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Preambula

V ramci Eurdpskeho vyboru pre sektorovy socidlny dialég pbdsobia CER a ETF od roku 2004/2005
s ciefom podporovat lepsie zastUpenie a integraciu Zien vo svojom odvetvi prostrednictvom rdznych
studii a spolocnych odporucani. Socidlni partneri CER a ETF od roku 2012 pravidelne uverejniuju
vyrocné spravy (tzv. sprava o Zenach v Zeleznicnom priemysle), v ktorych analyzuju 12 ukazovatelov
s cieflom sledovat pokrok dosiahnuty v tejto oblasti. Z vysledkov sprav o Zenach v Zeleznicnom
priemysle vyplyva, Ze treba zintenzivnit Gsilie o zvySenie pritomnosti Zien a uplatfiovania rodovej
rovnosti v Zeleznicnom priemysle. CER a ETF sa v ramci svojho pracovného programu socialneho
dialégu na roky 2018/2019 rozhodli zacat rokovania o zavdznej autonémnej dohode v sulade
s ¢lankom 155 ZFEU® o podpore rodovej rovnosti a rodovej rozmanitosti v zelezniénom priemysle.

T4to zavazna autonémna eurdpska dohoda zodpovedd ciefom a vyzvam Eurdpskej tnie. Unia rovnosti
je v skutoc¢nosti jednou z hlavnych priorit Komisie pod vedenim Ursuly von der Leyenovej. Zd6raznuje
sa to navrhom novych antidiskrimina¢nych pravnych predpisov a stratégiou EU pre rodovu rovnost na
roky 2020 —2025. Tato stratégia nacrtava subor klucovych opatreni vratane ukoncenia rodovo
motivovaného nasilia (vratane sexualneho obtaZovania), zabezpecenia rovnakej Ucasti a prilezitosti na
trhu prace (vratane rovnakého odmeriovania) a dosiahnutia rodove] vyvaZzenosti v rozhodovacom
procese, napriklad v rdmci riadiacich rad. V stratégii EU pre rodovu rovnost sa okrem toho vyzyva na
prijatie konkrétnych opatreni, ktorymi sa zavédzaju pravidld EU o rovnovdhe medzi pracovnym
a sukromnym Zivotom Zien a muzov do praxe zabezpecéenim ich transpozicie a uplatfiovania ¢lenskymi
$tatmi. CER a ETF sa okrem toho zapojili do platformy ,Zeny a doprava — Platforma EU pre zmenu®,
ktoru komisarka EU pre dopravu spustila v roku 2017 s ciefom najst riedenia na zvy$enie zamestnanosti
Zien v doprave.

Rodova rozmanitost je zdrojom obohatenia alepsSej vykonnosti. Prispieva k lepsim pracovnym
podmienkam pre vSetkych a k reSpektujicemu prostrediu medzi zamestnancami. Prilakanie vacsieho
poctu Zien do Zelezni¢ného priemyslu a ich udrzanie je dolezité z réznych dovodov:

e Demograficky vyvoj v Zelezniénom priemysle predstavuje vyzvy a podniky uznavaju, Ze by im ako
pracovna sila nemali chybat Zeny, ktoré predstavuju polovicu populacie.

e UlZien, ktoré pracuju na pracoviskach sprevahou muZov, je vacSia pravdepodobnost
diskriminacie, sexudlneho obtaZovania a nevhodného spravania; rodovo vyvazenejsi podnik
prispieva k podniku a pracovnej kulture s vySSou mierou respektu.

e \VylepSenia pracovisk z pohladu Zien, ako napriklad zabezpeclenie dostatocnych avhodnych
hygienickych zariadeni pre stdly a mobilny persondl alebo podmienok ochrany zdravia
a bezpecnosti na pracovisku, ako aj lepSia rovnovaha medzi pracovhym a sukromnym Zivotom
pomahaju udrzat Zzeny v danom odvetvi. To plati aj pri zaisteni rovhakého odmeriovania, napr.
rozvojom rodovo neutralnych klasifikacnych systémov.

Zmluva o fungovani Eurépskej Gnie (ZFEU).



e Rastlca automatizacia a digitalizacia v Zeleznicnom priemysle vedie k novym pracovnym
prilezitostiam, ktoré su atraktivnejSie najma pre Zeny v doprave, ale aj pre muzov. V buduicnosti je
dolezité zabezpecit, aby bola zarucena rozmanitost, najm&d pri pracach v oblasti inovacii
zalozenych na IT a vyvoji produktov IT.

e Okrem toho je vzZeleznicnom odvetvi, vktorom maja stale prevahu muzi, jednym
z najvyznamnejsich faktorov prispievajucich k rozdielom v odmeniovani Zien a muzov horizontalna
segregacia, ako napriklad chybajlce Zeny v strojarskych a technickych profesiach. Prildkanie Zien
so vzdelanim STEM* (*veda, technoldgia, inZinierstvo a matematika) moZe navysSe prispiet
k zniZzeniu nedostatku zruénosti v podnikoch, zvysit zamestnanost a produktivitu Zien, atym
obmedzit rodovu segregéciu povolani.

e Prildkanie Zien k pracovnej sile, priradenie ich vzdelanostného profilu k dostupnym pracovnym
miestam vtomto odvetvi poskytuje Zelezniénym podnikom inovativhu silu a moZnost taZit
z najlepsich dostupnych talentov, priom netreba zabudat na to, Ze Zeny maju ¢asto lepsie
vzdelavacie vystupy ako muzi a vy3si priemerny stuperi vzdelania vo vacsine krajin EU.

e Vsetky dostupné studie (napr. Harvard, McKinsey, BCG, Ernst&Young) ukazuju, Ze zmieSané timy
s najmenej 30 % nedostato¢ne zastUpeného pohlavia maju vyrazne vyssiu kompetenciu pri rieSeni
problémov a inovativnu silu, t. j. pracuju produktivnejsSie, ako homogénne timy. Ked nedostatocne
zastUpend skupina predstavuje najmenej 1/3 pracovnej sily, ma dostatocné sebavedomie na
presadzovanie napadov a vyjadrenie svojho nazoru.

e Je vo vnutornom zaujme Zelezniénych podnikov, aby implementovali rodovi rozmanitost
pracovnej sily a zabezpecili primerané zastupenie Zien vo vSetkych skupinach povolani a na
vsetkych Urovniach riadenia.

Eurdpski socidlni partneri predpokladaju, Ze stereotypy v pracovnej kulture, diskriminacia, (sexualne)
obtaZovanie a nevhodné spravanie brania Zenam v tom, aby nastUpili do Zelezni¢nych podnikov alebo
aby v nich zostali. Touto autondmnou dohodou sa signatari snazia prilakat viac Zien do Zelezniéného
priemyslu a vytvorit spravne ramcové podmienky na ich udrzanie v podnikoch a priemysle. Zavazuju
sa rozvijat rodovu rovnost a rodovu rozmanitost v zelezniénom priemysle. Rodova rovnost a rodova
rozmanitost si témy, ktorymi sa maju zaoberat podniky, ako aj odborové zvazy.

Signatdri chcu zvolenim néastroja autonémnej dohody v sulade s ¢&ldnkom 155 ZFEU poskytnut
ustanoveniam tejto dohody zavazny charakter. Svojim podpisom sa zavazuju aktivne presadzovat tito
dohodu a zabezpedit, aby ich ¢lenovia podnikli kroky na Urovni podniku s ciefom jej implementacie vo
vietkych prvkoch, pricom ponechdvaju na clenoch CER aETF, aby prispésobili konkrétnu
implementdaciu svojim prislusnym situaciam, systémom pracovnopravnych vztahov a pravnemu
prostrediu.

Socidlni partneri urobia vSetko pre to, aby sa dohoda a jej obsah presadzovali v Zelezni¢nom priemysle
a aby sa implementovala v prislusnych podnikoch.

Socidlni partneri ETF a CER, ktori rokovali o tejto dohode a uzatvorili ju vramci dlhého obdobia
rokovani, budi samozrejme takisto presadzovat a implementovat zasady a hodnoty obsiahnuté v nej
vo svojich organizaciach a medzi svojimi ¢lenmi.

Clanok 1: Ciel dohody

Cielom tejto autonémnej dohody je



e prildkat viac Zien do Zelezni¢ného priemyslu, najma aj do oblasti, v ktorych su Zeny do znacnej
miery nedostatocne zastupené,

e zvysit rodovu rozmanitost v Zelezniénom priemysle a ukoncit profesijni rodovu segregaciu,

e vytvorit pritazlivé pracovné prostredie s cielom dosiahnut postavenie Zelezni¢nych podnikov
a zelezni¢ného priemyslu ako atraktivneho zamestnavatela pre Zeny a udrzat ich v dlhodobom
horizonte,

e vytvorit pracovné prostredie, ktoré rusi stereotypné myslenie a kultdru s prevahou muzov ako
podmienku na udrzZanie Zien v Zelezni¢nych podnikoch a Zeleznicnom priemysle,

e odstranit rodovu diskriminaciu,

e zabezpedlit rovnaké prileZitosti pre Zeny a muZov v Zelezniénhom priemysle na vsetkych
urovniach a vo vsetkych oblastiach,

e dosiahnut rodovu rovnost.

Clanok 2: Rozsah posobnosti

Signatarmi tejto autondmnej dohody su eurdpski socidlni partneri v Zeleznicnom priemysle,
Spolocenstvo eurdpskych Zelezni¢nych a infrastruktirnych spolocnosti (CER) a Eurdpska federacia
pracovnikov v doprave (ETF).

Tato dohoda sa vztahuje na vietkych zamestnancov zamestnanych v Zzelezniénom priemysle, ¢lenov
podnikov prepojenych s CER alebo skupin podnikov.

Touto dohodou sa stanovuju minimélne normy. Zelezniéné podniky sa vyzyvaju, aby i$li nad rdmec
aktualnych noriem azaviedli dalSie opatrenia na dosiahnutie rodovej rovnosti v Zeleznicnom
priemysle.

