielu tak, aby rozlisili efekt roznych
faktorov, ktoré mzdové rozdiely ovplyviiuji. Ten spociva vo vypoéte — na zéklade samotne)
prijmovej rovnice odhadnutej pre muzov a Zzeny — podielu priemerného mzdového rozdielu,
ktory prameni zrozdielov v zloZeni Zenskej amuzskej pracovne] sily (aspon rozdielov
identifikovatel’nych na z&klade dostupnych premennych) na jednej strane a podielu rozdielu
spbsobeného rozdielnym ohodnotenim muzskych aZenskych charakteristik, ktoré nie su
identické, nadruhej strane.

Prvy prvok zahriuje mzdové nerovnosti spdsobené koncentréciou Zien do
obmedzeného poctu odvetvi, povolani alebo typov podnikov. Napr. rozdielne hodnotenie
muzskych aZenskych povolani (klasifikécia zamestnani amzdové triedy), rozdiely vo
vzdelanostnej Urovni, profesnej praxi (vrétane nepriamych efektov preruSenia pracovnej
kariéry alebo obdobi nezamestnanosti).

Druhy prvok mzdového rozdielu je spésobeny rozdielnym hodnotenim totoznych
vlastnosti: finanéné zhodnotenie (névratnost) univerzitného vzdelania sa méze u muzov
azien odliSovat’ lebo sa rozdielne hodnotia roky odpracované v zamestnani (zamestnanecka
seniorita) alebo v3etky ostatné charakteristiky pouzivané v odhade mzdovych rovnic.
Informécie ziskané touto technikou rozkladu st vhodné pre definovanie aimplementéciu
politik sltZiacich k redukcii prijmovych rozdielov medzi muzmi a zenami. Ak sa ukéze, ze
rozdiel v povolani vyznamne prispieva k mzdovym nerovnostiam, potom sii vhodné mzdové
opatrenia prispievajuce k vyrovnaniu zastUpenia muzov aZzien v rozdielnych povolaniach
alebo opatreni spocivajuce v revizii spolocenského uznania.

Ak sa presadzuje efekt seniority alebo skisenosti (praxe), mdze byt spochybnena
vhodnost’ prerueni kariéry. Ak si rozdiely v odmenovani v identickych charakteristik,
zostdva dbleZitou otazkou, preco je napr. rovnaka profesnd prax hodnotena rozdielne
u muzov azien.

Tento rozklad dovoluje lepSie sledovanie vyvoja komponentov tvoriacich mzdové
nerovnosti medzi krajinami a umoziuje definovat’ pristupy pre prioritné akcie.
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Rozklad met6dou Oaxaca Blinder

Oaxaca ukézal, Ze rozdiel medzi priemernym hodinovym prijmom muzov aZien (ako
logaritmu) méZe byt’ rozloZzeny nasledovne:

() —In(Wr) = Xa(Bi— B+ X(B = B+ (- XS Kde
- hstimuzi, f st Zeny,
- prvky na lave] strane rovnice mergju priemernd hodnotu hrubych hodinovych
prijmov muzov aZien,
- ¢len X predstavuje priemerné hodnoty alebo frekvenciu vyskytu rozdielnych
premennych (vzdelanostna Uroven, profesna skisenost’) u muzov a Zien,
[ je ziskané odhadom samostatnych prijmovych rovnic pre muzov a Zzeny:
In{ Wiai) = fuXn.i+ & — ‘5*

lllli I'_Vp:"_ ,~':| — )B_r:l’f-_ i+ g — )8 {{
p~ -meria vynos premennych obsiahnutych vo vektore X pre muzov a zeny

S*- odpoveda hodnote, ktora by mala byt odhadnutd pre kazdy s koeficientov
v pripade neexistencii diskriminécie, t.j. ak  bol zhodny pre muzov aZeny alebo pokial
individualne charakteristiky muzov a Zien boli hodnotené rovnakym sposobom.
Rozbor rovnice:

- Tava strana rovnice meria priemerny mzdovy rozdiel zisteny medzi muzmi a Zenami
(ako logaritmus);

- prvy ¢len na prave strane rovnice predstavuje vyhodu pouzivanou muzmi; tu tvoria
dodatoc¢né prijmy, ktoré muzi ziskavaju so skutoc¢nostou, Ze rozdielne premenné
obsiahnuté vo vektore X maju rozdielny dopad na prijmy muzov od tych, ktoré by
mohli mat’ v pripade neexistencie diskriminécie;

- druhy prvok na pravej strane rovnice odraZza nevyhodu, ktorou trpia Zeny, t.j. straty
prijmu vzhladom ku skutoc¢nogti, Ze rozdielne premenné obsiahnuté vo vektore X
maju rozdielny dopad na prijmy Zien, od tych ktoré by mohli mat’ v pripade absencie
diskriminacie;

- treti ¢len na prave] strane rovnice meria ¢ast mzdového rozdielu, ktory je priradeni
rozdielom individuélnych vlastnosti muzov a Zien.

Rovnicu je mozZné prepisat’ nasledovne:

In(Ws) —In(W5) = Xp(Bh— B7) +(Xi— XD B 1 ge

- Tava strana rovnice meria priemerny mzdovy diferencidl zisteny medzi muzmi
a zenami (ako logaritmus),

- prvy clen na prave] strane rovnice predstavuje cenovy efekt, t.j. nevysvetleny
mzdovy rozdiel prisudzovany , ¢istej* diskriminacii,

- druhy ¢len na prave] strane rovnice meria vysvetleny mzdovy diferencid, t.j.
prisudzovany rozdielom v individualnych vlastnostiach muzov a zien.
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Taburka 2: Viydedky vybranych &udii metddy Oaxaca-Blinder

zem Kontrolné premenné Kracove % mzdového | %mzdového
vysvetlujlce rozdielu rozdielu
premenné objasneného prisudzovaného
(vzostupnom rozdielmi v | diskrimin&cii
poradi) charakteristika
ch
Oaxaca us 12: vzdelanie, Priemysel, 42 % (bel osi) 58 % (bel osi)
(1973) *zdsenosth pocet O!Eth Zamestnanie, 44 % (sernosi) | 56 % (cernosi)
trieda - pracovnika, Rodinny stav, Priemer dvoch Priemer  dvoch
povolanie ST .| odnhadov odhadov
(20),priemysel (16), Ciastocny pracovny
zdravotné  problémy, | Uvazok,
Giastotny  pracovny | Detj
avazok, migracia,
rodinny stav, velkost’
bydliska, region
Blinder us 12 vek, region, Zamestnanie, 34 % 66 %
(1973) vzdelanie,  Skolenia, | pizka  pracovnej
zamestnanie ®. | doby.
odbory, vyslazli | .,
pomer, zdravie, \(/:lc()ad?bsﬁ)\:gch
miestny pracovny trh, ’
pohyblivost,  diZka
pracovnej doby
Asplunt Déansko 12:sklisenost’, DK: odvetvie, DK: 28 % DK:72%
ed al. (1993) Finsko Vggelsme V.f;‘srt‘k?”‘,é Zamestnanie FI: 10 % FI: 90 %
. obdobie, Siastogny . . . .
I}lorsko pracovny (VEZOK, Skusenosti, NO: 34 % NO: 66 %
Svédsko zabyvanie, zmluva na Fl: odvetvie SW: 49 % SW: 51 %
dobu urgitd, imigrécia, NO: odvetvie,
zdravie, obor, pocet ;
deti, zamestnanie, (6), Zamestnanlg
odvetvie (7) SW: odvetvie,
Zamestnanie,
Ciastocny pracovny
Gvézok
Langford Austrdia 9: Skla, potencidne | Priemysel, 51 % 49%
Skusenostl, obor | Odhor terciarneho
tercidrneho vzdelania, | yzgelania,
rodinny dav ,di, Potencial
miesto narodenia, & ’encL)str_le
zamestnanie usenost
(8),priemysel  (12),
verejny/sikromny
Le Grand | Svédsko 21:vzdelanie, Kvalifikagny 57 % 43 %
(1991) sklsenosti, seniorita, stupen,
imigracia, velké regacia
mesto,,/Zenaty/vydata, ﬁgo\,eg ani,
deti, domace prace, Skiisenosti
preruenie  kariéry, HSenost
kvalifikatny  stupe,
odbory, verginé
odvetvie,
zamestnanecka
izolacia (podiel Zien),
fyzicka préca,
autonémia, nevyhoda
pracovnej doby,

