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ABSTRAKT

KUSNIROVA, Tamara: Rodové vyzvy v OBSE. — Ekonomicka univerzita v Bratislave.
Fakulta medzinarodnych vzt'ahov; Katedra medzinarodnych politickych vztahov. — Mgr.

Samuel Goda, PhD. — Bratislava; FMV EU, 2021, 81 s.

Rodova rovnost’ je v sucasnosti vel'mi diskutovanou témou nielen v spolo¢nosti, ale
aj v ramci jednotlivych institacii OBSE. Hlavnym cielom zavere¢nej prace je identifikovat’
na ktorych pozicidch v ramci jednotlivych institicii OBSE prevlada rodovd nerovnost'.
Preukéazalo sa, ze vyssie pozicie st zvy¢ajne obsadzované muzmi. Z toho vyplyva, Ze na
jednotlivych poziciach v ramci institacii OBSE prevlada rodova nerovnost. EXistuje
mnozstvo bariér a stereotypov, ktorym musia zeny cCelit, aby ziskali pracu na vyssej pozicii.
Uz samotny prijimaci proces mdze zenu znevyhodnovat. Na mnohé pozicie nominuje
kandidatov a kandidatky ucastnicky s§tat OBSE. Niektoré krajiny Vramci svojej
patriarchalnej spolo¢nosti nenominuju Zeny a preto naborari OBSE nemaja SirSiu Skalu
kandidatok, z ktorych by mohli vybrat’ Zenu na vyssiu poziciu. Castokrat st znevyhodnené
zeny s det'mi, pretoze sa predpokladd, Ze dana zena sa nebude plnohodnotne venovat’ svojej
praci. Ide o stereotyp, ktory nie je racionalny. Uprednostiované su Zzeny, ktoré su
sebavedomé, vedia sa presadit, vyjadrit’ svoj nazor. NO ¢asto sa to vnima ako porusSenie jej
rodovej roly, €o je opit’ iraciondlnym stereotypom.

Zaverecnd praca sa venuje rodovej rovnosti v radmci institucii OBSE. Zaoberé sa
pravnom strankou tejto problematiky, teoériami rodovej rovnosti a nasledne sa venuje
vysledkom vyskumu. Na zaver je vysvetlena stcasna situacia v oblasti rodovej rovnosti

v OBSE, vratane odportic¢ani do budiicnosti.

Klaéové slova: rodova rovnost, rodovd nerovnost, OBSE, uplatiiovanie rodového

hl'adiska, zeny v OBSE



ABSTRACT

KUSNIROVA, Tamara: Challenges to gender equality in the OSCE. — University of
Economics in Bratislava. Faculty of international relations; Department of international
political relations. — Mgr. Samuel Goda, PhD. — Bratislava: FMV EU, 2021, 81 p.

Gender equality is currently a much-discussed topic not only in society but also
within the individual OSCE institutions. The main goal of the final work is to identify in
which positions within the individual OSCE institutions gender inequality prevails. It has
been shown that higher positions are usually filled by men. It follows that gender inequality
prevails in individual positions within the OSCE institutions. There are a number of barriers
and stereotypes that women have to face in order to get a job in a higher position. The
admission process itself can put a woman at a disadvantage. In many positions, the OSCE
participating state nominates female and male candidates. Some countries do not nominate
women within their patriarchal society, and therefore OSCE recruiters do not have a broader
candidate effectiveness from which to elect a woman for a higher position. Women with
children are often disadvantaged because it is assumed that the woman will not devote
herself fully to her work. It is a stereotype that is not rational. Preference is given to women
who are confident, able to assert themselves, to express their opinion. But it is often
perceived as a violation of her gender role, which is again an irrational stereotype.

The final work deals with gender equality within the OSCE institutions. It deals with
the legal aspects of this issue, the theory of gender equality and then deals with the results
of the research. Finally, the current situation in the field of gender equality in the OSCE is

explained, including recommendations for the future.

Key words: gender equality, gender inequality, OSCE, gender mainstreaming, women in
the OSCE
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Uvod

Rovnost’ medzi Zenami a muZmi na pracovisku nie je stile samozrejmostou. Zeny st
Castokrat znevyhodiiované a diskriminované na zaklade zauzivanych stereotypov. Prevlada
nerovné finanéné ohodnotenie, nespravodlivé delenie povinnosti medzi Zeny a muzov,
nerovnaky pristup kZenam pocas vyberového procesu na jednotlivé pozicie,
znevyhodiiovanie zien s detmi. Na Zeny a muZzov sa stale pozera prostrednictvom historicky
vybudovanych stereotypov. Tento stereotypny pohl'ad na pohlavia brani v dosahovani uplnej

rodovej rovnosti.

Rodova rovnost’ znamena spravodlivé zaobchadzanie so zenami a muzmi. Mo6ze to
znamenat’ rovnaké zaobchadzanie, ale aj rozdielne zaobchadzanie, ktoré je ekvivalentné
z hladiska prav, vyhod, povinnosti a moznosti. Ide o princip, ktory hovori, ze vSetky l'udské
bytosti maju pravo slobodne rozvijat’ svoje schopnosti a vybrat’ si z moznosti bez obmedzeni
rodovymi rolami.! S pojmom rodova rovnost sivisi aj pojem uplatiiovanie rodového
hladiska. Ide o reorganizaciu, o zlepSenie, rozvoj a vyhodnocovanie politickych procesov
takym sposobom, ktory vclenuje rodovu rovnost do vsetkych opatreni na vsetkych
tirovniach.?

Zavere€na praca je venovana rodovej rovnosti v ramei jednotlivych institacii OBSE.
Cielom prace je zistit, na ktorych pozicidch v ramci inStiticii OBSE prevlada rodova
nerovnost’. Praca pracuje so Statistickymi tidajmi, ktoré hovoria o percentudlnom rozloZeni
muzov a Zien na jednotlivych poziciach v rdmci inStitticii OBSE. Zaujima nds, na ktorych
poziciach prevlada rodova nerovnost’ a preco je tomu tak.

OBSE je najvacSia regionalna bezpecnostna organizacia, ktord zdruzuje 57
ucastnickych $tatov. OBSE pokryva tri dimenzie, ato politicko-vojenskt, hospodarsku
a environmentdlnu  aludski  dimenziu. Vytvara forum pre politicky dialog
a prostrednictvom praktickej spoluprace sa usiluje o stabilitu, mier, bezpecnost’
a demokraciu.®

ZavereCnd praca pouziva kvalitativne a kvantitativne metéody skumania.

Z kvalitativnych metéd skimania st pouzité obsahova analyza, porovndvacia metoda

1 Rodov4 rovnost [online] https://www.gender.gov.sk/aktivity/temy/zakladne-pojmy/rodova-rovnost/
[dostupné dna 3.4.2021].

2 Gender mainstreaming. Conceptual framework, methodology and presentation of good practices. Council of
Europe. Strashbourg. 1998. [online] https://www.unhcr.org/3¢160b06a.pdf [dostupné dia 3.4.2021].

3 Co je OBSE? [online] https://www.osce.org/files/f/documents/4/8/408347 _0.pdf [dostupné diia 3.4.2021].
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a polo-strukturované interview. Obsahova analyza sa tyka predovsetkym analyzy pravnych
dokumentov OSN a OBSE. Porovnava, ktoré pravne dokumenty v oblasti rodovej rovnosti
a nediskrimindacie na zaklade pohlavia prebralo OBSE do svojej pravnej upravy od pravnej
upravy OSN. Polo-$truktirované interview suvisi s vysledkami prace, kedy boli oslovené
expertky OBSE na seniorskej a juniorskej pozicii, ktoré ochotne odpovedali na otazky
tykajiice sa rodovej nerovnosti na vyssich poziciach v rameci institucii OBSE. Jednotlivé
interview sa konali kvoli pandemickej situacii Covid-19, online, prostrednictvom platforiem
Skype a WhatsApp.

Z kvantitativnych metdéd skiimania sa pouzili Statistické metédy, ako zber,
spracovanie, triedenie a interpreticia ziskanych dat. Statistické data sa zozbierali
Z dostupnych ro¢nych reportov OBSE, vytvorili sa prehl'adné tabulky, ktoré obsahovali
rozne pozicie a prislusné roky skimania 2006 az 2017. Po roztriedeni dat do tabuliek sa
jednotlivé data analyzovali a interpretovali. Zaujimalo nas, na ktorych poziciach v ramci
jednotlivych institicii OBSE prevlada rodova nerovnost.

Prvym krokom k prejdeniu k samotnej analyze vysledkov je identifikovat’ pravny
zaklad tykajuci sa presadzovania rodovej rovnosti a nediskrimindcie. OBSE ako organizacia
vychadza z pravnych dokumentov OSN. V prvej kapitole sa prace venuje prave tejto pravnej
stranke. Pri identifikéacii pravnych dokumentov OSN v oblasti rodovej rovnosti sa mézu
odvodit' pravne dokumenty prijat¢é OBSE, ktoré¢ maju pravny zéklad v pravnych
dokumentoch OSN.

Na porozumenie preco sa v spolo¢nosti vyskytuje rodova rovnost’, aké st mozné
dovody, stereotypy, tendencie, vysvetluje druha kapitola, ktora je venovana teorii rodovej
rovnosti v organizacii a modelu rodovej rovnosti - ,,skleneny strop*. Teodria rodovej rovnosti
V organizacii vnima samotné organizicie patriarchdlnym pohladom. Skiima Struktiru
organizacie a kde st v nej postavené Zeny. Dolezitym prvkom tejto tedrie je organizacna
rola. Tato organizacna rola charakterizuje r6zne vlastnosti, ktoré¢ by mala mat’ Zena a ktoré
muz. Na zéklade tychto stereotypnych vlastnosti sa prisudzuje Zene alebo muzovi ista
pozicia.

Model rodovej rovnosti ,,skleneny strop* sa zaoberd bariérami, ktoré brania Zendm
postupovat’ vysSie v kariérnom rebricku. Hoci ide o iraciondlnu diskriminaciu zien,
»skleneny strop* predpoklada, Ze tato diskriminacia moze byt opatreniami danej organizacie
prekonana. Stucastou tohto modelu su dve socidlne tedrie, a tedria socidlnych roli a tedria
stavov oc¢akavania. Teorie sa zaoberaji rodovou rolou, ktora prisudzuje Zzenam a muzom isté

pravidla, ako by sa mli spravat’ a tym padom aj aké pozicie by mali obsadzovat'.
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Pod vysvetleni genézy pravneho ramca a teoretického zékladu, sa praca v tretej
kapitole venuje analyze zistenych vysledkov. Praca vychddza z dostupnych dat jednotlivych
rocnych reportov OBSE. Na zaklade vlastného spracovania tabuliek, mézeme vidiet' na
ktorych poziciach v ramci institucii OBSE je aké percentudlne obsadenie Zien a muzov.
Dovody, prec¢o je tomu tak ndm objasnili online rozhovory so zamestnankyiiami OBSE
venujicimi sa problematike rodovej rovnosti. Praca analyzuje data od roku 2006 po rok
2017. OBSE presla dlhou cestou v oblasti presadzovania rodovej rovnosti. Tretia
podkapitola sa venuje stiCasnej situacii a odporacaniam pri presadzovani rodovej rovnosti.
Aj ked tplna rovnost’ dosiahnutd nie je, OBSE je na spravnej ceste a neustale hl'ada nové
spdsoby ako by mohla rodovli rovnost’ presadzovat’ efektivnejsie. Suicasné predsednictvo
Svédska v OBSE na zaklade svojich priorit vie poskytnat OBSE nové spdsoby pri
presadzovani rodovej rovnosti.

Praca prechadza postupne od pravneho zékladu, cez teoretické koncepcie az po
samotné vysledky. Praca je obohatena o sti¢asnt situaciu v oblasti rodovej rovnosti v OBSE

a 0 odporacania do buducnosti.
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1 Genéza pravneho ramca rodovej vyzvy

Genéza pravneho ramca OBSE je zalozena na dohovoroch, deklaraciach a
rezolucidch OSN tykajicich sa rodovej rovnosti. Samotnd rovnost’ vsetkych Tudi je
zakotvena uz v samotnej vseobecnej deklaracii I'udskych prav zroku 1948.* Pravne
dokumenty OSN definuji ¢o znamena diskriminacia proti Zenam a pokladaji zaklad na
realizéciu rovnosti medzi zenami a muzmi. Hlavnym ciel'om, je odstranenie rozdielov medzi
Zenami a muzmi, poskytnutie rovnakych prilezitosti pre Zeny ako aj pre muzov a posilnenie

postavenie zien v spolo¢nosti.

Pravne dokumenty OSN tvoria zaklad pre pravny ramec rodovej vyzvy OBSE.
Cielom tychto dokumentov je zabezpecit' rodovu rovnost’ v ramci OBSE a taktiez vV rdmci
jednotlivych ucastnickych staitov OBSE. Snahou OBSE je zaviest' rovnaké prilezitosti na

rovnu participaciu Zien a muzov.

1. 1 Genéza pravneho ramca rodovej vyzvy OSN

Na pode OSN bolo prijatych niekol'ko pravnych dokumentov, ktoré sa zaoberaji
otazkou rodovej rovnosti. Uz v samotnej Charte OSN z roku 1945 sa zdoraziuje viera
v zékladné l'udské prava, v dostojnost’ a hodnotu 'udskej osobnosti, v rovnaké prava muzov
azien.®

Vo vseobecnej deklaracii I'udskych prav z roku 1948 sa v ¢lanku 1 pise, Ze ,,vSetci
T'udia sa rodia slobodni a sebe rovni, v ich ddstojnosti a pravach.“® Hned ¢lanok 2 uvadza,
ze ,.kazdy ma vSetky prava a vSetky slobody, bez ohl'adu na rasu, farbu, pohlavie, jazyk,
naboZenstvo, politické alebo iné zmyslanie, ndrodnostny alebo socidlny pévod, majetok, rod
alebo iné postavenie*.’

V roku 1979 bol prijaty Dohovor OSN o odstraneni vSetkych foriem diskrimindcie
proti Zendm. Tento dohovor sa Casto oznacuje ako medzinarodna listina prav Zien. Definuje,
¢o predstavuje diskrimindciu Zien a stanovuje program vnutroStatnych opatreni na ukonéenie
takejto diskriminacie. Dohovor definuje diskriminéciu proti Zenam ako: ,,akykol'vek rozdiel,

vylucenie alebo obmedzenie vykonané na zaklade pohlavia, ktoré ma za G¢inok narusenie

4 Vieobecn4 deklaracia l'udskych prav 1948.
% Vseobecna deklaracia l'udskych prav 1948.
® Vseobecna deklaracia l'udskych prav 1948.
" Veobecna deklaracia l'udskych prav 1948.
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alebo zruSenie uznania alebo vykon Zeny, bez ohl'adu na jej rodinny stav, na zaklade rovnosti
muzov a zien, l'udskych prav a zakladnych slobod v politickej, ekonomickej, socidlne;j,
kultirnej, ob&ianskej alebo inej oblasti.*®

Dohovor poskytuje zaklad pre realizdciu rovnosti medzi Zenami a muzmi,
zabezpecenie rovnakého pristupu zien a rovnaké prilezitosti v politickom a verejnom zivote,
vratane prava volit’ a kandidovat, ako aj pravo na vzdelanie, zdravotnictvo a zamestnanie.®

V septembri 1995 sa konala ,.Stvrta svetova konferencie Zien: kroky k rovnosti,
rozvoju a mieru® v Pekingu. Hlavnymi témami konferencie boli pokrok a posilnenie Zien vo
vzt'ahu k I'udskym pravam zien, Zeny a chudoba, Zeny a rozhodovanie, dievcata, nasilie proti
zenam. Konferencia vyustila do dvoch kl'a¢ovych dokumentov, a to 1) Pekinskej deklaracie
a 2) platformy pre akciu. Hlavnou myslienkou $tvrtej svetovej konferencie zien bolo, Ze
otazky adresované v platforme pre akciu st globdlneho a univerzilneho charakteru.
Implementacia si vyzaduje zmeny v hodnotach, postojoch, zvykoch a priorit, na vSetkych
tirovniach.*®

Hlavnou myslienkou deklaracie v Pekingu z roku 1995 bolo posilnenie postavenia
zien, ktoré je zamerané na odstranenie vSetkych prekazok k aktivnej ti€asti Zien vo vSetkych
sférach verejného a sukromného zivota aje to zaruka Zien na plni arovnaku ucast
v hospodarskej, socidlnej, kultarnej a politickej oblasti.!

Ked’ jednotlivé vlady podpisali Pekinsku platformu pre akciu v roku 1995, suhlasili
s politikou, ktora podporuje rodovu rovnost’ a posiliiuje zeny. Uplatiiovanie rodového
hl'adiska bolo identifikované ako najdolezitejsi mechanizmus pre dosiahnutie ambiciéznych
cielov. V roku 1997, OSN prijala uplatinovanie rodového hl'adiska ako pristup, ktory ma byt
pouzity vo vietkych politikach a programoch v ramci systému OSN.*2

Dalej, v roku 2000, bola prijata rezolacia BR OSN 1325, ktora je prvym tematickym
uznesenim o Zenach, mieri a bezpecnosti, ktoré zdoraznuje dolezitti illohu Zien pri prevencii
a rieSeni konfliktov, pri budovani mieru a vyznam rovnosti U€asti zien a ich plného zapojenia
do vsetkych snah o udrzanie a podporu mieru a bezpe¢nosti. Dokument UNSCR 1325

povzbudzuje Staty, aby zvysili GCast zien na rozhodovani o mieri apri predchadzani

8 Gender matters in the OSCE. 2010. ISBN 978-92-9234-533-4 [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/a/0/71259.pdf [dostupné dna 22.9.2020].

® Gender matters in the OSCE. 2010. ISBN 978-92-9234-533-4 [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/a/0/71259.pdf [dostupné dna 22.9.2020].

0 WATSON, Nicole. 2006. OSCE Yearbook 2006. Yearbook on the Organization for Security and Co-
operation in Europe. Institute for Peace Research and Security Policy at the University of Hamburg.

11 Deklaracia Beijing 1995.

12 MOSER, Caroline. 2005. Has Gender Mainstreaming Failed?. In: International Feminist Journal of
Politics.
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konfliktov a nasiliu pachanému na Zenach a dievcatach, aby posilnili ochranu a prava zien
a dievcat a aby integrovali rodovi perspektivu.t3

Nasledujuca rezolicia BR OSN 1889 zroku 2009 sa zaobera ulohou Zien
v postkonfliktnych situaciach. Vyzyva aktérov na r6znych urovniach, aby zabezpecili lepSie
zastipenie Zien v rieSeni konfliktov a mierovych procesoch.*

Dalsia rezolticia BR OSN 2122 z roku 2013 opakuje zavizky prijaté v uzneseni 1325
zroku 2000. Zameriava sa na pristup zien k spravodlivosti v prechodnom obdobi po
skonCeni konfliktu vratane odSkodnenia obeti. Zdoraziuje posilnenie postavenia zien
a ucast’ na vietkych aspektoch rozhodovania o konflikte.®

Jednotlivé pravne dokumenty OSN polozili zaklad pre postupné dosiahnutie rodovej
rovnosti. Doélezité bolo identifikovanie uplatiiovania rodového hladiska ako

najdolezitejSicho mechanizmu pre dosiahnutie rodovej rovnosti.

1. 2 Genéza pravneho ramca rodovej vyzvy OBSE

Ucastnicke $taty OBSE prijali niekol’ko dokumentov a zavizkov, ktorych cielom je
dosiahnutie rodovej rovnosti vramci OBSE atakisto podporovat rodovi rovnost
Vv jednotlivych ucastnickych statoch OBSE.

ZavereCny akt Konferencie o bezpe€nosti a spolupraci v Europe, ktory bol podpisany
1. augusta 1975 v Helsinkéach, obsahuje deklaraciu principov, ktorymi sa riadia vztahy
medzi ucastnickymi $tatmi. Bod VII hovori o dodrziavani l'udskych prav a zékladnych
slobdd vratane slobody zmyslania, svedomia, nabozenstva alebo presvedcenia pre vSetkych
bez ohl'adu na rasu, pohlavie, jazyk alebo nabozenstvo. Utastnicke §taty buda podporovat’
ucinné vykonavanie obcianskych, politickych, ekonomickych, socidlnych, kultirnych
ainych prav aslobod, ktoré vyplyvaju z prirodzenej dostojnosti I'udskej osoby a st
nevyhnutné pre jeho slobodny a tiplny rozvo;j.t®

Konferencia 'udskopravnej dimenzie KBSE sa konala v Moskve 4. oktobra 1991 na
ktorej bol podpisany dokument, v ktorom ¢lanok 40 hovori, Ze ucastnicke Staty priznavaju

uplna rovnost’ medzi muzom a zenou. Ide o fundamentalny aspekt pravnej a demokratickej

13 Gender matters in  the  OSCE.  2010. ISBN  978-92-9234-533-4  [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/a/0/71259.pdf [dostupné dna 22.9.2020].

14 Gender matters in the OSCE. 2010. ISBN 978-92-9234-533-4 [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/a/0/71259.pdf [dostupné dna 22.9.2020].

15 Gender matters in the OSCE. 2010. ISBN 978-92-9234-533-4 [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/a/0/71259.pdf [dostupné dna 22.9.2020].

16 Zavere¢ny akt Konferencie o bezpecnosti a spolupraci v Eurdpe, Helsinki 1975.
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spolo&nosti, ktoré je zalozena na pravnom principe. Dalej Gi¢astnicke $taty uznavaju, Ze plny
rozvoj spoloc¢nosti a blahobyt jej ¢lenov si vyzaduje rovnaké prilezitosti na uplnu a rovna
participaciu muzov a Zien.!’