Ostatné organizécie a podniky sa vyzyvaju, aby uplatfiovali ustanovenia tejto dohody s ciefom zvysit
rodovu rovnost a rozmanitost v celom Zeleznicnom priemysle.

Clanok 3: Vymedzenie pojmov

Nasledujuce vymedzenia apojmy ponukaju podnikom asocidlnym partnerom usmernenie
k implementacii tejto dohody. Su opisané v prilohe 2:

pozitivha diskriminacia, priama diskriminacia, nepriama diskriminacia, posilnenie postavenia Zien,
rovnaké zaobchdadzanie so Zenami a s muZmi, zvySovanie rodového povedomia, rodové vychylenie,
rodova rovnost, rodové ukazovatele, uplatiovanie hladiska rodovej rovnosti, rozdiely v odmeriovani
Zien a muzov, rodové Statistiky, rodova segregdcia, rodové stereotypy, monitorovanie zohladnujuce
rodové hladisko, podvedomé predsudky, metéda hodnotenia prace, viacndsobna diskriminacia,
rozdiely v odmenovani, materskd, otcovska arodiCovska dovolenka, praca na kratsi pracovny cas,
osobné ochranné prostriedky, pohlavie, Statistika roz¢lenena podla pohlavia, sexizmus, sexudlne
obtaZovanie, osobitné konania alebo opatrenia, rovhovaha medzi pracovnym a sikromnym Zivotom.



Clanok 4: Zasady

Rodova rovnost a rozmanitost su zaloZzené na zasadach nediskriminacie (absencia priamej a nepriamej
diskriminacie), rovnakého zaobchadzania a rovnakych prileZitosti.

Na ucely dodrzania tychto zasad signatari povazuju za nevyhnutné predchadzat vsetkym
diskriminaénym praktikdm a bojovat proti nim.

Clanok 5: Politika rodovej rovnosti a rozmanitosti (oblasti politiky so zasadami
a s opatreniami)

5.1. Do 24 mesiacov od podpisu tejto dohody kaZzdy podnik prepojeny s CER vymedzi a implementuje
politiku rodovej rovnosti a rozmanitosti, pricom zohladni ¢ldnok 6 pism. c) a ¢lanok 6 pism. d) tejto
dohody. Podniky by mali vymedzit uvedend politiku do prvych 12 mesiacov od podpisu, pricom by
mala odrazat zdsady a opatrenia stanovené v nasledujucich oblastiach politiky:

— Oblast politiky 1: Celkova politika rodovej rovnosti

— Oblast politiky 2: Cielové hodnoty pre rodovo vyvazené zastupenie

— Oblast politiky 3: Prijimanie do pracovného pomeru

— Oblast politiky 4: Zosuladenie pracovného a sukromného Zivota

— Oblast politiky 5: Kariérny rast

— Oblast politiky 6: Rovnakd odmena a rozdiel v odmeriovani zien a muzov

— Oblast politiky 7: Bezpec€nost a ochrana zdravia pri praci a pracovné prostredie
— Oblast politiky 8: Predchadzanie sexualnemu obtaZovaniu a sexizmu

5.2. Opatrenia uvedené v tomto ¢lanku su pre podniky povinné (,musia“) a treba ich implementovat.
Opatrenia uvedené v prilohe 1k tejto dohode sa dérazne odporucaju implementovat (,mali by”) alebo

AV ”)

st uvedené ako moznosti, o ktorych sa mozu podniky rozhodnut (,mozu

5.3. V ramci uvedenych 8 oblasti politiky sa musia implementovat tieto zasady a opatrenia:

Oblast politiky 1: Celkova politika rodovej rovnosti
Zasada

Rovnost medzi enami a muimi je zakladnou hodnotou a cielom EU. Rodova rovnost sa preto na
pracovisku musi riadit zasadou nediskrimindcie, rovnakého zaobchadzania a rovnakych prileZitosti.
Priama ani nepriama diskrimindcia nie je povolena.

Opatrenia

1. Rodova rovnost musi byt sicastou politiky, vizie a cielov podnikov.

Podniky sa musia zaviazat k zdésadam a opatreniam, ktoré sa maju uplatfiovat vich
organizaciach.



Podniky musia vyvijat, implementovat a monitorovat politiku rodovej rovnosti pristupom

zhora nadol. Toto opatrenie musi podporovat vrcholovy manazment. Ciefom je zmenit

pracovnu kulturu, aby sa z nej odstranili rodové stereotypy.

Podniky musia prijat politicky dokument, v ktorom budd uvedené hodnoty podniku vo

vztahu k rovnosti a sp6sob, akym budud zavedené do praxe vo svojich prislusnych

organizaciach. Dokument méze mat formu strategického dokumentu, dokumentu

o politike, uznesenia, etického kddexu alebo iného prislusného dokumentu.

Kld¢ovymi prvkami uvedeného dokumentu su:

a)

b)

c)

d)

e)

vizia rodovej rovnosti podniku, napr. ciel podporovat a ocefiovat rodovi rovnost
a rovnost prilezitosti pre vsetkych a odstranit rodové stereotypy z pracovnej kultdry;

zavazok zaistit rovnost vsSetkych zamestnancov aslvisiace opatrenia na
implementaciu vizie podniku;

vyhldsenie o zadvazku podniku bojovat proti sexudlnemu obtaZovaniu, obtaZovaniu
a sexizmu vratane suvisiacich opatreni;

komunikacna stratégia na zverejnenie politiky vSetkym zamestnancom a na vsetkych
urovniach riadenia;

monitorovanie a hodnotenie politiky rodovej rovnosti.

Okrem toho musi byt vramci zodpovednosti vrcholového manaZmentu podnikov

vymedzena stratégia rodovej rovnosti. Jej sicastou su:

e ciele,

e harmonogram,

e oOpatrenia,

e pridelenie zodpovednosti,

e monitorovanie a hodnotenie,
e podavanie sprav.

S vynimkou zavaznych opatreni vyberie podnik prvky stratégie v sulade s politikou rodovej rovnosti

DalSie opatrenia s uvedené v prilohe 1.

%k %k %k

Oblast politiky 2: Cielové hodnoty pre rodovo vyvazené zastipenie

Zvysenie rodovej rovnovahy pracovnej sily avo vedeni podniku azabezpecenie primeraného
zastUpenia zien v radéach podniku je podmienkou napravy rodovej nerovnovahy s cielom vyuzit vSetok
potencial zmieSanej pracovne;j sily v Zelezniénom priemysle.



Podniky sa musia snazit dosiahnut vyvaZenejsie zastUpenie muZov a Zien, ato zvySenim
podielu nedostato¢ne zastupeného pohlavia v pripade zna¢nej nerovnovahy.

Na ucely dosiahnutia vyvazeného zastUpenia muzZov a Zien v celkovej pracovne;j sile a/alebo
v konkrétnych kategériach povolani by podniky mali identifikovat hlavné prekazky a zaviest
vhodné opatrenia.

Dalie opatrenia st uvedené v prilohe 1.

%k % %k

Oblast politiky 3: Prijimanie do pracovného pomeru

Zasada

S cielom prildkat Zeny, aby sa uchadzali o pracovné miesto alebo kariéru v Zzelezniénom priemysle, ich
musia podniky priamo kontaktovat pocas celého procesu komunikacie a prijimania vratane opisu
pracovného miesta.

Opatrenia

1.

Zamestnavatelia musia pouzivat v celej komunikacii podniku, t. j. na svojich webovych sidlach,
v €asopisoch, na socidlnych médiach atd, inkluzivny a rodovo citlivy jazyk zaloZeny na zdsade
nediskriminacie. Pracovné inzeraty musia formulovat tak, aby oslovili Zeny, a to aj pokial ide
o vyber obrazkov.

Néborovi pracovnici musia viest pracovné pohovory nediskriminaénym spésobom. Preto
musia byt pravidelne Skoleni s cieflom vytvorit povedomie a zruénosti v tejto oblasti.

Podniky musia preskimat opis profilov pracovnych miest, aby odstranili kritéria zalozené na
rodovych stereotypoch, astanovit postup na zabezpecenie inkluzivnosti novych profilov
pracovnych miest.

S cielom prilakat do Zelezni¢ného priemyslu potencidlne uchadzacky, mladé Zeny, Studentky
a stazistky by mali podniky vyvinit mnoZstvo dalsich ¢innosti, ako st kampane a iniciativy so
Skolami a s univerzitami na propagaciu profesii v Zeleznicnom priemysle, najma technickych
profesii pre zZeny.

%k 3k %k

Oblast politiky 4: Zosuladenie pracovného a sukromného Zivota

Zasada

Moznost zosuladenia pracovného a sukromného Zivota je klicova na prilakanie Zien do Zelezniéného
priemyslu a ich udrZanie. Flexibilné formy organizacie prace, ako aj materskd, otcovska, rodicovska
a opatrovatelska dovolenka méZu vyrazne zlepsit rovnovahu medzi pracovnym a sukromnym Zivotom
zamestnancov. Tieto r6zne prostriedky by mali byt k dispozicii vSsetkym zamestnancom a vo vsetkych
typoch povolani.



Opatrenia

1. Zamestnavatelia by mali umoznit flexibilné formy organizacie prace v zévislosti od
individudlnych potrieb zamestnanca. Flexibilné formy organizacie prace by mali umoznit aj
pracovnikom v prevadzkovych profesidch (t.j. zamestnancom pracujucim na zmeny
a striedajucim sluzby).

2. Musia sa zohladnit existujice pravne ustanovenia, ako je smernica 2019/1158 o rovnovahe
medzi pracovnym a sikromnym zivotom rodi¢ov a os6b s opatrovatelskymi povinnostami,
a najma ¢lanok 9.

3. Podniky musia zabezpecit, aby flexibilné formy organizacie prace nemali nepriaznivy vplyv na
rozvoj odbornych a pracovnych kompetencii.