jednotvarnost’  préace,
Ukolova préca, doba
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prichodu do prace,
Giastoény  pracovny

avazok, préca

v obmedzenom case.
Plasman Belgicko 11:vzdelanie, Odvetvie, 48 % 52 %
et.d. (2001) pracovneé  skisenosti, | Djzka zamestnania

roky zamestnania Povolani

v spolocnosti, olanie

zamestnanie, platené
odpracované hodiny,
typ zmluvy, poistenie,
ekonomické/financna
kontrola spolo¢nosti,
platené nadcasy,
odvetvia, velkost’
spolocnosti.

Zdroj: Grimshaw, D., Rubery, J : The adjusted gender pay gap acritical appraisal of
standard decomposition techniques, UMIST, Manchester

Problémy z rozkladovou metédou Oaxaca Blinder

Rozklad Oaxaca Blinder ponika zdanlivo priamu metddu, pomocou ktorej mozno
informovat’ politiku, ako prekonat’ rodove rozdiely tym, Ze pri vysvetl'ovani priemerného
mzdového rozdielu medzi muzmi aZzZenami doélezitost rozsahu predtym spomenutych
faktorov vréznych krajinach. Napriklad v niektorych krajinach moéze byt hlavnhym
vysvetlujicim faktorom dizka praxe, v dosledku toho by politika zacielena na rozsirenie
sluzieb ohl'adne starostlivosti o deti arodicovskej dovolenky mohla eliminovat’ rodové
rozdiel v dizke praxi a potom vyznamne prekonat pozorované rodové mzdové rozdiely.
V inych krajindch to méze byt rodovéa segregacia v (ur¢itom) sektore, preto by politika
akcie s cielom vyrovnania podielu muzov aZien v individudlnom sektore bol najacinnejSim
spdsobom, ako zaviest’ rodovu spravodlivost’ vo mzdéach. Avsak pre zdanliva jednoduchost
apolitické zameranie rozklad OAXACA spolieha na mnoZstvo predpokladov, robi to rodové
vysledky ur¢itym spdsobom dvojzmyselné a interpretécia tychto vysledkov je skér tazka

Tieto problémy nie st nevyznamné. Nezavisle na tom, Ze vznikaju ako nésledok
zémeru rozkladovej] metddy Oaxaca Blinder oddelit’” vysvetlent ¢ast’ rodovéno mzdového
rozdielu a nevysvetlenu ¢ast’ odpovedajucej diskriminacii.

Rozkladové metdéda Oaxaca Blinder rozvinula Beckerovu (1957) teoriu
o diskriminécii (Blau aFerber, 1987). T4 uvadza, Ze mzdova diskriminacia je mzdovy
rozdiel medzi dvoma skupinami zamestnancov, ktory nevyplyva z rozdielu v produktivite.
Akokol'vek &atistické hodnotenie diskriminacie nie je jednoduchd zalezZitost’, ciel sa
v prvych &udiach Oaxaca Blinder nestrtil (pre vSeobecnu krivku, Butler 1982).
Rozkladova metdda ma dve ulohy:

- identifikovat’ vSetky individudlne charakteristiky, o ktorych je mozné povedat’, Ze
maju vplyv na produktivitu

- arozvija postupy, ktoré oddelia nezavislé efekty produktivity a  mzdova
diskriminaciu na z&klade rodovych rozdielov. Rovnako dblezité je zviddnut’ mnoho
vzajomne suvisiacich problémov, ktoré z nich vyplyvaju.
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Rozklad metédou Juhna-M urphy-Pierce

Hlavnou alternativou dekompozicie Oaxaca Blinder (1973) je rozklad Juhna- Murphy-
Pierce (1991). T&o metdda minimalizuje skreslenie vyberovej vzorky tym, Ze sa vyhyba
potrebe separovaného vyhodnocovania mzdového vyrovnania pre Zeny. Okrem toho, pri
medzinarodnych porovnaniach rodovych mzdovych rozdielov t&o metdda pripusta, Ze
rodovy mzdovy rozdiel ovplyviuji zmeny v celkovom rozloZeni miezd. Tao metdda mé ta
vyhodu, Ze umoZznuje identifikovat' Styri zdroje faktorov, ktoré prispievaju k celkovym
rodovym mzdovym rozdielom.

- rodovy rozdiel v produktivite,

- rodovy rozdiel v ohodnoteni produktivity,

- medzinarodny rozdiel v relativnych mzdovych poziciach muzov a Zien,

- arodové rozdiely v ohodnoteni nepozorovatel'nych charakteristik produktivity.

Forméne mbZe byt vyrovnanie miezd muzov vyjadrené ako nasledujlice pre muzov i apre
krajinu j:

Yy = XiB; + 5,7

Kde Yj je logaritmus miezd, X je vektor vysvetlujacich premennych, B; je vektor
koeficientov, 5 rezidudlny Standardna odchylka pre krajinu j a ? Standardizovany rozdiel.

Logaritmus mzdového rozdielu v krajine je:
D; = Yo — Y = dX;B; + 5,d?,

kde d vypoveda o priemernom rozdiele (v mzdéch) medzi muzmi aZenami pre premennu
bezprostredne nasledujlcu; konecny vysledok tohto vyjadrenie odpoveda , nevysvetlené
komponente n§jdené (v zistovaniach) pri pouziti rozkladovych metéd typu Oaxaca.

Nasledujaci krok nam vylozZi jednu inovéciu vtejto metdde, ktora poskytuje rozklad
mzdového rozdielu medzi dvoma 'ubovolnymi krajinami, ako:

D — Dy = (dX; — dXp) + dXi(B; — By) + (d?; — d?psg + d?j(5;— 53)

Kde prvy cinitel’ hodnoti, ako rozdiely jednotlivych krajin v sledovanych charakteristikéch
prispievaju k rodovému mzdovému rozdielu, druhy ¢initel’ hodnoti  vplyv rozdielov medzi
jednotlivymi krajinami na sledovanie charakteristik, treti ¢initel’ meria efekt rozdielov medzi
jednotlivymi krajinami v relativnych mzdovych pozicidch medzi muzmi azenami a Stvrty
cinitel’ odréza rozdiel medzi krajinami vo vyslednej nerovnosti.

Rodové Specifické faktory sa odrédZaju v prvom atretom ciniteli, zatial’ ¢o efekt
&ruktury pracovného trhu v jednotlivych krajinach je zachyteny v druhom a &vrtom ciniteli.
Treti adtvrty cinitel’ predstavuju v inovaciu pristupu. Treti ¢initel’ predstavuje poziciu
priemernej mzdy Zien v porovnani so mzdovym rozlozenim muzov.

