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SÚHRN 

JURENKOVÁ, Veronika, Ing.: „Rodová rovnosť v personálnej stratégii priemyselných 

podnikov v Slovenskej republike.“ [Dizertačná práca] – Slovenská technická univerzita v 

Bratislave. Materiálovotechnologická fakulta so sídlom v Trnave; Ústav priemyselného 

inžinierstva a manažmentu. – Školiteľ: doc. Ing. Zdenka Gyurák Babeľová, PhD. – Trnava: 

MTF STU, 2025. 124 s.  

Hlavným cieľom predkladanej dizertačnej práce  je navrhnutie metodiky implementácie 

rodovej rovnosti do personálnej stratégie veľkých priemyselných podnikov na Slovensku. 

Dizertačná práca je rozdelená na šesť hlavných kapitol, pričom v prvej kapitole sú 

vymedzené teoretické poznatky problematiky personálneho manažmentu a problematiky 

rodovej rovnosti. V druhej kapitole dizertačnej práce je stanovený hlavný cieľ práce, 

čiastkové ciele potrebné na naplnenie hlavného cieľa, predmet a objekt výskumu, výskumné 

otázky a hypotézy. Tretia kapitola opisuje metodiku a metódy skúmania a spracovania 

riešenej problematiky dizertačnej práce. Štvrtá kapitola je zameraná na analýzu súčasného 

stavu rodovej rovnosti vo veľkých priemyselných podnikoch na Slovensku. Piata kapitola 

dizertačnej práce predstavuje návrhovú časť, v ktorej navrhujeme metodiku implementácie 

rodovej rovnosti do personálnej stratégie veľkých priemyselných podnikov na Slovensku. 

Posledná šiesta kapitola je zameraná na zhrnutie prínosov dizertačnej práce pre oblasť teórie 

a praxe. 

Kľúčové slová: personálna stratégia, rod, rodová rovnosť, rovnosť príležitostí 

Dizertačná práca je súčasťou riešenia projektu H2020, schéma SwafS, číslo projektu 

873132, s názvom „Prepojenie výskumu a inovácií pre rodovú rovnosť“ (akronym 

CALIPER). 
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ABSTRACT 

JURENKOVÁ, Veronika, Ing.: „Gender equality in the personnel strategy of industrial 

enterprises in the Slovak Republic.“ [Dissertation thesis] – Slovak University of Technology 

in Bratislava. Faculty of Materials Science and Technology in Trnava; Institute of Industrial 

Engineering and Management. – Supervisor: doc. Ing. Zdenka Gyurák Babeľová, PhD. – 

Trnava: MTF STU, 2025. 124 p. 

The main goal of the submitted dissertation is to propose a methodology for the 

implementation of gender equality in the personnel strategy of large industrial enterprises in 

Slovakia. The dissertation is divided into six main chapters, while the first chapter defines 

the theoretical knowledge of the issue of personnel management and the issue of gender 

equality. In the second chapter of the dissertation, the main goal of the work, sub-goals 

necessary to fulfill the main goal, subject and object of research, research questions and 

hypotheses are determined. The third chapter describes the methodology and methods of 

research and processing of the solved issues of the dissertation. The fourth chapter is focused 

on the analysis of the current state of gender equality in large industrial enterprises in 

Slovakia. The fifth chapter of the dissertation presents the design part, in which we propose 

a methodology for the implementation of gender equality in the personnel strategy of large 

industrial enterprises in Slovakia. The last sixth chapter is focused on summarizing the 

contributions of the dissertation for the field of theory and practice. 

 

Key words: personnel strategy, gender, gender equality, equal opportunities 

 

 

The dissertation thesis is part of the solution of the H2020 project, SwafS scheme, project 

number 873132, entitled "Linking research and innovation for gender equality" (acronym 

CALIPER). 
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ÚVOD 
 

 Koncept ľudských práv, rovnosti žien a mužov a rovnosti príležitostí sa stáva 

v posledných rokoch bežnou súčasťou našich životov. Rodová rovnosť je základnou 

hodnotou v Európskej únii, základným právom a hlavnou zásadou Európskeho piliera 

sociálnych práv občanov. Zvýšenie rodovej rovnosti v oblastiach ako napríklad 

zamestnanosť, práca, vzdelanie a zdravie zásadne prispieva k prosperite európskeho 

hospodárstva a k zvyšovaniu jeho konkurencieschopnosti, pretože len vďaka rozmanitosti 

ľudí môže byť dosiahnutý ich plný potenciál. 

Európska únia kladie silný dôraz na rovnosť žien a mužov a podniká už viac ako 50 

rokov kroky k dosiahnutiu rodovej rovnosti prostredníctvom smerníc, ktoré sú právne 

záväzné pre všetky členské štáty. Dôležitým impulzom na presadzovanie rodovej rovnosti 

sa pre Slovensko stal práve vstup do Európskej únie, ktorá tieto hodnoty považuje za 

kľúčové. Na Slovensku sa už v roku 2004 uzákonil Antidiskriminačný zákon, ktorý 

stanovuje všeobecný rámec uplatňovania zásad rodovej rovnosti a zakazuje akúkoľvek 

formu diskriminácie. Na Slovensku je rodová rovnosť zakotvená nielen v Ústave slovenskej 

republiky, ale aj v iných strategických dokumentoch, či v Zákonníku práce.  

V našej dizertačnej práci sa venujeme aj tomu, ako zabezpečenie rodovej rovnosti 

v rámci personálneho manažmentu prispieva k vytvoreniu spravodlivého pracovného 

prostredia, v ktorom majú všetci zamestnanci rovnaké práva a príležitosti a sú odmeňovaní 

rovnako, bez ohľadu na pohlavie.  

Personálny manažment podnikov by mal vedieť pružne reagovať na všetky zmeny a 

sústrediť sa na správne využitie ľudského kapitálu bez ohľadu na pohlavie, pretože 

integrácia rodového rozmeru je nevyhnutnou ekonomickou investíciou do budúcnosti 

podnikov a prispieva k ekonomickému rastu spoločnosti v mnohých smeroch. V súčasnosti 

závisí udržateľnosť a konkurenčná výhoda priemyselných podnikov na trhu práce najmä od 

ich schopnosti prispôsobiť sa meniacim požiadavkám trhu.  

Hlavným cieľom dizertačnej práce je „Návrh metodiky implementácie rodovej 

rovnosti do personálnej stratégie veľkých priemyselných podnikov na Slovensku.“, ktorá 

bude vychádzať z teoretických poznatkov, bude štruktúrovaná podľa základných princípov 

uplatňovania rodového hľadiska, a bude zahŕňať niekoľko základných cieľov, procesov 

a postupov.  