Dalie opatrenia st uvedené v prilohe 1.

% %k %

Oblast politiky 5: Kariérny rast

Zasada

Zeny su v Zelezni¢nom priemysle stale nedostato¢ne zastipené. Preto je potrebné zintenzivnit doteraz
prijaté opatrenia na presadzovanie a podporu povysSenia zien a kariérneho rastu na vSetkych
urovniach.

Opatrenia
1. V pripade interného povysenia musia podniky uplatfiovat rovnaké zasady nediskriminacie ako

pri externom prijimani do pracovného pomeru.

2. Podniky musia Zenam zabezpecit rovnaky pristup ku vietkym opatreniam rozvoja a kvalifikacie
a ku vietkym Urovniam vratane najvyssich pozicii. To plati aj pre Zeny, ktoré nie su zamestnané
na plny pracovny ¢as.

3. Podniky musia zaloZit svoj systém hodnotenia kariérneho rastu na ,rodovo neutrdlnych”
ukazovateloch a musia zohladriovat kvalitu a vysledky prace.

4. Podniky musia zaradit do uzsieho vyberu na akukolvek poziciu vo vedeni najmenej jednu Zenu
ako potencidlneho uchadzaca. Vynimka je mozna iba v pripade, Ze bolo vynaloZené vsetko
primerané a konkrétne usilie na identifikaciu spravnej uchadzacky.

5. Vsetci zamestnanci musia byt informovani, Ze je k dispozicii vy3sia pracovna pozicia a Ze sa
mozu o fu uchadzat. Oddelenia ludskych zdrojov musia aktivne informovat alebo
povzbudzovat Zeny, aby sa chopili tychto prilezitosti.

Dalie opatrenia st uvedené v prilohe 1.

k%%



Oblast politiky 6: Rovnaka odmena a rozdiel v odmeriovani Zien a muzov

Zasada
Pravo na rovnaki odmenu pre Zeny a muzov za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty je jednou

zo zékladnych zasad EU zakotvenych v Rimskej zmluve a musi sa implementovat. Zékladom Gcinnej
implementécie tohto prava na rovnaki odmenu je zabezpecit, aby bola politika odmeriovania podniku
transparentnd pre vSetkych zamestnancov.

Opatrenia

1. Podniky nesmu diskriminovat na zaklade rodu, pokial ide o vysky odmien, zvySovanie platov
a udelovanie prémii.

Podniky by preto mali:

e prehodnotit svoju politiku odmeriovania (stanovi sa frekvencia, a to aj v zavislosti od velkosti
a zdrojov podniku) a zahrnut do hodnotenia aspekty antidiskriminacie a rovnosti,

e posudit a porovnat hodnotu prace podla objektivnych kritérii, akymi su poziadavky na
vzdelanie, odborné znalosti a odbornu pripravu, zruénosti, Usilie a zodpovednost, vykonana
praca a povaha suvisiacich uloh, s ciefom predchadzat pripadnej diskriminacii v odmeriovani
na zaklade rodovo vychylenych platovych tarif alebo ju identifikovat a riesit.

2. Zamestnavatelia musia monitorovat Groven miezd muzZov a Zien na porovnatelnych poziciach.

Dal3ie opatrenia st uvedené v prilohe 1.

%k %k %k

Oblast politiky 7: Bezpeénost a ochrana zdravia pri praci a pracovné prostredie

Zasada

Politiky podnikov v oblasti prevencie na zaistenie bezpecnosti aochrany zdravia pri praci
a bezpecného a zabezpeceného pracovného prostredia si takisto vyZzaduju uplatiiovanie rodového
hladiska s cielom zohladnit $pecifické potreby Zien. To pomaha udrzat Zeny v Zelezni¢cnom priemysle.

Opatrenia

1. Podniky musia poskytnut osobné ochranné prostriedky (OOP), ktoré budu najlepsie vyhovovat
(velky rozsah velkosti vhodny pre Zeny) vietkym pohlaviam, pricom sa zohladni $pecifickost
Zien, na ¢innosti a pre kategdrie pracovnikov, ktoré OOP potrebuji. OOP musia byt navrhnuté
a vyrobené tak, aby umoznovali spravnu polohu/pouZivanie, a mali by byt Specidlne rodovo
navrhnuté tak, aby zodpovedali morfoldgii vSetkych zamestnancov.

2. Sanitarne zariadenia v budoviach musia zaruovat Standardy sukromia a bezpeénosti
s ohladom na muzsku a Zensku perspektivu a podniky Groven sukromia a bezpecnosti overuju.
Podniky uznavaju dolezitost tohto problému.

3. Okrem vsSeobecnych povinnosti v oblasti bezpecnosti aochrany zdravia abezpecnosti
zamestnancov musia zamestnavatelia poskytnat Zenam pracujicim vo vlakoch, pokial je to
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mozné, vhodné bezpeénostné a bezpecné podmienky, a to najma v neskorych alebo no¢nych
hodinach.

Dalie opatrenia st uvedené v prilohe 1.

* k%

Oblast politiky 8: Predchadzanie sexualnemu obtaZovaniu a sexizmu

Zasada

Bezpecnost a vzajomny respekt su klucové v zaujme pohody zamestnancov, a teda aj ich vykonnosti
v praci. Spravanie suUvisiace s obtazovanim, so sexualnym obtaZovanim a sexizmom ponizuje, zhorsuje
¢i poskodzuje pohodu, hodnotu alebo déstojnost ¢loveka. Takéto spravanie je neprijatelné a moze
mat nepriaznivy vplyv na kvalitu pridelenej prace. Okrem toho maju takéto formy spravania skutoény
ekonomicky ucinok, pokial ide o nepritomnost, fluktuaciu zamestnancov a ich pohodu. ObtaZovanie
sa musi povazovat za diskriminaciu.

Kazdy clovek ma prdvo na to, aby sa s nim zaobchdadzalo dostojne a s reSpektom, a preto sa musia
prijat opatrenia na predchadzanie sexualnemu obtaZovaniu a sexizmu a boj proti nim.

Opatrenia

1. Musisa zaviest politika proti sexualnemu obtaZovaniu, obtaZovaniu a sexizmu. Takato politika
by mala:
— jasne uvadzat, ¢o sa povaZuje za nevhodné spravanie v pracovhom kolektive,

vysvetlovat, Ze takéto spravanie moze byt za urcitych okolnosti nezakonné,

uvadzat, Ze by sa malo odradzat od vsetkych foriem nevhodného spravania a Zze by malo
byt sankcionované, a Ze takéto spravanie nebude povolené ani tolerované,

obsahovat jasné, primerané/progresivne a riadne presadzované disciplinarne postupy.

2. Osoby sveducou zodpovednostou su vo svojich organizaciach povinné implementovat
politiku a prijat napravné opatrenia. Ich prikladné spravanie je nevyhnutné v zaujme vlastnej
legitimity. Maju zasadnu Ulohu pri prevencii a sankcionovani sexualneho obtazovania a iného
nevhodného spravania.

3. Pokrok vimplementdacii a u¢innosti politiky sa musi preskimat a monitorovat.

4. Podniky musia reagovat na obtaZovanie okamiite, ak k nemu dbéjde, a musia navrhnut
opatrenia na jeho rieSenie.

5. Aby boli obete chranené pri nahlasovani incidentu, musi sa im poskytnut sikromie, aby sa
zabranilo akymkolvek diskriminacnym opatreniam.

Dalie opatrenia st uvedené v prilohe 1.



Clanok 6: Zasady vypracovania aimplementacie politiky rodovej rovnosti
v podnikoch

Vypracovanie politiky rodovej rovnosti arozmanitosti podniku aimplementacia opatreni musia
reSpektovat tieto zasady a byt s nimi v stlade:

a) Vyhybat sa duplikacii: Ak sa opatrenie v ¢lanku 5 uz implementuje v ramci politiky rodovej
rovnosti a rozmanitosti podniku, povaZuje sa to v sulade s touto dohodou.

b) Ak maju opatrenia, konkrétne v oblasti rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym Zivotom,
vplyv na organiza¢né a prevadzkové potreby podniku z hladiska spravnosti, zabezpecenia
a bezpecnosti sluzieb, pokial ide o prevadzkové profesie, potreby podnikov by mali byt
v rovnovahe s potrebami zamestnancov.

c) Vypracovanie aimplementacia politik a opatreni tejto dohody su predmetom socidlneho
dialégu v podnikoch; musia byt zapojené odborové zvazy.

d) Pri vypracivani aimplementacii sa zohladnuju zdkonné ustanovenia a systémy
pracovnopravnych vztahov kazdej krajiny/kazdého podniku s réznymi nastrojmi formalnej
vymeny medzi socidlnymi partnermi vratane kolektivneho vyjednavania.

Clanok 7: Podavanie sprav

Signatari suhlasia s monitorovanim opatreni implementovanych podnikmi a s kazdoro¢nym
poskytovanim Udajov na ucely eurdpskej spravy (,sprava o Zendch v Zelezniénom priemysle®)?, ktora
sa bude vydavat kazdé 2 roky.

Sprava o Zenach v zZelezniéhom priemysle bude analyzovat (daje (rozdelené podla pohlavia
poskytnuté podnikmi) a bude zdkladom na prehodnotenie stratégii a politik v tejto dohode.

Sprava o Zenach v Zeleznicnom priemysle zohladnuje kvalitativne aspekty (napr. opatrenia prijaté na
rozvoj rodovej rozmanitosti a rodovej rovnosti a ich G¢innost, problémy s ich implementaciou, priklady
osvedcenych postupov) aj kvantitativne aspekty (napr. Statistiky s idajmi rozlisujucimi medzi Zzenami
a muzmi o réznych témach v oblastiach politiky uvedenych v ¢lanku5 av prilohe 1), ktoré musia
podniky zaviest.

