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Metodika pre inSpektoraty prace na zistovanie a posudzovanie pripadov
diskriminécie so zameranim na rodovu diskriminaciu

Uvod

Z Narodného akéného planu pre eliminaciu a pre-
venciu nasilia na Zenach na roky 2014 az 2019
vyplynula pre Narodny inSpektorat prace uloha
zabezpecovat pravidelny dozor nad rovnakym za-
obchadzanim so zamestnancami a zamestnanky-
flami v pracovnopravnych vztahoch a kontrolovat
dodrziavanie zasady rovnosti v odmeriovani. Od
roku 2014 tak Néarodny inSpektorat prace pripra-
vuje a zverejiiuje spravy, ktoré sa venuju dodrzia-
vaniu zasady rovnakého zaobchédzania a rodovej
rovnosti. Z doteraz zverejnenych sprav sa ukazuje,
Ze kazdorocne je poéet dorucenych podnetov, po-
ukazujacich na porusenie zasady rovnakého zaob-
chadzanie z akéhokolvek dévodu pomerne nizky, aj
ked sa postupne zvysSuje. Pravdepodobne k tomu
prispieva osvetova c&innost inSpektoratov prace,
rovnako ako aj postupné zvySovanie povedomia
o diskriminacii u SirSej verejnosti. Medzi najcas-
tejSie namietané formy diskriminacie su nevyhod-
nejSie mzdové podmienky zamestnankyrn po na-
vrate z materskej dovolenky, diskriminacia matiek
pri hromadnom prepustani, diskriminacia v pre-
dzmluvnych vztahoch pri spdésobe vedenia poho-
voru na prijatie do zamestnania a diskriminaéné
podmienky vo&i Zendm - matkadm. Castym pred-
metom staznosti je obtaZovanie na pracovisku.
Problematickym sa ukazuje popieranie nerovnos-
ti v odmeriovani, ktoré ma podla zisteni inSpekcie
skor podobu horizontalnej a vertikalnej segregacie
Zien na trhu préace a teda ich prevahu v sektoroch
s niz8im platovym ohodnotenim a nizS$ie zastupe-
nie na riadiacich poziciach.

Cielom tejto priruc¢ky je pombct in§pektorom pra-
ce pri spravnej identifikacii diskriminacie v jej réz-
nych podobéch. Priru¢ka sa opiera nielen o slo-
vensku pravnu Upravu, ale aj o pomerne rozsiahlu
judikatdru Eurépskeho sudneho dvora (ESD), ktoré
modze byt uzitona najméa pre hlbSie porozumenie
préva v oblasti nediskrimindcie a napoméct tak
identifikacii diskriminacie, ktord mé neraz skryté
podoby. Priru¢ka sa tiez pomerne rozsiahlo venuje
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identifikacii poruSovania principu rovnosti v od-
menriovani s cielom odhalit nuansy v posudzova-
ni prace a vykonu, ktoré mézu nepriamo a skryto
znevyhodnovat Zeny.

Struktura priru¢ky kopiruje logiku Antidiskriminag-
ného zédkona (Zakon ¢. 365/2004 Z.z. o rovhakom
zaobchadzani v niektorych oblastiach a o ochrane
pred diskriminaciou a o zmene a doplneni niekto-
rych zdkonov v platnom zneni), ktory definuje Sty-
ri typy diskriminacie, ktoré sa vztahuju aj na oblast
pracovnopravnych vztahov.

e priamu diskriminéciu,
e nepriamu diskriminaciu,
« obtaZovanie a sexualne obtaZovanie,

e pokyn na diskriminaciu.

Toto delenie je relevantné aj pre oblast pracov-
nopravnych vztahov. Napokon paragraf 13 odsek
1 Zdkonnika préce (Zakon €. 311/2001 Z.z. Zakon-
nik prace) priamo odkazuje na povinnost zamest-
navatelov na dodrziavanie antidiskriminaéného
zakona. Zakonnik prace obsahuje tiez vSeobecny
zékaz diskriminécie, ako aj Specifické ustanovenie
o rovnhakom zaobchadzani medzi muzmi a zenami,
Specificky v oblasti pristupu k zamestnaniu, od-
mefiovaniu a pracovnému postupu, odbornému
vzdelavaniu a pracovnym podmienkam.' Prilohami
tejto prirucky je odporucanie na zmeny vo vykone
inSpekcie, ako aj podklad pre pripravu metodic-
kého usmernenia pre identifikadciu diskriminacie
v procese inSpekénej ¢innosti.

1 - Ustanovenia ¢lanku 5 a 6, paragrafu 119a (rovnaké odmeriovanie) Zakonnika préace.
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Priama diskriminacia
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Prikladmi priamej diskriminacie v praxi su inzeraty, kde zamestnavatel verejne
vyhlasi, Ze prijme iba skupinu oséb definovani chranenym znakom. Dal§imi pri-
kladmi su napriklad otazky pri pracovhom pohovore, ktorymi zamestnavatel zis-
tuje, €i Zena nie je tehotna, rovnako ako aj nerovnost v odmenovani, prepustenie
alebo horsie podmienky pre Zeny, ktoré sa staraju o zdravotne postihnuté deti, €i
odliSné pracovné podmienky pre muzov a zeny (napriklad v pripade, ak su zeny
jediné, ktoré musia pracovat cez vikend). Formami priamej diskriminacie su aj

obtaZovanie a sexualne obtazovanie.

Priama diskriminacia znamend, Ze je s diskrimi-
novanou osobou zaobchadzané menej priaznivo
na zéklade jedného z chradnenych dévodov. Menej
priaznivé zaobchadzanie sa ur€uje na zaklade po-
rovnania zaobchéadzania s diskriminovanou osobou
a inej osoby, ktora nema chraneny znak a je v po-
dobnej situacii (tzv. komparator).

Podla antidiskriminaéného zékona ,priama diskri-
mindcia je konanie alebo opomenutie, pri ktorom
sa s osobou zaobchddza menej priaznivo, ako sa
zaobchddza, zaobchddzalo alebo by sa mohlo za-
obchddzat s inou osobou v porovnatelnej situdcii."

To v praxi mdZe znamenat, Ze:

e s osobou je zaobchadzané menej priaznivo pri
porovnani s tym, ako je alebo by bolo zaobcha-
dzané s inymi v podobnej situécii;

e pri¢éinou menej priaznivého zaobchadzania

je jeden z chranenych dévodov (pozri blizSie

v Casti 8).

Z judikatury Europskeho sudneho dvora (dalej len
ESD) vyplyva, Ze k priamej diskriminacii moze dojst
aj v asociacii s inou osobou, a to napriklad vtedy, ak
je uchadzacka o zamestnanie odmietnuta z dévo-
du, Ze ma doma tazko zdravotne postihnuté dieta.

V takomto pripade ide o priamu diskriminaciu na
zaklade asociacie so zdravotnym znevyhodnenim.
V pripade S. Coleman v Attridge Law and Steve
Law (C-303/06, 2008), ESD rozhodoval o pripa-
de staZovatelky pani Colemanovej, ktord od roku
2001 pracovala ako sekretdrka v pravnickej firme.
V roku 2002 sa jej narodil syn, ktory trpel docas-
nymi zastavami dychania a vrodenou laryngoma-
laciou a bronchomaléciou a jeho stav tak vyzado-
val $pecialnu starostlivost. Zalobkyfia mu venovala
podstatnu Cast starostlivosti, ktord potreboval.
V roku 2005 pani Colemanové prijala dobrovolné
prepustenie a tak sa skoncil jej pracovnopravny

vztah so zamestnavatelom. Pani Colemanovéa sa
obratila na pracovny tribunal v Spojenom kralov-
stve a argumentovala, Ze bola obetou implicitného
prepustenia (angl. ,unfair constructive dismissal")
a zaobchadzalo sa s fiou menej priaznivo nez bolo
zaobchadzané s inymi zamestnancami z dévodu,
Ze sa starala o zdravotne postihnuté dieta. Tvrdila,
Ze menej priaznivé zaobchadzanie zo strany za-
mestnéavatela ju dondtilo ukongit pracovny pomer.

Svoje tvrdenie podoprela o nasledujice skuto¢-
nosti:

e po navrate z materskej dovolenky jej zamest-
navatel neumoznil vratit sa k pdvodnej préci,
hoci rodi¢om, ktori nemali zdravotne znevy-

2 — Paragraf 2, ods. 2 Antidiskriminacného zakona.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/HTML/?uri=CELEX:62006CJ0303&from=EN
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hodnené dieta, to umoznil.

e zamestnavatel jej neumoznil vyuzivat pruzny
pracovny ¢as a rovnaké podmienky ako jej ko-
legom, ktori neboli rodi€¢mi zdravotne znevy-
hodnenych deti.

e bola oznaCovana za ,lenivd”, ked Ziadala o vol-
no s umyslom starat sa o svojho syna, pricom
takato moznost bola dostupné pre rodicoy,
ktori nemali zdravotne znevyhodnené deti.

« oficidlna staznost, ktorl podala zamestnéava-
telovi, nebola riadne zohladnena a pani Cole-
manova bola nutend ju stiahnut.

e v pracovnom prostredi ¢elila pani Colemanova
uradzlivym vyjadreniam, pricom
ci, ktori ziadali pracovné volno, aby sa starali
o svoje deti, ktoré nemali zdravotné znevyhod-
nenie, s takymito pozndmkami neboli konfron-
tovani.

zamestnan-

e ked pani Colemanovéa prichddzala prilezitost-
ne neskoro z dévodu problémov spojenych so
zdravotnym stavom syna, bolo jej povedané,
Zze ak pride opéat neskoro, bude prepustena.
Rodicia, ktori nemali deti so zdravotnym zne-
vyhodnenim, sa vo firme s podobnymi komen-
tarmi nikdy nestretli.

Pri rieSeni prejudicidlnej otazky,* o ktoru pani Cole-
manové poziadala pracovny tribunal, ESD uviedol,
Ze smernica 2000/78 sa ma vykladat tak, Ze zakaz
priamej diskriminacie sa nevztahuje len na samot-
né osoby postihnuté zdravotnym znevyhodnenim.
+Ak zamestndvatel zaobchddza, zaobchddzal ale-
bo by mohol zaobchddzat so zamestnancom, ktory
sdm nie je zdravotne postihnuty, menej priaznivo
neZ s inym zamestnancom v porovnatelnej situd-
cii, a ak je preukézané, Ze menej priaznivé zaob-
chddzanie, ktorého obetou je tento zamestnanec,
sa zakladd na zdravotnom postihnuti jeho dietata,
ktorému venuje podstatnu ¢ast starostlivosti, kto-
ru potrebuje, je takéto zaobchddzanie v rozpore so
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zdkazom priamej diskrimindcie (...)." *

V rozhodovani ESD dalej ustalil, Ze Zalobca nemusi
byt presne identifikovatelny. Napriklad v pripa-
de “"Centrum voor gelijkheid van kansen ev voor
racismebestrijding proti Firma Feryn NV (CJU,
C-54/07)" sud rozhodoval o otdzke, ¢i za priamu
diskrimindciu moZno povaZovat vyroky riaditela
spolo¢nosti o tom, Ze spolo¢énost nemd v umys-
le zamestndvat migrantov. Riaditel uviedol na-
sledovné: ,Musim vyhoviet poZiadavkdm mojich
klientov. Ak mi poviete, ,chcem takyto vyrobok
alebo chcem to alebo tamto”, tak védm poviem:
.~heurobim to, poslem vdm tychto lud, a vy mi
odpoviete, ,nechcem vase dvere". Mohol by som
svoj podnik zatvorit. Musime vyhoviet poZiadav-
kam klientov. Tento problém sa ma netyka, ja som
ho v Belgicku nevyvolal. Chcem rozbehnut svoju
spolo¢nost a na konci roka dosiahnut obrat, a ako
ho dosiahnem? Ziskam ho tym, Ze vyhoviem pria-
niam klienta!"s

ESD v odpovedi na prejudiciadlnu otdzku ohladom
toho, ¢i samotné vyhldsenie moze zakladat priamu
diskriminaciu, sud odpovedal afirmativne. ,Sku-
tocnost, Ze zamestndvatel verejne vyhlasil, Ze ne-
prijme do zamestnania osoby urcitého etnického
alebo rasového pévodu, ¢o zjavne odrddza niekto-
rych uchdadzacov od toho, aby si podali prihlasku,
a teda predstavuje prekazku ich pristupu na trh
prdce, je priamou diskrimindciou v pristupe k za-
mestnaniu v zmysle smernice 2000/43. Existencia
tohto druhu diskrimindcie nevyZaduje, aby bol Za-
lobca identifikovatelny a tvrdil, Ze sa stal obetou
diskrimindcie."s Sud dalej konStatoval, Ze zamest-
navatel zndSa dbkazné bremeno v tom, Ze musi
dokézat, Ze skuto€nd prax podniku sa s tymito vy-
rokmi nezhoduje.

.Verejné vyhldsenia, prostrednictvom ktorych sa
zamestndvatel verejne vyslovil o tom, Ze v rdm-
ci svojej naborovej politiky neprijme zamestnan-
cov urcitého rasového alebo etnického pévodu,

3 — Prejudicialna otédzka je predbezna otdzka upravend v paragrafe 109 ods. 2 pismeno c Obc&ianskeho stidneho poriadku, Zakon ¢&.
70/1992 Zb., ktord ma vyznam pre rozhodnutie sudu, ale na jej vecné rozhodnutie nie je prislusny sud, pred ktorym prebieha stdne

konanie, ale iny orgéan.

4 - Odsek 56, S. Coleman v Attridge Law and Steve Law (C-303/06, 2008),

5 — Odsek 18(1), Centrum voor gelijkheid van kansen ev voor racismebestrijding proti Firma Feryn NV (CJU, C-54/07)
6 — Odsek 25, Centrum voor gelijkheid van kansen ev voor racismebestrijding proti Firma Feryn NV (CJU, C-54/07)

7 — Odsek 32, Centrum voor gelijkheid van kansen ev voor racismebestrijding proti Firma Feryn NV (CJU, C-54/07)


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/HTML/?uri=CELEX:62006CJ0303&from=EN
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http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=67586&pageIndex=0&doclang=sk&mode=lst&dir=&occ=first&part=1&cid=12267424
http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=67586&pageIndex=0&doclang=sk&mode=lst&dir=&occ=first&part=1&cid=12267424
http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=67586&pageIndex=0&doclang=sk&mode=lst&dir=&occ=first&part=1&cid=12267424
http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=67586&pageIndex=0&doclang=sk&mode=lst&dir=&occ=first&part=1&cid=12267424
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postacuju na vytvorenie domnienky, Ze existuje
diskriminaénd politika prijimania zamestnancov
v zmysle ¢ldnku 8 ods. 1 smernice 2000/43, kto-
rou sa zavddza zdsada rovnakého zaobchddzania
s osobami bez ohladu na rasovy alebo etnicky p6-
vod. PrindleZi teda tomuto zamestndvatelovi, aby
preukdzal, Ze neporusil zdsadu rovnosti zaobchd-
dzania. MéZe tak urobit napriklad tym, Ze preukd-
Ze, Ze skutocna prax podniku v oblasti prijimania
do zamestnania sa s tymito vyrokmi nezhoduje."

Komparator

Klu¢ovou otdzkou pri posudzovani diskriminécie je
osoba komparatora. Je to osoba, ktord je v mate-
ridlne podobnych podmienkach, pricom od udajnej
obete sa liSi tym, Ze nie je nositelkou chraneného
znaku. V pripade tehotnych Zien nie je potrebné
hladat komparatora. V zmysle antidiskriminaéné-
ho zédkona je diskriminacia tehotnych Zien povazo-
vané za diskriminaciu na zaklade pohlavia.?

Rovnako podla ESD ,iba Zendm mézZe byt odmiet-
nuté zamestnanie na zdklade tehotenstva a preto
také odmietnutie je povaZované za diskrimindciu
na zdklade pohlavia. Odmietnutie zamestnania
z dévodu financnych dopadov tehotenstva je za-
loZené na fakte tehotenstva. Takd diskrimindcia
nemézZe byt ospravedinend finanénymi stratami
zamestnavatela, ktory by zamestnanim tehotnej
Zeny musel zndsat straty vyplyvajuce z jej odcho-
du na materskd."s ESD v inom pripade potvrdil, ze
situacia zeny, ktoréd je neschopna vykonéavat urcitu
Ulohu, na ktoru bola prijata, pretoze zistila, ze je
tehotnd, nemozno porovnavat so situdciu muza,
ktory je neschopny ju vykonéavat kvéli zdravotné-
mu alebo inému dévodu nemedicinskej povahy.©

Pricinna suvislost

Priama diskriminacia znamend, Ze je s niekym

Jarmila Lajc¢akova

menej priaznivo zaobchddzané nez by bolo zaob-
chadzané s osobou, ktora je v rovnakom postave-
ni, ale nie je nositelkou/nositelom urgitého znaku,
a to z jedného z chranenych dévodov. V antidis-
kriminanych sporoch nie je potrebné dokazovat
umysel diskriminujaceho, ale to, Ze existuje pri-
¢innd suvislost medzi rozdielnym zaobchadzanim
a chrdnenym znakom. Vzhladom k tomu, Ze motiv
diskriminéacie je ¢asto v mysli toho, kto diskrimi-
nuje, vacsinou musi staZzovatel v sporoch preuka-
zat, ze jedinym rozumnym vysvetlenim odliSného
zaobchadzania je chranenéd charakteristika obete,
napr. pohlavie." Nie je ani potrebné dokazovat, Ze
rozdielne zaobchadzanie bolo motivované pred-
sudkom, alebo Ze tento mal sexistické alebo ra-
sistické néazory. Pravo nereguluje to, ¢o si Clovek
mysli, ale to, ako kona.»

8 — Paragraf 2a, odsek 11a) Antidiskriminaéného zékona.

9 - Odsek 12, Elisabeth Johanna Pacifica Dekker v Stichting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen Plus, C-177/88

10 — Carole Louise Webb v Emo Air Cargo (UK) (C-32/93)
11 - Handbook on European

non-discrimination law

(Luxembourg: FRA, 2018), s. 231, dostupné na:

https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2018-handbook-non-discrimination-law-2018_en.pdf

12 - Handbook on European

non-discrimination law

(Luxembourg: FRA, 2018), s. 239, dostupné na:

https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2018-handbook-non-discrimination-law-2018_en.pdf
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https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2018-handbook-non-discrimination-law-2018_en.pdf
https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2018-handbook-non-discrimination-law-2018_en.pdf
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Nepriama

Jarmila Laj¢akova

diskriminacia

Prikladmi nepriamej diskrimindcie mézu byt napr.
nerovnost v odmenovani, ak je désledkom navo-
nok neutralne tvariaceho sa pravidla, podmienky
na vykonavanie urcitého povolania, ktoré napriklad
pre fyzickd dispoziciu splnia Zeny len velmi tazko,
zamestnavanie zien prekérnou formou (napriklad
prevazne len na dohody, ¢iastocné uUvazky) a pod.