Dizertačná práca je rozdelená na šesť hlavných kapitol, pričom v prvej kapitole sú 

vymedzené teoretické poznatky problematiky personálneho manažmentu, či personálnej 
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stratégie a jej dôležitosti. Teoretická časť je zameraná tiež na problematiku rodovej rovnosti 

a jej nevyhnutnosť v otázkach rovnosti medzi mužmi a ženami. Taktiež poukazuje na vplyv 

a dopady pandémie Covid-19 na rodovú rovnosť.  

V druhej kapitole dizertačnej práce je stanovený hlavný cieľ práce, čiastkové ciele 

potrebné na naplnenie hlavného cieľa, predmet a objekt výskumu, výskumné otázky 

a hypotézy. Tretia kapitola opisuje metodiku a metódy skúmania a spracovania riešenej 

problematiky dizertačnej práce. Štvrtá kapitola je zameraná na analýzu súčasného stavu 

rodovej rovnosti vo veľkých priemyselných podnikoch na Slovensku. Zahŕňa opis 

výskumnej vzorky výskumu a jeho vyhodnotenie. V danej kapitole sú taktiež vyhodnotené 

stanovené výskumné otázky a hypotézy. Piata kapitola dizertačnej práce predstavuje 

návrhovú časť, v ktorej navrhujeme metodiku implementácie rodovej rovnosti do 

personálnej stratégie veľkých priemyselných podnikov na Slovensku. Posledná šiesta 

kapitola, je zameraná na zhrnutie prínosov dizertačnej práce pre oblasť teórie a praxe. 
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1 TEORETICKÉ VÝCHODISKÁ PERSONÁLNEHO MANAŽMENTU 

V SÚVISLOSTI S KONCEPTOM RODOVEJ ROVNOSTI   

 

 Personálny manažment je časť manažmentu, ktorá sa zaoberá riadením ľudských 

zdrojov v organizáciách. Základom efektívneho personálneho manažmentu je správne 

vypracovaná, pochopená a uskutočňovaná personálna stratégia, ktorá by mala zabezpečiť aj 

dosiahnutie rodovej rovnosti na pracovisku, nakoľko sa koncept rodovej rovnosti stáva  

hnacou silou pre 21. storočie a Európska komisia vynakladá značné úsilie pri presadzovaní 

iniciatív v danej oblasti. 

1.1 Riadenie ľudských zdrojov 

Medzi hlavné úlohy riadenia ľudských zdrojov sa radia tie, ktoré sledujú 

predovšetkým záujmy podniku: vytváranie súladu medzi počtom a štruktúrou zamestnancov 

v podniku a počtom a štruktúrou pracovných miest, optimálne využívanie pracovnej sily 

v podniku, formovanie pracovných tímov a efektívneho štýlu vedenia ľudí a úlohy, ktorá 

rešpektuje záujmy zamestnancov: personálny a sociálny rozvoj zamestnancov (Galajdová a 

Hitka, 2008). 

1.2 Vymedzenie pojmu stratégia 

Jedna z najstarších definícií pojmu stratégia pochádza od A. Chandlera, ktorú vo 

svojej publikácii uvádza Slávik (2009), ktorý stratégiu definuje ako: „Stratégia je určenie 

základných dlhodobých cieľov podniku, spôsoby ich dosiahnutia a alokácia zdrojov 

nevyhnutných na uskutočnenie týchto cieľov.“ 

1.2.1 Význam a tvorba podnikových stratégií 

 
Podnikové stratégie sú dôležité a majú význam z hľadiska vytvárania dlhodobých 

cieľov podniku a samozrejme aj pre dosiahnutie konkurenčnej výhody podniku. Dobre 

premyslená a nápaditá stratégia je impulzom k úspechu a naopak, zlá stratégia môže viesť 

k bankrotu podniku. Preto je dôležité uvedomiť si, že pri vytváraní podniku je jedným z 

hlavných kľúčov úspechu dobrá stratégia (Fuertes a kol., 2020). 

1.2.2 Hierarchia podnikových stratégií 

V podnikoch by mala vždy existovať stratégia na úrovni podniku, ktorá určuje 

smerovanie podniku ako celku. Ak má podnik viacero podnikateľských oblastí, každá 

z oblastí má svoju stratégiu na úrovni podnikateľskej jednotky, ktorá pôsobí v špecifickom 
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podnikateľskom prostredí, má svoj okruh zákazníkov, konkurentov, dodávateľov a podobne. 

Vo veľkých podnikoch existuje aj tretia úroveň hierarchie stratégie, tzv. funkčné stratégie, 

ako napríklad personálna stratégia. 

1.3 Personálna stratégia (stratégia ľudských zdrojov)  

Personálna stratégia, známa aj ako stratégia ľudských zdrojov,  patrí medzi funkčné 

stratégie a jej význam a dôležitosť neustále narastá. Hlavná myšlienka personálnej stratégie 

súvisí s tendenciou povyšovať ľudský faktor medzi faktory úspešného rozvoja podnikov. 

Podceňovanie ľudského faktora a personálnej stratégie ako takej vedie k nárastu fluktuácie 

zamestnancov a k nevyhovujúcej profesnej, kvalifikačnej a vekovej štruktúre zamestnancov 

(Sakál a Podskľan, 2004). 

 

1.3.1 Tvorba personálnej stratégie 

 

Vypracovanie personálnej stratégie si vyžaduje viacero krokov, ktoré zahŕňajú 

pochopenie vízie podniku a jeho cieľov do budúcna. Pri tvorbe personálnej stratégie je 

prvým krokom vykonanie komplexnej analýzy vonkajšieho a vnútorného prostredia. Na 

základe výsledkov z analýzy vnútorného prostredia je možné určiť tie oblasti, v ktorých je 

potrebné určité zlepšenie. Na základe výsledkov z analýzy vonkajšieho prostredia môžu 

zamestnanci oddelenia ľudských zdrojov vytvárať plány pre nepredvídateľné udalosti, ktoré 

môžu nastať, a tým znižovať potenciálne riziká (Ovington, 2023). 

 

1.3.2 Tvorba personálnej stratégie pomocou strategických nástrojov 

Manažéri používajú niekoľko nástrojov na premenu strategických cieľov podniku do 

politík a postupov riadenia ľudských zdrojov. Medzi tieto nástroje patrí strategická mapa, 

HR scorecard (Skóre karty ľudských zdrojov) alebo digitálny dashboard (Digitálny 

informačný panel) (Dessler, 2017). 

1.4 Rodová rovnosť 

Rodová rovnosť nie je rovnosť v zmysle rovnakosti, ale rovnakého spoločenského 

postavenia, práv a povinností, prípadne férového a spravodlivého prístupu (Nguyen, 2021).  