Priklad.: Ak Zenska priemerna mzda v jednej krgjine je na 40. precentile muZského
mzdového rozlozZenia, ale na 20. percintile v druhej krajine, potom tato premenné zachycuje
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rodovy rozdiel v nepozorovanych charakteristikéch, tak isto ako rozdielnu diskriminaciu Zien
na pracovnom trhu v oboch krajinéch.

Treti ¢initel' zlu¢uje rozdiely v pozorovanych vlastnostiach, aby bolo mozné
identifikovat’ vplyvy rodu na mzdovy rozdiel.

Stvrty ¢initel’ zachycuje rozdiely medzi krajinami vo vy3ke rozdielu o ktory st mzdy
Zien niZSie nez mzdy muzov po overeni sledovanych charakteristik.

Délezitost” tohto rozkladu tkvie v tom, Zze umoZzauje rozlisit, ze Zeny mdzu celit
mzdovej nerovnosti nie preto, Ze si umiestnené na dolnych miestach platovej stupnice, ale
preto, Ze sankcie spojené z umiestnenim v v dolnych sekciach mzdového rebricka sa
odliduju medzi krajinami.

Taburka ¢.3 : Juhna-Murphy-Pierce rozbor platovych rozdielov podrPa pohlavia
vyuzivajuci ECHP

Diferencidl . Standardna
Rozdiel ¢
v log atelnveh odchylka o dreni
(upraveného) v meratelnych muZského o vyjadrenie
fimov (v charakteristikach | | -ialy v muzskom rozdiele
pri , hodnotenych _ mzdovej distribicie
priemernej 5 mzdove
pre muzov ALY
vzorke) distribacie
Ct_eny _ (v zeny zeny
priemerne medidn | priemerny
vzorke)
Dansko 0,1352 0,0612 0,2610 33,38 39,87
(100%) (45%)
Nemecko 0,3499 0,0589 0,4915 18,91 29,70
(100%) (17%)
Grécko 0,2183 0,0895 0,3619 33,52 39,05
(100%) (41%)
Spanielsko 0,2033 0,0355 0,3955 29,67 37,17
(100%) (17%)
Francuizsko 0,2035 0,0784 0,3740 34,05 38,83
(100%) (39%)
Taliansko 0,1692 0,0092 0,3255 23,57 33,42
(100%) (6%)
Portugalsko 0,1718 0,0468 0,3783 34,08 40,06
(100%) (27%)
Velka 0,2718 0,0967 0,3967 28,20 35,97
Britania
(100%) (36%)
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Prehrad hlavnych poznatkov z narodnych &ddii €lenskych &éatov EU

Ako vyplyva z nasledujucich tabuliek medzi jednotlivymi krajinami existuju znacné rozdiely
vo vysledkoch uskuto¢nenych &adii. Poznatky ztychto &adii mdZzeme zhrnat do
nasledujucich zaverov:
1. vSetky vykonané &udie (okrem jedne)) zigtili, Ze ocistenie rodovych mzdového
rozdielu o charakteristiky zamestnancov, vedie k zGZeniu rodového mzdového
rozdielu.

2. Siroka skéla v ramci krajin rodovych mzdovych rozdielov vysvetlena rozdielmi
v charakteristikéch (ako si vzdelanie, skisenosti atd.)

3. Siroka Skala vysledkov vramci Stldii pre konkretnu krajinu. Sumarizaciou
Spanielskych &udii, napriklad, poukazuje, Ze interpretovany podiel mzdovych
rozdielov bol odhadnuty v kéle od 14% do 95%.

4. vyrazné rozdiely vo vysledkoch v ¢ase.
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Tabulka ¢. 4: Vysledky analyz mzdového rozdielu z vybranych &udii ¢lenskych &étov EU

Krajina | Autor a Nazov Nezavisle premenné Pracovisko | rok Neuprav | % Uprave | pozndmka
rok katalébgu | a osobné aogtatné eny vysv ny
, ok, charakteristiky charakteris mzdovy gtlen | mzdov
vzor tiky rozdiel ych y
rozdi I’OZdiel
elov
Belgick | Jepsen ECHP Vzdelanie, kvalifikécia, Pracovna 1994- | 0,16 13% | 0,14 Plny Gvéazok
0 (2001) 1994-95 | prax, doba zamestnania zmluva 95 Ciastogny
v podniku, povolanie, Gvazok
odvetvie
Ministry ESES Vzdelanie, prax, doba Pracovna 1995 | 0,09 9% | 0,00 -
of zamestnania v podniku, zmluva,
Employm | SCO(2-miestne), velkost
ent and pracovna doba, prémie, firmy, typ
Labour odvetvie ek. afin.
kontroly
Plasman ECHP Vek, narodnost, stav, - 1994- | 0,21 37% | 0,013 Analyza
(2002) 1994-98 | vzdelanie, rodinné 98 pokryva 13
amajetkove pomery, ¢lenskych
prax, odvetvie, velkost &atov EU,
firmy, povolanie vysvetleny
mzdovy
rozdiel sa
pohybuje od
18
%(Spanielsk
0) do 66 %
(Holandsko)
Dansko | Pedersen | Central Rodinny stav, pocet Miesto - 0,17 025 0,13 Stkromné
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aDeding | Bureau avek deti, vzdelanie (7 pracoviska 0,10 % 0,02 Ustredna
(2000) of arovni), vek, prax, 0,11 0,84 |0,01 spréva
Statistics | dovody absencie natrhu % Miestna
(Ustredn | préce, plny/¢iastoeny 0.95 spréva
y avézok, pracovna doba, % Sudia
&atistick | povolanie (9 skupin, obmedzena
G Grad) odvetvie, priprava, na skupinu
vzdelanie. v rokoch 25-
59 rokov
Nemeck | Seel&Hu | WGSOE | Vek, stav domacnosti,
o] fnagel P,W pocet deti, plny/Ciastocny
(2000) Germany | Uvézok, pracovné doba,
Cisty prijem partnera,
prax, prerusenie,
pracovna pozicia,
odvetvie, vzdelanie, Prepocet celozivotnych mzdovych rozdielov medzi muzmi a zenami
Skolenie v z&vislosti na manZelskom stave a mat'erstve
Kanellop | Zistovan | Vzdelanie, doba Verkost 1964 | 0,38 72% | 0,11 | Mesatnd mzda
oulos ie zamestnania v podniku, firmy, rast
Grécko 1982 0 spracov | prax, povolanie (1- zamestnano
atel'skom | miestne), odvetvie (2- sti v firme
priemysl | fiktivne polozky)
e 1964
Psacharo 1977 V zdelanie, prax - 1977 | 0,35 11% 031 |-
poulosil | zistovani
983 ev9
velkome
stach
Kanellop | Zistovan | Mzdové premenné Vek, |- 1988 | 0,24 28% |0,17 |-
oulos ie vzdelanie, manzelsky
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A Mavro | orodinny | stav, odvetvie, bydlisko, 1994 | 0,29 29% 021 |-
momaros | ch odvetvie, manazérska
2000 vydavko | préca, podielajice sa
v, 1988, premenne (funkcia 10
1994 premennych v prvom
(tyzdenn | kroku postupu
amzda) Heckmana)
Karamess | ESES Vek, vzdelanie, trvanie Kolektivne 1995 |0,33 73% | 0,09 | Priemysel
ini a vyjednavani
e
lokimogl | Udajena | Manzelsky stav, Poistenie, — 0,29 76% | 0,07 | Sluzby
ou 2002 arovni nérodnost’, nadcasy, stkromné
jednotliv | zmeny, riadenie alebo
cov verginé
vlastnictvo,
velkost
firmy,
zmluva,
priemerna
mzda
Spaniels | Ribaud Zistovan | Vzdelanie, doba —~ —~ 0,19 30% |03 |-
ko and ie zamestnania, prax
lglesias 0 rodovej
(1998) diskrimin
acii
Caillavet | Zistovan | — — — 0,40 42% | 0,23 | Ibazamestnanci
(1990) ie Zijuci v
o0 Zivotny manzelstve
ch
a pracov
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nych