Nepriamu diskriminaciu definuje antidiskriminac-
ny zékon nasledovne:

«Navonok neutrdlny predpis, rozhodnutie, pokyn
alebo prax, ktoré znevyhodriuju alebo by mohli
znevyhodriovat osobu v porovnani s inou osobou;
nepriama diskrimindcia nie je, ak takyto predpis,
rozhodnutie, pokyn alebo prax su objektivne odé-
vodnené sledovanim oprdvneného zdujmu a su
primerané a nevyhnutné na dosiahnutie takéhoto
zdujmu®.

Nepriama diskriminécia tak obsahuje viacero as-
pektov:

e navonok neutrdlne pravidlo, predpis, pokyn
alebo prax, ktord znevyhodnuje osobu ale-
bo osoby urcitej charakteristiky, v porovnani
s inou osobou alebo skupinou oséb, ktoré nie
sU znevyhodnené,

e negativny dopad pre skupinu, ktord ma chra-
nenu charakteristiku,

e pri nepriamej diskriminacii zaroven sledujeme
jej dopad.

Priklad navonok neutralneho pravidla, ktoré sa
tyka socidlneho zabezpecenia, bol zdokumentova-
ny napriklad v Spanielsku. V pripade Isabel Elbal
Moreno proti Instituto Nacional de la Seguridad
Social (INSS) a Tesoreria General de la Seguridad

Social (TGSS) (C-385/11) ESD posudzoval pred-
beznl otadzku v pripade tykajucom sa 66-rocnej
Zalobkyne, ktorad podala Ziadost o priznanie sta-
robného déchodku. Zalobkyfia pracovala 18 rokov
pre spolocenstvo vlastnikov bytov na kratsi pra-
covny ¢as, a to 4 hodiny tyzdenne, ¢o predstavuje
10 % zédkonného pracovného &asu v Spanielsku,
ktory je stanoveny na 40 hodin tyZdenne.

Ziadost o dochodok jej bola zamietnuta, pretoze
nesplnila minimalnu dobu poistenia v trvani pat-
néast rokov, ktord sa vyzaduje na vznik starobného
déchodku (4931 dni), pricom Zalobkyra splnila aj
s inym predchédzajucimi zamestnaniami len 1362
dni. Zalobkyria tvrdila, e na to, aby splnila narok,
by musela odpracovat 100 rokov. Mala tiez za to,
Ze ustanovenia o poskytnuti starobného doéchod-
ku sU nepriamo diskriminacéné na z&klade pohla-
via, kedZe v 80-tich percentach pripadov vyuziva-
ju zamestnavatelia tento typ zmlav len pre Zeny.
Zalobkyria v prvom kroku podala staznost vo veci
samej na INSS a po nelUspechu sa obratila na sud,
ktory sa nasledne obratil s prejudicialnymi otaz-
kami ohladom socidlneho systému na ESD. Podla
ESD Spanielska pravna Uprava odporovala ¢lanku
smernice Rady 79/7/EHS o postupnom vykonavani
zasady rovnakého zaobchadzania s muzmi a Zena-
mi vo veciach suvisiacich so socidlnym zabezpe-
¢enim. ESD urcil, Ze vyzadovanie dlhSej doby po-
istenia od pracovnikov na krats$i Uvéazok, ktorymi
sU vo vacSine zZeny, na to, aby im vznikol narok na
starobny déchodok prispevkového typu, ktorého
vySka je Umerne znizena od zavislosti od ich pra-
covného €asu, je nepriamou diskriminaciou.

Pri dokazovani nepriamej diskriminacie ESD ako aj
Europsky sud pre ludské prava beru do Uvahy Sta-
tistiky.” Skima sa, ¢i opatrenie alebo preskiimava-

13 - Handbook on European non-discrimination

(Luxembourg: FRA, 2018), s. 56, dostupné na:


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/PDF/?uri=CELEX:62011CJ0385&from=EN
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né prax, ktora je napadnuté ako diskriminacia, ma
negativny dopad na vyrazne va¢si podiel Zien ale-
bo muZzov, resp. pozitivny dopad, ktory je v8ak nizsi
u zien. Prikladom bol sudny priklad z Nemecka, kde
uchadzacka o pilotské zamestnanie v spolo¢nosti
Lufthansa splnila vSetky testy, ale nedosahovala
vysku 1,65 m pozadovanu pre pilotov. Uchédzacka
argumentovala, Ze tato poziadavka nepriamo dis-
kriminuje Zeny, kedZe iba 2,8 % muzov je Statistic-
ky nizsich ako 1,65 m, pricom u Zien je nizSich az
44,3 %. Pripad skongil priatelskym urovnanim so
spoloénostou Lufthansa.*

Nepriama diskriminacia tiez vyzaduje uréenie sku-
piny na porovnanie a teda existenciu dvoch skupin.
AvSak znevyhodnend skupina nemusi byt zastu-
pené len osobami, ktoré maju chraneny znak. Na-
priklad ak sa jednd o nepriamu diskriminaciu pri
zmluvach na Ciastoény Uvazok a z nich vyplyvaju-
ce nepriaznivé zaobchadzanie, neznamena to, Ze
musia byt medzi nimi zastUpené len Zeny, ale Ze
musia byt dominantne, resp. disproporéne zastu-
pené.”

https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2018-handbook-non-discrimination-law-2018_en.pdf
14 - Handbook on European non-discrimination law (Luxembourg: FRA, 2018), s. 56, dostupné na:
https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2018-handbook-non-discrimination-law-2018_en.pdf
15 — Pozri tiez nizSie k rovnosti odmenovania v ¢asti 4. Handbook on European non-discrimination law (Luxembourg: FRA, 2018),
s. 58, dostupné na: https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2018-handbook-non-discrimination-law-2018_en.pdf
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https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2018-handbook-non-discrimination-law-2018_en.pdf
https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2018-handbook-non-discrimination-law-2018_en.pdf
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Diskriminacia
v predzmluvnych

vztahoch

Zeny moézu byt vystavené znevyhodneniu eéte
pred tym, ako vébec nastlpia do prace, v rdmci
tzv. predzmluvnych pracovnych vztahov. Priamou
diskriminaciou je akakolvek priama poZiadavka
na pohlavie &i etnicitu. Inzeraty vS8ak méZu obsa-
hovat aj slova popisujlce pracovnu poziciu a ne-
priamo znevyhodriovat Zenské uchadzacky alebo
muzskych uchadzaéov a podporovat rodové pred-
sudky. V slovenskom kontexte méze ist napriklad
o inzeraty, v ktorych sa pouziva forma na hladanu
poziciu v muzskom alebo Zenskom rode, napriek
nepochybne zvySujicemu sa trendu pouzivat oba
rody, ako napriklad “Hladdme predavaca/preda-
vacku, ucitela/ucitelku, IT vyvojara/IT vyvojarku".
Ak je vyuzivané generické maskulinum napriek
tomu, Ze existuje aj Zensky ekvivalent, mbze sa
jednat o znevyhodnenie. V Spojenom Kralovstve
boli analyzované najCastejSie pouzivané slova,
ktoré kédovali to, ¢i zamestnéavatelia hladaju muz-
skych uchadzacov alebo Zenské uchadzacky o po-
ziciu. Medzi najcastejSie muzsky kédované slova
uvadzali: veduci, analytické myslenie, sutazivy, ak-
tivny, sebavedomy. Medzi najCastejSie Zensky ko-
dované slova patrili: podpora, zodpovednost, poro-
zumenie, spolahlivost a lojalnost.® PoZiadavky na
poziciu, ktoré obsahuju implicitné predsudky moézu
nepriamo odpudzovat Zenské uchadzacky, napriek
Uprimnym zamerom zamestnavatelov oslovit rov-
nako muzov ako zeny. VhodnejSie je preto vyuzi-

vat rodovo citlivy jazyk a pouzit muzsky a Zensky
rod zéroven, ak je to mozné. V pripade, ak je tazké
najst ekvivalent, ako napriklad pri pozicii kozmeti-
ciek, mdze sa vyuzit napriklad spojenie ,prijmeme
kolegu/kolegyriu na pracovné miesto do kozmeti-
ky"7 V takomto pripade by sa pravdepodobne ne-
jednalo o diskriminaciu v pravnom zmysle slova,
ale napriek tomu by malo byt prikladom dobrej
praxe v eliminacii predsudkov a pripadnych bariér,
ktoré mézu zneistovat zenské uchadzacky o pozi-
ciu. Za urcitych odévodnenych okolnosti je mozné
vyzadovat na obsadenie pozicie urcité pohlavie,
napriklad v pripade obsadenia divadelnej alebo fil-
movej role, alebo v pripade, ak ide o fyzicky velmi
narocnu pracu, napriklad v bani.®=

Pri pracovhom pohovore je dblezité, aby sa za-
mestnavatelia vyhybali otdzkam, ktoré nesuvisia
s pracovnou naplfiou a su sikromnej povahy, a to
najma:

« otazky o tehotenstve a pladnovani rodiny,

e otazky o pocte deti a celkovo o rodinnych po-
meroch.

V pripade diskriminécie z inych dévodov ide na-
priklad o vypis z registra trestov Ci vyZiadanie si
fotografie spolo€ne so Zivotopisom. Vynimkou su
pripady, kedy je takato otazka odévodnitelng, ak je
napriklad sucastou benefitu prepldcanie stikrom-
nej Skoly alebo 8kolky.™

16 — ,How to identify unconscious gender bias in job adverts", Totaljobs,
https://www.totaljobs.com/recruiter-advice/how-to-identify-unconscious-gender-bias-in-job-adverts

17 — http://www.snslp.sk/CCMS/files/Rovnaké_pr%C3%ADleZitosti_v_pracovnej_inzercii_-_mytus_alebo_realita.pdf

18 -
cii -

Zozulakova a Miroslava

realita? (Bratislava:

Margaréta
mytus alebo

Matejcikova,
Slovenské néarodné stredisko pre

Rovnaké prileZitosti v

[udské préva, 2011), s.

pracovne;j inzer-
13, dostupné na:

http://www.snslp.sk/CCMS/files/Rovnaké_pr%C3%ADlezitosti_v_pracovnej_inzercii_-_mytus_alebo_realita.pdf

19 - Pozri k tomu na webovej stranke

Ministerstva

prace, socidlnych veci a rodiny, dostupné na:


https://www.totaljobs.com/recruiter-advice/how-to-identify-unconscious-gender-bias-in-job-adverts
http://www.snslp.sk/CCMS/files/Rovnak%C3%A9_pr%C3%ADle%C5%BEitosti_v_pracovnej_inzercii_-_m%C3%BDtus_alebo_realita.pdf
http://www.snslp.sk/CCMS/files/Rovnak%C3%A9_pr%C3%ADle%C5%BEitosti_v_pracovnej_inzercii_-_m%C3%BDtus_alebo_realita.pdf
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Diskriminacia

v zmluvnych
vztahoch a rovnost
v odmenovani

Jednou z kluovych zéasad tykajucich sa poziada-
viek rodovej rovnosti v pracovnopravnych vzta-
hoch je rovnost v odmeriovani samostatne uprave-
né v paragrafe 119, odsekmi 2 a 3 Zakonnika préace:

.Zeny a muZi maju prévo na rovnaku mzdu za rov-
naku prdcu alebo za prdcu rovnakej hodnoty. Za
rovnaku prdcu alebo prdacu rovnakej hodnoty sa
povaZuje prdca rovnakej alebo porovnatelnej zlo-
Zitosti, zodpovednosti a namdhavosti, ktord je vy-
kondvand v rovnakych alebo porovnatelnych pra-
covnych podmienkach a pri dosahovani rovnakej
alebo porovnatelnej vykonnosti a vysledkov prdce
v pracovnom pomere u toho istého zamestndva-
tela.”

+Ak zamestndvatel uplatriuje systém hodnotenia
pracovnych miest, hodnotenie musi vychddzat
z rovnakych kritérii pre muZov a Zeny bez akejkol-
vek diskrimindcie podla pohlavia. Pri posudzovani
hodnoty prdace Zeny a muZa méZe zamestndva-
tel' okrem kritérii uvedenych v odseku 2 uplatnit
dalsie objektivne meratelné kritéria, ktoré sa daju
uplatnit na vsetkych zamestnancov bez rozdielu
pohlavia.*z

Podla Zakonnika prace je pri hodnoteni uplatfio-
vania tejto zédsady potrebné kumulativne sledovat

naplnenie minimalne 6 kritérii: zlozitost, zodpo-
vednost, namahavost, pracovné podmienky, vy-
konnost a vysledky v pracovhom pomere u toho
istého zamestnavatela. Posudzovanie rovnakej
hodnoty za rovnakd odmenu sa vztahuje aj na
pracu vaésej hodnoty>, inak by mohlo dbjst k si-
tudcidm, kedy by zamestnéavatel vyZadoval vacsi
rozsah prace za niz8iu hodnotu. Porusenie rovnosti
v odmefiovani méze mat formu priamej alebo aj
nepriamej diskriminacie. MézZe sa pritom tykat r6z-
nych zloziek odmefovania a bonusov. Odmenu je
preto potrebné interpretovat Siroko.

Rovnako ako podla Zakonnika préace, aj v rozho-
dovani ESD plati, Ze posudzovanie toho, €i praca,
ktord vykonéavala zamestnankyna je rovnaka alebo
rovnakej hodnoty ako v pripade zamestnanca, sa
vztahuje len na pracu u toho istého zamestnava-
tela.> M6Ze ist o toho istého zamestnavatela, ale
aj iné pracovisko (napriklad ind prevadzka) alebo
pridruzenu spolo&nost. Pravo EU umoZfiuje vyuzit
ako komparatora muza, ktory nie je v tom istom
zamestnani, ale rozdiel v odmenovani je mozné
pripisat jednému zdroju, ktory m& moznost od-
stranit tento rozdiel, napriklad ak sa jedna o ko-
lektivnu zmluvu v uréitom sektore alebo platovym
podmienkam v celo§tatnej schéme (tzv. tabulkové

https://www.gendergov.sk/diskriminacia/poradna/ako-predchadzat-diskriminacii-v-zamestnani/prijimanie-do-zamestnania/

20 - Odseky 2 a 3 paragrafu 119a Zakonnika préce.

21 - (Susan Jane Worringham and Margaret Humpreys and Lloyds Bank Limited (C-69/80)
22 - Debra Allonby proti Accrington & Rossendale College, Education Lecturing Services, Protocol Professional a Secretary of

State for Education and Employment, ( C-256/01)


https://www.gender.gov.sk/diskriminacia/poradna/ako-predchadzat-diskriminacii-v-zamestnani/prijimanie-do-zamestnania/
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:61980CJ0069&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX:62001CJ0256&from=en
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platy).

Princip rovnakej mzdy za rovnakd pracu alebo
pracu rovnakej hodnoty je jednym z klu€ovych as-
pektov presadzovania rodovej rovnosti v oblasti
zamestnanosti, ¢omu nasvedCuje aj jeho samo-
statna Uprava v Zakonniku prace. InSpektorat pra-
ce sa systematicky venuje tejto oblasti uz od roku
2001, pricom aj osobitne v rokoch 2010 az 2013,
kedy boli na tuto tému spracované sihrnné spra-
vy, a samostatne v roku 2014, kedy bola realizova-
na celoslovenska previerka.z InSpektori neodhalili
pocas systémovej kontroly dodrzZiavania rovnosti
v odmeniovani zien a muzov v roku 2013 problémy
v systematickom znevyhodfiovani Zien v porovnani
s muzmi, pokial sa jednalo o rovnaku pracu alebo
pracu rovnakej hodnoty.>* Najdené nerovnosti v od-
mefiovani boli najcastejSie désledkom osobnost-
nych faktorov zamestnancov, neraz podla kritérii,
ktoré neboli zapracované do internych predpisov.
Zamestnavatelia uvadzali, ze vySka mzdy pre ur¢i-
tu pracovnu poziciu je vyjadrend v uréitom rozpati,
priom blizsie diferencovanie vyplyva z objektiv-
nych kritérii, akymi su napriklad praktické skuse-
nosti, pristup k zédkaznikom, pracovné nasadenie,
odliSné schopnosti rieSit problémy, rozdielnymi
vysledkami pri praci a podobne. Podla zistovani
in§pektorov systémy nejavili zndmky diskriminacie
podla pohlavia. Pocet podnetov, kde zamestnanci
namietaju nerovnaké odmenovanie z dévodu po-
hlavia, je kazdoro€ne velmi nizky.

Systémovym problémom je podla in§pektorov vy-
razna horizontalna a vertikadlna segregacia medzi
Yenami a muZmi. Zeny majl najvyraznejsie zastu-
penie v nepodnikatelskom sektore, najma v zdra-
votnictve, socialnych veciach, v oblasti Skolstva
a v oblasti obchodu a sluzieb. Aj ked Zeny dosahuju
velmi dobrd vzdelanostnu Uroven, ide o vzdelanie

Jarmila Lajcakova

v tzv. Zenskych oblastiach, ktoré dosahuje nizSie
hodnotenie, ¢o spdsobuje aj tzv. rodovy mzdo-
vy rozdiel. Su€asne inSpektori prace pozorovali aj
existenciu tzv. vertikalnej segregacie, ktora zne-
moznuje Zenam dosahovat najlepSie odmenované
pozicie.> Moznosti zmeny tejto situacie su z hla-
diska fungovania inSpektordtov prace pomerne
obmedzené, kedZe vyzaduju dlhodobé systémové
zmeny zamerané na zmenu vnimania tzv. povolani
tradiéne vykonavanych Zenami a muzmi.

Spdsob ako vyplnit tuto medzeru pontdka Medzina-
rodné organizécia prace, ktord v prirucke pre tuto
oblast navrhuje, ako mozno komplexne preskimat
dodrZiavanie zasady rovnakého odmenovania aj
v situaciach, kedy dochadza k rodovej segregacii.
Priru¢ka nebola pripravena pre Gcely InSpektora-
tov préce, ale skér ako podklad pre sebahodnote-
nie samotnych podnikov na vytvorenie programu
rovnosti v ohodnocovani. Autorka priru¢ky predpo-
klada, Ze takyto program vytvori osobitnd komisia
v rdmci podniku. Napriek tomu, Zze U¢elom nie je
jej vyuzitie v inSpekcii, je hodnotnou in§piraciou
pre posudzovanie dodrziavania principu rovnosti
v odmenovani, napriklad pri poskytovani podpory
zamestnavatelom zo strany inSpektorov prace.