1.4.1 Základné princípy a východiská rodovej rovnosti 
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Rodová rovnosť znamená rovnosť medzi mužmi a ženami v zmysle ich uplatnenia 

sa a možností v spoločnosti. Cieľom rodovej rovnosti nie je vytvárať identických jedincov, 

ale naopak, pri zachovaní rozmanitosti a diverzity mužov a žien vytvárať pre každého 

jedinca, bez ohľadu na jeho pohlavie, možnosti pre uplatnenie sa v živote podľa jeho 

schopností. Ide o odstraňovanie rodových a sociálnych rozdielov a nie rozdielov 

pohlavných, či biologických (Gender.gov, 2020). 

 

1.4.2 Základné aspekty rodovej rovnosti 

 Rodová rovnosť sa dá definovať rôznymi spôsobmi. Organizácia Spojených národov 

(OSN) rozkladá koncept rodovej rovnosti na päť základných zložiek – práva, príležitosti, 

hodnota, situácia a výsledky a nárok (Pietruchová a Magurová, 2011). 

1.4.3 Faktory dosahovania rodovej rovnosti 

 

 Dosiahnutie úplnej rodovej rovnosti sa nedá predpokladať v krátkodobom ani 

strednodobom horizonte. Dôvodom je skutočnosť, že príčiny rodovej nerovnosti sú hlboko 

zakorenené v spoločnosti. K posunu v normách a hodnotách vedie zvyšovanie povedomia 

a osveta v oblasti ekonomických dopadov rodovej nerovnosti. Je potrebné neustále 

poukazovať na rodové nerovnosti, na príčiny nerovnosti a na ich dôsledky (Pietruchová a 

Magurová, 2011). 

1.5 Súčasný stav problematiky rodovej rovnosti vo svete 

 

Rodová nerovnosť stále existuje, aj keď je rod oveľa menej výrazným aspektom ako 

v minulosti (Kenschaft, 2016; Šujanová a kol., 2021). 

Pri súčasnej rýchlosti zmien bude trvať takmer storočie, kým sa dosiahne parita, 

časová os, ktorú v dnešnom globalizovanom svete jednoducho nemôžeme akceptovať, 

najmä medzi mladšími generáciami, ktoré zastávajú čoraz progresívnejší názor na rodovú 

rovnosť. Svetové ekonomické fórum predpovedá, že rodová rovnosť na pracovisku nebude 

približne do roku 2095 (World Economic Forum, 2021).  

  

1.5.1 Globálny rodový pokrok vo svete 

 

Názory na aktuálny stav rodovej rovnosti vo svete sa môžu líšiť. Pokrok v tejto 

oblasti je aj napriek rôznym názorom stále pomalý. Rodové rozdiely v odmeňovaní mužov 

a žien naďalej pretrvávajú (Tulshyan, 2019).  
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1.5.2 Súčasný stav problematiky rodovej rovnosti v Európskej únii 

 

Aj napriek výrazným pokrokom žiaden členský štát EÚ zatiaľ nedosiahol úplnú 

rodovú rovnosť (Európska komisia, 2020). Európska únia figuruje ako globálny líder 

v oblasti rodovej rovnosti a v posledných desaťročiach zaznamenala významný pokrok. 

Napriek tomu rodovo podmienené násilie a stereotypy rodovej nerovnosti naďalej 

pretrvávajú (Gender.gov, 2020). 

1.6 Súčasný stav problematiky rodovej rovnosti na Slovensku 

Hlavným cieľom stratégie rodovej rovnosti na Slovensku je vytvorenie rovnakých 

príležitostí pre každú ženu a pre každého muža v danej spoločnosti, aby mohli svoj potenciál 

realizovať v plnom rozsahu.  

1.7  Pandémia Covid-19 a rodová rovnosť 

  

 Pandémia Covid-19 zdôraznila a prehĺbila zakotvené nerovnosti v komunitách, na 

pracoviskách a v domácnostiach (Chung a kol., 2021). Zasiahla celú spoločnosť a jej vplyv 

presahuje hranice jednotlivých štátov. Takýto silný zásah na ľudské zdravie, na ekonomiku 

a spoločnosť bude mať dlhodobé následky. Avšak už počas takzvanej „prvej vlny“, ktorá 

prebehla na jar 2020 sa ukázal disproporčný dopad pandémie na niektoré skupiny 

obyvateľstva. Ženy počas pandémie čelili dvojakému špecifickému riziku: väčšej 

pravdepodobnosti skúsenosti s domácim násilím a v dôsledku ich výrazného zastúpenia 

v zdravotníckych a sociálnych odvetviach aj ohrozeniu výšky ich príjmov a ekonomickej 

situácie (Slov-lex, 2020; Johnson, 2022).  

1.8 Rodová rovnosť na pracovisku 

Implementácia rodovej rovnosti na pracovisko nie je len jednou z úloh, ktoré si 

podnik zaškrtne, pretože je to správne. Ide o otázku rovnosti príležitostí pre ženy a mužov, 

ktorá je prínosom pre podnikanie a podnikovú kultúru. Mnoho podnikov tvrdí, že im záleží 

na rodovej rovnosti, ale v skutočnosti žiadne prvky a kroky k zvýšeniu rodovej rovnosti 

neimplementovali. V mnohých podnikoch dominuje jedno pohlavie, a to mužské (Gayan, 

2023). 

           Hlavné úskalia, ktoré bránia dosiahnutiu rodovej rovnosti na pracovisku (Francke, 

2019): 
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▪ kultúra, predsudky, sebadôvera, 

▪ spôsob náboru, udržiavania a odmeňovania zamestnancov, 

▪ nedostatočná flexibilita práce. 

1.8.1 Kultúra, predsudky a sebadôvera 

Zvýraznenie existujúcich predsudkov v oblasti rodovej rovnosti je začiatkom dobrej 

stratégie. Dokonca aj ľudia, ktorí v rámci svojho podniku pracujú na zlepšovaní rodovej 

rovnosti, majú predsudky, ktoré boli vytvorené kultúrou, výchovou, vzdelaním a celým 

radom ďalších faktorov (Tulshyan, 2019).  

1.8.2 Spôsob náboru, udržiavania a odmeňovania zamestnancov 

 Ak chcú podniky prosperovať, mali by riešiť rodové nerovnosti, pretože rôznorodá 

pracovná sila je obchodnou výhodou, z ktorej môžu profitovať (Tulshyan, 2019). 

  

1.8.3 Nedostatočná flexibilita práce 

 Podniky na celom svete strácajú svoje zamestnankyne najmä kvôli nedostatku 

pracovnej flexibility (FlexJobs, 2021 

1.9 Zhrnutie teoretických poznatkov  

Na základe sumarizácie teoretických poznatkov v tejto oblasti môžeme konštatovať, 

že aj napriek tomu, že sa v posledných rokoch dosiahol určitý pokrok v oblasti rodovej 

rovnosti, stále pretrvávajú na celom svete rodové nerovnosti, diskriminácia určitého 

pohlavia a nespravodlivý prístup. Na Slovensku, aj keď je rodová rovnosť zahrnutá 

v zákonoch, či v stratégii rodovej rovnosti, taktiež stále pretrvávajú značné rodové rozdiely.  