podmien
kach
(1985)
Dela Zistovan | — - - 0,17 -14% | 0,19 |-
Rica & ie
Ugidos sociélnej
(1995) biografie
Franciz | Meurs 1997 Pracovna doba, Velkost 1997 | 0,27 85% | 0,04 | ciastocny /plny
sko and zisovani | vzdelanie, vek, firmy Uvazok
Ponthieu e M lady | povolanie, odvetvie 0,12 5206 | 006 |pny Gvézok bez
X (2000) | Iudia ohPadu na pocet
akariéra hodin
Ciastocny /plny
0,27 4% | 0,15 | vazok
plny avézok
0,12 44% | 0,07
Meurs Zistovan | vzdelanie, povolanie, — 1997 | 0,13 47% | 0,07 | Pracujuci ibana
and ie stav (verejny, sukromny, plny Gvazok,
Ponthieu | zamestna | docasné) zahrnuje
X (1999) nosti verejny sektor
1991,199
7
Lemiere 1992 Vzdelanie, prax, 1992 |0,200,39 | 25% |0,15 | Bankovnictvo,
et. a zistovani | povolanie 0,20 52% | 0,19 V)'/svkumné ]
1999 e 36% | 013 |Sluzby, plastova
0 Struktdr ’ vyroba
e platov
irsko Barrette | Zistovan | vek, vzdelanie, stav, deti, | — 1987 | 0,20 50% | 0,10 | Zahriuje
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et. a ie prax, povolanie, 1994 | 0,18 62% | 0,08 | ciastocny /plny
(2000) 0 Zivote odpracované hodiny, 1997 |0,16 74% | 0,05 | Uvézok
v Irsku doplnkové davky
Taliansk | ITER ECHP, - - 1993 0,25 24% 0,19 | ECHP vysledky
0 (2001)- vSetky
roky
CNPO SHIW, - - 1995 |0,20 20% | 0,16
Report vsetky
roky
Luxemb | Lejealle ESES nérodnost’, vzdelanie, | Velkost 1995 | 0,85 28% (061 |-
urgsko 2001 prax, doba zamestnania | firmy,
v podniku, povolanie, | kolektivne
riadenie, pracovna | vyjednavani
aktivity e, % podiel
Ciastoéného
avazku
Holands | Spijkerm | Dutch Narodnostné prislusnost’, | Velkost’ 1993 | 0,26 65% | 0,09 | Sukromny
ko an 2000 Labour vek, vzdelanie, prax, formy sektor
| nspecora élastoény /Iplny Vl:IVéZOk, 1996 | 024 71% | 0,07 | Stkromny
te(Holan | pracovny stupen, sektor
dsky povolanie, priemysel . .
ingpektor 1998 | 0,23 70% | 0,07 ;J(‘igmny
& Prace) Stkromny
1998 | 0,15 7% 004 | ogtor
SZW InSpekcia | — - 2000 |0,23 78% | 0,05 | Sukromny
2002 préce sektor
2000 | 0,15 80% | 0,03 | Verejny sektor
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Wage Online Vzdelanie, prax, pravana | Podiel 2001- | 0,11 72% |0,03 |-
I ndex zistovani | ciastocny Uvézok, deti pracovnych | 02
e miest
o platoch obsadenych
2001-2 muzmi,
pracovna
zmluva,
kolektivne
vyjednévani
e
Rakusko | Boeheim | Microcen | Vek, kvalifikécia, Zamestnane | 1997 | 0,23 18% | 0,19 | Niejevelky
et. a sus najvyssie vzdelanie, roky | cky stav, 1983 | 0,23 21% |0,17 |naast
1983 a v zamestnani, odvetvie velkost v diskriminécii.
1997 domovskéh Odlisne
0 mesta, Specifikécie
oblast poskytuju
diskriminéciu
66%6-81%
Portugal | Martins Quadros | Vzdelanie, prax - 1997 | 0,21 54% | 0,10 | Ibakontrola
sko 1998 de vzdelanie
Pessoal, apraxe
1997
Kiker Quadros | Vzdelanie, trvanie, prax, | Velkost 1985 | 0,29 34% | 0,19 | Rodinné
aSantos | de kvalifikécia, pracovna firmy, zézemie, 1Q,
1991 Pessoal, doba, odvetvie, region motivacia,
1985 stkromny/verejny sektor unionization
Ribeiro Quadros | Vzdelanie, trvanie, prax % podiel 1992 | 0,29 24% | 0,22 | Cudské
aHill de povolani 0,29 54% | 0,13 | kapitalove
1996 Pessoal, obsadeny modely
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1992 Zenami, Model
velkost’ porovnatel'nej
firmy hodnoty

Obmedzené iba
pre hotely a
redtaurécie
Finsko Lilja Bankovy | Vek, bankové prax, Pracovné 1990 | 0,44 86% |006 |-
(1999) sektor postavenie ulohy, 1997 |0,51 82% | 0,09

1990-97 pracovny
stupen,
region

Lilja Prieskum | 3 stupioveé vzdelanie, Miestny — zac. kariery
(2000) zdruzeni | etapakariéry, pracovna region, 0,35 43% 020 |z$

zam?stné pozicia, ,mzdové skupina, | nezamestna 033 54% |015 |SS

vatelov;1 | pracovnékategoria, nost 0 -

980-95 priemyselné odvetvie, 0,19 32% 1013 |VS

(nemanu velkost’ firmy, mobilita, Po 10 rokoch

any pracovna doba 0,38 45% 021 |zS

Frlemyse 0,31 16% |0,26 |SS

) 0,19 5% | 018 |VS

Vartiaine | Statistika | Vek, vzdelanie, Verkost —~ 0,21 54% |0,10 |-
n (2001) rozdelov | povolanie, pocet deti firmy

ania

priemys|

u

Finska

Sruktura

zérobkov




Svédsko | Statistika | Statistika | Vek, vzdelanie, pracovny | — 1996 | 0,17 53% | 0,08 | V3etky sektory
Svédsko | Svédsko | ¢as, odvetvie, povolanie 1998 | 0,18 50% | 0,09
(2002) 2000 | 0,18 56% | 0,08
Velka Joshi Stadia V Seobecné schopnosti region 1978 | 0,31 30% | 0,22 | Ludsky
Britania | aPaci o skupind | v 11 roku vzdelania, 1991 |0,17 7% 0,16 | kapitalovy
1998 ch podra | vzdelanie (5 stupiov), model
narodeni | dotergjSia prax, rodinné
(NDRC, zézemie, povolanie
MRC),
1978,
1991,
(iba plny
Gvézok)
NDRC(1 | Predodé premennéplus. | Velkost 1991 | 0,18 38% |011 | Plny avéazok
991) povolanie firmy, zien/PU muzov
verejny/sikr 0,60 58% | 025 | Ciastoeny
omny avézok zien/PU
sektor, muZov
odvetvie,
financované
skolné,
flexibilné
hodiny,
riadiaca
zodpovedno
s, clenstvo
v odboroch,
podiel Zien
Vv povolani,
doplnkové
mzdy,
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doché&dzkov
y ¢as