V tejto suvislosti, castnicke Staty budu: (40.1) zaistovat’, aby vsetky zavizky KBSE
Vv stvislosti s ochranou a podporou l'udskych prav a fundamentalnych slobdd, boli plne
aplikované bez diskriminacie pohlavia; (40.2) v zhode s Konvenciou odstranenia vsetkych
foriem diskriminacie proti zenam (CEDAW), ak su stranami a ak nie su, tak by mali zvazit
ratifikovanie alebo pristupenie k tejto Konvencii; (40.3) efektivne implementovat’ povinnosti
vyplyvajiice z medzinarodnych nastrojov ktorymi su ¢lenmi a uskuto¢nit’ vhodné opatrenia na
implementovanie progresivnej Nairobi stratégie OSN na podporu Zien (FLS); (40.4) potvrdit, ze
ich cielom je nielen de jure, ale aj de facto, dosiahnut’ rovnost’ prilezitosti medzi muzom
a zenou a podporovat’ efektivne opatrenia na dosiahnutie tohto ciela; (40.5) zalozit’ alebo
posilnit’ narodne nastroje, ktoré podporuju Zeny, Scielom, aby programy a politiky
podporovali zeny; (40.6) podporit’ efektivne nastroje, aby sa zabezpecili uplné ekonomické
prilezitosti pre Zeny, vratane nediskriminac¢nej politiky a postupov na pracovisku, rovnaky
pristup ku vzdelaniu, néstroje ktoré by ul'ah¢ili prepojenie prace s rodinou pre Zeny a muzZov;
a ucastnicke Staty zabezpeCia, ze ziadne Strukturdlne politiky a programy nemaju
diskrimina¢ny dopad na Zeny; (40.7) usilovat’ sa o odstranenie vsetkych foriem nésilia
péachaného na Zenach a vSetky formy obchodovania so Zenami a vystavenie prostitucii, ktoré
sa zabezpeCi primeranymi pravnymi zakazmi proti takymto ¢inom a zavedu sa iné¢ vhodné
opatrenia; (40.8) podporovat’ a presadzovat’ rovnaké prileZitosti na plnil Gast Zien vo
vSetkych aspektoch politického a verejného zivota, v rozhodovacich procesoch avo
vS§eobecne] medzinarodnej spolupraci; (40.9) uznat’ zasadnu ulohu, ktort zohravaju zeny
a Zenské organizacie v ndrodnom a medzinarodnom prostredi, podporit’ a posilnit’ prava Zien
poskytnutim priamych sluzieb a podpory pre Zeny a povzbudit' zmysluplné partnerstvo
medzi vladami a tymi organizéciami, ktoré podporuju rovnopravnost’ zien; (40.10) uznat’
vyznamny pohlad Zien vo vSetkych aspektoch politického, kultirneho, socidlneho
a ekonomického Zivota; (40.11) prijat’ opatrenia na podporu tychto informacii tykajtcich sa
Zien a prav zien podl'a medzinarodného a vnutrostatneho prava; (40.12) rozvijat’ vzdelavacie
politiky v stlade s ustavou ucastnickych S$tatov, podporovat ucast zien vo vSetkych

oblastiach Studia a prace;

1" Dokument zo stretnutia Konferencie l'udskopravnej dimenzie KBSE, 10.9. a7 4.10.1991.
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(40.13) zabezpeCit zber aanalyzu udajov na primerané posudenie, monitorovanie
a zlepSenie situdcie Zien; tieto tidaje nesmu obsahovat’ ziadne osobné informécie. '8

Dalsi dokument zaoberajiici sa rodovou vyzvou je deklaricia parlamentného
zhromazdenia KBSE podpisana v Budapesti 5. jula 1992. Tretia kapitola, ktord sa venuje
I'udskopravnej dimenzii, v ¢lanku 4 hovori, Ze parlamentné zhromazdenie KBSE podporuje
cenny prinos seminara zien KBSE v Helsinkach, ktory sa konal 4. a5. juna 1992
a zdoraziiuje vyznam aktivnej uasti zien v praci KBSE, vratane jej institacii. Clanok 8 Ziada
Radu ministrov, aby poverila trad pre demokratické inStitucie a l'udské prava na
zorganizovanie seminarov o rozvoji demokratickych inStiticii, migracii a tlohe zien
v politickom procese.®

Nasledne Viedenskd deklaracia parlamentného zhromazdenia KBSE 8. jula 1994
Vv kapitole III hovori o demokracii, l'udskych pravach a humanitdrnych otdzkach. V ¢lanku
13 berie do uvahy osobitnu ulohu zien pri propagécii vzdelavacich programov na podporu
mieru, implementovanie hodndt tolerancie, 'udskosti a prava, ktoré st zasadné pre mierové
spoluzitie v oblasti KBSE.?

O rok neskor, Ottawska deklaracia parlamentného zhromazdenia OBSE 8. jula 1995
v kapitole Il v ¢lanku 25 naliehavo ziada OBSE, aby podporovala krajiny v hospodarske;j
transformécii, aby dokumentovala socidlne tazkosti, ktorym celia, najméa pri monitorovani
zdravotnej situdcie ako aj situdciu Zien, deti a starSich osdb. Nasledne ¢lanok 27 hovori, Ze
pri hospodarskej transformacie sa musi zohladnit pravne, ekonomické a politické
postavenie Zien v spolo¢nosti.?

Nasledujuci rok, 18. a 19. decembra 1997, sa konalo Sieste stretnutie Rady ministrov
v Kodani. Ucastnicke $taty preskamali, ako méze OBSE prispiet’ k zlepeniu implementacie
Pudskych prav a zakladnych slobdd - vratane rovnakych prav zien a muzov. Takisto sa
hl'adali spdsoby, akymi OBSE pri rieSeni otdzok tykajlicich sa o0sdb patriacich
K narodnostnym mens§inam, modze posilnit svoju podporu medzietnického dialogu
a propagovat’ plnenie zaviazkov tykajucich sa prav osdb patriacich k narodnostnym
mensinam. Cielom bolo vylepsit’ néastroje OBSE a zvysit’ ich akceptovanie ucastnickymi

Statmi.?

18 Dokument zo stretnutia Konferencie Pudskopravnej dimenzie KBSE, 10.9. az 4.10.1991.
19 Deklaracia parlamentného zhromazdenia KBSE, Budapest’ 5.7.1992.

2 Viedenska deklaracia parlamentného zhromazdenia KBSE 8.7.1994.

21 Ottawska deklaréacia parlamentného zhromazdenia OBSE 8.7.1995.

22 Sieste stretnutie Rady ministrov v Kodani, 18.12. az 19.12.1997.
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O rok neskodr, 10. jala 1998 bola podpisand deklaracia parlamentného zhromazdenia
OBSE v Kodani. V kapitole | sa hovori o politickych zalezitosti a bezpecnosti. V ¢lanku
51.14 sa piSe, Zze podpora misii OBSE by sa mala posilnit’ prostrednictvom zavedenia rezimu
prijimania zamestnancov na sluzbu misie. Pri prijimani zamestnancov na misie by sa mali
brat’ do uvahy rodové hl'adiskd a mala by sa podporovat’ Gcast’ vacSieho poctu zien. Vsetci
¢lenovia misie by mali byt primerane vyskoleni, aby boli pripraveni na sluzbu v poli, vratane
pokynov zameranych na existujiice zavizky OBSE. Skoliaci tim bude pomahat’ ul'ahgit’ tito
nevyhnuti pracu. Zeny by mali byt zastipené v takychto 8koliacich timoch, aby sa
zabezpecilo, Ze skusenosti zien ako aj muzov sa beru do uvahy. Okrem toho, OBSE
zdoraziuje, ze je potrebné, aby ucastnicke Staty vyskolili odbornikov v oblasti
predchadzania krizy a nabada ucastnicke $taty, aby zalozili Civilné mierové sluzby pre
medzinarodné mierové misie. Clanok 51.22 hovori, ze¢ OBSE by sa mala vo visej miere
zaoberat’ zasadami a povinnostami obsiahnuté v Moskovskom dokumente z roku 1991
orovnosti medzi muzmi azenami alepSie vyuzivat potencial zien vo vztahu
k predchadzaniu konfliktom a ich rieSenie a demokratizaciu. Uéastnicke $taty by mali pri
prijimani do OBSE vo vic¢Sej miere prijat’ Zeny takisto viac nominovat Zeby na poziciu
vedtcich misii.?

Kapitola IIT deklaracie parlamentného zhromazdenia OBSE z 10. jula 1998 hovori
0 demokracii, Pudskych pravach a humanitarnych otazkach. Clanok 96 vyrazne podporuje
préacu Zien a muzov, ktori sa zii¢astiiujil na misiach a v iradoch OBSE a na inych ¢innostiach
tykajucich sa oblasti Pudskopravnej dimenzie. Clanok 104 pripomina zavizky OBSE
tykajtcich sa rovnosti medzi muzmi a Zenami, ako sa uvadza v dokumente z Moskvy z roku
1991 a Platforma prijata na svetovej konferencii Zien, ktora sa konala v Pekingu. Nasledujtici
¢lanok 105 vyjadruje podporu odporti¢aniam seminara ODIHR z oktébra 1997 o ulohe Zien
v spolo¢nosti. Clanok 106 zdoéraziuje dolezitost ucasti a prispevku Zien v oblasti
demokratizacie a prevencie a rieSenia konfliktov.?

V tom istom roku, 2. a 3. decembra 1998, sa konalo siedme stretnutie Rady ministrov
vV Osle. Na tomto stretnuti si ministri pripomenuli zavizky OBSE tykajlice sa rovnakych
prilezitosti pre muzov a Zeny. Dohodli sa, Zze budl nad’alej sledovat’ ciel’ tiplnej a skutocnej
rovnosti medzi muzmi a zenami ako zakladny aspekt spravodlivej a demokratickej

spoloénosti.?®

2 Deklaracia parlamentného zhromazdenia OBSE, Kodaf 10.7.1998.
24 Deklaracia parlamentného zhromazdenia OBSE, Kodaf 10.7.1998.
2 Siedme stretnutie Rady ministrov v Osle, 2.12. az 3.12.1998.
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Nasledujuci rok, 10. jala 1999 v Petrohrade, bola prijatd deklaracia parlamentného
zhromazdenia OBSE. V kapitole III, ktord sa venuje demokracii, l'udskym pravam
a humanitarnym otazka, parlamentné zhromazdenie OBSE v ¢lanku 87 vyzyva vlady
a parlamenty ucastnickych statov OBSE, aby presadzovali dodrziavanie prav Zien a deti
v sulade s prislusSnymi medzindrodnymi dohovormi aaby podporovali ucast zien
Vv politickom zivote. V ¢lanku 113 d’alej nalichavo ziada misie v poli, aby venovali
pozornost’ zenam, ako aj ulohu, ktort mézu zeny zohravat’ pri zlepSovani I'udskych prav
a pri predchadzani konfliktov. Viac Zien by malo byt zapojenych do kazdodennej prace
misii.?®

Na hodnotiacej konferencii OBSE vo Viedni, ktora sa konala 20. septembra az 1.
oktobra 1999 sa preskiimalo implementovanie vSetkych principov a zavdzkov OBSE.
Mnoho Statov zddraznilo, Ze rovnost’ medzi Zzenami a muzmi musi byt vnimana ako ciel,
ktory ovplyvni vSetky politiky a ¢innosti ucastnickych statov a OBSE Vv kazdodennej praci.
Jedna skupina $tatov vysvetlila, Ze uplatnovanie rodového hl'adiska znamena poskytovanie
rovnakych prilezitosti, spolocnej zodpovednosti a usilia a je nevyhnutné, aby sa dosiahla
viac mierova, stabilnejsia a demokraticka Eurdpa. Zistilo sa, Ze praca na dosiahnutie de facto
rovnosti prilezitosti pre Zeny a muzov v OBSE ma dosledky ovplyviiujuce vSetky dimenzie
OBSE. Mnoho ucastnickych $tatov uviedlo, ze tiloha prameni zo zavazkov, ktoré sa prijali
v dokumente z Moskvy z roku 1991, zo zaviazkoch zo Stvrtej svetovej konferencie Zien OSN
v Pekingu vroku 1995, azo zavdazkov vyplyvajicich z pravnych dohovorov v oblasti
Tudskych prav. Zistilo sa, Ze uplatiovanie rodového hladiska v ramci OBSE ovplyvnilo
externu a internd pracu organizacie. Mnoho re¢nikov ti€astnickych Statov aj mimovladnych
organizacii zdoraznilo, Ze OBSE by mala byt’ aktivnejSia v propagécii a ochrane I'udskych
prav zien ucastnickych statov.?’

Mnoho ucastnickych Statov a mimovladnych organizacii zdoéraznilo, ze sucasna
rodova nerovnovdha medzi zamestnancami OBSE nesmie dalej pokracovat, ¢i uz
v institaciach OBSE alebo na misidch v poli. Zodpovednost'ou ucastnickych Statov je
vynalozit vaésie usilie zamestnat’ vi¢§i pocet Zien aj na vyssich poziciach.?®

V novembri 1999 bola prijatd Charta pre eurdpsku bezpecnost’ - Istanbulska
deklaracia. V l'udskopravnej dimenzii v ¢lanku 23 sa hovori, Ze zdsadny vyznam ma plné

a rovnaké uplatiovanie l'udskych prav zien, aby sa dosiahla mierovejSia, prosperujtcejsia

2 Deklaracia parlamentného zhromazdenia OBSE, Petrohrad 10.7.1999.
2" Hodnotiaca konferencia OBSE, Viedeti 20.9. az 1.10.1999.
28 Hodnotiaca konferencia OBSE, Viedeti 20.9. az 1.10.1999.
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a demokratickej$ia oblast OBSE. Utastnicke §taty sa zaviazali urobit’ z rovnosti muzov
a zien neoddelite'nu sucast’ politiky na urovni $tatov a vV rdmci organizacie. Nasledujuci
¢lanok 24 hovori, Ze sa prijmu opatrenia na odstranenie vsetkych foriem diskriminacie proti
Zenam a na ukoncenie nasilia pachaného na Zenach a det'och, ako aj sexualne obt’azovanie
a vSetky formy obchodovania s 'ud'mi. Za ucelom predchadzat’ takymto zlofinom, sa
podpori prijatie alebo sa posilni legislativa.?®

Istanbulska deklaracia v ¢lanku 32 hovori, Ze v stlade so zavdzkami sa zabezpeci
uplnd rovnost medzi zenami a muzmi. OcCakdva sa skoré schvalenie a implementacia
rodového ak¢éného planu OBSE. Nadvizujici ¢lanok 33 hovori, Ze v rdmci zavdzku je
potrebné posiliiovat’ operacné kapacity sekretariatu OBSE, zlepsit’ podmienky zamestnania,
aby bola lepSia sutazivost’ a aby sa udrzal kvalifikovany persondl, ktory umozni sekretariatu
vykonavat’ a plnit’ svoje ulohy. Zohl'adni sa geograficka rozmanitost’ a rodova vyvazenost’
pri nabore zamestnancov do institicii OBSE a na operéacie v poli.*°

Nasledujuci rok, 10. jula 2000, bola prijata Bukurestska deklaracia parlamentného
zhromazdenia OBSE. Kapitola III sa venuje demokracii, l'udskym pravam a humanitarnym
otazkam. Parlamentné zhromazdenia OBSE v ¢lanku 71 uznava, ze rovnost’ zien a muzov
aochrana apodpora Tudskych prav Zien je nevyhnutna pre udrzatelnti demokraciu,
bezpec¢nost’ a stabilitu v oblasti OBSE. V ¢lanku 92 parlamentné zhromazdenia OBSE
navrhuje, aby vSetky Gcastnicke Staty zabezpecili plna a rovnaka Géast’ zien v politickom
zivote s cielom dosiahnut’ viac mierovu, prosperujucejSiu a viac demokraticki oblast’
OBSE. Hned’ v nasledujicom ¢lanku 93 parlamentné zhromazdenia OBSE prijima akény
pléan pre rodové otazky OBSE a vyzyva inStiticie OBSE a ucastnicke §taty, aby podporovali
a¢o najskor implementovali akény plan.®! Akény plan pre rodové zéleZitosti hovori
0 zvySenej snahe dosiahnut’ rovné zaobchadzanie so Zenami a muzmi v ramci OBSE vo
vSetkych oblastiach, vratane zamestnancov, prijimania zamestnancov a inkliziu rodovej
perspektivy do aktivit OBSE. V akénom plane pre rodové zalezitosti z roku 2000 bolo
niekol'ko nedostatkov v implementacii, predovSetkym v oblasti Skolenia, manazmentu,
naboru zamestnancov a Vv celkovej praxi uplatnovania rodového hladiska v ramci OBSE,

ako aj v ramci G¢astnickych $tatov.*?

29 Charta pre eurdpsku bezpecnost, Istanbulsk4 deklaracia, november 1999.

30 Charta pre eurdpsku bezpecnost’, Istanbulsk4 deklaracia, november 1999.

31 Deklaracia parlamentného zhromazdenia OBSE, Bukurest’ 10.7.2000.

32 OBSE, Twelfth Meeting of the Ministerial Council, Sofia, 6. a 7.12. 2004, MC.DOC/1/04, 7.12.2004,
Rozhodnutie ¢islo 14/04, 2004 Action Plan for the Promotion of Gender Equality, MC.DEC/14/04 of
7.12.2004, strany 38-53.
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O rok neskdr, 10. jula 2001, bola prijatd Parizska deklaracia parlamentného
zhromazdenia OBSE. V kapitole II ¢lanku 71 parlamentné zhromazdenie OBSE vyzyva
ucastnicke Staty OBSE, aby vytvorili nové ramce, ktoré umoznia Zenam stat’ sa sucast'ou
pracovného trhu. V nasledujucom clanku 72 parlamentné zhromazdenia OBSE navrhuje,
aby ucastnicke Staty spolupracovali so Zenskymi organizaciami a ponukali Skolenia
a poradenstvo zenam, s ciel'om zlepSit’ ich zamestnanost’ a prijem. V ¢lanku 78 parlamentné
zhromazdenie OBSE vyzyva ODIHR a misie v poli, aby zacali $pecialne $kolenia pre Zeny
zamerané na podporu ich ekonomickych zruénosti v spolupraci s miestnymi uradmi.

V tom istom roku sa 3. a 4. decembra 2001 konalo deviate stretnutie Rady ministrov
v Bukuresti. Rada ministrov uznava, Ze rovnost’ Zien a muzov je nevyhnutna pre udrzatel'nu
demokraciu a stabilitu v regiéne OBSE. Dalej je Rada ministrov presvedéena o potencialy
zien prispiet’ k predchadzaniu konfliktov, procesov zmierenia a budovania mieru. Rada
ministrov potvrdzuje zaviazok chranit’ a presadzovat prava zien a uvedomuje si zraniteI'nost’
zien, najma pocas konfliktu a po konflikte a zaroven vyzyva k implementacii akéného planu
v oblasti rodovej rovnosti.3*

Nasledujtci rok, 10. jala 2002 bola prijatd berlinska deklaracia parlamentného
zhromazdenia OBSE. Kapitola II sa venuje demokracii, l'udskym pravam a humanitarnym
otazkam. Clanok 75 zdorazituje dolezitost mandatu obsiahnutého v rezolucii Bezpe&nostnej
rady OSN 1325: zabezpecit’ rovnaké zastupenie a plné zapojenie Zien do vSetkych Usili na
udrzanie a podporu mieru a bezpeénosti. Clanok 81 zddraziiuje vyznam uplnej rodovej
rovnosti, posiliiovanie tlohy Zien v delegacii parlamentného zhromazdenia, ako aj v boji
proti nasiliu a sexualnemu obtaZovaniu Zien a zdoraziiuje doleZitost’ aktivne sa usilovat’
0 zapojenie zien do budovania mieru, rieSenia konfliktov a v boji proti terorizmu.
Nasledujtci ¢lanok 82 naliehavo Ziada narodné parlamenty ucastnickych Statov, aby
zabezpecili vyvazené zastlipenie Zien a muzov v parlamentnych delegaciach. %

O dva roky neskoér, 5. jala az 9. jula 2004 bola prijatd Edinburgska deklaracia
parlamentného zhromaZzdenia OBSE. V kapitole II ¢lanku 19 parlamentné zhromaZdenie
OBSE vyjadruje pol'utovanie nad nedostatoénym zastipenim Zzien na vyS$Sich pozicidch
v ramci OBSE, vratane misii v poli, na zéklade ro¢nych Statistik vydavanych sekretaridtom

OBSE. V ¢lanku 88 parlamentné zhromazdenie OBSE zdoraziuje vyznam d’alSich krokov

3 Parizska deklaracia parlamentného zhromazdenia OBSE, 10.7.2001.
3 Rozhodnutie Rady ministrov €. 8, deviate stretnutie Rady ministrov, Bukurest 3.12. a 4.12.2001.
% Berlinska deklaracia parlamentného zhromazdenia OBSE, 10.7.2002.
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na zabezpe€enie rovnovahy medzi muzmi a Zenami a vyzyva Ucastnicke Staty, aby prijali
konkrétne opatrenia na podporu menovania zien na pozicie v OBSE.%

V tom istom roku sa konala Ministerska konferencia v Sofii, 6. az 7. decembra 2004,
na ktorej bol prijaty akény plan OBSE na podporu rodovej rovnosti. OBSE kriticky
poukazalo, ze ,,rodové zélezitosti“ nie su len externou zélezitostou v ramci ucastnickych
Statov, ale ze rodové zdlezitosti prenikaji samotnou organizaciou. Inymi slovami,
uplatiiovanie rodového hladiska je procesom zvnutra von.®’

Zatial' o prejavy rodovej nerovnosti su v ramci priestoru OBSE pomerne Casté,
OBSE sa snazi tato rodova nerovnost adresovat’ prostrednictvom politiky OBSE o
uplatiiovani rodového hl'adiska, programov, aktivit a taktiez prostrednictvom ucastnickych
Statov. V suvislosti s prijimanim novych zamestnancov, OBSE nemdze prebrat’ samostatnt
zodpovednost’ za Statistiky v rodovej rovnovdhe. OBSE sa spolieha na ucastnicke Staty,
ktoré nominuji kandidatov na vyslané pozicie. Akény plan OBSE na podporu rodovej
rovnosti zroku 2004 hovori, Ze ucastnicke Staty st povzbudzované k nominacii
kvalifikovanych Zien na jednotlivé pozicie OBSE, konkrétne pre vyssie pozicie.®®

Ak¢ény plan OBSE na podporu rodovej rovnosti z roku 2004 definuje uplatiovanie
rodového hladiska ako: ,,proces ohodnotenia implikacii pre Zeny a muzov pre akukol'vek
planovanu akciu, vratane legislativy, politiky alebo programov, v kazdej oblasti ana
vSetkych Grovniach. Ide o stratégiu, ktord pre zaleZitosti a skisenosti Zien a muzov vytvara
ucelent dimenziu navrhu, implementécie, monitorovania a zhodnotenia politik a programov
vo vSetkych politickych, ekonomickych a socidlnych sférach, aby Zeny a muzi boli
zvyhodneni rovnako a aby sa nerovnost’ vytratila. Kone¢nym cielom je dosiahnut’ rodova
rovnost’.**°

Vyraz ,uplatiiovanie rodového hladiska“ sa v medzindrodnych institiiciach stal
technikou na odpoved’ nerovnosti medzi Zenami a muzmi. Myslienka uplatiiovania rodového
hl'adiska je, Ze otazky ohl'adom rodu, musia byt’ brané vazne v hlavnych, mainstreamovych,
,beznych® inStitucionalnych aktivitich a nie ponechané na okrajové Specidlne Zenské

intitacie.*°

% Edinburgska deklaricia parlamentného zhromazdenia OBSE, 5.7. az 9.7.2004.