Socidlni partneri CER a ETF spolocne preskimaju moznosti financovania z eurdpskych zdrojov
potrebné na vypracovanie spravy o Zenach v Zeleznicnom priemysle (na zdklade implementdcie
dohody o Zenach v Zelezniénom priemysle) s podporou GR Eurdpskej komisie pre zamestnanost, a to
z hladiska vyberu spravneho rozpoctového riadka ako klu¢ového zdroja na rozvoj ich spolocnej
¢innosti a pri podavani suvisiacej ziadosti.

2 https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=521&langld=en&day=&month=&year=&sectorCode=SECT19

&themeCode=&typeCode=ATYP11&recipientCode=&mode=searchSubmit&search=Search.
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Clanok 8: Prehodnotenie politik v podnikoch

Podniky pravidelne prehodnocuju svoju politiku rodovej rovnosti a rozmanitosti najmenej kazdé
2 roky na zaklade procesu monitorovania, hodnotenia a poddvania sprav. Poddvanie sprav uvedené
v €lanku 7 je minimalnou poziadavkou.

Clanok 9: Prehodnotenie tejto dohody

Dva roky po podpisani tejto dohody eurdpski socidlni partneri posudia povinné ustanovenia ¢lanku 5,
najméa oblasti politiky 2, 4 a 6. Zavazuju sa opatovne prerokovat oblasti politiky s cielom posilnit
opatrenia, ktoré sliZia na dosiahnutie cielov tejto dohody. Takisto budu brat do dvahy vyvoj
prisluénych pravnych predpisov EUS.

Clanok 10: Implementacia a nasledné kroky

V kontexte clanku 155 zmluvy tato autondmna eurdpska dohoda zavazuje c¢lenov CER aETF
podporovat rodovu rovnost a rozmanitost v Zzelezniénom priemysle a uplatriovat zasady a opatrenia
v sulade s c¢lankom 6 pism. c) a procesy a postupy Specifické pre vedenie apracu a clenské Staty
a krajiny Eurépskeho hospodarskeho priestoru.

Dva roky po podpisani budi ¢lenovia signatarov podéavat spravy CER a ETF o implementacii tejto
dohody v rdmci Vyboru pre sektorovy socidlny dialdg pre Zelezni¢nu dopravu.

Bez ohladu na ¢lanok 9 sa CER a ETF zavazuju do dvoch rokov od podpisania tejto dohody vykonat
celkové posudenie implementdcie a vplyvu tejto dohody.

V Bruseli 5. novembra 2021:

Za CER: Za ETF:

3 Napriklad ndvrh na SMERNICU EUROPSKEHO PARLAMENTU A RADY, ktorou sa posilfiuje uplatriovanie
zasady rovnakej odmeny pre muzov a Zeny za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty
prostrednictvom transparentnosti odmeriovania a mechanizmov presadzovania [COM(2021) 93 final].
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PRILOHY
Priloha 1:

Tato priloha obsahuje dalSie velmi odpordcané a mozné opatrenia pre kazdu oblast politiky, ktoré su
relevantné na dosiahnutie cielov tejto dohody:

Oblast politiky 1: Celkova politika rodovej rovnosti

1. Otazky rodovej rovnosti by sa mali riesit hned’, ako zamestnanec nastlpi do organizacie.
To sa da dosiahnut komunikaciou a/alebo $kolenim a malo by sa to opakovat. Skolenie
nemusi byt konkrétne skolenie o otazkach rodovej rovnosti, ale moéze byt kombinované
s inymi Skoleniami alebo v rdmci Uvodného procesu.

2. Podniky by mali v organizaciach vymenovat kontaktnl osobu pre rovnaké prileZitosti
alebo zriadit oddelenie/utvar/komisiu pre rovnaké prilezitosti a/alebo zriadit spolo¢né
organy pre rovnaké prilezitosti. Musia navrhnat, prijat (v zavislosti od systému
organizacie/pracovnopravnych vztahov podniku) a monitorovat opatrenia rodovej
rovnosti. Ak sa téma rodovej rovnosti riesSi v ramci dohody, orgdn monitorujici dohodu
plni Glohu organu pre rovnaké prileZitosti. Organy sa stretavaju najmenej raz za rok.

3. Podniky by mali zaviest interné Statistiky (najmenej kazdé dva roky), aby ziskali zaklad na
monitorovanie a hodnotenie vizie a stratégie podniku v oblasti rovnosti. Tieto Statistiky
rozlisuju medzi Zenami a muzmi v podniku v témach, ako je pocet zamestnancov (celkovo,
podla skupin povolani, podla Urovne riadenia), nabor, skolenie a mzdy. Tieto Statistiky by
sa mali poskytnut vsetkym drovniam riadenia a zastupcom pracovnikov podniku.

* %k %k

Oblast politiky 2: Cielové hodnoty pre rodovo vyvazené zastupenie

1. Kaidy podnik by mal sformulovat svoje ciele voblasti ludskych zdrojov v kratkodobom
a strednodobom horizonte s ohladom na rodovy rozmer (,uplatiiovanie hladiska rodovej
rovnosti“).

a) Na ucely monitorovania ucinnosti opatreni rodovej rozmanitosti by poddvanie sprav
a Statistiky podniku/oddelenia fudskych zdrojov mali znazorriovat vyvoj podielu Zien
na celkovom pocte zamestnancov av konkrétnych kategdriach povolani, ak je to
relevantné. Tieto informacie by sa mali spristupnit vSetkym manazérom.

b) Na ucely dosiahnutia vyvaZzeného zastUpenia muZov a Zien v celkovej pracovne;j sile
a/alebo v konkrétnych kategdridch povolani by podniky mali identifikovat hlavné
prekazky a zaviest vhodné opatrenia, ktoré by viedli k va¢sej zamestnanosti Zien.

Urovne riadenia

2. Podiel Zien na prvom a druhom najvyssom stupni riadenia (podla vymedzenia podniku) by mal
zodpovedat aspori relativnemu podielu Zien na pracovne;j sile. Pozitivnym konanim by malo byt
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opatrenie na uprednostnenie Zien, ak su kvalifikdcie uchadzacov a uchadzaciek rovnaké (ak to
umoznuju vnutrostatne pravne predpisy).

Dozorné a spravne rady — zastupcovia vedenia podniku

Podniky by sa mali snazit odzrkadlovat rodovi rozmanitost medzi zéstupcami vedenia
prislusnych dozornych a spravnych rad, pricom by mali zohladriovat relativny podiel Zien na
celkovej pracovnej sile, pokial vnutrostatne prdvne predpisy neustanovuju iny podiel Zien
v raddch.

Tieto cielové hodnoty sa vztahuju na casti rad, v ktorych maju Zelezniéné podniky pravomoc
menovat ¢lenov.

Dozorné a spravne rady — predstavitelia zamestnancov

5. ZastUpenie zamestnancov v dozornych alebo spravnych radach podnikov by malo byt takisto
rodovo vyvazené.

6. Scielom zvysit rozmanitost sa zastUpenie zamestnancov v Zelezni¢nych podnikoch snazi
navrhnut kandidatky na volby, aby sa v zastipeni zamestnancov/delegécii odborovych zvazov
dozornych a spravnych rad podnikov zohladrioval aspon relativny podiel Zien na pracovne; sile.

Osobitny pripad
7. V zelezni¢nych podnikoch, v ktorych je podiel Zien na pracovnej sile velmi nizky a sdm osebe by

neopodstatfioval zastUpenie v rade, by v nej mala byt aspor jedna Zena.

* k¥

Oblast politiky 3: Prijimanie do pracovného pomeru

Ziadne dalSie opatrenia.

* k%

Oblast politiky 4: Zosuladenie pracovného a sukromného Zivota

Praca na kratsi pracovny ¢as

1. Zamestnavatelia by mali umozZiiovat pracu na kratsi pracovny ¢as na vsetkych hierarchickych
urovniach a vo vSetkych typoch povolani. Pred prijatim rozhodnutia o praci na kratsi pracovny
¢as by sa vsak mali zvazit a spristupnit prislusnému zamestnancovi iné flexibilné formy
organizacie prace, aby sa predislo nepriaznivému vplyvu na plat a dochodok.

Informacie
2. Zamestnavatelia by mali poskytovat informacie o moznostiach flexibilného pracovného ¢asu

a skrateného pracovného casu:

riadeniu (riadenie ludskych zdrojov a technické riadenie) v suvislosti s riadenim flexibilnych
foriem organizacie prace a prace na kratsi pracovny ¢as a praktickou implementdciou opatreni
podniku tykajucich sa rovnovahy medzi pracovnym asukromnym Zivotom, napr.
prostrednictvom Skoleni, letdkov, firemného intranetu, pokynov pre oddelenie ludskych
zdrojov,
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vSetkym zamestnancom aodborovym zvdazom, aby sa zvySila akcepticia medzi
zamestnancami av pripade pridce na kratSi pracovny c¢as informovalo o o¢akavanych
financnych désledkoch, napr. vplyv na platy a déchodky.

Moznosti

3.

MozZno pouzit tento nelplny zoznam moznych opatreni:

V pripade flexibilnych foriem organizacie prace napriklad:

inteligentnd praca alebo telepraca,

namiesto odmenovania kontd pracovného ¢asu (evidencia prace nadcas a nahradné volno),
ro¢né konta pracovného ¢asu (moznost zbierat pracovny ¢as niekolko rokov na dlhsie volno),
flexibilny pracovny ¢as (zakladny pracovny cas, ked je potrebnd pritomnost a prichod do
kancelarie/odchod z nej sa realizuje flexibilnym spésobom).

V pripade prace na kratsi pracovny ¢as napriklad:

po materskej alebo otcovskej dovolenke na ulahéenie zosuladenia so starostlivostou o deti
(v tomto pripade by mala mat prioritu),

v pripade starostlivosti o rodinnych prislusnikov alebo pribuzné osoby, ako su rodicia, osoby
so zdravotnym postihnutim atd. (v tomto pripade by mala mat prioritu), vratane oddelenia
spolo¢ného bydliska (napr. v pripade opatrovatelskej dovolenky).

