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Rb&zne definicie, rovnaky princip CELISI

Statistické definicie GPG:

Gender pay gap (based on hourly earnings, Eurostat) - Rodovy rozdiel v odmenovani v neupravenej
forme predstavuje rozdiel medzi priemernym hrubym hodinovym zarobkom zamestnanych muzov a
Zien ako percento priemerného hrubého hodinového zarobku zamestnanych muzov (Structure of
Earnings Survey) (19% — 21%/SK)

Gender overall earnings gap ( EC) - Celkovy rodovy prijmovy rozdiel je rozdiel medzi priemernymi
rocnymi zarobkami medzi zenami a muzmi; berie do uvahy tri typy znevyhodneni, ktorym zeny cCelia:
nizsi hodinovy zarobok; nizSi poCet odpracovanych hodin platenej prace, nizSiu miera zamestnanosti
(napriklad pri preruseni kariéry v starostlivosti o deti alebo pribuznych). Celkovy rozdiel v prijmoch zien
a muzov na Slovensku predstavuje 37% (Eurostat 2014)

Factor- weighted gender pay gap (ILO) — Faktormi vazeny rodovy rozdiel v odmenovani je vazeny
sucet priemernych/medianovych mzdovych rozdielov v podskupinach (klastroch) fudi; klastre su
vytvorené na zaklade faktorov s najva¢sim kompozitnym efektom (napr. vek, vzdelanie, piny/kratSi
pracovny ¢as, sukromny/verejny sektor). SK = priemer 18%, median 15,8 % (ILO 2019)

Vychodiskovy pravny princip: rovnaka mzda za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty

(Rimska zmluva 1957)




Naco nam je rodovo rovné odmenovanie ( E |§]

» Sucast socialnej spravodlivosti, nediskriminacie, prav Zien

= Sucast (pricina/désledok) komplexného problému rodovych nerovnosti (Casto zuZzovany problém
na GPG)

» Cielom je ekonomicka nezavislost’ zien ako podmienka rozhodovania o vlastnom zivote a
slobodného rozhodovania (dopad na rozhodovanie v rodine, nezavislost’ od socialneho systému,
o pocte deti a pod.)

Odstranovanie rodovych mzdovych rozdielov prispieva k:

» Podporuje rodiny a znizuje chudobu deti (EU, 2013),

=  Zmierfiuje problém starnutia spolo¢nosti (EU, 2013),

» VyuZivanie kapacit a talentov (IMF, 2013),

» Prispieva k zamestnanosti Zien a redukuje celkové nerovnosti (IMF, 2015),

» Ekonomicka nezavislost zien prispieva k rodinnému prijmu a zvySovaniu investicii do deti
» VySSie mzdy motivuju Zeny dlhSie pracovat a vyuzivat svoje schopnosti

= VySka mzdy Zien ma vplyv na distribuciu neplatenej prace v rodine (ILO, 2019)

Znizovanie rodovych prijmovych rozdielov nema byt’ dosahované znizovanim odmenovania
muzov



Priklady chybnych predpokladov a interpretacii

Tvrdenia

Viac zien pracuje na kratSi pracovny Cas, tak musia
zarabat’ menej ako muzi

Zeny zarabaji menej, lebo si vyberaju/preferuiju
zamestnania s nizSim platovym ohodnotenim

Zeny st méalo ambiciézne, maju nizke sebavedomie a
nepytaju si vysSie mzdy

Muzi maju lepSie vzdelanie, preto by mali zarabat viac

Rodové mzdoveé rozdiely su na urovni podniku
spésobované neuvedomovanou predpojatostou vo i
schopnostiam a kompetenciam zien

Rodovy prijmovy rozdiel je prirodzeny, neda sa s nim
ni¢ robit

CLEISI

Fact check

Praca na menej hodin/tyZzderi znamena, Ze by ste mali
mat’ nizSiu mesacnu mzdu, a NIE nizSiu hodinovu mzdu

Zeny zarabaju menej za hodinu ako muzi aj v rovnakom
zamestnani, €i uz vo vysoko kvalifikovanych profesiach
(lekar, zdravotna sestra) alebo v zamestnaniach
vyzadujucich si nizSiu kvalifikaciu (napr. predavac/ka).
Rodovy mzdovy rozdiel existuje naprieC ekonomikou,
vo vSetkych odvetviach a takmer vo vSetkych
zamestnaniach

Zeny reflektuju svoju znevyhodnenu poziciu na trhu
prace; Pri vyjednavani vy$Sej mzdy ¢asto neuspeju
(experimentalne Studie, douple standard)

Takmer 60% absolventiek terciarneho vzdelavania v EU
su dnes Zeny

?