Prvym krokom je urCenie pozicie na porovnanie:

« spisanie pracovnych pozicii,

« identifikacia tych, v ktorych dominuju zeny ale-
bo muzi,

« kontrola kritérii na urCenie Zenskych a muz-
skych pozicii,

« kontrola toho, Ze pri vymedzovani nie je rodovy
predsudok,

e vytvorenie stratégie v pripade, ak neexistuje
muzsky komparator.

23 - Kontrola dodrziavania pracovnych podmienok zamestnancov zien a muzov v suvislosti so zosuladenim pracovného a ro-
dinného Zivota. Suhrnné sprava z celoslovenskej dlohy ¢&. 14 110 (KoSice: Narodny inSpektorat prace, 2014), dostupné na:
https://www.ip.gov.sk/wp-content/uploads/2017/11/Pr%C3%ADloha-42.pdf

24 -
naku

Informativna sprava o vysledkoch

prdcu a pracu rovnakej hodnoty za rok 2013

inSpekcie prace v oblasti
(KoSice:

Zien a muZov za rov-
2014), dostupné na:

rovnosti v odmenovani

Narodny inSpektorat prace,

https://www.ip.gov.sk/wp-content/uploads/2017/11/Pr%C3%ADloha-37.pdf

25 - Informativna sprava o vysledkoch inSpekcie prace v oblasti rovnosti v odmeriovani Zien a muZov za
(KoSice:

ki pradcu a pracu rovnakej hodnoty za rok 2013

rovna-

Nérodny inSpektorat prace, 2014), s. 5-6, dostupné na:

https://www.ip.gov.sk/wp-content/uploads/2017/11/Pr%C3%ADloha-37.pdf

26 - Marie-Therese, Chica, Promoting
al Pay: A Step-by-step guide (Geneva:

equity:
International

Evaluation for
2008),

Neutral Job
Labour Office,

Gender Equ-

dostupné na:

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_122372.pdf Nasledujica je

Cast je zhutnenym spracovanim podla prirucky.
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https://www.ip.gov.sk/wp-content/uploads/2017/11/Pr%C3%ADloha-37.pdf
https://www.ip.gov.sk/wp-content/uploads/2017/11/Pr%C3%ADloha-37.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_122372.pdf
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Vytvorenie zoznamu pracovnych pozicii

Prvym procesnym krokom by malo byt spisanie
vSetkych pracovnych pozicii. Pri porovnani odme-
fovania na jednotlivych pozicidch nie je mozné
pouzivat odliSné metody pri posudzovani napriklad
robotnickych alebo administrativnych pozicii, ale
vyuzit rovnaki metddu pre hodnotenie vSetkych
pozicii bez ohladu na to, ¢i su manualne alebo nie.
Niekedy je vSak potrebné diferencovat aj medzi
poziciami, ktoré maju rovnaky nazov, ale vyzaduju
odliSné zru€nosti alebo naopak rovnaky typ prace.
Tieto je mozno néjst pri poziciach, ktoré maju od-
liSné nazvy.

Pri procese spisovania alebo rozdelovania pozicii
je uzitocné si klast dve otazky:

Vyzaduje pracovna napln pozicii rovnaké ulohy
a zodpovednost?

Vyzaduje pracovna pozicia rovnakua kvalifika-
ciu, skisenosti a zruénosti?

Uréenie tzv. zenskych a muzskych pra-
covnych pozicii

Napriek tomu, Zze v rédmci jedného zamestnava-
tela sU zamestnavané prevazne Zeny, mozno ich
porovnat so vSetkymi ostatnymi poziciami v rdmci
organizacie, resp. s tymi, ktoré vykonavaju vacsi-
nou muzi. Ako vSak urcit, ¢i ide o poziciu, ktora je
prevazne obsadzovana Zenami, resp. muzmi? Ako
kritérium sa povaZzuje percentuélne zastupenie na
uréenie toho, ¢i ide o prevazne muzsky alebo Zen-
sky zastUpenu poziciu.

Podiel muzov a zien

ILO presne neurcuje hranicu, kedy mozno urcitu
poziciu povazovat za poziciu obsadzovanu Zena-
mi alebo muzmi. Odkazuje v§ak na urenie hranice
v niektorych krajinach na urovni 60 % alebo 70 %.
Prave vysoky podiel Zien, ktoré vykonavaju pracu
na takejto pozicii, je Casto spajany s niz§im ohod-
notenim. Pri vypocte je potrebné vziat do Gvahy
vSetkych, ¢o vykonavaju uréita pracu, bez ohladu
na vysSku pracovného uvazku prave preto, Ze pri
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povolaniach, respektive poziciach, kde prevladaju
Zeny, sa mdze jednat o tzv. prekérne Uvazky &i po-
dobné formy pracovnopravnych vztahov.

Obdobie

ILO odporuca, aby sa pri vypocte obsadeni pozicie
Zenami vzalo do Uvahy obdobie od &asu, kedy boli
urCené mzdové podmienky na pozicie. ZvyCajne
vSak postacuje rozmedzie piatich az Siestich rokov.

Predsudky

Dal&im z kritérii, ako urgit & ide o Zenski alebo
muzskd poziciu, sU rodové predsudky spéajané
s urditou poziciou, ako aj to, ¢i sa jedna o typicky
Zensku alebo muzsku poziciu, napriklad z hladiska
toho, aky rod sa vyuziva v jazyku (ako napriklad
ucitelka, sestricka, sekretarka alebo programator),
kedZe aj tieto predsudky mdzu vstupovat do uréo-
vania mzdy. Napriklad, ak je pozicia ,sekretdrky"
obsadena v spolo¢nosti muzom, aj tak jeho mzdo-
vé ohodnotenie mdze byt ovplyvnené predsudkom.
Predsudky moZzeme identifikovat aj na zaklade
Statistik z trhu prace a napriklad aj spdsobu, ako
sU Casto prezentované napriklad v inzeratoch na
pracovné pozicie.

V pripade, ak ani jeden z indikatorov nie je rele-
vantny, je mozné, Ze ide o tzv. neutralnu poziciu.
V tomto pripade nie je potrebné ju uvadzat do
mzdovych porovnavani.

Absencia muzského komparatora

V niektorych sektoroch, kde prevazuju zeny, sa
ndm nemusi podarit najst pozicie, ktoré by boli
prevazne obsadzované muzmi, a ktoré by sme
mohli pouzit na komparéaciu. Prave na tento prob-
Iém upozorniuju aj naSe inSpektoraty prace, kedze
je mozné porovnavat len hodnotenie u toho istého
zamestnéavatela. V tomto pripade odporucaju sku-
mat Uroven sektora a urobit porovnanie v rdmci
neho, hoci nie u toho istého zamestnavatela. Taky-
to postup nemozno uplatnit inSpektordtom prace
pre Ucely inSpekcie.”” Zaujimava je prax v niekto-

27 - Marie-Therese, Chica, Promoting equity: Gender Neutral Job Evaluation for Equal Pay: A Step-by-step guide (Geneva: Inter-

14



Metodika pre inSpektoraty prace na zistovanie a posudzovanie pripadov
diskriminacie so zameranim na rodovu diskriminaciu

rych Statoch, kde sa napriklad v sporoch o rovnaku
odmenu za rovnaku pracu komparator nevyzadu-
je, resp. pouziva sa hypoteticky komparator prave
preto, Ze trh prace je vysoko rodovo segregovany
(No6rsko).z

Dal$im procesnym krokom je hodnotenie pozicie
tak, aby boli pozicie, kde prevladdaju zeny, hod-
notené rovnako ako tie, kde prevladaju muzi. ILO
odporuc¢a metodiku, ktord mozno prispdsobit pre
vSetky typy organizéacii na zdklade rozpracovania

nasledujucich kritérii:

Zakladné faktory porovnavania, ktoré je potrebné
rozpracovat na dalSie sub-kategérie:

« Kvalifikacia
« Namaha

« Zodpovednost

« Pracovné podmienky

Jarmila Lajcakova

Kvalifikacia
Kvalifikdcia by mala zahfriat viacero kritérii:

¢ Formalne vzdelanie
e Pracovné skusenosti a osobné zru¢nosti
« Neformalne tréningy a Skolenia

« Dobrovolnicka préaca.

Pri posudzovani kvalifikdcie mézu vzniknut rodové
predsudky napriklad tym, Ze osobné charakteris-
tiky a zru€nosti, ktoré su potrebné pre vykon na
pozicii, nie si hodnotené ako kvalifikacia. To mézu
byt pripady u tzv. prefemenizovanych pozicii. Na-
priklad vykon prace sestricky vyzaduje empatiu
a trpezlivost. Aj takéto zrucnosti, ktoré su nevy-
hnutné na vykon na urCitej pracovnej pozicii, je
potrebné zaradit do kvalifikacie bez ohladu na to,
¢i su vysledkom vyskolenia alebo ide len o osob-
nu vlastnost. Napriklad praca sekretarky vyzaduje
len pomerne malo formalnej kvalifikacie, preto-
Ze sa pri nej nezohladfiuju iné schopnosti, ktoré

national Labour Office, 2008), s. 15-23, dostupné na:

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_122372.pdf

28 - The enforcement of the principle of equal pay for equal work or work of equal value. A legal analysis of the situation in the
EU Member States, Iceland, Liechtenstein and Norway. (DG Justice, 2017), s. 43-44.

Subfaktor

Dimenzia

Znalost préace

Hibka poznatkov (skisenosti)

Analytické schopnosti

Komplexnost informacii

Finanéna zodpovednost

Hodnota zdrojov

Zodpovednost za diskrétne informacie

Dolezitost informacii

Koncentracia

Intenzita /dizka

Fyzickeé usilie

Frekvencia/intenzita/dl'ika

Nepriaznivé fyzické prostredie

Frekvencia vystavenia/intenzita

Narocné psychologické prostredie

Frekvencia/intenzita

Tabulka 1 - Priradenie subfaktorov ku dimenziam
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sU potrebné pre vykon povolania, napriklad dob-
réd znalost gramatiky, schopnost vytvarat zapisy
z porad Ci Stylistickd Uprava textov. To znamen4,
Ze pre vytvorenie kritérii je potrebné zohladnit tzv.
neutralne kritéria, ako aj kritéria, ktoré su relevant-
né len pre tzv. Zenské povolania. Pri tejto analyze
vylu€ime rodovy predsudok tym, Ze sa pokusime
ilustrovat kazdé subkritérium aj prikladmi z tzv.
zenskych povolani.

Namaha

Namaha by mala zahfriat psychicku a fyzicku na-
mahu rovnako ako aj emocionalnu naro¢nost.

V prvom rade je potrebné zadefinovat naroénost
nielen v zmysle fyzickej ndmahy, ale aj psychickej
nédmahy a emocného vypéatia. Sucasne aj pri sa-
motnom subkritériu fyzickej ndro€nosti je potrebné
vziat do Uvahy aj fyzickd ndmahu pozicii prevazne
obsadzovanymi zenami, ktoré sa nemusia na prvy
pohlad javit. Autorka priruc¢ky uvadza priklad prace
sekretérky, ktord sice méze na prvy pohlad vyze-
rat, Ze nevyzaduje fyzicki ndmahu, ale po hlbsom
preskimani si vSimneme, Ze vyzaduje aspekty fy-
zickej naro€nosti v podobe zdvihania a prenasania
spisov ¢i dlhych hodin sedenia za pocitatom. Na
vykon povolania ucitelky v materskej Skélke je zas
potrebné vynakladat fyzicku silu napriklad na zd-
vihanie deti; v pripade zdravotnej sestry zdvihanie
pacientov. Sigky vynakladaju fyzickd namahu tym,
Zze musia pracovat v jednej polohe a zdvihat tazké
materiély. Pozicie €asni¢ok vyzaduju dlhodoby po-
hyb a stétie.

Na odstrdnenie moznych rodovych predsudkov je
potrebné zohladnit aj psychicki a emocionalnu
zataz spojenu s vykonom prace. Psychickou na-
ro¢nostou je napriklad schopnost dlho sa sustre-
dit. Co sa tyka emodnej zataZe, tej st vystavované
napriklad zdravotné sestry, ktoré prichadzaju do
kontaktu s nevylieditelne chorymi pacientmi. Po-
dobne je tomu pri oSetrovatelkdch v domovov se-
niorov.
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Zodpovednost

Pri uréovani kategdrie zodpovednosti je potrebné
dbat aj na tie, ktoré su hierarchické. Prave preto,
Ze riadiace pozicie sU menej ¢asto obsadzované
Zenami, sa mdze sa stat, Ze toto kritérium bude
obsahovat urcity predsudok, a tak je podla autorky
potrebné zohladnit aj iny typ zodpovednosti. Ako
priklady zodpovednosti pozicii, ktoré obsadzuju
Zeny, uvddzame:

Zodpovednost za ochranu dévernych informécii
potrebnd napriklad pri Uctovnickych pozicidch
(zodpovednost za platenie GUCtov &i uhradzanie
faktar).

Zodpovednost, ktora je spojend s poziciami na
ludskych zdrojoch, ktoré su va&sinou obsadzo-
vané Zenami a mdze sa jednat napriklad o zod-
povednost za produktivitu zamestnancov, za
zdravie, bezpecnost pri praci alebo zodpoved-
nost za vedenie novych zamestnancov.

Zodpovednost ucitelov za intelektualny rozvoj
deti a ich bezpecnost.

KluCové je, aby pri ur€ovani kritérii boli zakompo-
nované aj pripady zodpovednosti povolani, ktoré
najCastejSie zastavaju zeny.

Pracovné podmienky

Pri kritériu pracovnych podmienok je potrebné
brat do Uvahy nielen fyzické, ale aj psychické pod-
mienky.

Fyzické podmienky

Podla autorky sa na prvy pohlad méze zdat, Ze po-
volania, ktoré vaésinou obsadzujd muzi vo vyro-
be, vyZzaduju naro¢nejsie fyzické podmienky (hluk,
prach, vysoké teploty) v porovnani s kancelarsky-
mi poziciami, ktoré CastejSie vykonavaju Zeny. Ak
roz8irime hodnotenie pracovnych pozicii o tie, kto-
ré CastejSie obsadzuju Zeny, zistime, Ze zhorSené
pracovné podmienky su aj na poziciach, ktoré tak
na prvy pohlad nevyzeraju. Napriklad upratovac-
ky su vystavované Skodlivym chemickym latkam,
predavacky hluku a zdravotné sestry ndkazlivym
chorobam.
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Kazdy z tychto faktorov musi byt posudzovany in-
dividuélne pre kazdu poziciu. Rovnako ako aj pri
ostatnych kritériach je najprv potrebné podrobne
preskimat pracovné podmienky pri poziciach ob-
sadzovanych Zenami.

Psychické podmienky

Rozlicné faktory moézu stazovat pracovné pod-
mienky z psychického hladiska. Pri pozicii sekre-
tarky to moézu byt napriklad Casté preruSovania
prace, meniaca sa pracovna doba a schopnost sa
prispésobovat neoCakdvanym zmendm zadani od
nadriadenych.

Dalsie priklady: vystavenie hluku (recep&né), vy-
stavenie velmi vysokému hluku (ucitelia), vy-
stavenie nékazlivym chorobdm (ucitelky v Skole
a v Skolke, zdravotné sestry), vystavenie prachu
a odpadu (upratovacky), kon§tantné preruSovanie
prace (sekretarky), interakcia s nepriatelsky na-
stavenymi rodi¢mi (ucitelky).

K jednotlivym subfaktorom si priradime dimenzie
a priradime im stupen intenzity (Vid Tabulka 1 vla-
vo.)

Subfaktory mézu mat rézne Urovne. Napriklad ob-
¢as/niekedy/Casto, pricom stupen zataze moze
byt rézny od 1-5.

Priklad fyzickej namahy

Urovne mozu byt diferencované podla potrieb kaz-
dého podniku, nemali by byt rozdelené podla hie-
rarchii a nemali by sa prelinat:

Uroveri 1 - nekladie ziadne poziadavky na namahu

Uroven 2 - vyzaduje urgité koordinaéné zrug¢nosti
a presnost

Uroveri 3 - vyZaduje urgité koordina&né alebo sen-
zorické zru€nosti

Zhrnutie

Pri porovnavani rovnakej prace za rovnakd mzdu
podla ILO su prehliadané viaceré aspekty pozicii
vykonavanych zenami:
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zru€nosti potrebné pre komunikaciu napriklad
pri praci s detmi &i skupinami ludi, ktoré vyza-
duju urcitu citlivost,

zruénosti potrebné pre pracu s administra-
tivnymi zariadeniami ako su pocitace, kopirky
a podobné nastroje,

fyzickd ndmaha spojend s ukonmi ako je podéa-
vanie injekcii, pisanie na pocitaci a podobne,
priprava listov, zdznamov z porad, kontrola
dokumentov napisanych inymi, forméatovanie
sprav, listov a podobne,

vytvorenie a udrZiavanie triediacich systémov.

Namaha

schopnost sustredit sa dlhodobo a pozerat na
obrazovku,

multitasking a praca pre mnozstvo ludi naraz,
poskytovanie psychologickej a inej, napriklad
aj socialnej podpory detom, pacientom ¢€i inym
oSetrovanym skupinam,

schopnost komunikacie s problematickymi &i
agresivnymi ludmi,

schopnost dokonéit pracu, ktoré vyzaduje spo-
lupracu s inymi bez toho, aby ste mali nad nimi
formalnu autoritu alebo pravomoci,

zdvihanie deti, seniorov, pacientoy,

praca v nepohodlnych poziciach, ktoré dlhodo-
bo zataZuju urcité svalové skupiny.

Zodpovednost

e ochrana dévernych informécii napriklad ohla-
dom planovaného prepustania, miezd, bonusoy,
oSetrovného, PN a podobne,

organizovanie logisticky naroénych podujati,
konferencii a podobne,

tréning a Skolenie novych zamestnancoyv,
koordinacia préace, dodrziavanie terminov, tvor-
ba procesov, dohlad nad zdsobovanim.

