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Uvod

Rodova rovnost’ je zékladnou hodnotou Europskej tunie, ktord pozitivne prispieva
okrem iného aj krozvoju vyskumu ainovacii (Val) tym, Ze zlepSuje ich kvalitu
arelevantnost, zaroven umoziuje prilakat’ audrzat’ viac talentov ¢im znizuje odliv
vysokokvalifikovanej pracovnej sily, tzv. brain-drain, a zabezpecuje moznost’ maximalneho

vyuzitia potencidlu kazdého jednotlivca.

Aj napriek tomu, ze v Eurépskom vyskumnom priestore (ERA) sa dosiahol
preukazatelny pokrok smerom k rodovej rovnosti, udaje ukazuju, ze k dosiahnutiu
pozadovanych cielov je potrebné vynalozit’ eSte vela Usilia. Zaroven treba spomenut’, Ze ciele
V oblasti rodovej rovnosti mozno dosiahnut' len prostrednictvom systematického
Strukturalneho pristupu k zmenam v celom eurdpskom systéme vyskumu a inovécii, ktory
vyzaduje spoloCny zavdzok vyskumnych ainovacnych organizécii, ich financovatelov,

vnutro$tatnych organov a Eurdpskej komisie.

Aj z tohto dovodu od roku 2022 organizacie, spadajice do jednej z troch nasledujtcich
kategorii: (1) verejné subjekty, ako st subjekty financujice vyskum, narodné¢ ministerstva
alebo iné verejné subjekty vratane verejnopravnych neziskovych organizacii, (2) institticie
vysokoskolského vzdelavania, verejné aj sukromné, (3) vyskumné organizacie, verejné aj
stkromné, ktoré sa prihlasia do ktorejkol'vek z Casti programu Horizont Eurépa musia splnit’
nové kritérium opravnenosti — vypracovanie planu rodovej rovnosti (PRR), angl. Gender
Equality Plan — GEP. Plany rodovej rovnosti organizacii predstavujii stbor zavizkov
a opatreni organizacie, ktorych cielom je podporovat rodovi rovnost vramci danej

organizacie, napriklad aj prostrednictvom opatreni, ktoré povedu ku institucionalnej zmene.

Kosicky samospravny kraj je samostatnym Uzemnym samospravnym a spravnym
celkom Slovenskej republiky, zdruzujiicim osoby, ktoré maju na jeho uzemi trvaly pobyt.
Vyss§i uzemny celok je pravnickd osoba, ktord za podmienok ustanovenych zakonom
samostatne hospodari s vlastnym majetkom a so svojimi finanénymi prostriedkami.
Uznesenim Zastupitel'stva Kogického samospravneho kraja bol zriadeny Urad Kogického
samospravneho kraja, ktory zabezpecuje administrativne a organizané veci zastupitel’stva,

predsedu a d’alsich organov zriadenych zastupitel'stvom.

Kosicky samospravny kraj (KSK), nakolko spadd do jednej ztroch vysSie

spomenutych kategorii, zapaja sa do vyziev programu Horizont Eurdpa, spolupracuje



s vyskumnymi organizaciami v kraji, dlhodobo podporuje rozvoj vyskumu a inovacii
v Kosickom kraj, nehovoriac o vnimani potreby podpory rodovej rovnosti, vratane podpory
zvySovania povedomia o tejto téme, a komplexnej a udrzatel'nej inklazie sa rozhodol v ramci

Uradu Kogického samospravneho kraja prijat’ svoj vlastny plan rodovej rovnosti - PRR KSK.

Plan rodovej rovnosti KSK je strategickym dokumentom, prostrednictvom ktorého
Urad implementuje opatrenia s cielom zabezpe¢enia podpory a zvysenia rodovej rovnosti
a rozmanitosti medzi zamestnancami Uradu KSK. Rozhodnutie prijat’ vlastny plan rodovej
rovnosti bolo motivované predovsetkym reflektovanim vnutornych hodnét institucie, medzi
ktoré patri aj rodova rovnost, a ktoré su podporované nie len vedenim uradu, ale aj jeho
zamestnancami. V ramci institicie akou je Urad Kogického samospravneho kraja nie je
pripustnd ziadne miera tolerancie voci akejkol'vek forme diskrimindcie ¢i obt'azovaniu.
Nemenej dolezitou sucastou PRR KSK, azaroven dal$im cielom tohto strategického
dokumentu, je snaha o vytvorenie priaznivého pracovného prostredia pre vSetkych
zamestnancov a zamestnankyne Uradu KSK a rovnako aj snaha o vytvorenie podmienok pre
lepsie zostladenie pracovného a stikromného zivota. ZlepSenie pracovného prostredia
v kone¢nom ddsledku priaznivo ovplyvni okrem efektivity a produktivity zamestnancov
a zamestnankyi aj ich duSevné zdravie a psychicka pohodu, ktoré ako z viacerych udajov
vyplyva, boli naprie¢ celou spolocnostou negativne ovplyvnené vplyvom pandémie korona

virusu COVID-19.



