Manazment
v tedrii a praxi

on-line odborny casopis
O novych frendoch
v manazmente

http://mtp.euke.sk/

PHF EU roCnik 17, 2021
ISSN 1336-7137 Cislo 4



ManaZment v teérii a praxi
on-line odborny casopis o novych trendoch v manazmente

ISSN 1336-7137

Odborné zameranie

Zamerom Casopisu je vytvorit’ priestor pre autorov z vedecko-vyskumnych a vzdelavacich institdcii, ako aj pre autorov z
podnikovej praxe, ktori sa chcll podelit’ so svojimi vysledkami vyskumov, skisenostami, postrehmi. Casopis publikuje
odborné recenzované prispevky, analyzy, komentare a diskusie z oblasti podnikového manazmentu, manaZzmentu
organizacii verejnej spravy, strategického riadenia podniku, personalneho manazmentu, manaZzmentu vyrobného
procesu, manazmentu zmien, manazmentu kvality, organizacnej kultiry, manaZmentu znalosti, vzdelavania,
informacného manazmentu, informacnych systémov a technoldgii v riadeni a pod.

REDAKCIA

Redakc¢na rada
Dr. h. c. prof. RNDr. Michal TKAC, CSc.

prof. Ing. Petr DOUCEK, CSc.
prof. Ing. Bohuslava MIHALCOVA, PhD., PhD., EUR ING.
prof. Ing. Michal PRUZINSKY, CSc.
doc. Ing. Emilia DULOVA SPISAKOVA, PhD.
doc. Ing. Peter MESARQS, PhD.
doc. JUDr. Ing. Michal RADVAN, Ph.D.
doc. Ing. Bc. Petr SUCHANEK, Ph.D.
doc. Ing. Michal TKAC, PhD.

Séfredaktorka
doc. Ing. Cecilia Olexova, PhD.

Redaktorka 4/2021
Ing. Miroslava Barkdciova

Vydavatel' a adresa redakcie
Ekonomicka univerzita v Bratislave
Podnikovohospodarska fakulta so sidlom v Kosiciach, Katedra manazmentu
Tajovského 13, 041 30 Kosice, Slovenska republika
tel.: +42155722 3111 fax: +421 55623 06 20
http://www.euke.sk  http://mtp.euke.sk

Dostupnost’
URL: http://mtp.euke.sk

Graficky navrh a redakcéné spracovanie on-line
Ekonomicka univerzita v Bratislave
Podnikovohospodarska fakulta so sidlom v KoSiciach, Katedra manazmentu

Jazyk vydania a periodicita
Redakcia prijima na publikovanie prispevky v slovenskom, ¢eskom a anglickom jazyku.
VSetky prispevky su recenzovang.
Casopis vychadza StvrtroCne.
DalSie vydanie: marec 2022.

Casopis nepresiel jazykovou Gpravou.
Redakcia nenesie zodpovednost’ za obsahovu a jazykovu stranku.


http://www.euke.sk/

Manazment v tedrii a praxi  4/2021
on-line odborny ¢asopis o novych trendoch v manazmente

OBSAH 4/2021

PREDPOKLADY PRE MANAZERSKU PRACU 4
Martin MIZLA

RODOVE ROLY A JUDAIZMUS 14
Lubos SOCHA

RODOVE ROLY A ISLAM 21
Lubos SOCHA

RODOVY ROZDIEL Z HLADISKA DOCHODKOVEHO SYSTEMU 28
Zuzana KUDLOVA

RODOVE ROZDIELY PRI PRACI NA DOBU URCITU 34

Barbora GONTKOVICOVA — Emilia DULOVA SPISAKOVA

SOCIALNO-EKONOMICKE DOPADY NA TRHU PRACE POCAS PANDEMIE 41
COVID-19 ) )
Lenka STOFOVA — Petra SZARYSZOVA

NASTROJ_PRO HODNOCENi PODPORY ZDRAVI A BEZPECNOSTI NA 49
PRACOVISTICH RODINNYCH VYROBNICH PODNIKU
Petra HORVATHOVA — Katerina MOKRA

SPRAVA Z PODUJATI ,TYZDEN VEDY A TECHNIKY NA SLOVENSKU 2021 — 63
PREDNASKY NA PHF EU V KOSICIACH"
Cecilia OLEXOVA

Cislo 4/2021 je zamerané na prezentovanie Ciastkovych vysledkov riesenia projektu
VEGA ¢. 1/0363/20 Ekonomické suvislosti podielu Zien na manazérskych poziciach v
podnikoch Slovenskej republiky.

MANAZMENT V TEORII A PRAXI, ro. 17, 2021, & 4
ISSN 1336-7137


http://www.euke.sk/

Manazment v tedrii a praxi 4/2021
on-line odborny casopis 0 novych trendoch v manazmente

PREDPOKLADY PRE MANAZERSKU PRACU

PREREQUISITES FOR MANAGEMENT POSITION

Martin MIZLA

ABSTRAKT
Castou vnutornou dilemou pracovnikov na réznych Urovniach manazovania v podniku je
hodnotenie vlastného potencialu rieSenia problémov spojenych s manazovanim druhych, ale
aj seba samého. Praca manaZéra nestoji len na vybere spravnych metdd a nastrojov v
spravnom case. Je tiez o psychike a o osobnej filozofii, ktora sa prejavuje v pochopeni
cyklickosti a cyklickej kauzalite javov, podmienenosti Struktiry a existujicich podmienok,
poznani a pochopeni systémovych zakonitosti a nakoniec v dopadoch vlastnych vykonanych
aktivit.

KI'iCové slova: manaZérstvo, manazérska praca, kauzalne cykly, socidlna inteligencia

ABSTRACT

A frequent internal dilemma of employees at various levels of management in a company is
the evaluation of one's own potential for solving problems connected with the management
of others, but also oneself. The work of a manager is not just about choosing the right methods
and tools at the right time. It is also about the psyche and personal philosophy, which
manifests itself in understanding the cyclicality and cyclical causality of phenomena, the
conditionality of structure and existing conditions, knowledge and understanding of systemic
laws, and finally in the impacts of one's own activities.

Key words: management, management work, causal loops, social inteligency

JEL KLASIFIKACIA: M12, M14

uvoD

Castou vnutornou dilemou pracovnikov na réznych trovniach v podniku je hodnotenie
vlastného potencidlu rieSenia problémov spojenych s manaZovanim druhych, ale aj seba
samého. Jednoducho povedané, ¢o je potrebné na to, aby osoba bola vykonnym manazérom.
ManaZment patri medzi socialne vedy a Overland (2019) upozorniuje, Ze v socialnych vedach
osobnostné predpoklady ovplyviiuji predpovedany priebeh konania 0osob a mozno ich
modelovat’ pomocou kauzalnych cyklov pomocou zvolenych premennych. Premennymi v
kauzalnych cykloch s vonkajsie podmienky v podniku a spolocnosti ako aj vnitorné
osobnostné predpoklady os6b - manazérov. Podmienky a predpoklady mozno chapat’ aj ako
urcitd vlastnost’ (t.j. premennu), vdaka ktorej mozno nieco dosiahnut, napr. podmienky a
predpoklady potrebné na obsadenie urcitej pracovnej pozicie. Takymito podmienkami a
predpokladmi méZe byt’ napr. socialna inteligencia, pohlavie, vek, vzdelanie, socidlna a rodova
politika, podnikova kulttra apod.

1 MANAZOVNIE A PRACA MANAZERA

NajvSeobecnejSie chapanie manaZovania je spajané s dosahovanim ciel'ov, ktoré su
vopred formulované a nasledne aj naplanované. Napriklad Yukl (2002) manazovanie
charakterizuje ako proces interakcie medzi manazérom a podriadenymi za Ucelom
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ovplyviovania spravania podriadenych tak, aby spolo¢nymi silami dosiahli ciele organizacie.
Na to sliZia okrem uvedeného planovania aj organizovanie, rozhodovanie, kontrola a
motivovanie.

Dosahovanie ciel'ov organizacie ako jej budiceho Zelaného stavu nie je automatické.
NestaCi teda len urcit' ciele a ocakavat' ich samozrejmé naplnenie, ale je potrebné
manazovanim uvedomelo prekonavat' prekazky, ktoré tomu brania. Japonské tedrie
manazovania hovoria o zakladnych piatich oblastiach prekazok (5 M), na ktoré sa manazovanie
ma prioritne sustredit: pracovnici (man), stroje (machine), suroviny (material), metddy
(method) a meranie (measurement). Mozno k tomu eSte dodat’ peniaze (money),
manazovanie samotné (management) a casto byva sucastou aj externé prostredie (mother
nature). Mozno konstatovat, Ze ciel' je zelanym stavom, ku ktorému manazéri vedu svoju
organizaciu r6znymi aktivitami upravujucimi sic¢asny stav, v ktorom sa organizacia nachadza.
Aktivity su ohrani¢ované spomenutymi prekazkami prejavujucimi sa obmedzenymi zdrojmi.
Tento stav je zjednodusene vyjadreny na obrazku 1 pomocou modelu kauzalnych cyklov.

/—\ / Zdroje

Zelany stav  Rozdiel Aktivita

%

Sucasny stav

Obrazok 1: Model kauzalnych cyklov realizovania zmeny v organizacii
Zdroj: viastné spracovanie

Je nevyhnutné si tieZz uvedomit, Ze sice na najvyssej Urovni moze existovat’ jedna vizia
(zelany stav), ale jej konkretizovanie a rozpracovanie vedie k vytvoreniu viacerych cielov v
r6znych oblastiach podniku na jeho nizSich Grovniach manazovania. Limitujicou podmienkou
su zdroje organizacie (napr. financie, technoldgie, pracovnici atd'.), ktorych velkost’ nezavisi
od poctu ciel'ov. Obmedzenost’ zdroja a koordinovanie paralelnych aktivit vyvolava stresujlce
situdcie u manazérov a vytvara zvySené naroky na vhodné osobné a osobnostné
charakteristiky manazérov.

2 OSOBNOST MANAZERA

Manazovanie je zosobnené v pracovnej pozicii manazéra, ktory podla Krauta et al.
(2008) je pracovnikom, ktorého Ulohou je prijimat’ rozhodnutia a viest' ostatnych. Pre
manazéra ako osobu je potrebné, aby mal vhodné vedomosti, zru¢nosti a skisenosti prepojené
s osobnymi vlastnostami. Mozno predpokladat, Zze to umozni manazérovi najst' cestu k
vykonnosti a k Uspechu.

Oblast’ rozhodnuti manazéra mozno z pohl'adu tedrie manazmentu vel'mi jednoducho
charakterizovat’ ako klasické rozhodnutia kto, Co, kde, kedy, preco a ako urobi, t.j. aku aktivitu
z vysSie spominanych paralelnych aktivit vykona. Manazér ma mat teda nejaké vhodné
sposobilosti.

Manazérske spOsobilosti sa podlia Prokopenka a Kubra (1996), Donnellyho a kol.
(1997) delia na technické, tvrdé (hard) a behaviordlne, mékké (soft). Z pohladu manazérskych
sposobilosti Hronik (2008) uvadza podsystémy: (i) osobnost’ (kto), (ii) manazérska
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technolégia (Co), (iii) manazérska vizia (preco), (iv) odbornost’ (kde), a (v) socialno-
psychologicky aspekt (ako, s kym).

Prijimanie rozhodnuti manazéra moze byt zalozené na exaktnych datach a dokazoch
spracovanych kvantitativnymi metddami alebo zaloZzené na kvalitativnych metddach,
lateralnom mysleni, intuicii a apod. Vedenie ostatnych, teda podriadenych pracovnikov, popri
vedomostiach, zrucnostiach a skisenostiach, zavisi aj od vztahov k podriadenym prejavujicim
sa Stylmi vedenia l'udi. Kazdy zo zakladnych stylov vedenia l'udi ma svoje pozitiva aj negativa
a o ich vhodnosti/ nevhodnosti nemozno vSeobecne hovorit. Ich vhodnost’ zavisi
predovsetkym od osobnosti manazéra, podnikovej kultiry, postojov podriadenych a vonkajsich
podmienok.

Zosulad'ovanie jednotlivych cielov v ramci existujucich limitovanych zdrojov Casto
vyustuje do konfliktov. RieSenie konfliktov tak, aby boli minimalizované negativne stranky a
uprednostrfiované pozitivne aspekty je jednou z dolezitych kompetencii manazérov. Aj tu
mozno najst’ rozne pristupy k rieseniu konfliktov a Styly vedenia pracovnikov vychadzajlce z
profesionalneho poznania situacie i podriadenych a sucasne z osobnosti manazéra: (i)
prisposobovanie, (ii) ignorovanie problému, (iii) hl'adanie kompromisu, (iv) konkurovanie a (v)
spolupraca.

DalSou oblast'ou predpokladov manazérskej prace su osobné aSpiracie pracovnikov
(manazérov). Vodcovskl aspiraciu definuje Singer (1991) ako osobny zaujem dosiahnut’
vodcovsku poziciu a vol'u prijat’ ponuku takejto pozicie. Osobné aspiracie idi ruka v ruke s
existujucimi moznostami a podmienkami v organizacii, priom mozno ocakdvat' stotoznenie
sa pracovnika s organizaciou v miestnych spoloCenstvach. Existuje Studia (Fritz, 2017) s
neuplnymi datami skdmajlca ¢i stotoZnenie sa s organizaciou je dolezitejSou pre aspiraciu na
vysSie manazérske pozicie u zien alebo u muzov. Ocakavania o tom, Ze zeny budl mat’ pre
svoje silnejSie socialne citenie aj vyssSie osobné aspiracie sa v tejto Stddii preukazali. Rovnako
sa CiastoCne potvrdil predpoklad, Ze Zeny vo vysSSich manazérskych poziciach aj s
transparentnou identifikaciou sa so ,svojou" organizaciou synergicky vyvolavaju vodcovské
aspiracie u inych zien.

Model predpokladov manazérskej vykonnosti sa pokusili zostavit’ Hosie a Hannif
(2008). Vychadzali zo svojho modelu (obrazok 2), v ktorom individudlne preferencie su
zastUupené vekom, vSeobecnymi duSevnymi schopnostami, pozitivnymi a negativnymi
dopadmi, osobnostou, pracovnymi vedomostami a emocionalnou inteligenciou. Predpoklady
vykonnosti zastupuju kontextualna a pracovna vykonnost. Warrov Vitaminovy model (Warr,
1987) je obsahom charakteristiky pracovného miesta, teda podporny dohlad, prilezitost
osobnej kontroly (autonémia), prileZitost’ na medzil'udsky kontakt (kvantitativne a kvalitativne
interakcie medzi zamestnancami), externe generované ciele (napr. dopyt po praci, poZiadavka
na Ulohu, zodpovednost' za Ulohu), dostupnost’ penazi, rozmanitost’ (Uloh/zamestnani),
prilezitost na vyuzitie zrucnosti, fyzické zabezpecenie, transparentnost’ okolia (pouZzivanie
zasad a konzistentnych postupov), vazena socialna pozicia (vyznam ulohy, zmysluplnost’
prace). Blahobyt vo svojom modeli charakterizovali ako pocitovi pohodu, vnitorna spokojnost’
s pracou, stres a citovy zavazok. Model predpokladov manazérskej vykonnosti v prvom rade
upriamuje pozornost na vzajomné vztahy a interakcie medzi jednotlivymi jeho
identifikovanymi prvkami - premennymi. Model poukazuje na vzajomné vztahy a interakcie
medzi jednotlivymi jeho identifikovanymi prvkami.
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individudlne
preferencie

charakteristika /\

e v

Obrazok 2: Model predpokladov vykonnosti manazérov
Zdroj: Hosie a Hannif (2008), upravené

Medzi predpoklady manazérskej prace je zaradovana aj inteligencia, ktora je
definovana rézne, napr. ako “vSeobecna schopnost’ jedinca vedome zamerat’ svoje myslenie
na nové poZziadavky, je vSeobecnou duSevnou schopnostou adaptacie na nové Ulohy a
podmienky Zivota” (Stern, 1912). Vo vSeobecnosti sa jedna o schopnost’ jednotlivca spajat’
sUvislosti, logicky uvazovat, mysliet' abstraktne, ucit’ sa a pamatat’ si, tvorit. R6zni autori
vytvorili modely viacerych typov inteligencie, spomenieme len Sternberga (2003) a jeho
Triarchickl tedria inteligencie, podla ktorej sa inteligencia sklada z troch Casti: (i) analyticka
inteligencie na rieSenie problémov uz vyskytujlcich sa aj v minulosti, (ii) kreativna inteligencia
na origindlne rieSenia novych typov problémov a (iii) praktickd inteligencia na riesenie
socialnych problémov a problémov kazdodenného Zivota. S inym delenim prisiel Thorndike
(1920, 1936) na (i) abstraktnu inteligenciu pre verbadlne a symbolické myslenie, (ii)
mechanickl inteligenciu na ovladanie tela a predmetov as (iii) socidlnu inteligenciu na
komunikovanie s 'ud'mi a orientovani sa v socialnych vztahoch.

Emocnu inteligenciu Goleman (1995) chape ako “schopnost’ vyznat’ sa sam v sebe i v
ostatnych, vnatorni motivaciu a zvladanie vlastnych emacii i emdcii cudzich.” Urcil aj jej prvky:
e sebauvedomovanie - uvedomovanie si a porozumenie vlastnym emaciam,

e sebareguldcia - zvladanie vlastnych emdcii a impulzov,

e socidlne zrucnosti - umenie a zruénost’' v medzil'udskych vzt'ahoch,

e empatia - vnimavost’ k emdciam inych,

e motivacia - schopnost’ sam seba motivovat',

Emocna inteligencia je podla tychto poznatkov najméa o ovladani viastnych emécii o schopnosti
usmernovat’ pocity inych jedincov.

Socialnu inteligenciu Vernon (1933) chape ako vSeobecnu schopnost’ poradit’ si
s 'ud'mi, o zahffa poznanie zaleZitosti spolocnosti a pohotové reakcie na ich zmeny, ako aj
vcitenie sa do nalad a vlastnosti f'udi. Inymi slovami povedané, je to o takte a zdravom rozume.
Jedna sa tak o schopnost’ chapat’ a zvladat' inych l'udi v medziludskych vzt'ahoch, o schopnost’
komunikovania a vytvarania vztahov na baze empatie a asertivity, teda obsahuje
intrapersonalne a interpersonalne prvky. Z pohladu predpokladov za dolezité mozno
povazovat' verbalne a neverbalne komunikac¢né zrucnosti, poznanie socialnych pravidiel a roli,
schopnost’ nacuvat/, pochopenie emocnych schém vlastnych aj inych jedincov, prispdsobivost’
na rozne socidlne prostredia, usmerfiovanie vlastného obrazu a dojmu na inych jedincov.
Ukazuje sa, Ze v dneSnom pretechnizovanom digitalnom svete bude vzrastat’ vyznam socialnej
inteligencie pri rieSeni ne-rutinnych uloh, ktoré si budl vyzadovat’ komplexné kritické myslenie,
kreativne rieSenie problémov a timovu pracu.
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Emocionalna aj socialna inteligencie vytvaraji zasadny rozdiel medzi UspeSnymi
a priemernymi lidrami. Zatial' ¢o technickd inteligencia je relativne stdla, emocionalnu
a socialnu inteligenciu mozno zvysovat’' vekom — mozno sa ju uéit’ a naucit, teda ¢asom sa
obe zlepsuju. Ak by sme ich mali predsa len rozliit, potom emocionalna inteligencia je viac
o pritomnosti a socialna inteligencia je viac o budicnosti a o spolocnom vychadzani. Obe su
tak pre pracu manazéra zasadné.

Vratime sa k Stddiam o psychickom stave manazérov ako tych, ktori prijimaju
rozhodnutia a vedu ostatnych. Napr. Kraut et al. (1989) tvrdia, Ze manazéri st Casto ohrozeni
psychickymi vykyvmi. Palmer (2019) vo svojej studii toto tvrdenie upresnuje tak, ze 31 %
manazérov ma urcity stupen stanovenej psychickej diagndzy. Peterson et al. (2020)
konstatuju, Zze manazment je jednou z najCastejSie postihnutych pracovnych pozicii
samovrazdami.

Mozno ocakavat, Ze sucasna pandémia Covidu-19 s ndrokmi na prijimanie
netradiCnych strategickych aj operativnych rozhodnuti o znizovani rozpoctu, prepustani
pracovnikov, t.j. znizovaniu zdrojov, a o budlcnosti podnikov celkovo tlak na psychiku
manazérov eSte zvysuje. Psychické zdravie manazérov pocas pandémie Covid-19 skima
napriklad jedna z prvych stadii Graf-Vlachy, Sun a Zhang (2020). Autori v Studii odhalili
niekol'ko rizikovych faktorov: (zkost, ustaranost, depresia a Ulohy nad ramec povinnosti
a tieto rizikové faktory korelovali s nevyhnutnostou prepustiania v organizacii v percentach
pracovnikov a pracovnou poziciou manazéra v hierarchii organizacie. Z vysledkov tejto stidie
vyberame len niekol'ko zaverov:

1. Vrcholovi manazéri si menej Uzkostlivi, no na druhej strane ich viac trapi

znizovanie stavu pracovnikov.

ustaranejsi aj depresivnejsi.
3. Nebol zisteny rozdiel medzi pracovnikmi na manaZzérskych poziciach z pohladu
pohlavia.

3 NIEKTORE KAUZALITY VPLYVAJUCE NA MOTIVACIU MANAZEROV

Praca manazéra nestoji len na vybere spravnych metdd a nastrojov v spravnom Case.
Je tiez o psychike a o osobnej filozofii, ktord sa prejavuje v pochopeni cyklickosti a cyklickej
kauzalite javov, podmienenosti Struktury a existujicich podmienok, poznani a pochopeni
systémovych zakonitosti a nakoniec v dopadoch vlastnych vykonanych aktivit.

V kratkodobom horizonte mozno vyuzivat' rézne ukazovatele na meranie ¢ohokol'vek,
napr. aj tie, ktoré si uvedené vyssie. Prikladom je sledovanie zavislosti dvoch premennych
pohlavie = plat. Z niektorych sledovanych ukazovatel'ov mozno vytvorit’ trendy a sledovat’ ich
priebeh v Case (napr. pocet Zien na manazérskych poziciach, vysSka prijmov zamestnanych
Zien, pomer prijmov muzov a Zien a pod.) Niektoré ukazovatele sa vSak ¢asom nemusia menit’
(napr. vzdelanie). Mozno ich vSak vyuzit' pri zistovani roznych zavislosti.

Tradi¢na analyza byva viac zamerana na ,tvrdé" (hard) faktory ako na ,,makké" (soft)
faktory. Makké faktory vSak su rovnako dolezité ako tvrdé faktory pri vyuziti systémového
pristupu, lebo moZu podstatne ovplyvnit’ spravanie sa systému a jeho vykonnost. V takomto
pripade exituje postupnost’ poznavania na stale abstraktnejsich Urovniach:

udalosti = vzorce spravania > systémové suvislosti & mentalne modely.

V dalSom texte je prezentovand pokus poodhalit’ niektoré prave také systémové
zakonitosti, ktoré vedu k marginalizacii Zien v podniku na poziciach manaZzériek. Na
znazornenie dynamickych systémovych zakonitosti pouzijeme diagramy kauzalnych cyklov.
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Dilema priorit praca — rodina

Dve aktivity — zamestnanie a domacnost’ — sutazia o limitované zdroje alebo podporu
— vtomto pripade ¢as. Cim je jedna aktivita UspeSnejsSia, tym ziskava vacsiu podporu, hoci
ohrozuje druhu. Cim je viac ¢asu venovaného zamestnaniu, tym viac a viac d‘alSieho Casu si
zamestnanie nasledne vyzaduje a zostava ho stale menej na domacnost, ¢o vytvara napatu
situdciu medzi partnermi a nasledny stres. Plati to aj opacne - viac ¢asu pre domacnost
Znamena menej casu vycleneného pre zamestnanie a mensi Uspech v niom (obrazok 3).

Tato zakonitost’ vyplyva predovsetkym z tradicného chapania rodiny, v ktorom Ulohou
Zeny je starostlivost’ o vychovu deti a domacnost. RieSenim je zmena tohto tradi¢ného
chapania v spolocnosti, v podniku manazérmi a medzi rodinnymi partnermi.