Pracovné podmienky

« stres spdsobeny hlukom, preplnenou kancela-
riou,

riziko ochorenia, napriklad infekénych chordb,



Metodika pre inSpektoraty prace na zistovanie a posudzovanie pripadov
diskriminécie so zameranim na rodovu diskriminaciu

e stres spojeny s prijimanim staznosti klientoy,
« monoténnost prace,

e nepravidelné alebo nepredvidatelné pracovné
hodiny,

« vystavenie rizikovym latkam, napriklad aj z €is-
tiacich prostriedkov.

Pri inSpekcii dodrziavania principu rovnakého od-

menovania mdze byt ndpomocny aj Eticky kédex

Implementacie principu v Eurépskej Unii, ktory ob-

sahuje viacero indikatorov, ktoré mézu signalizovat
nerovnost v odmenovani:

e Zeny maju nizsi priemerny zarobok ako muzi na
tych istych poziciach;

e Zeny maju niz8i priemerny zarobok ako muzi
v tej istej pracovnej triede;

e Zeny na pracovnych poziciach, ktoré nevyzadu-
ju kvalifikdciu maju nizsi zarobok ako najmenej
zardbajuci muzi na pozicidch nevyzadujucich
kvalifikaciu;

« pozicie, ktoré vaésinou zastavaju Zeny su hod-
notené v platovej triede nizSie ako pozicie, ktoré
vykonavaju muzi, pric¢om vyzaduju to isté Usilie,
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zru€nosti alebo zodpovednost;

Zeny zarabaju menej ako muZi na poziciach,
ktoré vyZaduju rovnaku kvalifikaciu a prax;

ak v réamci jedného zamestnavatela existuje
viacero kolektivnych zmldv a v tych, kde pre-
vazuju Zeny, sU dohodnuté nizSie platové pod-
mienky;

Zeny a muzi sU na poziciach segregovani odlis-
nym platovym hodnotenim, klasifikdciou a eva-
luaciou;

zamestnanci na Ciastkovy Uvazok alebo na dobu
urcitd, ktorymi su vacésinou zeny, maju nizsiu
hodinovu sadzbu ako zamestnanci na plny Uva-
zok, ktorymi st najma muzi;

zamestnanci na Ciastkovy uUvézok alebo na
dobu uré€itd, ktorymi si vacésinou zeny, maju
menej platovych vyhod alebo inych benefitov
(napriklad aj dovoleniek);

zamestnanecké oddelenia maju odliSné hodno-
tenia nadcasov, priCom to neprimerane posti-
huje najmé oddelenia, kde pracuju zeny.


https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM%3A1996%3A0336%3AFIN%3AEN%3APDF
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM%3A1996%3A0336%3AFIN%3AEN%3APDF
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Obtazovanie

a sexualne

obtazovanie

Antidiskriminacny zakon zakazuje ako formy pria-
mej diskriminacie aj obtaZzovanie a sexudlne obta-
Zovanie.

Obtazovanim je podla paragrafu 2a ods. 4) Antidis-
kriminaéného zakona: ,Také sprdvanie, v désledku
ktorého dochddza alebo méze déjst k vytvdraniu
zastrasujuceho, nepriatelského, zahanbujdceho,
ponizujuceho, potupujuceho, zneuctujiceho alebo
urdZajuceho prostredia a ktorého umyslom alebo
ndsledkom je alebo mézZe byt zdsah do slobody
alebo ludskej dbstojnosti."

ObtaZovanie ma tieto charakteristiky:

« ide o neziaduce spravanie z dévodu chranené-
ho znaku. Spravanie méze mat verbalnu formu,
neverbalnu formu alebo fyzické zneuzivanie.

e jeho Uumyslom alebo nésledkom je zasah do
[udskej dostojnostia alebo vytvéaranie ponizuju-
ceho, potupujuceho, zneuctujuceho alebo ura-
Zajuceho prostredia.

ObtaZovanie mdze mat r6zne podoby, od slov, ges-
tikulacie, rozSirovania textov alebo obrazkov alebo
inych materialov, pokial je vaznej povahy. V pri-
pade proti Eurépskej komisii tribunal Eurdpskej
Unie v oblasti ob&ianskych sporov rozhodol, 7e na
to, aby bolo nejaké spravanie povaZované za ob-
taZzovanie, musi byt excesivne a kriticky vnimané
rozumne zmys$lajucim pozorovatelom, ktory by sa
ocitol v podobnej situacii. Nemusi vSak ist o vedo-

mé spravanie. Ten kto obtazuje, nemusi mat amysel
zamerne zdiskreditovat osobu, ale jeho spravanie
a konanie objektivne vedie k takej situacii. Pokial
sa jedna o kritické komentare, tie samé o sebe ne-
musia byt obtazovanim, pokial su v primeranom
duchu a mozno ich podopriet faktami. V pripade
obtazovania nie je potrebné hladat komparatora.>

V slovenskom prostredi sa pouzivaju vyrazy
mobbing a bossing ako formy Sikany na pracovis-
ku. Mobbing sa pouziva na oznacCenie kolektivnej
Sikany, ak ide o Sikanovanie medzi kolegami. Bos-
sing je Sikanou zo strany zamestnavatela. Podla
okolnosti pripadu mbéze tieto typy Sikany pokryvat
antidiskriminacny zdkon a zdkaz obtazovania.®
Z anonymizovanych podnetov, ktoré prisli na In-
Spektorat prace, moze byt formou bossingu napri-
klad konanie popisané ako ,sustavné kritizovanie
prdce, prehnané kontrolovanie povinnosti, cas-
té sledovanie beZnej ¢innosti stdtim za chrbtom
s urdzlivymi pozndmkami, kri¢anie, poniZovanie,
arogantné vystupovanie.

Nielen v pripade, ak sa jednd o bossing, zodpo-
vednost za konanie nesie zamestnavatel. Aj ked sa
jedna o mobbing, zamestnavatel ma zodpovednost
predchadzat takémuto konaniu. V pripade, ak na-
priklad jedna zo zamestnankyn vytvara tej druhej
zastrasujucu a neznesitelnt atmosféru, vyhraza sa
jej zdielanim ponizujucich fotografii a po oznameni
vedeniu toto nekond, nesie za obtaZovanie zodpo-

29 - Handbook on European non-discrimination

(Luxembourg: FRA, 2018), s. 65, dostupné na:

https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2018-handbook-non-discrimination-law-2018_en.pdf

30 - Pozri napriklad v Méaria Dvoncova, ,Mobbing a bossing — Sikana na pracovisku”, Pravne noviny, 26. marec 2018, dostupné na:
https://www.pravnenoviny.sk/mobbing-a-bossing-sikana-na-pracovisku
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vednost zamestnavatel. V zmysle ¢lanku 26 ods. 2
Eurépskej socidlnej charty je zamestnavatel zod-
povedny reagovat v priestoroch, ktoré su v jeho
zodpovednosti, dokonca aj vtedy, ak to zahfna
osoby, ktoré nie su jeho zamestnancami a jedné sa
napriklad o klientov, ndvStevnikov, subdodavatelov
a podobne.*

Sexualne obtazovanie

Paragraf 2a (5) Antidiskriminaéného zdkona defi-
nuje sexudlne obtazovanie ako ,verbdine, never-
bdlne alebo fyzické sprdvanie sexudinej povahy,
ktorého umyslom alebo ndsledkom je alebo méze
byt narusenie dbstojnosti osoby a ktoré vytvdra
zastraSujuce, poniZujuce, zneuctujuce, nepriatel-
ské alebo urdzZlivé prostredie”.

Pri sexudlnom obtaZovani plati rovnakd analyza
ako pri obtazovani s tym, Zze obtazovanie ma se-
xuélny charakter. Méze ist napriklad o vtipkovanie
so sexualnym podtéonom, opakované pozvania na
vecere €i rande napriek odmietnutiam, zdmerné
rozSirovanie klebiet so sexualnym podténom, za-
ujem o a zdielanie sexuélnych skusenosti, rozsi-
rovanie obrazkov s nuditou, resp. so sexualnym
obsahom, Ziadosti o sexudlny styk, vyniteny sexu-
alny kontakt, nuteny sexualny styk a podobne. Pri
posudzovani toho, ¢i ide o sexudlne obtazovanie sa
berie do Uvahy aj to, €i obet resp. dotknutéd osoba
oznami alebo inym spdsobom naznadi, Ze jej to je
neprijemné.

Priklady
Verbalne sexualne obtazovanie

Dvaja muZzski zamestnanci si dookola rozpravaju
vtipy so sexudlnym podténom, pri€¢om su v bliz-
kosti Zenské kolegyne, ktoré to pocuju. Vtipy su
v intenzite od stredne kruté po vulgarne. Kolegynia
sa ich snazila zastavit a poZiadala ich, aby prestali,
ale odbili ju s tym, Ze ide len o vtip.

Jarmila Lajc¢akova

Fyzické sexudlne obtaZovanie

Muzsky kolega, respektive nadriadeny obc&as pot-
lapké sekretarku po pleci a pochvali ju za to, ze je
spokojny s jej pracou. K sexudlnemu obtaZovaniu
by doslo, ak by kontakt bol viac fyzicky ako napri-
klad, Ze by spocinula jeho ruka na nej, objal by ju
na ramenach, prilezitostne sa o fiu obtrel.

Vizualne obtaZovanie

Zamestnanec ma umiestnené vizualne fotogra-
fie alebo kalendare nahych zien v jeho pracovnom
priestore. Kolegyne sa citia nepohodine, ked sa
s nim maju v tomto priestore rozpravat, vyjadria
mu tento nesuhlas, ale on ich odbije s tym, Ze Zije
v slobodnej krajine.

Psychické obtazovanie

Muzsky zamestnanec pozval kolegyfiu na rande
a ona odmietla. Napriek tomu jej nadalej vyjadruje
svoj zaujem tym, Ze jej nechava na stole kvety, ma
v tomto smere poznadmky, nachadza miesta, ako
byt s fou sdm a dokonca sa jej istym spdsobom
vyhréza.

Sexualne obtazovanie mozno rozdelit na
dva typy:
Quid pro quo

Tento typ obtazovania vznika, ak jedna strana ndti
druht k sexualnemu styku vymenou za prijatie do
prace alebo povysenie. Casto takéto spravanie
sprevadzaju vyhrazky, ze ak zamestnankyria ale-
bo budica zamestnankyrna nevyhovie, neprijme
ju alebo ju nejakym spdsobom potresta. Prikla-
dom mbze byt opakujice sa dotieravé spravanie
nadriadeného, ktory sa snazi sexualne zamestnan-
kynu ziskat, pricom sucastou su neziaduce dotyky,
hladanie priestoru, kde su len sami, aby sa jej do-
tykal a to aj po jej opakovanom odmietnuti.
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V takychto situaciach je zdkladom na rozhodnutie
neziaduci charakter, nie to, Ze obet prijima dobro-
volne, kedZe pri mocenskych nerovnostiach méze
byt velmi tazké sa vzopriet takémuto spravaniu,
lebo sa m6ze obavat, Zze napriklad pride o pracu.
Pri vytvarani ponizujiceho prostredia je potrebné
rozliSovat medzi dotknutymi osobami. Napriklad
niekomu sa urcité vtipy mézu zdat zabavné, pre
iného ponizujice a ohradi sa voc&i nim.

Tak ako pri inych formach diskriminacie plati, Ze
ich obetou nemusia byt vzdy len Zeny, ale méZzu
medzi nimi byt aj muzi. Sexudlne obtaZovanie
moZe vzniknut nielen medzi osobami opacného
pohlavia, ale aj toho istého.

Vytvaranie ponizujuceho prostredia

Ide o situacie, kedy jedna strana, resp. jeden za-
mestnanec vytvara prostredie, ktoré je nepriatel-
ské alebo zastraSujuce a pre obet je neprijemné
a nekomfortné. Napriklad v pracovnom prostredi
to méze byt vylepovanie nevhodnych plagatov ale-
bo nevhodné opakujuce sa pokriky na konkrétnu
zamestnankyriu pred ostatnymi.

Sexudlne obtaZzovanie méze vychadzat zo sprava-
nia nadriadeného, spolupracovnika alebo aj zakaz-
nika.s

Jarmila Laj¢akova
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Pokyn na

diskriminaciu

Paragraf 2a(odsek 6) Antidiskriminaéného zakona
definuje pokyn na diskriminaciu ako,konanie, kto-
ré spociva v zneuZiti podriadenosti osoby na ucel
diskrimindcie tretej osoby".

Antidiskriminaény zakon povaZzuje za druh diskri-
minacie aj pokyn na diskrimindciu nadriadenou
osobou. Prikladom méze byt pokyn zamestnava-
tela na oddelenie [udskych zdrojov, aby neprijimali
ur€ity typ zamestnancov. Pri interpretéacii pokynov
je potrebné brat do uUvahy to, Zze tento pokyn by
nemal mat len podobu oficidlnych dokumentoy,
ale aj neformalnych instrukcii alebo situacii a ne-
priameho naznaéenia smerom k podriadenému, zZe
uprednostiiuje alebo naopak si nezelad urlity typ
zamestnancov, resp. zamestnankyri.

Jarmila Lajc¢akova
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Neopravneny postih

S cielom posilnit vyuZivanie antidiskriminacného
zakona zédkonodarca zakotvil ochranu pre tych,
ktori by mohli postihnuti za to, Ze sa obratili na sud
alebo podali staznost vo veci diskriminéacie, alebo
podali svedecku vypoved. Medzi takymto konanim
smerujucim k naprave diskriminacie a postihom
zan musi existovat pri€inna suvislost.

Paragraf 2a ods. 8 Antidiskriminaéného zéakona
definuje neopravneny postih ako: ,také konanie
alebo opomenutie, ktoré je pre osobu, ktorej sa
tyka nepriaznivé a priamo suvisi:

e s domdhanim sa pravnej ochrany pred diskri-
mindciou vo svojom mene alebo v menej
osoby alebo

« s podanim svedeckej vypovede, vysvetlenia
alebo suvisi s inou ucastou tejto osoby v ko-
nani vo veciach suvisiacich s porusenim zdsa-
dy rovnakého zaobchddzania."
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Chranene dovody

Nie kazdé rozdielne zaobchadzanie je diskrimina-
ciou. Iba to, ktoré sa zakladad na rozdielnom zaob-
chadzani z dévodu chrédneného znaku, ktorymi su
Jidentifikovatelné, objektivne alebo osobné cha-
rakteristiky alebo status, ktorym sa jednotlivci
alebo skupiny od seba odlisuji."s

Antidiskriminaény zakon chrani pred diskrimina-
ciou z pomerne Siroko zadefinovanych dévodov:
pohlavie, ndboZenské vyznanie alebo viera, rasa,
prislusnost k narodnosti alebo etnickej skupine,
zdravotné znevyhodnenie, vek, sexuélna orien-
tacia, manzelsky stav a rodinny stav, farba pleti,
jazyk, politické alebo iné zmys$lanie, narodny ale-
bo sociadlny pévod, rod alebo iné postavenie alebo
z dbévodu ozndmenia kriminality alebo inej pro-
tispoloCenskej Cinnosti.*¢ Zakonnik prace nad ra-
mec tychto dévodov blizSie alebo presnejSie defi-
nuje zdravotné znevyhodnenie tym, Ze $pecificky
dalej zmieriuje zdravotny stav a genetické vlast-
nosti.’

Pri ur€ovani dévodu diskriminacie z dévodu etni-
city alebo nédbozenstva nie je pritom podstatné, Ci
sa obet citi byt napriklad romskej narodnosti alebo
nie. Diskriminéaciou je aj rozdielne zaobchadzanie
z dévodu vnimania, respektive pripisanej identity,
t.j. ked je diskriminujicou osobou povazovana za
osobu s urcCitou charakteristikou, aj ked ju osoba
nema. Mdze sa jednat napriklad o situaciu, kedy je
odmietnuta Ziadost o zamestnanie osoby z dovo-
du, Ze mé adresu v koncentrécii, kde Ziju prevazne
Rémovia, aj ked nemusi byt romskej narodnosti.*
Tento princip je Specificky premietnuty antidis-
kriminaénym zdkonom pre osoby so zdravotnym

znevyhodnenim.=

Ako bolo uvedené vyssie, antidiskriminacny zakon
tiez blizSie Specifikuje, Ze zadkaz diskriminacie na
zaklade pohlavia znamené diskriminaciu z dévo-
du tehotenstva, materstva, pohlavnej alebo rodo-
vej identifikacie.” Zakon tiez uvadza, Ze diskrimi-
naciou z rasového pdvodu, narodnostného alebo
etnického pdvodu sa povazuje aj diskriminacia
z dévodu vztahu k osobe urcitého rasového pdvo-
du, narodnostného alebo etnického pdvodu* (na-
priklad manzel, partner a podobne). ESD rozhodol
vyuzitim tohto principu diskriminacie na zaklade
asociacie v pripade zdravotného postihnutia, kedy
sa jednalo o matku zdravotne znevyhodneného
dietata.”

Smernice Eurépskej uUnie chrania len pred dis-
kriminaciou na zéklade pohlavia, rasového alebo
etnického pdvodu, zdravotného znevyhodnenia,
nabozenstva alebo viery a sexudlnej orientacie.
Eurdpsky sud pre ludské prava vo svojej judikature
postupne dévody rozSiruje.*
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Pripustne rozdielne
zaobchadzanie

Antidiskriminacny zadkon v paragrafoch 8 a 8a)
predpokladd urcité vynimky zo zasady rovného
zaobchadzania, ktoré su oddévodnené sledovanim
opravneného ciela a prostriedky na ich dosiahnu-
tie sU primerané. Z upravenych vynimiek su rele-
vantné pre oblast pracovnopravnych vztahov tie,
ktoré sa tykaju podstatnych a rozhodujucich po-
Ziadaviek na zamestnanie (paragraf 8 ods. 1, 3, 5,
7b - poziadavky na zamestnanie) a do¢asnych vy-
rovnavacich opatreni upravenych v paragrafe 8a.