37 OSCE Yearbook 2006. Yearbook on the Organization for Security and Co-operation in Europe. Institute for
Peace Research and Security Policy at the University of Hamburg. ISBN 978-3-8452-0174-0.

3 OSCE Yearbook 2006. Yearbook on the Organization for Security and Co-operation in Europe. Institute
for Peace Research and Security Policy at the University of Hamburg. ISBN 978-3-8452-0174-0.

% Official Records of the General Assembly, Fifty-Second Session, Supplement No. 3 (A/52/3/Rev.1),
kapitola 1V, paragraf 4.

40 CHARLESWORTH, Hilary. 2005. Not Waving but Drowning: Gender Mainstreaming and Human Rights
in the United Nations, in: Harvard Human Rights Journal, Spring. ISSN 1057-5057.

23



Koncept je jednoduchy, ale proces implementacie je narocny. Aj ked’ definicia
uplatiiovania rodového hl'adiska nam hovori ¢o mame urobit’ a taktiez existuje mnozstvo
literatury, ktoré odovodiuju jej potrebu, neexistuje ziadny, univerzalny subor ukazovatel'ov,
ktoré by zmerali UspeSnost’ v tejto oblasti. Podl'a Caroline Moserovej, pokrok v otazke
uplatiiovania rodového hl'adiska mé6ze byt’ uspesny na zaklade Styroch stupiiov: 1.) obsahovo
uchopit’ terminolégiu rodovej rovnosti a uplatiovania rodového hl'adiska; 2.) poskytnat
uplatnovani rodového hladiska adekvatnu politiku; 3.) implementovat’ uplatiiovanie
rodového hladiska do praxe; 4.) ohodnocovat’ alebo kontrolovat' prax uplatiiovania
rodového hladiska.*!

Na otazku ako je na tom OBSE, by sa dalo odpovedat’ slovami ,,dobre* aj ,,zle*. Co
sa tyka terminologie a politiky, tie s vyhovujuce, ale v praktickych vysledkoch boli
ohrani¢ené. Mozné dovody su nedostatok l'udskych a finanénych zdrojov, nedostatok
skusenosti, nedostatok politickej vole.*?

V skutocnosti, prax uplatiiovania rodového hl'adiska ukézala jej obmedzeny vplyv.
Hoci prevzatie terminoldgie uplatiiovania rodového hl'adiska nebolo ndro¢né, existuje len
malo dokazov ohl'adom monitorovania. Ustavicnym problémom pre vSetky organizicie,
ktoré prijali uplatiiovanie rodového hl'adiska, je uvedenie zavizkov do praxe.*

Dalsou otazkou savisiacou s uplatiiovanim rodového hl'adiska je, ako sa bude merat’
jeho pokrok. Rozsirenie terminoldgie uplatiiovania rodového hl'adiska do oblasti I'udskych
prav sa moze javit' ako uspes$né, ale len vel'mi malo skutkov sa vykonalo v stvislosti
s meranim pokroku.**

Akeény plan OBSE na podporu rodovej rovnosti z roku 2004 zdoraznil tri klI'a¢ové
problematické oblasti pre OBSE ako organizaciu: (i) reprezentacia zien v OBSE je aj nad’alej
nizka, konkrétne na seniorskych tirovniach a na urovniach, kde sa tvori politika. Statistiky
naznacuju, Ze Zenské kandidatky majl niZSiu Sancu byt zamestnané organizaciou nez muzi;
(11) Skolenie  acitlivost manazérov na rodové otazky a zodpovednost vSetkych
zamestnancov za ich ulohy a predmet ich oblasti, nevykazoval o¢akavané vysledky; (iii) hoci

akény plan zroku 2000 sa zaviazal, Ze sa vytvori komplexny ramec projektov pre

4 MOSER, Caroline. 2005. Has Gender Mainstreaming Failed?. In: International Feminist Journal of Politics.
ISSN 1468-4470.

42 MOSER, Caroline. 2005. Has Gender Mainstreaming Failed?. In: International Feminist Journal of Politics.
ISSN 1468-4470.

43 CHARLESWORTH, Hilary. 2005. Not Waving but Drowning: Gender Mainstreaming and Human Rights

in the United Nations, in: Harvard Human Rights Journal, Spring. ISSN 1057-5057.

4 CHARLESWORTH, Hilary. 2005. Not Waving but Drowning: Gender Mainstreaming and Human Rights

in the United Nations, in: Harvard Human Rights Journal, Spring. ISSN 1057-5057.
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uplatiiovanie rodového hladiska, aZze budi analyzované data a vyskumné materidly
Vv suvislosti s rodovymi otazkami a tie budi pouzité ako vzor pre nové programy, tento
proces sa vobec nerozvinul. 4

Akény plan zroku 2004 je podporovany Implementatnym planom, ktorym je
strategicky dokument, pre dosiahnutie rodovej rovnosti. Vysvetl'uje niekol’ko priorit, vratane
(1) Specidlneho Skolenia pre zamestnancov OBSE na rodové povedomie a citlivost’ na rodova
rovnost’ v ich kazdodennej praci; (ii) podpory kultiry manazmentu profesionalnej a rodovej
citlivosti a podpory pracovného prostredia; (iii) posilnenia a inovovania stratégic naboru
zamestnancov, aby sa zaistilo, ze budli identifikované a motivované kvalifikované
kandidatky, s cielom zvysit’ pocet Zien na seniorskych pozicidch v OBSE; (iv) efektivneho
uplatiovania rodového hladiska vo vSetkych aktivitich a politikich OBSE, ako aj
v aktivitach a politikdch ucastnickych §tatov.*®

Nasledujuci rok, v roku 2005, sa prijalo rozhodnutie ministerskej rady o Zenach
V oblasti predchadzania konfliktom, krizového manazmentu a obnovy po skonceni
konfliktu. Toto rozhodnutie zdoéraziiuje vyznam uplnej arovnocennej ucasti Zien vo
vSetkych fazach a na vSetkych Urovniach predchédzania konfliktom, rieSenie problémov
a budovanie mieru. Naliecha na S§taty, aby do bezpecnostnych politik a ¢innosti OBSE
zaclenili rodové otazky a prispevok zien a aby implementovali rezoliiciu Bezpecnostnej rady
OSN ¢&. 1325 o Zenach, mieri a bezpecnosti.*’

O styri roky neskor, v roku 2009, bolo prijaté rozhodnutie ministerskej rady o ti€asti
Zien na politickom a verejnom Zzivote. Toto rozhodnutie bolo prijaté ako reakcia na
pokracujiice nedostatocné zastipenie Zien v regidone OBSE v rozhodovacich Struktirach,
Vv legislativnych, vykonnych a stdnych odboroch, vratane bezpe€nostnych sluZieb.
Rozhodnutie vyzyva ucastnicke Staty, aby zvazili legislativne opatrenia, ktoré by mohli viest’
k vyvazenejSej ucasti zien a muzov na politickom a verejnom Zivote, a nabada vSetky
politické subjekty, aby podporovali rovnocennti iéast’ zien a muzov v politickych stranach.*®

Neskor, v roku 2011 bolo prijaté rozhodnutie ministerskej rady o podpore rovnakych
prilezitosti pre Zeny v hospodarskej oblasti. Toto rozhodnutie formalne uznava, Ze rovnaka
ucast zien v hospodarskej oblasti vyznamne prispieva k hospodarskej obnove,

udrzate'nému rastu a vytvaraniu sudrznych spolo¢nosti, ktoré su nevyhnutné pre bezpecnost’

4 Action Plan for Promotion of Gender Equality. 2004 OSCE. Annex to Decision No. 14/04.

46Action Plan for Promotion of Gender Equality. 2004 OSCE. Annex to Decision No. 14/04.

47 Rozhodnutie ministerskej rady o Zenach v oblasti predchadzania konfliktom, krizového manazmentu
a obnovy po skonéeni konfliktu. 2005.

8 Rozhodnutie ministerskej rady o ugasti Zien na politickom a verejnom Zivote. 2009.
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a stabilitu regionu OBSE. Vyzyva Staty, aby prijali konkrétne opatrenia na odstranenie
prekazok a na ul'ahéenie rovnakych prileZitosti pre Zeny na trhu prace.*

V rokoch 2005, 2014 a2018 sa prijimali rozhodnutia ministerskej rady
0 predchédzani a boji proti nésiliu na Zenach. Ministerska rada uznala, ze nasilie pachané na
zenach pretrvava v celom regione OBSE a podkopava l'udska bezpe¢nost’. Tieto rozhodnutia
naliehaju na Staty, aby prijali opatrenia na predchaddzanie rodovo podmienenému nasiliu za
vSetkych okolnosti a to aj poCas a po ozbrojenych konfliktov a mimoriadnych udalosti.
Vyzyvaju ucastnicke Staty, aby vytvorili pravne rdmce a partnerstva, predchadzali nasiliu na
zenach a stihali ho, chranili obete a zhromazd’ovali a analyzovali tdaje. Rozhodnutie z roku
2018 prinasa pridani hodnotu tym, Zze sa osobitne odvolava na zakladné pri¢iny nasilia
a potrebu rieSenia sexudlneho obt'azovania a online nésilia, ako aj na ulohu muzov
a chlapcov v boji proti nasiliu pachanom na Zenach.>

OBSE si uvedomuje ddlezitost’ rovnosti medzi zenami a muzmi, ¢o sa odzrkadl'uje
aj v pravnom ramci OBSE. Vyznamny je akény plan na podporu rodovej rovnosti z roku
2004, ktory prostrednictvom politiky uplatiiovania rodovej rovnosti sa snazi o dosiahnutie
rodovej rovnosti v ramci OBSE. V suc¢asnosti ide o posledny akény plan v oblasti rodovej

rovnosti, ktory obsahuje priority OBSE na podporu rodovej vyzvy.

49 Rozhodnutie ministerskej rady o podpore rovnakych prileZitosti pre Zeny v hospodarskej oblasti. 2011.
% Rozhodnutia ministerskej rady o predchédzani a boji proti nasiliu na zenach. 2005. 2014. 2018.
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2 Teorie rodovych organizacii

Aby sme porozumeli problematike rodovej vyzvy, je dblezité si vysvetlit’ teoretické
koncepcie, ktoré sa rodovej rovnosti venuju. Prva podkapitola sa venuje tedrii rodovej
rovnosti v organizacii a druha podkapitola sa venuje modelu rodovej rovnosti - ,,sklenenému
stropu®“.

Tedrie rodovej rovnosti chapu organizacie ako rodovo neutralne, tym padom otazka
rodovej rovnosti ani neprichddzala do uvahy. Neskor, boli organizicie  vnimané
patriarchalnym pohl'adom. Teoria rodovej rovnosti sa zaobera Struktirou organizacie a kde
Vv tejto Struktire st umiestnené Zeny. Ddlezitd je organizacna rola, ktord predstavuje rozne
charakteristiky podl'a toho, ¢i ide o zenu alebo muza. Prevlada stereotypné posudzovanie
vlastnosti, ktoré by zena alebo muz mali mat’, aby danu poziciu v organizacii mohli obsadit’.
Nové pristupy k teorii rodovej rovnosti zacali pracovat’ s pojmom rod a organizaciu zacali
povazovat’ nie za rodovo neutralnu, ale za rodovu.

Dalej sa tedria rodovej rovnosti venuje ohodnoteniu pracovnej pozicie. Pri hodnoteni
sa hodnotia pracovné pozicie ako také, nie osoby, ktoré dant pracovnt poziciu obsadili. Pri
ohodnoteni prace by sa organizacia mala pozerat’ na obsahovu stranku danej pozicie a nie na
to, ¢i dant poziciu obsadila zena alebo muz.

Model rodovej rovnosti - ,,skleneny strop* hovori o bariérach, ktoré brania zenam
dostat’ sa na vyssie pracovné pozicie. lde 0 iracionalnu diskriminaciu vo¢i Zenam, ale model
»skleneného stropu‘ predpokladd, Ze diskriminacia Zien moZe byt prekonana opatreniami
danej organizéicie. Sucastou modelu ,,skleneného stropu® su sociilne teorie, a to tedria
socialnych roli a tedria stavov oéakdvania. Zenam a muZom su v tychto tedriach pridelené
roly na zaklade ich pohlavia. Ide o stereotypy, ktoré brania zenam postipit’ v kariérnom
rebricku vyssie. Tedrie hovoria, Ze na zakladne rodovej roly sa o¢akdva ako sa Zena alebo
muz bude spravat. Takéto ocakavania sa preklent do organizacie a ovplyviuji ocakdvané
ulohy Zeny alebo muZza v organizécii. Na zéklade stereotypu, by na veducich poziciach mali
byt zamestnani muzi, pretoze vodcovsky potencidl sa prisudzuje muzom. Ak sa na veducu
poziciu dostane zena, predpoklada sa, ze sa nesprava na zaklade svojej rodovej roly a preto

sa stretdva s negativnymi nasledkami.
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1. 1 Teoria rodovej rovnosti v organizacii

Vicsina l'udi pracuje v organizaciach kde takmer vzdy dominuji muzi. Najvyssie
pozicie v danej organizacii st obsadzované takmer vyhradne muzmi.®® Moc na narodnej
asvetovej urovni sa nachadza v muzskych enklavach na vrchole velkych Statnych
a hospodarskych organizacii.’? Autori, ktori sa zaoberaju organiziciami a teériami
organizacii, zahriiuju uréité uvahy o Zenach a pohlavi®3, ale ich zaobchadzanie je zvycajne
povrchné a muzska dominancia celkovo nie je analyzovana ani vysvetlend.>

Systematicka teodria o pohlavi a organizaciach je dolezitd a potrebnéd z niekolkych
dovodov. Prvym dévodom je, ze rodova segregacia prace, vratane rozdielov medzi platenou
a neplatenou pracou, sa ¢iasto¢ne vytvara prostrednictvom postupov organizacie. Druhym
dévodom je, Ze prijmova a statusovd nerovnost’ medzi zenami a muzmi sa CiastoCne tieZ
vytvara v procesoch organizacie. Porozumenie tychto procesov je nevyhnutné na
porozumenie rodovej nerovnosti. Dal§im dovodom je, Ze organizcia predstavuje arénu,
v ktorej sa vytvaraju a reprodukuju Siroko rozsirené kultirne obrazy pohlavia.®® Stvrtym
dévodom je, Ze niektoré aspekty individudlnej rodovej identity, mozno prave maskulinita,
su tiez produktami procesov a tlakov organizacie. Dal§im dovodom je, Ze cielom
feministickych projektov je dosiahnut’, aby boli organizacie demokratickejSie a aby viac
podporovali Pudské ciele.*

Radikalna feministicka kritika sexizmu odsudzovala byrokraciu a hierarchiu, ktora
bola vytvorena muzmi a odsudzovala Struktiry, kde dominovali muzi, a ktoré utlacali Zeny.
Najjednoduchsou odpoved’ou na otazku, preco sa 0 tom tak malo hovori je, Ze spojenie
medzi muzskostou a mocou organizacie bolo také zrejmé, ze nebolo potrebné o tom

hovorit.>” St¢ast'ou feministického projektu bolo vytvorenie nehierarchickych, egalitirnych

51 SORENSON, Bjorg Aase. 1984. The organizational woman and the Trojan horse effect. In Patriarchy in
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%2 ACKER, Joan a VAN HOUTEN, Donald. 1974. Differential recruitment and control: The sex structuring
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58 CLEGG, Stewart a DUNKERLEY, David. 1980. Organization, class and control. Londyn: Routledge &
Kegan Paul.
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organizécii, ktoré by ukazovali moznosti nepatriarchalnych spdsobov prace.*® Hoci mnoho
feministickych organizicii prezilo, len mélo si zachovalo radikalno-demokratickt formu.>®
Iné podlahli r6znym tlakom, nenasledovali debaty o uskutoCnitelnosti nepatriarchalne;j,
nehierarchickej organizéacii alebo vzt'ahu organizacie a pohlavia. Jednym z mozZnych
dovodom bolo, ze zeny, ktoré nespolupracovali, prevzali moc a vyuzivali ju represivnym
sposobom, vytvérali vlastné $truktiry postavenia a odmien.°

Dal$im dovodom slabej pozornosti feministickym teoretickdm na konceptualizaciu
organizacii je pravdepodobne povaha pouzitych modelov a konceptov. Ako tvrdi Dorothy
Smithové, dostupné diskurzy 0 organizaciach, sposob, akym je organiza¢na sociologia
definovana, Ze ide o oblast’, ktora vychadza z pracovnych svetov a vztahov muzov, ktorych
skusenosti a zaujmy vznikaju v priebehu a vo vzt'ahu k ucasti na vladnucom aparate tejto
spolo¢nosti.®! Koncepty vyvinuté na zodpovedanie manazérskych otazok, napriklad ako
dosiahnut’ efektivnost’ organizacie, boli pre feministické otazky irelevantné, napriklad preco
su zeny vzdy na spodku organizaénych $truktir.®2

Empiricky vyskum pracovnej demokracie nevenoval pozornost’ Zenam a pohlaviu.
Napriklad v 80. rokoch 20. storo¢ia mnohi §védski vedci muzského pohlavia videli maly
vztah medzi otazkami demokracie arodovej rovnosti. Absencia zien a pohlavia
Vv teoretickych a empirickych stadiach o pracovnej demokracii poskytla malo materialu pre
feministické teoretizovanie.®

Dalsou prekazkou feministického teoretizovania je, ze dostupné diskurzy chapu
organizacie ako rodovo neutrdlne. Tradi¢né aj kritické pristupy k organizacidm vychadzaja
z muzského abstraktného intelektualneho okruhu a realitu sveta chapu z tohto pohladu.®
Ako rela¢ny jav, je rod tazko viditelny, ked je pritomny iba muz. KedZe muzi
V organizaciach svojim spravanim a perspektivami reprezentuji cloveka, organizacné

Struktiry a procesy su teoreticky rodovo neutrdlne. Ak sa uznd, Ze Zeny amuzi s
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organizéaciou ovplyviovani odliSne, argumentuje sa tym, ze rodové postoje a spravanie sa
vnasa do zasadne rodovo neutrdlnej Struktury. Takyto pohlad na organiziciu oddel'uje
Struktiry od T'udi v nich.®®

Teoérie organizacie nevenuju pozornost’ sexualite. Rodovo neutrdlne Struktura je
taktiez asexualnou. Ak je sexualita zdkladnou zlozkou produkcie rodovej identity, rodového
vnimania a rodovej nerovnosti, organizacna teoria, ktora je slepd voci sexualite, nepontka
sposoby porozumenia rodovej dominancie.%

Rosabeth Moss Kanterova poukazuje na to, ze rodové rozdiely v organizatnom
spravani st skor dosledkom Struktry nez charakteristik Zien a muzov ako jednotlivcov.®’
Tvrdi, ze problémy, ktoré maju zeny vo velkych organizaciach su dosledky ich
Strukturdlneho umiestnenia. Pohlavie vstupuje do obrazu prostrednictvom organizacnych
rol, ktoré nest charakteristické obrazy l'udi, ktori by mali dané miesta obsadzovat.
Kanterova uznava pritomnost’ rodu v ranych modeloch organizécii. Muzsku etiku racionality
arozumu mozno identifikovat v ranom obraze manazérov. Tato muzskd etika hovori
0 vlastnostiach, o ktorych sa predpokladé Ze patria muzom a st ddlezité pre efektivny chod
organizécie. Takymito vlastnostami su tvrdy pristup k problémom, analytické schopnosti,
schopnost” abstrahovat’ a planovat’, schopnost’ vylucit osobné a emo¢né aspekty v prospech
zaujmu splnenia danej ulohy, kognitivna prevaha pri rieSeni problémov a pri rozhodovani.®®

Dalsim pristupom je argument, Ze organizacie majii dvojitu $trukturu, a to byrokraciu
a patriarchat.%® Ulla Resnerova tvrdi, Ze byrokracia ma svoju vlastna dynamiku a pohlavie
vstupuje cez patriarchat, ktory je viac-menej autonoémnou Struktirou a existuje popri
byrokratickej Struktire. Analyza dvoch hierarchii ul'ahcuje a objasniuje diskusiu
0 skusenostiach Zien s diskriminéciou, vyli¢enim, segregaciou a nizkymi mzdami. Tento
pristup ma vsak problémy systémovych teérii utlaku zien. Ustredna tedria byrokratickej
alebo organizac¢nej Struktiry nie je preskimana a patriarchat je iba pridany, aby umoznil
teoretikom zaoberat’ sa Zenami. Tento pristup implicitne prijima predpoklad hlavnej teorie

organizacie, podl'a ktorej st organizacie rodovo neutralne.”
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Myslienka, Ze socidlna Struktira a socidlne procesy su rodové sa zacala objavovat’
vV roznych oblastiach feministického diskurzu. Feministky vypracovali rod ako koncept,
ktory znamena viac neZ len socidlne konStruovana binarna identita a obraz. Tento obrat
k rodu ako analytickej kategorii bol pokusom najst’ nové cesty vysvetlovania problému
podriadenosti zien v dejinach naprie¢ spolocnostami. Joan Scottova definuje rod ako
integralne prepojenie dvoch propozicii. Rod je konsStruktivnym prvkom socialnych vztahov,
zalozeny na vnimanych rozdieloch medzi pohlaviami a rod je primarny sposob akym mozno
prejavit mocenské vztahy.’*

Nové pristupy k stadiu platenej prace, najmi stidie pracovného procesu, vidia
organizacie ako rodové, nie ako rodovo neutralne a koncepciu organizacii povazuju za jedno
Z oblasti, ktoré je nerozlu¢ne prepojené rodovymi a triednymi vztahmi. Pri skimani triedy
arodu, Joayn Ackerova tvrdila, ze trieda je konStruovana prostrednictvom rodu a Ze triedne
vztahy st vzdy rodové. Struktira trhu praca, vztahy na pracovisku, kontrola pracovného
procesu a zakladny mzdovy vztah su vzdy ovplyvnené symbolmi pohlavia, procesmi
rodovej identity a materidlovymi nerovnostami medzi Zzenami a muzmi.’?