N

Uspech v praci % Cas uréeny pre pracu

Tizba stravit as
v praci namiesto rodiny

Spokojna rodina % Cas uréeny pre rodinu

~_

Obrazok 3: Dilema praca vs. rodina
Zdroj: viastné spracovanie

Rovnost’ prilezitosti

Dve osoby Aa B sUplne rovnakym charakteristikami (vzdelanie, vedomosti,
skisenosti, vek, ambicie atd’.) nevedomky sa uchadzaju o limitovany pocet prilezitostnych
Uloh, ktoré im umoznia ziskat' nové zrucnosti, zvySuji ich profesionalitu v danej oblasti
a umoziuju ziskat’ uzitocné socialne kontakty. Ak v pripade vyskytu takejto tlohy jedna z os6b
(napr. B) nie je v tom Case pritomna pri jej pridelovani z réznych pricin, Uloha je pridelend
pritomnej druhej osobe (napr. A). Cim je osoba A UspesnejsSia pri pridel'ovani takychto dloh,
nadriadenych a nasledne vysSiu pracovnU poziciu a vysSSi prijem. Druhd osoba (B) tak vo
svojom vyvoji oproti prvej zaostava a stava sa priemernym pracovnikom. Toto plati pre osoby
rovnakého aj rézneho pohlavia.

V pripade Zien materské povinnosti vytvaraji situaciu nemoZnosti Ucasti pri
pridel'ovani akychkol'vek tloh v zamestnani. Ak je dizka materskej dovolenky napr. pri dvoch
det'och péat’ rokov, potom za tento ¢as muz ziska viac praktickych skisenosti a kompetencii
ako ma Zena pri navrate do zamestnania po materskej dovolenke. K tomu sa pridruzuje aj
rychly pokrok, ¢im v niektorych pracovnych poziciach si vedomosti a zrucnosti zeny spred
odchodu na materski dovolenku zastarané a prestava tak byt’ konkurentom muza (obrazok
4).

Tato zakonitost’ vyplyva predovsetkym z prirodzenej Ulohy Zeny a tradi¢ného chapania
rodiny, v ktorom Ulohou Zeny je starostlivost’ o vychovu deti a domacnost’. RieSenim je dohoda
medzi rodinnymi partnermi o striedani sa na materskej dovolenke, ¢o uz nasa legislativa
dovoluje, a na strane spoloCnosti a organizacie vedomé politické pretlacanie pozitivnej
diskriminacie Zien. Za Gvahu stoji aj zamestnanie Zien po¢as materskej dovolenky na Ciastkovy
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Uvazok, ¢im Zena zostane v profesionalnom aj socialnom kontakte s organizaciou. Idealna by
uz potom bola kombinacia Ciastkového Gvézku a prace doma.

Pridelenie zdrojov
pre A namiesto B

Obrazok 4: Rovnost’ prilezitosti
Zdroj: viastné spracovanie

Znizovanie ambicii

Osoba zaclina pracovny Zivot s ambiciami a Zivotnou viziou. Tomu venuje svoju
energiu, svoj ¢as a stanovuje si osobné kariérne ciele. Zmenou pracovnych podmienok (napr.
povysSenie kolegu a ponechanie osoby na existujlcej pozicii; zaradenie na ind, menej
vyznamnU pracovnu poziciu po navrate z materskej dovolenky) a Zivotnych podmienok (napr.
zaloZenie rodiny; prichod deti; vek; choroby) postupne sa ambicie a tym aj kariérne ciele danej
osoby znizuju a mbzu prejst’ az do pracovnej apatie (,,robim len to, ¢o musim a nic viac") bez
aktivneho pristupu. To plati pre osoby rovnakého aj rézneho pohlavia. U Zien tu mozno vidiet
suvislost’ s vyssSie uvedenymi zakonitostami — starostlivost’ o rodinu a zaroven dlht materskd
dovolenku. NavySse mozno k tymto suvislostiam pridat’ aj zvySovanie priemerného veku prvého
porodu a starostlivost’ 0 malé deti do neskorého stredného veku matiek (obrazok 5).

Tato zakonitost’ vyplyva predovsetkym zo socidlneho tlaku na zakladanie rodiny
v neskorom veku s odoévodnenim, Ze bud’ je potrebné najprv poznat’ ,zivot" alebo z tizby
budovat’ kariéru hned’ po ukonceni Skoly. RieSenim je vracanie sa k prvotnym ambiciam
a udrziavanie alebo aj zvySovanie Urovne svojich ciel'ov.

Ambicie

% | Tlaky na Gpravu
ambicii

Odchylka

Pracovné
prileZitosti

% | Motivacia |

Omeskanie —/

Obrazok 5: Znizovanie ambicii
Zdroj: viastné spracovanie
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Strata zdrojov a vytvorenie zavislosti organizacie

PouZitie kratkodobého rieSenia na korekciu problému, Co ma okamzité viditelné
pozitivne vysledky. Cim sa tieto kratkodobé opatrenia pouzivaju viac a viac, tym sa pouziva
menej zakladnych dlhodobych napravnych rieSeni. Po urCitom case schopnost’ prijatia
zakladnych rieSeni moze atrofovat’ alebo méze byt’ priam nemozna, Co vedie k upeviiovaniu
dévery v symptomatické (priznaky) rieSenia. V pripade, ze zo systémovych do6vodov
spomenutych vyssSie vysledkom v organizacii su Uspesni muzi a na druhej strane nelspesné
a demotivované zeny, potom v organizacii dojde k nedostatok vhodnych Zien na vymenovanie
do vyssich riadiacich pozicii aj napriek ochote manazmentu tak urobit’ (obrazok 6).

PovySovanie
muzov X
Nedostatok
Potreba povy3enia motlvgvanych
\ Zien

u! | Omeskanie

Sklon k pozitivnej
diskriminacii

\

Obrazok 6: Strata zdrojov
Zdroj: viastné spracovanie

ZAVER

Z uvedeného mozno konsStatovat, Ze existuje mnoho predpokladov Uspesnej manazérskej
prace a mnoho ich bolo uvedenych. U jednotlivych autorov neexistuje jednotny nazor a kazdy
z nich uprednostiiuje Ciastkovi oblast’ podla svojho profesiondlneho zamerania, Co je
pochopitel'né. Pomoct’ si méZzeme Sulefom (2002), ktory popisuje pri formovani osobnosti
manazéra tri zakladné faktory: (i) biologické, (ii) socialne a (iii) kultirne. Ako stiiast’ osobnosti
manazéra a zaklad pre jeho spravanie povazuje hodnoty, postoje, schopnosti, vedomosti,
skusenosti a zrucnosti.

Vo vSeobecnosti mozno triedit’ predpoklady na: (i) kariérne zru¢nosti, pracovné skusenosti
(knowing how), (ii) interné a externé siete kontaktov (knowing whom), (iii) kauzalitu a jej
vyuzitie (knowing why).

Prispevok bol rieseny v ramci projektu VEGA ¢. 1/0363/20 Ekonomické suvislosti podielu Zien
na manazérskych poziciach v podnikoch Slovenskej republiky.
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RODOVE ROLY A JUDAIZMUS
GENDER ROLES AND JUDAISM

Lubos SOCHA

ABSTRAKT
Clanok sa zaobera problematikou rodovych stereotypov v Judaizme. Stru¢ne charakterizuje
zakladné zdroje judaizmu. Postavenie Zien je potom rozoberané z hl'adiska tychto zdrojov,
ktoré su uplatiiované v Zidovskom nabozenstve a jeho praxi. Zameriava sa, v historickom
kontexte, na moznosti nabozenského vzdelavanie Zien, ich postavenia v manzelstve a s tym
suvisiacou problematikou domaceho nasilia.

Kl'Gcové slova: Judaizmus, nabozenstvo, rodové stereotypy, rabin, Talmud, Téra

ABSTRACT

The article deals with the issue of gender stereotypes in Judaism. It briefly characterizes the
basic sources of Judaism. The position of women is then analyzed in terms of these resources,
which are applied in the Jewish religion and its practice. In the historical context, it focuses
on the possibilities of religious education of women, their position in marriage and the related
issue of domestic violence.

Key words: Judaism, religion, gender stereotypes, rabbi, Talmud, Torah

JEL KLASIFIKACIA: 139

uvoD

Problematika rodovej rovnosti je aktualnou témou dneska. Mnohé organizacie
a institlcie sa zaoberaju touto problematikou a mapuju Uroven a oblasti, v ktorych dochadza
k znevyhodiiovaniu Zien v ramci pohlavi. Skimaju faktory, ktoré vytvaraji podmienky
a prostredie pre diskriminaciu Zien Ci uZz v oblasti vzdelavania, pracovnych prileZitosti,
kariérneho rastu, finan¢nej nezavislosti apod. a ich socialne a spoloCenské dopady. Pretoze
stucasny svet je dominantne formovany monoteistickymi nabozZenstvami, ktorych zdrojom je
Judaizmus, zameriame sa na zakladné texty o ktoré sa opiera a pozrieme sa, aké postavenie
ma Zena v tomto naboZenskom systéme.

1 JUDAIZMUS

Judaizmus vznikol v 2. tisicro¢i p.n.l. Za jeho zakladatel'a je povaZovany patriarcha
Abraham. Podl'a Zidovskej tradicie nim bola na hore Sinaj uzatvorena zmluva medzi Izraelitmi
a Bohom. Je hlavnou postavou popisovanou v Tére a Tanachu. Judaizmus vidi svoj povod
v druhom Abrahdmovom synovi, Izakovi, ktorého mal so svojou prvou manzelkou Sarou uz v
pokroCilom veku.

Jednym z hlavnych textov judaizmu je Tanach a Talmud. Hebrejska biblia Tanach,
ktoru krest’ania oznacCuju ako Stary Zakon, opisuje vztah Izraelitov s Bohom od ich najskorsich
dejin. Sklada sa z dvadsiatich Styroch knih, ktoré sa nachadzaju v:

e Tora ("ucenie, inStrukcie" - 5 knih), zname tiez ako Pentateuch alebo ako "pat’ knih

MojziSovych" (Genezis, Exodus, Levitikus, Numbers, Deuteronomy),
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e Nevi'im ("proroci" - 8 knih), zahffa knihy, ktoré pokryvaju Cas od vstupu Izraelitov do
izraelskej krajiny az do babylonského zajatia Judy ("obdobie proroctiev"),
e Ketuvim ("Spisy" - 11 knih).

Tora obsahuje pribehy, pravne a etické vyhlasenia. Sthrnne su tieto zakony zvycajne
nazyvané ako biblicky zakon, niekedy oznacované aj ako MojziSov alebo sinajsky zakon.

Z pisomnej a Ustnej Tory bol odvodeny subor Zidovskych naboZzenskych zakonov —
Halakhah (The editors of encyclopaedia britannica, 2021). Je zaloZeny na biblickych
prikazaniach ,Mitzvot", naslednych talmudskych a rabinskych zakonoch, zvykoch a tradiciach.
"Halakhah™ uréuje nielen nabozenské praktiky a praktiky viery, majetkové, civilné i trestné
pravo, ale aj rad aspektov kaZzdodenného Zivota, ako napr. "Co Clovek robi, ked sa rano
prebudi, ¢o méZe a nemoze jest, ¢o mdze a nemoze nosit’, ako sa upravovat’, ako podnikat’,
koho si moze vziat, ako dodrziavat’ sviatky a Sabat, ako zaobchadzat’' s Bohom, inymi l'ud'mi a
zvieratami.“ Zakladom Halakhah je teda nemennych 613 prikazani, ktoré Boh dal Zidovskému
l'udu v Tére a ktoré su zidia povinni dodrziavat’ (Judaism 101, 2021).

Talmud je Ustrednym textom rabinskeho judaizmu. Je zbierkou Ustnych tradicii - MiSna
a ma formu zapisanych vyrokov a pouciek (tana'im) s komentarom Gemara, co je diskusia nad
MiSnou a suvisiacimi tanaistickymi spismi (Milton, 2019). Talmud je teda tvoreny stiborom
uceni a komentarov k Tdre, ktoré tvoria zaklad Zidovského nabozenského prava a Zidovskej
teoldgie. Talmud obsahuje ucenie a nazory tisicov rabinov z roznych obdobi Zidovskej histérie
na najroznejSie témy, vratanie Halakhy, Zidovskej etiky, filozofie, zvykov, historie, folkléru a
dalSich, ktoré zidovska tradicia povazuje za smerodajné. Talmud je zakladom vsetkych
kédexov zidovského prava a bol takmer vo vsetkych zidovskych komunitach stredobodom
Zidovského kultdrneho Zivota. Bol zakladom vsetkého Zidovského myslenia a aspiracii a sluzil
tiez ako sprievodca pre kazdodenny Zivot Zidov (Shurpin, 2021).

Povodne sa Zidovska tradicia odovzdavala Ustne z jednej generacie na druhd. Rabini
vykladali a debatovali o Tére a diskutovali o hebrejskej Biblii. Oralna Tora bola predavana ako
Ustna tradicia az do zni¢eni Druhého chramu na chramovej hore v Jeruzaleme v roku 70 n.l. a
nasledného rozvratu Zidovskych socialnych a pravnych noriem. Systém Ustneho odovzdavania
Zidovskej tradicie nemohol byt zachovany a preto sa zacal rabinsky diSkurz zaznamenavat’
pisomne (My jewish learning, 2021). Korpus rabinskeho prava a etiky v MiSne a neskér v
Talmude bol dokonceny priblizne o 700 rokov. Bol ustanoveny kalendar, sviatky a vSetky ritualy
boli prispdsobené tak, aby mohli byt' riadne vykonavané aj bez Chramu a vlastného Statu, na
akomkol'vek mieste, v akejkol'vek dobe. Vyroky ucencov boli postavené na nizsiu Uroven, ako
vyroky Biblie. V principe je moZné o vyrokoch a uceni rabinov polemizovat, ale o vyrokoch
Biblie sa polemizovat’ neda. Toto je princip, ktory si judaizmus udrzal dodnes.

Judaizmus sa tak stal nie¢im, Co prestupuje kazdym okamihom Zivota Cloveka
vyznavajlceho Zidovsku vieru, od ranného prebudenia az do doby, ked’ ide spat’. Modlitebné
sluzby su aj ked” malou, ale dolezitou sucastou zidovského nabozenstva.

2 GENDEROVE ROLY V JUDAISME

Aj ked' judaizmus tvrdi, Ze Boh ma muzské aj Zenské vlastnosti, ¢o by malo poukazovat’
na rodovu rovnost, existuje medzi judaizmom a feminizmom hlboky konflikt, ktory siaha od
verejného Zivota k zZivotu sikromnému (Rickman, 2021).

V celej Zidovskej historii je len vel'mi malo pripadov Zien, ktoré sa dokazali presadit’ v
prostredi, kde je doraz kladeny na narodenie a rodovu liniu synov, nie dcér. Boli to napr.
Miriam, ktora je spolu so svojimi bratmi MojziSom a Aaronom povaZovana za jednu z
osloboditeliek Deti Izraela. Deborah sa ako zena stala sudcom. Do zoznamu 55 biblickych
prorokov bolo zahrnutych sedem Zien a pod. Postavenie Zien vSak bolo také, Ze sa nemohli
zUcastnit’ rozprav ani diskusii, neboli rabinskymi komentatormi, tvorcovia rozhodnuti, teolégmi,
mystikmi ani filozofmi. ZaleZitosti tykajlce sa Zien boli diskutované praktikami muzov, zvycajne
v textoch pisanych muzmi a pre muzov (Raphael, 2021).
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V minulosti sa Zivot Zidovskych Zien prisne riadil Zidovskym zakonom. Zidovské postoje
k Zenskym schopnostiam, vhodnym cinnostiam a pravnym vztahom vo vztahu k muzom
vyplynuli z androcentrickej literatdry rabinskeho hnutia. Predstavy mudrcov o Zene a jej
hodnote boli vel'mi negativne. Ich predstavy pravdepodobne viac suviseli s viziou idealu, ktory
bol samozrejme zamerany na muzov. Na Zeny sa uplatrioval jeho opak. Rabinska legislativa
zabezpecila vylucenie Zien z Ustrednych roli vo verejnom Zzivote, bohosluzbe, Studiu a
komunalnom vedeni.

Judaizmus uznava, Ze ten, kto nieCo robi, pretoze je mu to prikazané, je povazovany
za osobu s vacsimi zasluhami ako ten, kto nieco robi, pretoze sa tak rozhodol sam. Prikazania,
ktoré boli dané zidovskému l'udu, st povazované za privilégium a &im viac prikazani je clovek
povinny dodrZiavat, tym je privilegovanejsi. PretoZze Zzeny neboli nitené vykonavat' tol'ko
prikdzani ako muZi, su Zeny povazované za menej privilegované. Toto nizSie postavenie Zien
bolo vytvorené rabinmi, ktori ich oslobodili od pozitivnych, ¢asovo viazanych prikazani, ako st
formalne modlitebné sluzby (Judaism 101, 2021), ktoré ukladali vykonavanie stanovenych
nabozenskych ¢i ritudlnych Cinnosti v konkrétnom case ¢i dobe. Zdévodnené to bolo jednak
tym, ze domace povinnosti Zzeny ako manzelky a matky su tak délezité, ze ich nemozno odlozit’,
aby tak mohli byt’ splnené stanovené prikazania v konkrétnom case. Tato vynimka z hl'adiska
vykonavania pozadovanych prikdzani nie je zdkazom z hl'adiska ich vykonavania, ale tym, ze
nie sU povinné znizuju dlohu Zien vo verejnom Zivote.

Zeny teda boli oslobodené od povinnosti spojenych s chramovou sluzbou a obetami
kvoli rabinskej interpretacii niekol’kych verSov v Leviticus, odkazujucich na benei Yisrael. Tieto
¢innosti boli interpretované genderovo, aby sa z nich Zzeny vyclenili. Zabranenie Zenam ich
Gcasti na ritudloch viedlo k vaznemu obmedzeniu ich duchovného prejavu. Akakol'vek ¢innost’,
ktora bola zakdzana nezidovi, bola zakazana aj zidovskej zene, pretoze v suvislosti s chramovu
sluzbou bola tato prirovnavana k cudzincovi.

Z hladiska interpretacie Talmudu, boli Zeny vychovavané a ucené, aby zakisali seba
samé ako necisté, nebezpecné a menejhodnotné z dévodu ich obmedzeni a vyluk. Tzn., Ze v
judaizme je uplatiiovana prisna diferenciacia pohlavia v nabozenskych zaleZitostiach a
kazdodennych naboZenskych povinnostiach, v obliekani a tiez v sexualnych rolach (Perez,
2021). Napriklad vo vsetkych ortodoxnych synagdgach sa muzi modlia oddelene od Zien a
Zeny su odsunuté do galérie synagdgy.

Rodové hierarchie su zakorenené v Zidovskom mysleni tak, Ze ortodoxni zidovski muzi
su povinni kazdy def d'akovat Bohu za to, Ze z nich neurobil modlosluzbu, otroka alebo Zenu.
Zidovské zeny maju d'akovat’ Bohu za to, Ze boli stvorené v stlade s BoZou vélou.

V sulade s konceptom zahkor (spomienka), ¢o je hlavny princip tradicnych Zidovskych
praktik a ueni, zapisovatelia zidovskych udalosti svojim zvlastnym spésobom eliminovali Zeny
Zo svojich zapisov a rozpustili ich minulost’ v rdmci obecného historického diskurzu (Perez,
2021). Stopy sukromnych a verejnych cinov Zien v niekol’kych malo zachovanych zaznamoch
dokazuju, Ze aj napriek svojmu pohlaviu sa dokazali spoloCensky presadit’. Napr. vdova Dona
Gracia Mednej Nasi (1510-1568) sa aj napriek tomu, Ze bola zenou, dokazala vd'aka svojmu
obrovskému rodinnému bohatstvu presadit’ v tazkej antisemitskej dobe 16. storoCia v
europskom obchode a bankovnictve. Musela uteict’ pred inkviziciou z Portugalska do Talianska.
Bola zndma svojimi patronatmi a filantropickymi aktivitami. Zostala verna Zidovskej komunite,
ktor( Stedro financovala.

2.1 Vzdelanie

V Judaizme ndboZenské vzdelavacie prilezZitosti pre dievCatd a Zeny zjavne nie su
rovnaké ako pre muzov. Napriek tomu sa rodové nerovnosti liSia podla spolocenského a
ekonomického postavenia zien, geografickej polohy a historického obdobia. Studium Tory je
neoddelitel'nou stcastou zidovskej praxe. Zeny su oslobodené od Studia Téry z toho dévodu,
Ze sU oslobodené od cinov, ktoré je ich otec povinny urobit’ pre svojho syna, a to je ucit’ svojho
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syna Toru. Aj ked nie vdetci muZski Zidia Studovali Téru, snaha o &tudium definovala
postavenie muza v Zidovskej spolo¢nosti.

Bolo len malo prikladov zien, ktoré Studovali Toru, ¢o naznacuje, ze normativne k tomu
neboli povzbudzované, ale skor sa im branilo Studovat’ a tym sa museli obmedzit’ len na
svetské aktivity (Perez, 2021).

Zeny v pravoslavnych komunitdch tiez nie si povolané k tomu, aby recitovali
pozehnanie sprevadzajlce spievanie Casti Tory alebo Citali z Téry samotnej, pretoze to by
poskodzovalo dominantné postavenie muzov.

Nabozenské vzdelavacie institicie v sicasnej dobe ponukaju pokrocilejsie zidovské
vzdelanie aj zenam stat’ sa napr. Obhajkyna inych zien u nabozenskych sidov, najma v
pripadoch rozvodu. MozZnost’' vzdelavania umoznilo Zenam tieZ konat’ modlitebné obrady, aj
ked’ skromnost’ vyZaduje, aby boli konané iba pre iné Zeny.

2.2 Manzelstvo

V hebrej¢ine manzelstvo (kiddushin) znamena posvétenie a manzelskd sexualita je
znamenim a symbolom zmluvy lasky medzi Bohom a Izraelom. Vyhybat' sa manzelskému
zvazku (celibat) nie je povazované za svéaté, ako je to v niektorych inych nabozenstvach.
Naopak, je to povaZované za neprirodzené.

Zena sa moze stat’ manzelkou tromi spésobmi — peniazmi, zmluvou alebo pohlavnym
stykom. Spravidla su vsetky tri tieto podmienky spinené. Uzatvorenie manzelstva prebieha v
dvoch etapach. Prva je zasnubenie (kiddushin), kedy Zena prijme peniaze, zmluvu alebo
sexudlne vztahy ponukané budlcim manzelom. Ako nahle je kiddushim dokonceny, Zena sa
stava pravoplatnou manzelkou muza (Mishnah Kiddushin, 2021). Talmud uvadza, ze Zzenu je
mozné ziskat' len s jej sthlasom.

V tradi¢nom judaizme je primarna rola Zeny byt poslusna manzelka, matka, spravkyna
domacnosti. Judaizmus vel'mi reSpektuje dolezitost’ tejto ulohy a duchovny vplyv, ktory ma
Zena na svoju rodinu. Talmud hovori, ze ked’ si zbozny ¢lovek vezme zI( Zenu, stava sa zlym,
ale ked' si zly Clovek zoberie zboznU Zenu, stava sa zboznym. Dieta zidovskej Zeny a
pohanského muza je Zidovské kvoli duchovnému vplyvu matky; ale dieta Zidovského muza a
nezidovskej zeny Zidovské nie je (Judaism 101, 2021).

Pretoze manzelstvo podla Zidovského prava je v zadsade sukromnou zmluvnou
dohodou medzi muZzom a Zenou, nevyzaduje sa pri jeho uzatvarani pritomnost’ rabina ani
Ziadneho iného nabozenského Uradnika.

ManZelstvo nie je institat len, alebo dokonca primarne uréeny za Gcelom plodenia.
Tradicné zdroje uznavaju, Ze prvoradym poslanim manZelstva je spolocnost’, laska a intimita.
Zena nebola stvorena nevyhnutne len k plodeniu, ale aj preto, Ze "nie je dobré, aby bol ¢lovek
sam" ako je uvedené v Gen 2:18.