Harkness | GHS Vek, vzdelanie, - 1992- | 0,20 10% | 0,18 | Plny avézok
1996 1974, Zien/PU muZov
BHPS 93 |035 17% |029 |Ciastocny
1992-93 Gvézok Zien/PU
muzov
Cudské zdroje
model
GHS Vek, vzdelanie, (plny Odbory, 1992- | 0,20 10% | 0,18 | PIny uvazok
1974, cas/Ciastocny) prax, pocet 93 Zien/PU muzov
BHPS priemysel, povolanie, zamestnanc 0 Ciastocny
1992-93 | deti ov, region 0.30 63% | 013 Gvazok ;i/en/pu
muzov
cely model
Andersen | WERS98 | Ludsky kapitél, osobné Charakterist | 1998 | 0,22 50% | 0,11 | V&etci
et. a charakteristiky iky préce:
2001 (povolanie,
typ préce
A 0,16 69% | 005 |Piny tvazok
segregécia, zien/PU muzov
platovy
systém), 0,34 80% | 0,07 |Ciastocny
charakteristi avézok zien/PU
ka muzov
pracoviska
(odbory,
velkost,
vek,
vlastnictvo,
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podiel
manuélne
pracujdcich,
priemysel,
rodovy
podiel
Vv priemysle,
konkurencia
, miestny
pracovny
trh.
Bell a NES Vek, dizkav siicasnom — 1979 | 0,27 2% | 0,20 |-
Ritchie panel zamestnani, region, 1994 | 0,19 18% |0,16
1977-94 | kolektivne vyjednavanie,
povolanie, priemyselné
odvetvie

(Pramen: Rubery J., Grimshaw D.: The Gender Pay Gap nad Gender MainstreamimgPay Policy in EU Member Sates, EWERC 2002)
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3 Struktdra hodnotenia mzdovej nerovnosti Zien a muzov

3.1 Kuvalitativne akvantitativne indikatory pre dedovanie mzdovej
ner ovnovahy

V decembri roku 2001 boli Radou pre zamestnanost asocidlnych veci EU prijaté
kvantitativne a kvalitativne indikétory pre hodnotenie mzdovej rodovej nerovnosti, ktoré boli
navrhnuté belgickym predsednictvom v 2000 *2

Ciel'om tychto indiké&orov nie je porovnavat’ krajiny z hladiska mzdového rozdiel, ale
umoznit’ ziskat' pre kazdu krajinu uréité faktory, medzi nimi identifikovat’ ich prispievanie
k mzdovej nerovnosti, pomdct’ zUZit mzdovy rozdiel avyjednat’ zasah ¢i reflexiu.

Indik&tory st rozdelené do 4 kategorii:

1. indiké&ory globaneho rodového mzdového rozdielu

2. faktory nerovnosti

3. faktory prispievajlce nerovnosti (Qaxaca-Blinder rozklad)

4. kvalitativne indikatory

|de o nasledujuce kvalitativne a kvantitativne indikatory:
Kvantitativnych indikatory
1. celkova zamestnanost’
celkovy objem miezd
préca na skrateny Uvazok
vek avzdelanie
mzdoveé rozdiely v povolania zastUpené prevézane Zenami

suma rozdielov v hodinovych mzdéch medzi muzmi aZenami pri pouZiti metddy
OAXACA

Kvalitativne indikatory
7. prévne normy, smernice a nastroje bojujuce proti diskriminécii,
8. vplyv veregjnych autorit na mzdové vyjednévanie,
9. précu naciastocny Uvdzok a docasné prerusenie profesijngj kariéry.

o gk wbN

1. Indikétory globalneho mzdového rozdielu

Prvi ukazovatel ma popisat’ mzdovl nerovnost na z&klade rozdielnych &atistickych
koncepcii. Druhy ukazovatel’ ma& makroekonomicky charakter, odréza objem Zenskej
pracovnegj sily na celkovej pracujucej populécie a na celkovom mzdovom Gcte.

Indikator 1:
Pomer za vSetkych zamestnancov:

12 Anne Plasman, M. Rusinek, Indicators on Gender Pay Equality, Université Libre de Bruxelles, 2001
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a) hruba hodinova mzda Zien/ hruba hodinova mzda muzov (zdroj EU: ESES)

b) ¢ista hodinova mzda Zierv ¢ista hodinova mzda muzov (zdroj EU: ECHP)

¢) hruba mesa¢na mzda Zien/ hruba mesa¢na mzda muzov (zdroj EU: ESES)

d) cistamesatna mzda zien/ cista mesacna mzda muzov (na plny uvazok, sikromny sektor)
(zdroj EU: ECHP)

€) cista mesacna mzda Zien/ cista mesatna mzda muzov (na plny Gvézok, sikromny
averejny sektor) (zdroj EU: ECHP)

Indikator 2:

Pomer za celkovd sumu miezd:

a) podiel v3etkych miezd ziskanych Zenami/ celkova suma miezd (zdroj EU: ECHP
alalebo administrativne Udaje)

b) pocet zardbajicich Zien/celkovy pocet zardbajlcich osdb (zdroj EU: LFS alalebo
administrativne Udaje)

2. Faktory nerovnosti

Skupina zahriuje tri indikatory popisujuce mzdovu nerovnost podl'a rozdielnych faktorov.
prvy faktor zluéuje dvojitu diskriminéciu, s ktorou sa stretavaju Zeny pracujlca na ¢iastocny
avézok. Zrejme, tento indik&tor by nemal byt prezentovany bez odvolania sa na viac
analyticky indikétor, ktory je zaloZzeny na Oaxaca rozklade. Dalej je tam indikétor zaloZeny
na koncentrécii muzov a Zien podl'a vekovej kategorii, stupna vzdelania ako g zamestnania
a odvetvi.

Indikator 3:

Pomer za ¢iastocny Uvazok:

a) hrubd hodinovd mzda Zien pracujlcich na ¢iastocny uvézok/ hrubd hodinova mzda
muZzov pracujucich na ciastocny Uvéazok

b) hruba hodinova mzda Zien pracujicich na ¢iastocny Uvazok/ hruba hodinova mzda Zien
pracujucich na plny Gvazok

¢) hrub& hodinovd mzda muZov pracujucich na ciasto¢ny Gvazok/ hrub& hodinova mzda
muZzov pracujucich na plny tvéazok

(zdroj EU: ESES)

Indikator 4:

Pomer podlaveku avzdelania:

a) Rodovy mzdovy rozdiel (hodinova hrubd mzda) podra vekovej skupiny (16-24, 25-29,
30-44, 45-54, 55-64), podra vzdelania (ISCED, 3 Urovne) a podla toho ¢i sa jedna
o plny alebo ¢iastocny Gvazok.

(zdroj EU: ESES)

b) Rodovy mzdovy rozdiel (Cistd hodinovd mzda) podla vekovej skupiny (16-24, 25-29,
30-44, 45-54, 55-64), podra vzdelania (ISCED, 3 Urovne) a podla toho ¢i sa jedna
o plny alebo ¢iastocny Gvazok.

(zdroj EU: ECHP)
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Indikator 5:
Dopady rodovej nerovnosti na mzdy v zamestnaniach s prevahou zien:

a) Rodovy mzdovy rozdiel (hodinova hrubd mzda) v desiatich zamestnaniach s najvacsim
podielom Zien a v desiatich zamestnaniach s najvacsim podielom muzov.