Tvrdenie, Ze organizacia alebo akdkol'vek ind analytickd jednotka je rodovo
zalozenda, znamena, ze vyhody a nevyhody, vyuzivanie, kontrola, ¢innost’, emocie, identita
st formované prostrednictvom rozdielov medzi zenami a muzmi. Pohlavie nie je doplnkom
prebiehajucich procesov, koncipovanych ako rodovo neutrdlne. Skor ide o neoddelitelni
stcast’ tychto procesov, ktorym nemozno spravne porozumiet’ bez analyzy pohlavia.’

Rod sa vyskytuje v najmene;j piatich ovplyviiujucich sa procesoch.’

Prvym procesom je konstrukcia rozdelenia pozdiz linii. Ide o rodové rozdelenie
prace, dovolené spravanie, umiestnenie vo fyzickom priestore, moc, vratane
institucionalizovanych prostriedkov na zachovanie rozdelenia v Struktarach trhov prace,
rodiny, Statu. Aj ked’ existuju velké rozdiely v Struktire a rozsahu rozdelenia pohlavi, muzi
su takmer vzdy umiestneni na najvysSich poziciach danej organizacie. Rozhodnutia
manazérov su Casto iniciované rodovym rozdelenim a postupy organizacie ich nad’alej
udrziavaju, aj ked’ do pracovného procesu sil zapajané nové formy a zmeny technologii.”

Napriklad Cynthia Cockburnova poukazala na to, ako zavedenie novych technoldgii
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Vv mnohym priemyselnych odvetviach je sprevadzané reorganizaciou, ale nie je sprevadzané
zruSenim rodovej del'by prace, ktord ponechala tito technologiu pod kontrolou muzov
a zachovala definiciu kvalifikovanej prace ako muzskej prace a nekvalifikovanej prace ako
zenskej prace.’®

Druhym procesom je konstrukcia symbolov a obrazov, ktoré vysvetl'uja, posiliuju,
vyjadruju a brania takéto rodové rozdelenie. Tieto symboly a obrazy maji mnoho zdrojov
a foriem v jazyku, ideologii, popularnej a vysokej kultare, spdsobe obliekania, tlaci,
televizii. Napriklad Rosabeth Moss Kanterova poznamenala, Zze obraz vrcholového
manazéra alebo obchodného lidra je obrazom uspesnej a silnej muznosti.”” Stadia Cynthie
Cockburnovej spajali obraz muzskosti pracovnika s jeho technickymi zru¢nostami.
Moznost’, ze Zeny mozu taktiez ziskat’ takého technické zru¢nosti predstavovala hrozbu pre
muznost’ muzov.’®

Tretim procesom, ktory vytvara rodové socialne Struktury, vratane organizacii, su
interakcie medzi Zzenami a muzmi, Zenami a Zenami, muzmi a muzmi. Napriklad analyzy
rozhovorov ukazuji ako rozdiely medzi pohlaviami v preruSovani, striedani a navrhovani
témy diskusie vytvaraju rodova nerovnost v priebehu beznych rozhovorov.”® Experiment
zaznamenal opakujuci sa jav, a to Zze muzi su aktérmi a Zeny st emocionalnou podporou.®

Stvrtymi procesmi, st procesy, ktoré poméhaju produkovat’ rodové komponenty
individualnej identity, ktoré mézu zahriiovat’ vedomie existencie d’alSich troch aspektov
rodu, ako napriklad v organizaciach je vyber vhodnej prace, pouZivanie jazyka, oblecenie
a prezenticia samého seba.?!

Poslednym, piatym procesom je rod, ktory je zapojeny do zakladnych prebiehajucich
procesov vytvarania socialnych Struktar. Pohlavie je zakladnym prvkom v logike
organizacie a je zakladnym predpokladom a postupom, ktory vytvara vacSinu pracovnych

organizacii.?? Logika organizacie sa javi byt rodovo neutralna. Avsak akademické tedrie
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a praktické prirucky pre manazérov maju rodovu podstruktaru, ktora sa kazdodenne vytvara
pri praktickych pracovnych ¢innostiach.®

Logika organizacie obsahuje materidlne formy v podobe pisomnych pracovnych
pravidiel, pracovnych zmluv, manazérskych smernic a inych dokumentov, ktoré riadia vel'ké
organizacie, vratane systému pracovného ohodnotenia. Pracovné ohodnotenie je realizované
na zaklade pouzitia a interpretacie dokumentov, ktoré popisuju danu pracu a ako ma byt tato
praca ohodnotena.®* Pracovné ohodnotenie je nastrojom riadenia, ktory sa pouziva v kazdej
priemyselnej krajine na racionalizéciu organizacnej hierarchie a na pomoc pri stanoveni
spravodlivych miezd.®® Pri hodnoteni pracovnych pozicii je popisany obsah danej prace
a jednotlivé pracovné pozicie sa porovnavaju na zaklade kritérii vedomosti, zrucnosti,
zlozitosti, Usilia a pracovnych podmienok. Pravidla pracovného ohodnotenia, ktoré
pomahaju urcit’ rozdiely pri odmenovani medzi pracovnymi poziciami, nie su iba suborom
hodnét alebo presvedceni manazérov, ale st logikou alebo organizaciou, ktora poskytuje
aspon ¢ast’ koncepcie svojej §truktiry.®

Pri hodnoteni pracovnych pozicii sa hodnotia pracovné pozicie ako také, nie osoby,
ktoré dani pracu vykonavaju. Pracovna pozicia je zakladnou jednotkou v hierarchii
organizacie, je opisom suboru uloh, kompetencii a zodpovednosti predstavovanych ako
pozicia v organiza¢nej schéme. Praca je od l'udi oddelend, je to prazdne miesto, ktoré je
potrebné neustale rekonStruovat’, pretoze pozicie existujii dovtedy, pokym ich nezaplnia
'udia. D6vody ohodnotenia pracovnych miest bez skuto¢nych pracovnikov odhal’'uji logiku
organizacie, ktorej zamerom je posudit’ charakteristiky prace a nie zamestnancov, ktori sa
mozu 1isit’ v zrunostiach, pracovitosti a nasadeni. Cudia maju byt motivovani, riadeni
a vyberani tak, aby zodpovedali danej praci.®’

Logika organizécie predpokladd zhodu medzi zodpovednostou, zloZitostou préace
a hierarchickou poziciou. Napriklad pozicie na nizSej Urovni st vdcSinou obsadzované
Zenami, tym padom tieto niZSie pozicie musia mat rovnako nizku tUroven zloZitosti
a zodpovednosti. Zlozitost' a zodpovednost st definované z hladiska manazérskych

a odbornych uloh. Tato logika tvrdi, Ze dve ulohy na rdéznych hierarchickych trovniach
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nemodzu byt zodpovedné za rovnaky vysledok. Napriklad tlohy delegované na tajomnika
manazérom nezvySia tajomnikovu hierarchicki uroven, pretoze za tieto ulohy stale
zodpoveda manaZér, aj ked’ uz je tajomnik zodpovedny za ich praktické splnenie. Urovne
zrucnosti, zlozitosti a zodpovednosti, ktora sa pouzivaju pri vytvarani hierarchie sa
koncipuju nezavisle od konkrétneho pracovnika.®

V logike organizacie su pracovné miesta a hierarchie abstraktnymi kategdriami,
ktoré¢ nemaju ziadneho obyvatela, Ziadne l'udské telo, ani pohlavie. Takato abstraktna
pracovna pozicia moze existovat’ a transformovat’ sa do konkrétnej inStancie, iba ak ju
obsadi pracovnik. V logike organizacie je obsadenie abstraktnej pozicie pracovnikom, ktory
existuje iba pre danu pracu. Takyto hypoteticky pracovnik nemdze mat iné povinnosti
Vv zivote, ktoré by mu do zamestnania zasahovali. Keby mal d’alSie povinnosti mimo dane;j
prace, takyto pracovnik by sa stal nevhodnym pre dant pracovni poziciu. Takymto
skutoénym pracovnikom je muz, ktorého zZivot je zamerany iba na pracu na plny uvézok,
ktora je na cely Zivot, zatial’ co jeho manzelka alebo iné Zena sa stard o jeho osobné potreby
a deti. Zena, o ktorej sa predpokladalo ze ma aj iné povinnosti okrem prace, nebola vhodnym
kandid4dtom na pracovnu poziciu.  Pojem préca je teda implicitne rodovym pojmom, aj
ked’ ho logika organizacie predstavuje ako rodovo neutralny. Pracovné miesto uz obsahuje
rodovu del’bu price a oddelenie medzi verejnou a sikromnou sférou.®

Teoria rodovej rovnosti v organizacii chépala organizaciu ako rodovo neutralnu,
neskor ako patriarchalnu a nakoniec ako rodovu. Teoria analyzuje Struktiru organizécie
apopisuje, Ze nizSie pozicie st vacSinou obsadzované Zenami atie vyS$Sie pozicie su
obsadzované muZzmi. Idedlnym pracovnik by bol muZ, ktory nemd iné povinnosti
a zodpovednosti okrem svojho zamestnania. Zeny, ktoré sa museli starat’ o domacnost’
a deti, neboli vhodnymi kandiddtkami na obsadenie pracovnej pozicie. Organizicia
vyzadovala stopercentné venovanie as zamestnaniu. Teoria popisuje vlastnosti, ktoré by muz
mal mat’, aby naplnil svoju rolu v danej organizacii. Charakteristiky, ktoré patria muzom su
tvrdy pristup k problémom, analytické schopnosti, schopnost’ planovat’ a abstrahovat,
schopnost’ vylucit' osobné a emocné aspekty v prospech splnenia danej Glohy. Dolezitym
poznatkom tejto teodrie je, Ze organizadcia by mala pracovnu poziciu vo svojej Struktire

hodnotit’ ako taku, nie na zaklade toho, ¢i tuto poziciu obsadila Zena alebo muz.
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1.2 Model rodovej rovnosti - ,,skleneny strop*

Druhou teodriou ktorej sa praca venuje, je model rovnosti - ,,skleneny strop®. Ide
0 metaforu ,,skleneného stropu®, ktory predstavuje nevidite'né bariéry pre Zeny a mensinové
skupiny, ktoré im brania postupovat vysSie v kariérnom zivote. Takymito bariérami su
postupy a struktury danej organizacie, kultirne a behavioralne bariéry. Pri modely ,,skleného
stropu si je vel'mi dolezité¢ uvedomit’, Ze ku diskrimindcii zien dochadza. T4to diskriminacia
je v8ak iracionalna a vedie Kk nedostato¢nému vyuzitiu potencidlu zeny. Pozitivnym je, Ze
model ,skleneného stropu® hovori, ze tato diskriminicia zien mdze byt prekonana
opatreniami danej organizacie, ktoré tuto bariéru odstrania.

Vseobecnym cielom verejnej spravy je v sucasnosti rodovd rovnost. Princip
rovnakych prav pre Zeny a muzov je zakotveny v medzindrodnom prave a V spolo¢nych
administrativnych  postupoch, ako napriklad rovnaké prilezitosti pri povySeni
a vyznamenani.*

Od 70. rokov 20. storocia je ,.skleneny strop® nepretrzite provokovany Skalou
rovnakych prilezitosti a antidiskriminaénych opatreni. Jednym z hlavnych ciel'ov zdpadného
feminizmu bolo otvorit’ najvysSie urovne verejnej spravy a politiky zendm. Zmeny urcite
nastali, ale vysledky boli skromné.®® Zmeny v poslednom desatroéi boli prirastkové
a nerovnomerné kvoli medzinarodnému trendu uplatiiovania rodového hl'adiska, pri¢om tato
otazka je zabudovana do vietkych politik a administrativnych postupov.®? Vo vicine sfér
verejného sektora st Zeny vazne nedostatone zastipené na poziciach politickych
a spravnych organov.%

Duerst-Lahti a Kelly poznamenali, Ze to, ako uvazujeme o pohlavi, je kIi¢om
kK tomu, ako koname o rodovej reforme. Metafory ,bariéry*, ,skla“ a ,,sklenenej steny*

vznikajii osobitnym spdsobom uvazovania o rodovej nerovnosti vo verejnej sfére.®*

Skleneny strop predstavuje neviditeI'nt bariéru pre Zeny a menSinové skupiny, ktora im
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brani postupovat’ smerom nahor v kariérnom Zzivote.* % 9 Existujt tri bariéry, ktoré vedu
K vzniku ,skleneného stropu®. Prvou bariérou su postupy organizacie ako je nabor
zamestnancov, udrziavanie a povy$enie zamestnancov. DalSou bariérou si behavioralne
a kultarne priciny, ako su stereotypy a preferované vedenie a §tyl. Tretou bariérou su
Strukturalne a kultirne vysvetlenia, ktoré st zakorenené vo feministickej teorii.%®

V pristupe ,,sklen¢ho stropu* su tri klI'aicové body. Prvym bodom skleného stropu je,
ze dochadzalo ku diskrimindacii Zien, ¢o dokazuju Statistiky nerovného pristupu ku zenam.
Odréaza to tradi¢né stereotypy a predsudky voéi Zendm v autorite. Dal§im bodom skleného
typu je, ze tato diskriminécia je iracionalna a vedie k nedostato¢nému vyuzitiu talentov zien.
Tretim kIi¢ovym bodom skleného stropu je, Ze tieto predsudky a diskriminacia moze byt
prekonané opatreniami organizacie, ktoré odstrania prekézky braniace postupu Zien, ako
napriklad odstrénenie predsudkov a presadzovanie rovnakych mozZnosti zamestnania
a rovnaké prileZitosti pri povyseni.*®

Velkym prinosom tohto pristupu je, ze poskytuje verejnym organizaciam sposob,
ako samy Studovat’ a monitorovat’ pokrok. Zbieranie Statistik rovnakych prilezitosti, najma
pokial’ ide o percentudlny podiel Zien na vysSich pozicidch, je v sti€asnosti neoddeliteI'nou
rutinou a kvalita tychto idajov narast4.'%

Teodrie, ktoré su zodpovedné za vznik rodovo podmieneného spravania
Vv organizaciach a teda vytvorenie samotného ,,sklené¢ho stropu spadaji do troch kategorii.
Prvou kategoériou je biologické vysvetlenie. DalSou kategériou je vysvetlenie socializacie
a trefou kategdriou su strukturalne a kultirne vysvetlenia.%!

Biologické modely chapu pohlavie ako dve fixné kategorie osdb a to ako muzi
aZeny, ktori st definovani bioldgiou. Biologické rozdiely sa povazuji za dosledok
evoluéného modelu. Rozdiely medzi pohlaviami su zaloZzené na genetickych vzoroch

avyvinuli sa zadaptacie na odlisné reprodukéné problémy ranych muzov a zien.

Z psychologického hladiska, biologické modely vysvetluja biologické rozdiely medzi
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pohlaviami v désledku psychologickych predispozicii.’®? V rodovych vyskumoch sa
ukazuje, ze takyto pristup kategorizovania pohlavia je neadekvatny. Pohlavie je dynamicky
systém. Samotné kategodrie nie su jednoduché ani stabilné, na rozdiel od beznych zmyslov.
Stale viac sa prejavuje, ze rodové vzorce ovplyviiuju vzt'ahy medzi muzmi a Zenami ako aj
vztahy medzi nimi,103 104 105

Na rozdiel od biologického modelu, sa viac pozornosti dostava druhej a tretej
kategoérii modelov, ato vysvetlenie socializacie a Strukturdlne a kulturne vysvetlenia.
Taktiez su Casto v tedridch oznaCované za najviac akceptované vysvetlenia rodovych
rozdielov.}®® Oba modely su socidlnymi teoriami, ktoré sa venujii rozdielom medzi
pohlaviami. Socialne tedrie tvrdia, Zze biologické rozdiely nie su pevne dané napriec
kultarami. Tvrdia, Ze st vytvarané a udrziavané spolo¢enskymi oCakdvaniami nerovnosti
medzi pohlaviami.'®” Teoretici tvrdia, Ze rodova identita arozdiely sa ziskavaji
prostrednictvom rdéznych vyvojovych procesov, ktoré su spojené s etapami zivota, ako je
napriklad $kolska dochadzka a pracovny Zivot.%®

V ramci modelu Strukturdlneho a kultirneho vysvetlenia existuju dve teodrie a to
tedria socialnych roli'® a tedria stavov ocakéavania.''® Jadrom obidvoch tedrii je koncept,
Vv ktorom su muzom a zenam pridel'ované rozne tlohy v spolo¢nosti na zaklade ich pohlavia.
Predpoklada sa, ze muzi a Zzeny disponuju vlastnostami na zaklade pohlavia, ktoré ich
preduréujii na rozne roly v spolo¢nosti.''! V organizaénom prostredi vodcovia zastavaju
ulohy, ktoré st definované v zmysle hierarchie. Zaroven je vedlci organizacie viazany

rolami, ktoré¢ stvisia s jeho pohlavim. Tieto roly sa rozvijaju na zaklade konsenzualnych

presvedceni v spolo¢nosti o atributoch Zien a muZzov asu zaloZené vylucne na pohlavi.
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Tedria socialnej roly tvrdi, Ze Zeny a muzi ako vodcovia sa spravaju trochu odlisne, pretoze
rodové roly maju uréity vplyv na vodcovské tlohy z hl'adiska o¢akavani spoloénosti.!?

Teoria stavov ocakavania predpoveda podobné ucinky spravania a hodnotenie ako
tedria sociadlnej roly. Teoria stavov oCakdvania rozsiruje teoriu socialnej roly a hovori, Ze
stavovy prvok stereotypov rodu sposobuje, ze tieto stereotypy posobia ako vyrazne silné
prekazky na dosiahnutie autoritnych, vodcovskych a mocenskych pozicii zenami. Ridgeway
predpokladal, Ze jednoduché Strukturalne podmienky su pri¢inou, ze pohlavia ziskavaju
nezavislu hodnotu stavu v nasej spolo¢nosti. Hodnota stavu sa vytvori, ked’ konsenzualne
kultarne viery naznacuju, ze osoby ktoré¢ maji jednu charakteristiku stavu, napriklad bieli
alebo muzi, su v spolo¢nosti hodnejsi ako ti, ktori maju iny stav charakteristiky, ako
napriklad cernosi alebo Zeny. Takéto stavy charakteristik zahfiiaji vek, pohlavie, rasu,
etnickll prislusnost, vzdelanie, zamestnanie a fyzicki pritazlivost. Teoria stavov
ocakavania rozliSuje medzi nominalnymi charakteristikami, akymi su pohlavie, rasa
a jednotlivci su vnimani kategorickym spdsobom a d’alej tedria stavov oakavania rozlisuje
medzi beznymi vlastnostami, ako je napriklad bohatstvo, vzdelanie.!*®

Tedria socidlnej roly ateodria stavov ocakavania rozliSuje medzi atribatmi
zameranymi na uspech alebo agentickymi atribitmi a rozliSuje medzi atributmi zameranymi
na socialne sluzby alebo komunalnymi atributmi. Agentickymi vlastnost’ami a spravanim su
asertivita, ambicie, sitaZenie o pozornost’ a zameranie sa na problém. Komunalne spravanie
je spravanie ktoré je opatrné, upokojuje a podporuje ostatnych, poskytuje pomoc a stcit.!*
Vseobecne sa agentické vlastnosti pripisuji muzom a komundlne spravanie sa pripisuje
zenam.!® Podl'a biologickej identity je kazdému pohlaviu priradeny uréity sposob spravania,
ktory sa od neho ocakava. Roly, ktoré spolocnost’ urcuje podl'a pohlavia, sa nazyvaju rodoveé

roly.!*® Zenska rodové rola je obsahovo vyrazne spolo¢enska a muzska rodova rola je
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obsahovo vyrazne agenticka.!’” Rodové role maju teda stereotypnii povahu a su zaujaté. !

119 120

Existujii uréité oCakavania na zaklade socialnej arodovej role, ako by sa mal
jednotlivec konkrétneho pohlavia spravat.'?* Podla oakavani spoloénosti maju Zeny
tendenciu sa Specializovat’ na socidlne sluzby, zatial ¢o muzi maju tendenciu sa viac
orientovat’ na vysledky v stlade skomundlnym a agentickym spravanim.?? Rozdiely
v o¢akavaniach tykajucich sa roli zalozenych na pohlavi mézu viest’ k predsudkom voci
7enam ako lidrom aj ako potencialnym lidrom.?3

Tedria socialnej roly ukazala, ze rodové roly sa prenasaji na role danej organizacie
amozu tak ovplyvilovat’ oCakavané ulohy organizéicie. Teodria socidlnej roly tvrdi, Ze
vodcovské
ulohy by mali mat’ v prostredi organizacie prvorady vyznam, pretoze tieto role
prepoziciavaju svojim drzitelom legitimnu autoritu a st zvycCajne regulované jasnymi
pravidlami, ktoré sa tykaja vhodného spravania.'?* Na druhej strane tedria stavov oéakavania
tvrdi, Ze rod a pribuzné rodové roly sa povazuju za implicitna identitu pozadia.'?® Podl'a tejto
teorie maju rodové roly obrovsky vplyv na pracovisko. V prostredi organizacie maju zeny
tendenciu sa spravat’ viac komunalne, najmi pri styku s muzmi.'?°
Podobne ako v pripade rodovych roli sa vedenie spaja so Specifickymi
127

charakteristikami. Vodcovska rola sa dlhé roky vnimala ako vyrazne muZzsk4 uloha.