Podl'a Téry a Talmudu bolo muzovi dovolené vziat' si viac ako jednu manzelku, ale
Zena si nemohla vziat' viac ako jedného muza. Hoci bola polygamia povolena, nikdy nebola
bezna. Minimalny vek pre uzavretie manZelstva podla Zidovského prava je 13 rokov pre
chlapcov, 12 pre dievéata. Talmud ale odporica, aby sa sobas uzatvaral vo veku 18 rokov,
alebo niekde medzi 16 a 24 rokmi.

Manzel je zodpovedny za poskytovanie jedla, oblecenia a sexudlneho uspokojenia
svojej manzelke, ako aj cohokol'vek dalSieho, Co je uvedené v manzelskej zmluve ,ketubah™.
Manzelsky sex je povazovany za pravo zeny, nie za pravo muza. Muz neméze prinutit’ svoju
manzelku k pohlavnému styku, ani nesmie svoju manzelku akokol'vek zneuzivat'. Muzi nemaju
pravo bezd6vodne bit’ alebo tyrat’ svoje manzelky.

Manzelské a rodinné pravo uprednostiiovalo muza pred Zenami. Muz sa napr. mohol
kedykol'vek rozviest’, ak sa tak rozhodol, ale Zena sa nemohla s manzelom rozviest’ bez jeho
suhlasu. Aj dnes ortodoxné Zidovské pravo dava iba muzom pravo zacat' rozvod, pretoze to
boli oni, ktori vytvorili manzelské puto, ,ketubah".
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Kym poziadavky na Zenskd skromnost’ (tzniut) sa moézu z urcitého pohladu
interpretovat’ ako prostriedok kontroly Zenskej sexuality, tradi¢ny Zidovsky postoj k sexu nie
je prudérny. Pravoslavny judaizmus samozrejme ukladd sexualnej tizbe jasné moralne
obmedzenia a jeho uspokojenie je vyhradne heterosexualne a manzelské, potesenie je vSak
legitimne a Ziaduce. Rabinske zakony "Onaho" (sexualne prava Zien) stanovuju nabozensku
povinnost’ manzela poskytovat’ manzelke pravidelné sexualne uspokojenie. Manzelka ma
narok na sexualne potesenie bez ohl'adu na to, ¢i je plodna, tehotna alebo postmenopauzalna
(Perez, 2021).

2.3 Domace nasilie

V rabinskej literattre "responsa" sa k domacemu nasiliu nachadza rad postojov. Aj
ked' v tejto literature existuju zdroje, ktoré vyhlasujd, Ze je domace nasilie nezakonné, existuju
aj iné, ktoré to za urcitych okolnosti ospravedIfiuju. Bezdévodné bitie manzelky je nezakonné
a zakazané vsetkymi. Rabinske zdroje sa vSeobecne zhoduju, Zze "dobré manzelky" si bitie
nezaslUZia. Postoj rabinskych zdrojov k nasiliu voci "zlym manzelkdm", ktoré sa nespravaju
tak, ako by sa dobré Zeny mali spravat’, je vSak ambivalentny a obcas je sankcionované, ak je
to za Ucelom trestu alebo ich vychovy.

Za "zl0 manZelku" je povaZovana ta, ktora si neplni povinnosti po nej vyZadované
Zidovskymi zakonmi, chova sa neskromne alebo preklina svojich rodi¢ov, alebo rodicov
manzela. Talmudski ucenci, ako napr. Paltoi ben Abaya, Zemah ben Paltoi, Yehudai ben
Nahman a dalsi radia muzom, aby uplatnili bitie ako vychovny prostriedok voci manzelke,
ktora sa nejakym spdsobom previnila, pretoze si zodpovedni za jej vychovu. Rabini, ktori
ospravedIfiuju domace nasilie, povazuju trestanie manzelky za sUcast’ celkovych "povinnosti"
manzela za Gcelom jej vychovy a preto z tohto pohladu je domace nasilie pripustné a
prijatel'né. Napr. Samuel ha-Nagid, uCenec z 11.storocia. vo svojej knihe Ben Mishlei radi
muzovi, ako si poradit’ so svojou dominantnou manzelkou: "Udri svoju Zenu bez vahania, ak
sa ta pokusi ovladnut’ ako muz a zdvihne hlavu prilis vysoko. Nie syn moj, nie si manzelkou
svojej zeny, zatial' Co tvoja Zena bude manzelkou svojho manzela!" Zakladom jeho slov je, Ze
idedlna Zena je ta, ktora je podriadena a zla Zena je ta, ktora je vzdorovita (Graetz, 2021).
Rabin Mose ben Majmon (Maimonidos) piSe vo svojom Kddexe Mishneh Tora, ktory je prvou
ucelenou systematizaciou zidovského nabozenského prava, ze "bit’ zIi manzelku je prijatel'na
forma dosiahnutia a upevnovania discipliny. Aj ked’ rabin Joseph ben Ephraim Caro suhlasi s
Maimonidesom, ze manzelkine povinnosti su tak dolezité, Zze ju manzel moze udriet, ak ich
odmietne plnit, tak v Beit Yosef uvadza, ze sa nejedna o vzdorovitl manzelku, ak uteka pred
nasilnickym manzelom. ManZel ju musi bud’ ctit' viac ako seba, alebo sa s fiou rozviest' a
zaplatit’ jej peniaze z manzelskej zmluvy.

Rabin Simeon patri medzi vela rabinov, ktori sa Uplne stavaju proti "pravu" manzela
trestat’ svoju manzelku a povazuju domace nasilie za dévod k rozvodu. Hoci v sucasnej dobe
takmer Ziadne rabinske autority neschval'uju nasilie na zenach s ciel'om ich vychovy, mnohi
stale nedovol'uju ndteny rozvod, aby oslobodili obet’ tohto domaceho nasilia.

Fyzické tyranie sa vyskytuje CastejSie v tych kultdrach, kde majd muzi kontrolu nad
rozvodom a kde manzelova rodina kontroluje vdovské veno.

2.4 Svedectvo

Obzvlast' bolestivou otazkou rozdielu medzi muZmi a Zenami je spolahlivost
svedectva. Zeny nie si povaZované za spolahlivé svedkyne, ak si potrebni dva kdser
svedkovia, napriklad v oblasti menovych otdzok, hrdelnych zloCinov a sexudlnych zloCinov.
Pokial’ ale ide o otazky zakazov, kde sa veri jednému svedkovi, veri sa aj Zene. Svedectvo Zeny
je povazované za spolahlivé, ked' svedci o nieCom, ¢o by bolo dokazané aj inym sposobom, a
to aj bez svedka (Meacham, 2021).
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2.5 Obliekanie a sakralny priestor

Halakhah ohl'adom skromnosti a komunitnych zvykov taktieZ stanovuje obliekanie
zZien. Od Zien sa ocakava, ze budu nosit’ rukavy siahajlice aspon po laket, blizky alebo Saty
bez vystrihu a sukne dostatocne dlhé na to, aby zakryli kolena v sede (Jewish Virtual Library,
2021).

V uréitych pripadoch mo6zu byt povolené nohavice, ak zeny pracuju v
polnohospodarskych oblastiach alebo vykonavaji také Cinnosti, kde by sukna bola menej
skromna. Toto je vynimka. Ak vsak tieto ¢innosti nevykonava, nosi sukne.

Okrem toho je povazované za porusenie skromnosti, ked vydatd Zena ma v
pritomnosti inych muzov, nez svojho manzela, nezakryté vlasy.

Veriaci jednotlivych nabozenskych vyznani sa stretavaju pravidelne na spolocnych
bohosluzbach. Veriaci hlasiaci sa k Zidovskej viere navstevuju Synagoégu. V pripade spolo¢nych
bohosluzieb musia byt podla Zidovského zdkona muzi a Zeny pocas modlitby oddeleni.
Zvycajne je to mirom alebo oponou zvanou mechitzah, respektive je zendm vyhradené miesto
na balkéne. DGvodom je, aby mysel’ nebola pri modlitbe rozptyl'ovana. Tato separacia vedie k
tomu, Zze zeny Casto maju v synagdge horsSie miesto (Rosenthall, 2021). Zakony sexualnej
segregacie v bohosluzbach sa od konca tretieho storolia beznej éry zintenzivnili a v
pravoslavnych komunitach su stale v r6znej miere dodrziavané.

ZAVER

Aj v judaizme, ktoré predstavuje najstarSie monoteistické nabozenstvo uplatiiované
dnes na Zemi, sa stretdvame v ramci rodovych roli s preferenciou dominancie muzov.
Vylucenie Zien z r6znych komunitnych a komunalnych aktivit a teda ich diskriminacia sa opiera
o androcentrickl interpretaciu zdrojov, ktoré tvoria zakladné piliere judaizmu. Uroven
diskriminacného postavenia Zien sa menila v historickom kontexte doby a geopolitickych
vplyvov. V stcasnosti, pod vplyvom roznych feministickych hnuti, si mnohé tradi¢né pristupy
k postaveniu a roly zeny v konkrétnom socialno spolocenskom prostredi prehodnocované.
Zeny maju vacSie moznosti vzdeldvat’ sa v oblastiach, ktoré im boli v minulosti odopierané a
uplatnit’ sa aj v profesiach, v ktorych v minulosti dominovali len muzi. Tak ako sa meni dnesny
svet, tak sa meni aj postavenie Zien v nom, comu okrem iného napomahaju aj globalizacné
trendy a technologicky pokrok.

Prispevok bol rieseny v ramci projektu VEGA ¢. 1/0363/20 Ekonomické suvislosti podielu Zien
na manazérskych poziciach v podnikoch Slovenskej republiky.
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RODOVE ROLY A ISLAM
GENDER ROLES AND ISLAM

Lubos SOCHA

ABSTRAKT
Clanok sa zaobera problematikou rodovych stereotypov v islame. Rozoberd z historického
kontextu postavenie Zien v moslimskom svete. Vychadza pri tom zo zakladnych zdrojov islamu,
ktorymi su predovSetkym posvatny text Koranu a Sunny, ale aj Hadis Ijma, Qiyas. Interpretacia
celého radu pokynov, ktoré maju islamské Zeny v Korane a Hadisoch, bola utvarana
historickym kontextom, kedy boli pisané. To malo vplyv aj na definovanie rodovych roli a
uplatriovanie rodovej rovnosti.

Kl'Gcové slova: islam, nabozenstvo, rodové stereotypy, Koran, moslim,

ABSTRACT

The article deals with the issue of gender stereotypes in Islam. It analyzes the position of
women in the Muslim world from a historical context. It is based on the basic sources of Islam,
which are primarily the sacred text of the Qur'an and Sunnah, but also Hadith Iyma, Qiyas.
The interpretation of a series of instructions held by Islamic women in the Qur'an and the
Hades was shaped by the historical context in which they were written. This also had an
impact on the definition of gender roles and the application of gender equality.

Key words: Islam, religion, gender stereotypes, Quran, Muslim

JEL KLASIFIKACIA: 139

uvoD

Postavenie zien je v dnesnej dobe predmetom roznych diskusii. Zahfma rbzne
problémy tykajluce sa vzdelavania zien, zdravia matiek, ekonomickej nezavislosti, ich roli
v rodine, komunitach, uplatnenia sa na trhu prace. R6zne spolocenské normy upieraju zenam
pravo na vzdelanie, zdravotné sluzby, ekonomické prilezitosti, politick( cast’. Pretoze stcasny
svet je dominantne formovany monoteistickymi naboZenstvami, je potrebné sa na tuto
problematiku pozerat’ aj v kontexte tychto naboZenskych tradicii. Za zakladatela skupiny
monoteistickych naboZenstiev, judaizmu, krestanstva a islamu, je povazovany patriarcha
Abraham. Tieto tri hlavné abrahdamske naboZzenstva vidia svoj povod v prvych dvoch
Abrahamovych synoch. Pre Zidov a krestanov je to jeho druhy syn Izak, ktorého mal so svojou
prvou manzelkou Sarou uz v pokrocilom veku. Pre moslimov je to jeho starSi syn Izmael,
ktorého porodila jeho slizka Hagar. V Judaizme, ktory vznikol v 2. tisicro¢i p.n.l., je teda
Abrahdm zakladatelom zmluvy medzi Hebrejcami a Bohom. Pre krestanstvo, ktoré vznika v 1.
storoci n.l. predstavuje Abraham duchovného predka vSetkych veriacich, Zidov i neZidov a pre
islam, ktory vznika v 7. storoCi n.l. Abraham predstavuje ¢lanok v retazci prorokov, ktory
zacina Adamom a vrcholi Mohamedom.

V ramci tychto systémov viery je islam najmladsim naboZenstvom. Moslimské rodiny
su pomerne pocetné a preto odbornici predpokladaju, Ze v priebehu tohto storocia sa islam
stane najrozSirenejSim naboZenstvom na svete. Dnes sa k islamu hlasi zhruba okolo 1 mid.

.....
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je len okolo 300 mil. (Kropacek, 2021). Z hl'adiska posudenia historického kontextu rodovej
nerovnosti sa zameriame na zakladné texty, o ktoré sa islam opiera a pozrieme sa, aké
postavenie ma Zena v tomto nabozenskom systéme.

1 ISLAM

Islam vznikad v roku 610, prebudenim Mohameda v jeho 40 rokoch ako proroka, v
mesiaci ramadan. Vtedy Mohamed rozjimal nad dvomi problémami, ktoré sa stali kl'G¢ovymi
pre vznik islamu. Prvy okruh problémov bol, Ze Zidia a krestania maji pismo a Arabi niC také
nemaju a druhym problémom bolo, ze je potrebny nejaky novy impulz, ktory by zastavil
rozklad kmenovych zriadeni, kde sa prestali dodrziavat' prisne etické prikazy, ktoré boli
dolezitou kostrou moralky v kmenoch. Mohamed mal pri svojom rozjimani Bozie zjavenie a
prijal prvé verse Koranu. Aj ked’ si ho Boh vyvolil za proroka, vzdy bol povaZzovany za ¢loveka.
Mohamed sa pri Sireni Bozieho slova domnieval, Ze zidia mu budu rozumiet’, pretoze hlasal
jediného Boha, ale vysmievali sa mu, pretoze nepoznal Téru. Mohamed si vtedy uvedomil, ze
zaklada nové nabozenstvo, ktoré by sa malo odliSovat’ od judaizmu a krestanstva. Preto bol
urceny smer pre modlitbu Mekka a nie Jeruzalem, duchovny vrchol tyzdna stanovil na piatok,
kedy ma kazdy moslim povinnost’ zGcastnit’ sa na piatocnej poludnajsej modlitbe (Zidia —
sobota(Sabat), krestania — nedel'a (z mftvych vstanie)) a zaviedol Azan, zvolavanie veriacich
k spolocnej modlitbe I'udskym hlasom prostrednictvom Muezina (Zidia — barani roh (Safar),
krest'ania — zvony). Zjavenie, ktorého bol Mohamed nositel'om skoncilo jeho smrtou v roku
632. Vtedy uz cely arabsky polostrov uznaval Mohameda ako proroka. Po jeho smrti nastipil
do funkcie 1. Kalif, ako nastupca posla bozieho (Kropacek, 2021).

Islam tak nadvazuje na Zidokrest'anstvo, ¢o znamenag, Ze zZidokrest'ania boli Zidia, ktori
dodrziavali mojziSsky zakon (obriezka, dietetické predpisy a dalSie prikazy zidovstva), ale
oproti ortodoxnému judaizmu verili aj v JeziSa ako d‘alSieho proroka, ktory nadvazuje na liniu
starozakonnych prorokov. V islame sa prorokom nazyva kazdy, ku ktorému Boh hovoril priamo.

Pismena s,|,m zo slova islam, ktoré tvoria slovo saldam znamenaji mier. Samotné slovo
Islam znamena podrobenie sa voli bozej, bozim prikazom. Tzn., Ze islam znamena podrobenie
sa voli bozej a v sUvislosti s tym dosiahnutie mieru, pokoja, ktoré toto naboZenstvo ma svojim
veriacim prinasat’.

Primarnym zdrojom islamu je posvatny text Koranu, ktory bol spisany ako kanonicky
text 15 rokov po Mohamedovej smrti. Koran predstavuje Ustne prezentované posolstva
proroka Mohameda. Je rozdeleny na 114 sur (kapitol) a 6237 verSov (Koran). DalSim zdrojom
islamu s Sunny, ktoré predstavuju subor vyrokov a ¢inov proroka Mohameda. Hlavny pramen
pre Sunny tvoria Hadisy, pricom Hadis je jedna takato sprava o vyroku alebo Cinu Mohameda.
DalSimi zdrojmi islamu sU Ijma, ¢o predstavuje, podla nabozenského prava Saria, bozie
vedenie pri nejednoznacnom vyklade kordnu a Hadisov. V tomto pripade je uplatfiovany
konsenzus islamskych ucencov. Pokial' konsenzus nebol dosiahnuty, hladd sa podla
naboZenského prava, bozie vedenie v zdroji Qiyas (analogické uvaZovanie) (Study Lecture
Notes, 2021). Formou zdielania nejakych informacii méze byt napriklad Fatva, ¢o je
nabozensko - pravne stanovisko k nejakej vyznamnej politickej Ci celospolocenskej udalosti
alebo odpoved na konkrétny dotaz Ziadatela. Fatvy si Casto distribuované, oralne alebo
pisomne moslimskymi duchovnymi Sirokym masam v miestnom jazyku a popisuju aj spravanie,
roly a prava Zien v sulade s nabozenskymi poZiadavkami. Fatvy su teoreticky nezavazné, ale
vacsina moslimskych veriacich ich ¢asto praktizuje. Fatvu je opravneny vydavat’ pravny znalec
mufti, pri pouziti zdkladnych prameriov islamského prava (Koran, Sunna, konsenzus Ijma a
analogia Qyias) (Krejcova, 2018). Systém islamského nabozenského prava Saria je vyklad
Koranu a Sunny. Zaoberd sa vzt'ahom cloveka k Alahovi a vztahom cloveka k Cloveku. AZ
sekundarne sa zacala uplatfiovat’ vo vztahu Cloveka a spolocnosti, ako je napriklad v oblasti
trestnou pravnych zdleZitosti. Zjednodusene by sa dalo povedat’, Ze koran je vykladom Starého
zakona, Sunny su vykladom Koranu a ¢inov Mohameda a Saria je vykladom tychto vykladov.
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Islam spolu s judaizmom je naboZenstvom ortopraxe, ¢o je Zivotna cesta zakazov a
prikazov. Je 5 zakladnych prikazov, ktoré moslim musi plnit. Kazdodenne robit’" Sahadu —
vyznanie viery a modlit’ sa 5x denne v stanovenych casoch pri dodrzani uréenych pravidiel.
Raz za rok prispiet’ na charitu asi 2,5 % z toho, o za ten rok ziskal a drzat’ 30 drhovy post v
mesiaci ramadan. Raz za Zivot vykonat' pat’ do Mekky v 12. mesiaci islamského kalendara.
Dalsie prikazy sa tykaju prakticky kazdej oblasti zivota moslima.

2 GENDEROVE ROLY V ISLAME

Podobne ako krestanstvo, aj islam vo svojich pociatkoch znamenal posun smerom k
oslobodeniu a rovnosti zien, pretoze predchadzajice arabské kultiry Zenam také slobody,
ktoré im ponukal islam neumoZiovali. Postavenie zien v islamskom svete v minulosti
ovplyviovali rézne zdroje a faktory, ktoré hrali dolezitd Glohu pri definovani socidlneho,
duchovného a kozmologického postavenia Zien v priebehu islamskej histérie. Jedna sa
predovsetkym o posvatny text Koranu a Sunny, ale aj Hadis Ijma, Qiyas. Medzi d'alSie faktory,
ktoré mali vplyv na postavenie islamskych Zien patria pred islamské kultirne tradicie,
sekularne zakony, ktoré su v islame prijimané, pokial' neodporuji islamskym predpisom,
nabozenské autority. Islamské Zeny maju v Korane a Hadisoch cely rad pokynov, ktorych
interpretacia a ich aplikacia bola utvarana historickym kontextom moslimského sveta v dobe,
kedy boli pisané.

Rodové roly v islame su zafarbené dvoma koranovymi pravidlami, ktoré st popisané
v Surah al Ahzab (Quran),

¢ duchovna rovnost’ medzi zenami a muzmi,
e Zeny maju ilustrovat’ Zenskost' a muzi muznost'.

Doraz, ktory islam kladie na Zenskd a muzskd polaritu ma za nasledok oddelenie
socialnych funkcii. VSeobecne plati, Ze dominantna sféra posobenia zeny je sféra domacnosti
a rodiny a zodpovedajlicou sférou pésobenia muza je vonkajsi svet. Koran venuje moslimskym
Zenam, ich roldm, povinnostiam a pravam, okrem Sury 4 so 176 verSami s nazvom An-Nisa
LZeny", cely rad dalSich verSov (Koran).

Tak ako bolo spomenuté, islamska viera uvadza, ze v ofiach Boha by si muzi a Zeny
mali byt' rovni a malo by im byt umoZnené modlit’ sa spolu, zGCastfiovat’ sa obchodnych
transakcii a vzdelavat' sa. Jednym z mnohych prikladov tohto pristupu je, Ze aj jedna z
Mohamedovych manzeliek, Aisha, hrala vyznamnu rolu v medicine, histérii a rétorike. Ucenec
z 12. storocia Ibn Rushd tvrdil, Ze Zeny su vo vSetkych ohladoch rovnocenné muzom a maju
rovnaké schopnosti, aby zaZiarili ako oni (Harhash, 2021).

2.1 Vzdelanie

Koran priamo prikazuje vSetkym moslimom, aby vyvinuli Gsilie pri hl'adani poznania,
bez ohl'adu na ich biologické pohlavie. Povzbudzuje moslimov, aby Ccitali, rozmyslali, rozjimali
a ucili sa. Mohamed sam podporoval vzdelavanie ako muzov, tak aj Zien. Vyhlasil, Zze hl'adanie
znalosti je nabozenskou povinnostou zavdzujucou kazdého moslimského muza a Zenu.
Rovnako ako muz tak aj kazda zena ma moralnu a nabozenskl povinnost’ hl'adat’ vedomosti,
rozvijat' svoj intelekt, rozSirovat’ svoj rozhlad, rozvijat' svoj talent a potom vyuzivat' svoj
potencial v prospech svojej duse a svojej spolocnosti. Vela Zien v moslimskom svete v priebehu
doby vyuZilo tato prileZitost’ a ziskavalo tol'ko vzdelania, ktoré im zakon dovol'oval. Mohli si
zvolit’ akukol'vek oblast’ znalosti, ktord ich zaujimala. Pretoze islam vnima Zeny predovsetkym
ako manzelky a matky, bolo zvIast’ zdoéraziiované ziskavanie znalosti v oblastiach, ktoré patria
k tymto socidlnym roldm (Haifaa, 1998). Historicky hrali niektoré moslimské zeny dolezitd
Ulohu pri zakladani mnohych nabozenskych vzdelavacich institacii, ako napriklad zaloZenie
Fatimy al-Fihri meSity al-Karaouine v roku 859, z ktorej sa neskor stala Univerzita al-Karaouine.
V islamskom zlatom veku Zeny mohli Studovat' a ziskavat' aj naboZenské postavenie,
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kvalifikovat’ sa ako ulama (ucene, znalec islamu) alebo ako nabozenské ucitel'ky, ¢o potvrdzuje
sunnitsky ucenec z 12. storocia Ibn Asakir (Haifaa, 1998).

V sicasnej dobe je jednym z aktudlnych problémov rieSenie diskriminacie zien vo
vzdelavani, ¢o odznelo aj na virtualnom workshope Organizacie islamskej spoluprace dna 10.
septembra 2020 (OIC, 2021).

2.2 Manzelstvo

V islame je manZelstvo zakladnym prvkom rodinného Zivota a spolocnosti a teda
islamu. Islamske pravo a prax uznavaju rozdiely medzi pohlaviami Ciastocne tym, ze Zene v
manzelskom zivote priznavaju samostatné prava a povinnosti. Zeny si musia v manzelstve
plnit’ predovsetkym svoje manzelské a materské povinnosti, zatial' ¢o muzi si financnymi a
administrativnymi spravcami svojich rodin (Islamicstudies, 2021). Vyroky z Koranu v Casti An-
Nisa, 34-35 dava muZovi pravo na porucnictvo alebo nadradenost’ nad rodinnou Struktirou,
aby sa zabranilo rozporom medzi manzelmi. Pokial by sa chcela zena napr. zamestnat, musi
mat’ stihlas svojho manzela. Pritom jej pracovné povinnosti v zamestnani nesmi mat’ vplyv jej
dolezitd rolu matky a manzelky ( Ayatollah Alozma Jannaati, 2021).