(zdroj EU: ESES)

b) Rodovy mzdovy rozdiel (Cista hodinovd mzda, plny Gvézok) v piatich zamestnaniach
s najv&:sim podielom Zien a v piatich zamestnaniach s najvacsim podielom muzov.

(zdroj EU: ECHP)

¢) Rodovy mzdovy rozdiel (hodinova hrubd mzda) v desiatich priemyselnych odvetviach
snajva&sim podielom Zien a v desiatich priemyselnych odvetviach snajvacsim
podielom muzov.

(zdroj EU: ESES)

3. Faktory prispievajlce nerovnosti

V tretg) skupina sU indikatory zaloZzené na Oaxaca-Blinder rozklad. Aj ked’ je nutné tuto
metodu neustdle zlepSovat’ a garantovat’ dostupnost’ Udajov, je povaZzované zatlenenie tychto
indikétorov za pokrok. Predstavuju analyticky pristup aumoziuju kazdej krajine previest
vypocet pomeru mzdového rozdielu podla pohlavia prisudzovaného rozdielnym
vysvetlujucim faktorom.

Indikétor 6:

Analyza mzdového rozdielov medzi muzmi a Zenami pouzitim Oaxaca rozkladu:

a) Relativny prispevok (podiel) faktora plného Gvézku/¢iastocného Uvéazku k celkovému
rodovému mzdovému rozdielu

b) Relativny prispevok (podiel) faktora vzdelania k celkovému rodovému mzdovému
rozdielu.

c) Relativny prispevok (podiel) faktoraveku k celkovému rodovému mzdovému rozdiel u.

d) Relativny prispevok (podiel) faktora doby (dizky) zamestnania k celkovému rodovému
mzdovému rozdielu.

€) Relativny prispevok (podiel) faktora priemyselnych odvetvi k celkovému rodovému
mzdovému rozdielu

f) Relativny prispevok (podiel) mzdovej diskriminécie a neidentifikovatelnych faktorov k
celkovému rodovému mzdovému rozdielu.

(zdroj EU: ESES)
4. Kvalitativneindikatory

Kvantitativne indikatory musia byt nutne doplnené kvalitativnymi indik&tormi. bez znalosti
historickych, sociologickych a politickych savislogti viazanych ku konkrétnej situécii sa
vystavujeme riziku smerujliceho k nepresnému Usudku av désedku toho mbéze byt
skreslené medzinérodné porovnanie.

Indik&tory pokryvaju nasledujuce oblasti:
- pravne normy, smernice a nastroje bojujuce proti diskriminécii,
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- vplyv vergjnych autorit na mzdové vyjednavanie,
- précu naciastoény Uvazok a docasné preruSenie profesijnej kariéry.

Indikator 7
Indik&tor nariadeni, predpisov aopatreni bojujacich proti diskrimindcii a mzdovej
nerovnosti.
Situacia
Existuje v3eobecne | Ano Rok vstupu do platnosti
antidiskriminacny zakon? Nie
Existuje ~ zékon  proti | Ano Rok vstupu do platnosti
nerovnostiam v zamestnani? | Nie
Existuje in&itacia | Ano Rok vstupu do platnosti
monitorujuca Nie
implementéciu z&konov
apredpisov?
Stat(it tejto/tychto indtitdcii Spravny organ Rok vstupu do platnosti
Pomocny organ
Stat(it rozhodnuti | Poradny nézor
tth/tyChtO ingtitdcii Zé_vazny nazor
rozsirovanie
Pole pbdsobnosti in&titucie Interny  nazor v ramci
Stétnej spravy
uréeny  pre  socidnych
partnerov
Ostatni
Rozvoj
Nové predpisy, ktoré | Ano
vstupili do platnosti | Nije
v minulom roku
Ak ano, bolo uskutocnené | Ano
ex-ante  hodnotenie ich | Nije
vplyvov na rodové
rozdiely?
Dodo knejakeg zmene | Ano
v ukazovatel'och Nie
(indiké&oroch)?
Rozvoj v oblasti pdsobnosti | Ano
(kompetencii) Nie
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Bolo pocas minulého roku | Ano

uskutocnené ex-initere | Nie
hodnotenie ich vplyvov na

rodoveé rozdiely?

Bolo pocas minulého roku | Ano
uskutocnené ex-post | Nije
hodnotenie ich vplyvov na

rodoveé rozdiely?

Celkovy pocet nazorov rocne

Pocet/povaha apodiel | Ro¢ne
staznosti  vztahujucich sa
k mzdovej diskriminécii.

Vztahujucich sa striktne
k zarobkom

Vztahujacich  sa  k pracovne
klasifikécii

Vztahujucich sa ku kariérnemu
postupu

Vztahujacich sa kpristupu ku
Skoleniam, vzdelavaniu
Vzt'ahujlcich sa k pracovnej dobe

Celkovy pomer Pocet staznosti na
mzdovU nerovnost
V porovnani
scelkovym poctom
staznosti tykajucich
sa diskriminécii

Indikéator 8:

Indikétor vplyvov vereinych autorit na mzdové vyjedndvanie (kolektivne aindividudne
vyjednavanie).

Situacia
Opatrenia, mechanizmy | Zavazné predpisy Prvy rok zavedenia:
vyvinuté verginymi

autoritami, aby poskytli
ramec pre alebo
k ovplyvneniu kolektivheho
vyjednavanie vzt'ahujlcich

sa k mzdovym
nerovnostiam, napr. | Odpordganie
v oblasti pracovnej siadne
klasifikacii

rozsirovanie

Oblast’ pouzitia Narodna

Regiondlna
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Lokana

Firemna
ZUucastnené Stkromné
spolo¢nosti/organizacie Verginé
Sprévane
Oblasti posobenia V&etky sektory - medzi
odvetvove
Odvetvia
Rozvoj
Predpisy zavedené vroku | Ano
dotazu? Nie
Ak ano, bolo uskuto¢nené
ex-ante  hodnotenie ich
vplyvov na rodové
rozdiely?
Dodo knejakeg zmene | Ano
v indikétoroch? Nie
Rozvoj v oblasti pdsobnosti | Ano
(kompetencii) Nie
Bolo pocas minulého roku | Ano
uskutocnené ex-initere | Nie
hodnotenie ich vplyvov na
rodoveé rozdiely?
Bolo pocas minulého roku | Ano
uskuto¢nené ex-post | Nie
hodnotenie vplyvov tychto
opatreni na rodové
rozdiely?
| mplementécia podra | Vo vztahu k:
sektorov - analyza  priemerngj
mzdove] medzery na
z&klade Oaxaca
rozkladu (indikétor 6)
- indikator
odvetvovej zamestna
neckej segregecie
(indikétor 5)
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Indikator 9:

Indik&tor vzt'ahujuci sak préaci na iasto¢ny Uvazok a do¢asnému preruseniu kariéry.

Situacia

Moznosti individualneho skrétenia
pracovnej doby alebo prerusenia kariéry

Iniciativa spolo¢nosti
Iniciativa zamestnanca

Stimuly (danové predpisy, bonusy, znizené
prispevky na socidlne zabezpecenie atd’.)

V prospech v zamestnanca
V prospech v zamestnavatel'a

So zérukou pre zamestnanca ( névrat do | Ano
préce na plny Gvazok, atd’.) Nie
rozsirovanie
Boli tieto oparenia zavedené vroku | Ano
dotazu? Nie
Ak @no, bolo uskutocnené ex-ante | Ano
hodnotenie ich vplyvov narodové rozdiely? Nie
ZmenaV indiké&oroch Ano
Nie
ZmenaV poli pdsobnosti Ano
Nie
Bolo pocas minulého roku uskutoénené ex- | Ano
initere  hodnotenie vplyvov niektorych | Nie
tychto opatreni narodoveé rozdiely?
Bolo pocas minulého roku uskutoénené ex- | Ano
post facto hodnotenie vplyvov niektorych | Nie

tychto opatreni narodoveé rozdiely?