Mame evidenciu o tom, Zze sa da vhodnymi nastrojmi
znizovat




Priklady nastrojov CEISI

= ZvySovanie minimalnej mzdy

= Politiky transparentnosti

= Rodovo-senzitivne re-evaluacné systemy
= Qpatrenia na work-life balance

= Kolektivne vyjednavanie/zmluvy

Délezité pre tvorbu stratégii:

Rozdiely v odmenovani zien a muzov vznikaju celkovym systémom
nastavenia miezd a zaroven aj rodovo-Specifickymi postupmi uplathovania
tohto systému.

Najoptimalnejsi mix politik na odstranovanie rodovych prijmovych rozdielov
sa bude vzhlfadom na krajiny lisit' v zavislosti od faktorov majucich najsilnejsi
vplyv na rodovy prijmovy rozdiel v narodnom kontexte.

(ILO, 2018)



CEISI

Zvysovanie minimalnej mzdy

v v

* ucinné pri znizovani rozdielov v odmenovani zZien a muzov v najnizsich
platovych triedach

« podmienkou je, aby bola MM dobre nadizajnovana a maximalizoval sa vplyv
na znizovanie rodovych prijmovych rozdielov (nediskriminacné vocCi zenam)

nizSia uroven MM v odvetviach alebo zamestnaniach, kde prevazuju
zeny

vyluCenim pre Zeny dominantnych povolani/odvetvi z pokrytia MM (napr.
PHS sektore)

Priklad Kolektivnej zmluvy vysSieho stupna pre Statnych zamestnancov a prace vo
verejnom zaujme v roku 2018 — celkové zvySenie miezd o0 21 %

v v

pod uroven zvysujucej sa MM

Napriek doplacaniu do vysky MM, nespravodlivé a neudrzatelné odmenovanie — verejné
sektory s dominanciou Zien

Tlak KOZ a vyjednavanie viedlo k podpisu Kolektivnej zmluvy vysSieho stupna (uroven MM
520 €, uprava tarifnych tabuliek, zjednodusenie)

Limity: nie ako rodovy problém; nedostatocné financné krytie; nebol dosiahnuty automat
zvySovania (opatovny prepad tarif pod uroven MM)



Politiky transparentnosti CEISI

1. Pravo zamestnancov na ziskanie informacii o odmenovani rozdelené podla pohlavia pre kategoérie
zamestnancov vykonavajucich rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty. Tieto informacie by mali zahffiat
doplriujuce alebo pohyblivé zloZzky nad ramec stanoveného zakladného platu, ako su platby v naturaliach a prémie.

2. Podavanie sprav o odmenovani o priemernej odmene podla kategdérie zamestnancov alebo pozicie rozdelenej
podla pohlavia (Spravy o rovnosti v odmerfiovani medzi muzmi a Zenami)

3. Vykonavanie auditov, ktoré by obsahovali analyzu podielu Zzien a muzov v kazdej kategérii zamestnancov alebo
pozicii, analyzu pouZzitého systému hodnotenia a klasifikacie pracovnych miest a podrobné informacie o odmernovani
a o rozdieloch v odmenovani z dévodu pohlavia (Rodovy audit)

4. Prijatie opatreni na zabezpecenie toho, aby sa o rovnakej odmene Zien a muzov, vratane auditov odmenovania,
prediskutovalo na prislusnych urovniach kolektivheho vyjednavania so socialnymi partnermi.

European Commission (2014) COMMISSION RECOMMENDATION of 7.3.2014 on strengthening the principle of equal pay between men
and women through transparency; available at https://ec.europa.eu/smart-
regulation/impact/ia_carried_out/docs/ia_2014/c_2014_1405_en.pdf

- Odporucanie transponované iba niektorymi Statmi, a iba CiastoCne (SK?)

- Povinné iba pre niektoré podniky, snaha rozsirit na vSetky sektory

- VyluCenie niektorych relevantnych kategorii zamestnancov/kyn z auditu (agenturni
zamestnanci, externi zamestnanci, vysoko postaveni manazeéri a pod)



Politiky transparentnosti CLEISI

Skusenost z Rakuska:

- Implementovali iba Ciasto€ne — spravy o priemernych mzdach muzov a zZien od roku 2014

- |ba pre sukromné spoloCnosti s najmenej 150 zamestnancami

- Full-time equivalent pre vSetky kategorie zamestnani, vratane poctu zien a muzov v jednotlivych
kategoriach

Spolupraca odborovych zvazov a prislusného ministerstva na vypracovani postupu — navodu ako
koncipovat spravu

Reaction from the Austrian Employers following compilation of the pay report, as
Pytanie sa spravnych otazok: reported by employee representatives
- Su zeny a muzi zarad’'ovani do pracovnych kategérii rovhako?
- Je predchadzajuca pracovna skusenost rovnako hodnotena?
- Zohfadhuje sa kvalifikacia u muzov a Zien rovnako? Showed wilingnessto dealwith/anaysethe GFG | 23
- Maju muzi a Zeny rovny pristup k dalSiemu vzdelavaniu?