ManZelstvo sa ustanovuje prostrednictvom zmluvy medzi muzom a Zenou. ManZzelska
zmluva je potvrdend prijatim daru ,Mahra“ nevestou, €o potvrdzuje slhlas nevesty so
sobaSom. Micanie Zeny, ked' je predstavena svojmu manZelovi, sa povazuje za suhlas
(Moslim). Zena moze slobodne navrhndt’ manzelstvo muzovi, ktory sa jej paci, bud’ Ustne,
alebo pisomne.

V ramci samotnej manzelskej zmluvy ma nevesta pravo stanovit’ si viastné podmienky,
tykajlce sa manzelstva a aj rozvodu. Okrem toho musia byt presne Specifikované a zapisané
vena, ktoré zena dostava, jedno pre manzelstvo a druhé pre pripad rozvodu. Veno ,Mahr" je
vyluénym vlastnictvom manzelky. Doktrina Figh hovori, Ze majetok Zeny je drzany vylucne v
jej mene a nemoze si ho privlastnit’ ani jej manzel, brat alebo otec (Elias, 2019).

Moslimsky muz a Zena nespajaju po uzavreti manzelstva svoju pravnu identitu a tym
padom nemaju pravo na Ziadny spoloCne zdielany manzelsky majetok. VSetky prijmy, ktoré
Zena po svadbe ziska zo zamestnania alebo podnikania si m6ze ponechat’ a nemusi prispievat’
na rodinné vydaje. Dovodom je, Ze ako nahle je manzelstvo naplnené, vymenou za sexualnu
podriadenost’ (tamkin) ma Zena narok na vyzivné. Tzn., Ze chod domacnosti a fungovanie
celej rodiny finan¢ne zabezpecuje manzel.

V islame sa Zzena moze rozviest’ so svojim manzelom len za urcitych podmienok. Je ich
vela a zahfiiaju zanedbavanie, financné nepodporovanie, impotenciu, odpadlictvo, Sialenstvo,
nebezpecnl chorobu alebo iné defekty v manZelstve. K rozvodu méze dojst’ aj po vzajomnej
dohode. Staci, ked’ obe strany vyjadria s rozvodom svoj sthlas. Tym rozvod vstlpi do platnosti.
Na rozdiel od pomerne obmedzenych podmienok rozvodu, ktoré ma Zena k dispozicii,
umoziuje islam moslimskému manzelovi sa jednostranne rozviest’ so svojou Zenou zapudenim
manzelky (talag), bez uvedenia priciny.

Islamské pravo umoznuje polygamiu, ale neodporica ju. Moslimsky muz moze byt
Zenaty so Styrmi manzelkami sUcasne, ale pozaduje sa, aby zaobchadzal so vSetkymi
manzelkami rovnako. Preto sa klasicki islamski ucenci domnievali, ze je lepSie sa polygamii
Uplne vyhnut.

V minulosti bolo globalnym fenoménom, Ze sa manzelské zvazky uzatvarali u dievcat
uz v detskom veku. Podl'a dvoch sunnitskych Hadisov, Sahih Bukhara a Sahih Moslima, sa
Mohamed oZenil s AiSou, svojou tretou manZelkou, ked' jej bolo Sest’ rokov, a ich manzelstvo
sa naplnilo, ked' dosiahla vek deviatich alebo desiatich rokov (Malik,2018). Saria povazuje
Mohamedove praktiky za zaklad islamského prava. Preto islam tradi¢ne povol'uje aj sobase
dievcat v nizSom veku, spravidla pri dosiahnuti pohlavnej dospelosti, tzn. aj vo veku menej
ako 12 rokov.
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2.3 Sexualne vzt'ahy

Islam sa nepozera na sex len ako na akt plodenia ako krestanstvo, ale povazuje
sexualne vzt'ahy za jedno z najvyssich poteseni. Uz od ranych Cias sa v islame praktizuji rozne
metody antikoncepcie. Moslimski pravnici sa vSeobecne zhoduju, Ze antikoncepcia a
planovanie rodiny nie si Sariou zakdzané a pouZivanie antikoncepcnych prostriedkov je
povolené, ak oba manzelia sihlasia. V sllade s tym islamsky svet historicky generoval
vyznamné diela erotickej literatdry. Existuje citat z Hadis, "Pre dvoch, ktori sa milujd, nie je
ni¢ lepsie ako manzelstvo" (Sunan).

Manzelstvo a pohlavny styk z hladiska sufizmu nie je iba prejavom l'udskej podstaty
Cloveka, ale je univerzalnou silou produktivity, ktora sa nachadza na kazdej Urovni existencie.
Sex v manzelstve je najvyssim prikladom svedectva a odhalenia Boha v plnej krase (Murata,
1992). Ibn Arabi, ktory je vSeobecne uznavany ako "najvacsi z duchovnych majstrov" povedal,
Ze pre muzov je sex so zenou prilezitostou prezivania najvacSieho Bozieho sebaponiatia.
NajintenzivnejSie a najdokonalejSie rozjimanie o Bohu je prostrednictvom Zzien a
najintenzivnejSim spojenim je manZzelsky akt.

Sexualny styk v islame nie je muzom a Zenam povoleny pocas ritudlneho postu a po
celi dobu puti do Mekky. Moslimska Zena sa tiez musi zdrzat' sexu po¢as menstruacie, po
porode, pri zdravotnych problémoch a v obdobi iddah, tzn. po rozvode alebo ovdoveni.

Koran odsudzuje promiskuitu a niekol'ko jeho verSov sa priamo dotyka nezakonného
pohlavného styku aj s predpisanym trestom.

2.4 Svedectvo

V pripade poskytnutia svedectva ma v islamskom prave svedectvo muza dvojnasobnu
vahu ako svedectvo Zeny a to aj v rodinnych sporoch. Tato diskriminacia Zien sa opiera o suru
2:282 v Korane, ktora oznaCuje dve Zeny ako nahradu za jedného muZa vo veciach
vyZadujucich svedkov. V niektorych pripadoch svedectvo Zien nemusi byt vobec akceptované
(Halil, 2016).

2.5 Domace nasilie

Niektori ucenci tvrdia, Ze islamské pravo umoziiuje a podporuje domace nasilie na
Zenach opierajlce sa o vers 4:34 Koranu. V nom je uvedené, Ze pokial’ ma muz podozrenie
na ,nhushuz", tzn. Ze Zena je voCi nemu nelojalna, neposlusna, vzdorovita alebo sa zle sprava,
ma ju napomenut’, vzdat’ sa jej vo svojej posteli a dokonca ju méze bit’ aby ju vychovaval, ale
nie tak, aby jej to spdsobilo nejaké trvalé zranenie. A pokial svojho manzela pociva, ten nema
hl'adat’ dovody, aby jej ublizoval.

Z mnohych autentickych tradicii je zrejmé, Ze samotny Prorok sa nestotozroval s
myslienkou ublizovania alebo bitia svojej Zeny. Podla inej tradicie zakazoval bitie akejkol'vek
Zeny slovami: "Nikdy nebite sluzobnicky Bozie" (Elias, 2014). y

Pravna doktrina mnohych islamskych narodov, v Ucte k pravu Saria, odmietla stihat’
pripady domaceho nasilia.

2.6 Obliekanie a sakralny priestor

Aj v islame je skromnost’ (Haya) naboZenskym predpisom a podla Mohameda
Ustrednym znakom islamu. Koran prikazuje muzom aj Zzenam, aby sa obliekali skromne a
nevystavovali svoje tela, ale skutoCna interpretacia na jednej strane a vykonavanie tohto
pravidla sa znacne odlisuju.

V kontexte islamskych Zien Koran v stre 24:31 hovori o zakryti Zzenskych "ozd6b" pred
vSetkymi cudzimi okrem rodiny. VSetky ortodoxné skoly predpisuju Zenam pokryvanie tela na
verejnosti. Ziadny z tradi¢nych pravnych systémov vSak v skutocnosti nestanovuje, Zze zeny
musia nosit’ zavoj.

MANAZMENT V TEORII A PRAXI, ro¢. 17, 2021, &. 4 25
ISSN 1336-7137


http://www.euke.sk/

Manazment v tedrii a praxi 4/2021
on-line odborny casopis 0 novych trendoch v manazmente

Podobne ako Zidia sa musia moslimovia pred modlitbou v mesite uviest’ do stavu
ritudlnej Cistoty. Dolezita je Cistota odevu. Pokryvka hlavy, ktora je u muzov v judaizme
striktne vyzadovana a v krest'anstve zasa odmietana je v islame tolerovana. Obuv je chapana
v islame ako necistd, preto nesmie byt’ modliaci sa moslim obuty (Kropacek, 2021).

Hoci zenam nie je branené, aby vstupovali do mesit, je celkom nezvycajné vidiet' zeny,
modlitby pri verejnych bohosluzbach v mesite, su zvyCajne sprevadzané svojim manzelom
alebo inymi zenami. V meSite by mali byt' oddelené od ostatnych pritomnych muzov. Zeny
musia byt tiez vhodne oblecené, inak mézu byt’ pokarhané.

ZAVER

Genderova nerovnost' je jednou z desStruktivnych sil, s ktorymi sa sucasné
nabozenstva, teda aj islam, musia vysporiadat. Aj ked Koran deklaruje duchovni rovnost
medzi Zenami a muzmi, najdeme v jeho verSoch aj vyroky, kedy je zjavne preferovana
nadradenost muzov nad Zenami. Faktom je, Ze interpretacia roli, z hladiska pohlavia
stanovenych v Korane, sa v roznych kultarach odliSovali. Prava moslimskych Zien neboli vzdy
dodrziavané v sulade s tym, ¢o bolo uvadzané v Korane a to v zavislosti na sile miestnych
patriarchalnych zvykov. V sucasnej dobe mnohé islamské feministky, ktoré usiluji o
genderovu rovnost’ zien a muzov v osobnej aj verejnej sfére, svoje argumenty, z hl'adiska
interpretacie nabozenskych textov, zakladaju na islame a jeho uceni. Ciel'om tychto aktivit nie
je reformacia islamu ako nabozZenstva, ale podporovat’ rovnost’ pohlavia v sekularnej
spolocnosti.

Prispevok bol rieseny v ramci projektu VEGA ¢. 1/0363/20 Ekonomické suvislosti podielu Zien
na manazérskych poziciach v podnikoch Slovenskej republiky.
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RODOVY ROZDIEL Z HLADISKA DOCHODKOVEHO SYSTEMU
GENDER DIFFERENCE IN TERMS OF THE PENSION SCHEME

Zuzana KUDLOVA

ABSTRAKT

V roku 1957 v Rimskej zmluve bol etablovany princip rovnakého odmenovania muzov a zien.
Réznorodost’ odmenovania vSak pretrvava dodnes. V tomto prispevku poukazeme na rodovy
mzdovy rozdiel, ktory sa vyskytuje v jednotlivych povolaniach na Slovensku. Vplyv vysky
mzdového rozdielu sa odraza nasledne v dochodkovom systéme, ktory bol k roku 2021
aktualizovany. Porovname zmeny, ktoré zapricinuju rodovu rozdielnost’ dochodkov na
Slovensku.

Kl'Gcové slova: dochodkovy systém, Slovenska republika, rodové rozdielnosti, mzda,
odmenovanie

ABSTRACT

In 1957, the principle of equal pay for men and women was established in the Treaty of Rome.
However, the diversity of remuneration persists to this day. In this article we will point out the
gender pay gap, which occurs in individual professions in Slovakia. The impact of the wage
gap is subsequently reflected in the pension system, which was updated to 2021. We will
compare the changes that cause gender differences in pensions in Slovakia.

Key words: pension system, Slovak Republic, gender differences, wage, remuneration

JEL KLASIFIKACIA: K38

uvoD

Diferenciacia zien a muzov v oblasti odmefovania sa prejavuje v nerovnosti na trhu
prace a tiez v diskriminacii, ktoré je odzrkadlené v zivotoch Zien. Pri¢iny v podobe priamej
diskriminacie, podcenovani prace Zen, segregacie na trhu prace, tradicii a stereotypov
a harmonizacie pracovného a sukromného Zivota su castym javom v redlnom Zivote. SuU
navzajom popretkavané a vel'mi komplikované. Ich vcéasné odhalenie je jednym z primarnych
bodov, ktoré sa rieSi takmer po celom svete. Existuje mnoho dokumentov, ktoré usmernuju
odstranenie tychto rodovych rozdielov v spolo¢nostiach.

Slovenska republika je jednou zo zmluvnych stran zavaznych multilateralnych
medzinarodnych zmliv ako je Dohovor o odstraneni vSetkych foriem diskriminacie Zien, ktory
bol podpisany v roku 1979 a v roku 1999 podpisany Opc¢ny protokol k Dohovoru o odstraneni
vSetkych foriem diskriminacie zien. Ukotvenie rodovej nerovnosti na Slovensku sa nachadza
v Antidiskriminac¢nom zakone a v Zakonniku prace.

Na rodovu rozdielnost’ poukazuje aj Europska Unia, ktora tdto rodovu rozdielnost!
osadila do Zmluvy o zaloZeni Eurdpskeho spoloCenstva a nasledne doplnila do Lisabonskej
zmluvy.

1 ROZDIELNOST PRILEZITOSTi

Narodenim diet'ata vznikd roznorodost’ poZiadaviek. Rodova odliSnost’ spociva v deleni
pohlavia na muzské a zenské. Prave dievcata (Zeny) zacinaju vnimat’ rozdiely, ktoré spocivajl
v podobe roznych faktorov. Tym najzasadnejsim je prave biologicky, ktory na zaklade stavby
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tela rozdel'uje pohlavie. Medzi d'alSie faktory, ktoré ich bud( ovplyviiovat’ po cely Zivot su
prave tradicie a stereotypy, neskor vzdelanie, kariéra, mzda a dochodok.

1.1 Mzdova nerovnost’

Pojem gender pay gap (GPG) pochadza z anglického jazyka. Mnoho autorov sa venuje
rodovym rozdielom v oblasti mzdy. Prednaska autorky BaroSovej (2009) vzt'ahujluca sa
k rodovym mzdovym rozdielom poukazuje na boj za rodovi rovnost prospesnu pre
spolocnost, ale aj jednotlivé organizacie, ktora moéze prindsat’ vyhody nie len pre
zamestnancov ale aj pre zamestnavatelov.

Pric¢iny mzdovych rozdielov vychadzaju z uz spominanych faktorov a budu popisané
na obrazku 1.

priama
diskriminacia

nizky pocet
Zienna nepriama
veducich diskriminacia
poziciach
mzdova
t
ohchota Zien rodova
vziat aj malo segregacia,
platené stereotypy a
pozicie tradicie

harmonizacia

pracovného a

stkromného
Zivota

Obrazok 1: Pri¢iny mzdovych rodovych rozdielov
Zdroj: vlastné spracovanie.

Zameriame sa na diskriminaciu odmeriovania na pracovisku, ktora méZe byt v podobe
priamej a nepriamej diskriminacie. Co sa tyka priamej diskriminacie — ide o ohodnotenie Zien
a muzov na pracovisku za presne rovnaku pracu. V pripade nepriamej diskriminacie vnimame
iné ohodnotenie muZov a Zien na pracovisku za pracu rovnakej hodnoty, ktora sa moze lisit’
od prirovnavanej prace. Prikladom moéZe byt lepSie plateny muz, ktory vykonava pracu
s kapitalom a menej platena Zena, ktora sa stara o l'udi.

1.2 Minimalne mzdové naroky v roku 2021

Od 1. janudra 2021 sa zacali menit’ pravidla, ktoré upravuji minimalne mzdové naroky
zamestnancov. Vyska minimalneho mzdového naroku zamestnanca odmeriovaného mesac¢nou
mzdou na Slovensku sa ustanovila ako stcet rozdielu medzi sumou mesacnej minimalnej mzdy
uréenej na rok 2021 a sumou mesacnej minimalnej mzdy urcenej na rok 2020 a sucinu sumy
mesacnej minimalnej mzdy urcenej na rok 2020 a koeficientu minimalnej mzdy za prislusny
stupen narocnosti prace.
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Tabulka 1: Minimalny mzdovy narok zamestnanca odmenovaného mesacnou mzdou

stupen Koeficient Minimalny Minimainy
minimalnej mzdy mzdovy narok v mzdovy narok v
roku 2020 roku 2021
1 1,0 580 623
2 1,2 696 739
3 1,4 812 855
4 1,6 928 971
5 18 1 044 1087
6 2,0 1160 1203

Zdroj: Narodny inspektorat prace

Tento rodovy mzdovy rozdiel sa podiela na vyske zakladnej mzdy, ale aj pri ostatnych
zlozkach mzdy. Nakol'ko muzi dosahuju vyssSiu zakladni mzdu vratane prémii a odmien, zeny
naopak prevysuju pri ndhradach mzdy.

Rozdiel medzi muZmi a Zenami v mzdach na Slovensku zaradujeme k jednym
Z najvyssich v ramci Eurdpskej Unie. Podla Statistiky Eurostatu v roku 2018 priemerné
hodinové zarobky rodovych mzdovych rozdielov cinil az 19,4 %.

2 DOCHODKOVA NEROVNOST

Eurdpska komisia a Vybor pre socidlnu ochranu kazdé 3 roky vykazuju spravu
o priemernosti dochodkov na Slovensku. V sprave podavaju informacie o sucasnych
a buducich dochodkov, ktoré pomahaju prekonavat’' chudobu v starobe a obstaranie prijmu
pre muzov a zeny pocas trvania dochodku.

Celosvetové porovnavanie dochodkov vykazuje velké rozdiely medzi jednotlivymi
krajinami a tiez skupinami obyvatel'stva. Vzhl'adom na starostlivost' o rodinu, domacnost’
a materstvo, Zeny vykazuju mensi prijem oproti muzom, nakolko sa im ukracuje z poctu
odpracovanych hodin, ¢o vedie k naslednému nizSiemu dochodku (posledny udaj vykazoval
niz8i dochodok Zien az o 37 % oproti muzom).

2.1 Vyska dochodkov Zien a muzov na Slovensku

Odchod do dbchodku je téma, na ktord sa prihliada aZz tesne pred jej zaviSenim.
Mnoho muzov a Zien sa tak zac¢nu zaujimat’ o jeho vysku az tesne pred jeho obdobim. Oproti
minulému roku sa zmenili pravidlda dochodkového veku. Namiesto tabulky, ktord urcoval
odchod do penzie sa zaviedol automat, ktory nam uréi presnd vysku déchodkového veku na
pat’ rokov dopredu.

Od 1. januara sa déchodkovy systém na Slovensku upravil a stanovil sa tak
dbéchodkovy vek kazdého poistenca. Zeny tak ziskali mensiu vyhodu v podobe zniZenia veku
odchodu na déchodok z dévodu faktora — pocet vychovanych deti. Problém, ktory mal upravit’
situdciu Zien narodenych 1958 az 1960 je tak vyrieSeny. Najdeme v riom aj zastropovany
déchodkovy vek urceny na 64 rokov. Do Uvahy zobrali aj muzov, ktori vykonavali starostlivost’
o dieta.

Osoba, ktora odpracuje viac ako 40 rokov ma narok na poberanie starobného

dochodku. Z dévodu starostlivosti o dieta, materskej dovolenky a rodicovskej dovolenky, ktoré
negativne vplyvali na déchodok sa upravil tak sposob vypoctu starobnych déchodkov, ktory
nebude znevyhodnovat’ rodiCov, ale naopak vek odchodu kompenzovat' a zrovnopravnit. Do
Uvahy sa berie vek diet'ata, ktory dovrsi 3 roky.
V tabul'ke €. 2 si vieme vypocitat' rok odchodu do dochodku na zaklade datumu narodenia
a poctu deti. Samostatnu tabulku na vypocet odchodu muzov do dochodku na zaklade veku
a poctu odchovanych deti najdeme na internetovej stranke Socialnej poist'ovni, ktora je platna
od 1. januara 2021.
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Tabul'ka 2: Déchodkovy systém na Slovensku platny od 1. janudra 2021

Zena
rok narodenia Muz Zena Zena 1 diet'a |Zena 2 deti Zena 3 alebo 4 deti|Zena 5 a viac deti
1943 a skor | 60 rokov 57 rokov 56 rokov 55 rokov 54 rokov 53 rokov
1944 60 rokov 9mes. | 57 rokov 56 rokov 55 rokov 54 rokov 53 rokov
1945 61 rokov 6mes. | 57 rokov 56 rokov 55 rokov 54 rokov 53 rokov
1946 &2 rokov 57 rokow 56 rokow 55 rokow 54 rokow 53 rokov
1947 &2 rokov 57 rokov @ mes. | 56 rokov 55 rokov 54 rokov 53 rokov
1948 &2 rokov 58 rokov 6 mes. | 56 rokov @ mes. | 55 rokov 54 rokov 53 rokov
1949 &2 rokov 59 rokov 3 mes. | 57 rokov 6 mes. | 55 rokov @ mes. | 54 rokov 53 rokov
1950 &2 rokov &0 rokov 58 rokov 3 mes. | 56 rokov 6 mes. | 54 rokov 9 mes. 53 rokov
1951 &2 rokov 60 rokov @ mes. | 59 rokov 57 rokov 3 mes. | 55 rokov 6 mes. 53 rokov 9 mes.
1952 &2 rokov 61 rokov 6 mes. | 59 rokov @ mes. | 58 rokov 56 rokowv 3 mes. 54 rokov 6 mes.
1953 &2 rokov &2 rokov 60 rokov 6 mes. | 58 rokov @ mes. | 57 rokov 55 rokov 3 mes.
1954 &2 rokov &2 rokov 61 rokov 3 mes. | 59 rokov 6 mes. | 57 rokov 9 mes. 56 rokov
1955 62 rokov 76 dni | 62 rokov 76 dni | 62 rokov 76 dni | 60 rokov 3 mes. | 58 rokov 6 mes. 56 rakov 9 mes.
1956 62 rokov 139dni | 62 rokov 139 dni | 62 rokov 139 dni | 61 rokov 59 rokov 3 mes. 57 rokov 6 mes.
1957 62 rokov 6mes. | 62 rokov 6 mes. | 62 rokov 61 rokov 6 mes. | 60 rokov 58 rakov 3 mes.
1958 62 rokov 8mes. | 62 rokov 8 mes. | 62 rokov 2 mes. | 61 rokov 8 mes. | 60 rokov 9 mes. 59 rakov
1959 62 rokov 10 mes. | 62 rokov 10 mes. | 62 rokov 4 mes. | 61 rokov 10 mes. | 61 rokov 4 mes. 59 rakov 9 mes.
1960 &3 rokov &3 rokov 62 rokov 6 mes. | 62 rokov 61 rokov 6 mes. 60 rakov 6 mes.
1961 &3 rokov 2mes. | 63 rokov 2 mes. | 62 rokov 8 mes. | 62 rokov 2 mes. | 61 rokov & mes. 61 rakov 3 mes.
1962 &3 rokov 4mes. | 63 rokov 4 mes. | 62 rokov 10 mes. | 62 rokov 4 mes. | 61 rokov 10 mes. 61 rakov 7 mes.
1963 &3 rokov 6mes. | 63 rokov 6 mes. | &3 rokov &2 rokov 6 mes. | 62 rokov 61 rakov 11 mes.
1964 63 rokov & mes. &3 rokov 8 mes. | 63 rokov 2 mes. | 62 rokov 8 mes. | 62 rokov 2 mes. 62 rakov 2 mes.
1965 63 rokov 10 mes. | 63 rokov 10 mes. | 63 rokov 4 mes. | 62 rokov 10 mes. |62 rokov 4 mes. 62 rokov 4 mes.
1966 a neskor| 64 rokov &4 rokov 63 rokov & mes. | 63 rokov &2 rokov 6 mes. 62 rokov 6 mes.