Pre précu na ciastocny Gvazok

Vo vzgjomnom vztahu sindikdtorom 3: ,,
zérobky Zien pracujucich ciastocny Uvéazok
vo vzt'ahu k zarobkom muZov pracujucich
na plny uvézok

Pre preruSenie kariéry

Vo vztahu snovym indikaorom EQqs
poskytnutou skupinou expertov pre gender
a zamestnanost’: ,rodovy rozdiel
v neplatene] dobe strdvenej opaterou o deti,
iné zavislé osoby azakladnymi pracami
v domécnosti*




3.2 Prehrad indikéatorov EU pre sledovanie rodovych r ozdielov

Oblasti v ktorych sa definuju jednotlivé indikétory:
1) Zeny v rozhodovacom procese
2) Zeny natrhu préce
3) Platové rozdiely medzi Zenami a muzmi
4) Zeny vo vede
5) Zoslladenie pracovného arodinného Zivota
6) Nasilie voci Zenam
7) Obchodovanie so zenami
8) Pokrok v socidlnom zaradeni

Indikéatory v oblasti , Platové rozdiely medzi Zenami a muzmi“®

Kvantitativne indikatory:
1. Celkovy mzdovy rozdiel

Merany na hodinovom zé&kladne s alebo bez nad¢asového platu pre v3etkych
zamestnancov apre Zeny zamestnané na Ciastoény Uvéazok v porovnani so
Zenami zamestnanymi na plny pracovny Uvézok a v porovnani smuzmi
zamestnanymi na plny pracovny Uvazok.

2. Celkovy mzdovy rozdiel pod/a skupin
Pokryvajuce vek avzdelanie. Tiez sa predpoklada porovnanie zamestnanych
Zien vo veku od 25 do 45, ktoré maju deti atymi ktoré deti nemaju.

3. Rodova segregacia a mzdy
Preskimanie mzdovej &ruktary ajej vztah k rodovému mzdovému rozdielu.
Zameriava sa ha 5 bodov: nizky plat, celkovad disperzia mzdy, platy
v povolaniach/odvetviach kde dominuja zeny, platy
v povolaniach/odvetviach  berlcich v Gvahu vysoky podiel Zien (viac ako
66%), platy vo verejnom sektore proti platom v sikromnom sektore.

4. Dynamické indikétory (trendy)

Meria faktory, ktoré mdzu viest Kk znizovaniu alebo rozSireniu rodového
mzdového rozdielu ale musia byt monitorované oddelene. Napr., je dolezité
vediet’ ¢i zniZzovanie rodového mzdového rozdielu vychadza zo zvySovania
platov Zien alebo zo zniZzovania platov muZov. Preto je tu navrhované
monitorovat’ trendy v platoch muzov proti trendom v platoch zien. Zmeny
v &ruktire miezd, zmeny v rozdieloch na ¢iastocny Uvazok/na plny Uvazok,
zmeny pocas Zivotnej dréhy.
5. Rozklad mzdového rozdielu

Pouziva &atistické vzorce pre odhalenie ¢asti, ktoré zostévajli neobjasnené.
Tento rozdiel méze predstavovat’ priamy vysledok diskriminécie. To vSak

13 European Commission, Magazineof the Gender Equality Programme (2001-2005); Gender Equality Magazine
Equal Pay N° 11-200.
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nevylucuje Ze vsetky ostatné prvky tvoriace zvySok platového rozdielu, ako
sl pracovné podmienky, odvetvové pouZitie, velkost podniku atd’. tiez
neobsahuju prvky diskriminécie.

Kvalitativne indikétory : vplyv vybranych politik pracovného trhu na mzdovy rozdiel

Otézky spracované nad rédmec politik pre identifikéciu opareni. VyZaduju: objektivnost’
vSetkych opatreni, ¢i je to individuélne alebo spolocné opatrenie, dobrovol’né alebo povinné,
cielena na jednotlivca alebo organizéciu, ¢i to ma vplyv na prdvo na déchodok, pocet 0sdb
koncentrovanych podl'a pohlavia a aky vplyv to mé narodovy mzdovy rozdiel.

6. Opatrenia(kroky) ovplyvriujuce pracovné hodiny
Ktoré opatrenie ovplyviiuju zamestnanost’, dane a socidlnu bezpe¢nost’ , ktoré
priamo alebo nepriamo ovplyviuju dennd, tyzdennd alebo individudlnu
pracovnu hodinu uréitych kategérii zamestnancov?

7. Opatrenia ovplyvriujUlce pracovnu kariéru
Ktoré opatrenia priamo alebo nepriamo maju vplyv na prerusenie pracovne)
kariéry (legislativa prace, danova legislativa, socidlna bezpetnost’, prispevky
na deti)?

8. Opatrenia zni2ujlce mzdové naklady
Existuju opatrenia, ktoré zniZuju cenu prace zamestnavatel’'ov alebo poskytuju
podporu (pomoc) pre nizke mzdy?

9. Opatrenie bojujuce (vynaloZené) proti mzdovym nerovnostiam
Aké opatrenia si v krajine pre boj proti mzdovej nerovnosti medzi muzmi
azenami.

10. Opatrenia k zaradeniu mzdovych rozdielov do agendy (oblasti) kolektivneho

vyjednavania

Existuju opatrenia pre podporu zaradenia rodovéno mzdoveho rozdielu do
programu kolektivneho vyjednavania?

11. NajefektivnejSie opatrenie v boji proti mzdovému rozdielu
Aké najviac U¢inné opatrenia si v krajine v boji proti mzdovej nerovnosti
medzi muzmi a zenami?
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3.3 Indikatory pre monitorovanie Stratégie zamestnanosti v ¢leneni podla
pohlavia

l. KPucovéindikéatory
. Kontextové indikatory

KPucovéindikatory

1.Miera nezamestnanosti
V&etky nezamestnané osoby ako podiel zcelkového poctu aktivne populécie (podla

pohlavia).
Eurostat (Strukturdny indikétor)

2. Miera zamestnanosti

Celkova miera zamestnanosti  (vekova skupina 15-64), ¢lenené podl'a pohlavia a starSich
pracovnikov (vekova skupina 55-64).

Miera zamestnanosti predstavuje osoby, ktoré st zamestnane ako podiel z celej populéacie
v rovnakej vekovej skupine.

Eurostat.

6. Miera dlhodobo nezamestnanych

Celkovy pocet dlhodobo nezamestnanych o0sdb (12 mesiacov a viac) ako podiel z cele]
aktivne] populécie (podl'a pohlavia).

Eurostat.

8. Novy zaciatok (a))

Podiel mladych/ dospelych nezamestnanych, ktori sa stali nezamestnanymi v mesiaci X
astlde si nezamestnany v mesiaci X+6/12 bez prestdvky anebola im poskytnutd moznost’
zacat’ novy zaCiatok vo forme zaSkolenia, preskolenia, ziskania pracovnych skisenosti, praca
alebo ina moznost’ zamestnatel’nosti (Novy zaciatok = préaca alebo opatrenia Politik trhu prace
(LMP) kategorii 2-7) [ciel'ova hodnota 0%=suhrn vSetkych] (podl'a pohlavia).