1 Vychodiskova situacia Uradu KSK v oblasti rodovej rovnosti

Plan rodovej rovnosti KSK nadvdzuje na viaceré medzinarodné, narodné a iné
dokumenty®, ktorych spoloénym ukazovatelom je déraz na potladanie diskriminacie
v akejkol'vek forme a na uplathovanie rovnakého pristupu vo vztahu ku vSetkym

zamestnankyniam a zamestnancom.

Pri tvorbe Planu rodovej rovnosti Uradu KSK sa vo velkej miere opierame o postupy
a odporacania Centra vedecko-technickych informacii (CVTI SR), ktoré ich poskytuje
prostrednictvom mentoringovej poradnej schémy, ako aj Eurdpskej komisie. Na zaklade
vyssie spomenutych postupov a odporucani by mal vysledny PRR KSK odzrkadl'ovat novy
pristup k rieSeniu problematiky rodovej rovnosti, ktord, na rozdiel od predchadzajuceho
pristupu orientovaného na individualnu podporu Zzien je zamerana na zmenu systému
inStitacie, nazyvanu aj Strukturdlna a kultirna zmena. Hlavnou ¢rtou tohto nového pristupu sa
stava prechod od individualnej podpory Zien v organizacii K orientacii na tzv. rodovi
perspektivu, pri ktorej je venovand rovnaka pozornost’ Zendm, aj muzom. V tomto ponimani
mdzeme pod Strukturdlnymi zmenami chéapat’ napr. zmenou nastavenia pracovnych
podmienok, vyberu a prijimania pracovni¢ok a pracovnikov do zamestnania, Upravou
pravidiel kariérneho rozvoja ¢i vyberu o0sob do vedtcich pozicii. Kultirna zmena zase
predstavuje zmenu kultiry pracovného prostredia Vv zmysle stboru hodnot a etickych
pravidiel, ktorych dodrZiavane sa v ramci inStiticii ocakava, konkrétne napr. zvySenie
povedomia o problematike rodovej rovnosti, odstranovanie predsudkov a stereotypov a
podpora inkluzivnosti. O¢akdvanym vysledkom zmien je vytvorenie zdravého, podporujiuceho

a produktivneho pracovného prostredia pre zamestnancov a zamestnankyne.

Hlavnym nastrojom na dosahovanie vy$$ie spomenutych zmien je prave Plan rodovej
rovnosti, ktorého kIiCovym prinosom je zadefinovanie ramca opatreni na podporu rodovej
rovnosti. Eurépska komisia prostrednictvom Usmernenia k planom rodovej rovnosti® uviedla
pat odporucanych obsahovych (tématickych) oblasti, ktoré by mali byt prijatymi opatreniami
pokryté:

! napr. CelosStatna stratégia rovnosti muzov a zien a rovnosti prilezitosti 2021-2027 a s fiou stvisiaci akény plan,
Stratégia pre rodovil rovnost’ na roky 2020-2025, Zakon ¢. 365/2004 Z. z. Zékon o rovnakom zaobchadzani v
niektorych oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou a o zmene a doplneni niektorych zékonov
(antidiskriminac¢ny zékon) atd’.

? Horizon Europe guidance on gender equality plans - Publications Office of the EU (europa.eu)



https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/ffcb06c3-200a-11ec-bd8e-01aa75ed71a1/language-en/format-PDF/source-232129669

1. rovnovaha medzi pracovnym a osobnym zivotom a kultira organizacie (pracovného
prostredia);

2. rodova rovnovaha vo riadeni (leadership) a rozhodovani;

3. rodovéa rovnost’ pri prijimani zamestnancov/zamestnankyn a kariérnom postupe;

4. integracia rodového rozmeru do vyskumu a vzdelavania;

5

opatrenia proti rodovo motivovanému nésiliu vratane sexualneho obt'azovania®.

Stucastou usmernenia Komisie je aj subor minimalnych procesnych poziadaviek, ktoré

maju zamedzit’ aby PRR boli vylu¢ne dokumenty deklarativneho charakteru:

1. zverejnenie: formalny dokument uverejneny na webovej stranke inStiticie a
podpisany vrcholovym manazmentom,;

2. vyclenenie zdrojov: vyclenenie zdrojov a odbornych znalosti v oblasti rodovej
rovnosti na realizaciu planu;

3. zber a monitorovanie udajov: zber rodovo rozdelenych dat zamestnancov
a zamestnankyn a podavanie sprav na zaklade ukazovatelov;

4. vzdelavanie: zvySovanie povedomia/Skolenia v oblasti rodovej rovnosti arodovo

. , , . , .4
podmienenych predsudkov pre zamestnancov a osoby s rozhodovacimi pravomocami.