Podniky, ktoré prijímajú, udržujú a podporujú rodovú rovnosť majú potenciál byť 

ziskovejšie a inovatívnejšie ako ostatné.  

Na základe súhrnu všetkých získaných údajov a teoretických poznatkov môžeme 

skonštatovať, že rodová rovnováha je pre podniky dôležitá z pohľadu udržania sa na trhu. 

Všetky podniky, ktoré podporujú rodovú rovnosť na úrovni teoretického pochopenia by mali 

začleniť tieto informácie do praxe.  
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2      CIELE, VÝSKUMNÉ OTÁZKY A HYPOTÉZY DIZERTAČNEJ PRÁCE 

 

Nasledujúca kapitola dizertačnej práce je zameraná na vymedzenie predmetu 

a objektu výskumu, stanovenie hlavného cieľa dizertačnej práce, čiastkových cieľov, ktoré 

prispejú k naplneniu hlavného cieľa a formulovanie výskumných otázok a hypotéz. 

2.1 Predmet a objekt výskumu 

Predmetom výskumu dizertačnej práce je identifikácia úzkych miest a príležitostí 

pre zlepšenie rodovej rovnosti vo veľkých priemyselných podnikoch na Slovensku. 

Objektom výskumu je skupina 292 veľkých priemyselných podnikov pôsobiacich na 

Slovensku.  

2.2 Ciele dizertačnej práce 

Hlavným cieľom predkladanej dizertačnej práce s názvom „Rodová rovnosť 

v personálnej stratégii priemyselných podnikov Slovenskej republiky“ je „Návrh metodiky 

implementácie rodovej rovnosti do personálnej stratégie veľkých priemyselných podnikov 

na Slovensku“. 

 Čiastkové ciele, ktoré prispejú k dosiahnutiu hlavného cieľa sú definované 

nasledovne: 

1. analyzovať teoretické východiská personálnej stratégie a riešenej problematiky 

rodovej rovnosti z domácej a zahraničnej literatúry; 

2. analyzovať a vyhodnotiť súčasný stav rodovej rovnosti vo veľkých priemyselných 

podnikoch na Slovensku prostredníctvom dotazníkového výskumu a identifikovať 

nedostatky v uvedenej oblasti; 

3. navrhnúť metodiku implementácie rodovej rovnosti s cieľom znižovania rodovej 

nerovnosti vo veľkých priemyselných podnikoch na Slovensku;  

4. verifikovať praktickú aplikovateľnosť navrhnutej metodiky; 

5. vyhodnotiť prínosy dizertačnej práce z hľadiska teórie a praxe. 

 

2.3 Výskumné otázky a hypotézy dizertačnej práce  

V rámci dizertačnej práce sme výskumné otázky  stanovili nasledovne: 
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VO1: Aký je súčasný stav rodovej rovnosti a rovnakého zaobchádzania mužov a žien vo 

veľkých priemyselných podnikoch na Slovensku? 

VO2: Aké spôsoby vzdelávania v oblasti rodovej rovnosti využívajú veľké priemyselné 

podniky na Slovensku? 

VO3: Aké prekážky vnímajú zamestnanci veľkých priemyselných podnikov v súvislosti 

s implementáciou politiky rodovej rovnosti? 

 

Výskumné hypotézy boli pre potreby dizertačnej práce formulované nasledovne:  

 

Hypotéza H1: Muži a ženy vnímajú príležitosti na kariérny rast rozdielne. 

Hypotéza H2: Viac ako 70% veľkých priemyselných podnikov na Slovensku nemá 

vypracované žiadne dokumenty, ktoré zohľadňujú princípy rodovej rovnosti. 

Hypotéza H3: Vo veľkých priemyselných podnikoch existuje korelácia medzi súčasnou 

personáln muzou stratégiou a vzdelávaním zamestnancov v oblasti rodovej rovnosti. 

 

3     METODIKA A METÓDY SKÚMANIA A SPRACOVANIA DIZERTAČNEJ 

PRÁCE 

 
Pre ďalšie skúmanie je potrebné metodicky popísať postupnosť jednotlivých krokov 

a definovať vhodné metódy skúmania. 

3.1. Metodika dizertačnej práce 

V danej podkapitole je zadefinovaná metodika tvorby dizertačnej práce.  

Metodický postup použitý pri vypracovávaní tejto dizertačnej práce:  

1. Spracovanie teoretických poznatkov. 

2. Zhrnutie teoretických poznatkov. 

3. Stanovenie predmetu a objektu výskumu. 

4. Formulácia hlavného cieľa a čiastkových cieľov výskumu. 

5. Formulácia výskumných otázok a výskumných hypotéz. 

6. Výber výskumných metód a nástrojov. 

7. Analýza, zber údajov a ich následné spracovanie. 
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8. Interpretácia získaných údajov. 

9. Návrh metodiky implementácie rodovej rovnosti. 

10. Verifikácia navrhnutej metodiky. 

11. Zhodnotenie prínosov pre teóriu a prax. 

 

3.2 Priebeh a realizácia výskumu   

   V tejto podkapitole sa zameriame na postupnosť krokov, na základe ktorých 

dospejeme k výsledkom výskumu dizertačnej práce. 

 

1.   Spracovanie teoretických poznatkov - prvá kapitola dizertačnej práce je zameraná na 

spracovanie teoretických poznatkov riešenej problematiky rodovej rovnosti v súvislosti 

so stratégiou ľudských zdrojov v podkapitolách 1.1 – 1.8. 

2. Zhrnutie teoretických poznatkov – v podkapitole 1.9. 

3. Stanovenie predmetu a objektu výskumu – v podkapitole 2.1. 

4. Formulácia hlavného cieľa a čiastkových cieľov výskumu – v podkapitole 2.2. 

5. Formulácia výskumných otázok a výskumných hypotéz – v podkapitole 2.3. 

6. Metodický popis jednotlivých krokov výskumu a výskumných nástrojov – 

konkrétne výskumné metódy sú spracované v podkapitole 3.3. Ako výskumný nástroj 

je v dizertačnej práci použitá dotazníková metóda.  

7. Zber dát – dáta boli zberané od 1.3. 2023 do 28.4. 2023. 

9.    Spracovanie a interpretácia výsledkov hlavného výskumu – v podkapitole 4.2.       

10. Zhrnutie a záver hlavného výskumu – bude uvedený v podkapitole 4.4. 

11.  Návrh metodiky implementácie rodovej rovnosti do personálnej stratégie veľkých     

priemyselných podnikov na Slovensku – na základe spracovania teoretických aj 

praktických poznatkov z relevantných zdrojov prejdeme ku konkrétnemu návrhu 

metodiky implementácie rodovej rovnosti vo veľkých priemyselných podnikoch na 

Slovensku – kapitola 5. 