Zdroj: Socidlna poistovria

Na zaklade udajov z rokov 2015 az 2019 sme zostavili priemernd mesacnd vysku
dbéchodkov Zien na Slovensku, v ktorej najdeme jednotlivé druhy dochodkov ako napriklad
socialny, starobny, invalidny, predCasne starobny, vdovsky/vdovecky, sirotsky a pod.
v nasledujucich tabulkach vyobrazime ich pomer podla rodovych rozdielov vo vyske
jednotlivych uz spominanych druhov déchodku.

Tabul'ka 3: Priemernd mesacna vyska dochodkov zien v Eurach

socialny
manzelky

invalidny z mladosti

sirotsky m 2019
vdovsky sélo/vdovecky sélo 2018
s poklesom schopnosti vykondvat... I 2017
s poklesom schopnosti vykondvat... m 2016
invalidny W 2015
predcéasne starobny
starobny B
0 50 100 150 200 250 300 350 400 450
Zdroj: viastné spracovanie na zaklade Socidlnej poistovne
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NajpocetnejSiu skupinu poberateliek dochodku - Zien zaznamenavame v starobnom
déchodku, za nim nasledoval predCasne starobny, s poklesom schopnosti vykonavat
zarobkovu ¢innost’ nad 70 % a invalidny z mladosti. Naopak najnizSiu Gcast’ na dochodku
u Zien zaznamenavame v manzelkach.

V tabul'ke 4 je znazornena priemerna mesacna vyska jednotlivych druhov déchodku
u muzov v Eurach.

Tabul'ka 4: Priemernd mesacna vyska dochodkov muzov v Eurach

socialny
manzelky

invalidny z mladosti

sirotsky m 2019

vdovsky sélo/vdovecky sélo m 2018

s poklesom schopnosti vykondvat... 2017
s poklesom schopnosti vykonavat... 2016
m 2015

invalidny

predcéasne starobny

starobny

0 100 200 300 400 500 600

Zdroj: viastné spracovanie na zaklade Socidinej poistovne

Pri porovnani tabuliek ¢. 3 a 4 moZeme konstatovat’, Ze v oblasti starobného déchodku
Zeny v roku 2019 dosahovali v priemere o 100 Eur nizSiu vySku dochodku (muZzi dosahovali
v tomto roku starobny dochodok vo vyske 505,67 Eur a zeny vo vyske 406,98 Eur). Druhym
najrozsirenejsim druhom dochodku bol predéasne starobny déchodok, ktory predstavoval
rozdiel medzi pohlaviami vo vyske 76,80 Eur - u Zien Cinil vysku 386,10 Eur a u muzov vo
vyske 462,90 Eur.

ZAVER

Nakol'ko spolo¢nost’ vnima rodové odlisnosti vo viacerych faktoroch ako su stereotypy,
kariérny rast, vzdelanie a prijmy, malo ¢lankov poskytuje pohlad aj na nastavenie rodového
dochodkového systému. Déchodkovy systém na Slovensku sa od 1. januara 2021 upravil, a tak
zvyhodnil Zensk( populaciu v oblasti vychovy dietata. V tomto prispevku sme sa zamerali na
rodovo mzdovy rozdiel z dovodu diskriminacie na trhu prace, ktory sa zacne prejavovat' v 25.
roku Zivota jedinca a pretrvava az do dochodku.

Prispevok bol rieseny v rémci projektu VEGA ¢. 1/0363/20 Ekonomické suvislosti podielu Zien
na manazérskych poziciach v podnikoch Slovenskej republiky.
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RODOVE ROZDIELY PRI PRACI NA DOBU URCITU
GENDER DIFFERENCES IN TEMPORARY WORK

Barbora GONTKOVICOVA — Emilia DULOVA SPISAKOVA

ABSTRAKT

Vyuzivania docasnych zamestnancov na rozdiel od stalych zamestnancov ma rézne dévody.
Moze ist’ o kratkodobé a ad hoc stratégie, ale aj dlhodobé a starostlivo planované stratégie.
Podobne aj dosledky prace na dobu urciti moZno posudzovat’ z viacerych hl'adisk — z pohl'adu
pracovnikov, zamestnavatela a trhu prace. Cielom prispevku je analyzovat’ mieru
zamestnanosti na dobu urciti na Slovensku a poukazat' na exitujlice rodové rozdiely v danej
oblasti.

Kl'Gcové slova: praca na dobu urcitd, rodova medzera, zamestnanost, flexibilita

ABSTRACT

There are various reasons for using temporary staff as opposed to permanent staff. These can
be short-term and ad hoc strategies, but also long-term and carefully planned strategies.
Similarly, the consequences of temporary work can be assessed from several perspectives -
from the perspective of employees, employers, and the labour market. The aim of the
contribution is to analyse the temporary employment rate in Slovakia and to point out to the
existing gender differences in this area.

Key words: Temporary work, gender gap, employment, flexibility

JEL KLASIFIKACIA: J16, 121

uvoD

Vyznamny narast poctu pracovnikov vo flexibilnych zamestnaneckych vztahoch pocas
poslednych desatroci v krajinach po celom svete mozno spajat’ so silnymi konkurencnymi
tlakmi, ktoré su charakteristické pre sucasny trh. Vyssia flexibilita pracovného trhu smeruje k
oslabeniu modelu zamestnania na cely Zivot spravidla na dobu neurcitl, s pevne danou
pracovnou dobou. V sUlade s tymto trendom su Standardné formy prace Casto nahradzané
menej tradiénymi spdsobmi, resp. flexibilnymi formami zamestnania a organizacie pracovnej
doby (Dekker, van der Veen, 2015).

VySSiu pruznost’ prace mozno docielit’ pouzitim, tzv. atypickych pracovnych pomerov
v podobe pracovnych zmllv na dobu urcitd alebo kratSi pracovny ¢as, delené pracovné miesto
¢i prilezitostn pracu, ale aj dobre zvolenymi zamestnaneckymi vyhodami, ktoré umoznuju
zamestnancom dosiahnut’ primeran rovnovahu medzi pracou a volnym ¢asom (Dugasova,
Tkacova, 2012). Zamestnanci, no Castejsie zeny, ich vyuZivaju zvacsa z osobnych dovodov,
ako je starostlivost’ o deti, domacnost’ ¢i opatrovnictvo, Studium a pod., nakolko im tieto
aktivity neumoznuju vykonavat’ Standardnl pracu na plny Uvézok. Tieto atypické pracovné
pomery im ponukaji moznost’ efektivnejSie a lepSie zorganizovat’ pracovny zivot a zosuladit’
ho s osobnym Zivotom.
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1 PRACA NA DOBU URCITU AKO FLEXIBILNA FORMA PRACE

Praca na dobu urcitld moze zlepsit' zosulad'ovanie pracovnych miest na trhu prace,
skratit’ ¢as a naklady na hl'adanie zamestnania a ponuknut’ prechod k trvalému zamestnaniu.
Naproti tomu stoja potencialne rizika, ako je vylicCenie zo Standardnych zamestnaneckych
vyhod a z vnutorného trhu prace organizacie (vratane odbornej pripravy a kariérnych ciest),
neistota zamestnania a miezd a segregacia do cyklu nepredvidatelnych udalosti a neistota
pracovnych podmienok (Burgess, Connell, 2004). Skiimaniu trendov vo flexibilnych formach
zamestnania, konkrétne vyhodam a potencialnym rizikdm prace na dobu urcitd, sa venuje
viacero Studii. Kym v minulosti boli docasni pracovnici najimani, aby zastavali
nizkokvalifikované, administrativne pozicie, teraz ich mozno najst v profesionadlnych a
technickych povolaniach, v ucitel'stve ¢i v oSetrovatel'skych profesiach (Booth, Francesconi,
Frank, 2000).

Bolhaar a kol. (2018) skumal trendy v poskytovani r6znych druhov pracovnych zmlav
v Holandsku od zaciatku 21. storocia. Zistil, ze podniky vyuzivaji zmluvy na dobu urcitd na
rieSenie zmien v dopyte, aby boli schopné zohl'adnit’ volatilitu rizika vyroby a dopytu po
vyrobkoch. V dosledku globalizacie a technologickych zmien sa tak dopyt po pracovnej sile stal
flexibilnejsSim. Z pohl'adu zamestnavatela svoju Ulohu zohrdva aj nakladové hl'adisko. Pre
podniky je drahSie najimat’ pracovnikov na dobu neurciti z dbévodu prisnych pravnych
predpisov na ochranu zamestnania (najmd v porovnani s ochranou pracovnikov na dobu
urcitd) a inych nakladov spojenych so zmluvami na dobu neurcitd. Z toho vyplyva, ze
institucionalne stimuly sa podielaju na tom, Ze dopyt po pracovnej sile a Cast’ ponuky prace
maju tendenciu uprednostnit’ flexibilné pracovné vzt'ahy (Bolhaar a kol., 2018).

Berson (2018) skimal postavenie francizskych pracovnikov zamestnanych na dobu
urcitl a neurcitd. Jeho zistenia poukazuju na dolezitost' vyuZzivania verejnych politik na
podporu prechodu z doCasného zamestnania na trvalé zamestnanie a na znizenie duality trhu
prace. Praca na dobu_urCiti mdze mat' pre pracovnikov negativne dosledky na ich
profesiondlnu kariéru. Stadia poukazala aj na rozdiely v odmefovani medzi stalymi a
docasnymi pracovnikmi .

Rozdiely v preferencidch pracovnikov v oblasti flexibility si obzvlast velké
medzi mladSimi a starSimi pracovnikmi. MladsSi pracovnici davaju prednost docasnym
zamestnaniam, zatial' ¢o starSi pracovnici uprednostniuju pracu na dobu neurcitd. Suvisi to
hlavne s ich averziou k neistote, ale tiez zodpovednost'ou a potrebou zabezpecit’ seba a rodinu
(Lo Presti, Callea, Pluviano, 2018).

Praca na dobu urciti moze mat’ negativne dosledky na investicie zamestnavatel'ov do
l'udského kapitalu, Co sa prejavi v nizSej miere odbornej pripravy na pracovisku u pracovnikov,
ktori sii zamestnani na dobu urcitd (Felgueroso, 2018). Barbieri a Cutuli (2018) analyzovali
taliansky trh prace vzhl'adom na typy pracovnych zmlav a zistili, ze doasné zamestnanie slizi
skor ako skriningovy nastroj na prepustenie najmenej produktivnych pracovnikov ako na vyber
najproduktivnejsich pracovnikov. MenSiu Sancu na pracu na dobu neurciti maji najma mladi
pracovnici a pracovnici s relativne nizkou Groviiou produktivity.

Vyuzivanie docasnych pracovnikov sa kedysi povaZovalo za ,prestavku®, ked' stali
zamestnanci neboli k dispozicii, ¢i uz kvoli chorobe alebo dovolenke. To sa vSak zmenilo. Firmy
vyuzivaji zamestnancov na dobu urcitd ako sucast’ svojej konkurencnej stratégie na zlepSenie
vysledkov a vyhnutie sa nespravodlivym narokom na prepustenie, ak musia byt zamestnanci
prepusteni (Connell, Burgess, 2002).

Rodové diferencie naprieC pracovnym trhom su dlhodobo predmetom zaujmu.
Pozornost’ je upriamena hlavne na problematiku rodovych nerovnosti, skleného stropu Ci
rodovej mzdovej medzery. Aj v pripade atypickych pracovnych pomerov vSak existuju rodové
rozdiely. Prave zeny su CastejSie zamestnavané na kratsi pracovny cas, ¢i na dobu urdcitu. Tieto
atypické pracovné pomery im ponukaji moznost’ efektivnejsSie a lepSie zorganizovat' pracovny
Zivot a zosuladit’ ho s osobnym Zivotom.
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Studie zistili, Ze Zeny so star$imi detmi vo veku 5 aZ 18 rokov, s vy3&im vzdelanim,
najcastejsie v profesijnom/ technickom/ ucitel'skom zamestnani a pracujlice vo verejnom
sektore maju vyrazne vyssiu pravdepodobnost’, ze budl mat’ zmluvy na dobu uréitd (Booth,
Francesconi, Frank, 2000).

Flexibilné formy prace sice umoznuju Zenam nestratit’ kontakt s pracovnym svetom,
avsak ich pracovny Cas je kratsi, ¢o moze v konec¢nom désledku znizit' ich moznosti ziskavania
skusenosti, presadenia sa a kariérneho postupu.

Pravdepodobnost, Ze po ukonceni docasného pracovného pomeru zostane
zamestnanec pracovat’ u toho istého zamestnavatela na dobu urcitl je pri oboch pohlaviach
priblizne na rovnakej Urovni (Booth, Francesconi, Frank, 2000).

2 PRACA NA DOBU URCITU V CLENSKYCH STATOCH EU

Formy a typy docasného zamestnania sa v jednotlivych krajinach a odvetviach lisia
podla zamestnaneckych predpisov, potrieb a stratégii vyuZzivania pracovnej sily (Burgess,
Connell, 2004).

Pracovné zmluvy na dobu urcitd, ktoré davaju pracovnikom kratky horizont
zabezpecenia prijmu, sa od velkej recesie stali Coraz CastejSie. Eurdpska komisia uznala, Ze
celkovy trend od roku 2006 naznacuje rastice vyuZivanie nedobrovolnych zmliv na dobu
urcitd. Nevyhodou tohto typu kontraktu su Casto nizSie mzdy, neistota v zamestnani a mensia
Sanca na povysenie. V priebehu zZivotného cyklu sa podiel flexibilnych pracovnych zmliv
znizuje medzi vSetkymi skupinami a vSetkymi socialnymi skupinami, ale predovsetkym medzi
vysokoskolsky vzdelanymi osobami a muzmi (Bolhaar, de Graaf-Zijl, Scheer, 2018).

Obrazok 1 znazorfiuje hodnoty urovne celkovej zamestnanosti a zamestnanosti
na doCasny uvazok v krajinach EU v roku 2020. NajvySSiu hodnotu pozorujeme v pripade
Spanielska, kde ma pracovni zmluvu na dobru urcitd kazdy piaty zamestnanec. Nasleduju
krajiny ako Portugalsko (15 %) a Pol'sko (14,4 %). Priemerna hodnota v krajinach EU27 pritom
dosahuje 10,5 % a o nieco vysSiu hodnotu pozorujeme v pripade krajin Eurozény (EA19).
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Obrézok 1: Praca na docasny tvézok v EU (2020; v %)
Zdroj: viastné spracovanie na zaklade udajov z Eurostat,

Vv

(0,9 %) a Litva (1 %). Hodnoty pod Uroviiou 3 % dosahuje aj Grécko (2,2 %) a LotySsko (2,4
%). Slovensko tiez patri medzi krajiny, kde praca na doCasny Uvazok nie je bezna a v roku
2020 bola miera zamestnanosti na urovni 5,4 %. Podobné hodnoty dosiahli aj zvy$né dve
krajiny V4 — Cesko (5,7 %) a Mad‘arsko (5,1 %). )

Vyrazné rozpdtie medzi Clenskymi Statmi EU, pokial’ ide o tendenciu mat’ zmluvy
na urcity ¢as, méze asponi do urcitej miery odzrkadlovat' vnutrostatne postupy, ponuku

MANAZMENT V TEORII A PRAXI, ro¢. 17, 2021, &. 4 36
ISSN 1336-7137


http://www.euke.sk/

Manazment v tedrii a praxi 4/2021
on-line odborny casopis 0 novych trendoch v manazmente

pracovnej sily a dopyt po nej, posudenia zamestnavatela tykajlce sa pripadného
rastu/poklesu, ako aj jednoduchost’ prijimania a prepust'ania zamestnancov (Eurostat, 2021).

3 PRACA NA DOBU URCITU NA SLOVENSKU

Pravna Uprava pracovného pomeru na dobu urcitd je upravena v § 48 a nasl. zakona
¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni neskorsich pravnych predpisov (dalej len ,Zakonnik
prace"). V praxi rozliSujeme pracovny pomer uzatvoreny na dobu urcitd a pracovny pomer
uzatvoreny na dobu neurcitl. Pracovny pomer uzatvoreny na dobu urcit ma trvanie, ktoré je
vymedzené priamym Casovym Udajom, napr. poCtom tyzdhov, mesiacov; uvedenim
konkrétneho kalendarneho dna, napr. datumom; alebo inak, napr. obdobim trvania
dohodnutych prac, ktoré maji prechodny charakter (zastup zamestnanca pocas cerpania
materskej dovolenky). )

DIZku trvania pracovnej zmluvy na dobu urcitd je mozné prediZit' a pracovnu zmluvu
je mozné uzavriet’ aj opdtovne. Zamestnavatel' je vsak limitovany maximalnym mnoZstvom
predIzeni, ale aj celkovou maximalnou dobou trvania pracovného pomeru na dobu urcitd.

Ako uz bolo vyssie uvedené, tento typ pracovnej zmluvy na Slovensku je skor

zriedkavy. Obrazok 2 nam priblizuje vyvoj zamestnanosti na docasny Uvézok v kontexte
rodovej nerovnosti.
V priebehu sledovaného obdobia rokov 2009-2020 sme zaznamenali celkovy narast (+ 1,9 %).
Na zaciatku sledovaného obdobia, v roku 2009, pritom pozorujeme minimalne hodnoty. Vrchol
zamestnanosti na dobu urcitd dosiahlo Slovensko v roku 2015 (8,8 %), pricom v danom roku
pracovala na docasny Uvazok kazda desiata zena. Percento muzov sa pohybovalo na Grovni
7,8 %. Od roku 2015 hodnoty sledovaného ukazovatela mierne klesaju. V roku 2020 celkova
mieru zamestnanosti na dobu urcitu bola 5,4 %. Medzi pohlaviami existovali rozdiely, pretoZe
muzi pracujlci na doCasny Uvézok predstavovali 4,5 % a zeny 6,4 %.
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Obrazok 2: Praca na docasny Uvazok na Slovensku (2009-2020; v %)
Zdroj: viastné spracovanie na zaklade udajov z Eurostat

Celkovo je vyvoj zamestnanosti na dobu urcitd pri porovnani muzov a Zien pomerne
rovnaky. Potvrdzuje to aj hodnota korelacného koeficienta, ktory je na Grovni 0,9516.

Pocas celého sledovaného obdobia malo pracovni zmluvu na dobu urcitd viac Zien
ako muzov. Na presnejsiu kvantifikaciu rodovych rozdielov pouzijeme rodovi medzeru, ktora
sa pocita nasledovne:

Rodovd medzera = Um - Uz, (1)

kde Um predstavuje hodnotu ukazovatela v kategérii muzi a UZhodnotu ukazovatel'a

pre kategdriu Zeny. Kladna rodova medzera znamena, Ze v sledovanom ukazovateli dosahuju
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muzi vysSiu hodnotu. Naopak zapornd rodova medzera nas informuje, Ze v ukazovateli
zaznamenali vysSiu hodnotu Zeny.
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Obrazok 3: Rodova medzera v zamestnanosti na docasny Uvazok na Slovensku (2009-2020)
Zdroj: viastné spracovanie na zaklade udajov z Eurostat

Na Obrazku 3 pozorujeme zaporni rodovi medzeru pocas celého obdobia rokov
2009-2020. V rokoch 2009, 2010 a 2014 bola rodova medzera v zamestnanosti na docasny
Gvazok pod uroviiou 1 %. Najvyssiu hodnotu -2,2 % sme zaznamenali v roku 2015. Od roku
2018 pozorujeme narast rodovych diferencii bliziacich sa k hodnote 2 %. Aj ked’ v roku 2020
doslo k miernemu medzirocnému poklesu. MoZno to vysvetlit' narastom nezamestnanosti
v dosledku pandémie COVID-19.

Vzhladom na celkovl nizku mieru zamestnanosti na Slovensku mozno povazovat’
rodové rozdiely za pomerné vyrazné.

Pandémia COVID 19 sa v désledku dlhotrvajlcich lockdownov rozvinula do hlbokej
hospodarskej recesie po celom svete a nasledne do socialnej krizy, ktora ovplyvnila pracovné
a zivotné podmienky vSetkych l'udi. Dopady celosvetovej pandémie COVID-19 postihli viac
Zeny ako muZov, ¢im poukazali na medzery v rodovej rovnosti na pracovnom trhu (WEF,
2021). Pravdepodobnost’ prepustenia, ¢i odchodu zo zamestnania bola a je v pripade zien
vysSia ako u muzov (Javorcik, 2021). Pracovnici na dobu urcitd su a boli vystaveni vysSiemu
riziku neprediZzenia pracovného pomeru a strate nezamestnania ako pracovnici na dobu
neurcitd. Celkové dopady pandémie vSak bude mozné analyzovat’ a skimat' az s istym
¢asovym odstupom.

ZAVER

V oblasti prace na dobu urcitd v poslednych rokoch zaznamenavame nové trendy.
Zamestnavatelia vyuzivaji doCasnych pracovnikov z réznych dévodov, od tradicnej ulohy
vyplnania nedostatku pracovnej sily az po strategické motivy slvisiace s vyrovnavanim sa
s neistotou na trhu s vyrobkami a sluzbami. Tento druh pracovného pomeru prinasa
zamestnancom aj isté nevyhody, pretoze docasni pracovnici spravidla nemaji dostatocny
pristup k vzdelavaniu, zamestnaneckym benefitom, kvalitnému pracovnému prostrediu ¢i k
moznosti kariérneho postupu.

Medzi clenskymi krajinami existuju znaCné rozdiely v podiele pracovnikoch na doCasny
Uvazok. Rozdiel medzi Spanielskom a Rumunskom atakuje hodnotu 20 %. MoZzno to zd6vodnit’
rozdielnou legislativnou Upravou v jednotlivych Statoch.

Z pohladu Slovenska ma zamestnanost’ na dobu urcitd stupajlicu tendenciu. Tento
trend bol v roku 2020 mierne spomaleny, o mdzeme zddévodnit' ako dosledok pandémie
COVID-19.

Vyvoj podielu muzov a Zien s pracovnou zmluvou na dobu urcitd je velmi podobny,
avsak na Slovensku takto pracuje dlhodobo viac Zien ako muzom. Dévodom je najcastejSie
zZladenie starostlivosti o rodinu a pracu, ¢i opatrovnictvo. Zaporna rodova medzera sa vsak
v poslednych rokoch zvacsila. Odstrafiovanie rodovych rozdielov nielen na pracovnom trhu a
zamestnanosti ostava pre Slovensko vyzvou.

MANAZMENT V TEORII A PRAXI, ro¢. 17, 2021, &. 4 38
ISSN 1336-7137


http://www.euke.sk/

Manazment v tedrii a praxi 4/2021
on-line odborny casopis 0 novych trendoch v manazmente

Prispevok vznikol v rémci riesenia projektu VEGA ¢, 1/0363/20. Ekonomické suvislosti
podielu Zien na manazérskych poziciach v podnikoch Slovenskej republiky.
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SOCIALNO-EKONOMICKE DOPADY NA TRHU PRACE POCAS
PANDEMIE COVID-19

SOCIO-ECONOMIC IMPACTS ON THE LABOUR MARKET DURING
THE COVID-19 PANDEMIC

Lenka STOFOVA — Petra SZARYSZOVA

ABSTRAKT ,
Eurdpska stratégia pre rovnost' zien a muzov v obdobi 2020-2025 uvadza, ze v EU sa
nerovnost’ zien a muzov stdle nevyhodnocuje, najma s ohladom na mimoriadnu udalost’
COVID-19. Vacsina krajin reagovala opatreniami socialneho distancovania a vyrazne obmedzila
ekonomické a d'alSie cinnosti. Autori prispevku priblizuji kl'G¢ové aspekty, s ktorymi sa zeny
pocas prebiehajlcej pandémie COVID-19 stretavaju. Mnohé z tychto dosledkov ovplyviuju
ako Zeny, tak aj muZov, avSak je potrebné venovat’ osobitni pozornost’ zmenSovaniu
existujlcich rodovych rozdielov a neprispievat’ k ich prehlbovaniu.

KI'iCové slova: trh prace, zamestnanost’, rodova nerovnost, rodova medzera, koronavirus

ABSTRACT

The European Strategy for Equality between Women and Men 2020-2025 states that
inequalities between women and men are still not being evaluated in the EU, especially in the
light of the COVID-19 emergency. Most countries have responded with social distance
measures and severely curtailed economic and other activities. The authors describe the key
aspects that women face during the ongoing COVID-19 pandemic. Many of these
consequences affect both women and men, but special attention needs to be paid to reducing
existing gender gaps and not contributing to their deepening.