- . vi o x , e , Showed willingness to take concrete measures [N !
- Zarabaju muzi a zeny na rovnakych poziciach rovnaki mzdu? -

- Su nastavené kritéria na udelovanie pohyblivych zloziek mzdy Twe. | &
(odmeny, bonusy, prémie) transparentné a nediskriminacné? Reconcilation measures
- Su nad&asy preplacané pre vdetkych zamestnancov? PP — it
Change in recrutment practices 14
Evaluacny prieskum: i g i | u
Zeny zarabali menej ako muzi na rovnakej pozicii (31% Careerplanning 5
podnikov) More balanced filing of posts | B
Pay negotiations . 10

lelty: There were no pesttive reactions from the empioyer -— 46

« podniky spifiaju iba minimalne zavazky

* Spravy o rovnosti odmenovania su dobrym
nastrojom, ale neprinasaju rieSenia — nutnost’ dalSich Source: A and 063, 2014
krokov

0 5 10 15 20 3 30 3 40 45 50

Percentageof ERs reportingreactions



Rodovo neutralne/senzitivne ( E |§]

re-evaluacné systéemy hodnoty prace

Princip rodovej neutrality:

Praca a pracovné pozicie dominantne zastavané Zenami maju €¢asto odliSné poziadavky v porovnani s poziadavkami
na pracu vykonavanu muzmi, napr. vo vztahu ku kvalifikacii, usiliu, zodpovednosti a pracovnych podmienok. Vacsinou
sa takzvana ,praca vhodna pre Zzeny“ hodnotili na zaklade metdd a kritérii ur€enych pre muzmi vykonavané
zamestnania. Takéto hodnotenie prispieva k platovej diskriminacii na zaklade pohlavia/rodu.

Priklady podhodnotenej kvalifikacie z dovodu prisudzovania uréitych zruénosti a schopnosti ,,prirodzenosti*
zien a vrodené osobné vlastnosti:

* Vytvaranie pozitivnych medzilfudskych vztahov

* Komunikacné zru¢nosti

» Jemna motorika

» Schopnost empatie

+ Starostlivost’ o druhych

Opominanie alebo iné hodnotenie rovnakych ukonov/naroénosti prace vykonavanych zenami v porovnani s
muzmi:

» Zdvihanie malych deti (uCitefka predprimarneho vzdelavania) - fyzicky narona praca

» Zdvihanie a polohovanie pacientov — fyzicky naro¢na praca

» Praca a poradenstvo so neuzivanymi detmi - emocionalne naro¢na praca

» Starostlivost o ludi/deti so zdravotnym postihnutim - emocionalne naro€na praca

Diskriminaéné hodnotenie rizikovej prace:
» Socialna praca v teréne — riziko napadnutia, nakazenia
+ Styk so zakaznikmi — napadnutie, verbalna/fyzicka agresia

Re-evaluacia prace a zamesntnani vykonavanej predominantne zenami
Rodovo-senzitivna evaluacia zamestnania



Poucenie z krizoveho vyvoja CEILSI

Zlyhanie ,tradi¢nych® odborovych zvazov pri rieSeni miezd a podmienok zien viedlo k samostatnému organizovaniu sa Zien
(fragmentacia, women protest culture)

Pozoruhodnou ¢rtou tohto obdobia uspornych opatreni boli akcie Zien v celej Eurdpe v profesijne segregovanych odvetviach,
najma v zdravotnictve a socialnej starostlivosti, na ochranu svojich pracovnych miest, platov a zlepSenie pracovnych
podmienok. Patria sem aj aktivity v profesiach, pri ktorych su strajky postavené mimo zakon a medzi pracovniCkami
bez stabilného pracoviska (napr. socialne pracovnicky), ktoré sa povazuju za tazko organizovatelné. V mnohych pripadoch
neslo vSak o akcie v zmysle GPG, ale o uznanie a spolo¢ensku hodnotu prace Zien;

Pokusy o ustanovenie rovnakého odmenovania zien a muzov v ¢ase rozpoctovych Skrtov mézu viest k ,znizeniu® platov
muzov ako k ,dorovnaniu® platov Zien;

Mzdové systémy zalozené na odpracovanych rokoch mézu posilhovat’' GPG, najma v suvislosti so zmrazenim platov
mladsich Zien ,uvaznenych“ na spodnych platovych triedach;

v v

platovych tried m6zu mat vplyv na GPG, ale mdzu tiez spdsobit ,tlaenicu® v spodnej €asti rebricka.

Pripadové Studie poukazuju na snahu odborov zlepSovat’ Struktury kolektivneho vyjednavania, ktoré vsak posilfiuju rodovu
segregaciu tym, Ze sa zamerali na vyjednavanie vysSich miezd v odvetviach s dominanciou Zien a na nizkoprijmové skupiny
Zien v danom odvetvi.

Closing the gender pay gap in public services in the context of austerity; predbezné vysledky projektu
CREW, University of Greenwich, CELSI, ADAPT, EPSU 2019 — 2020
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