 

17 

 

 

12.  Zhodnotenie prínosov dizertačnej práce pre teóriu a prax - v šiestej kapitole  

dizertačnej práce sú zhrnuté a vyhodnotené prínosy výskumu pre teóriu a prax.  

3.3 Metódy výskumu dizertačnej práce 

K naplneniu hlavného cieľa a čiastkových cieľov dizertačnej práce budú využité 

vedecké metódy, ako napríklad analýza, syntéza, komparácia, klasifikácia, generalizácia, 

indukcia, dedukcia, pozorovanie, štatistické metódy a dotazníkový výskum. 

 

4  ANALÝZA SÚČASNÉHO STAVU RODOVEJ ROVNOSTI VO VEĽKÝCH 

PRIEMYSELNÝCH PODNIKOCH 

 
 Štvrtá kapitola je venovaná analýze súčasného stavu riešenej problematiky rodovej 

rovnosti. Je rozdelená na jednotlivé podkapitoly, ktoré sú zamerané na opis výskumnej 

vzorky, vyhodnotenie výskumných otázok a vyhodnotenie výskumných hypotéz.  

4.1 Opis výskumnej vzorky – hlavný výskum 

Výskumnú vzorku tvorili zamestnanci veľkých priemyselných podnikov na 

vybraných riadiacich pozíciách. Výskumnú vzorku tvorili zamestnanci 68 veľkých 

priemyselných podnikov na Slovensku, pričom oslovených bolo 89 zamestnancov veľkých 

priemyselných podnikov. Na základe uvedeného môžeme konštatovať, že návratnosť 

dotazníkov bola 76,4 %. 

4.2 Vyhodnotenie hlavného výskumu 

Až 73% mužov z celkového počtu mužov označilo, že sú oboznámení 

s problematikou rodovej rovnosti, 21% mužov označilo, že sú čiastočne oboznámení s 

danou problematikou a iba 6% mužov označilo, že nie sú s danou problematikou 

oboznámení. Ženy, ktoré označili, že sú oboznámené s danou problematikou, predstavovali 

57% z celkového počtu žien, 29% žien označilo, že sú s danou problematikou oboznámené 

iba čiastočne a 14% žien uviedlo, že nie je s danou problematikou oboznámených. 

Pozitívnym zistením je, že 65% respondentov z celkového počtu  je oboznámených 

s riešenou problematikou rodovej rovnosti. 
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68% respondentov uviedlo, že rodová rovnosť je zahrnutá vo vízii priemyselného 

podniku a 94% respondentov považuje rodovú rovnosť za dôležitú, čo je dôležitým krokom 

v procese zlepšovania rodovej rovnosti. Iba 6% respondentov nepovažuje rodovú rovnosť 

za dôležitú, konkrétne išlo o mužov. 

 Až 63% respondentov uviedlo, že súčasná personálna stratégia, politiky a procesy 

v priemyselných podnikoch, v ktorých sú zamestnaní, podporujú rodovú rovnosť. 13% 

respondentov si myslí opak a 24% respondentov túto otázku nevie posúdiť. 

 29% respondentov uviedlo, že v priemyselných podnikoch, v ktorých sú zamestnaní 

majú zavedenú rodovú analýzu. 35% respondentov uviedlo, že si stanovujú v podniku ciele 

v oblasti zlepšovania rodovej rovnosti. 18% respondentov uviedlo, že má zavedené 

konkrétne legislatívne opatrenia v oblasti zlepšovania rodovej rovnosti. Najviac 

respondentov, 72%, uviedlo odpoveď zlepšovanie HR politiky v oblasti rodovej rovnosti, do 

ktorých sa radí napríklad flexibilná pracovná doba alebo nestranné nábory nových 

zamestnancov.  

48% respondentov uviedlo, že priemyselné podniky, v ktorých sú zamestnaní, 

nezabezpečujú zamestnancom podľa potreby vzdelávanie v oblasti rodovej rovnosti. 28% 

respondentov uviedlo naopak, že podniky, v ktorých pracujú zabezpečujú vzdelávanie 

v oblasti rodovej rovnosti. 24% respondentov túto otázku nevie posúdiť – obrázok 1. 

 

  

53% respondentov uviedlo, že v priemyselnom podniku, v ktorom sú zamestnaní 

nemajú vypracované žiadne dokumenty, ktoré zohľadňujú princípy rodovej rovnosti. 15% 

respondentov uviedlo, že majú v podniku vypracovanú stratégiu rodovej rovnosti a 27% 

respondentov má vypracovanú politiku rodovej rovnosti. 12 % respondentov uviedlo, že 

28%

48%

24%

Áno Nie Neviem posúdiť

Obrázok 1 Grafické zobrazenie zabezpečenia vzdelávania v oblasti rodovej rovnosti  

(Vlastné spracovanie, 2023) 
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majú príručku rodovej rovnosti a 6% respondentov uviedlo, že v podniku majú vypracovaný 

plán rodovej rovnosti. Odpoveď „iné (uveďte)“ nevyplnil ani jeden respondent. 

 41% respondentov uviedlo, že v priemyselných podnikoch, v ktorých sú zamestnaní 

používajú rodovo citlivý jazyk. Naopak, 22% respondentov uviedlo, že rodovo citlivý jazyk 

v podniku nepoužívajú. Odpoveď „neviem posúdiť“ uviedlo až 37% respondentov. 

Systém podávania správ o aktuálnom stave rodovej rovnosti nemá zavedených až 

53% priemyselných podnikov z opýtaných. 26% respondentov túto otázku nevie posúdiť 

a 21% respondentov uviedlo, že systém podávania správ o stave rodovej rovnosti majú 

v podniku zavedený.  

29% respondentov uviedlo, že ako prekážku v súvislosti s implementáciou rodovej 

rovnosti vnímajú práve nedostatok vyškoleného personálu v tejto oblasti – obrázok 2. 

Ďalšou najčastejšie označenou prekážkou je nedostatok času, ktorú uviedlo 28% 

respondentov. 27% respondentov uviedlo, že ako prekážku vnímajú nedostatočnú 

komunikáciu v podniku. Medzi ďalšie prekážky súvisiace s implementáciou rodovej 

rovnosti patrí odmietanie tejto problematiky zo strany zamestnancov alebo vedenia podniku, 

zle stanovené ciele v danej oblasti alebo vysoké náklady. 