Key words: labour market, employment, gender inequality, gender gap, coronavirus
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uvoD

Sucasné opatrenia proti pandémii koronavirusu COVID-19 maju jednoznac¢né dosledky
na trh prace na Slovensku, ako aj vo svete a je viac ako pravdepodobné, Zze povedu az ku
globalnej recesii. Ekondmovia Casto upozorfiujl na to, Ze v ¢asoch ekonomickych kriz stracaju
zamestnanie hlavne muzi, pretoZe je postihnutd priemyselna vyroba, stavebnictvo a d'alSie
odbory s tradi¢nou prevahou muzov. Ak si ale chceme vziat' poucenie z predchadzajlcej
ekonomickej krizy, treba brat’ do Uvahy vplyv vlady, ktora nakoniec rozhoduje aké skupiny
obyvatel'ov dosledky krizy pocitia najviac. Typicky je zachrafiovany automobilovy priemysel.
Usporné opatrenia sa na druh( stranu dotkn( napr. miezd v Statnej sprave, Skolstve a pod.,
kde pracuje viac Zien. Na Zeny tieZ viac dopadnu skrty ¢i zmrazenie socidlnych davok, pretoze
su CastejSie na materskej a rodiCovskej dovolenke. Takze v dosledku je vplyv krizy na Zeny
koronavirusu pravdepodobne ovplyvni zamestnanost’ Zien viac ako muZov, a to na zaklade
prieskumov v 129 krajinach (ILO, 2020) a analyz modelov zamestnanosti v krajinach OECD
(2020). Napriklad nezamestnanost’ Zien sa v USA zvysila viac ako u muzov, taktiez vo Vel'kej

MANAZMENT V TEORII A PRAXI, ro¢. 17, 2021, &. 4 41
ISSN 1336-7137


http://www.euke.sk/

Manazment v tedrii a praxi 4/2021
on-line odborny casopis 0 novych trendoch v manazmente

Britanii (Blundell a kol., 2020), Australii, Kolumbii, Kanade, Japonsku a v Juznej Korei (ILO,
2020). Pretoze Zeny v globale zarabaji menej ako muzi, su uz financne zranitelnejSie voci
strate zamestnania, o plati najma pre zeny, ktoré s samo zivitel'kami rodiny.

Pandémia COVID-19 nielenZe odhalila hlboko zakorenené rodové nerovnosti, ale
prispela aj k prehlbeniu rozdielov, pretoze Zeny boli zasiahnuté touto situaciou najviac.
Ocakava sa, Ze recesia sposobena COVID-19 bude stat’ napr. subsaharsku Afriku od 37 do 79
miliard (World Bank, 2020). Zeny su uz v nevyhode a sU najviac postihované vzhladom na
odist’ z prace, zlyhavaju v podnikani alebo su vystavené dlhSiemu obdobiu neplatenej
starostlivosti. Uvedené skutocnosti zosiliuji rodové nerovnosti a ak sa ma rodova priepast’
preklenut’ aspon v obdobi do roku 2025, rézni aktéri zloZeni z verejného a sikromného sektora
musia svoju stcasnu Ucast’ rozSirit’ nad rdmec svojich modelov.

1 VPLYV PANDEMIE NA RODOVU NEROVNOST

Postavenie Zien do centra Usilia 0 obnovy je kl'iCovou stc¢ast'ou ambicii tzv. ,budovania
lepSieho modelu". To znamena podporovat’ kvalitu Zivota dievcat a Zien a posilnit’ rozvojové
krajiny v dosahovani nielen ciela 5, ale aj SirSej agendy OSN do roku 2030. Skdsenosti
z minulych pandémii poukazuju, Ze uprednostiiovanie zien v krize podporuje rodovu rovnost’
a zlepSuje celkové zdravie obyvatel'stva (Lewin — Rasmussen, 2020). Jasnou hrozbou je
skutocnost’, ze bez uplatfiovania rodového hl'adiska v boji proti pandémii COVID-19 rozvojové
krajiny boj sice vyhrajd, ale v horSom pripade vojnu prehraju. Je tak nacase, aby ,dobra kriza
nevysla nazmar". Kedze kriza COVID-19 zhorsuje rodové nerovnosti, poskytuje tiez prileZitost’
darcom, finanénym institGciam rozvoja (MFI) a multilateralnym rozvojovym bankam (MDB),
aby boli vSetci rodovo citlivi a zohravali vedicu ulohu pri podpore rodovej rovnosti (Boone
a kol., 2020).

Mnoho povolani v prvej linii postihnutych koronavirusom neprimerane ovplyvriuje
Zeny. Ucitel'ky, opatrovatelky a sestry su prevazne Zeny. V celej EU su za starostlivost’ o deti
zodpovedné predovsetkym Zeny a domace vzdeldvanie ma pravdepodobne v rodinach rodové
dosledky (Al Hajjar — McIntosh, 2010). Strata zamestnania ma vplyv na kariéru spomalenim
alebo brzdenim prilezitosti na kariérny postup, a to rovnako plati najma pre Zzeny (Brand,
2006). Strata zamestnania taktiez znizuje buduci prijem, pocas recesie ma na buduce prijmy
este vacsi kumulativny Ucinok ako strata zamestnania v inych obdobiach a tieto efekty st Coraz
vyraznejsie, ¢im je miera nezamestnanosti pri strate zamestnania vyssia (Davis — Von Wachter,
2011). Pandémia spdsobila na celom svete rychlu a bezprecedentn( stratu pracovného casu
(ILO, 2020). V skutoCnosti sa predpoklada, Ze ide o najhlbSiu globalnu recesiu od druhej
svetovej vojny (World Bank, 2020). Preto je pravdepodobné, Ze jednotlivci, ktori pocas
pandémie prisli o pracu, zaziju podstatny pokles budtcich zarobkov. Dopadmi budu postihnuté
Zeny, ktoré nielenZze zarabaji menej ako muzi, ale na zaklade vyskumu v Eurdpe tiez
nahromadili menej bohatstva (Schneebaum a kol., 2018). Okrem toho sa muzské Zivobytie
zotavilo z predchadzajlcich pandémii rychlejSie neZ Zenske. Tieto zistenia naznacuju, Ze
pandémia poskodi prijmy a pokrok Zien viac ako muzov, ¢im sa prehlbi rodova nerovnost'.

Ocakava sa, Ze malé podniky budl znasat' hlavni Cast’ ekonomickych nakladov
pandémie (ILO, 2020). Zvlast zranitel'né su pravdepodobne malé podniky vo vlastnictve Zien.
Napriek tomu, ze Zenské spoloc¢nosti boli pocas recesie v roku 2008 odolnejsie, predovsetkym
preto, Zze podniky vlastnené Zenami sa v mnohych krajindch zameriavaju na sluzby ako
zdravotnictvo, osobna starostlivost’ a vzdelavanie (OECD, 2020), pandémia sa zamerala najma
na podniky zahffiajuce sluzby, napriklad tie, ktoré poskytuji zeny (Bartik a kol., 2020).
Americké majitel’ky malych podnikov v USA okrem toho uvadzaju v dosledku krizy COVID-19
vacsie financné starosti v porovnani s muzskymi majitel'mi (Badal — Robison, 2020).
V dosledku toho tak maju mensi kapital ako malé podniky, ktoré vedi muzi. Celosvetovo zeny
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predstavuji iba mensinu vykonnych riaditelov, podnikatel'ov a majitelov malych podnikov
(Adema a kol., 2014) a pandémia tieto Cisla pravdepodobne este znizi.

1.1 Naklady na rodovi nerovnost’

Rodova nerovnost’ je 'udsky a moralne nespravna. Niekolko pracujlcich Zien a/alebo
mnoho Zien pracujlicich menej hodin nielenze prindsa vsetkym zenam nizke prijmy, ale tiez
znizuje produktivnu kapacitu narodov. V globalnom meradle stoja rodové rovnosti svet zhruba
160,2 biliéna dolarov ro¢ne (Wodon — de la Briére, 2018).

Nizke mzdy Zien vo vSeobecnosti sposobuju neschopnost’ zabezpecit' rovnako dobru
kvalitu zZivota svojim zavislym osobam v porovnani s muzmi. Ukazalo sa, ze rodova nerovnost’
tieZ oslabuje stratégie zmierfiovania zmeny klimy a adaptacie na fiu, a to ohrozuje potencial
realizacie ciel'ov PariZzskej dohody. Najmé Zeny predstavuju 43 % celkovej pol'nohospodarskej
pracovnej sily (UNDP, 2019).

Banky sa tiez vzdavaju vyznamného potencialu generovania zisku tym, Ze nefinancuju
Zeny v podnikani. Su zaujati voci financovaniu muzov podnikatel'ov z dvoch hlavnych dévodov:
(a) muzi maju zabezpeku na zabezpecenie pozicky a (b) banky maju predstavu, ze muzi su
schopnejsi dlhodobo splacat’ svoje Uvery. V dosledku toho obmedzuju svoj trhovy podiel iba
na mall Cast’' celej populacie. Stereotypy, ktoré diskriminuju Zeny v oblasti poskytovania
Uverov, v sUcCasnosti stoja Zeny v MSME priblizne 1,7 miliardy USD v Gveroch. Dokazy vSak
ukazuju, ze Zeny maju mensiu pravdepodobnost’ nesplacania svojich pozi¢iek ako muzi.
Napriklad v roku 2018 bol podiel Zien na nesplacanych pézickach 3,0 %, zatial' Co u muzov
4,9 % (IFC, 2019). Uloha starostlivosti o chorych a l'udi so Specialnymi potrebami spociva tiez
vyluéne na Zenach. Ak sa oceni sicasna minimalna mzda, vSetky tieto prace s neplatenou
starostlivostiou stoja svet priblizne 10,8 biliéna dolarov.

1.2 Ohrozenie zdravia Zien pri praci
Najdoblezitejsimi zamestnancami starostlivosti si Zeny (Robertson — Gebeloff, 2020).

.....

.....

pracovnikov infikovanych koronavirusom (OECD, 2020). Celosvetovo su d'alSimi pracovnikmi
zakladnej starostlivosti predovsetkym Zeny upratovacky, administrativne asistentky pracujlice
v nemocniciach a inych zdravotnickych zariadeniach, socidlne pracovnicky, asistentky osobnej
starostlivosti, pokladnicky a pracovni¢ky potravinovych sluzieb v kritickych maloobchodnych
zariadeniach, ktoré st kvoli ich tesnej fyzickej blizkosti s inymi vystavené zvySenému riziku
nakazenia koronavirusom (ILO, 2020).

Napriek tomu, Ze muzi maju vyssie riziko Umrtia na tuto chorobu, vyskum cinskych
zdravotnickych pracovnikov zistil, Ze pri kontrole povolania, rodinného stavu a dalSich
premennych majl Zeny a muZi rovnaku pravdepodobnost’, Ze zaZiju psychické problémy (Xing
a kol., 2020). Studia talianskych zdravotnickych pracovnikov zistila u Zien vyssiu Groven Gzkosti
a posttraumatickej stresovej poruchy, hoci vedci nezahrnuli Ziadne kontroly, ktoré by mohli
zodpovedat’ za rodové rozdiely. V jednom narodnom reprezentativnom americkom prieskume
vacsina zamestnancov, ktori pokraCovali v praci mimo svojich domovov, uviedla, Ze majd
obavy z nakazy koronavirusom a tieZ z vystavenia Clenov svojej domacnosti tejto chorobe.
Tento strach spolu s nedostatkom ochranného odevu a vybavenia viedol pracovnikov v prvej
Iinii k oddeleniu sa od rodiny a ostatnych clenov ich domacnosti (Glenza, 2020), ¢o vytvara
dalsiu izolaciu a stres. Prevaha Zien ako zdravotnickych pracovniCok zvysuje ich riziko
narusenia duSevného zdravia.

DalSou kategoriou pracovnikov zakladnej starostlivosti su ti, ktori poskytuju sluzby
v oblasti u€enia a dusevného zdravia. Po celom svete su vacsina tychto terapeutov, socialnych
pracovnikov a ucitelov gramatiky, ucitelov zakladnych a strednych $kol Zeny (ILO, 2020).

MANAZMENT V TEORII A PRAXI, ro¢. 17, 2021, &. 4 43
ISSN 1336-7137


http://www.euke.sk/

Manazment v tedrii a praxi 4/2021
on-line odborny casopis 0 novych trendoch v manazmente

Zamestnanci v tychto profesiach boli doteraz chraneni pred stratou zamestnania a mohli
pracovat z domu. Rychla zmena prace z triedy na pracu online priniesla pre tychto
zamestnancov d'alsi subor vyziev. Napriklad jedna americkda reprezentativna studia ucitel'ov
zistila, Ze vacsina z nich nemala znacné skisenosti s online vyucovanim, ¢o sa ukazalo ako
vazna prekazka pri vykonavani ich prace. Pri komplikovani zaleZitosti uviedli, ze zodpovednost’
za starostlivost’ o deti alebo starsich pribuznych st'azuje vyvazenie rodinnych potrieb a prace
a ze sa stretavaju so Studentmi, ktori su Uzkostlivi alebo maji depresiu, a preto musia travit’
viac Casu, oslovit’ ich a zaujat’ ich. Odbornici v oblasti dusevného zdravia nepochybne Celia
podobnym vyzvam, rovnako ako sa zaoberaju novymi etickymi problémami, ako je ochrana
anonymity a dovernosti klientov pri praci online (Greenbaum, 2020).

Prevaha Zien ako zadkladnych pracovniCok ich vystavuje vacSiemu riziku stresu,
vyhorenia a zhorSeného dusevného zdravia. V kombinacii s vySSou mierou nezamestnanosti
emocionalnu tiesen ako muzi. Na zaklade narodnych reprezentativnych Gdajov v USA viac Zien
ako muzov uvadza, Ze sa aspon nejaky Cas citia nervozne, nervozne alebo na okraji
(61/49 %) a skleslo, depresivne alebo beznadejne (48/41 %). Iné narodné reprezentativne
Maldivach, Nepale, Pakistane, na Filipinach a v Thajsku (OECD, 2020). Psychologické problémy
suvisiace s ochorenim COVID-19 u zamestnancov, ktori zostavaju na trhu prace, obzvlast’
doblezitych pracovnikov, pravdepodobne prispievaju k znizeniu produktivity a zhorSenej
vykonnosti, Co m6ze obmedzit’ prilezitosti na budlce zvySovanie platov a kariérny postup.

2 ZMENY V PRACI NA DIALKU POCAS PANDEMIE

Relativne velka Cast' zamestnancov a zamestnankyn zacala svoju pracu vykonavat
z domova. Schopnost’ pracovat’ z domu zvysSuje produktivitu a spokojnost’ zamestnancov, aj
ked’ méze tiez vyvolavat’ pocity izolacie a osamelosti (Choudhury a kol., 2020).

Dopady prace na dial'ku vsak zavisia od pohlavia a rodicovskeho stavu zamestnancov.
Vyskumy vo Svédsku poukazuju na Casovy tlak poCas prace na dialku. Zeny a rodiCia deti
uvadzali vacsi Casovy tlak ako muZi a bezdetné pary. Tieto prieskumy vsak neskdmali, ako
travia Ucastnici svoj ¢as, ani neodhalili, pre¢o mali Zeny menej ¢asu pocas prace na dialku ako
muzi, ale vzhl'adom na rodovy rozdiel v starostlivosti o deti v domacnosti je pravdepodobné,
povinnosti. Na podporu tohto vysvetlenia americkd experimentalna Studia dennika odhalila, Ze
praca na dialku zvysila Cas, ktory Zeny a muzi stravili vykonavanim starostlivosti o deti
a domacich prac, a zniZil rodovy rozdiel v starostlivosti o deti, tiez zvysil rodovy rozdiel v Case
stravenom s detmi, v domacich pracach a pracovnom cCase (Lyttelton a kol., 2020). Tieto
vysledky su v sulade so zisteniami uvedenymi o dopadoch pandémie na starostlivost’ o deti.
Bez ohl'adu na to, i su muzi doma kvoli praci z domova alebo kvéli pandémii, praca z domu
zvysuje ich starostlivost’ o deti a iné povinnosti v domacnosti. Zeny vsak nad‘alej robia viac
ako muzi a CastejSie narusaju a skracuju pracovny Cas, aby sa mohli venovat’ svojim det'om,
¢o by mohlo znizit’ ich vykon a produktivitu v porovnani s muzmi.

Napriek tomu je praca z domu pocas COVID-19 narocnejSia ako inokedy. Vzhladom
na pandémiu pracovnici zdielaju svoje pracovné prostredie s rodinou alebo spolubyvajucimi,
a tym im méze chybat’ sikromie a mézu mat’ problém udrzat’ rovnovahu medzi sitkromnym
a profesionalnym Zivotom. Ludia pocituji zvySenu Uzkost z ekonomiky, riziko straty
zamestnania a Sirenia koronavirusu. Ti, ktori Ziji sami, sa obzvlast’ pravdepodobne budu citit’
uz bolo uvedené, skracuju pracovny produktivny ¢as. NavySe nie vSetci zamestnanci
uprednostnuju pracu z domu, aj ked’ maju tdto moznost’, alebo v niektorych pripadoch nemaju
na vyber (Hickman — Saad, 2020).
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Napriek tomu, Zeny pocas prace z domu CastejSie uvadzaju, ze sa pokusaju najst’
rovnovahu medzi pracou a rodinou, muZi uvadzaji, Zze pracuji z domu, pretoZe to
uprednostriuju. Flexibilné pracovné podmienky mo6zu v skutocnosti ulahéit’ tradiéné rodové
Ulohy a obmedzit’ pristup Zien k vysoko postavenym zamestnaniam.

Existuje vSak moznost, Ze praca na dialku by mohla mat’ Uplne opacny ucinok.
V désledku toho mo6ze zvysSena praca z domova zmenit’ rodové Ulohy, takze starostlivost’ o deti
Zo strany otcov sa stane normativnejSou. A ak dno, mohlo by to potencialne znizit' rodovy
rozdiel, a to nielen v ase venovanom starostlivosti o deti, ale aj v pripade Cerpania dovolenky,
prace na Ciastocny uvazok a vyuzivania inych flexibilnych pracovnych podmienok na
prispOsobenie sa rodine, ¢im by sa znizila rodova nerovnost v odmenovani a kariérnom
postupe (Miller, 2020).

Pandémia COVID-19 prehlbuje uz existujlice rodové nerovnosti a zranitelné miesta
v sociadlnych, politickych a ekonomickych systémoch. Generdlny tajomnik OSN Antdnio
Guterres odporucil viadam, aby postavili Zeny do centra Usilia o zotavenie sa z COVID-19
(OECD, 2020). Zeny predstavuju 70 % zdravych a socialnych pracovnikov v Cele boja proti
COVID-19. To z nich robi vel'mi zasadnych v baji proti pandémii, ale zaroven ich vystavuje aj
hrozbam. V eurdpskych krajinach Taliansko a Spanielsko predstavuji zdravotnicki pracovnici
infikovani koronavirusom 72 %, respektive 66 %. COVID-19 rovnako vyvolal potrebu starat’
Zeny. Zatvorenie Skol a domovov dennej starostlivosti rovnako znamena, Ze Zzeny vo
formalnom sektore su teraz zataZzené Ulohou starostlivosti o deti (Durant — CokeHamilton,
2020). Ti, ktori maju to Stastie pri praci na dialku, by si neplatena starostlivost’ vyZiadala Cas
ich platenej prace a priniesla by im nizSie mzdy. Uprednostnenie rodového pristupu v krize
i mimo nej si vyzaduje dostatocné financovanie, ktoré vacsina vlad krajin neméze pondknut.
Preto je potrebné, aby partneri zintenzivnili svoje rodovo inteligentné financovanie s ciefom
pomoct’ pozdvihnlt’ Zeny, ktoré tvrdo zasiahla pandémia COVID-19. (Zgheib, 2020).

ZAVER

Akonahle sa uzna, Zze dopady COVID-19 maju vyznamny rodovy rozmer, vSetky
politické reakcie na pandémiu by mali zahfmat' rodovl perspektivu v silade s pristupom
mainstreamu pohlavi. Na rieSenie rodovych nerovnovah v zdravi, domacom Zivote a socialno-
ekonomickom postaveni, ktoré pandémia eSte viac naruSila, by medzinarodné a narodné
organizacie mali zvazit' potreby a poZiadavky Zien prostrednictvom rodovo vyvazeného
zastUpenia v rozhodovacich poziciach.

Pandémia vyznamne ovplyvnila aj rodovli rovnovahu Zivota v domacej sfére, pretoze
bremeno neplatenej starostlivosti v domacnosti sa vyrazne zvysilo, ¢i uz pri pacientoch
s COVID-19, nesuvisiacich s ochorenim COVID-19, pacientom, ktorym bolo odlozené lekarske
oSetrenie; a starSim l'ud’'om, ktori st odkazani na dobrovol'nl starostlivost'. Pretoze st v obdobi
pandémie Skoly zatvorené a stari rodicia sa nemézu starat’ o deti kvdli riziku vystavenia virusu,
povinnosti starostlivosti o deti boli prenechané vylucne rodi¢om, ¢o predstavuje velkd vyzvu
prave pre osamelych rodiov. Uvazovanie o pohlavi je nevyhnutné, pretoze takd zvySenu zat'az
mozZu nelmerne niest’ Zeny ako neplatené rodinné opatrovatel’ky. Najnovsi eurdpsky prieskum
kvality Zivota ukazal, Ze v Eurdpe stale prevladaju tradicné rodové normy, ktoré od Zien
oCakavaju, ze budu opatrovatelkami, a rozdelenie Casu venovaného domacim pracam
a starostlivosti o deti je v sllade s tymito normami. OECD (2020) dalej zistila, Zze Zeny
v priemere denne stravia doma o dve hodiny viac ako muzi. Platilo to dokonca aj pre
progresivne krajiny v Skandindvskom regidne, kde Zeny stale vynakladali na pracu
v domacnosti v priemere o hodinu viac ako muZi denne.

Pandémia COVID-19 podporila hypotézu, Ze praca na dialku vytvara prilezitosti na
posun k rodovo neutralnejSej distribucii domacej prace (EK, 2020). EU v skutocnosti tvrdi, ze
muzi, ktori pracuju z domu, by mohli viac prispievat’ k praci v domacnosti a k opatrovatel'skym
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povinnostiam, pretoZe by zamestnanym Zenam pomahali viac sa sUstredit’ na svoju pracu.
K takémuto spravaniu vsak pravdepodobne dbjde iba v progresivnejSie krajinach s rovnost'ou
pohlavi, s vyssSim vzdelanim a emancipaciou zien. Skoré Udaje o ekonomickej situacii Zien
v pandémii z krajin navySe neposkytuju dévod na to, aby sme ocCakavali rychlu a vyraznu
zmenu hlboko zakorenenych rodovych noriem. Vzhladom na to, Ze eurdpske vlady ulahcuju
opatrenia suvisiace s blokovanim, ILO tvrdi, Ze zeny budi s vac¢Sou pravdepodobnostiou
pokracovat’ v praci z domu, zatial' ¢o muzi sa vratia do svojich kancelarii. Viac ako 10 %
europskych zien v prieskume Medzinarodnej organizacie prace (ILO, 2020) uviedlo, Ze su
praceneschopné kvoli svojim povinnostiam starat’ sa o deti doma. To bude len d‘alej zhorSovat’
rodovu nerovnost’ prace a moze to mat’ dlhodobé a rodové negativne vplyvy na ich postavenie
na trhu prace ako skupiny obyvatel'stva a ich individualnu kariéru.