Na rozdiel od procesnych poziadaviek, pokrytie tematickych oblasti ma len odporucaci
charakter, ktory umoziuje jednotlivym inStiticiam prijaté opatrenia prisposobit’ ,,na mieru‘

vlastnym inStitucionadlnym potrebam na zaklade vychodiskovych podmienok.

Nakolko PRR KSK je strategickym typom dokumentu, ktory je zamerany na rieSenie
rizikovych oblasti, identifikovanych ako relevantnych z hl'adiska dodrZiavania a uplatiovania
zasad rodovej rovnosti v podmienkach Uradu Kosického samospravneho kraja vo vztahu
k jeho zamestnancom, bolo dblezité zvolit’ metodicky pristup k jeho vypracovaniu a nasledne;j

implementicii.
Metodicky pristup pripravy PRR KSK:

1. Iniciacia procesu pripravy PRR KSK
2. Zalozenie pracovnej skupiny, zloZenej zo zamestnancov Uradu Kogického

samospravneho kraja, venujlcej sa priprave a naslednej implementacii PRR KSK

* European Commission, Directorate-General for Research and Innovation, Horizon Europe guidance on gender
equality plans —, Publications Office of the European Union, 2021, str. 9
* European Commission, Directorate-General for Research and Innovation, Horizon Europe guidance on gender
equality plans —, Publications Office of the European Union, 2021, str.9



3. Mapovanie sucasné€ho stavu rodovej rovnosti vo vzt'ahu ku vSetkym zamestnankyniam
a zamestnancom Uradu KSK — dotaznikovy prieskum

4. Zber dat a ich néasledna analyza

5. Priprava navrhu PRR KSK na ziklade odporucani vychadzajucich z analyzy
zozbieranych dat dotaznikového prieskumu

6. Prijatie a zverejnenie PRR KSK, implementacia opatreni na zaklade ¢asového ramca

1.1 Vysledky dotaznikového prieskumu zamestnancov a zamestnankyii Uradu KSK

Kogicky samospravny kraj (KSK) v ramci priprav Planu rodovej rovnosti Uradu KSK
zrealizoval zaciatkom roka 2023 prieskum s cielom zmapovania aktuilneho stavu rodovej
problematiky na Urade KSK. Dotaznik bol zamerany na zistenie nazorov zamestnancov na
podmienky prace (pracovné prostredie, vztahy na pracovisku, pracovnu zataz, diskriminaciu
a iné¢), harmonizéaciu rodinného a pracovného zivota, pristup k vzdeldvaniu a tréningom a

mimopracovné aktivity.

Dotaznik rodovej rovnosti obsahoval spolu 43 otazok, ktoré boli roz€lenené do nasledujicich

oblasti:

Socio-demografické znaky

Popis pracovného miesta

Pracovny Cas

Rovnovédha medzi pracovnym a sutkromnym Zivotom
Pristup k vzdelavaniu a tréningom

Diskrimindcia a sexualne obtaZovanie na pracovisku

Podmienky prace na Urade KSK

O N o g B~ w DB

Mimopracovné aktivity

V dotazniku bola pouZita Cast’ otdzok z eurdpskeho prieskumu pracovnych podmienok
(EWCS), ktoré boli prisposobené podmienkam Uradu KSK. Zber tidajov sa realizoval na
Urade KSK online formou v priebehu mesiacov februar az marec 2023. Dotaznik malo
k dispozicii vietkych 250 zamestnancov Uradu KSK. Na dotaznik odpovedalo spolu 125
zamestnancov Uradu KSK, ¢o predstavuje 50,0% z celkového poétu zamestnancov, z toho

bolo 76 Zien (60,8%), Go zodpoveda aj struktire zamestnancov Uradu KSK podla pohlavia.



Tabulka 1 zobrazuje podiel Zien a muZov zamestnanych na Urade KSK a ich zapojenost’ do

dotaznikového prieskumu.