 

  

21%

28%

12%

13%

19%

29%

27%

6%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Žiadne

Nedostatok času

Zle stanovené ciele v oblasti…

Odmietanie implementácie rodovej…

Odmietanie implementácie rodovej…

Nedostatok vyškoleného personálnu…

Nedostatočná komunikácia

Vysoké náklady

Relatívna početnosť

P
re

k
á
žk
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Obrázok 2 Grafické zobrazenie prekážok súvisiacich s implementáciou rodovej rovnosti 

 (Vlastné spracovanie, 2023) 
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4.3 Vyhodnotenie výskumných otázok a výskumných hypotéz  

V danej podkapitole je uvedený spôsob vyhodnotenia výskumných otázok 

a výskumných hypotéz dizertačnej práce. 

 

Vyhodnotenie výskumných otázok 

 

VO1: Aký je súčasný stav rodovej rovnosti a rovnakého zaobchádzania mužov a žien 

vo veľkých priemyselných podnikoch na Slovensku?  

Na základe výsledkov dotazníkového výskumu je väčšina mužov a žien oboznámená 

s problematikou rodovej rovnosti a dokonca až 94% respondentov považuje rodovú rovnosť 

za dôležitú, čo je pozitívnym zistením. Výskum rovnako potvrdil, že väčšina veľkých 

priemyselných podnikov na Slovensku má rodovú rovnosť zahrnutú vo vízii priemyselného 

podniku a dokonca až 63% respondentov uviedlo, že ich súčasná personálna stratégia 

podporuje rodovú rovnosť. Pozitívnym zistením z odpovedí respondentov je aj to, že väčšina 

mužov aj žien uviedli, že nepociťujú rozdielne zaobchádzanie z pohľadu rodovej rovnosti 

a myslia si, že ženy aj muži majú rovnaké šance a príležitosti na kariérny rast.  

 

VO2: Aké spôsoby vzdelávania v oblasti rodovej rovnosti využívajú veľké priemyselné 

podniky na Slovensku?  

Až 48% respondentov uviedlo, že priemyselné podniky, v ktorých sú zamestnaní im 

nezabezpečujú vzdelávanie v danej oblasti, čo znamená, že zamestnanci častokrát ani 

nevedia, aké pozitíva so sebou prináša zlepšovanie rodovej rovnosti. 

79% z respondentov, ktorí odpovedali, že im v podniku zabezpečujú vzdelávanie 

v oblasti rodovej rovnosti uviedlo, že v priemyselných podnikoch, v ktorých sú zamestnaní, 

využívajú školenia na zvyšovanie si povedomia o rodovej rovnosti  

 

VO3: Aké prekážky vnímajú zamestnanci veľkých priemyselných podnikov 

v súvislosti s implementáciou politiky rodovej rovnosti? 

Odpoveď na tretiu výskumnú otázku môžeme zhodnotiť na základe výsledkov 

z Obrázku 2. Respondenti mali pri tejto otázke taktiež možnosť uviesť vlastnú odpoveď. 

Ako prekážky v súvislosti s rodovou rovnosťou uviedli odpovede, ako napríklad: „viac sa 

hlásia muži na odborné témy; nie je možnosť zamestnať viac žien kvôli charakteru práce; 
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kórejská kultúra, ktorá je voči ženám odmietavá; nezáujem spoločnosti riešiť tieto otázky a 

fyzická záťaž.“ 

 

Vyhodnotenie výskumných hypotéz 

Hypotézy overíme postupnosťou nasledujúcich štyroch krokov. Na začiatku 

formulujeme nulovú hypotézu H0 a alternatívnu hypotézu H1. Ďalej nasleduje voľba 

a výpočet testovacieho kritéria a voľba stupňa významnosti. Na záver interpretujeme 

výsledky overenia jednotlivých hypotéz (Kučerová a Fidlerová, 2012). 

 

Overenie hypotézy 1 

 

H0:  Muži aj ženy vnímajú príležitosti na kariérny rast rovnako. 

H1:  Muži a ženy vnímajú príležitosti na kariérny rast rozdielne. 

 

Prvú hypotézu sme overili pomocou programu MS Excel. Použili sme Chí-kvadrát 

test dobrej zhody, ktorým sa testuje závislosť medzi dvomi nominálnymi znakmi. Stupeň 

významnosti α=5%, to znamená α=0,05.Počet stupňov voľnosti dF=2. Hodnota Chí-kvadrát 

= 7,5096 a dosiahnutá signifikancia p = 0,023451. .Na základe realizovaného štatistického 

testu zamietame nulovú hypotézu H0 a prijímame alternatívnu hypotézu H1. Výsledky 

štatistického testu potvrdili, že muži a ženy vnímajú príležitosti na kariérny rast rozdielne. 

 

Overenie hypotézy 2 

 

H0: 70% veľkých priemyselných podnikov na Slovensku nemá vypracované 

dokumenty, ktoré zohľadňujú princípy rodovej rovnosti.  

Pre H0 platí: π=π0, v našom prípade π=0,7. 

 

H1:    Viac ako 70% veľkých priemyselných podnikov na Slovensku nemá vypracované 

žiadne dokumenty, ktoré zohľadňujú princípy rodovej rovnosti. 

Pre H1 platí:  π>π0 , resp. π>0,7. 

 

Druhú hypotézu sme taktiež overili pomocou programu MS Excel. Použili sme 

rovnako Chí-kvadrát test dobrej zhody.Stupeň významnosti α=5%, to znamená α=0,05. 

Počet stupňov voľnosti dF=1.  Hodnota Chí-kvadrát = 10,2 a dosiahnutá signifikancia p = 

0,0014. Na základe realizovaného štatistického testu zamietame nulovú hypotézu H0 
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a prijímame alternatívnu hypotézu H1. Výsledky štatistického testu potvrdili, že viac ako 

70% veľkých priemyselných podnikov na Slovensku nemá vypracované žiadne dokumenty, 

ktoré zohľadňujú princípy rodovej rovnosti.  

 

 

Overenie hypotézy 3 

 

H0: Vo veľkých priemyselných podnikoch neexistuje korelácia medzi súčasnou 

personálnou stratégiou a  vzdelávaním zamestnancov v oblasti rodovej rovnosti. 

H1:  Vo veľkých priemyselných podnikoch existuje korelácia  medzi súčasnou 

personálnou stratégiou a vzdelávaním zamestnancov v oblasti rodovej rovnosti. 

 

 

Tretiu hypotézu sme taktiež overili pomocou programu MS Excel. Použili sme Chí-

kvadrát test dobrej zhody. Stupeň významnosti α=5%, to znamená α=0,05. Počet stupňov 

voľnosti dF=4. Hodnota Chí-kvadrát = 12,0756 a dosiahnutá signifikancia p = 0,0168 sú 

uvedené v Tabuľke 14. Na základe realizovaného štatistického testu zamietame nulovú 

hypotézu H0 a prijímame alternatívnu hypotézu H1. Výsledky štatistického testu potvrdili, 

že existuje korelácia  medzi súčasnou personálnou stratégiou a vzdelávaním zamestnancov 

v oblasti rodovej rovnosti. Rodová rovnosť by mala byť neoddeliteľnou súčasťou 

personálnej stratégie. Predpokladáme, že integrovanie princípov rodovej rovnosti do 

personálnej stratégie môže zabezpečiť, že podnik bude spravodlivo pristupovať 

k zamestnancom bez ohľadu na to, či ide o ženu alebo muža.  