Z tohto vnimania vyplyvaji mozné nevyhody pre Zeny, ktoré st sposobené deskriptivnymi
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alebo normativnymi normami rodovych roli.}?® Teéria socialnej roly tvrdi, Ze vodcovsky
potencidl zien sa hodnoti negativnejSie ako potencial muzov, pretoze vodcovska schopnost’
sa povazuje vSeobecne za typicky muzska ulohu. Deskriptivne popisovanie zenskych
vlastnosti a spravania sa odliSuju od oakavaného spravania lidra. Normativne popisovanie
zenskych vlastnosti a spravania vedie k menej priaznivému hodnoteniu Zeny, pretoze viac
agenticky typ spravania sa neo¢akava od Zeny, ale od muza.?® Vyhovenie rodovej roly moze
sposobit’ nesplnenie poziadaviek vodcovskej roly a naopak, vyhovenie vodcovskej roly
moze spdsobit’ zlyhanie pri plneni poziadaviek rodovej roly.**® Vodcovské roly, v ktorych
dominuju muzi alebo sa vSeobecne povazuje, Ze su nevyhnutné muzské kvality, vedie
k nasledku, ze zeny ako liderky su viac diskriminované.!3!

Je prirodzené, Ze muzi maji tendenciu vystupovat ako vodcovia skupin. Boli
odhalené premenné, ktoré ovplyviluju pravdepodobnost’ aby sa muzi stali vodcami. Medzi
tieto premenné patria socidlna zlozitost' uloh, stereotypizdcia tloh medzi pohlaviami
a mnozstvo interakcie medzi ¢lenmi skupiny. Tendencia vyberu muzov ako vodcov by sa
nemala interpretovat’ ako slepa tendencia si vybrat muza namiesto Zeny, a to aj napriek
rovnocennosti pohlavi. Tendencia vyberu muza by mala odrazat’ definiciu vedenia
z hl'adiska prispenia k plneniu uloh. Vodcovia st va¢sinou muzi preto, pretoze vodcovska
tiloha sa oznaduje za pracu, ktora si vyzaduje muzské spravanie.'®> Medzi takéto spravanie
patri ton hlasu, asertivne gesta, i¢ast’ a navrhy tiloh.*® Na druhej strane ak sa do vodcovskej
ulohy dostane Zena, predpoklada sa, Ze sa nesprava podla stereotypu jej rodovej roly a preto
sa ¢asto zeny stretdvaju s negativnymi dosledkami.'®*

Existuju dva mySlienkové smery Co sa tyka prejavovania §tylu vedenia a spravania
muzov a zien na vodcovskej pozicii. Prvym myslienkovym smerom st vyskumnici, ktori

navrhuju minimalizéciu rozdielov. Druhym myslienkovym smerom su vyskumnici, ktori
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podporuju stabilné rozdiely medzi pohlaviami.’®® % Panuje obava, Ze minimalizacia
rozdielov moze viest’ k nedostatoénému uznaniu potencialu vynikajuceho vykonu zien ako
vodkyn. Na druhej strane zvyraznenie rozdielov v s§tyle vedenia moze viest’ k diskriminacii
zien na veducich poziciach.'®” Z hl'adiska tedrie socialnej roly su podobnosti vo vodcovskom
spravani pozorované u muzov a zien dosledkom vodcovskych roli, ktoré poskytujii normy
na vedenie a plnenie uloh.'® Na zaklade tedrie socidlnej roly, rodové roly a vodcovské roly
ovplyviiuju §tyly vodcovstva Zien a muzov. Jednotlivci maju tendenciu sa spravat’ podl'a
rodovych a vodcovskych roli, ktoré si im pridelené. Preto sa medzi pohlaviami objavuji
znac¢né rozdiely v §tyle vedenia.®

V prostredi organizacie teoria socidlnej roly ocakava od jednotlivcov vhodné
spravanie, ktoré je spojené s ich vodcovskou funkciou. Ocakavania tykajuce sa spravania
rodovej roly maji v§eobecnejsiu povahu. Oc¢akavania tykajice sa vodcovského spravania su
Specifické pre
jednotlivé ulohy. Teoéria socidlnej roly tvrdi, ze lidri s vnimani sicasne aj na zaklade
pohlavia aj na zdklade ich roly v organizécii. Preto pri hodnoteni Zeny ako liderky su
vnimané o nieCo menej priaznivejSie nez muzi ako lidri, pretoze pridelena rodova rola
a vodcovska rola sa jednoducho nezhodujt. 14

Predpovede, ktoré si odvodzované z tedrie stavov ocakavania si podobné s tedriou
socialnej roly. Jednotlivé pohlavia maji odlisné vykonnostné oc¢akavania nielen jeden od
druhého, ale aj samy pre seba. Vysledkom toho je zaujatost’ v sebahodnoteni a v hodnoteni
ostatnych. Teoria stavov ocakéavania zdoraziiuje dolezitost’ ilohy pri hodnoteni. Ked’ je dana
uloha Specificky spojend s muZzmi, vykonnost' Zien byva castokrat hodnotend menej
pozitivne.'** Podl'a teérie socidlnej roly aj podla tedrie stavov ocakdvania pohlavie
ovplyviiuje spdsob, akym st jednotlivci vnimani ostatnymi, ako vnimaju ostatnych a ako

vnimaju samych seba.'4?
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Model rodovej rovnosti - ,,skleneny strop“ hovori o diskriminacii zien v pracovnom
prostredi. ,,Skleneny strop* predstavuje bariéry, ktoré Zzendm brania postupovat’ v kariérnom
rebricku smerom nahor. Ide najmid o postupy a Struktiry v organizacii, kultirne
a behavioralne bariéry. Tento ,,skleneny strop® je mozné odstranit’ prostrednictvom opatreni
danej organizacie. Socidlne teodrie tvrdia Ze rozdiely medzi pohlaviami su vytvarané na
zakladne spolocenskych ocakavani. Medzi socidlne tedrie patria tedria socidlnych roli
a tedria stavov ocCakavania. Teéria socialnej roly zdoraznuje, ze rozdiely vo vodcovskom
spravani st vysledkom rodovej roly a z toho suvisiace rodové spravanie.**® Teoéria stavov
oCakavania tvrdi, Zze rozdiely vo vodcovskom spravani stvisia S vykonnostnymi
o¢akavaniami lidra.}** Obe tedrie naznacuju, ze prvky socidlnej Struktary st pric¢inou
existencie ,,skleného stropu®, ktory Zendm brani v postupe na vedilice pozicie na najvyssej
urovni. Teoria socialnej roly aj tedria stavov ocakavania predpokladaji, ze primarnou
pri¢inou ,,skleného stropu® je rodova zaujatost’ pri hodnoteni a preto je obmedzeny pocet

7ien na najvyssich veducich poziciach.}4
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3 Ciel’ a metody prace

Cielom diplomovej prace je zistit, na ktorych poziciach v ramci jednotlivych
institucii OBSE prevlada rodova nerovnost’ a vysvetlit’ pri¢iny rodovej nerovnosti na tychto
poziciach.

V praci st pouzité kvalitativne a kvantitativne metddy skimania.

Z kvalitativnych metod skiimania su pouzité obsahova analyza, porovnavacia metoda
a interview. Praca sa v prvej kapitole zaobera obsahovou analyzou jednotlivych pravnych
dokumentov OSN a OBSE. Hrlada jednotlivé pravne upravy OSN, ktoré sa zaoberaju
problematikou rodovej rovnosti anediskriminacie na zaklade pohlavia. Nasledne
porovnava, ktoré pravne dokumenty prebrala pravna uprava OBSE a implementovala ich do
svojich pravnych dokumentov.

Praca pri interpretacii vysledkov pouzila metddu interview s expertkami z OBSE na
seniorskej a juniorskej pozicii. Kvoli pandémii Covid-19 sa jednotlivé interview odohrali
online, prostrednictvom video rozhovorov cez platformu Skype a WhatsApp. Obsahom
interview bolo vopred pripravenych pit otdzok suvisiacich srodovou nerovnost’ na
jednotlivych poziciach v OBSE. Jeden rozhovor trval priblizne jednu hodinu. Prvou otazkou
interview bolo: Ked’ sa pozrieme na udaje 0 rozdeleni zamestnancov OBSE podla
jednotlivych kategérii (pomocny personal, odborny personal a manazment), mdzeme
povedat, Ze na riadiacej pozicii je zamestnanych podstatne viac muzov ako zien. Aky je
dovod? Preco je na riadiacej pozicii zamestnanych viac muzov nez zien? Druhd polozena
otazka znela: Z dostupnych tidajov vidime, ze celkovo doslo k poklesu po¢tu zamestnancov.
Aky je dovod tohto poklesu? Tretia polozena otazka bola: Ked sa pozrieme na tdaje
0 rozdeleni zamestnancov OBSE na sekretariate a insStiticiach OBSE (ODIHR, HCNM,
RFoM), da sa povedat’, Ze je vySSie percento zamestnanych Zien na pozicii G1 az G7 ako
zamestnanych muzov. Na druhej strane, na vysSich poziciach P1 az P5, D1, D2 je vyssie
percento zamestnanych muzov nez Zien. Aky je ddvod? Preco je zamestnanych viac zien na
poziciach G1 az G7 a viac muZov na poziciach P1 az P5, D1, D2? Stvrta poloZena otazka
znela: Co sa tyka pozicie ,,veduci institucie®, z dostupnych tdajov mézeme vidiet’, Ze na
tejto pozicii st zvy€ajne zamestnani muzi. Aky je dovod? Preco s na pozicii ,,vedici
institucie zvycajne zamestnani muzi a nie zeny? Posledna, piata otazka sa tykala osobného
nazoru a znela nasledovne: Co si myslite, o by pomohlo v ramci OBSE, aby bolo na vys§ich

poziciach zamestnanych viac Zien? Mysli si, Ze existuje moZnost’ dosiahnut’ rodovi rovnost’?
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Z kvantitativnych metoéd skumania si pouzité Statistické metddy, ato zber,
spracovanie, triedenie a interpretacia ziskanych dat. Prvym krokom bol zber Statistickych
dat z dostupnych ro¢nych reportov OBSE od roku 2006 do roku 2017. Pozornost bola
venovana jednotlivym poziciam v ramci jednotlivych institucii OBSE. Jednotlivé data sa
spracovali a triedili do prehl'adnych tabuliek podl'a jednotlivych instithcii a pozicii v rokoch
2006 az 2017. Nasledne sa analyzovali jednotlivé data tym, Zze sa sledovalo, v ktorych
institaciach a na ktorych poziciach prevlada rodova nerovnost’.

ZavereCna praca pracovala spravnymi dokumentmi, odbornou literatarou,
odbornymi ¢lankami zahrani¢nych autorov z oblasti rodovej rovnosti. Taktiez vyznamnym
zdrojom boli dokumenty publikované organizaciou OBSE asamotna oficialna stranka

OBSE.
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4 Vysledky prace

Cielom préce bolo identifikovat’, na ktorych poziciach v ramci institacii OBSE je
zamestnanych menej zien nez muzov a na ktorych je naopak, zamestnanych viac muzov nez
zien. Ciel'om prace bolo taktiez vysvetlit’ pri¢iny nerovnosti na danych poziciach. Kapitola
sa najprv venuje kratkemu rozdeleniu jednotlivych pozicii a taktiez poziadavkam
a vyberovému procesu. Dalej vo vysledkovej ¢asti sa praca venuje vyskumu, kde boli
sledované roky 2006 az 2017. Praca hodnoti, na ktorych poziciach v rdmeci institucii OBSE
bolo percentualne zastipenie viac zien a kde viac muzov. Podkapitola sa taktiez venuje
dévodom tohto nerovnomerného zastpenia zien na vysSich poziciach.

Prvym krokom k ziskaniu vysledkov bolo zozbieranie dostupnych dat z ro¢nych
reportov. OBSE, ohl'adom percentualneho a hodnotového zastiipenia Zien a muzov na
jednotlivych pozicidch Vv radmcei jednotlivych instittcii OBSE. Z pracovnych pozicii sa
pozornost” venovala vSeobecnej sluzbe s oznacenim G1 az G7, junior profesiondlom so
stupiiami P1 a P2, stredne postavenym profesionalom so stupiiami P3 a P4 a odbornikom na
manazment s ozna¢enim P5 a D1, D2 a hlava institucie. KIi¢ovym bolo spravne zostavit’
tabul’ky a roztriedit’ jednotlivé data. Sledované ¢asové obdobie bolo od roku 2006 do roku
2017. Data z rokov 2011, 2013 a 2015 neboli dostupné verejnosti. Po prehl'adnom zostaveni
tabuliek sa analyzovali jednotlivé Udaje. Pozornost’ sa venovala najmi tym udajom, kde
prevazovala rodova nerovnost. Nasledne sa zostavili otdzky pre expertky z OBSE na
interview. Po osloveni expertiek a po dohode terminu interview, sa konali dva rozhovory,
jeden sa konal sexpertkou na juniorskej pozicii - medzinarodnd konzultantka,
prostrednictvom platformy Skype a druhy rozhovor sa konal s expertkou na seniorskej
pozicii - stala zastupkyna Europskej tnii pri OBSE, prostrednictvom platformy WhatsApp.
Jednotlivé rozhovory trvali priblizne jednu hodinu a pouZivanym jazykom bol anglicky
jazyk. Ziskané poznatky z interview vysvetlovali zistenil nerovnost’ na danych pozicidch

V inStituciach OBSE.

4.1 Pracovné pozicie a ich poziadavky

OBSE pontka niekol’ko pozicii na dobu urcitd, ktorych podmienky o prijatie do
zamestnania su podobné podmienkam systému OSN. OBSE rozliSuje Styri kategorie
pracovnych miest. V jednotlivych kategoriach su rozne poziadavky na prijatie do

zamestnania, napriklad ukoncené vysokoSkolské vzdelanie, pocet rokov nadobudnutych
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pracovnych skusenosti, jazykové znalosti, opravnenost’ viest motorové vozidlo. Niekol’ko
vybranych uchadzacov je po splneni zédkladnych poziadaviek pozvani na osobny rozhovor.
Niektoré pracovné pozicie okrem osobného rozhovoru pozaduji aj vyplnenie testu
suvisiaceho s danou pracovnou poziciou.

OBSE pontka pracovné zmluvy na dobru urciti na sekretaridte, inStiticiach
a v obmedzenom rozsahu, najma v administrativnej oblasti na misidch OBSE. Podmienky
zamestnania su podobné podmienkam spolo¢ného systému OSN. Jednotlivé pozicie su
rozdelené do Styroch kategorii: vSeobecna sluzba s ozna¢enim GS, junior profesionali so
stupnami P1 a P2, stredne postaveni profesiondli so stuptiami P3 a P4, odbornici na
manazment so stupiiami P5 a D.1*® V kategérii junior profesionali si pozicia P1 nevyzaduje
Ziadne skusenosti, pozicia P2 si vyZaduje dvojro¢né pracovné skusenosti. V kategorii
stredne postaveni profesiondli si pozicia P3 vyzaduje pédt rokov pracovnych skusenosti
apozicia P4 si vyzaduje sedem ro¢ni pracovnu skusenost. V kategérii odbornici na
manazment si pozicia P5 vyzaduje desat rokov pracovnych skusenosti a pozicia D si
vyzaduje 15 rokov pracovnych skisenosti.4’

Co sa tyka poziadaviek, uchadzaci, ktori sa hlasia na poziciu v kategoérii profesional
(P) ariaditel’ (D), musia mat’ ukon¢ené vysokoskolské vzdelanie a niekol’ko ro¢nt prax
v danom odbore na narodnej alebo medzindrodnej trovni. Postgradualna Specializacia je pri
mnohych pozicidch nevyhnutnd. Uchadzaci, ktori sa hldsia v kategorii vSeobecna sluzba
(GS) musia mat’ GspeSne ukoncené stredoskolské vzdelanie, musia mat’ absolvované
doplnkové kurzy suvisiace s danou poziciou a niekol’ko rokov pracovnej praxe.*®

Naborova sekcia spolu s personalnym oddelenim kontroluje vSetky prijaté ziadosti
a zostavuje kratky zoznam zo Styroch aZ piatich kvalifikovanych uchadzacov, ktori budu
nasledne pozvani na pohovor. Vyber sa uskuto¢ni po rozhovore s porotou, ktora je zloZzena
z troch alebo styroch ¢lenov rady z roznych odborov OBSE. Pre niektoré pozicie je povinny
test s otazkami, ktoré st Specifické pre dant poziciu. O vysledku vyborového konania st

uchadzaéi informovani do troch tyzdiov.4®
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147 Job Levels At International Human Rights Organizations. [online]
https://www.humanrightscareers.com/magazine/job-levels-at-international-human-rights-organizations-un-
osce-iom-icre/ [dostupné diia 29.11.2020].

148 Contracted positions. [online] https://jobs.osce.org/employment-types/contracted-positions [dostupné diia
29.11.2020].

149 Contracted positions. [online] https://jobs.osce.org/employment-types/contracted-positions [dostupné diia
29.11.2020].
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Okrem pracovnych zmluv na dobu urciti OBSE ponutka aj moZnost’ zamestnat’ sa na
docasnych pozicidch. Vacsina pozicii na operacidch v poli je obsadzovana docasne, Co
znamend, ze jednotlivei st nominovani prisluSnym ucCastnickym Staitom OBSE. Tato
moznost’ zamestnania je mozna v nasledujucich oblastiach: podpora a administrativa, civilna
policia, demokratizacia, ekonomické a environmentdlne zalezitosti, vzdelanie, volby,
hlavny persondl, monitorovacie funkcie, l'udské prava, medialne zélezitosti, vojenské
zalezitosti, politické zalezitosti a pravny poriadok. Okrem konkrétnych poziadaviek na
konkrétnu poziciu, musia uchadzaéi spinat’ vieobecné minimalne poziadavky OBSE na
¢lenov misie. Na strednych a vysSich riadiacich pozicidch, musia uchédzac¢i disponovat’
manazérskymi schopnostami a pozadovanymi skiisenostami.>°

K vSeobecnym minimélnym poziadavkdm patria povinné, vysoko Ziadané a ziadané
kritéria. K povinnym kritéridm na prijatie patri schopnost’ hovorit’ anglickym jazykom,
overend vynikajuca fyzicka kondicia, vlastnenie platného vodi¢ského preukazu a schopnost’
viest motorové vozidlo s manudlnou prevodovkou, schopnost zvladat fyzické tazkosti
a ochota pracovat’ nadCasy v prostredi s obmedzenou infraStruktirou. K vysoko Ziadanym
kritéridm patri schopnost’ ovladat’ aplikacia systému Windows, vratane spracovania textu
a emailov, schopnost’ a ochota pracovat v time, ktorého Cc¢lenovia st zrozdielneho
kultarneho a nabozenského povodu, rdézneho pohlavia, roznych politickych nazorov, je
dolezité si zachovat’ objektivitu a nestrannost’, d’alej sa vyzaduje kulturna citlivost’ a usudok,
flexibilita aschopnost’ pracovat pod tlakom sobmedzenymi c¢asovymi ramcami.
K ziadanym kritériam patria predchddzajice medzinarodné pracovné skusenosti alebo
sktisenosti z misii v poli, znalost” inych cudzich jazykov, skusenosti s riadenim a dohl'adom,
skusenosti s rokovanim a sprostredkovanim. !>

OBSE rozliSuje Styri kategorie pracovnych pozicii, a to vSeobecnu sluzbu, junior
profesionali, stredne postaveni profesionali a odbornici na manazment. Kazda pozicia sa lisi
svojimi poziadavkami o prijatie do zamestnania. RozliSuji sa vSeobecné minimalne
poziadavky, povinné kritéria a vysoko Ziadané kritéria na prijatie do zamestnania.
S aplikovanych uchddzacov sa zostavi uzsi zoznam uchadzacov, ktori su nasledne pozvani
na osobny rozhovor, pripadne test sivisiaci S danou poziciou. Vhodného uchadzaca vyberie

porota, ktora je zloZena z troch alebo Styroch Clenov rady z r6znych odborov OBSE.

150 Contracted positions. [online] https://jobs.osce.org/employment-types/contracted-positions [dostupné diia
29.11.2020].

151 General minimum requirements. [online] https://jobs.osce.org/general-minimum-requirements[dostupné
dna 29.11.2020].

47



4.2 Vysledky

Cielom prace bolo zistit na ktorych pozicidch je v ramci institacii OBSE
zamestnanych percentudlne menej Zien nez muzov. Pouzité data boli spracované z ro¢nych
reportov OBSE od roku 2006 do roku 2017. Pozornost’ sa venovala jednotlivym pozicidm,
konkrétne niz§im poziciam, ako st G1 az G7 a vy$sim poziciam, ako su P1 az P5, D1, D2
a hlava danej institucie. Institucie, ktorym sa venuje vyskum st Sekretariat OBSE, vratane
Uradu v Prahe, Urad pre demokratické institicie a Pudské prava, Vysoky komisar pre
narodnostné mensiny a Predstavitel OBSE pre slobodu médii.

Zo spracovanych dat o po¢te zamestnanych zien a muzov na jednotlivych poziciach
Vv ramci institicii OBSE, medzi rokmi 2006 a 2017 vyplyva, Ze na nizSich poziciach, ako su
Gl az G7, je zamestnanych vyrazne viac Zien neZ muzov. Na druhej strane na vys$Sich
poziciach, ako su P1 az P5, D1, D2 a hlava danej inStittcie, je zamestnanych viac muzov
nez zien.

Ked’ sa pozrieme na rozlozenie pracovnych miest na Sekretariaste OBSE a jeho
instituciach, pozicia G1 je od roku 2006 do roku 2017 plne obsadené Zenami, a to konkrétne
100% v kazdom roku sledovaného obdobia. (Tabul’ka 1) Co sa tyka pozicie G2, tak mézeme
zhodnotit, Ze na tejto pozicii je v priemere zamestnanych viac muzov nez zien. V priemere
je za sledované obdobie zamestnanych 24% Zien a 76% muZov. (Tabulka 2) Pozicia G3 je
viac menej rodovo vyrovnana, v priemere za sledované obdobie je na pozicii G3
zamestnanych 55% zien a 45% muzov. (Tabul’ka 3) Pozicie G4 a G5 s na tom vel'mi
podobne, za sledované obdobie je na pozicii G4 v priemere zamestnanych 79% zien a 21%
muzov a na pozicii G5 je zamestnanych v priemere 74% zien a 26% muzov. (Tabul'ka 4 a 5)
Za sledované obdobie je na pozicii G6 zamestnanych v priemere 60% Zien a 40% muzov.
(Tabulka 6) Pozicia G7 je za sledované obdobie v priemere rodovo vyrovnana, 52%
zamestnanych zien a 48% zamestnanych muzov. (Tabul'ka 7)

Z tychto Statistickych udajov méZeme zhodnotit’, Ze na poziciach G1, G4, G5 a G6
je v priemere viac zamestnanych zien nez muzov. Na druhej strane na pozicii G2 je
zamestnanych viac muZov neZ Zien za sledované obdobie. Pozicie G3 a G7 moZno
povazovat’ za rodovo vyrovnane.