Tabul’ka 1 Zapojenost’ zamestnancov Uradu KSK do dotaznikového prieskumu

spolu Zeny . Muzi _
Pocet Podiel Pocet Podiel

Pocet zamestnancov 250 154 61,6% 96 38,4%

Pocet respondentov 125 76 60,8% 49 39,2%

Zdroj: Dotaznikovy prieskum 2023

Vysledky dotaznikového prieskumu su spracované v Sprave z prieskumu zameraného
na stav rodovej rovnosti v Kosickom samospravnom kraji (Priloha ¢.1). Ciel'om zhrnuti zisteni
vyplyvajicich z dotaznikového prieskumu je interpretacia kvantitativnych dat, skumanie
vzajomnych vztahov medzi jednotlivymi premennymi a poukédzanie na vyznamné rodové

rozdiely v odpovediach zamestnancov Uradu KSK.
Z vystupov dotaznikového prieskumu, vyplyvaja tieto hlavné zistenia:

1.  Podporu zamestnavatel'a v kontexte materstva/rodi¢ovstva a zosulad’ovania pracovného
a stkromného Zzivota vnimaju respondenti prieskumu velmi pozitivne. S pruznym
pracovnym C¢asom vyjadrili spokojnost’ tri Stvrtiny vSetkych zamestnancov (73,5 %)
a zamestnankyn (76,3 %). S pracou z domacnosti bolo spokojnych 43,2 % opytanych
(Zeny: 42,1 %, muzi: 44,9 %). MuZi mali pozitivnej$i postoj k moZnosti pracovat’ na
skrateny uvézok (38,8 %) v porovnani so Zenami (30,3 %). V otvorenej otazke vitaného
opatrenia, ktoré by zlepSilo rovnovdhu medzi pracovnym a sukromnym Zivotom,
jednoznaéne dominovala praca zdomadcnosti ajej vidcSia dostupnost, flexibilny
pracovny cas, skratenie tivdzku, alebo 4-diiovy pracovny tyzden, osobné volno, prip.

dni volna.

2. Z vysledkov dat sa da usudzovat, ze obe pohlavia pocituju ovplyvilovanie ich
rodinného a osobného zivota pracou. Vzdy alebo véc¢Sinou sa citi po praci prili§
unavenych na vykonavanie domdcich prac 34,7 % muzov a 44,7 % zien. Muzom viac
ako zenam brani praca venovat rodine dostatok ¢asu (muzi: 26,5 %, zeny: 21,1 %). V
suvislosti s mierou pracovnej vytazenosti sa zistilo, ze muzi vykonavali viac nadCasove;j
prace bez naroku na odmenu. Za posledny rok s frekvenciou denne az jeden-dvakrat

mesacne pracovalo viac ako je bezna pracovna doba, tzn. plusové saldo, devit’ z desat’



zamestnancov/kyn (rodovy rozdiel 9,1 p.b.5 v neprospech muzov). Pracu cez vikend,
sviatok a dovolenku potvrdila vyse tretina zamestnancov/kyn (rodovy rozdiel 10,0 p.b.
v neprospech muzov). Vyrazny vplyv pracovnej vytazenosti na rodinu sa potvrdil u
veducich zamestnancov/kyn (muzi: 46,7 % Zeny: 55,6 %), s rodovym rozdielom 8,9
p.b, v neprospech zien. Starostlivost’ o deti viac ovplyviiovala pracovny vykon muzov,

a eSte o nieco viac muzov vo vedeni (8,9 p. b. a 11,7 p.b. v neprospech muzov).

3. Zaujem o d’alSie vzdelavanie za ucelom zlepSenia pracovnych schopnosti deklarovala
velka vacsina opytanych. Mierne vyssi zaujem o 3,6 p.b. bol zo strany zien (93,4 %,
muzi: 89,8 %) Za posledny rok poziadalo zamestndvatela o poskytnutie vzdeldvania
36,8 % zien a 24,5 % muzov, znova bol zaujem vyss§i zo strany Zien o 12,3 p.b.
Vzdeldvania sa aj naozaj zcastnilo 63,2 % respondentov, a je to v tomto pripade aj
rodovo vyrovnané. ViacSinou sa respondenti zucastiiovali vzdeldvania platené¢ho alebo
zabezpeceného zo strany zamestnavatela (muzi: 28,6 %, Zeny: 32,9 %). Na zlepSenie
podmienok pre tcast’ na d’alsom vzdelavani respondenti uvadzali najcastejSie moznost’
zabezpecenia ponuky Skoleni, kurzov a inych foriem vzdelavania (44,0 %), finan¢ny
prispevok (13,6 %) apracovné volno s nahradou mzdy (5,6 %). Vitana je vSak i
kombinacia vsetkych troch motivacii (22,4 %) aich kombinacii. Ugastnici, ale
najmi ucastnicky d’alSieho vzdeldvania ocenili jeho prinos pre sposob prace, ako aj
pocit istoty v zamestnani a pracovné vyhliadky do budticnosti. Zeny vnimali prileZitosti
pre dalsie vzdelavanie 0 9,6 p.b. lepsie ako muzi, ktori ich hodnotili vacsinou
ambivalentne. V spokojnosti s pristupom k vzdelavaniu a tréningom nebol medzi
muzmi (20,4 %) a zenami (22,4 %) v odpovediach vyraznejsi rozdiel. V spokojnosti s
prilezitostami pre sebarozvoj muzi mierne prevySovali zeny 5,8 p.b. Najvacsi rodovy
rozdiel 11,6 p.b. bol vo vnimani spokojnosti v oblasti kariérneho rastu (muzi: 32,7 %,
zeny: 21,1 %). Z uvedeného vyplyva, Ze napriek tomu, Ze zamestnanci a zamestnankyne
povazuju d’alSie vzdelavanie za dolezité, celia niektorym neidentifikovanym bariéram

7o strany zamestnavatel’a.

