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Zhrnutie

Zastupenie Zien na vladnych analytickych utvaroch dosahuje v priemere 44 %, ale vyrazne
zavisi od typu pozicie. Na analytickych utvaroch, ktoré maju aspon troch analytikov (vratane
veduceho pracovnika), dominuju Zeny na administrativnych poziciach (64 %) a muZi na
analytickych (62 %) a riadiacich (60 %) poziciach. KedZe rodové zloZenie organizacie
ovplyviuje Sance Zien na kariérny postup, pozreli sme sa na to, ¢i maju Zzeny mensiu Sancu
stat na cele analytickych utvarov, v ktorych dominuji muzi. Vysledky nasej analyzy
nepreukazali diskriminaciu na zaklade pohlavia.



Pri prileZitosti Medzinarodného dria Zien sme sa pozreli na zastupenie Zien na analytickych
utvaroch ministerstiev a dalSich uUstrednych organov Statnej sprdvy. Uplatnenie na nich
nachadzaju absolventi ekondmie, matematiky, ale aj rezortni experti v oblasti vzdelavania,
socialnych veci alebo bezpecnosti. V tomto komentari sme sa rozhodli pozriet na to, ako sa na
analytickych Utvaroch dari Zendm. Je podiel muZov a Zien na analytickych Utvaroch vyrovnany?
LiSi sa zastupenie Zien na analytickych Utvaroch r6zneho zamerania? Najdeme Zeny aj na Cele
analytickych utvarov?

ZIEN NA VRCHOLNYCH POZICIACH JE MALO

V krajindch OECD bol v roku 2015 podiel Zien na zamestnanosti vo verejnom sektore (58 %)
vy$Si ako podiel na celkovej zamestnanosti (45 %), ¢o s€asti odraza vysoky podiel Zien v
Skolstve alebo o3etrovatelstve.! Ak sa pozrieme len na Ustrednd $tatnu spravu (t. j.
ministerstva a dalSie organy ustrednej Statnej spravy), dosahuje podiel Zien na Slovensku
tretiu najvyssiu hodnotu v ramci OECD (68 %), tento podiel vSak s rasticou senioritou pozicie
klesa. Zeny sice tvoria 64 % odbornikov a 55 % strednych manazérov, ale len 35 % top
manazérov.?

Rodové zlozenie organizacii je vysledkom najimania, povySovania a fluktudcie, pricom tieto tri
procesy odrdzaju minulé rozhodnutia zamestndvatela, ako aj uchddzacov o zamestnanie.!

Na drovni jednotlivca maju vplyv na vyber povolania a kariérny postup osobné preferencie.
Zeny su menej sttazivél¥, menej ¢asto ziadaju o povyseniel® a st ochotné ukonc¢it kariéru, aby
sa mohli venovat rodine.[®l Problém je, Ze Zeny sa s tymito preferenciami nerodia, ale ziskavaju
ich v rodine, v $kole a v $irsom okoli."M8LILI0N vieme napriklad, Ze dievéatam, ktorych ucitel
trpi silnymi predsudkami voci Zendam, klesa sebavedomie v matematike, dosahuju horsie
vysledky a vyberaju si menej naro¢né 3tudijné odbory.'t! KedZe sexizmus ovplyviuje
zrucnosti, ktoré Zeny pocas Zivota nadobudnu, negativny vplyv na vysku ich mzdy a moznosti
kariérneho postupu pretrvdva aj po tom, ¢o sa Zeny dostanu do liberalnejsieho prostredia.
Zeny maju nizsie mzdy, pracuji menej, skor sa vyddvaju a skor rodia nielen v tych $tatoch USA,
v ktorych vacsie percento obyvatelov veri, Ze Zeny maju horsie schopnosti ako muzi, alebo zZe
rodina trpi, ak Zeny pracuju mimo domu, ale aj po tom, ¢o sa prestahuju do Statov s nizSou
mierou sexizmu.12]

Po vstupe na pracovny trh su Zeny povySované menej ¢asto, aj ked' su rovnako produktivne
ako muzi13L4L0SLI6L 5 3k jch povysia, zardbaju menej ako muZi na porovnatelnych
poziciach.['”] NiZ$ia pravdepodobnost povysenia a nizsie mzdy na riadiacich poziciach, ktoré sa
nedaju vysvetlit rozdielmi vo vykone, su dosledkom diskriminacie.