Podstatné a rozhodujuce
poziadavky na zamestnanie

Antidiskriminaény zakon v paragrafe 8 predpokla-
da, Ze nie kazdé rozdielne zaobchéadzanie je diskri-
minaciou, pokial je odévodnené povahou €innos-
ti, legitimnym cielom, primeranymi prostriedkami
a skuto¢nymi poziadavkami na vykon pracovnej
pozicie. Zakonnik prace predpokladd pripust-
né rozdielne zaobchadzanie spocCivajuce najma
v ochrane tehotnych Zien, mladistvych a 0s6b so
zdravotnym znevyhodnenim, ¢im premieta Ustav-
né pravo zakotvené v ¢&lanku 38, podla ktorého
maju tieto skupiny prévo na ochranu zdravia pri
praci a osobitné zdravotné podmienky.*

Antidiskriminacny zdkon Specifikuje nasledujice
situécie, ktoré su pripustnym rozdielnym zaobcha-
dzanim:

e ustanovenie minimalnej alebo maximalnej ve-
kovej hranice ako podmienky pre vstup do za-
mestnania (paragraf 8 ods. 3a) Antidiskrimi-

na¢ného zakona)

e vynimka pre cirkvi, ndboZenské spolo¢nosti
a iné organizéacie, ktorych ¢innost je zalozena
na nabozZenstve alebo viere,* ak ide o zamest-
nanie v tychto organizaciach alebo vykonavanie
¢innosti pre takéto organizécie. Vynimka plati
len pre €innosti, pri ktorych tvori nabozenstvo
alebo viera odévodnenl poZziadavku na povo-
lanie (paragraf 8, ods. 2) Antidiskriminacného
zakona)

« pre osoby s opatrovatelskymi povinnostami ale-
bo osoby urcitej vekovej kategoérie, ustanovenie
osobitnych podmienok na pristup k zamestna-
niu (vratane odmenovania a prepustania) alebo
osoby s opatrovatelskymi povinnostami (pa-
ragraf 8, ods. 3b) Antidiskriminaéného zakona)

e urcenie minimalnej vekovej hranice, odbornej
praxe alebo odpracovanych rokov na pristup
k zamestnaniu alebo vyhoddm v zamestnani
(paragraf 8, ods. 3c) Antidiskriminaéného za-
kona)

« ustanovenie podmienky zdravotnej sposobilosti
na pristup k zamestnaniu nie je diskriminéaciou
osOb so zdravotnym postihnutim, pokial to vy-
Zaduje povaha zamestnania alebo ¢innosti (pa-
ragraf 8, ods. 5) Antidiskriminaéného zakona)

e rozdielne zaobchadzanie so Zenami, pokial je
Ucelom ochrana tehotnych Zien, matiek do kon-
ca deviateho mesiaca po pbérode a dojCiacich
Zien (paragraf 8 ods., 7b) Antidiskriminaéného
zékona).

Pravo EU pozn4 tieZ tzv. podstatné a rozhodujice
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dielne zaobchadzanie. Konkrétne smernice obsa-
huju pripustné rozdielne v suvislosti s nastavenim
podmienok pre zamestnanie, akymi su kvalifikacia
potrebna pre urcité povolanie. Napriklad aj situa-
cie, v ktorych sa jedna o obsadzovanie hereckych
pozicii ludmi s uréitymi charakteristikami veku, po-
hlavia alebo etnicity. Druhou vynimkou je moznost
rozdielneho zaobchéadzania v rdmci nabozenskych
a cirkevnych spolo¢nosti. Tretou vynimkou je od-
liSné zaobchadzanie tykajtce sa veku. Potrebné je
vS8ak zdbraznit, Ze ESD tieto vynimky interpretoval
velmi Uzko.*s Zo sudnych pripadov, ktoré interpre-
tuji rdmce poziadaviek na zamestnanie mozno
uviest nasledovné, ktoré tvorili rdmce pripustného
rozdielneho zaobchédzania v judikatire ESD:~

Poziadavka veku pri vstupe
do policajného zboru

V pripade Mario Vital Pérez v Ayuntamiento de
Oviedo (C-416/13), napadol staZzovatel Vital Pérez
na Spanielskom sude podmienky vyberového ko-
nania miestnej policie. Konkrétne namietal, Ze ve-
kova hranica 30 rokov pre moznost uchadzat sa
0 poziciu je porusenim jeho zakladného prava na
pristup k verejnym funkcidm. Mal za to, Ze prime-
rana fyzicka kondicia, ktorou sa sleduje poZziadavka
veku, sa kontroluje fyzickymi previerkami zdatnos-
ti. Poukazal na to, Ze iné provincie takato hranicu
veku bud nemaju alebo je stanovend vekom 35,
pripadne 36 rokov. Vnutrostatny sud sa v prejudi-
ciadlnej otdzke nasmerovanej ESD pytal na vyklad
Charty zakladnych prav ako aj smernice 78/2000
zakazujucej diskriminéaciu v pristupe k zamestna-
niu na zadklade veku. Pri interpretéacii toho, ¢i ide
0 ,skutocnu a rozhodujucu poZiadavku" pri vyko-
ne predmetného povolania, sud pri svojom rozho-
dovani prihliadol na viacero skutoénosti a faktov.
V prvom rade, prihliadol na to, Ze ,ulohy prislusni-
kov miestnej policie zahfriaju najmé pomoc obca-
nom, ochranu 0s6b a majetku, zatykanie a zadr-
Ziavanie pdchatelov trestnych ¢inov, preventivne

Jarmila Lajc¢akova

hliadky a riadenie dopravy."s* Niektoré z tychto
uloh naozaj vyzaduju urcitu Uroven fyzickej kondi-
cie. Pri posudzovani toho, ¢i takuto fyzicku kondi-
ciu mozno spéjat s poziadavkou veku, sud zohlad-
nil, Ze existuje zjavny rozdiel v podmienkach veku
medzi autonémnymi provinciami Spanielska. Su-
¢asne preskumal aj iny pripad, kedy boli posudzo-
vané poziadavky veku v suvislosti s hasi¢mi, kedy
na zéklade vedeckych dbékazov bolo potvrdenég, ze
mimoriadne vysoku fyzickl ndmahu spojenu s pl-
nenim poziadaviek dokazalo splnit len velmi malo
poziarnikov nad 45 rokov veku. V pripade stazova-
tela Peréza vSak nebolo mozné vychadzat z tychto
zaverov, pretoze pozicia policajta nevyzadovala az
taky stupen fyzickej ndmahy. Su¢asne bolo podla
sudu stanovena podmienka fyzickej zdatnosti spl-
nenim previerok zdatnosti, ktoré umoznuja splnit
ciel' menej donucujtcim spésobom ako je stanove-
nie vekovej hranice 30 rokov. ESD preto uzavrel, ze
vekova hranica bola v tomto pripade neprimerana.

Obsadzovanie riadiacich
pozicii vazenskej straze

V pripade z roku 1986 (C-318/86), kedy Eurépska
komisia zaCala konanie pred ESD proti Franclzsku
vo veci najimania riadenia vazenskej straze, sud
preskimaval, ¢i franclizsky systém samostatné-
ho najimania muZov a Zien na tieto pozicie, kto-
rych podiel bol fixne uréeny pre Zeny a muzov je
v sUlade so smernicou o principe rovného zaob-
chéadzania medzi muzmi a zenami (76/207/ECC).
Eurépska komisia pripusta, Ze z podstaty charak-
teru cinnosti je primerané vyzadovat obsadenie
védzenskej straze muzmi v muzskych vazniciach
a zenami v zenskych vazniciach. Nie vSak na vset-
kych poziciach, akymi st napriklad externé alebo
riadiace pozicie. ESD dal komisii za pravdu s tym,
Ze pohlavie méze byt rozhodujlcou poZiadavkou
iba na poziciach, kde je to rozhodujlce pre vykon
povolania.
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https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2018-handbook-non-discrimination-law-2018_en.pdf

48 — Mario Vital Pérez v Ayuntamiento de Oviedo (C-416/13), ods. 38.
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Zeny v policii

V pripade z roku 1984 Marguerite Johnston vs.
Chief Constable of the Royal Ulster Constabulary
(C-222/84) rozhodoval ESD o prejudicialnej otazke
sUvisiacej s vnutornym nariadenim policie, ktoré
reflektovalo na zvySeny podet atentatov v irsku,
ktorého obetami boli dlhé roky préave policajti. Me-
nilo sa nariadenie, ktoré pred tym neumozfiovalo
nosit policajtom strelné zbrane, pokial sa nejed-
nalo o Specialne zasahy. Podla nového nariadenia
mali nosit zbrane iba muzi, priCom Zeny by neboli
ozbrojené a neabsolvovali by ani vycvik na zaob-
chadzanie so strelnymi zbrafiami. ESD pri presku-
mavani pripadu nenasiel dévod, preco toto zvyse-
né riziko hrozi viac muzom ako Zenam a Ze takéto
rozdielne zaobchadzanie nemozno ospravedinit
verejnou mienkou.

Zeny v armade

Uvahu ESD o tom, kedy méze byt pristup k urgi-
tym pozicidm v armade limitovany len pre muzov
s ohladom na fyzickd naro€nost demonstruju dva
pripady. V pripade Angela Maria Sirdar proti The
Army Board and Secretary of State for Defence
(C-273/97) ESD rozhodoval, &i neprijatie, resp.
prepustenie vojacky (veducej komanda) po zni-
Zeni finanénych nékladov bolo diskriminéciou na
zéklade pohlavia. ESD pripustil, Ze z podstaty cha-
rakteru ¢innosti je primerané vyzadovat obsadenie
vidzenskej straze muzmi v muzskych vazniciach
a zenami v zenskych vazniciach. Nie vSak na vset-
kych poziciach, akymi st napriklad externé alebo
riadiace pozicie. Naopak, v pripade Tanja Kreil pro-
ti Nemeckej Spolkovej republike (C-285/98), mal
ESD za to, Zze odmietnutie stazovatelky, ktora bola
vyStudovana elektrotechnicka na prislusniu pozi-
ciu v tomto odbore v armade, bolo jej diskrimina-
ciou. V tom case mala spolkova armada pravidio,
ktoré umoznovalo pracovat zenam v armade iba na
zdravotnickych poziciach alebo poziciach suvisia-
cich s hudbou. Podla stidu bola relevantnost tohto
pravidla otazna aj na zaklade toho, ze vSetky mu-
seli zvladnut zakladny tréning vo vyuzivani zbrani
na to, aby sa vedeli branit.
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Tehotenstvo

ESD v pripade stazovatelky Silke-Haring Mahlburg
proti Landesrbeitsgerich Mecklenburg Vorpom-
mern (C-207/98) posudzoval obmedzenie v pri-
stupe k zamestnaniu pre tehotné Zeny. Pripad sa
tykal stazovatelky, ktord sa uchadzala o poziciu
zdravotnej sestry pracujucej najmé na operacnej
sale v Case, ked bola tehotnd (t. j. v juni 1995).
Jednalo sa o Uvézok na dobu neurgitd. Ked o tri
mesiace neskdr zamestnavatelovi oznamila, Ze je
tehotnd, preradil ju na iny post bez rizika infekcii
a nutnosti pracovat v noci. Nasledne sa vSak roz-
hodol ju neumiestnit ani na jednu z tychto pozicii
argumentujuc, Ze sa pévodne uchadzala o post na
operacnej sale. Nemecky sud sa obratil na ESD
s otazkou, €i je diskriminaciou na zaklade pohlavia,
ak ju odmietne prijat na poziciu, na ktord ma kva-
lifikdciu a predpokladd pracovny Uvéazok na dobu
neurcitu kvoli tehotenstvu, ktord zakazuje ochrana
tehotnych Zien. ESD v prvom rade konStatoval, ze
diskriminacia na zaklade tehotenstva je diskrimi-
naciou na zaklade pohlavia, pretoze iba Zzeny mozu
otehotniet. Pri posudeni tohto pripadu skimal,
¢i ochrana tehotnych Zien znamend, Ze tehotnu
Zenu nemozno prijat na poziciu na dobu neurcitdy,
ktord sa spéaja so zdravotnym rizikom. ESD kon-
Statoval, Ze komunitné pravo chréni tehotné Zeny,
ktoré boli prijaté na dobu neurgitu pred tym, aby
boli prepustené kvoli tehotenstvu s tym, Zze nemé-
Zu vykonavat urcity ¢as na tej pozicii, na ktoru boli
prijaté. Podla sudu aj zadkonny zakaz noc¢nej prace
pre tehotné Zeny je principialne v sulade so smer-
nicou, avSak nemdze znamenat ukonéenie pracov-
ného vztahu uzavretého na dobu urcitu. Sicasne
zamestnavatel nemoéze odmietnut prijat Zenu na
uréita poziciu s tym, ze ju kvéli tehotenstvu ne-
moze uréity ¢as vykonavat, pretoze obmedzenie
jej praceneschopnosti je len do¢asné. Podla stdu
takéto obmedzenie nemozno ospravedinit ani fi-
nancnymi nakladmi.

Nabozenské symboly

ESD v ostatnom obdobi riesil aj niekolko pripadov
tykajucich sa viditelnych ndbozenskych symbolov
a toho, €i ich nosenie je alebo nie je pripustnym
dévodom na prepustenie zamestnancov. V pripa-
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de Samira Achbita a Centrum pre rovnost sanci
a boj proti rasizmu proti G4S Secure Solutions (C-
157/15) bola staZovatelka prepustend z podniku,
ktory zdkaznikom z verejného aj sukromného sek-
tora poskytuje najma recepcné a prijimacie sluzby.
Stazovatelka sa v spolo¢nosti zamestnala v roku
2003 na dobu neurc¢itu a o tri roky neskor informo-
vala zamestnavatela, Ze planuje do zamestnania
nosit islamsku Satku. Vedenie spoloCnosti ju pi-
somne informovalo o tom, Ze nosenie viditelnych
politickych, filozofickych alebo néboZenskych
symbolov je v rozpore s neutralitou, o ktoru sa spo-
lo€nost usiluje. Nasledne zmenil aj vnutorny poria-
dok, kde sa toto pravidlo zakomponovalo. Stazova-
telka po dobe pracovnej neschopnosti informovala
zamestnavatela, Ze Satku planuje nosit a nasledne
bola z tohto dévodu prepustenad. Zamestnavatel
argumentoval, Ze zdkaz nosenia viditelnych znakov
politického alebo nédbozenského prejavu do préace
bol v nepisomnej podobe platny uz v Case, kedy
bola zamestnankyfa prijatd do zamestnania. Bel-
gicky sud sa obratil na ESD s prejudicidlnou otaz-
kou, €i zakaz nosit moslimsku Satku na pracovisku
nepredstavuje priamu diskriminéaciu, ak pravidlo,
ktoré existuje u zamestnavatela, zakazuje vSetkym
pracovnikom nosit vonkajSie symboly politického,
filozofického a ndboZzenského presvedéenia. Pod-
[a ESD v tomto konkrétnom pripade neboli v spise
skuto&nosti, ktoré by nasved&ovali tomu, zZe by bol
vnutorny predpis rozdielne uplatfiovany na stazo-
vatelku v porovnani s inymi zamestnancami, a ze
predpis sdm o sebe nezavadza rozdielne zaobcha-
dzanie zaloZzené na nabozenstve alebo viere. Av-
Sak nevylucil, ze detailnejSie preskimavanie veci
moze viest k poznaniu, ze toto navonok neutral-
ne pravidlo méze predstavovat osobitné znevy-
hodnenie osdb vyznavajlcich urcité nabozenstvo
a teda predstavovat nepriamu diskriminaciu. Vo
vSeobecnosti konStatoval, ze podmienka tykaja-
ca sa neutrality a snahy vytvorit obraz neutrality
vo vztahu ku klientom je legitimna a vychadza zo
slobody podnikania, najmé ak sa jedna o zamest-
nancov, ktori st v kontakte s klientmi. Co sa tyka
prostriedkov zvolenych na sledovanie tohto ciela,
vnutroStatne sudy by mali preskimat, i je ciel na-
piiany koherentnym a systematickym spdsobom.
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V tomto pripade by mal sud overit, ¢i dotyéna spo-
lo€nost vypracovala pred prepustenim stazovatel-
ky vSeobecnl a nediferencovanu politiku zakazu
nosenia viditelnych symbolov. Nasledne je potreb-
né overit, Ci sa ten zdkaz obmedzuje len na ne-
vyhnutné minimum a teda ¢i sa tyka len zamest-
nancov, ktori prichddzaju do kontaktu s klientmi.
V tomto konkrétnom pripade treba posudit, Ci
mohla spolo€nost vzhladom na takéto odmietnutie
ponuknut iné pracovné miesto, ktoré nevyzaduje
viditelny kontakt s klientmi, predtym ako ju pre-
pustila.

Druhy podobny pripad, v ktorom rozhodoval preju-
dicidlne otdzky ESD sa tykal Asmy Bougnaoui za-
stupenej Asocidciou na ochranu ludskych prav
proti Micropole SA (C-188/15), ktord pracovala
v stkromnej firme na pozicii projektovej inZinier-
ky. Do préace nastupila potom, €o v nej absolvovala
stdz, pocas ktorej zamestnavatela informovala, Ze
bude nosit islamskd Satku, ktord nésledne nosi-
la. Pogas ndboru na staz ju zastupca informoval,
Ze nosenie Satky by mohol byt problém. Napriek
tomu absolvovala stdz a nasledne dostala ponuku
na zmluvu na dobu neur¢itd. Po roku bola vSak po
predchadzajicom pohovore prepustend po staz-
nosti klienta, ktory sa stazoval, Ze niektorym z jeho
pracovnikov prekadzalo nosenie Satky a poziadal ju
o stretnutie bez Satky. Najvy$si odvolaci sud sa
obratil na ESD s prejudicialnou otazkou, ¢i ,Zelanie
zdkaznika poradenskej spoloénosti v oblasti in-
formaénych technoldgii, aby sluZzby informaénych
technoldgii tejto spolo¢nosti neboli zabezpecova-
né zamestnankyriou, projektovou inZinierkou, kto-
rd nosi moslimsku satku, predstavuje podstatnt
a rozhodujucu poZiadavku na zamestnanie z d6-
vodu povahy pracovnej ¢innosti alebo podmienok
jej vykonu".* V odpovedi na prejudicialnu otézku
ESD konStatoval, Zze podstatna a rozhodujuca po-
ziadavka na vykon zamestnania je taka, ktora je
nevyhnutna z dovodu povahy profesijnej ¢innos-
ti alebo podmienok jej vykonu a teda nemdze sa
vztahovat na subjektivne Zelanie zakaznika.

49 — Asmy Bougnaoui zastUpena Asociadciou na ochranu ludskych préav proti Micropole SA (C-188/15), odsek 19.