V pripade dodatoc¢nych opatreni pri materskej/otcovskej/rodicovskej dovolenke napriklad:

poskytovanie informacii prostrednictvom intranetového webového sidla alebo inych
nastrojov o prave pre pracujucich rodi¢ov a o problémoch spojenych s pracou, ktoré sa moézu
vyskytnut v tehotenstve, na materskej, otcovskej dovolenke, rodi¢ovskej dovolenke a pri
navrate z rodicovskej dovolenky,

poskytovanie osobitného skolenia pre zamestnankyne a ich manazérov pred tehotenstvom
a materskou dovolenkou a po nich,

poskytovanie informdacii o Strukturdlnych zmenach, o ¢innostiach persondlu/utvaru,
o implementacii novych technoldgii atd., zamestnanci na materskej, otcovskej, rodicovskej
a opatrovatelskej dovolenke musia byt neustale informovani,

sulad s predpisom, Ze zamestnanci po materskej, otcovskej, rodicovskej a opatrovatelskej
dovolenke maju pravo vratit sa do svojho zamestnania alebo na rovnhocennu poziciu,
zamestnancom, ktori pracuju na kratSi pracovny cas alebo cerpaju otcovsku, materskd,
rodicovsku a opatrovatelski dovolenku, by sa mala poskytnit moznost zostat v kontakte
s podnikom, aby boli v pripade zaujmu plne informovani o vyvoji v podniku.

V pripade dodatocnych opatreni socidlneho zabezpecenia na Urovni podniku na zosuladenie
sukromného a pracovného Zivota napriklad:

vzdeldvacie sluzby ako materské skoly,
ucebnice, skolska doprava, Stipendia,
rekreacné strediska,

Studijné prazdniny,
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jazykové kurzy,
asistencné sluzby starSim rodinnym prislusnikom nad 75 rokov alebo nesebestacnhym
rodinnym prislusnikom zamestnanca.

k%%

Oblast politiky 5: Kariérny rast

Poskytovanie osobnej starostlivosti alebo podpora pribuznych by nemali mat nepriaznivy
vplyv na kariéru opatrovatelov (opatrenia na zosuladenie pracovného a sukromného Zivota by
nemali byt samy osebe dévodom na diskriminaciu).

Podniky by mali identifikovat mladé Zeny ako vyvijajlice sa veduice osobnosti s vysokym
potencidlom a cielene podporovat ich rozvoj, aby sa im umozZnilo prevziat vedicu ulohu
(napriklad prostrednictvom tandemovej prace so skisenymi veducimi pracovnikmi).

Podniky by mali podporovat skolenia na rozvoj manazérskych a inych zruénosti zZien, aby mohli
postupovat vo svojej pozicii. Mali by sa ponukat aj kurzy na rozvoj makkych zrucénosti
a posilnenie postavenia Zien v zaujme kariérneho rastu a veducich pozicii. Tieto kurzy by mohli

byt len pre Zeny.

Podniky by mali podporovat odbornl pripravu, ktord Zendm umoini prejst z tradi¢nejsich
Zenskych zamestnani do inovativnejSich/technickejsich oblasti.

Podniky by mali podporovat Gcast Zien na nepovinnej odbornej priprave a monitorovat vyvoj.

* k¥

Oblast politiky 6: Rovnaka odmena a rozdiel v odmenovani Zien a muzov

Odstranenie rozdielu v odmenovani Zien a muzov

1.

Zamestnavatelia by mali analyzovat pévod rozdielu v odmenovani Zien a muzov, predlozit
konkrétne ukazovatele a zoznam opatreni na odstranenie rozdielu v odmenovani Zien

a muzov.

Zamestnavatelia by mali zniZit vplyv materskej a otcovskej dovolenky na pohyblivi ¢ast
platu.

Zamestnavatelia by mohli znizit vplyv kritéria dochadzky/pritomnosti na vypocet rocnych
vykonnostnych ,prémii“/pohyblivych casti platu.

Transparentnost: informacie, komunikacia a podavanie sprav

4. Zamestnavatelia by mali zamestnancom spristupnit pravidld a kritérid (napr. vnutrostatne

pravne predpisy, kolektivne zmluvy, sektorové alebo podnikové pravidla) pouZivané na
stanovenie pohyblivych zloZiek odmien, ako su vecné plnenia aprémie. V pripade
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diskriminacie vsetky tieto opatrenia zlepsuju vyhliadky na Uspesné staznosti zamestnancov.
Tato transparentnost by podnikom pomohla vyhnut sa diskriminacii v odmeriovani.
Zamestnavatelia by mali zamestnancom umoznit ziskat informacie o Urovniach odmien
platnych pre ich kategoriu pracovnikov (napr. povolania), pri zohladneni rovnakej prace/prace
rovnakej hodnoty, rozdelené podla pohlavia.

Presadzovanie

6.

Zamestnavatelia by mali spristupnit prostriedky na dosiahnutie napravy/podanie staznosti
zamestnancom, ktori sa obdvaju diskriminacie v odmenovani.

Zamestnavatelia by mohli informovat zamestnancov o spOsobe rieSenia situacie, ak sa
obavaju, ze doslo k diskriminécii (napr. zodpovedna osoba/oddelenie).

ZvySovanie informovanosti a Skolenie manazérov

8.

Zamestnavatelia by mali zahrnut pojem ,rovnaka odmena“ do nediskriminacnych modulov
v ramci odbornej pripravy personalistov, ndborovych pracovnikov a manazérov. To by malo
zahfnat zvySovanie informovanosti o rizikdch podvedomych predsudkov vo vyberovych
konaniach a v procesoch hodnotenia a povySovania.

Zamestnavatelia mozu zvysovat informovanost prostrednictvom ad hoc kampani alebo aktivit
na zvysSovanie informovanosti a/alebo Skoleniami ¢i seminarmi pre manazérov. Rozsah tychto
aktivit moZe presahovat rodovy aspekt avo vSeobecnosti sa mbZe viac zaoberat
,Fozmanitostou”.

%k k¥

Oblast politiky 7: Bezpeénost a ochrana zdravia pri praci a pracovné prostredie

3.

Zamestnavatelia by mali vykondvat posudenie rizik pre zdravie a bezpecnost z rodového
hladiska, analyzovat vysledky a prijimat potrebné opatrenia.
Na zvySenie zabezpecenia a bezpecnosti pri praci pre pracovnikov vo vlaku a rusnovodicov by
zamestnavatelia mohli implementovat tieto opatrenia:
e organizovat zmieSané timy vnocnych zmenach alebo vobzvlast rizikovych
geografickych oblastiach,
e zaviest vyhradené parkovacie miesta pre nocné zmeny, ktoré vykonavaju pracovnicky
a tehotné Zeny (v pilotnych projektoch),
e zmapovat pracoviska a overit rizika (tykajice sa nasilia tretich stran),
e vykonat prieskum u Zien o rizikach, ktoré sa vyskytli,
e prijat opatrenia na zabezpecenie dobre osvetlenych parkovisk v blizkosti pracoviska,
e zabezpedit Skolenia bezpecnosti pre zamestnancov, najma Zeny,
e prijat opatrenia na zvySenie informovanosti zamestnancov aj Sirokej verejnosti o téme
bezpecnosti zamestnancov Zeleznic vo vlakoch a na staniciach.

Pokial' ide o pravidelné lekarske kontroly personalu relevantného z hladiska bezpeénosti
a lekarskych sluzieb podnikov, zamestnavatelia by mali zaviest cely lekarsky pristup
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zohladnujuci rodové rozdiely a podobnosti v oblasti spravania suvisiaceho so zdravim
a prevencie symptémov, progresie ochorenia a diagnostiky na vyliecenie.

%k 3k %k

Oblast politiky 8: Predchddzanie sexualnemu obtaZovaniu a sexizmu

1. Politika proti sexualnemu obtaZovaniu a sexizmu by mohla byt zaclenena do $ir3ej politiky
dostojnosti v praci/politiky vzajomného respektu, v ktorej by s mali stanovit pravidla toho,
ako udrziavat zdvorilé vztahy v pracovnom kolektive.

2. Komunikacia a informovanost:

e s politikou proti sexudlnemu obtazovaniu a inému nevhodnému sprévaniu by mali byt
oboznameni vsetci odbornici v Zeleznicnom priemysle na vsetkych drovniach vratane
manazérov,

e zamestnanci by si mali byt vedomi désledkov nevhodného spravania,

e scielom podporit bezpecné prostredie bez sexudlneho obtaZovania, obtaZovania
asexizmu pre zamestnancov, ako aj pre tretie strany sa odporuéa informovat
(napr. prostrednictvom socialnych médii) aj zakaznikov, Ze podnik berie problémy
sexualneho obtaZovania, obtaZovania a sexizmu vazne a ma takuto politiku.

3. Osoby s manazérskymi zodpovednostami by mali:

e zvysit informovanost o povinnostiach, ktoré maju v sdvislosti stémou sexudlneho
obtaZovania, obtaZovania asexizmu prostrednictvom Skolenia, komunikacie,
elektronického vzdelavania atd'’,

e prostrednictvom preventivnych opatreni a hrozby sankcii zabezpecit, aby nedochadzalo
k obtaZovaniu,

e zodpovedat za zaistenie toho, aby vsetci zamestnanci rozumeli svojim udlohdm
a povinnostiam a poznali postupy podavania staznosti,

e pri vybavovani staznosti zabezpecit spravodlivé zaobchadzanie so vietkymi stranami.

Priloha 2: Vymedzenie pojmov

Nasledujuce vymedzenia apojmy ponukaju podnikom asocidlnym partnerom usmernenie
k implementacii tejto dohody.