Prispevok bol rieseny v ramci projektu VEGA ¢. 1/0363/20 Ekonomické suvislosti podielu Zien
na manazérskych pozicidch v podnikoch Slovenskej republiky.
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NASTROJ PRO HODNOCENI PODPORY ZDRAVI A BEZPECNOSTI
NA PRACOVISTICH RODINNYCH VYROBNICH PODNIKO

THE TOOL FOR HEALTH AND SAFETY PROMOTION EVALUATION
IN FAMILY MANUFACTURING FIRMS WORKPLACES

Petra HORVATHOVA - Katefina MOKRA

ABSTRAKT

Problematika hodnoceni podpory bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci v malych a strednich,
velmi ¢asto rodinnych podnicich v Ceské republice je v souc¢asnosti, mimo jiné v souvislosti
s koronvirovou pandemii, velmi aktualnim tématem. Cilem ¢lanku je vytvorit dotaznik, ktery
by byl schopen méfit Uroven podpory bezpecnosti a ochrany zdravi na pracovisti, byl by
vhodny pro ¢eské rodinné vyrobni podniky a pomohl tak definovat aktivity, jejichz realizace by
vedla ke zlepSeni bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnancl. Dotaznik byl vytvoren na zakladé
teoretickych predpokladl, zejména modelu zdravého pracovisté dle World Health
Organization, a také ovéren metodou kvalitativniho vyzkumu focus group a odborniky z praxe.
Ve finalnim dotazniku jsou obsaZeny jak identifikacni otazky, tak otazky a KPIs tykajici se
predmétné oblasti.

Klicova slova: zdravi, bezpec¢nost, podpora, rodinny podnik, hodnoceni, dotaznik

ABSTRACT

The issue of workplace health and safety promotion evaluation is in small and medium-sized,
very often family-owned companies in the Czech Republic is currently, among other things,
a hot topic in the context of the coronavirus pandemic. The aim is to create a questionnaire
that would be able to measure the level of workplace health and safety promotion suitable for
Czech family manufacturing firms and thus help to define activities, of which implementation
would lead to improvement of health and safety of employees. The questionnaire was
developed on the basis of theoretical assumptions, in particular the World Health
Organization's healthy workplace model, and was also validated by qualitative focus group
research and by practitioners. The final questionnaire includes both identification questions
and KPIs related to the subject area.

Key words: health, safety, promotion, family firm, evaluation, questionnaire

JEL klasifikace: 112, 18, M12

uvoD

NejddlezitéjSim zdrojem pro Uspésné fungovani kazdého podniku, tedy i rodinného
podniku, jsou jeho zaméstnanci, jeho lidské zdroje. Nikoli financni zdroje, moderni a vykonna
technologie ¢i kvalitné zpracovana strategie, ale lidé, efektivni pracovnici, hraji zasadni roli pfi
dosahovani vykonu a udrzeni stability kazdého podniku (Horvathova, 2011). V souc¢asné dobé
si stale vice a vice podnikd uvédomuje prinosy péce o tento nejdllezitéjsi zdroj, ktery potrebuji
ke svému fungovani. Mit motivovanou a zdravou pracovni silu Ize jisté povazovat za hlavni
konkurencni vyhodu (WCHS, 2016). Moznosti, jak toho dosahnout, je realizovat i aktivity
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podpory zdravi na pracovisti, coZ vede k podpofe a udrzeni fyzického a dusevniho zdravi
pracovnikll (Stenbeck a Persson, 2006).

Vytvorenim zdravého a bezpecného pracovisté se zlepsSuje zdravi a bezpecnost
zaméstnancll, ¢imz dochazi ke snizeni kratkodobé i dlouhodobé pracovni neschopnosti, roste
pohoda zaméstnanc(, zlepsuji se vztahy a atmosféra na pracovisti, pracovni prosttedi, snizuje
se pocet chorob souvisejicich s praci a klesa pocet pracovnich Urazd. To vSe prispiva k tomu,
Ze se zlepsuje individualni vykon pracovnik{, roste produktivita a tim i vykonnost celého
podniku, dochazi k ristu atraktivity podniku (EASHW, 2016; LipSova a kol., 2005).

Podpora bezpecnosti a ochrany zdravi na pracovisti je v Ceské republice definovana
jako souhrn aktivit a opatfeni, jejichz smyslem neni jen pfedchazet nemocem a Uraziim, ale
i zlepsit zdravotni stav jednotlivce i vSech zaméstnancl (SZU, 2018). Témito koordinovanymi
a komplexnimi aktivitami zaméstnavatel doplfiuje povinny systém preventivni zdravotni péce
(pracovnélékarské sluzby) pfi praci (LipSova a kol., 2016). y

Podpora bezpec¢nosti a ochrany zdravi na pracovisti neni v soucasnosti v Ceské
republice legislativné ukotvena ani danové zvyhodnéna, jedna se o dobrovolnou aktivitu.
Mnoho Ceskych zaméstnavatell vSak jiz uznava jeji vyznam a tyto aktivity realizuje, nebo se
na jejich realizaci pfipravuje (LipSova a kol., 2016). Navic, pandemie virové nemoci Covid-19
jasné ukazala, Ze zdravi je nejvyssi hodnotou lidského Zivota a také hodnotou, ktera ovliviiuje
uspéch podniku. Z hlediska HR oddéleni firem bylo zvladnuti pandemie vyzvou, ktera prispéla
k vétSimu zajmu o danou problematiku a jisté vedla k lepsi podpore zdravi
a bezpecnosti na pracovistich (Hejlova, 2021). Jako material pro oblast podpory zdravi
a bezpecnosti na pracovisti se v Ceské republice pouzivaji Kritéria kvality podpory zdravi na
pracovisti — viz kapitola 1 (LipSova a kol., 2005).

Na zakladé predchozich vyzkuml provedenych autorkami &lanku je znamo, Ze
problematice bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci se v Ceské republice vénuji prevazné vétsi
podniky se zahrani¢ni majetkovou Ucasti (Horvathova a kol., 2020). Jaka je ale situace
v Ceskych malych a stfednich, velmi ¢asto rodinnych podnicich? Autorky ¢lanku piredpokladaji,
Ze této problematice, nad ramec rliznych povinnosti v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci danych zakonem, neni vénovana takova pozornost. Problematika rodinnych firem je
velmi dlleZitd z hlediska rozvoje podnikatelského prostiedi a tvorby HDP v Ceské republice.
Rodinné podniky jsou tedy pro hospodarsky pokrok klicové (Porfirio a kol., 2020; Sharma
a kol., 2012).

Jak jiz bylo zminéno vyse, Kritéria kvality podpory zdravi na pracovisti jsou jen
ramcovym materialem, ktery je nutno pro konkrétni podminky podniku vzdy upravit, a navic,
nezahrnuje presné zhodnoceni podpory zdravi na pracovisti na zakladé jasnych kritérii. Na
zakladé vyse uvedenych fakt se proto autorky rozhodly zaméfit na jiny zplsob hodnoceni
Urovné podpory bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci na pracovistich rodinnych firem
plsobicich v uréitém sektoru narodniho hospodafstvi, a to na zakladé konkrétnich a jasnych
otazek a kritérii, napf. klicovych ukazatell vykonnosti (dale jen KPIs; definice rodinného
podniku byla schvalena usnesenim viady Ceské republiky ze dne 11. kvétna 2020 ¢. 535).

Cilem clanku je na zakladé teoretickych poznatkli v této oblasti vytvofit nastroj
(dotaznik), ktery by na zakladé jasnych otdzek a kritérii (KPIs) dokazal vyhodnotit drover
podpory bezpeCnosti a ochrany zdravi na pracovistich rodinnych firem v Ceské republice
a pomohl tak definovat aktivity, jejichz realizace by vedla ke zvySeni kvality bezpecnosti
a ochrany zdravi zaméstnanci téchto firem. Zpracovatelsky pr@imysl byl vybran z divodu jeho
nejvyssiho podilu na vyrobé kapitalovych statkd.

V prvni Casti ¢lanku jsou predstavena teoretickd vychodiska zpracované problematiky, tzn.
nejen vyznam podpory bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a vymezeni zakladnich pojm(,
ale také historie a souCasny stav podpory bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Jsou zde také
predstaveny dva zplsoby hodnoceni podpory bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Dalsi ¢ast
se pak vénuje metodice vytvoreni dotazniku, ktery je schopen méfit Groven podpory
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bezpecnosti a ochrany zdravi na pracovisti v Ceskych rodinnych vyrobnich podnicich a ktery
mdZe byt napomocen pfi formulaci akrivit vedoucich ke zlepSeni bezpecnosti a ochrany zdravi
zaméstnancl téchto podnikl. V nasledujici Casti je pak predstaven a v prfiloze uveden
zpracovany finalni dotaznik. Posledni Cast Clanku pak obsahuje kratké shrnuti a navrhy pro
budouci rozpracovani feSené problematiky.

1 TEORETICKA VYCHODISKA

Zdravi je pro vétsinu lidi nejddleZitéjsi hodnotou. Pro rdizné ucely vznikla fada definic
zdravi. Autorky se priklanéji k definici Svétové zdravotnické organizace (World Health
Organization, dale jen WHO), ktera zdravi chape jako stav UpIné télesné, dusevni
a socialni pohody; nejedna se tedy jen o absenci nemoci nebo jiné zdravotni porblémy (viz.
preambule Ustavy WHO pfijata na Mezinarodni zdravotnické konferenci v New Yorku ve dnech
19. Cervna — 22. Cervence 1946; vstoupila v platnost 7. dubna 1948). Od roku 1948 nebyla
tato definice zménéna.

Existuje mnoho zplsobd, jak podporovat zdravi a bezpecnost, naptiklad podporovat
¢innosti zvysuijici zdravi a bezpecnost nebo podporovat omezovani nezdravych a nebezpecnych
aktivit. Mezi klicové faktory, které ovliviiuji zdravi a bezpecnost lidi, Ize zafadit pfijem, socialni
postaveni, vzdélani, socidlni a fyzické prostredi a pracovni podminky (WHO, 2011).

Jednim z ddvodd, proC je podpora bezpecnosti a ochrany zdravi na pracovisti tak
dilezita je skuteCnost, ze kazdy rok zemie v dlsledku pracovnich Grazll a nemoci z povolani
priblizné dva miliony Zen a muzl a Ize predpokladat, Ze na celém svété se kazdoroCné stane
270 miliond pracovnich Urazll a je diagnostikovano 160 miliond nemoci z povolani (WHO,
2010). Priblizné 4 % svétového hrubého domaciho produktu je ztraceno v disledku nakladd
na Urazy, umrti a nemoci kvali nepfitomnosti v praci, 1écbé nemoci, invalidité a odskodnéni
pozlstalych (ILO, 2005). Tyto udaje, které shromaZzduje Mezinarodni organizace prace
a Svétova zdravotnickda organizace, odrazeji pouze Urazy a nemoci, k nimz dochazi na
formalnich, registrovanych pracovistich. V mnoha zemich je vétSina zaméstnanct zaméstnana
neoficialné v tovarnach a podnicich, kde se o jejich pracovnich Urazech a nemocech z povolani
nevedou zadné zaznamy, natoz aby existovaly programy prevence Uraz{ a nemoci z povolani
(WHO, 2010).

Nemoci a Urazy spojené s praci nejen Ze zatézuji zdravotni systém, ale odrazi se
i v béZnych vydajich na zdravotnictvi. V obrazku 1 mizeme vidét, jaky podil hrubého domaciho
produktu za rok 2019 tvofi vydaje na zdravotnictvi ve vybranych zemich z celého svéta. Vydaje
na zdravotnictvi v Ceské republice v roce 2019 ¢inily 7,8 % hrubého domaciho produktu (HDP).

\<b ,0((\ \\@ \(/ <b (JQ’ ’Z> A\Ib KQG 8—’ 'b\\ & ('\\’b Q,Q Q,* ?/%
w‘;\«%%@\o{} i@‘?\pﬁ”@ SO e \é 9 @O\z\e‘\%oe"io@o\o\@@&b S
(\,(\ \)_\_@ %Q’} (.\{\‘?4
(}Q/ N N)
Obrazek 1: Bézné vydaje na zdravotnictvi (% HDP) v roce 2019
Zdroj: Zdravotni statistiky OECD (2021, s. 1)
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Vroce 2019 se v Ceské republice, kterd ma 10,7 mil. obyvatel, udalo 44 552
pracovnich Urazl, v roce 2020 pak 41 358, coz je oproti pfedchozimu roku pokles o 8 %.
Vyznamnym faktorem, ktery stoji za témito daty, je bezesporu pandemie nemoci Covid-19
(CSU, 2021b). Nemoci z povolani bylo v roce 2020 nové nahlasenych 1 035, v roce 2019 pak
1 067 (SZU, 2021a). Naklady na zdravotni péci v Ceské republice kazdorocné rostou, jak
mdlzeme vidét v tabulce 1. V roce 2019 dosahly 477,7 mid. K¢.

Tabulka 1: Naklady na zdravotni péci v Ceské republice v letech 2015 a7 2019

Absolutné — v béznych cenach Zakladni pomérové ukazatele

Rok Celkem mezironi zmény pomér k HDP |na 1 obyvatele
(vmid. KE)  [(vmid. K&  [(v %) (v %) (v K&)

2015 353,3 2,9 0,8 7,6 33512

2016 363,4 10,1 2,9 7,6 34 394

2017 388,2 24,8 6,8 7,6 36 660

2018 434,1 45,9 11,8 7,7 40 853

2019 477,7 43,6 10,0 7,8 44 775

Zdroj: CSU (2021¢, s. 1)

Pro véechny zemé, véetné Ceské republiky, je velmi déleZité, ale také narocné Fesit
disledky nemoci, jako jsou ekonomické naklady a dlouhodoba ztrata lidskych zdrojt
v podnicich (WHO, 2010). ZkuSenosti ukazuji, Ze preventivni politika v oblasti bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi praci je pfinosna jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele i organy
statni spravy. A to je také dlivod pro hledani Gcinnych preventivnich technik, které by pomohly
predchazet pracovnim Urazdm a nemocem z povolani a zlepSovat vykonnost firem (ILO, 2005).

Zabezpeceni zdravého pracovisté je tedy velmi aktualni téma. Pokud do vyhledavace
Google zadame spojeni ,zdravé pracoviste", ziskame pfiblizné 33 000 000 vysledkd. Kdyz se
na nékteré z odkazd podivame, zjistime, Ze existuje spousta interpretaci toho, co toto spojeni
znamena, najdeme rdzné modely, nastroje a informace o zdravém pracovisti i nazory védcd,
ktefi se tomuto tématu vénuji. Autorky ¢lanku se ztotoZiuiji s definici zdravého pracovisté,
kterou formulovala WHO. "Zdravé a bezpecné pracovisté je pracovisteé, na kterém zaméstnanci
a vedouci pracovnici spolupracuji a vyuzivaji proces neustdlého zlepSovani k ochrané
a podpore zdravi, bezpecnosti a pohody zaméstnancd a udrZitelnosti pracovisté tim, Ze na
zakladé zjisténych potfeb zohlediuji nasledujici aspekty: otdzky zdravi a bezpecnosti ve
fyzickém pracovnim prostiedi; péci o zdravi; bezpeCnost a pohodu v psychosocialnim
pracovnim prostfedi vCetné organizace prace a kultury pracovisté; osobni zdroje zdravi
a bezpecnosti na pracovisti a zplisoby zapojeni do komunity s cilem zlepsit zdravi a bezpec¢nost
zaméstnancd, jejich rodin a dalSich ¢lent komunity" (WHO, 2010, s. 12).

Podporovat vytvareni zdravého a bezpecného pracovisté, jinymi slovy podporovat
zdravi a bezpecnost na pracovisti, je jednim z hlavnich Gkoll zaméstnavatelll. Co tedy zahrnuje
podpora bezpecnosti a ochrany zdravi na pracovisti? Definic podpory zdravi miZzeme najit
mnoho. Jedna z definic, ktera jiz byla zminéna vySe, zni tak, Ze se jedna o souhrn aktivit
a opatfeni, jejichz smyslem neni jen pfedchazet nemocem a urazlim, ale i zlepSit zdravotni
stav jednotlivce i celého podniku (SZU, 2018). V roce 1990 Vybor pro terminologii v oblasti
zdravotnického vzdélavani (Joint Committee on Health Education Terminology) definoval
podporu zdravi a prevenci vzniku onemocnéni jako ,souhrn vSech Ucelnych aktivit, jejichz cilem
je zlepsSit osobni a vefejné zdravi pomoci kombinovani rlznych strategii, vcetné
kvalifikovaného pouzivani strategii pro zménu chovani, zdravotnické osvéty, opatieni na
ochranu zdravi, zjiStovani rizikovych faktord, zlepSovani a udrzovani zdravi® (Chenoweth,
1998, s. 10). Autorky ¢lanku se priklanéji k definici, na které se dohodli ¢lenové Evropskeé sité
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pro podporu zdravi na pracovisti (European Network for Workplace Health Promotion, dale jen
ENWHP) v rdmci Lucemburské deklarace o podpore zdravi na pracovisti v Evropské unii:
"Podpora zdravi a bezpecnosti na pracovisti je spoleCnym Usilim zaméstnavatell, zaméstnanc(
a spolecnosti o zlepseni zdravi, bezpe¢nosti a pohody lidi pfi praci. Toho |ze dosahnout
kombinaci zlepSeni organizace prace a pracovniho prostfedi; podporou aktivni Ucasti;
podporou osobniho rozvoje" (WHO, 2010, s. 12).

Cile WHO a Mezinarodni organizace prace (International Labour Organization, dale jen
ILO) se vyvijely, stejné jako rdizné trendy, jak zlepsit zdravi a bezpecnost zaméstnanct. Od
roku 1950 zacaly WHO a ILO spolupracovat ve Spole¢ném vyboru ILO/WHO pro zdravi pfi
praci (Joint ILO/WHO Committee on Occupational Health), avsak podpora zdravi a bezpecnosti
byla specificky spojena s pracovistém relativné nedavno. V roce 1986 WHO iniciovala prvni
svétovou konferenci podpory zdravi usporadanou v kanadské Ottaweé. Z této konference vzesel
klicovy dokument — Ottawskad charta pro podporu zdravi (Ottawa Charter for Health
Promotion). Tento dokument je obecné povazovan za dokument, ktery zavedl koncept
podpory bezpecnosti a ochrany zdravi v dnesni podobé: ,Proces, ktery lidem umozZziuje zvysit
kontrolu nad svym zdravim a zlepSit ho" (WHO, 1986). Dale legitimizoval potfebu
meziodvétvové spoluprace a zaved! ,,pfistup zaloZzeny na nastaveni*. Ten zahrnoval pracovisté
jako jedno z klicovych prostfedi pro podporu zdravi a bezpeCnosti a také navrhoval pracovisté
jako jednu z oblasti, kde je tfeba vytvofit pfiznivé prostiedi pro zdravi a bezpec¢nost (WHO,
2010). Po Ottawské konferenci nasledovala dalSi mezinarodni jednani, a to v Adelaide (1988),
v Sundsvallu (1991), v Jakarté (1997), v Mexiku (2000) a v Bangkoku (2005). V roce 1998
vznikl pod zastitou WHO program Zdravi 21 (Health 21 — Health for All in the 21st Century).
Jedna se o dokument obsahuijici 21 zdravotnich cil@. Jednotlivé ¢lenské zemé& WHO si metody
pro naplnéni téchto pfijatych cild zvoli samy podle podminek, v jakych se pravé nachazi
(Holtik, 2010).

Jak je z vySe uvedeného textu zfejmé, podpora bezpeCnosti a ochrany zdravi na
pracovisti je pro WHO celosvétovou prioritou. V poslednich letech se objevuji dalsi sdruzeni
a formy ocenéni pro podniky podporujici bezpe¢nost a ochranu zdravi svych zaméstnancd,
jako je napfiklad Globalni centrum pro zdravé pracovisté (Global Centre for Healthy
Workplaces) (LipSova a kol., 2016).

Na evropské Urovni koordinuje aktivity na podporu bezpecnosti a ochrany zdravi na
pracovisti ENWHP a d(leZité informace a priklady dobré praxe Ize nalézt také na internetovych
strankach Evropské agentury pro bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci (European Agency for
Safety and Health at Work) a v informacnich materidlech (SZU, 2018). Zakladnim dokumentem
ENWHP je tzv. Lucemburskd deklarace o podpofe zdravi na pracovisti v Evropské unii,
podepsana Clenskymi organizacemi v roce 1997. Aktualizovana byla pozdéji v roce 2005 (SZU,
2021b). Podle Lucemburské deklarace mdze podpora zdravi na pracovisti fungovat diky
spolecné snaze zaméstnavatelll, zaméstnancl a celé spolecnosti o zlepSovani zdravi a osobni
pohody lidi ¢innych v pracovnim procesu. Tohoto cile Ize dosahnout zlepSovanim organizace
prace a pracovniho prostiedi, podnécovanim aktivni spoluticasti zaméstnancl a podporou
jejich osobniho rozvoje (WHO, 2010).

V Ceské republice se oblasti podpory bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci zabyva
Statni zdravotni Ustav (dale jen SZU). Od 1. ledna 2006 plsobi SZU jako narodni kontaktni
pracovisté ENWHP a podili se na organizaci Narodni sité podpory zdravi na pracovisti CR. SZU
slouzi jako védecka instituce, ktera pfispiva k prevenci a kontrole nemoci v Ceské populaci
prostfednictvim vyzkumu, monitorovani, intervenci a spoluprace pfi tvorbé zakonl. SZU se
rovnéz podili na evropskych a celosvétovych projektech, jejichZ cilem je zlepSit zdravi
a bezpecnost obyvatelstva i v jinych Castech svéta (SZU, 2021c).

Na zdravi, bezpecnost a pohodu zaméstnanci mohou mit zavazny vliv spoleCenské
podminky a prostfedi; zdravi zaméstnanc ma obrovsky dopad na produktivitu
a efektivitu podnikl a spolecnosti jako celku. To je silnou motivaci pro zaméstnance
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i zaméstnavatele, aby si prali vytvorit zdravéjsi pracovisté. A jak pozname, co je efektivni a co
ne (WHO, 2010)? Jak mdZeme zhodnotit, Ze nase pracovisté je skutecné zdravym pracovistém
tak, abychom monhli tuto problematiku fidit, tedy v pfipadé identifikovanych nedostatkt mohli
navrhnout a implementovat aktivity, které povedou k podpofe zdravi a bezpecnosti na
pracovisti? Mlzeme Fidit jen to, co dokazeme efektivné zméfit.

Jak bylo zminéno v Gvodu tohoto ¢lanku, v Ceské republice se jako material vhodny
pro oblast podpory zdravi a bezpecnosti na pracovisti pouzivaji Kritéria kvality podpory zdravi
na pracovisti, ktera v roce 1999 jako vysledek svého dvouletého projektu uverejnila ENWHP.
Tato kritéria maji slouzit jako pomoc a voditko v planovani, uplatiovani a hodnoceni podpory
zdravi a bezpecnosti na pracovisti, napriklad pro zaméstnavatele, vedeni podniku, pracovniky
v oblasti podpory zdravi a bezpecnosti nebo externi auditory kvality (LipSova a kol., 2016).
Evropska Kritéria kvality podpory zdravi na pracovisti vSak nejsou podrobnym navodem, spise
jen obecnym ramcem, v jehoz mezich mize byt uskutecfiovana Siroka Skala nejrlznéjsich
opatfeni k podpore zdravi a bezpecnosti na pracovisti. RGzné podniky maji rlizné zdroje
a pozadavky, zejména u malych a stfednich firem (Casto rodinnych) je vhodné obsah kritérii
prizpdsobit organizachim moznostem konkrétnho podniku. Kritéria popisuji idedlni podnik
podporujici zdravi a bezpecnost, ktery v realném svété velmi pravdépodobné nebude existovat
(LipSova a kol., 2005).

Od roku 2007 jsou hodnotici kritéria zpracovana oddélené pro velké a mikro, malé
a stiedni podniky. Kritéria hodnotici velké podniky jsou rozdélena do osmi oblasti, kritéria pro
mikro, malé a stfedni podniky (jakymi jsou vétSinou rodinné podniky) jsou jednodussi
a skladaiji se ze tfi oblasti (LipSova a kol., 2016).