28


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/HTML/?uri=CELEX:62015CJ0157&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/HTML/?uri=CELEX:62015CJ0157&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/HTML/?uri=CELEX:62015CJ0188&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/HTML/?uri=CELEX:62015CJ0188&from=EN

Metodika pre inSpektoraty prace na zistovanie a posudzovanie pripadov
diskriminécie so zameranim na rodovu diskriminaciu

Doc¢asné vyrovnavacie
opatrenia

Paragraf 8a Antidiskriminaéného zakona vytvéara
moznost na prijimanie do¢asnych vyrovnavacich
opatreni s cielom zabezpecit rovnost prilezitosti
V praxi:

.Diskrimindcia nie je prijatie do¢asnych vyrov-
ndvacich opatreni orgdnmi verejnej spravy alebo
inymi prdvnickymi osobami smerujdcich k odstrd-
neniu znevyhodneni vyplyvajicich z dévodov ra-
sového alebo etnického pbvodu, prislusnosti k nd-
rodnostnej mensine alebo etnickej skupine, rodu
alebo pohlavia, veku alebo zdravotného postihnu-
tia, ktorych cielom je zabezpedit rovnost prileZi-
tosti v praxi. Docasnymi vyrovndvacimi opatrenia-
mi st najma opatrenia:

a) zamerané na odstrdnenie socidlneho alebo eko-
nomického znevyhodnenia, ktorymi su nadmerne
postihnuti prislusnici znevyhodnenych skupin,

b) spocivajuce v podporovani zaujmu prislusnikov
znevyhodnenych skupin o zamestnanie, vzdeldva-
nie, kultdru, zdravotnu starostlivost a sluzby,

c) smerujuce k vytvdraniu rovnosti v pristupe k za-
mestnaniu, vzdeldvaniu, zdravotnej starostlivosti
a byvaniu, a to najmé prostrednictvom cielenych
pripravnych programov pre prislusnikov znevy-
hodnenych skupin alebo prostrednictvom Sirenia
informdcii o tychto programoch alebo o mozZnos-
tiach uchddzat sa o pracovné miesta alebo miesta
v systéme vzdeldvania.

(2) Docasné vyrovndvacie opatrenia uvedené
v odseku 1 méZu byt prijaté, ak

a) existuje preukdzatelnd nerovnost,

b) cielom opatreni je zniZenie alebo odstrdnenie
tejto nerovnosti,

c) su primerané a nevyhnutné na dosiahnutie sta-
noveného ciela.
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(3) Do¢asné vyrovndvacie opatrenia je mozné pri-
jimat len v oblastiach uvedenych v tomto zdkone.
Tieto opatrenia mézZu trvat len do doby odstrdne-
nia nerovnosti, ktord viedla k ich prijatiu. Orgdany
podla odseku 1 st povinné ukonéit vykondvanie
tychto opatreni po dosiahnuti stanoveného ciela.

(4) Orgdny podla odseku 1 su povinné priebeZne
monitorovat, vyhodnocovat a zverejriovat prijaté
docasné vyrovndvacie opatrenia s cielom prehod-
notenia opodstatnenosti ich dalSieho trvania a po-
davat spravy Slovenskému ndrodnému stredisku
pre ludské prdvaite) o tychto skutocnostiach.

(5) Ustanoveniami odsekov 1 aZ 4 nie su dotknuté
ustanovenia § 7 a § 8 ods. 3 pism. b) tohto zdko-

n_(J. "

Na dosiahnutie rovnosti niekedy nestaéi len zakaz
diskriminécie, ale prijatie opatreni, ktoré existuju-
ce nerovnosti odstranuju. Aj ked ich podstatou je
odlisné zaobchadzanie, nie su diskriminaciou, ale
vyrovnavanim prilezitosti. Princip rovnosti prile-
Zitosti, ktory je pretransformovany do ustanove-
nia paragrafu 8a) Antidiskriminacného zéakona
sa zameriava na vyrovnavanie Startovacich Giar,
resp. podmienok pri vstupe napriklad do zamest-
nania. Vychadza tak z odliSného konceptu, ako
predstavuje tzv. rovnost vo vysledkoch. Rovnost
vo vysledkoch totiZz nasledne predpoklada prijatie
napriklad kvét, ktorymi by bola zabezpecena. Tak
daleko n&$ antidiskriminaény zékon nejde.

Dogasné vyrovnavacie opatrenia nemusia nevy-
hnutne prijimat ti, ktori diskriminaciu alebo nerov-
nosti sposobili, ale ti, ktori st najlepsie situovani ju
odstranit. DoCasné vyrovnavacie opatrenia mozno
pritom prijimat, len ak existuje preukazatelna ne-
rovnost. TU mozno preukazat napriklad Statisticky-
mi datami poukazujicimi na nizke zastupenie Zien
na urcitych pozicidch alebo u ur€itého zamestna-
vatela. V pripade rekvalifikaénych kurzov pre ur-
¢itu cielovd skupinu mozno pouzit data napriklad
o vzdelanostnej Urovni alebo opéat zastipenim Zien
v ur€itom odbore.

DoCasné vyrovnavacie opatrenia maju charakter
docasnosti, to znamen4, Ze je potrebné ich ukon-
¢it v pripade, ak je dosiahnuta rovnost. Napriklad,
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ak sa dosiahne propor&né zastlpenie zien a muzov
na uréitych poziciach.

Ich prijimanie musi sledovat legitimny ciel a to
konkrétne znizenie nerovnosti, pricom prostried-
ky musia byt k sledovaniu tohto ciela nevyhnutné
a primerane.

V oblasti zamestnanosti moZno typy docasnych
vyrovnavacich opatreni rozdelit nasledovne:=

Afirmativna mobilizacia: opatrenia sme-
rujuce k podpore znevyhodnenej skupiny
pri uchadzani sa o zamestnanie

Prikladom je cielend propagécia pracovnych po-
zicii v cielovej skupine, napriklad prostrednictvom
komunitnych centier alebo terénnych socialnych
pracovnikov, ak by Slo o cielovl skupinu znevy-
hodnenych rémskych Zzien. Pripadne
ktoré Specificky povzbudzuju to, aby sa o poziciu
uchadzali zeny, ak existuje nerovnost pri jej obsa-

inzeraty,

dzovani.

Opatrenia mdézu byt efektivnym néastrojom, aby
povzbudili tych, ktori napriklad v désledku pred-
sudkov, s ktorymi sa vnutorne stotoznili, neddve-
ruju vlastnym schopnostiam. Sucasne takyto typ
opatreni mozno kombinovat napriklad s pripravny-
mi a rekvalifikaénymi kurzami pre cielovl skupinu
zvys$ujucimi ich kvalifikaciu. V pripade, ktory roz-
hodoval nemecky sid, sa stazoval muzsky ucha-
dza¢ o pracu u predajcu automobilov, Ze inzerat
na poziciu obsahoval reklamny slogan podporujuci
to, aby sa hlasili Zenské uchadzacky (Zeny posil-
nite!). Nemecky pracovny sid vSak odmietol tUto
staznost a prijal argument Zalovanej spolo¢nosti
o tom, Ze odliSné zaobchadzanie bolo opodstatne-
né, kedzZe predajca nemal Ziadnu Zensku zamest-
nankynu.s

Afirmativne preferencie: opatrenia, ktoré
zohladnuju chraneny znak (napriklad rod,
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etnicitu, vek, ¢i zdravotny stav) pri pri-
stupe k zamestnaniu:

Silné preferencie: Priznanie vyhod clenom a ¢len-
kam znevyhodnenych skupin, resp. Zzenam, ktoré
spifiaju minimalne kritéria na obsadenie uréitej po-
zicie. U nas je prikladom takejto politiky program
Zdravé regiony=, ktory cielene zamestnava na
pozicie asistentov a asistentiek zdravotnej osve-
ty Rémov Zijucich v marginalizovanom prostredi,
kedZe sa ukazuje, ze prave to, Ze su z danej komu-
nity, je z hladiska efektivity programu ovela ddle-
zitejSie, ako keby sa jednalo napriklad o neromske
Zeny, ktoré maju vyssie dosiahnuté vzdelanie. Ne-
dostatok formélneho vzdelania moZno kompenzo-
vat v tomto pripade dodatoénymi Skoleniami. Tieto
opatrenia zapadaju do typu politik, ktoré sa usiluju
o odstrafiovanie vyznamnych socialnych a ekono-
mickych nerovnosti.

Tzv. Tie break preferencie: Uprednostnenie uchad-
zaca, resp. uchadzacky zo znevyhodnenej skupiny
v pripade, ak sa o urcitu poziciu uchadzaju rovnako
kvalifikovani kandidati. Pri dvoch rovnako kvalifi-
kovanych kandidatoch by dostala prednost Zenska
uchadzacka. Tie break preferencie maju za ciel eli-
minovat efekt skrytych predsudkov a stereotypov.
V zmysle judikatdry ESD nesmu byt vS§ak automa-
tické.

ESD vo svojej judikatdre vyslovil, Ze tie break pre-
ferencie su akceptovatelnym Specidlnym, resp.
pozitivnym opatrenim, pokial nie si automaticke,
ale umoznuju individualne rozhodovanie o kazdom
uchadzacovi o poziciu. V pripade Eckhard Kalan-
ke v Freie-Hansestadt Bremen (C-450/93) ESD
rozhodoval o pripade tykajucom sa regionalneho
pravneho predpisu, podla ktorého boli Zeny auto-
maticky uprednostfiované pri Ziadostiach o urcitu
poziciu v regionalnej sprave alebo ziskali kariérne
povysSenie. ISlo o situdcie, kedy boli muzski ucha-
dzaci a zenské uchadzacky rovnako kvalifikovani,
resp. kvalifikované a kedy mali v sektore Zenské
uchadzacky nizSie zastlpenie. Stazovatel Kalanke

50 - Prisp6sobené na oblast zamestnanosti podla Marc Bossuyt, Prevention of Discrimination: The Concept and Practice of Affir-
mative Action (Final report submitted by Special Rapporteur), Commission on Human Rights, Sub-Commission on Human Rights,

E/CN.4/Sub.2/2002/21.
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(Luxembourg: FRA, 2018), s. 71-72, dostupné na:

https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2018-handbook-non-discrimination-law-2018_en.pdf

52 - Pozri na https://www.zdraveregiony.eu
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mal za to, Ze toto pravidlo ho diskriminovalo. ESD
v prejudicialnej otdzke vyslovil, Ze Specialne opat-
renia mézu na pohlad vyzerat ako diskriminacné,
ale ich umyslom bolo eliminovat nerovnosti, kto-
ré na trhu prace existuju. Prave eliminacia nerov-
nosti bola legitimnym cielom, ktory napadnuta
regionalna Uprava sledovala. Podla ESD bolo moz-
né prijimat Specialne opatrenia, vratane pristupu
k zamestnaniu a kariérnemu postupu. Avsak ta-
kéto vynimky museli byt velmi uzko zadefinova-
né. Podla ESD neboli v tomto pripade prostriedky
primerané (proporcionalne) k sledovanému cielu,
ktoré spocivali v bezpodmienecénom uprednostrio-
vani zenskych kandidatok a zamestnankyn.

V dalSom pripade taktiez z Nemecka, Hellmut Mar-
schall proti Land Nordrhein-Westfalen (C-409/95)
tykajucom sa podobnej legislativy, ESD rozhodol
o tom, €o mozno povazovat za primeranost. Pod-
[a napadnutej legislativy mali Zenské uchadzacky
prednost, pokial ,neexistovali dévody Specifické
pre konkrétneho muZského uchddzaca, ktoré by
naklonili rovnovdhu v jeho prospech®.s: Podla ESD
pravidlo bolo primerané, pokial postup garantuje,
Ze v kazdom individudlnom pripade bude ich Zia-
dost podrobend objektivnemu skimaniu a berie
pritom do Uvahy $pecifické kritéria tohto kandida-
ta, ktoré budld mat prednost pred automatickym
pravidlom uprednostnenia Zenskej kandidatky. Iny-
mi slovami, nesmie ist o pravidlo, ktoré je vo svojej
podstate absolutne.

Specialne opatrenia, resp. doasné vyrovnavacie
opatrenia su odliSné od ,primeraného opatrenia"
tykajuceho sa ludi so zdravotnym znevyhodnenim.
V pripade primeranych opatreni nejde o doCasné
opatrenia, ale o trvalé odliSné zaobchadzanie, kto-
rého cielom je umozZnit osobam s fyzickym alebo
mentélnym postihnutim zd¢astriovat sa pracovné-
ho pomeru.

Prikladom je postavenie rampy pre imobilné oso-
by. Podla Eurépskeho dohovoru pre ludské prava
modze byt neprijatie takychto opatreni za ur€itych
povazované za diskriminaciu. Konkrétne sud na-
priklad rozhodoval o neprijati pozitivnych opatreni
pre zrakovo postihnutych Studentov pri prijimani

na hudobnu akadémiu.s

Jarmila Laj¢akova

53 - Hellmut Marschall proti Land Nordrhein-Westfalen (C-409/95)

54 — Cam v Turkey 51500/08, 23 Februar 2016.
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Viachasobna
a intersekcionalna
diskriminacia

Antidiskriminaény z&kon ani Zakonnik prace ne-
upravuju tzv. viacndsobnu a intersekcionalnu dis-
kriminaciu aj napriek tomu, Ze je realitou pre obete
diskriminacie, ktoré sud znevyhodriované pre dva
alebo viac dévodov. Smernica EU o zamestnéva-
ni sice Specificky neuznéva, Ze rézne dbévody sa

mozu prelinat, ale v Gvodnej ¢asti deklaruje ako ciel

elimindciu nerovnosti a podporu rovnosti medzi
muzmi a zenami, ,najmd preto, Ze Zeny su casto
obetami viacndsobnej diskrimindcie."s> V praxi
existuju priklady, kedy je osoba alebo urcité oso-
by diskriminované z viac ako jedného dévodu. Tie
moZu operovat samostatne alebo mézu mat zna-
sobujuci sa dopad. MoZno pritom rozliSovat medzi
tzv. viacnasobnou (angl. multiple) a intersekcio-
nalnou diskriminaciou (angl. intersectional).s

Pri viacnasobnej diskriminacii zaZiva osoba nerov-
né zaobchadzanie z viacerych dévodov (napriklad
pohlavie, vek, zdravotné znevyhodnenie, etnicita),
pricom dovody na znevyhodnenie operuji samo-
statne. Napriklad niekedy pocituje znevyhodnenie
preto, Ze je zdravotne znevyhodnend, inokedy pre-
to, Ze je Romka alebo Zena.

Intersekcionalna diskriminacia popisuje situa-
ciu, kedy dévody diskrimindcie maja znasobujuci
sa charakter. Napriklad zdravotne znevyhodnené
zeny vo vysSom veku mdézu zazivat znevyhodne-
nie v pristupe k zamestnanosti. Rémske Zeny su
znevyhodfiované v pristupe na trh prace nielen
pre to, Ze maju romsku etnicitu, ale aj preto, Ze sa

oCakava, Ze sa budu primarne venovat starostli-
vosti o svoje deti, pri€om nasobne trpia nedostat-
kom predskolskych zariadeni. Rdmske Zeny su tak
v znevyhodnenej pozicii v porovnani s tak s rém-
skymi muzmi, ako aj nerémskymi zenami.

55 — Odsek 3 Smernice Rady 2000/78/ES, dostupné na:

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/HTML/?uri=CELEX:32000L0078&from=EN

56 — Pozri napriklad vysvetlenie Eurépskeho instititu pre rodovu rovnost (EIGO), dostupné na:

https://eige.europa.ecu/thesaurus/terms/1297
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Dokazovanie
diskriminacie

KedZe diskriminacia sa Casto deje v skrytej, ne-
priamej forme, jej dokazovanie nie je jednoduché.
Dbékazy ma v rukdch zvadsa ten, ktory diskrimi-
nuje, a nie ten, ktory je diskriminovany (napriklad
udaje o pocte uchadzaCov o zamestnanie o tom,
kolko z nich bolo muzov a Zien, o ich kvalifikacii
alebo inych aspektoch, ktoré su relevantné pre po-
stdenie toho, ¢i k diskriminacii doslo alebo nie).
Prave preto je eurépske a slovenské diskriminacné
pravo zaloZené na principe preneseného dokazné-
ho bremena. To znamen3, Ze zalovany je ,povinny
preukdzat, Ze neporusil zdsadu rovnakého zaob-
chddzania, ak Zalobca ozndmi sudu skutocnosti,
z ktorych moZno dévodne usudzovat, Ze k poru-
Seniu zdsady rovnakého zaobchddzania doslo."s
Dokazovanie diskriminacie zo strany inSpektora-
tu prace staZzuje to, ze nemdze postupovat pod-
[a zasady preneseného dokazného bremena. Nie
je mozné pouzit dékazné prostriedky, ktoré tento
poriadok umoznuje, napriklad vysluch. V zmysle
zdkona 125/2006 Z.z. o inSpekcii prace a o zmene
a doplnenizdkona €. 82/2005 Z.z. o nelegélnej préci
a nelegadlnom zamestnavani a o zmene a doplneni
niektorych zadkonov v platnom zneni, mézu inSpek-
tori na zadklade doru¢eného podania pozadovat in-
formacie a vysvetlenia, ale nie napriklad vysluch
svedka, ktory by mohol byt vhodnym dékazom
pri obtaZovani. InSpektori prace vSak moézu ziskat
pisomnosti a Statistiky napriklad o pocte uchéad-
zacov, o ich kvalifikacii, o platovych podmienkach
a podobne, z ktorych mozno identifikovat pripad
diskriminacie. Nie je potrebné skimat amysel, ten
nie je relevantny. Je potrebné ukazat, ze jedinym
rozumnym vysvetlenim odliSného zaobchadzania
je chranend charakteristika obete. InSpektoraty

prace mdézu okrem posudzovania individualnych
staznosti v rdmci plnenia Specifickych uloh na-
priklad preskimavat platové podmienky zamest-
navatelov a poméct im vypracovat Standardy tak,
aby nebol poruSovany princip rovnosti v odmerio-
vani na zdklade metodiky obsiahnutej v ¢asti 4.

Situacné testovanie

Prave pre naro¢nost dokazovania sa ako dokaz
existencie diskriminacie vyuziva takzvané situaéné
testovanie, ktoré je mozné vyuzit v sidnych spo-
roch, ale napriklad aj pri préaci inych institdcii, ktoré
zabezpecuju dohlad nad dodrziavanim zasady rov-
nakého zaobchadzania, ako su napriklad In§pekto-
raty prace alebo Slovenské nadrodné stredisko pre
[udské prava. Situacné testovanie sa aktivne vyvija
v ostatnych rokoch aj preto, Ze sa ukazuje, Ze ani
princip preneseného dékazného bremena nemusi
postaCovat na to, aby zakony zakazujice diskrimi-
naciu neboli len na deklardciami na papieri.