V pripade diskriminacie zaloZenej na antipatidach maju zamestnavatelia iracionalne predstavy
o produktivite Zien (a mensin).['®! Toto ma negativny dopad nielen na Zeny (zarabaju menej),
ale aj na diskriminujucich, ktori musia platit vyssie mzdy v porovnani so situdciou, v ktorej by
boli ochotni Zeny najimat. Diskrimindacia by preto mala byt niz$ia v novych odvetviach a v
malych firmach, ktoré si v silnej konkurencii nemézu dovolit najimat rovnako produktivnych,
ale drahsich zamestnancov.[°!



Teodria Statistickej diskrimindcie zasa predpoklada, Ze diskriminacia nie je vysledkom
iracionalnych predsudkov, ale racionalneho rozhodovania. KedZze zamestnavatelia nemaju
Uplné informacie o uchadzacoch, snazia sa vytvorit si obraz o uchadzacovi aj na zaklade
priemernej produktivity skupiny, do ktorej patri (pohlavie, rasa, vek, a pod.).[2%21 Typickym
prikladom su Zeny, ktoré maju v plodnom veku nizsie mzdy, aj ked nemaju Ziadne deti.[221(23]

Ak sa miera diskrimindcie zvySuje so zvySujucou sa poziciou v organizacnej Struktire, hovorime
o tzv. sklenenom strope alebo neviditelnych bariérach, ktoré Zendm brdnia dostat sa na
vrcholné pozicie.? Zamestnavatelia podcefiuji skuto&né schopnosti a kvalifikdciu Zien
a minorit, 2512611271 3 preto ich najimaju na niZsie pozicie v porovnani s rovnako kvalifikovanymi
muzmi.l?®! Po tom, €o na pracovisku pozoruju ich skutoény vykon, ich sice povy3uju
rychlej$iel?], ale Zeny musia splnit ovela tvrdsie kritéria: tie, ktoré sa dockaju povysenia,
mavaju vyrazne lepsie hodnotenia ako povyseni muzi.30.31]

Na zaciatku kariéry mavaju Zeny problém ndjst si mentora,32/33 3 ak mentorsky vztah iniciuju,
dostava sa im menej pomoci ako muZzom.2* Mentorstvo pritom nielen zvy3uje 3ance Zien na
zotrvanie v profesii, ale aj na povy3enie.> Stvisiacim problémom je nedostatoény networking
Zien, a to najma v odvetviach, v ktorych dominujua muzi. Neformalny networking, na ktory sa
pri uchadzani sa o vyssSiu poziciu spoliehaju muzi, ma pritom silnejsi vplyv na povysenie ako
formalne procedury, ktoré zvyknu vyuzivat zeny.3®!

Na mozZnosti kariérneho postupu Zien vplyva aj odvetvie. Zenam sa zvykne darit viac vo
verejnom ako v sikromnom sektore. Rodové mzdové rozdiely vo verejnom sektore su nizsie(3”]
a 3ance Zien na postup v porovnani s muimi mierne vy3sie.l3¥ MoZnym vysvetlenim su
striktnejSie definované pravidla povysovania, povinné zverejfiovanie otvaranych pozicii, ako aj
uchovévanie zdznamov o vyberovom procese.% Sance Zien na obsadenie vrcholovych pozicii
vsak byvaju nizsie v pripade politickej nominacie, kedZe Zeny nebyvaju sic¢astou neformalnych
networkov.!%