4.  Zvysledkov prieskumu vyplyva, Ze muzi riadia odbory a oddelenia s vy$§im poctom
zamestnancov a zamestnankyi ako Zeny. Zeny vnimali nadriadenych kritickejsie ako
muzi (o 14,6 p.b. mensia spokojnost’ s kvalitou vedenia). Najvyraznej$i rodovy rozdiel

vV neprospech Zien bol v objektivnom hodnoteni prace zamestnancov 9,7

® Percentudlny bod (p.b.) — vyjadrenie rodového rozdielu odpovedi respondentov



p.b., podpore rozvoja schopnosti 6,3 p.b. a v miere resSpektu 5,5 p.b. zo strany priameho
nadriadeného. Az 100 % zien v manazmente pracovalo viackrat do roka cez vikend,
sviatok alebo dovolenku, pricom veducich muzov to bolo len nieco vySe polovica (53,3
%), ¢o signalizuje velkl nerovnost’ 46,7 p.b. Nad ramec beznej pracovnej doby podla
dotaznika pracovali CastejSie zamestnanci/kyne vo veducich poziciach, avSak bez
vyraznejSicho rozdielu. Muzi boli ovela spokojnej$i s muzmi vo veducej pozicii,
a to s vyraznym podielom 73,8 %. Od respondentiek zien boli mierne lepsie hodnotené

zeny nadriadené 57,4 % oproti muzom 42,6 %.

5.  Dotaznikovy prieskum potvrdil niektoré stereotypné rodové tulohy a del'bu prace medzi
Zenami a muZmi. Zeny sa CastejSie venovali starostlivosti o nezaopatrené deti do 26
rokov a odkdzanych c¢lenov rodiny, kde bol v neprospech Zien zisteny rodovy rozdiel
10,4 p.b.. O odkazanych ¢lenov rodiny sa stara tiez o 12,2 p.b. viac Zien ako muzov.
Vyluéne sa stara o deti alebo odkazanych ¢lenov rodiny az 11,8 % zien a iba jeden muz.
Zeny i v ramci mimopracovnych aktivit uvadzali, Ze sa Gastejsie® venovali neplatenej
praci (starostlivost o domécnost’ aodkazanych ¢lenov rodiny) so Statisticky
vyznamnymi rodovymi rozdielmi oproti muzom 20,0 p.b. a 12,2 p.b. v tomto poradi.
VolI'noCasovym, Sportovym a kultirnym aktivitdm sa muzi venuju ¢astejSie v porovnani
so Zenami, rodovy rozdiel 19,3 p.b. v prospech muzov. Z uvedeného vyplyva, Ze na
pleciach zien je dispropor¢ne vicsia zodpovednost za starostlivost o rodinu,

nezaopatrené deti a odkdzanych ¢lenov rodiny.

6. VysSSia nespokojnost’ s odmenovanim sa Statisticky potvrdila u zien, ked len
zanedbatel'né percento Zien (5,3 %) potvrdilo, Ze je pre ich domécnost’ 'ahké az vel'mi
Pahké vyjst’ s rozpoctom, na rozdiel od 12,2 % muZov, ktori vyberali tuto moZznost'.
Mieru narocnosti vyjst’ s rodinnym rozpoc¢tom u zien diferencoval pocet nezaopatrenych
deti do veku 26 rokov. Vyrazne nespokojnejsie boli Zeny s nezaopatrenymi detmi 48,6
% oproti 36,8 % vsetkych Zien. Naopak postoj bezdetnych Zien v tejto otdzke bol skoro
z dvoch tretin ambivalentny. Skoro polovica vSetkych opytanych (45,6 %) uviedla, ze
na financnom zabezpeceni rodiny sa podielaji s manZelom/kou, partnerom/kou
priblizne rovnako. Takmer pitina zien (18,4 %) vSak uviedla, Ze hlavnym Zivitelom

Vv rodine je ich manzel/partner, na druhej strane muzi oznacili najcastejSie seba ako

® stidet kategorii ,,denne* a niekolkokrat za tyzdei



hlavného zivitel'a rodiny (59,2 %). Najvyssi rodovy rozdiel 28,9 p.b. v neprospech zZien
sme zaznamenali prave v tejto moznosti. Muzi CastejSie uvadzali, ze popri hlavnom
zamestnani maju eSte nejaké iné platené zamestnanie (prilezitostne alebo pravidelne) s

rozdielom 15,5 p.b.