Pozitivna diskrimindcia
Opatrenia zamerané na konkrétnu skupinu a uréené na odstranenie diskriminacie a jej predchadzanie

alebo na kompenzaciu znevyhodneni vyplyvajucich z existujucich postojov, spravania a Struktur.

Pozitivnou diskriminaciou alebo pozitivnymi opatreniami myslime konania zamerané na
uprednostfiovanie pristupu c¢lenov urcitych kategorii oséb, vtomto konkrétnom pripade Zien,
k pravam, ktoré su im zarucené, v takej istej miere ako ¢lenov inych kategorii, vtomto konkrétnom
pripade muZov.
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V niektorych pripadoch je pri¢inou diskriminacie skutoénost, Ze rovnaké pravidlo plati pre vsetkych
bez zohladnenia relevantnych rozdielov. VIady, zamestndvatelia a poskytovatelia sluzieb s ciefom
napravit takdto situaciu a zabranit jej musia zabezpecit prijatie opatreni, ktorymi prispdsobia svoje
pravidla a postupy, ktorych cielom je takéto rozdiely zohladnit —to znamend, Ze na prispdsobenie
sucasnych politik a opatreni musia nie¢o urobit. V kontexte OSN sa takéto opatrenia oznacuju ako
,$pecidlne opatrenia“, zatial ¢o v kontexte prava EU sa oznauju ako ,0sobitné opatrenia“ alebo
,pozitivne opatrenia“. Prijatim osobitnych opatreni st vlady schopné skér zabezpedit ,skutoénu
rovnost”, t. j. rovnaké vyuZivanie prilezitosti na pristup k dostupnym moznostiam v spoloc¢nosti, nez
len ,,formalnu rovnost”. Eige

Priama diskriminacia je situdcia, ked sa s jednou osobou zaobchadza menej priaznivo z dévodu
pohlavia, neZ sa zaobchadza, sa zaobchadzalo alebo by sa zaobchadzalo s inou osobou v porovnatelnej
situdcii. (¢l. 3 strana 35 ,,Navrhu smernice o transparentnosti odmenovania“)

K priamej diskrimindcii dochddza v pripade, Ze rozdiel v zaobchadzani priamo a vyslovne vychadza
zrozdielov zaloZenych vylu¢ne na pohlavi a charakteristikdch muZov alebo Zien, ktoré nemozno
objektivne odévodnit. (Eige)

Nepriama diskriminacia je situacia, ked by zjavne neutralne ustanovenie, kritérium alebo prax
priviedli osoby jedného pohlavia do osobitnej nevyhody v porovnani s osobami druhého pohlavia,
pokial toto ustanovenie, kritérium alebo prax nie suU objektivne odévodnené legitimnym ciefom
a prostriedky na dosiahnutie tohto ciela nie su primerané a potrebné. (¢l.3 strana 36 ,Ndavrhu
smernice o transparentnosti odmenovania“)

Priama diskriminacia

Diskrimindcia, pri ktorej je s jednou osobou zaobchadzané menej primerane z dovodu pohlavia a rodu,
veku, narodnosti, rasy, etnického povodu, ndboZenstva alebo viery, zdravotného stavu, zdravotného
postihnutia, sexudlnej orientacie alebo pohlavnej identity, ako s inou osobou v podobnej situdcii.

Menej priaznivé zaobchdadzanie so Zenou z dévodu tehotenstva alebo materskej dovolenky je priama
diskriminacia Zien.

Nepriama diskriminacia

Diskrimindcia, ktora sa objavuje v pripade, ak zjavne neutralne ustanovenie, kritérium alebo prax by
sposobili, Ze osoby jedného pohlavia by boli v nevyhodnom postaveni vo¢i osobam druhého pohlavia,
pokial takéto ustanovenie, kritérium alebo prax nie su objektivhe odévodnené legitimnym cielom
a prostriedky na dosiahnutie tohto ciela su primerané a nevyhnutné.

Posilnenie postavenia Zien

Posilnenie postavenia Zien a dievcat sa tyka ich ziskania moci a kontroly nad vlastnym Zivotom. Zahffa
zvySovanie povedomia, budovanie sebadoévery, rozsirenie moznosti, vacsi pristup k zdrojom a kontrolu
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nad nimi a opatrenia na transformadciu Struktdr a institucii, ktoré posiliiuju a zachovavaju rodovu
diskriminaciu a nerovnost. To znamend, Ze na posilnenie ich postavenia musia mat nielen rovnaké
schopnosti (ako je vzdelanie a zdravotna starostlivost) a rovnaky pristup k zdrojom a prilezitostiam
(ako je p6da a zamestnanie), ale aj zastUpenie na vyuZitie tychto prav, schopnosti, zdrojov a prileZitosti
na strategické volby a rozhodnutia (ktoré sa poskytuju prostrednictvom prileZitosti vedenia a Ucasti
v politickych instituciach). Eige

Rovnost prileZitosti pre Zeny a muzZov

Tento pojem naznacuje absenciu prekazok v oblasti hospodarskej, politickej a socidlnej ucasti na
zéklade pohlavia arodu ainych charakteristik. Takéto prekazky su casto nepriame, tazko
rozpoznatelné a su sposobené a udrZiavané strukturalnymi javmi a socidlnymi reprezentdciami, ktoré
sa ukazali ako obzvlast odolné voci zmene. Rovnaké prilezitosti ako jeden ciel zo siboru cielov rodove;j
rovnosti su zaloZené na principe, Ze na odstranenie hlboko zakorenenych a pretrvavajlcich nerovnosti
je potrebna celd skala stratégii, krokov a opatreni. (Eige)

Rovnaké zaobchadzanie so Zenami a s muzmi

Zabezpeclenie absencie diskriminacie na zaklade pohlavia, ¢i uz priamo alebo nepriamo.

Rod

Socidlne atriblty a prileZitosti spojené so Zenou as muzom avztahmi medzi Zenami a muimi
a diev€atami a chlapcami, ako aj vztahmi medzi Zenami a vztahmi medzi muzmi.

Rodova rovnost

Rovnost neznamend, Ze zeny a muzi budl rovnaki, ale Ze prava, povinnosti Zien a muzov aich
prileZitosti nebudu zavisiet od toho, ¢i sa narodia ako Zeny alebo ako muzi. Rodova rovnost znamena,
Ze sa beru do uvahy zaujmy, potreby a priority tak Zien, ako aj muZov, ¢im sa uznava rozmanitost
réznych skupin Zien a muzov. Rodova rovnost nie je problémom Zien, ale mali by sa o fiu zaujimat
a naplno sa v nej angaZzovat tak muzi, ako aj Zzeny. Rovnost medzi Zenami a muzmi sa vnima ako otazka
[udskych prdv, ako aj predpoklad aindikator trvalo udrZatelného rozvoja a demokracie, ktoré su
zamerané na fudi.

Rodova rovnost

Tento pojem oznacuje rovnaké prdva, povinnosti a prileZitosti pre Zeny a muzov, diev¢ata a chlapcov.
Rovnost neznamend, Ze Zeny a muzi budl rovnaki, ale Ze prava, povinnosti Zien a muzov aich
prilezitosti nebudu zavisiet od toho, ¢i sa narodia ako muzi alebo ako Zeny. Rodova rovnost znamen3,
Ze sa beru do Uvahy zaujmy, potreby a priority tak Zien, ako aj muzov, ¢im sa uzndva rozmanitost
roznych skupin Zien a muzov. Rodovéa rovnost nie je problémom Zien, ale mali by sa o fu zaujimat
a naplno sa v nej angazovat tak muzi, ako aj Zeny. Rovnost medzi Zenami a muzmi sa vnima ako otazka
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ludskych prav, ako aj predpoklad a indikdtor trvalo udrZatelného rozvoja a demokracie, ktoré su
zamerané na fudi. Eige

Rozdiel v odmeriovani Zien a muzov

Percentualny podiel prijmov muZov, ¢o predstavuje rozdiel medzi priemernymi hrubymi hodinovymi
prijmami zamestnankyn a zamestnancov.

Hrubé prijmy si mzdy alebo platy vyplacané priamo zamestnancovi pred odpocitanim dane z prijmov
a prispevkov na socidlne zabezpecenie.

V EU sa o rozdiele v odmeriovani Zien a muzov hovori ako o ,neupravenom rozdiele v odmerovani
Zien a muzov”, pretoze nezohladnuje vsetky faktory, ktoré maju vplyv na rozdiely v odmenovani Zien
a muzov, ako napr. rozdiely vo vzdeldvani, skusenostiach na pracovnom trhu, odpracovanych
hodinach, druhu prace atd.

Sadzby odmeriovania by mali zaistovat rovnaké odmeriovanie pracovnikov a pracovnicok za pracu
rovnakej hodnoty. MOP (pozri aj rozdiel v odmeriovani)

Rovnaké odmenovanie a rovnaka odmena. Pravo na rovnaké odmenovanie muzov a Zien za pracu
rovnakej hodnoty sa beZne oznacuje ako ,rovnaka odmena“. V tejto prirucke sa pojmy ,rovnaka
odmena“ a,rovnaké odmenovanie” pouZivaju zamenitelne, hoci v prave maju niekedy rdézne
vyznamy, o ktorych sa hovori v ¢asti 4.

Rovnaké odmenovanie a spravodliva odmena. Rovnaké odmenovanie muzov a Zien za pracu rovnakej
hodnoty je zdsada, ktorej cielom je dosiahnut spravodlivé odmeny muZov a Zien. Spravodlivd odmena
je o spravodlivosti v odmenovani (pozri Cast 4).