Situacné testovanie je metdda, ktorad sa snazi od-
halit diskriminaénu prax, kedy je s jednou osobou,
ktor& ma chraneny znak, zaobchadzané menej
priaznivo ako s druhou osobou, ktord nemé tento
znak a je v porovnatelnej situdcii. Testuje sa pria-
ma diskriminéacia. Pary takychto oséb su vytvara-
né takym spdsobom, Ze jedinym rozdielom medzi
nimi je chraneny znak (pohlavie, rasa, vek a po-
dobne). Osoby s chrdnenym znakom sa prezen-
tuju ako kandidati na pracovnu poziciu, o moze
spustit diskriminaéné konanie v porovnani s tymi,
ktori tuto charakteristiku nemaji.ss Testovanie je
vyuzivané v sudnych sporoch, ale je potrebné, aby

57 — Paragraf 11, odsek 3 antidiskriminac¢ného zékona.
58 Isabelle Rorive, Proving
ting, (Brussels and Sweden: Migration
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https://ec.europa.eu/migrant-integration/librarydoc/proving-discrimination-cases---the-role-of-situation-testing
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bola metodolégia doslednd a vylugila falosné efek-
ty, ktoré mézu zdiskreditovat vysledok.=

Na Slovensku bola metdda situacného testovania
vyuzita v experimente Institdtu pre finanénu politi-
ku na Ministerstve financii prave v oblasti zamest-
nanosti a potvrdila existenciu diskriminacie R6-
mov. Podstatou experimentu bolo zaslanie Ziadosti
o pracu fiktivnymi romskymi a nerémskymi ucha-
dzacmi medzi julom a septembrom 2014. Romski
a nerémski uchadzaci mali rovnaké osobné a pra-
covné charakteristiky (vek, pohlavie, vzdelanie,
predchadzajuce pracovné charakteristiky, ostatné
zruénosti a zaujmy). Priezviské boli vybraté ako ty-
picky rémsky a nerémsky znejlce, pri€om adresa
bola tieZ v pripade rémskych uchadzacdov uprave-
né tak, Zze bolo zretelné, Ze pochadzaju z lokality,
kde Zije vysoky podiel Rémov. Celkovo zaslali 124
Ziadosti o zamestnanie na 62 inzerovanych pozicii.
Pocas troch mesiacov prislo 66 odpovedi (pozitiv-
nych aj negativnych), z nich 36 bolo pozvanim na
pohovor. Vysledky potvrdili Statisticky vyznamnu
diskriminaciu Rémov zo strany zamestnéavatelowv.
Na pohovor bolo pozvanych 40,3 % nerémskych
uchéadzacov, avsak len 17,7 % rémskych. Iba 371 %
rémskych uchadzacov dostalo odpoved na Ziadost.
V pripade nerémskych uchadzaéov dostalo odpo-
ved 69,4 %.5

V sudnych sporoch sa situacné testovanie ukazuje
ako priechodné v tom, Ze sudy neodmietaju pripa-
dy pre fiktivne porusenie prav, resp. pre existenciu
neidentifikovatelnej obete. Stdy v8ak v tychto pri-
padoch nepriznavaju finanéné odSkodnenie, kedZe
obete predpokladali, Ze sa stanu obetou diskrimi-
nacie a tak nemohlo ddjst k naruSeniu ich ludskej
dbstojnosti. Otazkou zostadva aj vyuzivanie audio
alebo video nahravok, pricom aktualne je sudna
prax v tomto nejednotnd a pravne nazory sa liSia.
Ich vyuZitie bolo v sudnych sporoch iniciovanych
mimovladnou organizaciou zatial pripustené. Kon-

Jarmila Lajc¢akova

krétne sa pripad tykal pristupu k sluzbam v miest-
nej kréme v Michalovciach, ktord odmietala obslu-
hovat Rémov. Trom rémskym aktivistom, ktori sa
pokusili do zariadenia dostat, bol odmietnuty vstup
s tym, Ze je potrebné sa preukazat klubovou kartou.
Nerémsky aktivista, ktory do zariadenia priSiel po
nich, bol vpusteny bez takejto poziadavky. V tom-
to pripade bola ako dékaz vyuzitéd audionahravka,
ktoru sud pripustil ako dékaz diskriminacie.®

Pri vyuzivani tejto metédy je potrebné dodrzat
viacero metodologickych postupov. V prvom rade
medzi dvojicami, ktoré podstupuju testovanie musi
byt vysokéa zhoda v znakoch, s vynimkou toho chra-
neného. Osoby, ktoré sa zUcastriuju testovania,
by nemali mat Ziadny emocionalny vztah k osobe
alebo zamestnavatelovi, ktorého testuju. Je dble-
Zité, aby testovanie nebolo ndhodné, ale spustené
na zaklade uz hlasenej diskriminacie. V pripade,
ak existuje vela pripadov podobnej diskriminécie
v nejakom sektore, mdze byt metéda vyuzitad na-
priklad mimovladnou organizaciou ako podklad na
kampan alebo iniciovanie pravneho sporu.s2 Tes-
tovanie by malo byt reprezentativne (napriklad
vo vztahu k zamestnavatelom) alebo tym, Ze sa
nebude zZivého testovania zucCastfiovat len jedna
dvojica. Takéto testovanie mozno pripravit vyuzi-
tim spolupréace s univerzitou alebo vyskumnym in-
Stitutom, ktory zabezpedi ¢o najvaésiu vyskumnu
nezavislost.

Vyuzivanie Statistickych dat

Statistické data zohrévaju kld&ova dlohu pri doka-
zovani diskriminécie, napriklad aj tej, ktora sa tyka
Zien a rovnosti v odmeriovani. M6Zu poukéazat na
problém v odmeriovani, ktory sa len tazko odhalu-
je v individudlnom pripade, ale méZe byt odhaleny
na systémovej urovni, napriklad ak Zeny maju sice
rovnaky platovy zéklad, ale vyrazne vy$Sie pracov-

59 — Pozri kritiku vo vyuzivani v sudnych sporoch tu: kapitola 4
https://ec.europa.eu/migrant-integration/librarydoc/proving-discrimination-cases---the-role-of-situation-testing
60 - Pozri v Komentdr instititu financénej politiky 2014/16, Bez préce nie su kolace, s. 5,
https://www.mfsr.sk/sk/media/komentare-ifp-uhp/bez-prace-nie-su-kolace-november-2014.html

dostupné na:

61 - Isabelle Rorive, Proving Discrimination Cases: The Role of Situation Tes-
ting, (Brussels and Sweden: Migration policy group and Centre for Equal Rights, 2009), s. 75-76,
https://ec.europa.eu/migrant-integration/librarydoc/proving-discrimination-cases---the-role-of-situation-testing

62 - Isabelle Rorive, Proving Discrimination Cases: The Role of Situation Tes-
ting, (Brussels and Sweden: Migration policy group and Centre for Equal Rights, 2009), s. 52,

https://ec.europa.eu/migrant-integration/librarydoc/proving-discrimination-cases---the-role-of-situation-testing
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né bonusy dosahuji muzski zamestnanci. Statis-  zanie problému s porugovanim principu rovnosti
tické dékazy pritom nemusia sluzit len pri sidnych v odmeriovani alebo aj v inych pripadoch diskrimi-
sporoch, ale aj pri praci inSpektordtu na pouka- nacie na zaklade pohlavia.
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Priloha 1

Kontrola postupov, ako predchadzat diskriminacii pri pri-

Jarmila Lajc¢akova

jimani do zamestnania a v zamestnavani pre zamestna-
vatelov:

V inzeréate uviest, Ze zamestnavatel podporuje
rovnost prilezitosti pri prijimani.

Kontrola toho, Ze pracovné benefity sa vzta-
hujd na vSetky pozicie, vratane tych, ktoré
maju dohody alebo nemaju pomery na neurci-
to. Zeny modzu taktiez benefitovat zo véetkych
Skoleni zameranych na ich rozvoj.

Kontrola toho, Ze pri zamestnéavani a pracov-
nych podmienkach (najmé odmeriovanie a ka-
riérny postup) nie st nejakym spdsobom zne-
vyhodneni ti, ktori maju rodinné povinnosti.
Kontrola toho, ¢i sp6sob néboru a prijimania
nejakym spdsobom neznevyhodriuje Zeny.

Dosledne preskumat, &i vzdelanie, odborny

36

tréning, pracovné skusenosti, vekové obme-
dzenia alebo poziadavky na mobilitu su abso-
ltne nevyhnutné pre jednotlivé pozicie.

Ziadosti o zamestnanie, resp. otazky pri poho-
vore by mali obsahovat iba tie veci, ktoré su
relevantné pre vykon préace.

Ak je kandidat na zamestnanca UspeSny, je
mozné sa ho pytat aj na sukromné otazky, ako
je manzelsky stav alebo polet deti v pripade,
ak sU otadzky priamo naviazané na urcité be-
nefity.

Popisy zamestnani by mali byt podla moznosti
v oboch rodoch alebo rodovo neutralne, ak je
to mozné.
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Priloha 2

Podklad pre pripravu metodického usmernenia pre vykon

-

Ins

Jarmila Laj¢akova

pekcie prace so zameranim sa na kontrolu dodrziava-

nia zasady rovnakého zaobchadzania

Rozsah platnosti

1.

Toto metodické usmernenie upravuje proces
vykonu inSpekcie prace ako dozoru nad dodr-
Ziavanim pravnych predpisov, ktoré upravuji
dodrziavanie zasady rovnakého zaobchéadza-
nia. InSpekcia prace sa vykonava v zmysle za-
kona o inSpekcii prace.

Nadvéazuje na Metodiku &. 1 pre vykon inSpek-
cie prace®(dalej metodika ¢. 1), ktora sa uplat-
ni, ak toto metodické usmernenie neustanovu-
je inak.

Priprava na vykon inSpekcie prace

1.

Priprava na vykon inSpekcie prace zahfna vy-
ber kontrolovanych subjektov, v ktorych sa
bude inSpekcia prace realizovat. Ten sa usku-
toéni Narodnym inSpektordtom préace, nadria-
denym veduicim zamestnancom, in§pektorom
prace, resp. na zaklade poZiadavky alebo pod-
netu iného organu alebo institucie (napriklad
Slovenského narodného strediska pre ludské
prava, mimovladnej organizacie, odborov) ale-
bo na zéklade individualneho podania (podne-
tu, ozndmenia) na vykon inSpekcie prace.

Vykon inSpekcie prace

1. Vykon inSpekcie préce sa kontrolovanému
subjektu vopred neoznamuje.

2. Pri zistovani dodrziavania zdsady rovnakého
zaobchadzania na pracovisku si in§pektor vy-
Ziada: pracovné zmluvy, resp. dohody, vyplatné
pasky, evidenciu pracovného &asu, vnutorné
predpisy, zapisnice z prijimacich pohovoroy,
zdznamy o odmenéach, dochadzkovych bonu-
soch, pracovné inzeraty a dalSie relevantné pi-
somnosti. InSpektor pri vykone in§pekcie méze
doZiadat dalSie vysvetlenia s cielom ziskat in-
forméacie na zistenie, ¢i dochadza k jednej zo
zakazanych foriem diskriminacie.

3. Pri zbierani informécii a vyhodnocovani toho,
¢i doslo k poruseniu zadsady rovnakého zaob-
chadzania mozno postupovat podla nasledov-
nych otazok:

Podstata staznosti

« Akd je podstata staznosti?
e S kym sa stazovatel/stazovatelka porovnava?

e Ako zistil/a, Ze zardba menej ako osoba, s kto-
rou sa porovnava?

« Je podstatou staznosti rozdiel v odmenovani?
Ak éano, aky je rozdiel v odmeriovani?

63 — Metodika €. 1 pre vykon inSpekcie prace vydanad Narodnym inSpektordtom préace, platnd v ¢ase vykonu inSpekcie prace
64 — Navod je spracovany podla How to Build a Case on Equal Pay: an Equinet handbook (Equinet Working Group on Gender Equ-
ality, 2016), dostupné na: https://equineteurope.org/2016/equinet-handbook-how-to-build-a-case-on-equal-pay/
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e Je rozdiel v odmeriovani spésobeny dodatog-
nymi bonusmi, odmenami alebo mzdou?

» Ma staZovatel mozné vysvetlenie tychto roz-
dielov?

Chraneny znak

e Aky je vek, vzdelanie, pohlavie stazovatela?

o Patri tato osobna charakteristika medzi chra-
nené znaky?

e Je chraneny znak dévodom na rozdielne zaob-
chéadzanie?

Rozdielne zaobchadzanie

Pri rozdielnom zaobchadzani je potrebné skumat
nasledovné charakteristiky:

Charakteristika pracovnej pozicie:

e Aku ma stazovatel pracovnu skusenost, kvali-
fikaciu a pracovny vykon?

e Aké mé zodpovednosti?

e Aky je charakter pracovnych uloh, ktoré vyko-
nava?

e Aké su pracovné podmienky?

e Kolko hodin pracuje Standardne?

e Kolko mé nadc¢asov?

Iné benefity

e Kolko méa dovolenky?
e Aké ma iné benefity napriklad spojené so zdra-
votnym poistenim, PN a podobne?

e Ako funguju dochéadzkové bonusy?

Odmeriovanie

e M4 zamestnavatel fixny, transparentny a pre-
hladny spdsob odmeriovania? Existuje kolek-
tivna zmluva?

e Aké su kritérid odmenovania?

e Ako sa urCuje vyska mzdy v ramci spolo¢nosti?
(akéd vaha je dand jednotlivym poziadavkam,
napriklad vzdelanie, skisenosti, zodpovednost
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a podobne)

« Bolo voéi staZzovatelovi vedené disciplinarne
konanie alebo naopak dostal bonusy?

« Aké je hodnotenie nadCasov? Aké su v spo-
lo€énosti iné formy dalSieho hodnotenia? (do-
chadzkové bonusy, odmeny a podobne)

e Podal staZovatel pred tym Ziadost/staznost
zamestnavatelovi? Ak ano, aky bol vysledok?

Hodnotenie vykonu

« Existuje v ramci podniku spésob hodnotenia
vykonu?

» Ako funguje hodnotenie?

e Ma stazovatel vS8etky potrebné dokumenty
k dispozicii (napr. vyplatné pasky)?

« Aké su vysledky hodnotenia jeho vykonu?

Data potrebné k hodnoteniu odmeny

« Tabulky platov, platové triedy
« Kolektivne zmluvy

e Kolko pracovnikov vykondva tu istu pracu ako
stazovatel?

e Funguju v ramci podniku monitorovacie systé-
my dodrziavania pracovnych podmienok? Aké
suU z nich vysledky?

Posudenie porusenia zasady rovnakého
zaobchadzania

Na zéklade uvedenych dat inSpektor urci, ¢i sa jed-
na diskriminéaciu a aky typ (postupovat podla pri-
rucky na identifikaciu).

Priama diskriminacia

Priama diskriminéacia znamen, Ze je s osobou za-
obchadzané menej priaznivo na zaklade jedného
z chréanenych dévodov. Menej priaznivé zaobcha-
dzanie sa urCuje na zéklade porovnania zaobcha-
dzania s Udajnou obetou a inej osoby (tzv. kompa-
rator), ktord nema chraneny znak a je v podobnej
situacii:

« s osobou je zaobchadzané menej priaznivo, pri
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porovnani s tym, ako je alebo by bolo zaobcha-
dzané s inymi v podobnej situécii,

pri€inou menej
je jeden z chranenych dévodov (pozri blizSie
v Casti 8).

priaznivého zaobchéadzania

Nepriama diskriminacia

navonok neutralne pravidlo, predpis, pokyn
alebo prax, ktoré znevyhodriuje osobu alebo
osoby urcditej charakteristiky,

v porovnani s inou osobou alebo skupinou
0s0b, ktoré su znevyhodnené,

negativny dopad pre skupinu, ktord ma chra-
nenu charakteristiku,

pri nepriamej diskriminacii sledujeme dopad.

Obtazovanie
ObtaZovanie ma tieto charakteristiky:

ide o neZiaduce spravanie z dévodu chranené-
ho znaku. Spravanie méze mat verbalnu formu,
neverbalnu formu alebo fyzické zneuzivanie,

jeho umyslom alebo nasledkom je zasah do
[udskej dbéstojnosti a/alebo vytvaranie poni-
Zujuceho, potupujiceho, zneuctujiceho alebo
urédzajuceho prostredia.

Sexualne obtaZovanie

Pri sexuadlnom obtaZzovani plati rovnakd analyza
ako pri obtaZovani s tym, Ze m& sexuélny charak-
ter.

Pokyn na diskriminaciu

Druhom diskriminécie je aj pokyn na diskriminaciu
nadriadenou osobou. Prikladom moze byt pokyn
zamestnavatela smerujici na oddelenie [udskych
zdrojov, aby neprijimalo urcity typ zamestnancov.
Pri interpretéacii pokynov je potrebné brat do Gvahy
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to, Ze ten by nemal mat len podobu oficialnych po-
kynov, ale aj neformalnych inStrukcii alebo situacii
a nepriameho naznacenia smerom k podriadené-
mu, Ze uprednostnuje alebo naopak si nezeld urci-
ty typ zamestnancov, resp. zamestnankyn.

Vynimky z diskriminacie, pripustné rozdielne za-
obchadzanie a podstatné a rozhodujice poziadav-
ky na zamestnanie:

Nie kazdé rozdielne zaobchadzanie je diskrimina-
ciou, pokial je odévodnené povahou Cinnosti, legi-
timnym cielom, primeranymi prostriedkami a sku-
to€nymi poziadavkami na vykon pracovnej pozicie.
Zakonnik prace predpokladd pripustné rozdielne
zaobchadzanie spocivajuce najma v ochrane te-
hotnych zZien, mladistvych a 0s6b so zdravotnym
postihnutim, ¢im premieta Ustavné pravo zakotve-
né v ¢lanku 38, podla ktorého maju tieto skupi-
ny pravo na ochranu zdravia pri praci a osobitné
zdravotné podmienky. ¢

Antidiskriminaény zadkon $pecifikuje nasledujuce
situdcie, ktoré su pripustnym rozdielnym zaobché-
dzanim:

ustanovenie minimalnej alebo maximalnej ve-
kovej hranice ako podmienky pre vstup do za-
mestnania (paragraf 8 ods. 3a) Antidiskrimi-
nac¢ného zakona)

vynimka pre cirkvi, ndboZzenské spolo&nosti
a iné organizécie, ktorych cinnost je zalozena
na naboZenstve alebo viere,ss ak ide o zamest-
nanie v tychto organizaciach alebo vykonava-
nie ¢innosti pre takéto organizacie. Vynimka
plati len pre ¢innosti, pri ktorych tvori nabo-
Zenstvo alebo viera oddvodnenu poZiadavku
na povolanie (paragraf 8 ods. 2) Antidiskrimi-
nac¢ného zdkona)

pre osoby s opatrovatelskymi povinnostami
alebo osoby urcitej vekovej kategorie, usta-
novenie osobitnych podmienok na pristup

65 — Zakon &.460/1992 Zb. Ustava SR, v platnom zneni.