Rozlozenie pracovnych miest na Sekretaridte OBSE a jeho instituciach na vysSich
poziciach P1 az P5, D1, D2 a hlava danej inStitucie je za dané sledované obdobie priemerne

viac obsadzované muzmi neZ Zenami. (Tabul'ky 8 aZ 15)
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Dévodov, pre€o je na nizSich pozicidch viac zamestnanych Zzien ana vysSich
poziciach je zamestnanych viac muzov, je niekol’ko. Na zaklade interview sme sa dozvedeli,
ze seniorské pozicie v poli st vacSinou vyslanymi poziciami, ¢o znamena, ze kandidati na
tieto pozicie st nominovani svojim ucastnickym Stitom a nasledne su vybrani OBSE.
Utastnicke $taty maju vo zvyku nominovat’ viésinou muzov nez Zeny. Tym padom mé
OBSE malo kandidatok, z ktorych si moze vyberat svoje zamestnankyne. Nizka miera
nominacie zien ucastnickymi Statmi je pravdepodobne odrazom muzskej dominancie
v ob&ianskej sluzbe daného ucastnickeho $tatu. >

Tento prijimaci systém je taktiez vel'mi ndro¢ny pre zeny s det'mi. Vysielajici organ
ucastnickeho Statu neposkytuje ziadnu kompenzéaciu svojim vyslanym zamestnancom
a OBSE im taktieZ neposkytuje Ziadnu mzdu alebo iné financné benefity. Ako jedinu
odmenu, ktora tito zamestnanci dostanti, je prispevok na ubytovanie. Prezit’ iba s tymto
prispevkom pre rodinu s det'mi, zial’, nie je mozné, ked’Ze je potrebné zabezpecit’ zakladné
potreby nie len zamestnanca, ale aj diet'at’a, ¢i uz v podobe vydavkov na stravu, skolného
alebo vydavkov na zdravotnu starostlivost’. Tento prispevok je vhodnejsi pre zamestnancov
vojenskej a policajnej civilnej sluzby. Ide predovsetkym o muzov, ktori nie st zavisli od
tohto prispevku na ubytovanie ako jediného zdroja prijmu.t®

Dalsim dévodom, preco je na nizsich poziciach zamestnanych viac Zien a na vy$sich
poziciach je zamestnanych viac muzov, je naborovy systém OBSE. Podl'a neoficidlnych
dokazov, sucasny naborovy systém znevyhodnuje kandidatky Zenského pohlavia. Sucast’ou
naborového systému OBSE je rozhovor zalozeny na kompetenciach, kde su kandidati
poziadani, aby uviedli niekol’ko prikladom zo svojej profesnej minulosti, aby si naborari
z tychto skusenosti mohli urobit’ obraz o budicom spravani dané¢ho kandidata alebo
kandidatky. Naborari sa priklanaju viac ku kandidatom, ktori st extroverti a vedia ,,sa
predat™ nez ku kandiddtom, ktori s introverti, su zdrzanlivi a skromni. Jedna $tadia
0 rodovych rozdieloch sa ukazala, Ze Zenam je menej prirodzené seba presadzovanie nez
u muzov. Zeny maji sklon podhodnocovat’ svoje tispechy. Uzsi vyber kandidatov si musi
prejst’ pisanym testom, ale naborari maju tendenciu davat’ vacSiu véhu vystupeniu pri
rozhovore daného kandidata ¢i kandidatky neZ vysledkom pisaného testu. Zenam je &asto
vytykané ich sebavedomie. Na jednej strane je Zenam vytykané, ze su priliS§ malo

sebavedomé, lenze na druhej strane sa od nich o¢akava, ze budu dodrziavat’ akési predpisy

192 Informacie ziskané z interview s expertkami z OBSE na seniorskej a juniorskej pozicii.
158 Informacie ziskané z interview s expertkami z OBSE na seniorskej a juniorskej pozicii.
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aked ma zena vicSie sebavedomie a dokdze sa obhdjit, je hned’ oznaCovana za prili$
ctiziadostivi. >4

Oddelenie T'udskych zdrojov uz zacalo podnikat’ niekolko krokov, aby sa tieto
predsudky a zaujatost’ vo¢i zenam eliminovali. Prikladom je zavedenie povinnych $koleni
venovanym zaujatosti vo&i zenam. >

Dalsim doévodom, pre¢o je na vyssich poziciach zamestnanych viac muZov a na
nizsich poziciach je zamestnanych viac zien, je historické rozdelenie niektorych vyssich
pozicii v OBSE medzi muzov a zeny. Napriklad pred rokom 2020, pozicia riaditel’a centra
na predchadzanie konfliktu bola vzdy obsadend muzom, zatial ¢o pozicia osobitného
zastupcu a koordinatora pre boj proti obchodovaniu s 'ud'mi, bola vzdy obsadena Zenou.
Toto sa vSak zmenilo v roku 2020, ked’ generdlny tajomnik sa rozhodol nominovat’ prva
Zzenu na poziciu riaditel'a centra na predchadzanie konfliktu a prvého muza na poziciu
osobitného zastupcu a koordinatora pre boj proti obchodovaniu s 'ud’'mi. Historickym
stereotypom je, ze zeny na seniorskych pozicidch st vnimané tak, Ze su lepsie v ulohach
orientovanych na efektivnost’ a organizaciu, napr. pravne sluzby, l'udské zdroje, financie,
zatial’ ¢o muzi su stereotypne povazovani, Ze su lepsi v stratégii a vytvarani politiky. V ramci
OBSE vladne ista rodova hierarchia, kde muzi su zvyc¢ajne vedicimi a zeny su asistentky
a reportérky.°®

Vysledkom vyskumu bolo zistenie, Ze medzi rokmi 2006 a 2017 bolo na niz$ich
poziciach zamestnanych percentudlne viac Zien nez muzov. Na vysSich poziciach bolo
zamestnanych percentudlne viac muzov nez zien. Moznych dévodov takéhoto nepomeru je
niekol’ko. Mnohych kandidatov na seniorské pozicie nominuje konkrétny tcastnicky Stat.
Utastnicky §tat vac§inou nominuje muza nez Zenu, ¢o je odrazom muzskej dominancie
v obcianskej sluzbe daného widastnickeho §tatu. Dalsou prekazkou mozu byt Zeny s det'mi.
Po financ¢nej stranke je to narocné, kedze OBSE poskytuje iba prispevok na ubytovanie.
Dalsim dovodom je samotny naborovy systém OBSE, ktory &asto znevyhodiiuje kandidatky
zenského pohlavia. Uprednostnovani su extroverti. Ked’ je zena sebavedoma a vie sa
presadit’, je to povazované za akési porusenie jej rodovej role, ktoré vyplyva zo stereotypu

ako by sa Zena mala spravat’. OBSE si je vedomé danej situdcie a zacalo podnikat’ nalezité

kroky v podobe povinnych $koleni, ktoré su venované zaujatosti vo¢i Zenam.

1% InformAcie ziskané z interview s expertkami z OBSE na seniorskej a juniorskej pozicii.
1% Informacie ziskané z interview s expertkami z OBSE na seniorskej a juniorskej pozicii.
1% Informacie ziskané z interview s expertkami z OBSE na seniorskej a juniorskej pozicii.

50



Pozicia Sviitej stolice

Sviéta stolica zohrdva v oblasti rodovej rovnosti vyznamni tlohu. Svétd stolica
podporuje zavizky prijaté OBSE v oblasti rodovej rovnosti, najmid Ak¢ny plan OBSE na
podporu rodovej rovnosti z roku 2004.

Stretnutie implementacie I'udskej dimenzie sa konalo 28. septembra 2016 a tykalo
sa tolerancie a nediskriminacie, zabezpecenia rovnakych prilezitosti pre Zeny a muzov vo
vSetkych oblastiach zivota, implementacie Akcného planu OBSE na podporu rodovej
rovnosti. Papez FrantiSek vo svojej posynodalnej apostolskej exhortacii ,,O laske v rodine*
poznamenal vyznamny pokrok v uznavani l'udskych prav zien aich ucasti vo verejnom
zivote. Avsak podotkol, Ze pokrok v tejto oblasti je stdle potrebny a poukazal najmi na
neuctivé a zI¢é zaobchadzanie, ktorému s Zeny Casto vystavené, napriklad ako je doméce
nésilie, rozne formy otroctva, nerovnaky pristup k dostojnej praci a iloham rozhodovania. >’

Papez FrantiSek podotkol, Ze historia je zatazena excesmi patriarchalnych kultar,
ktoré Zeny povazujii za menejcenné. Svita stolica uznava vel'mi vyznamnua ulohu Zien
v kontexte konfliktov, predovsetkym ako sprostredkovatel’ky a dolezité prispievatel’ky k ich
predchadzaniu a rieSeniu. Delegacia Svitej stolice je presvedcena, Ze existuje dostato¢ny
priestor na véicSie zapojenie zien, najmé s ohl'adom na predchadzanie vojnam, na zmierenie,
rehabilitdciu a rekons$trukciu spolocnosti v povojnovych situaciach ana predchadzanie
ozbrojenych konfliktov.1%

Hl'adanie autentickej a skutocnej rovnosti medzi muZzmi a Zenami stale predstavuje
zalezitost’ konkrétnych, praktickych a kazdodennych zalezitosti. Svity Jan Pavol II. napisal
vo svojom liste pre zeny v roku 1995, Ze existuje naliehava potreba dosiahnut’ skuto¢nt
rovnost’ v kazdej oblasti, ¢i uz ide o rovnakl mzdu za rovnaku pracu, ochranu pracujicich
matiek, spravodlivost’ v kariérnom postupe, rovnost manzelov v oblasti rodinnych prav
a uznanie vietkého, o je sti€astou prav a povinnosti ob&anov v demokratickom state.**°

Svita stolica plne podporuje politicku, ekonomicku, socidlnu a kultarnu Gcast’ zien
spolu s muzmi na rovnakej urovni v stulade s dohodnutymi zavizkami OBSE, najma
s Akénym planom OBSE na podporu rodovej rovnosti, ku ktorej pripojila svoj konsenzus,

pretoze predstavuje sprievodcu ako moZe organizacia napredovat’ v uplnej a skutocnej

17 The Holy see, 2016 Human Dimension  Implementation  Meeting  [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/5/7/269516.pdf [dostupné dia 10.12.2020].

18 The Holy see, 2016 Human Dimension Implementation Meeting [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/5/7/269516.pdf [dostupné dna 10.12.2020].

19 The Holy see, 2016 Human Dimension  Implementation  Meeting  [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/5/7/269516.pdf [dostupné dna 10.12.2020].
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rovnosti medzi muzmi a zenami ako zakladnom aspekte spravodlivej a demokratickej
spolo¢nosti zalozenej na pravnom poriadku.®

Svita stolica by privitala ivahy o tom, o OBSE ako regionalna bezpecnostna
organizacia potrebuje v sucasnosti: viac zavdzkov v oblasti rovnosti muzov a zien alebo
obnovené a intenzivnej$ie zameranie na implementovanie uz existujucich zaviazkov, ako je
akény plan OBSE na podporu rodovej rovnosti z roku 2004 ako aj rozhodnutie o prevencii
nasilia pachaného na Zenach z roku 2014. Takato uvaha bola vyjadrena pocas predsednictva
0 nasili pAchanom na Zenach, ktor¢ sa konalo v Hofburgu 22. jula 2016. Prebiehali rokovania
0 dodatku k akénému planu OBSE na podporu rodovej rovnosti z roku 2004. Malo by sa
prehodnotit’, ¢i dodatok k akénému planu na podporu rodovej rovnosti z roku 2004, ktory
bol implementovany v plnom rozsahu, nebude vzbudzovat’ dojem, Ze akény plan na podporu
rodovej rovnosti z roku 2004, jednoducho nie je pravdivy.'®!

O zjavnom nedostatku implementacie akéného planu na podporu rodovej rovnosti
zroku 2004 Svita stolica opakovane upozorfniovala. Prejavuje sa nedostatoény skutoény
zaujem pomdhat Zendm v regione OBSE, pri presadzovani politickej, hospodarske;j
a kultiirnej Giasti Zien na rovnakej urovni ako muzov, ako aj existuje nedostato¢ny zaujem
rieSenia problému otazky diskriminécie na zaklade pohlavia.l®2

Vzhl'adom na aktudlnu situdciu, Svéta stolica opakuje tieto nasledujiice body. Prvym
bodom je, ze Svita stolica jednoducho neméze podporovat’ pristupy, ktoré na jednej strane
tvrdia Ze hl'adajii rovnost’, nediskriminéciu, eliminovanie rozdielov na zaklade pohlavia a na
druhej strane zlyhavaju v reSpektovani prirodzenej dostojnosti a integrity cloveka. Ideologie,
ktoré sa snaZzia vymazat rozdiely medzi muZom a Zenou dospievaju k takzvanému
spolocnému menovatel'ovi, ktory vlastne nema pohlavie. V konecnom ddésledku sa tak
znizuje hodnota Zeny, ako aj muza. Takyto pristup si nespravne vysvetluje pojem l'udské
prava, ktory vylucuje osobitost muza a Zeny, ich rovnost’ a komplementarnost’.163
Druhym bodom Svitej stolice je, Ze nemoze prijat’ popretie nemennych rozdielov

medzi muZom a Zenou ako BoZim stvorenim. Takato identita nepodlieha kultirnym zmendm

alebo interpretdcidm a nemoZze byt spoloCensky konStruovana. Je to naopak, dané prirodou.

10 The Holy see, 2016 Human Dimension Implementation  Meeting  [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/5/7/269516.pdf [dostupné diia 10.12.2020].

61 The Holy see, 2016 Human Dimension  Implementation  Meeting  [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/5/7/269516.pdf [dostupné dia 10.12.2020].

%2 The Holy see, 2016 Human Dimension  Implementation  Meeting  [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/5/7/269516.pdf [dostupné dna 10.12.2020].

163 The Holy see, 2016 Human Dimension Implementation Meeting [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/5/7/269516.pdf [dostupné dna 10.12.2020].
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Interpretacie zalozené na ndzoroch, ktoré tvrdia, ze sexudlnu identitu mozno prijat’ ako
neurCitl, Svita stolica nemdze akceptovat. Zahrnutie pojmov ,.sexudlna orienticia“ a
,rodova identita® do prace na presadzovanie rovnosti medzi muzmi a Zenami Svéta stolica
vnima ako kontraproduktivne.!64

Dal3ie stretnutie implementacie l'udskej dimenzie sa konalo 20. septembra 2019 vo
Varsave a tykalo sa tolerancie a nediskriminécie, rovnakych prilezitosti pre Zeny a muzov,
implementacie Ak¢ného planu OBSE na podporu rodovej rovnosti, nésilia pachaného na
zenach. Svitd stolica na tomto stretnuti navrhla niekolko odportcani. Svitd stolica
poznamenala, Ze GCastnicke Staty OBSE by sa mali viac zamerat’ na to, ako praca organizacie
stvisi s rovnostou zien a muzov a ako podporuje mier a bezpe¢nost’ v ramci a medzi 57
Gi¢astnickymi tatmi. Dalej by ucastnicke $taty OBSE podl'a Svitej stolice mali zabezpegit,
aby préca organizicie suvisiaca s rovnostou medzi Zenami a muZzmi zabraniovala zdvojeniu
prace ostatnych medzinarodnych organizacii a Ze tato praca je vhodna pre Specifickost
svojho mandatu. Dal§im odporGéanim Svitej stolice je, aby Gcastnicke §taty OBSE vyvijali
usilie v rdmci organizicie na vyuzitie primeraného a jasné¢ho jazyka, pokial’ ide o rodovua
rovnost,, ktory je v sulade so spoloénym, beznym a vSeobecne akceptovanym chdpanim
vyrazu. Poslednym odpora¢anim Svitej stolice zo stretnutia vo Varsave bolo, ze Urad pre
demokratické institiicie a l'udské prava vo svojej d’alSej publikacii o nésili na Zenach alebo
diskrimindcii Zien, by mal venovat’ osobitnii pozornost’ Skodlivym dopadom, ktoré dnes
hypersexualizuje kultira na Zeny, najmi mladé Zeny a dievéata.'®®
Stanovisko Svitej stolice je, Ze nie je potrebny Ziadny dodatok k akénému planu

OBSE na podporu rodovej rovnosti, ale je ddlezit¢ intenzivnejSie zameranie

a implementovanie uz existujlicich zavéizkov.

164 The Holy see, 2016 Human Dimension Implementation Meeting [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/5/7/269516.pdf [dostupné dna 10.12.2020].

185 Statement of the Holy see, 2019 Human Dimension Implementation Meeting, VarSava [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/1/d/431534 1.pdf [dostupné dna 10.12.2020].
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5 Sacasna situacia v oblasti rodovej rovnosti v OBSE

Aj napriek sucasnej pandemickej situacii Covid-19 sa konala online tretie
konferencia rodovej rovnosti v oktobri 2020. Hlavaym bodom konferencie bolo meranie
implementacie akéného planu OBSE na podporu rodovej rovnosti z roku 2004. Stratégia
rodovej parity pre roky 2019 az 2026 predstavuje stratégiu, ktorej cielom je do roku 2026
dosiahnut’ paritu vo vSetkych kategdéridch zamestnancov. Stratégia postupne zavadza
dokladnejSie vyberové procesy zamerané na rodova rovnost. OBSE sa neustile snazi
prilakat’ vys$si pocet zenskych kandidatok na jednotlivé pozicie, kde Zeny nie su dostatocne
zastipene.

V roku 2019 sa konala studia, ktora skimala pri¢iny poklesu zastipenia zien na
vysSich manazérskych pozicidch. Hlavnym dévodom sa ukazala byt zaujatost. OBSE na
zaklade tohto zistenia zaviedla Skolenia ohl'adom zaujatosti.

Medzi odportéania v oblasti dosahovania rodovej rovnosti v OBSE patri zvySenie
rodovej parity medzi zamestnancami, Skolenia zamerané na zvySenie povedomia ohl'adom
rodovej rovnosti, zabezpecit, aby pracovné podmienky podporovali rovnost vsetkych
zamestnancov, zvySitt Urovenl uplatiiovania hladiska rodovej rovnosti v politikach,
programov a projektoch. Dalsimi odpori¢aniami pri presadzovani rodovej rovnosti je
posilnenie vedenia a zodpovednosti, zvySovanie kapacity pre uplatiovanie rodového
hl'adiska, zlep$it monitorovanie a hodnotenie implementacie rodového akéného planu,
celkové zlepSenie rodovej analyzy a posililovanie inStituciondlnych politik a postupov vo
vykonnych Struktarach s cielom dosiahnut’ rodovu rovnost’.

Od 1. januara 2021 predsednictvo OBSE prebralo Svédsko. V ramci niekol’kych
priorit predsednictva, Svédsko identifikovalo podporu rodovej rovnosti za kIidovu prioritu.
Svédsko sa zameria na implementovanie agendy Zien, mieru a bezpe&nosti, bude venovat
osobitnll pozornost’ pravam zien vo vnutri organizacie a zameria sa na posilnenie postavenia
zien v ekonomike. Svédsko bude vychadzat’ pri dosahovani svojich priorit z rozhodnutia
prijatého vo Vilniuse v roku 2011, ktoré hovori o podpore rovnakych prilezitosti pre zeny

v hospodarskej oblasti.
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5.1 Suhcasna situacia voblasti rodovej rovnosti aodporucania pri

presadzovani rodovej rovnosti v OBSE

OBSE sa neustale snazi o dosiahnutie rodovej rovnosti v ramci organizacie. Stratégia
rodovej parity pre roky 2019 az 2026 urcila ciele na dosiahnutie rodovej rovnosti. Oddelenie
I'udskych zdrojov zvysilo svoju aktivitu a snazi sa prildkat” vyssi pocCet zien na stredné
a vyssie pozicie. V roku 2019 sa konala $tadia, ktora skiimala pri¢iny poklesu na pozicidch
P3 aP4. Dovodom tohto poklesu bola predovSetkym zaujatost. OBSE zavdadza mnoho
prvkov, aby sa rodova nerovnost v ramci organizacie znizovala. OBSE identifikovala
niekol’ko odporucani, aby sa v budicnosti dosiahla rodové rovnost’.

Tretiu konferenciu rodovej rovnosti zorganizovalo albanske predsednictvo OBSE,
Urad OBSE pre demokratické institicie a udské prava a Sekretariast OBSE. Tretia
konferencia rodovej rovnosti sa konala vzh'adom na aktudlnu situaciu pandémie COVID-
19, online, 27. az 28. oktébra 2020. Hlavnym zameranim konferencie bolo meranie
implementacie Akéného planu OBSE na podporu rodovej rovnosti z roku 2004160

Akeny plan na podporu rodovej rovnosti z roku 2004 stanovil rodova rovnost’ ako
inStituciondlny ciel’ a urcil uplatiiovanie hl'adiska rodovej rovnosti ako hlavnu stratégiu na
dosiahnutie tohto ciel'a. Zdoraznili sa tri kI'ai¢ové Gspechy vykonnych Struktir OBSE, a to
zlepSenie rovnovahy medzi Zenami a muzmi, viac vyskumu a védcsia dostupnost’ tdajov,
a silnejsie vniitorné kapacity na uplatiiovanie hl'adiska rodovej rovnosti.®’

Pokial’ ide o personalne obsadenie, oddelenie 'udskych zdrojov sa povazuje za hybnu
silu stratégie rodovej parity pre roky 2019 az 2026.1%8 Ciel'om stratégie je zabezpecit, aby
OBSE do roku 2026 dosiahla paritu vo vsetkych kategériach zamestnancov.'®® Stratégia
stanovuje jasné ciele pokryvajuce celtl organizaciu a zameriava sa na podporu inkluzivneho
pracovného prostredia a pracovnej kultury s cielom posilnit’ riadenie talentov a zvysit
vedenie a zodpovednost’ pri vzajomnom presadzovani pracovnych tokov. Stratégia zavadza
dokladnejsie vyberové procesy, ktoré zohl'adituji rodovil rovnost’ a poskytuje systematické

monitorovanie s cielom zaistit' zodpovednost za prijimanie manazérov. Pociato¢né

166 OSCE Third Gender Equality Review Conference. Final Report. 27. az 28.10.2020. OSCE Secretariat.
[online] https://www.osce.org/files/f/documents/e/7/475580.pdf [dostupné dia 3.2.2021].