7. 'V skusenosti respondentov s nerovnakym zaobchddzanim prevladala najmi
diskriminacia na zéklade veku a pohlavia. Muzi, va¢$inou mladsi do 39 rokov, mali
najéastejsie skuisenost’ s diskriminaciou na zaklade veku (14,3 %). Zeny, v prevaznej
miere vo vekovej kategorii do 50 rokov deklarovali najcastejSie diskriminaciu na
zaklade pohlavia (17,1 %) aj veku (15,8 %). Statisticky vyznamny rodovy rozdiel 17,1
p.b. sa preukazal len v diskriminacii Zien z dovodu pohlavia. Pri zistovani
diskrimina¢ného spravania uvadzali respondenti najcastejSie sktisenost so slovnym
utokom (32,0 %), ponizovanim (21,6 %), nezelanou sexuélnou pozornost'ou, nardzkami,
vtipmi (18,4 %), Sikanovanim (16,0 %) a vyhrdzkami (8,8 %). NajvacSiu rodovi
nerovnost’ odhalil dotaznik v skusenosti nezelanou sexudlnou pozornostou, nardzkami a
vtipmi (13,5 p.b.), so slovnym utokom (12,3 p.b.), ponizovanim (12,0 p.b.)
a Sikanovanim (9,5 p.b.), vSetky v neprospech zien. Menej Zien (60,5 %) ako muZov

(73,5 %) vie, na koho sa ma v organizacii obratit’, ak by Celili nezelanému spravaniu.

1.2 Strategické oblasti politiky rodovej rovnosti

Na zéklade vysledkov analyzy a hlavnych zisteni Spravy z prieskumu zameraného na
stav rodovej rovnosti v Kosickom samospravnom Kraji, ktoré tvoria informa¢ni bazu pre
prijatie opatreni na podporu rodovej rovnosti, boli vy¢lenené tri prioritné oblasti politiky

rodovej rovnosti na Urade KSK, na ktoré sa viazu konkrétne ciele a opatrenia:

1. Podpora rodovej rovnosti a kariérneho rastu zamestnancov/kyi na Urade KSK
2. Podpora rovnovahy medzi pracovnym a siikromnym Zivotom zamestnancov/kyn

3.Vytvorenie nediskriminujuceho, inkluzivneho a bezpecného pracovného prostredia



V ramci strategickej oblasti Podpora rodovej rovnosti a kariérneho rastu
zamestnancov/kyii na Urade KSK sa implementiciou opatreni do PRR KSK poku$ame

0 naplnenie nasledujucich cielov:

e Institucionalizacia formalnych podmienok pre implementaciu PRR KSK
e Institucionadlne budovanie kultary rodovej rovnosti v pracom prostredi
e Zber a monitoring dat relevantnych pre rodovu rovnost’

e Podpora kariérneho rastu a osobného rozvoja zamestnancov/kyi Uradu KSK

V ramci strategickej oblasti Podpora rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym
Zivotom zamestnancov/kyr sa implementaciou opatreni do PRR KSK poktsame o naplnenie

nasledujucich ciel'ov:

e Podpora dusevného zdravia a pohody zamestnancov/kyi Uradu KSK

V ramci strategickej oblasti Vytvorenie nediskriminujiiceho, inkluzivneho a bezpecného
pracovného prostredia sa implementaciou opatreni do PRR KSK poktsame o naplnenie
nasledujucich ciel'ov:

e Vytvorenie podmienok pre odstrafiovanie rodovych nerovnosti a stereotypov

e Vytvorenie inkluzivneho a bezpe¢ného pracovného prostredia



2 Ciele a opatrenia Planu rodovej rovnosti KSK

RODOVA ROVNOST V RAMCI URADU KSK

Oblast’ politiky 1. Podpora rodovej rovnosti a kariérneho rastu zamestnancov/kyi Uradu KSK
. § CASOVY RAMEC
CIELE A OPATRENIA INDIKATORY ZODPOVEDNOST
2022 2023 2024 2025
Pripomienkovanie , . .
dokumenticic PRR, Pravne a_personaln_e oddelenle_
. q @ o0 z — zvolanie stretnutia pracovnej
1.1.1 Vytvorenie pracovnej evaluécia prijimanych -
. . . , , skupiny 3/2023 y .
skupiny pre implementaciu opatreni vo vztahu 11/2022 6/2023 2x ro¢ne 2x rocne
PRR k cielom, , .
; . Interni zamestnanci Uradu
frekvencia stretavania 2x
. KSK
rocne
2/2023
Online 2/2024 2/2025
dotaznikovy Online Online
prieskum dotaznikovy dotaznikovy
11 1.1.2 Realizacia pravidelného prieskum prieskum
Ty e dotaznikového prieskumu Vytvorenie a distribucia 3/2023
Instit 1 p
nsh }lCIOIla 1zacia zamerané¢ho na vnimanie dotaznikového prieskumu Zaverecna 3-4/2024 3-4/2024
formalnych : ] q : : . A B e
dmienok pre rodovej rovnosti zamestnancom/kyniam Referat analyz sprava Zavere¢na Zaverena
PO ,p. zamestnancov/kyn a podpory | Uradu KSK, z prieskumu sprava z sprava z
implementiciu rodovej rovnosti v ramci frekvencia 1x roéne prieskumu prieskumu
PRR KSK Uradu KSK 6/2023 a analyza a analyza
Analyza stavu rodovej | stavu rodovej
stavu rodovej | rovnosti rovnosti
rovnosti Uradu KSK Uradu KSK
Uradu KSK
2023-2024
1.1.3 Urcenie osoby/ Vytvorenie
vytvorenie pozicie Pozicia institucionalneho osoby
institucionalneho koordinatora/ky pre oblast’ | Pravne a personalne oddelenie zodpovednej
koordinatora/ky pre oblast rodovej rovnosti za otazky
rodovej rovnosti rodovej
rovnosti




1.2.1 ZvySovanie povedomia
o0 rodovej rovnosti v ramci

Sprostredkovanie
workshopu pre
zamestnancov/kyne Uradu

Uradu KSK, prostrednictvom ﬁKéSeIE)I‘;(j\?pglg\lgn?: Prévne a personalne oddelenie 1x ro¢ne podl'a potreby | podl'a potreby
tréningov/workshopu - formovalzosti
o0 rodovej rovnosti - .
0 problematike rodovej
rovnosti.
o 1.2.2 Tréning pre pracovnikov
1.2 Institucionalne | a pracovnicky personalneho
budovanie kultiry | oddelenia zamerany na Absolvovanie trénineu pre Veduca pravneho a
rodovej rovnosti odstrafiovanie rodovych racovnikov a raco%ni}?:k personalneho oddelenia L% roéne odra potreb odla potreb
Vv pracovnom stereotypov a na pouzivanie p , P HekY 1 a pracovnici/¢ky pravneho a p p y P p y
e personalneho oddelenia ; .
prostredi rodovo citlivého jazyka personélneho oddelenia
V naborovom procese (napr.
pracovné inzeraty)
Uprava nazvov
1.2.3 Rodovo citliva uprava E;Erﬁgs‘;ﬁzﬁlég’\?\zllzzla de
nazvov pracovn)f(ih poziett s ich rodovou Pravne a personalne oddelenie 2023 - -
zamestnancov/kyn Uradu Lo R
KSK prislusnostou
V organizacnej Strukture
Uradu KSK
Zber a triedenie dat rodovo Ix rotne Ix rocne
citlivych dat 2023 . 2
, . . per g zber dat pre zber dat pre
. . .. | Z personalneho oddelenia identifikacia
1.3.1 Zadefinovanie a zber dat | ~ rodova Struktira droiov dat potreby potreby
0 rodovej rovnosti v raimci y Pravne a personalne oddelenie Jov spracovania spracovania
Uradu KSK e ianc o a urcenie spravy o stave | spravy o Stave
1.3 Zber - kariérne prestavky rozsahu zberu . .
a monitoring dat - vyberové konania dat ERO) T E)
, > rovnosti rovnosti
relevantnych pre a kariérny postup
rodovi rovnost’ Zaclenenie monitorovacej
1.3.2 Spracovanie spravy spravy o dosiahnutych
0 stave rodovej rovnosti vysledkoch implementéacie , p . N . "
Pravne a personalne oddelenie 1x ro¢ne Ix ro¢ne 1x ro¢ne

V in§titucii (stcast’ vyrocnej
spravy)

opatreni PRR KSK do
vyroc¢nej spravy Uradu
KSK




1.4 Podpora

kariérneho rastu

a osobného
rozvoja

zamestnancov/kyi

Uradu KSK

1.4.1 Poskytovanie
dostupnejsiecho doplnkového
vzdelavania pre
zamestnancov/kyne

Pristupnejsie doplnkové

vzdelavanie pre

zamestnancov/kyne

- online prieskum dopytu
doplnkového
vzdelavania

- vytvorenie zasobnika
doplnkového
vzdelavania

Pravne a personalne oddelenie
— online prieskum dopytu
doplnkového vzdelavania,
vytvorenie zdsobnika
doplnkového vzdelavania