4.4 Zhrnutie analytickej časti práce 

Z výskumu vyplynulo niekoľko významných zistení z pohľadu aktuálneho stavu 

rodovej rovnosti vo veľkých priemyselných podnikoch na Slovensku. Aj napriek pokroku 

v danej oblasti existuje stále veľa nedostatkov a prekážok, ktoré bránia zrovnoprávniť 

hierarchiu štruktúry spoločnosti medzi mužmi a ženami. Riadiaci zamestnanci veľkých 

priemyselných podnikov na Slovensku by si mali uvedomiť, že nestačí byť oboznámený 

s danou problematikou a mať ju spomenutú vo vízii podniku, ale najdôležitejšia pre pokrok 

je práve implementácia jednotlivých foriem zlepšovania rodovej rovnosti, ktoré musia byť 

následne monitorované a hodnotené.  

Výskum potvrdil, že respondenti vnímajú aj mnoho prekážok v súvislosti 

s implementáciou rodovej rovnosti. Priestor na zlepšenie vnímame určite aj vo vzdelávaní 
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v oblasti rodovej rovnosti, nakoľko dotazníkový výskum preukázal, že v 48% veľkých 

priemyselných podnikoch neprebieha vzdelávanie zamestnancov v danej oblasti, čo 

znamená, že zamestnanci častokrát nemajú znalosť, aké pozitíva so sebou prináša 

zvyšovanie rodovej rovnosti.  

 

5   NÁVRH METODIKY IMPLEMENTÁCIE RODOVEJ ROVNOSTI DO 

PERSONÁLNEJ STRATÉGIE VEĽKÝCH PRIEMYSELNÝCH PODNIKOV NA 

SLOVENSKU 

 
Nami navrhovaná metodika je určená pre veľké priemyselné podniky. Samotná 

metodika je štruktúrovaná do štyroch fáz a vychádza z teoretických poznatkov. Na Obrázku 

3 sú graficky znázornené štyri fázy implementácie rodovej rovnosti do personálnej stratégie, 

podľa ktorých je štruktúrovaná nami navrhovaná metodika. 

 

5.1       1. fáza – Analýza súčasného stavu rodovej rovnosti 

Prvú fázu implementácie rodovej rovnosti navrhujeme realizovať v rámci prvej fázy 

tvorby personálnej stratégie, ktorou je Skúmanie interného a externého prostredia. 

 

 

Obrázok 3 Štyri fázy implementácie rodovej rovnosti do personálnej stratégie 

 (Vlastné spracovanie, 2024) 

4. fáza Hodnotenie a kontrola

Monitorovanie a hodnotenie zavedenia rodovej rovnosti

3. fáza Implementácia stratégie

Identifikácia a realizácia konkrétnych opatrení na dosiahnutie stanovených cieľov

2. fáza Formulácia stratégie

Identifikácia cieľov a kľúčových ukazovateľov v oblasti rodovej rovnosti

1. fáza Skúmanie interného a externého prostredia

Analýza súčasného stavu rodovej rovnosti
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Priemyselné podniky by mali v rámci prvej fázy implementácie rodovej rovnosti do 

personálnej stratégie ako úplne prvý krok prijať rozhodnutie integrovať rodovú rovnosť 

do svojich procesov. Ďalej je v procese tvorby personálnej stratégie potrebné vykonať 

dôkladnú analýzu vonkajšieho a vnútorného prostredia. V rámci tejto analýzy je potrebné 

vykonať aj analýzu súčasného stavu rodovej rovnosti v podniku. To znamená zhromaždiť 

všetky informácie týkajúce sa aktuálneho stavu rodovej rovnosti v podniku, vykonať tzv. 

rodovú analýzu. Zistenia z analýzy súčasného stavu umožnia identifikovať tie oblasti, 

ktorým by sa mal podnik ďalej venovať.  

Keď sú všetky potrebné údaje zozbierané a zanalyzované, je potrebné prvú fázu 

ukončiť a začať s druhou fázou. 

5.2      2. fáza – Identifikácia cieľov a kľúčových ukazovateľov v oblasti rodovej 

rovnosti 

Druhú fázu implementácie rodovej rovnosti navrhujeme realizovať v rámci druhej 

fázy tvorby personálnej stratégie, ktorou je Formulácia stratégie. 

Ďalším krokom tvorby personálnej stratégie v rámci druhej fázy je definovanie 

jasných cieľov v oblasti ľudských zdrojov, ktoré podporujú hlavné ciele podniku. Tieto ciele 

môžu zahŕňať napríklad získavanie a udržiavanie talentov alebo podporu pozitívnej firemnej 

kultúry. Do zadefinovaných cieľov personálnej stratégie je potrebné zahrnúť aj konkrétne 

ciele v oblasti zvyšovania rodovej rovnosti na základe prvotnej analýzy aktuálneho stavu 

rodovej rovnosti v podniku.  

Je potrebné zriadiť osobitnú pozíciu koordinátora rodovej rovnosti, následný hiring, 

prípadné zaškolenie podľa potreby. Koordinátor rodovej rovnosti potrebuje k efektívnej 

práci v danej oblasti tím ľudí, ktorý s ním bude úzko spolupracovať a ktorý bude  

implementovať predkladanú metodiku - tím pre rodovú rovnosť 

Vo fáze plánovania odporúčame naplánovať predpokladaný rozpočet a stanoviť 

nielen základné ciele, ale aj na nich naviazané kľúčové ukazovatele, ktoré predstavujú 

merateľné kritériá na dosiahnutie rodovej rovnosti v podniku 

 Medzi hlavné ciele rodovej rovnosti a na nich naviazané ukazovatele môžu patriť 

nasledovné: 

CIEĽ 1: Rovnaké platové ohodnotenie mužov a žien za rovnakú prácu. 

Ukazovateľ 1: Rozdiely v odmeňovaní žien a mužov na konkrétnych pracovných pozíciách. 

Ukazovateľ 2: Priemerný plat podľa pohlavia. 
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Ukazovateľ 3: Počet pridelených bonusov a iných foriem odmeny pre ženy a mužov. 

 

CIEĽ 2: Rovnaké zastúpenie mužov a žien na všetkých úrovniach v podniku. 

Ukazovateľ 1: Podiel žien a mužov na celkovom počte zamestnancov. 

Ukazovateľ 2: Percentuálny podiel žien a mužov na riadiacich úrovniach. 

Ukazovateľ 3: Pomer žien a mužov na jednotlivých oddeleniach. 