167 OSCE Third Gender Equality Review Conference. Final Report. 27. az 28.10.2020. OSCE Secretariat.
[online] https://www.osce.org/files/f/documents/e/7/475580.pdf [dostupné diia 3.2.2021].

168 OSCE Third Gender Equality Review Conference. Final Report. 27. az 28.10.2020. OSCE Secretariat.
[online] https://www.osce.org/files/f/documents/e/7/475580.pdf [dostupné diia 3.2.2021].

169 Special Progress Report on the Implementation of the 2004 Action Plan for the Promotion of Gender
Equality (2017-2019). Towards Gender Equality in the OSCE. [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/7/f/457870.pdf [dostupné dna 3.2.2021].
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vysledky boli pozitivne, ale pocCet Zien na vyssich riadiacich poziciach, ako su pozicie P5
a vyssie, zostava nizky.1’% Opatrenia a spravodlivejsie vyberové procesy viedli k narastu
poctu Zien zaradenych do uzSieho vyberu pre profesiondlne a riaditel'ské pozicie zo 48%
v roku 2017 na 52% v roku 2019.%"

Oddelenie l'udskych zdrojov zvysilo svoju aktivitu s cielom prilakat’ vyssi pocet
kandidatov zo skupin, ktoré st nedostatocne zastupené. Od ich zavedenia v roku 2018 sa
dosiahlo zvysenie o viac ako 3500 potencialnych kandidatov v ramci ucastnickych $tatov
S priemerom zien 55%. Oznamenia o volnych pracovnych miestach pre zmluvnych
pracovnikov sa systematickejSie prehodnocujii pre rodovo citlivy jazyk a zahfiiaji iba
profesionélne Specifikované skutoéne pozadované kritéria pre dant pracovnu poziciu, aby
sa ziskala rozmanitej$ia skupina kandidatov. Oddelenie 'udskych zdrojov zaviedlo postup,
pri ktorom kazdé ozndmenie o vol'nom pracovnom mieste, ktorého vysledkom nie je
najmenej 20% ziadosti Zien alebo muzov sa automaticky predlzuje. OBSE sa snazi prilakat
kvalifikované Zeny pre stredné a vyssie pozicie. Oddelenie I'udskych zdrojov preto zaviedlo
mentoringovy program pre Zeny. Tento program podporuje Zeny v priprave na vysSie
seniorské pozicie tym, Ze im pomaha spravovat’ ich kariéry a povzbudzuje ich v ich osobnom
rozvoji. Od pilotného projektu v roku 2016 sa tohto programu zadastnilo 145 zien.1"2

Od roku 2017 oddelenie I'udskych zdrojov obnovilo svoje Usilie, aby sa vyberové
procesy zamestnancov stali viac rodovo spravodlivymi. Patria medzi nich rodovo vyvazené
naborové panely, ako aj opatrenia na zlepSenie zodpovednosti tym, Ze sa vyZaduje pisomné
odovodnenie, ked’ sa pri prijimani vyzaduje odporti¢anie manazérov vo fazach uzSieho
vyberu.l”

Sucastou stratégie rodovej parity pre roky 2019 az 2026 a spojenie vyrazného
poklesu zastipenia zien na urovniach P3 az P4, oddelenie 'udskych zdrojov v roku 2019
pripravilo $tadiu, aby sa preskiimali zdkladné dovody tohto poklesu. Ako jednu
z najvyznamnejSich prekazok kariérneho postupu stadia identifikovala zaujatost. Na

zaklade tohto zistenia boli rozSirené Skolenia ohl'adom zaujatosti, vratane kampane na

170 OSCE Third Gender Equality Review Conference. Final Report. 27. az 28.10.2020. OSCE Secretariat.
[online] https://www.osce.org/files/f/documents/e/7/475580.pdf [dostupné dna 3.2.2021].
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https://www.osce.org/files/f/documents/7/f/457870.pdf [dostupné dna 3.2.2021].
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Sekretariate OBSE v roku 2020. Proces prijimania zamestnancov do vysSich riadiacich
funkcii na Sekretaridte OBSE bol posilneny zavedenim psychometrickych hodnoteni
kandidatov do uzsieho vyberu externym poskytovatel'om sluzieb. Na zéklade stadie P3/P4
musia ¢lenovia panelov prijimajuacich pohovorov na Sekretariate OBSE absolvovat’ Skolenie
tykajiice sa zrucnosti pohovoru. Od jula 2019 bolo uzavretych 35 medzinarodnych
zmluvnych turadnikov, z ktorych tvorili 51% zien a 49% muzov. V kategorii vrcholového
manazmentu sa uskuto¢nilo 11 vymenovani, z toho 65% boli Zeny a 35% muzi. Percento
zien vo vrcholovom manazmente na konci roku 2019 bol iba na 29%. Na konci prvého
Stvrtroku 2020 doslo k zvysSeniu na 36%. Pocet Zien nominovanych ucastnickymi Statmi na
pridelené pozicie sa zvysil z 24% v roku 2018 na 31% v roku 2019.174

OBSE vykonala hodnotenie priblizne 1500 zamestnancov s ciel'om ziskat’ zdkladné
udaje o ich znalostiach a schopnostiach zaclenit’ rodovi otazku do ich kazdodennej prace,
politik, programov, projektov, ¢innosti s externymi stranami, internych procesov ako su
komunikacia, 'udské zdroje a vykonné riadenie. Postidenie preukézalo, ze je potrebné
osobitné $kolenie na budovanie povedomia, vedomosti a zru¢nosti zamestnancov v oblasti
uplatiiovania hladiska rodovej rovnosti, ako aj na rieSenie podvedomia a rodovych
stereotypov.”

OBSE zaroven dosiahla pokrok v schopnosti merat’ uplatiiovanie hl'adiska rodovej
rovnosti v praci organizacie. Prikladom je rodova parita na paneloch na konferenciach
a podujatiach, ktora sluzi ako jeden z indikatorov schopnosti merat’ uplatiiovanie hl'adiska
rodovej rovnosti. Hodnotenie v roku 2018 urcilo, Ze Zeny predstavovali na konferenciach
a podujatiach OBSE iba jednu tretinu vSetkych prednaSajucich. Celkovo bolo 36 panelov
uréenych iba pre muzov a 9 panelov ur¢enych pre Zeny. Podujatia v I'udskej dimenzii mali
v roku 2019 najvyssi pocéet prednasajtcich zien a to 50,7%, zatial’ ¢o v politicko-vojenskej
dimenzii tvorili zeny iba 29%. V ekonomickej a environmentalnej dimenzii tvorili
prednasajuce zeny 34%.76

Medzi odportcania pre vykonné struktury OBSE patri zvysenie rodovej parity medzi
zamestnancami; transformovanie organizacnej kultary, ktord podporuje rodovl rovnost’,

Skolenia zamerané na zvySenie povedomia a vodcovské akcie; zabezpecCenie, aby pracovné

174 Special Progress Report on the Implementation of the 2004 Action Plan for the Promotion of Gender
Equality (2017-2019). Towards Gender Equality in the OSCE. [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/7/f/457870.pdf [dostupné dna 3.2.2021].
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podmienky vo vSetkych vykonnych Strukturach podporovali rovnost’ vsSetkych
zamestnancov; zvysenie zodpovednosti manazérov za podporu rodovej rovnosti; zvySenie
urovne uplatiiovania hl'adiska rodovej rovnosti v politikdch, programoch a projektoch
naprie¢ vykonnymi §truktirami.'’’

Aj ked OBSE dosiahla v oblasti rodovej rovnosti niekol’ko uspechov, stale celi
mnohym vyzvam pri presadzovani rodovej rovnosti.!’

Jednym z odporucani pri presadzovani rodovej rovnosti je posilnenie vedenia
a zodpovednosti. Pokial’ ide o uplatiovanie rodového hladiska, je potrebné silnejSie
vedenie. Manazéri OBSE by mali zodpovedne pristupovat’ k rodovym cielom a tym by mali
vytvorit’ medzi jednotlivymi zamestnancami OBSE silny zmysel zodpovednosti a vedenia.
Novo zavedené ciele v oblasti rodovej rovnosti by mali byt pravidelne sledované a ich dopad
by sa mal pravidelne merat’.>”

Dalsim déleZitym odporGéanim je zvySovanie kapacity pre uplatiiovanie rodového
hladiska. Je skutocné potrebné systematickejSie a na mieru $ité Skolenie pre zamestnancov
OBSE, ktor¢ sa tyka uplatiiovania rodového hl'adiska. Takéto Skolenia st obzvlast’ dolezité
pre zamestnancov pracujucich v prvej a druhej dimenzii. V roku 2019 sa mal vykonny
program na rodovy tréning rozsirit’ pre vSetky operacie v poli. Je nevyhnutné systematicky
a interne budovat’ kapacity na uplatiovanie hl'adiska rodovej rovnosti a takisto je potrebné
zvysit kapacity na uskuto¢iovanie takéhoto $kolenia. 8

Zlepsenie monitorovania a hodnotenia implementacie rodového akéného planu je
d’alsim odporac¢anim OBSE. Je potrebné zlepsit’ spdsob ¢innosti, projektov a programov
OBSE v oblasti rodovej rovnosti. Va¢si doraz by sa mal klast’ na to, ako rodova rovnost’
ovplyviluje predchadzanie konfliktov. Mali by sa zaviest’ a nasledne propagovat’ praktické

néstroje a postupy riadenia, ktoré budu zamerané na vysledky. '8!

17 OSCE Third Gender Equality Review Conference. Final Report. 27. az 28.10.2020. OSCE Secretariat.
[online] https://www.osce.org/files/f/documents/e/7/475580.pdf [dostupné dna 3.2.2021].
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Nasledujucim odporucanim je plosné zlepSenie rodovej analyzy. Na dosiahnutie
komplexnej bezpecnosti je potrebnad rodova analyza vo vSetkych aspektoch a dimenziach
OBSE. Taziskom by malo byt vytvorenie jednotnejsicho pristupu na vytvorenie vizby
medzi rodovou rovnost'ou a komplexnou bezpecnost'ou. Je nevyhnutné vykonat hodnotenia
apoucit’ sa zo systematickejSej integracie rodovych otdzok vztahujicich sa na analyzu
konfliktov.8?

Predposlednym odporucanim je posiliiovanie institucionalnych politik a postupov vo
vykonnych Struktirach s cielom dosiahnut’ rodova rovnost’. Je nevyhnutné vynalozit’ vacsie
usilie na zabezpecenie vicsej rodovej rovnosti vo vrcholovom manazmente (P5+/S4+), ako
aj na pridelenych poziciach.®®

Poslednym odporucanim je transformacia organizac¢nej kultiry na boj proti
sexualnemu obtaZovaniu. Aby sa OBSE stala skuto¢ne rodovo citlivou organizéciou, je
nevyhnutna transformacia organiza¢nej kultury. Vedenie OBSE musi prijat’ pristup nulove;j
tolerancie k sexualnemu obt'aZzovaniu a sexualnemu vykoristovaniu a zneuzivaniu. Vedenie
OBSE by malo zaviest’ u¢inné institucionalne mechanizmy. OBSE musi vypracovat’ i¢inné
politiky a mechanizmy napravy na zabranenie sexualnemu obtaZovaniu a sexualnemu
vykoristovaniu a zneuzivaniu, vratane pristupu zameraného na obete a OBSE
musi zvySovat’ informovanost’ medzi zamestnancami OBSE. 84

OBSE intenzivne pracuje na podpore rodovej rovnosti aj V sucasnosti, napriek
pandemickej situdcii. V oktobri 2020 sa online konala tretia konferencia rodovej rovnosti,
ktorej hlavnym cielom bolo meranie implementacie akéné¢ho planu OBSE na podporu
rodovej rovnosti z roku 2004. Cielom stratégie rodovej parity pre roky 2019 az 2026 je
dosiahnutie rodovej parity vo vSetkych kategdériach zamestnancov. Stratégia zaviedla
dokladnejSie vyberové procesy a monitorovanie ciel'ov. Na prildkanie vySSieho poctu zien
na stredné a vyssie pozicie, OBSE zaviedla mentoringovy program pre Zeny. Ked’Ze jednym
z doévodom nizkeho poctu zien na strednych a vysSSich poziciach bola identifikovana
zaujatost, v ramci OBSE sa roz§irili Skolenia ohl'adom zaujatosti. OBSE identifikovala

niekol’ko odporucani v oblasti rodovej rovnosti, a to posilnenie vedenia a zodpovednosti,
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zvySovanie kapacity pre uplatiovanie rodového hladiska, zlepSenie monitorovania
a hodnotenia implementacie rodového akéného planu, plosné zlepSenie rodovej analyzy,
posiliiovanie institucionalnych politik a postupov vo vykonnych Struktirach a transformécia

organizac¢nej kultury na boj proti sexudlnemu obt'azovaniu.

5.2 Predsednictvo Svédska v OBSE v Kontexte rodovej vyzvy OBSE

Svédsko je od 1. januara 2021 predsednickou krajinou OBSE. Medzi prioritami
predsednictva, Svédsko uréilo podporu rodovej rovnosti za kI'a¢ovi prioritu. Svédsko sa
zameria predovsetkym na postavenie zien v ekonomike a na ich zmysluplnt ucast, pricom
bude vychadzat’ z rozhodnutia prijatého vo Vilniuse v roku 2011.

Zakladnou tistavnou normou a politickym cielom Svédska je rovnost’ medzi Zenami
a muzmi. Uz na zaciatku 70. rokov sa otdzka rodovej rovnosti stala samostatnou politickou
oblast'ou. Uplatnovanie hl'adiska rodovej rovnosti je kI'aCovou stratégiou Svédskej politiky
rodovej rovnosti od roku 1994. Koneénym cielom politiky rodovej rovnosti vo Svédsku je,
aby Zeny a muzi mali rovnaké prilezitosti, prava a povinnosti vo vSetkych oblastiach
Zivota.18®
Vieobecnym cielom politiky rodovej rovnosti Svédska je, aby Zeny a muZi mali
rovnaku prileZitost’” formovat’ spolocnost’ a svoj vlastny Zivot. Existuje Sest’ Ciastkovych
cielov ato 1) rovnaké rodové rozdelenie moci a vplyvu, Zeny a muZi maji disponovat’
rovnakymi pravami a prileZitostami byt aktivnymi obanmi a formovat’ podmienky pre
rozhodovanie; 2) ekonomicka rodova rovnost, Zeny a muzi musia mat’ rovnaké prileZitosti
a podmienky o sa tyka platenej prace; 3) rodova rovnost’ pri poskytovani vzdelania, Zeny,
muzi, diev€atéd a chlapci musia mat’ rovnaké prilezitosti a podmienky co sa tyka vzdelania,
mozZnosti Stidia a osobného rozvoja; 4) rovnopravne zastipenie muzov a zien v neplatenych
domaécich pracach aV poskytovani starostlivosti. Zeny amuzi musia mat rovnakd
zodpovednost’ za domace prace a musia mat’ moznost’ dostavat’ a poskytovat’ starostlivost’
za rovnakych podmienok; 5) rovnost’ pohlavi pri poskytovani zdravotnej starostlivosti, Zeny
amuzi musia mat rovnaké podmienky pre dobré zdravie a musi im byt poskytnuta
zdravotna starostlivost’ za rovnakych podmienok; 6) nasilie muzov voci zenam sa musi

zastavit, Zeny aj muzi musia mat’ rovnaké pravo a pristup k fyzickej integrite.8®

185 Sweden's gender equality policy. 2018. [online] https://www.jamstalldhetsmyndigheten.se/en/about-
gender-equality/swedens-gender-equality-policy [dostupné dia 21.2.2021].
186 Sweden’s gender equality policy. 2018. [online] https://www.jamstalldhetsmyndigheten.se/en/about-
gender-equality/swedens-gender-equality-policy [dostupné dia 21.2.2021].
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Na zaklade rozhodnutia OBSE ¢&islo 1/19187 od 1. januéra 2021 predsednictvo OBSE
prevzalo Svédsko. Ann Lindeova, §védska ministerka zahrani¢nych veci anova
predsednicka OBSE povedala, Ze prioritou Svédskeho predsednictva bude zddraznenie
zakladnych uloh OBSE, obrana eurdpskeho bezpecnostného poriadku, presadzovanie
koncepcie komplexnej bezpecnosti OBSE, prispievanie K rieSeniu konfliktov v regione
OBSE, podpora demokracie a rodovej rovnosti. Rodova rovnost’ bude pocas $védskeho
predsednictva kIi¢ovou prioritou. &

Ann Lindeova predstavila 14. janudra podrobne priority Svédskeho predsednictva
OBSE. Jednou z kl'aéovych priorit je podpora rodovej rovnosti. Svédsko pocas svojho
predsednictva bude uprednostiiovat’ implementovanie agendy Zien, mieru a bezpecnosti a
bude venovat’ osobitnu pozornost’ pravam Zien vo vnutri organizacie. Spoloc¢nosti, ktoré su
zaloZené na rodovej rovnosti, kde vSetci vyuZzivaju plne svoje l'udské prava, st bezpecnejsie
a maju lepsie vyhliadky na udrzatelny, odolny a prosperujuci rozvoj. Zeny st neprimerane
vystavené ekonomickym zranitel'nostiam a bezpecnosti, ktora vyplyva z rovnakej ucasti na
hospodarskom Zivote. Na dosiahnutie Uplnej efektivnej politickej ucasti zien na
predchadzani a rieSeni konfliktov je potrebné ekonomické posilnenie. Svédsko sa pocas
predsednictva zameria na posilnenie postavenia zien v ekonomike a ich zmysluplni ucast,
pri¢om bude vychadzat' z rozhodnutia prijatého vo Vilniuse v roku 2011.18

Osme stretnutie ministerskej rady sa konalo 6. a 7. decembra 2011 v hlavnom meste
Litvy, vo Vilniuse. Na tomto stretnuti sa prijalo rozhodnutie ¢islo 10/11 o podpore
rovnakych prileZitosti pre Zeny v hospodarskej oblasti. Toto rozhodnutie uznava, ze ucast’
zien v hospodarskej oblasti prispieva k hospodarskemu oZziveniu, udrzatelnému rastu
a vytvara sudrznost’ spolocenstiev. Rozhodnutie vnima pretrvavajlice nerovnosti, ktorym
¢elia zeny v regione OBSE na trhu préce, vratane segregacie pracovnych miest, rozdielnom
pristupe k socialnej ochrane, ako aj kvalitné zamestnanie na plny uvézok. Pomaly pokrok sa
uskuto¢nil v snahe o prekonanie rozdielov odmenovania za rovnaku pracu. Nerovnost
Vv odmenovani zien vedie k znizeniu celkového zarobku a dochodku a zvySuje sa chudoba
zien. Dalii problém, ktory rozhodnutie vidi, je pretrvavajiice nedostatoéné zastiipenie Zien

v ekonomike a Vv rozhodovacich procesoch vo verejnom sektore. Rozhodnutie uznava

187 Decision No. 1/19 OSCE Chairmanship in the years 2021 and 2022. [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/f/e/441308.pdf [dostupné dna 18.2.2021].

18 WENNERGREN, Tove. Sweden takes over OSCE Chair. 2021. Communication and Media Relations
Section. [online] https://www.osce.org/chairmanship/474992 [dostupné diia 18.2.2021].

189 programme of the Swedish OSCE Chairpersonship. 2021. [online]
https://www.osce.org/files/f/documents/2/f/476278 2.pdf [dostupné dia 19.2.2021].
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potrebu lepsieho a systematického zhromazd’ovania dat podla pohlavia a taktiez uznava
potrebu stadii o rovnakych prilezitostiach v hospodarskej oblasti. Je ddlezité a nevyhnutné
pokracovat’ v monitorovani implementacie existujucich zavazkov tykajucich sa eliminacie
diskriminacie Zien a podpory rovnakych prileZitosti pre Zeny v hospodarskej oblasti.*®

Od decembra 2020 je na trojro¢né funkéné obdobie generdlnou tajomnickou OBSE
Helga Maria Schmidova.'®! Vo februari 2021 Helga Maria Schmidova navstivila Svédsko
a viedla diskusie s predsednickou OBSE Anne Lindovou. Obe sa zhodli na tom, ze pre
komplexné budovanie bezpecnosti je nevyhnutné d’alSie zapojenie obcianskej spolo¢nosti,
mladeze a podpora rodovej rovnosti, najmid podpora agendy zien, mieru a bezpecnosti
a posilnenie ekonomického postavenia zien. Helga Maria Schmidova sa taktiez stretla
s ¢lenmi $védskej siete sprostredkovania zien a diskutovali 0 tom, ako posilnit’ tlohy Zien
v mierovych procesoch v praxi a ako podporit tilohu Zien v sieti sprostredkovania.'®2

Hlavnymi prioritami Svédska v ramci agendy Zien, mieru a bezpeénosti st vedenie,
podpora implementécie a zabezpecenie zodpovednosti. Na dosiahnutie Uplnej integracie
a udrzanie dynamiky je kl'icové odvazne a silné vedenie. Je dolezité¢ bojovat za prava
aucast’ zien. Je potrebné zaistit, aby agenda Zien, mieru a bezpecnosti bola sucastou
strategickych dokumentov, operaéné¢ho planovania a kompaktov vodcovskych schopnosti.
Vsetky medzindrodné organizacie na mier a bezpecnost by mali uplathovat rodové
rozpoctovanie. V ramci implementacie je dolezité zaistit’, aby program agendy zien, mieru
a bezpecnosti bol zahrnuty v navrhovanych planoch, vyslanych hliadkach, vykondvanych
Skoleniach, vytvorenych analyzach a pri dohodach. Je potrebné zabezpecit’ kritéria ucasti
zien na rokovaniach a aplikovat’ rodové hladisko v mierovych dohodach. Dalej je
nevyhnutné zaistit’, aby reformy a rozvoj mierovych a bezpecnostnych sektorov mali v sebe
zahrnut rodova perspektivu. Takisto je vel'mi podstatné zahriiovat’ do vSetkych hlaseni
¢lenenie podla pohlavia. Nevyhnutnym je zabezpecenie jasne definovanych zodpovednosti
za Upln implementaciu, komunikaciu a sledovanie agendy Zien, mieru a bezpec¢nosti. Musi

sa ubezpecit, Ze vSetko o com sa rozhodne, sa stane realitou prostrednictvom realizovanym

190 Rozhodnutie ministerskej rady o podpore rovnakych prileZitosti pre Zeny v hospodarskej oblasti. 2011.
Vilnius. [online] https://www.osce.org/files/f/documents/2/8/86085.pdf [dostupné dia 20.2.2021].