Prvni oblasti Kritérii kvality podpory zdravi na pracovisti pro mikro, malé a stredni
podniky je leadership a zapojeni, druhou oblasti jsou firemni procesy, tfeti oblasti pak
vysledky. Kazda ze t¥i oblasti je popsana tfemi ¢i Ctyfmi tvrzenimi. Jednotliva tvrzeni pro
vSechny tfi oblasti jsou uvedena v tabulce 2. Na zakladé téchto kritérii byl vytvoren Dotaznik
pro sebehodnoceni (ukazka ¢asti dotazniku viz tabulka 3), ktery snadnou formou umozni ziskat
orientaCni prehled o stavu ochrany a podpory zdravi a bezpecnosti v konkrétnim podniku
(LipSova a kol., 2016). Stupné hodnoceni A, B, C, D je mozZno nahradit Udajem v procentech,
coz umozni pokroky v podpore zdravi a bezpecnosti vyjadrit také Ciselné (LipSova a kol., 2005).
Uréitym vyhodnocenim procentnich Udajd pak ziskame celkové zhodnoceni Urovné podpory
zdravi a bezpecnosti v daném mikro, malém a stfednim podniku (LipSova a kol., 2016). Nejsou
ale stanoveny Zadné jasné otazky ani konkrétni kritéria (KPIs), na zakladé kterych by mohla
byt podpora zdravi a bezpecnosti na pracovisti mérena.

Lze Fici, Ze v literatufe a odbornych clancich Ize nalézt mnoho pristupd, informaci,
ramcd a modell tykajicich se bezpecnosti a ochrany zdravi na pracovisti. Po prostudovani
téchto zdrojl si autorky tohoto clanku vybraly jako zaklad pro spinéni cile ¢lanku celosvétove
znamy Model zdravého pracovisté, ktery vypracovala WHO. Tento model je zalozen na ¢tyfech
oblastech, na jejichz zakladé zaméstnavatel ovliviiuje zdravi a bezpecnost svych zaméstnanc(
a podniku jako celku z hlediska jeho efektivity, produktivity a konkurenceschopnosti. Tyto Ctyfi
oblasti jsou nasledujici: 1. fyzické pracovni prostfedi, 2. psychosocialni pracovni prostredi,
3. osobni zdroje zdravi na pracovisti, 4. zapojeni podniku do komunity. Tyto Ctyfi oblasti se
tykaji obsahu programu zdravého a bezpecného pracovisté, nikoliv procesu. Je ddlezité si
uvédomit, Ze tyto Ctyfi oblasti nejsou oddélené celky, ale v praxi spolu souviseji a vzajemné
se prekryvaji. Z tohoto dlivodu jsou na obrazku 2 zndzornény jako Ctyfi prekryvajici se kruhy
(WHO, 2010).
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Tabulka 2: Kritéria kvality podpory zdravi na pracovisti

Leadership a zapojeni

« Hlavnimi ciniteli, ktefi prispivaji k Uspéchu podpory zdravi na pracovisti v malych
a stfednich podnicich, jsou majitelé podniku a/nebo vedouci pracovnici, ktefi jsou jim
pfimo podfizeni. Ti musi zaclenit otdazky zdravi na pracovisti do své kazdodenni
manazerské praxe.

+ VSichni zaméstnanci jsou v co nejvétsi mire zapojeni do planovacich a rozhodovacich
procesti v podnicich, zejména v otazkach organizace prace, rozvrzeni pracovni doby,
pracovnich podminek a pracovnich postupd.

+ Prikladné chovani vedoucich pracovnikd — napf. ocefnovani dobrych vysledkd, ochota
prijimat kritiku ze strany zaméstnancd, vhodné chovani pfi konfliktech — zajistuje dobrou
pracovni atmosféru.

» Tam, kde existuje potencial ke zlepSeni — zejména v souvislosti s organizaci prace — jsou
iniciovana opatreni ke zlepSeni a kontrolovano jejich provadéni.

Firemni procesy

+ Dodrzovani zakonnych pozadavk{ tykajicich se bezpetnosti a ochrany zdravi pfi praci
a ochrany Zzivotniho prostredi.

«  Kromé zakonnych pozadavk{ jsou podle potfeby pfijimana opatreni k vytvoreni zdravého
pracovniho prostfedi a zavadéna opatfeni na podporu zdravéjSiho Zivotniho stylu
zaméstnancd.

+ Podnik se chova spolecensky odpovédné — jak vaci vlastnim zaméstnancdm, tak vidi
regionu, ve kterém se nachazi.

Vysledky

+  Spokojenost zaméstnancl s pracovnimi podminkami a pracovnim postupem.

+  ZvySena spokojenost zakaznikd.

+  Zlepseni zdravotniho stavu zaméstnancll (méfeno klicovymi Udaji o Urazech a absencich
z dlivodu nemoci).

» Lepsi obchodni vysledky.

Zdroj: ENWHP (2001, s. 17-18)

Tabulka 3: Dotaznik pro sebehodnoceni — oblast vysledky
Je sledovan zdravotni stav zaméstnanct v souvislosti s opatfenimi | A
podpory zdravi a bezpecnosti?

[v9)
@)
O

PIné dosazeno
Vyznamny pokrok
Urcity pokrok
Jesté nezacalo

Zdroj: Lipsovd et al. (2016, s. 31)

Je tfeba upresnit, Ze ne kazdy podnik se zabyva kazdou z téchto Ctyr oblasti po celou
dobu. Je dileZité tyto Ctyfi oblasti propojit s potfebami a preferencemi jednotlivych podnikd
(WHO, 2010). Priklady problém0, které se mohou vyskytnout v jednotlivych oblastech a které
mohou ovlivnit fyzické a dusevni zdravi zaméstnancd, jsou uvedeny v tabulce 4.
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Physical Work
Environments

Improve Assemble

Psychosocial Personal

Work / ELng“dea e’::‘e":“ Health
Environment 9 Resources
Values
\ Worker /
Involvement

Enterprise
Community Involvement

Obrazek 2: Model zdravého pracovisté dle WHO
Zdroj: WHO (2010, s. 3)

Tabulka 4: Pfiklady problémd v jednotlivych oblastech

Fyzické pracovni prostredi

chemické (napf. rozpoustédla, pesticidy, azbest, oxid uhelnaty, oxid kiemicity, tabakovy
kour); fyzikalni (napf. hluk, zareni, vibrace, nadmérné teplo, nanocastice); biologické (napf.
hepatitida B, malarie, HIV, plisné, pandemické hrozby, patogeny prenasené potravinami
nebo vodou, nedostatek Cisté vody, toalet a hygienickych zafizeni); ergonomické (napf.
nadmérna sila, nepohodiné drzeni téla, opakovani, zvedani tézkych bfemen, nucena
necinnost/statické polohy); mechanické (napf. nebezpedi spojené s jefaby, vysokozdviznymi
voziky); energetické (napf. nebezpedi elektrického proudu, pady z vysky); fidi¢ské (napf.
fizeni po namrzlych cestach, za desté nebo v nezndmych &i Spatné udrzovanych vozidlech)

Psychosocialni pracovni prostredi

Spatna organizace prace; organizacni kultura; Fizeni typu "pfikaz a kontrola"; nedtsledné
uplatiiovani a ochrana zakladnich prav zaméstnancl; problémy se sménnym provozem;
nedostatecna podpora rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem; nedostatecné
povédomi o feSeni probléml duSevniho zdravi/nemoci; strach ze ztraty zaméstnani
v souvislosti s fizemi, akvizicemi, reorganizacemi nebo trhem prace/ekonomikou

Osobni zdroje zdravi na pracovisti

fyzickd neaktivita mize byt vysledkem pracovni doby, nakladl na fitness zafizeni nebo
vybaveni, nedostatecné flexibility v tom, kdy a jak dlouhé mohou byt prestavky; Spatné
stravovani mlze byt disledkem nedostatecného pfistupu ke zdravym svacinam nebo jidlGim
v praci, nedostatku ¢asu na prestavky na jidlo, nedostatku lednic pro skladovani zdravych
obédd, nedostatku znalosti o zdravém stravovani; pracovni prostiedi mlize povolovat nebo
umozfovat koufeni; uzivani nebo zneuzivani alkoholu mlze byt podporovano, tolerovano
nebo umoznéno praxi na pracovisti; Spatna kvalita nebo malé mnozstvi spanku mdze byt
disledkem stresu na pracovisti, pracovni zatéZze nebo prace na smény; nemoci mohou
zlistat nediagnostikované nebo nelécené v disledku nedostupné a/nebo cenové nedostupné
primarni zdravotni péce; nedostatek znalosti nebo zdrojl pro prevenci pohlavné pfenosnych
chorob mize mit za nasledek vysokou miru infekce HIV nebo jinych krvi pfenosnych
pohlavnich chorob
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Zapojeni podniku do komunity

Spatnd kvalita ovzdusi v komunité; znecisténé zdroje vody v komunité; nedostatek
odbornych znalosti nebo védomosti o zdravi nebo bezpecnosti v komunité; nedostatecny
pristup k primarni zdravotni péci pro zaméstnance a jejich rodiny; nedostatek vnitrostatnich
nebo regionalnich zakond na ochranu prav Zen nebo jinych zranitelnych skupin;
nedostateCna gramotnost zaméstnancl a jejich rodin; katastrofy v komunité, jako jsou
povodné, zemétieseni; nedostatek financnich prostfedkl pro mistni neziskové podniky;
vysoka uUroven infekce HIV v komunité a maly pfistup k cenové dostupnym zdrojlim
prevence nebo lécby; nedostatek infrastruktury nebo bezpecénosti v komunité, ktera by
podporovala aktivni dopravu do prace a z prace a ve volném case.

Zdroj: viastni zpracovani na zaklade WHO (2010, s. 84-88)

2 METODIKA

Na zacatku feSeni problematiky bylo vybrano odvétvi, na které se Clanek zaméruje.
Mezi odvétvi, ve kterém rodinné podniky plsobi nejCasteji, patfi zemédélstvi, obchod, doprava,
potravinarstvi, stavebnictvi a vyrobni priimysl (Tharawat Magazine, 2016). Pro tento ucel byl
vybran zpracovatelsky primysl z dlivodu jeho nejvy3siho podilu na vyrobé kapitalovych statkd.
Odhadem v Ceské republice generuji rodinné podniky 24 % hrubé pfidané hodnoty vytvorené
podniky a v tomto odvétvi je v Ceské republice zaméstnano pfiblizné 27 % zaméstnancl (CSU,
2021a).

Cilem clanku je vytvorit dotaznik, ktery by umoznil na zakladé jasnych otazek
a konkrétnich kritérii (KPIs) vhodnych pro mikro, malé a stfedni ¢eské rodinné vyrobni podniky
zméfit Groven podpory zdravi a bezpecnosti na pracovisti (i v dobé pandemie Covid-19)
a pomohl tak definovat aktivity, jejichz realizace by vedla ke zlepSeni kvality zdravi
a bezpecnosti zaméstnanci téchto firem.

Autorky pfi praci na dotazniku vychazely z predpokladu, ktery identifikovaly na zakladé
teoretickych poznatkl, a to Ze existence zdravého pracovisté ma silny pozitivni vliv na
predchazeni pracovnim urazlim a nemocem z povolani a na zlepSeni vykonnosti podniku. Je
tedy potfeba, aby rodinné podniky byly schopny zajistit svym zaméstnanclm zdravé
a bezpecné pracovisté.

V ramci tvorby dotazniku autorky vychazely z teoretickych predpokladli, zejména
z modelu zdravého pracovisté dle WHO a tabulky 4, pfiCemz vzaly v Gvahu, Ze se jedna
o dotaznik pro rodinné vyrobni podniky. Dale se autorky opiraly o zavéry setkani s 38 majiteli
a personalisty rodinnych vyrobnich firem plsobicich v Moravskoslezském kraji Ceské republiky.
Toto setkani bylo usporadano za Ucelem ziskani lepSi predstavy o nazorech manazerd
a personalistd a uskutecnilo se v dubnu 2021.

Formulace jednotlivych otdzek a KPIs pak byla ovéfena metodou kvalitativniho
vyzkumu focus group za Ucasti 16 zastupct budoucich respondentd (pfiblizné polovina z nich
se Ucastnila pfedchoziho setkani, druha polovina byla oslovena z d@vodu Sirsiho pohledu na
problematiku a jeji komplexnost) v dubnu 2021. Zjistovalo se, jak Gcastnici focus group reaguji
na otazky dotazniku a vybrané KPIs, zda byly otazky dobfe formulovany, zda otazkam a KPIs
rozuméli a zda nabizené moznosti odpovédi byly vhodné. Na zakladé vystup( focus group byly
dvé otazky mirné preformulovany, jedna byla vypusténa, jedna pfidana a dva KPIs byly
odstranény. Vysledkem setkani focus group byl finalni dotaznik, ktery byl nasledné ovéren
odborniky z praxe — odbornici se vyjadrfili také k tomu, do jaké miry jednotlivé otazky
a navrzené odpovédi a KPIs popisuji jednotlivé oblasti. Z celkového poc¢tu 5 otazek
a 2 skupin KPIs se pouze u jedné otazky prilis nelisil poCet expertl, ktefi ji povazovali za
podstatnou, a téch, ktefi ji povazovali za nepodstatnou a zbyte¢nou. Obsahova validita byla
hodnocena také pomoci koeficientu obsahové validity (CVR). CVR = [(E=(N/2))/(N/2)], kde
je celkovy pocet odbornikl a E je pocet téch, ktefi hodnotili predmét jako podstatny. CVR se
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pohyboval v rozmezi 0,85 az 1,00 pro kazdé téma a 0,75 az 1,00 pro kazdou z polozek.
Dotaznik je tedy mozno z kvantitativniho hlediska povaZovat za obsahové validni.

3 VYSTUP

Konecny dotaznik obsahoval 2 identifikacni otazky, dale 5 otazek a 2 skupiny KPIs
tykajicich se predmétu prizkumu, kde respondenti vybirali pouze jednu moznost z pfedem
definovanych odpovédi. Pét otazek zahrnutych do prvni oblasti se tykalo leadershipu a zapojeni
do oblasti podpory zdravi a bezpecnosti na pracovisti. Druha a tfeti oblast se tykala KPIs
fyzického zdravi a bezpecnosti na pracovisti a dusevniho zdravi pred a béhem pandemie Covid-
19. Zavérecny dotaznik, ktery obsahuje otazky a KPIs doporucované pro hodnoceni podpory
zdravi a bezpecnosti na pracovisti v ¢eskych rodinnych vyrobnich podnicich (viz pfiloha), Ize
na zaCatku pouzit jako nastroj pro prosté hodnoceni toho, jak je fizena a na zakladé jakych
KPIs je sledovana oblast podpory zdravi a bezpec¢nosti na pracovisti; pfi dalSim vyuziti mohou
byt jednolivym KPIs pfifazeny odpovidajici Ciselné hodnoty, jejichz sledovani v ¢ase mize pak
odhalit oblasti vhodné ke zlepSeni na zakladé aplikace urcitych opatfeni. Zavérecny dotaznik
byl pak pouzit k vyzkumu, jehoz vysledky budou publikovany v samostatném prispévku.

ZAVER

Tento Clanek se zabyval oblasti podpory zdravi a bezpeCnosti na pracovistich rodinnych
vyrobnich firem v Ceské republice. Teoreticky zaklad této studie vychazi z literatury; zahranicni
literatura v této oblasti je velmi bohata, Ceska literatura zabyvajici se touto problematikou je
vSak velmi omezena. Proto bylo Cerpano predevsim ze zahranicnich zdroj.

Metodologie vyzkumu byla zaloZzena na pozitivisticko-objektivistickém pfistupu, kdy
autorky vychazely z terotickych predpokladd, zejména z modelu zdravého pracovisté dle WHO.
Jako ovérovaci metody byly pouzity jak kvalitativni metoda vyzkumu focus group, tak ovéreni
odborniky z praxe.

Prvnim krokem pfi feSeni zkoumaného problému byla dlkladna reserse literatury,
ktera vyustila v zamér tohoto ¢lanku, jimiz bylo vytvofit dotaznik, ktery by na zakladé jasnych
otdzek a kritérii dokazal zhodnotit Uroveri podpory zdravi a bezpeCnosti na pracovistich
rodinnych vyrobnich firem v Ceské republice a pomohl tak definovat aktivity, jejichz realizace
by vedly ke zlepseni kvality zdravi a bezpecnosti zaméstnancl téchto firem.

Dalsi smérovani vyzkumu vidi autorky v zaméfeni se i na podniky z jinych odvétvi,
jelikoz kritéria KPIs, na zakladé kterych se da nejen hodnotit oblast podpory zdravi
a bezpecnosti na pracovisti, ale i definovat aktivity, jejichz realizace by vedla ke zlepseni
podpory a kvality zdravi a bezpecnosti zaméstnancll na pracovisti, jsou v rliznych odvétvich
odlisna.

Prispévek byl reseny v ramci projektu Studentské grantové soutéZe SP 2021/56: Zména
klicovych meéritek vykonnosti ve specifickych oblastech podnikového Balanced Scorecard
v kontextu pandemické situace.

Priloha Dotaznik pro hodnoceni Grovné podpory zdravi a bezpecnosti na pracovisti

A. Leaderhip and participace v oblasti podpory zdravi a bezpecnosti na pracovisti

1. Ma Vase organizace v pisemné podobé zpracovanu strategii podpory zdravi a bezpecnosti
na pracovisti?

Ano - Ne
2. M4 Vas podnik eticky kodex, jehoz zasady podporuji zdravi a bezpecnost na pracovisti?
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Ano - Ne
3. Ma Vas podnik dostatek zdrojl (financnich, personalnich, prostorovych, dalSiho
vzdélavani atd.) pro podporu zdravi a bezpecnosti na pracovisti?
Ano vSech
Ne, chybi nam zdroje.....................
4. Jsou opatteni k podpore zdravi a bezpecnosti na pracovisti integrovana do jiz existujicich
struktur a postup(’?
Ano - Ne
5. Jsou vsichni zaméstnanci informovani o projektech podpory zdravi a bezpecnosti na
pracovisti?
Ano — Ne

B.  KPIs fyzického zdravi a bezpecnosti a psychického zdravi na pracovisti pred a behem
pandemie Covid-19

K vybranym ukazatelllm fyzického zdravi a bezpecnosti a psychického zdravi na
pracovisti dopliite vzdy hodnotu z nize uvedené bodové skaly v obdobi pred COVID-19 a
béhem pandemie; pfipadné uvedte vlastni ukazatel(e), ktery(které) v podnikové praxi
vyuzivate.

| Bodovéa Skala: | 1 | 2 | 3 | 4
1 — ukazatel nesledujeme
2 — ukazatel sledujeme, ale je pro nas malo vyznamny
3 — ukazatel sledujeme, jeho vyznam je pro nas primérny
4 — ukazatel sledujeme, je pro nas velmi vyznamny

Fyzické zdravi a bezpecnost na pracovisti

Pridélené body
Pred pandemii Béhem pandemie
(1.3.2019 - (1.3.2020 -
29.2.2020) 31.2.2021)

Ukazatel

Pracovni neschopnost

Naklady spojené s naborem nahradniho
pracovnika pfi pracovni neschopnosti
Naklady spojené se Skolenim nahradniho
pracovnika pfi pracovni neschopnosti
Pracovni Urazy (na pracovisti i v rdmci home-
office)

Naklady na urazové pojisténi pracovnikd
Nemoci z povolani

Naklady na ergonomické pracovisté
Zdravotni stav

Job related risk level

Naklady na fyzické zdravi pracovnikd
(zravotni péCe, programy)

Vlastni ukazatel(e)
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Psychické zdravi na pracovisti

Pridélené body

Pred pandemii Béhem pandemie
Ukazatel (1.3.2019 - (1.3.2020 -
29.2.2020) 31.2.2021)

Psychické problémy*

PresCasové hodiny

Prace na smény

Konflikty na pracovisti

Pracovni pohoda na pracovisti

Skoleni zaméFend na psychické zdravi (napf-
Skoleni zvladani stresu, prevence syndromu
vyhoreni apod.)

Programy/benefity zdravého Zivotniho stylu
Naklady na psychické zdravi pracovnikd
Vlastni ukazatel(e)

* dudevni tisel (demoralizace, depresivni nalada, Gzkost, syndrom vyhoFeni, stres) nebo zhoreni existujicich
dusevnich problém{ zplsobené tlakem na vysoky vykon s nizkou Urovni kontroly ¢i moznosti rozhodovani, nebo
nesouladem mezi dusevnim Usilim vynaloZenym na praci a ziskanou odménou (uznani, ocenéni, respekt atd. a financni
odména) nebo nerovnovahou mezi pracovnim a rodinnym Zivotem apod.
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SPRAVA Z PODUJATI

TYZDEN VEDY A TECHNIKY NA SLOVENSKU 2021 — PREDNASKY
NA PHF EU V KOSICIACH

Pocas T)'/idﬁa VEdy a teChniky na Slovensku Podnikovohospodarska fakulta v KoSiciach
vroku 2021 a pri prilezitosti 70. vyrocia vzdelavania

podnikovych ekonémov na Podnikovohospodarskej é

fakulte EU v Bratislave so sidlom v KosSiciach sa v dfioch 1952

8. a 9. novembra 2021 uskutocnili prednasky spojené 2022

s diskusiou (online — MS Teams) vedené odbornikmi r)

zpraxe pre Studentov predmetov Komunikacné —_—

a manazérske spOsobilosti a Vnutropodnikovy

ContrO”ing na PHF EU v Kosiciach. VYROCIE VZDELAVANIA PODNIKOVYCH EKONGMOV

Ekonomické4 univerzita v Bratislave

Dria 8. novembra 2021 viedol prednasku ,Stratégie rieSenia problémov
vnutropodnikovej komunikacie® RNDr. Vladimir Capko, ktory je majitel'om spolocnosti Krajsie
byvanie, s. r. 0. Pocas prednasky boli odprezentované vybrané stratégie rieSenia problémov
komunikacie v podniku, ako aj dalSie odporicania veduce k zlepSeniu komunikacie, napr.
dodrziavanie moralnych pravidiel, doslednost’ v taziskovych veciach a manazérske
sposobilosti. Prednaska vyvolala diskusiu Studentov, ktord bola zamerand na praktické
skisenosti s uplatfiovanim odprezentovanych stratégii na zlepSenie komunikdcie v praxi a na
mozné rieSenia aktualnych problémov v stvislosti s pandémiou Covid-19.

Dna 9. novembra 2021 viedla prednasku ,Komunikacia na socia’lpych siet'ach" RNDr.
Jaroslava Oravcova, PhD., PR manazérka na Lekarskej fakulte UPJS KoSice. Obsahom
prednasky boli komunikacné stratégie na socidlnych sietach Facebook, Instagram, LinkedIn
a Youtube z pohl'adu oslovovania rozliénych cielovych skupin. V diskusii, ktord prednaska
podnietila, boli témy tykajlice sa vhodnosti pouzitia humoru na propagaciu oficialnych
informacii v pripade institucii ako napr. Ministerstvo vnatra Slovenskej republiky, preferencie
nativneho dosahu pred platenymi formami, efektivnosti procesu tvorby prispevkov na socialne
siete a vhodnost’ a spdsob reakcii na ,hejty".

Na obidvoch prednaskach bola sucastou diskusie konfrontacia vysledkov rieSenia
projektu VEGA ¢. 1/0363/2020 ,,Ekonomické suvislosti podielu Zien na manazérskych poziciach
v podnikoch Slovenskej republiky", rieSeného na Katedre manazmentu PHF EU so sidlom
v Kosiciach pod vedenim prof. Ing. Bohuslavy Mihalcovej, PhD., PhD., EUR ING. a pristupov
Vv praxi.

Prednaska urcena pre Studentov predmetu Vnutropodnikovy controlling sa uskutocnila
diia 8. novembra 2021 s nazvom ,Funkcie controllingu v procese riadenia". Prednasku viedla
Ing. Veronika Poradovska, ekonomicko-personalna riaditelka spoloCnosti Betpres, s.r.o.
Zameranie prednasky bolo na funkcie controllingu. Osobitnad pozornost’ bola venovana
nakladovému controllingu a jeho praktickej aplikacii v spoloCnosti, vratane diskusie
k vybranym polozkam kalkula¢ného vzorca.
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Fotogaléria:

Stratégie rieSenia problémov
vnutropodnikovej komunikacie
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Uvedena sprava je publikovana v suvislosti s prezentovanim ciastocnych vysledkov riesenia
projektu VEGA 1/0363/20 Ekonomické suvislosti podielu Zien na manaZérskych poziciach v
podnikoch Slovenskej republiky.

doc. Ing. Cecilia Olexova, PhD.

Katedra manazmentu

Podnikovohospodarska fakulta so sidlom v KoSiciach
Ekonomicka univerzita v Bratislave

Tajovského 13, 041 30 Kosice

e-mail: cecilia.olexova@euba.sk
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