Odmena je vymedzena v dohovore ¢. 100 a ,zahfna riadnu, zdkladnu alebo minimalnu mzdu alebo
plat aakékolvek vedlajsie prijmy vypldcané priamo alebo nepriamo, ¢i uZz v hotovosti alebo
v naturalidch, zamestnavatelom pracovnikovi a plyndce z pracovnikovho zamestnania.” (MOP)

ZvysSovanie rodového povedomia

Proces, ktorého cielom je poukéazat na to, ako existujice hodnoty a normy ovplyviiuju nas obraz
skutocnosti, zachovavaju stereotypy a podporuju mechanizmy, ktoré nerovnosti (opatovne) vytvaraju.
Spochybriuje hodnoty a rodové normy tym, Ze vysvetluje, akym sp6sobom ovplyviuju a obmedzuju
rozhodovanie a nazory, ktoré sa berd do Uvahy. ZvySovanie povedomia sa okrem toho zameriava na
stimulaciu vSeobecnej citlivosti na rodové otazky. Eige

Rodové stereotypy

Vopred vytvorené predstavy, podla ktorych st Zenam a muzom fubovolne pridelené viastnosti a tlohy
stanovené a obmedzené ich pohlavim.

Daldie poznamky a informécie

e VSeobecné informacie
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Rodova stereotypizacia mbze obmedzit rozvoj prirodzeného talentu a schopnosti dievéat a chlapcov,
Zien a muzov, ako aj ich vzdelanostnych a profesionalnych skusenosti a Zivotnych prileZitosti vo
vSeobecnosti. Stereotypy o Zenach su tak vysledkom, ako aj pricinou hlboko zakorenenych postojov,
hodnot, noriem a predsudkov voci Zendm. PouzZivaju sa na ospravedlinenie a zachovanie historickych
mocenskych vztahov muzov nad Zenami, ako aj na sexistické postoje, ktoré brzdia napredovanie Zien.
Eige

Rodové vychylenie

Predsudky alebo myslienky zaloZzené na rodovom vnimani, Ze Zeny nie sU rovné muZom v pravach
a dostojnosti. Eige

Podvedomé predsudky

Pojem podvedomé predsudky opisuje pripad, ked zaujmeme vociludom postoj alebo si s nimi spdjame
stereotypy bez nasho vedomia. (Google)

Nepriama diskriminacia

K nepriamej diskriminacii dochadza, ked by zjavne neutrdlne ustanovenie, kritérium alebo prax
priviedli osoby jedného pohlavia do osobitnej nevyhody v porovnani s osobami druhého pohlavia,
pokial toto ustanovenie, kritérium alebo prax nie suU objektivne odévodnené legitimnym ciefom
a prostriedky na dosiahnutie tohto ciela su primerané a potrebné. Koncept sa zameriava na ucinok
pravidla alebo praxe a zohladriuje kazdodennu spolocensku realitu.

Nepriama diskriminacia nastava vtedy, ked' sa zakon, politika alebo program nezdaju diskriminacné,
ale pri vykonavani maju diskriminacny uéinok. Ktomu moze dojst napriklad vtedy, ak su Zeny
v porovnani s muzmi znevyhodnené v slvislosti s vyuZivanim konkrétnej prilezZitosti alebo prinosu
zdovodu uz existujucich nerovnosti. Uplatfiovanie zdkona, ktoré je neutralne z hladiska rodovej
rovnosti, mdze existujice nerovnost zachovat alebo zhorsit. Eige

Rodové vychylenie

Rodové vychylenie oznacuje spdsoby, akymi su niektoré prace vyhodné alebo nevyhodné na zaklade
pohlavia. Tento typ vychylenia sa moze prejavit v kazdom kroku na ceste k programu spravodlivej
odmeny. Eige

Rodovy rozdiel

Rozdiel medzi Zenami a muzmi v rdmci akejkolvek oblasti z hladiska ich Urovne Ucasti, pristupu, prav,
odmien alebo vyhod. Eige

Posudenie vplyvu na rodovi rovnost
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Preskimanie navrhov politik s ciefom zistit, ¢i budd mat odliSny vplyv na Zeny a muzov, na ucel
prisposobenia tychto navrhov tak, aby sa zaistilo, Ze diskriminacné ucinky budu neutralizované a Ze sa
bude podporovat rodova rovnost.

Ide o postup ex ante, ktory by sa mal vykonat pred prijatim koneéného rozhodnutia o navrhu politiky.
Zahfna porovnanie a posudenie aktudlnej situacie atrendov vo vztahu k ocakavanym vysledkom
vyplyvajucim zo zavedenia navrhovanej politiky podla rodovo relevantnych kritérii. Postudenie vplyvu
na rodovu rovnost sa pouZiva na postdenie vplyvu daného navrhu politiky na Zeny a muzov a na
rodové vztahy vo vSeobecnosti. Eige

Rodové ukazovatele

Rodové ukazovatele su ur¢ené na meranie a porovnavanie situacie Zien a muzov v priebehu casu.
Rodové ukazovatele sa mozu vztahovat na kvantitativne ukazovatele (na zaklade $tatistik ¢lenenych
podla pohlavia) alebo na kvalitativne ukazovatele (na zdklade skusenosti, postojov, ndzorov a pocitov
Zien a muzov). Ukazovatele zohladriujiuce rodové hladisko umozriuju merat zmeny vo vztahoch medzi
Zenami a muzmi v suvislosti s uréitou oblastou politiky, konkrétnym programom alebo aktivitou alebo
zmenami v postaveni alebo situdcii Zien a muZov. Eige

Uplatiiovanie hladiska rodovej rovnosti

Systematické zohladrfiovanie rozdielov medzi podmienkami, situdciami a potrebami Zien a muzov vo
vsetkych politikach a ¢innostiach Spolocenstva.

Uplatfiovanie hladiska rodovej rovnosti je (re)organizacia, zdokonalovanie, rozvoj a posudzovanie
politickych procesov tak, aby subjekty bezne zapojené do tvorby politik zaclenili perspektivu rodovej
rovnosti do vSetkych politik na vSetkych urovniach a vo vsetkych fazach.

Uplatfiovanie hladiska rodovej rovnosti je proces posudzovania dosledkov planovanych opatreni na
Zeny a muzov, vratane pravnych predpisov, politik alebo programov vo vsetkych oblastiach a na
vSetkych Urovniach. Je to sp6sob, akym sa obavy a sklsenosti Zien aj muZov stavaju integralnym
rozmerom navrhu, uplatfovania, monitorovania a posudzovania politik a programov vo vsetkych
politickych, hospodarskych a spolocenskych sférach, aby Zeny a muzi mali rovnaké vyhody a prospech
a aby nerovnost nepretrvavala. Hlavnym ciefom je dosiahnutie rodovej rovnosti. Eige

Uplatrfiovanie hladiska rodovej rovnosti je (re)organizacia, zdokonalovanie, rozvoj a posudzovanie
politickych procesov tak, aby subjekty bezne zapojené do tvorby politik zaclenili perspektivu rodovej
rovnosti do vSetkych politik na vSetkych Urovniach a vo vsetkych fazach. Glosar rodovej rovnosti Rady
Eurdpy

Rodové hladisko

Analyza z rodového hladiska pomaha zistit, ¢i su potreby Zien a muzZov v uréitom navrhu zohladnené
a splnené rovnako. Umozriuje tvorcom politik vytvarat politiky s porozumenim socialno-ekonomicke;j
reality Zien a muZov a mozno vdaka nemu v politikdch zohladriovat (rodové) rozdiely.

Rodové hladisko je nastrojom pristupu k realite tym, Ze spochybriuje mocenské vztahy medzi muzmi
a Zzenami a socialne vztahy vo vseobecnosti. Ide o koncepény ramec, metodiku vykladu a néstroj
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kritickej analyzy, ktory usmerfiuje rozhodovanie, rozsiruje a meni nazory aktory nam umoziuje
pretvarat koncepty, skimat postoje a identifikovat rodové vychylenia a podmienenia na nasledné
zvaZenie a Upravu prostrednictvom dialdgu o ich revizii. Eige

Rodova segregacia

Rodova segregacia sa prejavuje rozdielmi v modeloch zastUpenia Zien a muZov na trhu prace, vo
verejnom av politickom Zivote, neplatenej praci vdomacnosti a starostlivosti, ako aj vo vybere
vzdelania mladych Zien a muZov. Eige

Rodové statistiky

Statistiky, ktoré primerane odrazaju rozdiely a nerovnosti tykajice sa situdcie Zien a muiov vo
vsetkych oblastiach Zivota. Rodové Statistiky vymedzuje suhrn nasledujicich charakteristickych
vlastnosti: a) Udaje sa zhromazduju a predkladaju rozdelené podla pohlavia v podobe primarnej
a celkovej klasifikacie; b) Udaje odrazaju rodové otazky; c) udaje su zaloZené na konceptoch
a vymedzeniach, ktoré primerane odrazaju rozmanitost Zien a muZov a zachytavaju vsetky aspekty ich
Zivota; a d) metddy zberu Udajov zohladnuju stereotypy a socidlne a kulturne faktory, ktoré mézu
vyvolat rodové vychylenia. Eige

Rodové stereotypy

Rodové stereotypy su vopred vytvorené predstavy, podla ktorych st muiom a Zendam lubovolne
pridelené vlastnosti a Ulohy stanovené aobmedzené ich pohlavim. Stereotypizacia na zaklade
pohlavia mbze obmedzit rozvoj prirodzeného talentu a schopnosti chlapcov a dievéat, Zien a muzov,
ako aj ich vzdelanostnych a profesionalnych skusenosti a Zivotnych prilezZitosti vo vSeobecnosti.
Stereotypy o Zenach su tak vysledkom, ako aj pric¢inou hlboko zakorenenych postojov, hodnét, noriem
a predsudkov voéi Zenam. PouZivaju sa na ospravedinenie a zachovanie historickych mocenskych
vztahov muzov nad Zenami, ako aj na sexistické postoje, ktoré brzdia napredovanie Zien. Eige