191 SCHMIDT, Helga Maria. 2021. OSCE Secretary General. [online] https://www.osce.org/sg [dostupné
dna 20.2.2021].

192 OSCE Secretary General Helga Maria Schmidt concludes visit to Sweden, meeting with OSCE
Chairperson-in-Office Ann Lince. 2021. Stockholm. [online] https://www.osce.org/secretary-general/477853
[dostupné dna 20.2.2021].
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odporucani. Doélezité st pravidelné konzultdcie na miestnej, narodnej a medzinarodnej
tirovni. 1%

Pocas predsednictva Svédskej ministerky zahrani¢nych veci Ann Lindeovej v OBSE
v roku 2021 bude agenda Zien, mieru a bezpecnosti tstrednym bodom pri praci a posiliiovani
spolocnej bezpecnosti v ramci eurdpskeho bezpecnostného poriadku. Zahrnutie perspektivy
zZien, mieru a bezpec¢nosti je nevyhnutnou a neoddeliteI'nou st¢astou koncepcie komplexnej
bezpecnosti OBSE. Ann Lindeovd ma v imysle pracovat’ na integrovanej perspektivne
agendy zien, mieru a bezpecnosti vo vSetkych dimenziach OBSE. V politicko-vojenskej
dimenzii pojde napriklad o zaélenenie agendy zien, mieru a bezpecnosti do kazdodenne;j
prace, pojde o témy suvisiace s vVojenskou a nevojenskou bezpeénostou. Takisto sa agenda
Zien, mieru a bezpec¢nosti aplikuje pri praci s misiami v poli a pri regionalnej pritomnosti
OBSE. V ekonomickej dimenzii p6jde o posilnenie ekonomického postavenia zien, o je
nevyhnutné pri schopnosti podiel'at’ sa na politickych procesoch a zmieriiovani konfliktov.

V T'udskej dimenzii pdjde o podporu propagacie slobody slova a novinarok.%*

193 Sweden and Women, Peace and Security. 20-year anniversary of the adoption of UN Security Council
resolution 1325 on Women, Peace and Security. 2020. Government Offices of Sweden. Ministry for Foreign
Affairs. [online]
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&ved=2ahUKEwjKgaHWx_vuAhV
jx4sKHUuuCEOQFjAAegQIARAD&url=https%3A%2F%2Fwww.swedenabroad.se%2Fglobalassets%2Fam
bassader%?2Fnederlanderna-haag%2Fdocuments%2Fsweden-wps-

brief 2020.docx&usg=A0OvVaw2BsI5SuYXTWFT_8JLejUSgn [dostupné diia 21.2.2021].

194 Sweden and Women, Peace and Security. 20-year anniversary of the adoption of UN Security Council
resolution 1325 on Women, Peace and Security. 2020. Government Offices of Sweden. Ministry for Foreign
Affairs. [online]
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&ved=2ahUKEwjKgqaHWx_vuAhV
jx4sKHUuuCEOQFjAAegQIARAD&url=https%3A%2F%2Fwww.swedenabroad.se%2Fglobalassets%2Fam
bassader%?2Fnederlanderna-haag%2Fdocuments%2Fsweden-wps-

brief_2020.docx&usg=A0vVaw2BsI5uY XTWFT_8JLejUSgn [dostupné diia 21.2.2021].
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Z.aver

Cielom prace bolo zistit’, na ktorych pozicidch v ramci institicii OBSE prevlada
nerovnost’ a vysvetlit’ pri¢iny, preco je tomu tak. Praca pouzila kvalitativne a kvantitativne
metody skimania. Obsahova analyza, porovnavacia metoda a polo-struktirované interview
sa pouzili v ramci kvalitativnej metdody skimania. Z kvalitativnych metdéd skumania sa
pouzili Statistické metddy, ako zber, spracovanie, triedenie a interpretacia ziskanych dat.

Prvym krokom bolo identifikovanie pravneho zakladu problematiky rodovej
rovnosti. OBSE ako organizacia stavia svoj pravny ramec na pravnej uprave OSN. V prvej
kapitole bolo ddlezité identifikovat’ genézu pravneho rdmca OSN a OBSE. Z pravneho
ramca OSN je dolezité zdoraznit’ rezoliciu BR OSN 1325 z roku 2000, ktora je prvym
tematickym uznesenim o zenach, mieri a bezpec¢nosti, ktoré zdoraziuje doleziti ulohu zien
pri prevencii a rieSeni konfliktov, pri budovani mieru a vyznam rovnosti tGcasti zien a ich
plného zapojenia do vSetkych snah o udrzanie a podporu mieru a bezpeénosti. Z pravneho
ramca OBSE je vel'mi dolezity akény plan OBSE na podporu rodovej rovnosti z roku 2004.
Tento akény plan na podporu rodovej rovnosti definoval uplatitovanie rodového hladiska,
ktorého cielom je dosiahnutie rodovej rovnosti. Bol vytvoreny strategicky dokument
k akénému planu na podporu rodovej rovnosti, ktori vysvetluje priority na dosiahnutie
rodovej rovnosti v ramci OBSE. Ak¢ny plan na podporu rodovej rovnosti z roku 2004 je
Vv stcasnosti poslednym akénym planom v tejto oblasti.

Po identifikovani prdvneho rdmca sa praca v druhej kapitole venovala tedridam
Vv oblasti rodovej rovnosti, ktoré teoreticky vysvetluji situdciu v organizacii ¢o sa tyka
rodovej nerovnosti, jej pri¢iny, dovody, tendencie a stereotypy. Tedria rodovej rovnosti
V organizacii vnimala organizécie patriarchalnym pohl'adom, skiimala Struktaru organizacie
a postavenie zien v tejto Struktire. Zistilo sa, ze Zeny su v organizacnej Struktiare vacSinou
na nizSich pozicidch a muzi st na vysSich poziciach. Muz bol vnimany ako idealny
pracovnik, pretoZe nemal d’alSie povinnosti na rozdiel od Zeny, ktora sa musela starat’ o dieta
a domacnost’. Kritériom organizacie bolo, aby muz sa plne venoval zamestnaniu.

Druhou tedriou bol model rovnosti ,,skleneny strop®, ktory hovori o bariérach,
ktorym Zeny celia a ktoré im brania postupovat’ smerom nahor v kariérnom rebricku.
Délezitym zistenim je, ze tieto bariéry, tento ,skleneny strop“, je mozné odstranit’
prostrednictvom vhodnych opatreni danej organizécie. Stcastou modelu su socidlne teorie,

ktoré hovoria o rodovej roly, na zéklade ktorej sa odvodzuje vhodné vodcovské spravanie.
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Primarnou pri¢inou ,,sklenené¢ho stropu‘ je podla tychto socidlnych tedrii rodové zaujatost’
a to je pric¢inou nedostato¢ného poctu zien na vyssich poziciach.

Stvrta kapitola sa venovala samotnym vysledkom vyskumu. Na interpretovanie
vysledkov bolo pouzité polo-Struktirované interview s expertkami z OBSE na seniorskej
ajuniorskej pozicii. Kvoli sucasnej pandemickej situacii Covid-19, sa rozhovory
s expertkami konali online, prostrednictvom platforiem Skype a WhatsApp. Jeden rozhovor
trval priblizne jednu hodinu a expertky z OBSE boli ochotné odpovedat’ na kazdu otazku.

Ciel'om bolo zistit, na ktorych poziciach v ramci institicii OBSE je nedostato¢né
zastipenie zien a vysvetlit’ pri€iny preco je tomu tak. Vyskum sa venoval ¢asovému obdobiu
od roku 2006 do roku 2017. Na zaklade dostupnych dat z ro¢nych reportov za jednotlivé
roky sa zostavili tabul’ky, ktoré poskytli prehl'ad jednotlivych pozicii za dané sledované
obdobie. Z tabuliek vyplyva, Ze nizSie pozicie st va¢Sinou zastiipené zenami a tie vySsie
pozicie su zastupené muzmi. Dovodov je niekolko. Kandidatov na seniorské pozicie
nominuju ucastnicke Staty. Niektoré ucastnicke Staty maju vo zvyku na zaklade muzskej
dominancie v obcianskej sluzbe, nominovat’ muzov a nie Zeny. OBSE potom nema dostatok
kandidatok z ktorych by mohla vyberat’. DalSou pri¢inou je, Ze prace je pre zeny s detmi
finan¢ne naro¢na. Poskytovat mzdu by mal dany vysielajici ucastnicky Stat. OBSE
poskytuje prispevok na ubytovanie, ¢o je pre Zenu s det'mi finan¢né naro¢né. Nasledujiicim
dovodom je naborovy systém OBSE, ktory je vel'mi naro¢ny a taktieZ znevyhodniuje Zeny.
Sucast’ou vyberového procesu je osobny pohovor a pri niektorych poziciach aj pisomny test.
Naborari majui tendenciu vybrat’ vyrecnejSich, extrovertnych kandidatov a pisomny test beru
do uvahy menej. Na predchadzanie znevyhodneni boli vykonané isté kroky, ktorymi su aj
povinné $kolenia, ktoré su tejto problematike venované. Je dolezité spomentt’ aj stereotyp
OBSE, ktory vychadza z historického rozdelenia niektorych vyssich pozicii medzi muZov
a zeny.1%

OBSE spustila stratégiu rodovej parity pre roky 2019 az 2026, ktorej cielom je
zabezpecit', aby OBSE dosiahla do roku 2026 paritu vo vSetkych kategériach zamestnancov.
Medzi vSeobecné odporti¢ania pre OBSE v oblasti rodovej rovnosti st posilnenie vedenia
a zodpovednosti, Skolenia pre zamestnancov v oblasti uplatiovania rodového hladiska,
zlepSenie monitorovania a hodnotenia implementacie rodového akéného planu, plosné
zlepSenie rodovej analyzy, posiliiovanie institucionalnych politik a postupov vo vSetkych

vykonnych Struktarach.

195 Informacie ziskané z interview s expertkami z OBSE na seniorskej a juniorskej pozicii.
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Prilohy

Tabulka 1 Rozmiestnenie pracovnych miest na pozicii G1 na Sekretariite OBSE

a inStitaciach OBSE

Gl
2006]  2007] 2008]  2009]  2010]  2011] 2012[ 2013[ 2014] 2015]  2016]  2017[Celkom
Zeny 7 7 6 8 8 8 7 7 7 65
Mugi 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Celkom 7 7 6 8 8 8 7 7 7 65
%gien | 100.00%| 100.00%| 100.00%| 100.00%| 100.00% 100.00% 100.00% 100.00%| 100.00%|  100%
%mutov | 000% 0.00%|] 000% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%] _ 0.00% 0%
Pramen: Vlastné spracovanie na zdklade udajov ziskanych z rocnych reportov Annual progress
reports 2006 az 2017 (okrem 2011, 2013, 2015 z dévodu nedostupnosti dat verejnosti), OSCE
Tabulka 2 Rozmiestnenie pracovnych miest na pozicii G2 na Sekretariate OBSE
a institiciach OBSE
G2
2006]  2007] 2008] 2009]  2010]  2011] 2012[ 2013[ 2014] 2015]  2016]  2017[Celkom
Zeny 2 1 1 1 1 1 1 1 1 10
Muzi 4 4 3 4 4 4 3 3 3 32
Celkom 6 5 4 5 5 5 4 4 4 42
% gien 33%|  20%|  25%|  20%|  20% 20% 25% 5% 25%| 4%
% muzov 67%|  sow|  75%|  sow|  so0% 80% 75% 7% 5% 76%

Pramen: Vlastné spracovanie na zdklade udajov ziskanych z rocnych reportov Annual progress

reports 2006 az 2017 (okrem 2011, 2013, 2015 z dévodu nedostupnosti dat verejnosti), OSCE

Tabulka 3 Rozmiestnenie pracovnych miest na pozicii G3 na Sekretariate OBSE

a inStitaciach OBSE

G3
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017|Celkom
Zeny 14 13 8 10 11 8 11 7 6 88
Mugi 8 7 6 6 10 10 9 8 7 71
Celkom 22 20 14 16 21 18 20 15 13 159
% ien 64% 65% 57% 63% 52% 44% 55% 47% 46% 55%
% muzov 36% 35% 43% 38% 48% 56% 45% 53% 54% 45%

Pramen. Viastné spracovanie na zdklade udajov ziskanych z rocnych reportov Annual progress

reports 2006 az 2017 (okrem 2011, 2013, 2015 z dévodu nedostupnosti dat verejnosti), OSCE
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Tabulka 4 Rozmiestnenie

a inStituciach OBSE

pracovnych miest na pozicii G4 na Sekretariate OBSE

G4
2006]  2007] 2008] 2009] 2010] 2011] 2012[ 2013 2024  2015]  2016]  2017|cCelkom
Zeny 44 44 44 42 44 39 38 35 35 365
Musi 9 9 11 10 10 11 13 12 11 9%
Celkom 53 53 55 52 54 50 51 47 46 461
% Zien 83%|  83%| 80w  81%|  81% 78% 75% 74%|  76%|  79%
% muZov 17% 17% 20% 19% 19% 22% 25% 26% 24% 21%
Pramen: Vlastné spracovanie na zaklade udajov ziskanych z rocnych reportov Annual progress
reports 2006 az 2017 (okrem 2011, 2013, 2015 z dévodu nedostupnosti dat verejnosti), OSCE
Tabulka 5 Rozmiestnenie pracovnych miest na pozicii G5 na Sekretariaite OBSE
a inStituciach OBSE
G5
2006]  2007] 2008] 2009] 2010] 2011] 2012[ 2013 2024]  2015]  2016]  2017[Celkom
Zeny 70 62 62 62 63 68 64 65 65 581
Mufi 20 22 21 19 20 20 25 27 27 201
Celkom 90 84 83 81 83 88 89 92 92 782
% Zien 78% 74% 75% 77% 76% 77% 72% 71% 71% 74%
% muzov 22%)  26%|  25%|  23%]  24% 23% 28% 20%]  29%]  26%
Pramen: Vlastné spracovanie na zdklade udajov ziskanych z rocnych reportov Annual progress
reports 2006 az 2017 (okrem 2011, 2013, 2015 z dévodu nedostupnosti dat verejnosti), OSCE
Tabulka 6 Rozmiestnenie pracovnych miest na pozicii G6 na Sekretariate OBSE
a instituciach OBSE
G6
2006]  2007] 2008]  2009]  2010]  2011] 2012[ 2013[ 2014] 2015]  2016]  2017[Celkom
Zeny 28 31 36 39 44 44 43 49 49 363
Muii 28 26 27 26 26 29 30 27 27 246
Celkom 56 57 63 65 70 73 73 76 76 609
% Zien 50% 54% 57% 60% 63% 60% 59% 64% 64% 60%
% muzov 50%|  46%|  43%| 40w  37% 40% 41% 36%  36%|  40%

Pramen: Vlastné spracovanie na zaklade udajov ziskanych z ro¢nych reportov Annual progress

reports 2006 az 2017 (okrem 2011, 2013, 2015 z dovodu nedostupnosti dat verejnosti), OSCE
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Tabulka 7 Rozmiestnenie pracovnych miest na pozicii G7 na Sekretariite OBSE

a inStituciach OBSE

G7
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017|Celkom
Zeny 7 9 9 9 9 9 11 9 9 81
Mufi 6 6 5 9 10 10 9 10 10 75
Celkom 13 15 14 18 19 19 20 19 19 156
% ien 54% 60% 64% 50% 47% 47% 55% 47% 47% 52%
% muzov 46% 40% 36% 50% 53% 53% 45% 53% 53% 48%

Pramen: Vlastné spracovanie na zdklade udajov ziskanych z rocnych reportov Annual progress

reports 2006 az 2017 (okrem 2011, 2013, 2015 z dévodu nedostupnosti dat verejnosti), OSCE

Tabulka 8 Rozmiestnenie pracovnych miest na pozicii P1 na Sekretariate OBSE

a inStitaciach OBSE

P1

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017|Celkom
Zeny 2 2 2 0 0 0 3 3 3 15
Muzi 4 6 6 5 5 6 1 3 3 39
Celkom 6 3 3 5 5 6 4 6 6 54
% ien 33% 25% 25% 0% 0% 0% 75% 50% 50% 28%
% muzov 67% 75% 75%|  100%|  100% 100% 25% 50% 50% 72%

Pramen. Viastné spracovanie na zaklade udajov ziskanych z rocnych reportov Annual progress

reports 2006 az 2017 (okrem 2011, 2013, 2015 z dévodu nedostupnosti dat verejnosti), OSCE

Tabulka 9 Rozmiestnenie pracovnych miest na pozicii P2 na Sekretariate OBSE

a inStitaciach OBSE

P2
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017|Celkom
Zeny 13 13 9 13 13 13 8 11 9 102
Muii 15 13 10 13 13 14 17 22 20 137
Celkom 28 26 19 26 26 27 25 33 29 239
% Zien 46% 50% 47% 50% 50% 48% 32% 33% 31% 43%
% muZov 54% 50% 53% 50% 50% 52% 68% 67% 69% 57%

Pramen: Vlastné spracovanie na zaklade udajov ziskanych z ro¢nych reportov Annual progress

reports 2006 az 2017 (okrem 2011, 2013, 2015 z dévodu nedostupnosti dat verejnosti), OSCE
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Tabulka 10 Rozmiestnenie pracovnych miest na pozicii

a inStitaciach OBSE

P3 na Sekretariate OBSE

P3
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017|Celkom
Zeny 22 29 28 30 28 35 42 43 41 298
Muii 37 38 46 48 48 47 32 37 34 367
Celkom 59 67 74 78 76 82 74 80 75 665
% Zien 37% 43% 38% 38% 37% 43% 57% 54% 55% 45%
% muZov 63% 57% 62% 62% 63% 57% 43% 46% 45% 55%
Pramen: Vlastné spracovanie na zdklade udajov ziskanych z rocnych reportov Annual progress
reports 2006 az 2017 (okrem 2011, 2013, 2015 z dévodu nedostupnosti dat verejnosti), OSCE
Tabulka 11 Rozmiestnenie pracovnych miest na pozicii P4 na Sekretariate OBSE
a instituciach OBSE
P4
2006]  2007] 2008]  2009]  2010]  2011] 2012] 2013 2014]  2015]  2016]  2017|Celkom
Zeny 11 12 13 14 20 26 23 18 16 153
MufZi 35 43 39 40 38 39 40 43 43 360
Celkom 46 55 52 54 58 65 63 61 59 513
% Zien 24% 22% 25% 26% 34% 40% 37% 30% 27% 30%
% muZov 76% 78% 75% 74% 66% 60% 63% 70% 73% 70%
Pramen. Viastné spracovanie na zaklade udajov ziskanych z rocnych reportov Annual progress
reports 2006 az 2017 (okrem 2011, 2013, 2015 z dévodu nedostupnosti dat verejnosti), OSCE
Tabulka 12 Rozmiestnenie pracovnych miest na pozicii PS5 na Sekretariate OBSE
a instituciach OBSE
P5
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017|Celkom
Zeny 4 5 5 7 9 11 9 8 9 67
MufZi 17 17 16 18 15 13 10 14 14 134
Celkom 21 22 21 25 24 24 19 22 23 201
% Zien 19% 23% 24% 28% 38% 46% 47% 36% 39% 33%
% muZov 81% 77% 76% 72% 63% 54% 53% 64% 61% 67%

Pramen. Viastné spracovanie na zdklade udajov ziskanych z rocnych reportov Annual progress

reports 2006 az 2017 (okrem 2011, 2013, 2015 z dévodu nedostupnosti dat verejnosti), OSCE
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Tabulka 13 Rozmiestnenie pracovnych miest na pozicii D1 na Sekretariaite OBSE

a inStitaciach OBSE

D1

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017|celkom
Zeny 0 0 0 0 0 1 1 2 3 7
Musi 3 4 4 4 4 4 4 3 3 33
Celkom 3 4 4 4 4 5 5 5 6 40
% ien 0% 0% 0% 0% 0% 20% 20% 40% 50% 18%
% muzov 100%| 100%| 100%| 100%|  100% 80% 80% 60% 50% 83%

Pramen: Vlastné spracovanie na zdklade udajov ziskanych z rocnych reportov Annual progress

reports 2006 az 2017 (okrem 2011, 2013, 2015 z dévodu nedostupnosti dat verejnosti), OSCE

Tabulka 14 Rozmiestnenie pracovnych miest na pozicii D2 na Sekretariate OBSE

a inStitaciach OBSE

D2

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017|celkom
Zeny 2 0 2 2 2 2 0 1 0 11
Muti 4 5 4 4 3 4 5 4 3 36
Celkom 6 5 6 6 5 6 5 5 3 47
% tien 33% 0% 33% 33% 40% 33% 0% 20% 0% 23%
% muzov 67%|  100% 67% 67% 60% 67% 100% 80%|  100% 77%

Pramen. Viastné spracovanie na zdklade udajov ziskanych z rocnych reportov Annual progress

reports 2006 az 2017 (okrem 2011, 2013, 2015 z dévodu nedostupnosti dat verejnosti), OSCE

Tabulka 15 Rozmiestnenie pracovnych miest na pozicii hlava institicie na Sekretariate

OBSE a institiciach OBSE

Hlava instittcie
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017|Celkom
Zeny 0 0 0 0 1 1 2 1 1 6
Mutzi 4 4 4 4 3 3 2 2 3 29
Celkom 4 4 4 4 4 4 4 3 4 35
% zien 0% 0% 0% 0% 25% 25% 50% 33% 25% 17%
% muzov 100% 100% 100% 100% 75% 75% 50% 67% 75% 83%

Pramen. Viastné spracovanie na zdklade udajov ziskanych z rocnych reportov Annual progress

reports 2006 az 2017 (okrem 2011, 2013, 2015 z dévodu nedostupnosti dat verejnosti), OSCE
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