2023
online
prieskum

dopytu

2023
vytvorenie
zasobnika
doplnkového
vzdeldvania

podl’a potreby
(min. 1x
rocne)
doplnkové
vzdelavanie

2024
online
prieskum

dopytu

2024
doplnenie
zéasobnika
doplnkového
vzdelavania

podl’a potreby
(min. 1x
rocne)
doplnkové
vzdelavanie

2025
online
prieskum

dopytu

2025
doplnenie
zasobnika
doplnkového
vzdelavania

podl’a potreby
(min. 1x
rocne)
doplnkové
vzdelavanie




RODOVA ROVNOST V RAMCI URADU KSK

Oblast’ politiky 2. Podpora rovnoviahy medzi pracovnym a sikromnym Zivotom zamestnancov/kyn
. y CASOVY RAMEC
CIELE A OPATRENIA INDIKATORY ZODPOVEDNOST
2022 2023 2024 2025
ramcova
V zmysle podpory dohoda
2.1.1 Poskytovanie dusevného zdravia s externou
o 2 a pohody, podl'a potreby Kancelaria predsedu KSK psychologicko | podla potreby | podla potreby
psychologického poradenstva
mestnancom/kvniam Urad poskytntt’ Pravne a personalne oddelenie u poradnou zamestnancov/ | zamestnancov/
2.1 Podpora f(alSK Y 4 zamestnancom/kyniam kyn kyn
dusSevného zdravia RS e Ol 0.
a pohody poradenstvo podrla potreby
zamestnancov/
zamestnancov/kyn i
Uradu KSK Vytvorenie zisobnika
oLy [ Kancelaria predsedu KSK
2'1.' 2’P0dp0ra oG ca§?vych orggm%acu . Pravne a personalne oddelenie podla potreby | podl'a potreby | podla potreby
aktivit zamestnancov/kyn v zriad’ovatel'skej Odbor kultd
zamestnavatelom posobnosti KSK, tary
poskytnutie
zamestnaneckej zlavy




RODOVA ROVNOST V RAMCI URADU KSK

Oblast’ politiky 3. Vytvorenie nediskriminujiceho, inkluzivneho a bezpecného pracovného prostredia
A y CASOVY RAMEC
CIELE A OPATRENIA INDIKATORY ZODPOVEDNOST
2022 2023 2024 2025
Interny dokument
3.1.1 Institucionalna politika definujuci postup na Vytvorenie
3.1 Vytvorenie preve;nCIE a ehr’nlvname‘ nahlasovanle’ av rieSenie Ethine o pemanilns cddske a 1mp1fementac1a
podmienok pre sexualneho obtazovania pripadov obt azovania interného
odstrafiovanie a diskriminacie na pracovisku | a diskriminacie a jeho dokumentu
dovveh implementacia

rodgovyc " Institut dovernej osoby
nerovnosti . N 4 . .
a Stereot oV 312 Zriadenie lnétltﬁtu plnl funk’CIll’prl_] lmatela , . o Zr\,ladrenle

yp nahlaseni pripadov Prévne a personalne oddelenie mnStitatu

dovernej osoby

obt’azovania a
diskriminacie

dovernej osoby

3.2. Vytvorenie
inkluzivneho

a bezpecného
pracovného
prostredia

3.2 Zriadenie zény pre

networking v diviznej budove

Uradu KSK

Vytvorenie inkluzivneho

a bezpecného priestoru pre
potreby pracovnych
stretnuti zamestnancov/kyn
Uradu KSK s externymi
partnermi

Pravne a personalne oddelenie

Pripravy pre
zriadenie

networking
zony

Zriadenie
networking
zony




2.1 Monitoring, hodnotenie a aktualizacia planu

Pokrok implementicic PRR KSK bude sledovany opatreniami 1.1.2 a 1.3.1
S priebeznymi roénymi vystupmi vo forme Spravy rodovej rovnosti ako sucasti Vyrocnej
spravy Uradu KSK a Zavereénej spravy z dotaznikového prieskumu medzi zamestnancami
Uradu KSK. Zber rodovo citlivych dat bude realizovany pravnym a personalnym oddelenim
Uradu KSK periodicky raz roéne a vysledky zberu tychto dat budu su¢astou Spravy o stave
rodovej rovnosti vramci institacie, ktord bude su¢astou Vyro¢nej spravy Uradu KSK.
K revizii planu dojde v polovici implementacie PRR KSK, na prelome rokov 2025-2026. Za
monitoring bude zodpovedat’ poverena osoba/y pravneho a personalneho oddelenia, ktoré

bude mat’ na starosti realizaciu a monitoring plnenia opatreni 1.1.1, 1.1.2, 1.3.1 a 1.3.2,