66 - Viera zahffia aj nendboZenské a ateistické presvedcenia. Pozri napriklad V8eobecny komentar 22 Vyboru OSN pre ludské
prava k ¢lanku 18, paragraf 2, CCPR/21/Rev.1/Add.4. Dostupné na:
https://tbinternet.ohchr.org/_layouts/15/treatybodyexternal/Download.aspx?symbolno=CCPR%2fC%2f21%2fRev.1%2fAdd.4&Lang

=en
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k zamestnaniu (vratane odmenovania a pre-
pustania) alebo osoby s opatrovatelskymi po-
vinnostami (paragraf 8 ods. 3b) Antidiskrimi-
nacného zakona)

« uréenie minimalnej vekovej hranice, odbornej
praxe alebo odpracovanych rokov na pristup
k zamestnaniu alebo vyhoddm v zamestnani
(paragraf 8 ods. 3c) Antidiskriminacného za-
kona)

e ustanovenie podmienky zdravotnej spdsobi-
losti na pristup k zamestnaniu nie je diskrimi-
naciou oséb so zdravotnym znevyhodnenim,
pokial to vyzaduje povaha zamestnania alebo
¢innosti (paragraf 8. ods. 5) Antidiskriminac-
ného zdkona)

e rozdielne zaobchadzanie so Zenami, pokial je
Ucelom ochrana tehotnych Zien, matiek do
konca deviateho mesiaca po pbérode a dojcia-
cich Zien (paragraf 8 ods. 7b) Antidiskriminac-
ného zékona)

Podstatné a rozhodujice poziadavky na
zamestnanie

Konkrétne smernice EU obsahuju pripustné roz-
diely v suvislosti s nastavenim podmienok pre
zamestnanie, akymi su kvalifikdcia potrebnéd pre
urcité povolanie. Druhou vynimkou je moznost
rozdielneho zaobch&dzania v rdmci nabozenskych
a cirkevnych spolo¢nosti. Tretou vynimkou je od-
liSné zaobchadzanie tykajluce sa veku. Potrebné je
vSak zdbraznit, Ze ESD tieto vynimky interpretoval
velmi Uzko (vid prirucka).

Doc¢asné vyrovnavacie opatrenia

Ide o opatrenia, ktorych cielom je naprava nerov-
nosti a predchadzajucej diskriminacie.

Pri analyze a posudzovani pripadu inSpektoratmi

Jarmila Lajc¢akova

préace je potrebné uniest ddkazné bremeno, t. j.
dokazat, Ze jedinym rozumnym zddévodnenim od-
liSného zaobchadzania bol chrdneny dévod. V pri-
pade, ak to nie je mozné je potrebné stazovatela
odporucit Slovenskému narodnému stredisku pre
[udské prava, ktoré mdze poskytnut osobe pravne
zastUpenie.

Zaver: Kompetencie in-
Spektoratu prace vo vzta-
hu k rieSeniu diskriminacie
a odporucanie na zmeny

Spravy o rodovej rovnosti v pracovnopravnych
vztahoch, ktoré kazdoroCne pripravuje Narodny
inSpektorat prace, ako aj diskusie s inSpektormi
prace, ktori sa zameriavaju prave na oblast dodr-
Ziavania principu rovnakého zaobchadzania® pou-
kazuju na viacero aspektov, ktoré je mozné vyraz-
ne posilnit pri identifikacii diskriminacie.

V prvom rade z podnetov, ktoré prichadzaju na
Nérodny inSpektorat prace sa ukazuje, ze je Zia-
duce vyrazne zvySit povedomie o diskriminacii
ako aj déveru v to, Ze institicie ochrany prav pri
naprave a odSkodneni dokazu jej obetiam ucinne
pomdct. Naznacuje to velmi nizky pocet podani ty-
kajucich sa diskriminacie smerujdcich na inSpek-
toraty prace, ako aj povaha podnetov, ktoré in-
Spektoraty prace dostavaju, kedy len velmi zriedka
ide o pripady priamej ¢i nepriamej diskriminécie.
V pripade diskriminacie na zdklade etnicity napri-
klad v prieskume Agentury pre zakladné prave EU
(FRA) v roku 2016 22 % Rdmov uviedlo, Ze zazilo
v poslednych 12 mesiacoch diskriminaciu, ked' si
hladali zamestnanie.®* 5 % Rémov zazilo za posled-
nych 12 mesiacov diskriminaciu na pracovisku.®
Podla dostupnych sprav Narodného inSpektoratu

67 — 12. september 2019, Skolenie InSpektorov prace v rdmci projektu Prevencia a eliminacia rodovej diskriminacie.
68 — Data zo zberu EU-MIDIS Il zozbierané Agentirou EU pre zakladné prava publikované v roku 2017, dostupné tu: https:/fra.
europa.eu/en/publications-and-resources/data-and-maps/survey-data-explorer-second-eu-minorities-discrimination-survey?lo

cale=EN&dataSource=EUMIDIS&media=png&width=740&topic=1.+Discrimination&question=pw_dis12overall10&subset=AllSubset&

country=SK&superSubset=06--Roma&plot=inCountry&M2V=inCountry

69 — Data zo zberu EU-MIDIS Il zozbierané Agentirou EU pre zakladné prava publikované v roku 2017, dostupné tu: https:/fra.
europa.eu/en/publications-and-resources/data-and-maps/survey-data-explorer-second-eu-minorities-discrimination-survey?lo

cale=EN&dataSource=EUMIDIS&media=png&width=740&topic=1.+Discrimination&question=pw_dis12overall10&subset=AllSubset&

country=SK&superSubset=06--Roma&plot=inCountry&M2V=inCountry
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prace vSak pocet podani tykajucich sa diskrimina-
cie z dévodu etnicity na trhu prace je minimalny
a pohybuje sa pod 2 % v8etkych podani a v abso-
[utnych €islach sa pohybuje ich pocet okolo 250.7
Narodny inSpektorat prace sucasne konStatuje, ze
v rdmci aktualnych kompetencii je schopnost do-
kdzat diskriminaciu a prijat u€¢innd napravu velmi
narocnd a pravidlom zostdva odkazanie obeti na
sudne zjednanie nadpravy s podporou najmé na-
priklad Slovenského narodného strediska pre [ud-
ské prava. V tomto ohlade je potrebné uviest, Ze
ani pravne rieSenie diskriminacnych sporov nie je
zdaleka optimalne, jednak pre schopnost sudov
spravne aplikovat princip preneseného dbékazné-
ho bremena a nasledne aj dizku trvania.” MoZnosti
obeti obréatit sa na sud, vratane moznosti pravne-
ho zastUpenia pre tych, ktori nemaju dostatocné
finanéné zdroje su velmi obmedzené.

Z uvedeného sa domnievam, Ze je potrebné vy-
raznejSie posilnit systém ochrany pred diskrimi-
naciou a dodrziavania principu rovného zaobcha-
dzania v pracovnopravnych a obdobnych vztahoch
v ramci vykonu inSpekcie. Vyhodou in§pektoratov
prace je to, Ze su ,blizsie" k zamestnancom, resp.
k uchadzadom o zamestnanie v porovnani so sud-
mi. To potvrdzuju aj samotni in§pektori, ktori kon-
Statuju, ze z ich skusenosti napriek odporucaniu
obetiam diskrimindcie vyuzZit moZnosti pravnej
ochrany, ¢i uz v zmysle Zakonnika prace alebo An-
tidiskriminaénym zakonom, vacésina zamestnan-
cov odmieta rieSit spor sudnou cestou.”? AvSak je
potrebné zlepsit podmienky pre in§pektorov prace
na to, aby dokéazali obetiam diskriminacie poméct
v rozsahu vaéSom ako odkéazanie na iné institlicie
a tak, aby pomohli vzbudzovat doveru v inSpekto-
rat prace ako institaciu, ktora im dokdze poméct.

Vzhladom na povahu réznych foriem rodovej dis-
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kriminacie, ktoré mézu byt vnimané ako niec€o pri-
rodzené a kulturne akceptované, odpori¢am sme-
rovat zmeny dvoma liniami:

Osveta a prevencia

V prirucke, ktord méa sluzit na identifikaciu roz-
nych foriem diskriminacie ¢erpdm z prelomovych
sudnych rozhodnuti ESD, ako aj z odporucani ILO.
Mnohé z praxi, ktoré na Slovensku moéZzu niektori
povazovat za odévodnené, su diskriminaciou. Na-
priklad analyzovany priklad tehotnej zdravotnej
sestry, ktora nebola prijaté na trvaly pracovny po-
mer, pretoZe mala slUzit na operacnej séle, t. j. na
pracovisku, ktoré je pre fu poCas tehotenstva rizi-
kové. Alebo pripady sexudlneho obtazovania, ktoré
sa prejavuju vtipmi so sexualnym podténom ¢i pla-
gatmi s prejavmi nudity, ¢i posudzovanie rovnosti
v odmenovani na zédklade odporucania ILO, ktoré
prindSa do posudzovania naro¢nosti aj zodpoved-
nosti aspekty, ktoré sa mézu vymykat beznému
porovnavaniu pracovnych pozicii s cielom minima-
lizovat rodové predsudky pri hodnoteni (napriklad
nielen fyzickd naroénost, ale aj psychicky; nielen
zodpovednost v zmysle poctu riadenych oséb, ale
aj zodpovednost za dovernost informacii).

Prave z tychto dévodov sa domnievam, Ze je po-
trebné nadalej realizovat aktivity smerujuce k zvy-
Sovaniu povedomia o réznych formach diskrimina-
cie, vratane takych, ktoré su ,beZne akceptovanou
praxou" zo strany Néarodného inSpektoratu préce.
Tieto aktivity je moZné realizovat tak v spolupraci
so zamestnavatelmi ako aj zamestnancami, resp.
zastupcami zamestnancoy, t. j. odbormi. Vzhladom
na ambiciu zamerat sa v dalSom obdobi prave na
rovnost v odmenovani, by mohlo byt preventivhou
aktivitou pilotné hodnotenie rovnosti v odmeriova-
ni na vybranych pracoviskach v zmysle metodické-
ho odporucania obsiahnutom v kapitole 4 vySSie.

70 — Sprévy od roku 2014 st dostupné tu: https://www.ip.gov.sk/diskriminacia-a-rodova-rovnost-v-pracovnopravnych-vztahoch/
71 = Prikladom su znédme, velmi dlho trvajuce spory tykajlice sa diskriminacie Zien. Zndmy je pripad docentky lesnictva, Viery
PetraSovej, ktord sa 10 rokov sudila so zamestnavatelom, Narodnym lesnickym centrom kvéli diskriminacii na zaklade pohlavia
pri prepusteni zo zamestnania. Viac medialnych informaécii je napriklad tu: https://www.zenyvmeste.sk/prva-zena--ktora-vyhrala-
sud-proti-diskriminacii--sa-po-desiatich-rokoch-moze-vratit-do-prace, 8 rokov sa sudila romska uchadzacka o poziciu terénnej
socialnej pracovnicky s mestom Spisskad Nova Ves, aby sa domohla primeranej ndhrady nemajetkovej ujmy za to, Ze bola diskri-
minovand pri pristupe k zamestnaniu. Viac medidlnych informacii napriklad tu: https://spravy.pravda.sk/domace/clanok/463691-
diskriminovana-romka-sa-na-slovensko-asi-nevrati/

72 — Narodny inSpektorat prace, Informativna sprdva o diskrimindcii a rodovej rovnosti v pracovnoprdvnych vztahoch za rok 2019
(KoSice, marec 2020), s. 16, dostupné na: https://www.ip.gov.sk/wp-content/uploads/2017/03/Suhrnna-sprava-za-rok-2019.pdf
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Sucastou systematickej prevencie by malo byt
aj monitorovanie pracovnych inzeratov s cielom
identifikacie tych, ktoré su diskrimina¢né. Je moz-
né vytvorit napriklad samostatnu emailovu adresu
na prijimanie podnetov, kde by mohla verejnost
nahlasovat inzeraty, ktoré javia zndmky diskrimi-
nécie.

V spolupréci s vyskumnymi institiciami ako napri-
klad Institdt pre vyskum rodiny a prace je mozné
odskusat aj metodu situaéného testovania diskri-
minacie na zaklade pohlavia &i etnicity.

Vyuzivanie existujucich pravomoci a ich
zmena

Posilnenie prevencie a osvetovych aktivit by vSak
malo sprevadzat aj posilnenie postihovania diskri-
minacie prave s cielom zvysit déveru v moznosti
napravy u zamestnancov, respektive uchadzacov
o zamestnanie. V rdmci existujucich kompetencii
je jednym zo spbésobov, ktoré by mohli inSpekto-
raty vyuzivat, podanie podnetu na Slovenské na-
rodné stredisko pre ludské prava na vydanie sta-
noviska v pripade dodrZiavania zdsady rovnakého
zaobchadzania ako aj vykonanie nezéavislého zis-
tovania.”

Diskriminacia sa vSak Casto deje v skrytej, nepria-
mej forme, a jej dokazovanie nie je jednoduché.
Preto tieto spory patria v zmysle antidiskriminac-
ného zakona implementujiceho pravo EU medzi
spory slabSej strany, kedy plati princip prenesené-
ho d6kazného bremena. Dékazy ma totiz v rukach
zvacsa ten, ktory diskriminuje, nie ten, ktory je dis-
kriminovany. Prave preto je eurépske a slovenské
diskriminacné prévo zaloZzené na vysSie spomenu-
tom principe. To znamena, ze zalovany je ,povinny
preukdzat, Ze neporusil zdsadu rovnakého zaob-
chddzania, ak Zalobca ozndmi sudu skutocnosti,
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z ktorych moZno dévodne usudzovat, Ze k poru-
Seniu zdsady rovnakého zaobchddzania doslo."”
Princip preneseného dékazného bremena vSak nie
je aplikovany na in§pekciu prace, ¢im vyrazne sta-
Zuje moznosti inSpektoratu a obeti diskriminacie
identifikovat diskriminacné konanie a zjednat na-
pravu. V zmysle paragrafu 12 ods. 1 pism. c) zdkona
€. 125/2006 Z.z. o inSpekcii prédce a o zmene a do-
plneni zdkona ¢. 82/2005 Z.z. o nelegalnej préci
a nelegédlnom zamestnavani a o zmene a doplneni
niektorych zakonov v platnom zneni, m6zu inSpek-
tori na zaklade doruc¢eného podania poZadovat
informacie a vysvetlenia. InSpektori prace mézu
ziskat pisomnosti a Statistiky napriklad o pocte
uchadzacov, o ich kvalifikacii, o platovych pod-
mienkach a podobne, z ktorych teoreticky mozno
identifikovat pripad diskriminacie.

InSpektori vSak konstatuju, Ze v praxi je preuka-
zovanie narocné z doévodu ziskavania dokazov. Aj
ked in§pektori méZzu pozadovat informacie a vy-
svetlenia od zamestnavatela, tato pravomoc je pre
nich nedostatoénd pre preukazanie diskriminacie
- t. j. pre preukazanie toho, Ze jedinym rozumnym
vysvetlenim odliSného zaobchadzania je chranend
charakteristika obete. Maju za to, Ze ich pravomoci
by mali byt rozsirené podobne ako v sidnom kona-
ni o moznost vysluchu ako dékazného prostriedku
a tieZ o zavedenie principu preneseného dokazné-
ho bremena. To znamena rozsirit oblasti inSpek-
cie, na ktoré sa vztahuje spravne konanie v zmysle
ustanoveni zdkona &. 71/1967 Zb. v platnom zneni
a zaviest do spravneho poriadku princip prenese-
ného dékazného bremena podobne ako v pripade
Antidiskriminacéného zakona. Alternativou by bola
Uprava dokazovania v antidiskriminaénych spo-
roch v zdkone o in§pekcii prace &. 125/2006 Z.z.
o inSpekcii prace v platnom zneni v asti Spolo¢né
ustanovenia.” Diskusia o potrebe posilnit pravo-
moci inSpektoratov prace v diskriminaénych kona-

73 — Paragraf 1 ods. 2 pism. f) a g) zdkona ¢&. 308/1993 Z.z. o zriadeni Slovenského narodného strediska pre ludské préa-
va v platnom zneni. Odporudanie je obsiahnuté v Janka Debrecéniova a Sarlota Pufflerova, Indpektordty prdce a ich pé-
sobenie pri plnené zdvdzkov SR tykajicich sa presadzovania dodrZiavania zdsady rovnakého zaobchddzania v pra-
covno-prdvnych a Stdtnozamestnaneckych vztahoch (Obcan, Demokracia a zodpovednost, 2011), s. 10, dostupné na:
http://odz.sk/vzdelavanie-inspektoraty-prace-a-dodrziavanie-zasady-rovnakeho-zaobchadzania/

74 - Paragraf 11, odsek 3 antidiskriminaéného zakona.

75 = Narodny inSpektorat prace, Informativna sprdva o diskrimindcii a rodovej rovnosti v pracovnoprdvnych vztahoch za rok 2019
(KoSice, marec 2020), s. 15-16, dostupné na: https://www.ip.gov.sk/wp-content/uploads/2017/03/Suhrnna-sprava-za-rok-2019.
pdf Rovnaké odpordganie je uz takmer po 10 rokoch obsiahnuté v odport&aniach v analyze s. 11 v Janka Debrecéniové a Sarlota
Pufflerovd, InsSpektordty prdce a ich pdsobenie pri plnené zdvdzkov SR tykajicich sa presadzovania dodrZiavania zdsady rovna-
kého zaobchddzania v pracovno-prdvnych a stdtnozamestnaneckych vztahoch (Ob&an, Demokracia a zodpovednost, 2011), s. 10,
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niach ¢i uz zo strany samotnych inSpektorov alebo mimovladnych organizacii sa vedie uz takmer desat

rokov a ¢as ukazuje, Ze bez vy$Sie spominanych posilneni zrejme k zasadnejSiemu pokroku v tejto oblasti
neddjde.

dostupné na: http://odz.sk/vzdelavanie-inspektoraty-prace-a-dodrziavanie-zasady-rovnakeho-zaobchadzania/
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