Monitorovanie zohladfiujuce rodové hl'adisko

Pravidelné nasledné opatrenia vykonavané pocas implementdcie politiky alebo programu. To zahtna
zber Udajov a informdcii na zaklade vymedzenych ukazovatelov s cielom overit, ¢i sa dosahuju ciele
a opatrenia. Monitorovanie zohladnujice rodové hladisko umozriuje ¢o najskor identifikovat
nedostatky a tazkosti a napravit ich, aby bolo moZné vykonat potrebné zmeny na splnenie toho, ¢o
bolo napldnované. Mozno zvazit aj rodovo Specifické monitorovanie, t.j. monitorovanie, ktorého
hlavnym zameranim je pristup k uplatfiovaniu rodovej rovnosti. Eige

Metdda hodnotenia prace

Metdda pouZivand na meranie charakteristik pracovnych miest v podniku s ciefom stanovit ich
relativnu hodnotu na zaklade Styroch roznych faktorov.
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Viacnasobna diskriminacia

Niektoré skupiny Zien v dosledku kombinacie ich pohlavia s inymi faktormi, ako su rasa, farba pleti,
jazyk, ndbozenstvo, politicky alebo iny ndzor, ndarodny alebo socidlny pévod, asociacia s narodnostnou
mensinou, majetok, prostredie, v ktorom sa narodili, alebo iné postavenie, si v obzvlast zranitelnej
situdcii. Okrem diskrimindcie na zaklade pohlavia su tieto Zeny ¢asto sucasne vystavené jednému alebo
viacerym dalSim druhom diskrimindcie. Eige

Rozdiel v odmenovani je rozdiel v priemernych drovniach odmien pre pracovnicky a muzskych
pracovnikov zamestndvatela vyjadreny ako percentudlny podiel z priemernej Urovne odmien
muzskych pracovnikov. (¢l. 3 strana 35 ,,Navrhu smernice o transparentnosti odmenovania“).

Rodicovska dovolenka
Dovolenka poskytnuta ktorémukolvek z rodicov na Ucely starostlivosti o dieta.

Vo vSeobecnostiide o obdobie po materskej dovolenke, na ktord ma v zdsade narok len matka. Ciefom
rodic¢ovskej dovolenky je ulahdit zosuladenie pracovného, sikromného a rodinného Zivota a vytvorit
tak dolezZité prepojenie s rodovou rovnostou. (pozri aj rovnovahu medzi pracovnym a sikromnym
Zivotom)

Kratsi pracovny ¢as

Zamestnanie, v ramci ktorého pracovnik odpracuje menej hodin, ako je obvykly pocet pracovnych
hodin na plny pracovny ¢as.

PIny pracovny ¢as mozno vypocitat napriklad na zédklade odpracovanych dni, tyZzdrnov, mesiacov alebo
rokov alebo na zdklade priemerného obdobia zamestnania.

Formy prace na kratsi pracovny ¢as sa do znacnej miery lisia, nielen pokial ide o pocet odpracovanych
hodin, ale aj o ich rozdelenie pocas pracovného dia, tyzdna, mesiaca a roka. (MOP)

Pokial ide o to, ako sa praca na kratsi pracovny cas posudzuje vo vSeobecnosti a ako ju posudzuju
konkrétne socialni partneri, tradicie sa v jednotlivych krajinach liSia. Praca na kratsi pracovny cas sa
moZe povazovat za koneény produkt, ktory odzrkadluje tradi¢né rodové dlohy, ato s dérazom na
nevyhody prace na kratsi pracovny ¢as z hladiska odmenovania, povySovania, dochodkovych prav atd.
Na druhej strane by sa to mohlo povaZovat za nastroj na zvysSenie Ucasti Zien na trhu prace — a teda
aspon do urcitej miery aj ich ekonomickej nezavislosti.

Osobné ochranné prostriedky

Osobné ochranné prostriedky, beine oznafované ako ,0O0P“, su prostriedky pouZivané na
minimalizaciu vystavenia roznym nebezpecenstvam. Priklady OOP zahffiaju také predmety, ako su
rukavice, ochrana néh a oci, prostriedky na ochranu sluchu (zatkové a slichadlové chranice sluchu),
prilby, respiratory a celotelové obleky. (OSHA)
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Zamestnavatelia musia svojim zamestnancom poskytnit osobné ochranné prostriedky (OOP)
a zabezpedit ich pouzivanie.

Pri pracovnickach musia byt OOP prispésobené zenskému telu.
Pohlavie

Pohlavie oznacuje biologické charakteristiky, ktoré definuju ludi ako Zeny alebo muzov. Tieto subory
biologickych charakteristik sa navzajom nevylucuju, pretoZe existuju jedinci, ktori disponuju
charakteristikami oboch skupin, ale tieto charakteristiky maju tendenciu rozlisovat ludi ako Zeny alebo
muZov. Eige

Statistika rozélenena podla pohlavia

Statistika roz¢lenend podla pohlavia predstavuje Gidaje zozbierané a zoradené do tabuliek zvlast pre
Zeny a zvlast pre muzov, ktoré umoziuju meranie rozdielov medzi Zzenami a muzmi z hladiska réznych
spolocenskych a ekonomickych dimenzii a su jednou z poziadaviek na vypracovanie rodovych Statistik.
KedZe Udaje rozdelené podla pohlavia nezarucuju napriklad, Ze pojmy, definicie a metddy pouzité pri
tvorbe Udajov budd koncipované tak, aby odzrkadlovali rodové ulohy, vztahy a nerovnosti
v spolo¢nosti, zhromaZdovanie udajov rozélenenych podla pohlavia predstavuje iba jednu
z charakteristik rodovych Statistik. Eige

Sexizmus

Predpoklad, presvedcenie alebo tvrdenie, Ze jedno pohlavie je nadradené druhému, ktoré sa ¢asto
prejavuje v kontexte tradicného stereotypizovania socialnych Uloh na zaklade pohlavia s naslednou
diskriminaciou voci predstavitelom uUdajne podradeného pohlavia. Glosar rodovej rovnosti Rady
Eurdpy

Sexuéalne obtaZovanie

Clanok 40 Istanbulského dohovoru: , Akakolvek forma nechceného verbalneho, neverbélneho alebo
fyzického konania sexudlnej povahy s Umyslom alebo uc¢inkom porusenia déstojnosti osoby najma
vytvdranim zastrasujiceho, nepriatelského, zneuctujiceho alebo urazlivého prostredia.” Glosar
rodovej rovnosti Rady Eurdpy

Osobitné konania alebo opatrenia

Opatrenia zamerané na konkrétnu skupinu a urc¢ené na odstranenie diskriminacie a jej predchadzanie
alebo na kompenzaciu znevyhodneni vyplyvajucich z existujlcich postojov, spravania a Struktur.

Konania zamerané na uprednostiovanie pristupu ¢lenov urcitych kategdrii oséb, v tomto konkrétnom
pripade Zien, k prdvam, ktoré su im zarucené, v takej istej miere ako clenov inych kategdrii, vtomto
konkrétnom pripade muZov. Eige

Rovnovaha medzi pracovnym a sikromnym Zivotom
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Pojem ,rovnovdha medzi pracovnym a sukromnym Zivotom“ sa netyka iba starostlivosti o zavislych
pribuznych, ale aj ,mimoskolskych” povinnosti alebo dolezitych Zivotnych priorit. Formy organizacie
prace by mali byt dostatoc¢ne flexibilné, aby pracovnici oboch pohlavi mohli vykonavat celozivotné
vzdeldvacie Cinnosti a Cinnosti suvisiace s ich dalSim profesionalnym a osobnym rozvojom, ktoré sa
vsak nemusia tykat priamo prace daného pracovnika.

Na ucely dohovoru a povinnosti Statov v tejto dost vagnej oblasti je vsak rovnovédha medzi pracovnym
a rodinnym Zivotom Ustrednym prvkom zasady a cielov podpory rovnosti prileZitosti. Otazky tykajuce
sa zlepSovania kariérnych prileZitosti, celoZivotného vzdeldvania ainych cinnosti osobného
a profesijného rozvoja sa povazuju za sekundarne vzhladom na ciel, ktorym je podpora
rovnomernejsSieho rozdelenia zodpovednosti Zien a muZov vrodine adomdcnosti, ako aj na
pracovisku. Eige

SMERNICA (EU) 2019/1158 o rovnovédhe medzi pracovnym a sukromnym Zivotom rodicov a oséb
s opatrovatelskymi povinnostami, ¢lanok 3:

a),otcovska dovolenka“ je pracovné volno pre otcov alebo pre rovnocennych druhych rodicov, ak su
uznani vo vnutrostatnom prave av rozsahu, vakom su v iom uznani, pri prilezitosti narodenia
dietata na ucely poskytovania starostlivosti;

b), rodicovska dovolenka“ je pracovné volno pre rodi¢ov, z dévodu narodenia alebo adopcie dietata
na UcCely starostlivosti o toto dieta;

c) ,opatrovatelska dovolenka” je pracovné volno pre pracovnikov scielom poskytovat osobni
opateru alebo podporu rodinnému prislusnikovi alebo osobe Zijucej v rovnakej domacnosti ako
pracovnik, ktora potrebuje rozsiahlu opateru alebo podporu na zaklade vaineho zdravotného
dovodu, ktory vymedzuje kazdy ¢lensky stat;

d),,osoba s opatrovatel'skymi povinnostami“ je pracovnik poskytujuci osobni opateru alebo podporu
rodinnému prislusnikovi alebo osobe Zijucej v rovnakej domacnosti ako pracovnik, a ktora potrebuje
rozsiahlu opateru alebo podporu na zdklade vaineho zdravotného dévodu, ktory vymedzuje kazdy

Clensky stat;

e),,rodinny prislusnik” je syn, dcéra, matka, otec, manzel/manzelka alebo partner v registrovanom
partnerstve, ak su takéto partnerstva uznané vnutrostatnym pravom;

f) flexibilné formy organizacie prace” je mozZnost pre pracovnikov prispésobit svoj rozvrh
pracovného casu, a to aj prostrednictvom vyuzivania prace na dialku, pruzného pracovného casu
alebo skrateného pracovného casu.
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