Kariérny postup Zien zavisi aj od samotnej rodovej $truktlry organizacie. Zeny maju vacsie
$ance na povysenie v organizaciach s vy33im podielom Zien.[*! Zastipenie Zien na vyssich
pozicidch stupa so zvacsujucim sa podielom na nizsich poziciach, pretoZze zamestnavatel moze
v pripade potreby z tejto rezervy talentovanych Zien vytiahnut vhodnu kandidatku.?
Pozorovat mozeme aj opacny efekt: ¢im viac Zien na vrcholovych pozicidch, tym vacsSiu Sancu
na povysenie maju aj ostatné.[*3L44 Tento efekt viak byva len dolasny a straca sa so
zvad3ujucim sa podielom Zien na vrcholovych poziciach. 43)[46]

V tomto komentari sa pozerdme prave na posledne menovany vztah medzi podielom Zien na
analytickych utvaroch a pravdepodobnostou, Ze na Cele Gtvaru bude stat Zena. Preukazany
vztah by poukazoval na moznu diskriminaciu. Naopak, ak Zeny nebudd mat mensie Sance stat
na cele utvaru, v ktorom dominuju muzi, riaditelia su pravdepodobne vyberani na zaklade
schopnosti, a nie pohlavia.



AJ ZENY BAVIA ANALYZY

Podla udajov Ministerstva vnutra Slovenskej republiky k 30.11. 2018 pracovalo na vladnych
analytickych dtvaroch 187 zamestnancov, pri¢om Zeny tvorili v priemere takmer 44% z nich.!
Tieto Udaje zahrfiaju riadiacich pracovnikov, analytikov a ostatnych zamestnancov.

Zeny tvoria 44% zamestnancov vladnych analytickych atvarov
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Zdroj Gdajov: Ministerstvo vnutra SR a Ministerstvo spravodlivosti SR.

ZENY DOMINUJU NA ADMINISTRATIVNYCH POZICIACH

ZastUpenie Zien na rdznych pozicidch nie je rovhomerné. Zeny tvoria 64 % zamestnancov na
administrativnych a asistentskych poziciach. V pripade analytikov je pomer opacny: Zeny
tvoria necelych 40 % zamestnancov. Vyssia koncentrdcia Zien na administrativnych poziciach
v porovnani s analytickymi poziciami poukazuje na horizontdlnu rodovu segregaciu. Na
zaklade dostupnych udajov viak nedokazeme povedat, ¢i je vysledkom osobnych preferencii,
ako napriklad vysSieho zaujmu Zien o administrativne pozicie ako o analytické pozicie, alebo
diskriminacie.

Ak sa pozrieme len na tie analytické Utvary, ktoré maju aspon troch analytikov (vratane
veduceho pracovnika), je podiel Zien na analytickych (39 %) a veducich (40 %) poziciach
vyrovnhany." MuZi v8ak dominuji na nizSich stuprioch riadenia (na odboroch analytickych
utvarov), kde predstavuju 88 % vsetkych veducich zamestnancov. KedZe tieto medzistupne

" Udaje o rodovom zloZeni analytického Gtvaru Ministerstva spravodlivosti poskytlo menované ministerstvo.

i Metodika pre budovanie analytickych kapacit vo verejnej sprave (ver. 4, 2019, str. 32) povaZuje za analytické
Utvary tie utvary, ,ktoré maju aspon troch zamestnancov-analytikov na plny uUvazok (vratane veduceho
predstavitela AU)“.



riadenia existuju len na Styroch analytickych Utvaroch, nebrali sme ich pri dalSej analyze do
uvahy, a riaditefov podutvarov sme povazovali za analytikov.