Narodné déta (2004 NAPS)

9. Novy zaciatok (b)

Podiel mladych/ dospelych nezamestnanych, ktori sa stali nezamestnanymi v mesiaci X
astdle sl nezamestnany v mesiaci X+6/12 bez prestavky anebola im pondknuta mozZnost’
zacat’ novy zaciatok vo forme zaskolenia, preskolenia, ziskania pracovnych sklsenosti, bola
im ponuknuta praca alebo inA moznost’ zamestnatel'nosti. (Novy zaciatok = préca alebo
opatrenia Politik trhu préace (LMP) kategorii  1-7) [cielova hodnota 0%-=suhrn v3etkych]
(podra pohlavia). Narodné déta (2004 NAPS)

10.Aktivécia dlhodobo nezamestnanych

Pocet dihodobo registrovanych nezamestnanych Ucastnikov, ktori vykonavaju nejaku aktivitu
¢innost’ (3kolenia, preskolenia, ziskavaju pracovné skisenosti alebo vykonavaju inl pracovnu
aktivitu) v relacii k po¢tu dihodobo nezamestnanych U¢astnikov a zaregistrovanych dihodobo
nezamestnanych (ro¢ny priemer). Clenenych podra druhu opatrenia a pohlavia. (kategorie 2-7
Politik trhu préce).
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Narodné déta (2004 NAPS)

15.Rozmanitost’ zmluvnych a pracovnych dohéd

Celkovy pocet zamestnancov na skréteny pracovny cas alalebo ¢asovo ohranicené zmluvy
plus pocet samostatne zérobkovo c¢innych ako % zcelkového poctu zamestnanych.
Zamestnanci v netandardnej zamestnanosti ako %  z celkového pocétu zamestnancov
(Clenenie podla skrateného pracovného casu, ¢asovo ohrani¢enych zmlGv, podra dévodu,
podla pohlavia).

Celkovy pocet samostatne zarobkovo ¢innych ako % z celkového poctu zamestnanych osdb
(Clenenie podrla skréteného pracovného ¢asu a podla pohlavia).

Eurostat.

23. U¢ast’ navycviku na povolanie (celozivotné vzdelavanie) CVT

Podiel zamestnancov zU¢astiujucich sa na vycviku na povolanie (celozivotné vzdelavanie) -
CVT (podra pohlavia).

Eurostat

26. Rozdiely v zamestnanosti podl’a pohlavia
Rozdiely v miere zamestnanosti muzov a Zien v percentach.
Eurostat.

27. Rozdiely nezamestnanosti podla pohlavia
Rozdiely v miere nezamestnanosti muzov a Zien v percentach.
Eurostat

28. Rodovy mzdovy rozdiel

Rozdiel medzi priemernym hrubym hodinovym zarobkom muza

azeny ako percento priemerného hodinového zarobku muzov (pre platenych zamestnanych,
pracujucich viac ako 15 hodin tyZzdenne) Delenie podl'a verejnych a sikromnych sektorov.
Eurostat

31. Skoré zanechanie &udia Percentualny
podiel 18-24 ro¢nych s dosiahnutym niZSieho stredného vzdelania (stuperi vzdelania 2) alebo
niZzSieho a, ktori sa nezlcastiuju d’alSieho vzdelania alebo vycviku (podl'a pohlavia).

Eurostat

34. Pracovna chudoba

Pocet pracujucich chudobnych ako % z aktivnej populécie, vypocitané osobitne mzdy a platy
zamestnancov a samostatne zarobkovo ¢innych (podra pohlavia).

Eurostat

40. Regiondlne disparity — koeficienty variacii

1. Podiel menegj rozvinutych regionov v oblasti zamestnanosti a nezamestnanosti (vo
vztahu k vSetkym regiénom avo k veku aktivnej populécii/pracovnej sile) (NUTS
I1t.j. Bratislavsky kraj v SR) (podl'a pohlavia).

2. Rozdiely medzi priemernou zamestnanost'ou/ nezamestnanostou malo rozvynutych
regionov anarodného priemeru vo vztahu knarodnému priemeru zamestnanosti/
nezamestnanosti (NUTS 1, t.j. Bratislavského krg v SR) (podla pohlavia).

Eurostat
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. Kontextové indikatory

2. Miera zamestnanosti podPa vekovych skupin

Zamestnané osoby vo vekovej skupine 15-24, 25-54 a 20-64 ro¢ny ako podiel z celkovej
populécie rovnakej vekovej kategorie (podl'a pohlavia).

Eurostat

9. Pomer mladych nezamestnanych
Celkovy pocet mladych nezamestnanych (15-24 roé¢ni) ako podiel z celkovej populéacie
rovnakej vekovej kategodrie (podl'a pohlavia).

12. Miera nezamestnanosti vo sfére sluzieb

Pocet 0sbb zamestnanych v sluzbéch (ako v hlavnom zamestnani) vo veku 15-64 rokov ako %
podiel populécie v tej istej vekovej skupine (podl'a pohlavia).

Eurostat

14.Préca nadéas

Pocet zamestnancov, ktorych odpracované hodiny prevySuju priemerne odpracovany c¢as
z dévodu nad¢asov ako percento vietkych zamestnancov (podl'a pohlavia).

Eurostat

18. Pracovnérezerva

Neaktivne osoby, ktoré maju zaujem pracovat’ ako percento pracujlcej populécie vo veku 15-
64 clenené podl'a hlavného dévodu inaktivity (podl'a pohlavia).

Eurostat

19. Narast pracovngj sly

Roc¢néd zmena pracovne) sily (zahriujuca zamestnanych anezamestnanych vo veku 15-64
ro¢nych) (podra pohlavia).

Eurostat

20. Rozdiely rodovej zamestnanosti na plny pracovny ¢as
Rozdiel v mierach zamestnanosti merané na plny pracovny ¢as medzi muzmi a Zenami v %.
Eurostat

21. Rodova zamestnanost’ podl’a vekovych skupin a Urovne vzdelania

Rozdiely v mierach zamestnanosti medzi muzmi a Zenami v %, podl'a vekovych skupin (15-
24,25-54,55-64) apodla Grovne vzdelania (nizSie ako stredné, vysSie stredné, terciarne
vzdelanie podl'a medzinarodnej klasifikécie stupna vzdelania ,, | SCED").

Eurostat

22. Rodovy mzdovy rozdiel

1. Rodovy mzdovy rozdiel podra vekovej skupiny adosiahnutého vzdelania (pre
platenych zamestnanych, pracujlcich viac ako 15 hodin tyZdenne) rozdiel medzi muzskym
azenskym priemerom hrubého hodinového zarobku ako percento z muzského priemeru
hrubého hodinového zérobku za platby zamestnancom v préci viac ako 15 hodin tyZdenne)

2. Rodovy mzdovy rozdiel, upraveny podl'a sektorov, zamestnani a veku.
Eurostat.
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23. Rodova segregécia

1. Rodova segregacia v zamesthaniach, pocitanda ako priemer nérodného podielu
zamestnanosti muzov a Zien aplikovana ku kazdému zamestnaniu, rozdiely st spocitané ako
celkovy sicet rodovej nerovnovahy prezentovanej ako podiel z celkovej zamestnanosti (ISCO
klasifikacia zamestnani).

2. Rodova segregécia v sektoroch, pocitand ako priemer ndrodného podielu
zamestnanosti muzov aZzien aplikovand do kazdého sektoru, rozdiely sl spocitané ako
celkovy sicet rodovej nerovnovahy prezentovane] ako podiel z celkove] zamestnanosti
(NACE Klasifikécia odvetvi ekonomickych ¢innosti).

Eurostat.
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