Zeny tvoria 40 % riaditelov vladnych analytickych utvarov

Zamestnanci na vladnych analytickych tGtvaroch podla pohlavia (v %)
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Zdroj udajov: Ministerstvo vnutra SR a Ministerstvo spravodlivosti SR.
Poznamka: Do Uvahy sa brali Utvary s minimalne troma zamestnancami vratane vediceho zamestnanca.
Podtvary existuju na tyroch AU.

ZastUpenie Zien na riadiacich pozicidach na vladnych analytickych utvaroch je o priblizne 6
percentudlnych bodov nizsie oproti verejnému sektoru vo vSeobecnosti, ale je vyrazne vyssie
v porovnani so sukromnym sektorom, ktory je tu merany ako predstavenstva spolo¢nosti
zastUpenych v SAX indexe.

Podiel Zien na riadiacich pozicidch AU mierne zaostava

za priemerom verejného sektora
Zamestnanci na veducich poziciach na Slovensku podla pohlavia (v %)
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Zdroj udajov: Ministerstvo vnutra SR, Ministerstvo spravodlivosti SR a a Eurdpsky institut pre rodovu rovnost.

Poznamka: Do Uvahy sa brali Gtvary s minimalne troma zamestnancami vratane vediceho zamestnanca. Podutvary
existuju na tyroch AU.



NAJVYSSi PODIEL ZIEN MAJU NADREZORTNE ANALYTICKE UTVARY URADU VLADY

Podiel Zien sa neliSi len podla pozicie, ale aj podla zamerania analytickej jednotky. Viac Zien
ako muzov ma Sestina vladnych analytickych atvarov.

Najvyssi podiel Zien je na nadrezortnych analytickych Gtvaroch Uradu viady, konkrétne na
Institute pre stratégie a analyzy a na Implementacnej jednotke, kde zastUpenie Zien prevysuje
80 %. Zeny tvoria va&$inu aj na Indtitute socialnej politiky (67 %). V dvoch najvacsich Gtvaroch,
na Indtitute finan¢nej politiky a na Utvare hodnoty za peniaze, predstavuju Zeny menej ako
tretinu analytikov.

53 analyticiek na 17 utvaroch

Riaditelia a analytici na jednotlivych vladnych analytickych Gtvaroch podla pohlavia
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Zdroj udajov: Ministerstvo vnutra SR a Ministerstvo spravodlivosti SR.



Urad vlady vedie v podiele analyticiek

Riaditelia a analytici na jednotlivych vladnych analytickych Gtvaroch podla pohlavia (v %)
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Zdroj udajov: Ministerstvo vnutra SR a Ministerstvo spravodlivosti SR.

ZENY NEMAJU MENSIU SANCU RIADIT JEDNOTKY, V KTORYCH DOMINUJU MUZI

Vzhladom na niZSie zastUpenie Zien na analytickych a riadiacich pozicidch, ako aj
nerovnomerné zastlpenie Zien napriec Utvarmi, sme sa pozreli na to, ¢i pravdepodobnost, ze
vo veduce] funkcii bude Zena, zdvisi od podielu Zien medzi analytikmi. Ak totiz v rdmci
analytického Utvaru existuje diskrimindcia proti Zendam pri nabore zamestnancov, ako aj pri
kariérnom postupe, ocakdvali by sme nizsi podiel Zien medzi analytikmi, ako aj mensiu
pravdepodobnost, Ze analyticky Utvar bude viest riaditelka.[*”! Druhd moZnost je, Ze prevaha
jedného pohlavia vznikne viac-menej nahodne, ale dalej sa utvrdzuje samovyberom zo strany
zamestnancov: muzi nechcu prist na pracovisko, kde dominuju Zeny, a naopak.*8! V tomto
pripade by sme ocakavali, Ze niektoré Utvary budd mat prevahu muzov, zatial ¢o na inych budu
hlavne Zeny, tak medzi analytikmi, ako aj na veducich pozicidch. Poslednd mozZnost je
alternativa, pri ktorej sa vyber veduceho pracovnika zaklada iba na kompetencii, a preto
povysenie muza alebo Zeny nezavisi od rodového zloZenia analytického Utvaru: za riaditela je
menovany najkompetentnejsi, a nie ten, ktory ma spravne pohlavie. Toto je Zelany stav, ktory
by bol indikovany absenciou koreldcie medzi pohlavim riaditela arodovym zlozenim
zostavajucich analytikov utvaru.



Tabulka 1: Vysledky logit modelu.

Zdvisld premennd

Riaditelka

Ei)vzreg Zien v analytickom 2166

(2,370)
Konstanta -1.270

(1.110)
Pocet pozorovani 15
Log Likelihood -9.647
Akaike Inf. Crit. 23.294
Pozndmka:

"p<0.1;  p<0.05;  p<0.01.

V zdtvorke je uvedend standardna chyba.

Z analyzy sme vylucili tri analytické utvary, ktoré mali
k 30.11.2018 troch a menej zamestnancov.

To, ¢i pohlavie veduceho pracovnika zavisi od rodovej Struktiry analytického utvaru,
analyzujeme odhadnutim jednoduchého logit modelu (Tabulka 1). KedZe pohlavie
zamestnanca je jedind informadcia, ktord o zamestnancoch mame, nas model neberie do Uvahy
Ziadne dalsie faktory, ako napriklad vzdelanie, pracovné skusenosti, rodinny stav, pocet deti,
odpracované hodiny apod. Nas model teda skuma, ¢i pravdepodobnost, Ze riaditefom
analytického utvaru bude Zena, zavisi od podielu Zien medzi ostatnymi analytikmi. Vysledky
nasej analyzy ukazuju, Ze rodové zloZenie analytikov na utvaroch nema vplyv na to, ¢i je
riaditelom muZ alebo Zena: koeficient podielu Zien nie je Statisticky signifikantny. Inak
povedané, Zeny nemaju mensiu Sancu dostat sa na vedlcu poziciu Utvarov, v ktorych
dominuju muzi, ako v Utvaroch s prevahou Zien.

ZAVER

Zeny predstavuju skoro polovicu zamestnancov analytickych Gtvarov v $tatnej sprave. Ich
podiel je vyrazny predovsetkym medzi administrativnymi pracovnymi silami, kde Zeny tvoria
skoro dve tretiny zamestnancov. Ak sa pozerame iba na analytickych pracovnikov, dvaja
z piatich su zeny. Vyznamné rozdiely ale existuju medzi jednotlivymi orgdnmi Statnej spravy:
zatial ¢o vacsina analytikov na Urade vlady st Zeny, na Ministerstve financii dominuju analytici
muzského pohlavia.

Napriek nizSiemu zastUpeniu Zien medzi analytickymi pracovnikmi, analyticky nie su
znevyhodriované pri kariérnom postupe: ich podiel medzi riaditelmi analytickych Gtvarov je



taky isty ako podiel Zien medzi analytickymi pracovnikmi. Tento zaver potvrdzuje aj nasa
Statistickd analyza, ktord ukazuje, Ze to, ¢i riaditelom analytického utvaru je Zena alebo muz,
nezdvisi od podielu Zien medzi analytikmi. Na zdklade toho moZno usudzovat, Ze vyber
riaditela analytického Uutvaru sa kona meritokratickym spb6sobom, anie na zdaklade
diskriminacnych preferencii.

Pri interpretacii vysledkov treba vziat do Uvahy obmedzenia analyzy, a to relativne nizky pocet
pozorovani, ako aj fakt, Ze okrem podielu Zien na jednotke sa do Uvahy nebrali Ziadne dalSie
faktory, ktoré m6zu vplyvat na Sance Zien obsadit veducu poziciu. Hlbsia analyza by vyZadovala
dodatocné informacie o sucasnych zamestnancoch, ako aj neuspesSnych uchadzacoch
o riadiace pozicie.
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