Ukazovateľ 4: Priemerný počet rokov, ktoré ženy a muži potrebujú na kariérny postup 

(podľa platovej triedy). 

 

 

CIEĽ 3: Rodovo vyvážené pracovné a projektové tímy. 

Ukazovateľ 1: Pomer zastúpenia mužov a žien v pracovných tímoch. 

Ukazovateľ 2: Pomer zastúpenia mužov a žien v projektových tímoch. 

Ukazovateľ 3: Podiel projektov, ktoré vedú ženy a ktoré muži. 

 

CIEĽ 4: Rodová rovnosť ako súčasť riadiacej dokumentácie podniku.  

Ukazovateľ 1: Rodovo citlivý jazyk v dokumentácii a komunikácii podniku. 

Ukazovateľ 2: Rodovo citlivé názvy pracovných pozícií. 

Ukazovateľ 3: Rodovo citlivý popis pracovných pozícií.  

 

CIEĽ 5: Flexibilné pracovné podmienky. 

Ukazovateľ 1: Porovnanie miery udržania si zamestnania medzi mužmi a ženami (počet 

rokov strávených v podniku). 

Ukazovateľ 2: Pomer dobrovoľných/nedobrovoľných odchodov podľa pohlavia. 

Ukazovateľ 3: Miera spokojnosti zamestnancov medzi pracovným a súkromným životom. 

Ukazovateľ 4: Počet dní neprítomnosti mužov a žien, diferencovaný podľa dôvodu 

neprítomnosti. 

Ukazovateľ 5: Percento zamestnancov, ktorí využívajú flexibilný pracovný čas. 

Ukazovateľ 6: Percento zamestnancov, ktorí pracujú z domu. 

 

CIEĽ 6: Rodovo nezaujaté procesy náboru a výberu zamestnancov. 

Ukazovateľ 1: Pomer žien a mužov (náborárov) pri prijímaní nových zamestnancov. 

Ukazovateľ 2: Počet kandidátov, žien a mužov, ktorí sa uchádzajú o jednotlivé pracovné 

pozície. 
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Ukazovateľ 3: Pomer vybraných kandidátov podľa pohlavia. 

 

CIEĽ 7: Rovnaké príležitosti na vzdelávanie a rozvoj pre ženy a mužov. 

Ukazovateľ 1: Miera účasti vo vzdelávacích programoch/kurzoch/školeniach podľa 

pohlavia. 

Ukazovateľ 2: Podiel žien a mužov na odborných konferenciách a podujatiach. 

Ukazovateľ 3: Prístup k mentorstvu a koučingu pre ženy a mužov. 

 

Keď už má podnik zadefinované konkrétne ciele, ktoré chce dosiahnuť, ukazovatele, 

naplánovaný a zabezpečený potrebný rozpočet, zodpovedných za danú problematiku, môže 

sa posunúť do tretej fázy. 

5.3     3. fáza – Identifikácia a realizácia konkrétnych opatrení na dosiahnutie 

stanovených cieľov 

Tretiu fázu implementácie rodovej rovnosti navrhujeme realizovať v rámci tretej 

fázy tvorby personálnej stratégie, ktorou je Implementácia stratégie. 

 

V tretej fáze implementácie rodovej rovnosti do personálnej stratégie je preto 

potrebné zvyšovať povedomie aj o problematike rodovej rovnosti zo strany kľúčových 

aktérov a vedenia podniku, tzn. komunikovať výhody spojené so zvyšovaním rodovej 

rovnosti.  

V tretej fáze je potrebné taktiež definovať konkrétne opatrenia potrebné na 

dosiahnutie cieľov stanovených v druhej fáze metodiky. 

 

CIEĽ 1: Rovnaké platové ohodnotenie mužov a žien za rovnakú prácu. 

▪ Pravidelná analýza platových štruktúr a pravidelné vykazovanie porovnávania údajov 

o platoch a benefitoch.  

▪ Zavedenie politiky rovnosti v odmeňovaní žien a mužov.  

▪ Zabezpečenie transparentnosti vo všetkých fázach prideľovania finančných 

prostriedkov.  

▪ Monitorovanie a hodnotenie.  

 

CIEĽ 2: Rovnaké zastúpenie mužov a žien na všetkých úrovniach v podniku. 
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▪ Rodovo nezaujaté nábory a výber zamestnancov. 

▪ Rovnaké príležitosti na kariérny rozvoj pre ženy a mužov.  

 

CIEĽ 3: Rodovo vyvážené pracovné a projektové tímy. 

▪ Monitorovanie rovnomerného rozdelenia práce v tíme (na projekte). 

▪ „Ako zlepšiť situáciu rodovej rovnosti v tíme?“ 

▪ Rodovo neutrálne kritériá výberu členov do tímu. 

 

CIEĽ 4: Rodová rovnosť ako súčasť riadiacej dokumentácie podniku.  

▪ Vytvorenie politiky rovnosti. 

▪ Zahrnutie rodovej rovnosti do riadiacej dokumentácie podniku. 

 

CIEĽ 5: Flexibilné pracovné podmienky. 

▪ Zavedenie flexibilného pracovného času.  

▪ Možnosť práce z domu. 

▪ Možnosť čiastočného úväzku. 

 

CIEĽ 6: Rodovo nezaujaté procesy náboru a výberu zamestnancov. 

▪ Školenie osôb zodpovedných za nábor a výber zamestnancov v oblasti rodovej rovnosti. 

▪ Formulácia pracovných ponúk rodovo citlivým jazykom. 

▪ Zaviesť štruktúrovaný proces náboru a výberu zamestnancov. 

 

CIEĽ 7: Rovnaké príležitosti na vzdelávanie a rozvoj pre ženy a mužov. 

▪ Mentorstvo a rozvojové programy. 

▪ Transparentné informácie o možnostiach vzdelávania. 

▪ Flexibilné formy vzdelávania. 

5.4       4. fáza – Monitorovanie a hodnotenie zavedenia rodovej rovnosti  

Štvrtú fázu implementácie rodovej rovnosti navrhujeme realizovať v rámci štvrtej 

fázy tvorby personálnej stratégie, ktorou je Hodnotenie a kontrola. 

 

V štvrtej fáze tvorby personálnej stratégie je potrebné monitorovať a hodnotiť 

aktuálnu situáciu a kľúčové ukazovatele nielen v oblasti ľudských zdrojov, ale aj  v oblasti 
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rodovej rovnosti. Stanovené ukazovatele je vhodné pravidelne prehodnocovať na základe 

získaných údajov alebo spätnej väzby od zamestnancov.  

Ďalej je potrebné identifikovať prekážky, ktoré vznikli pri implementácii. Na záver 

je potrebné prediskutovať nové opatrenia a iniciatívy a naplánovať ďalšie kroky. Je vhodné 

udržiavať záznamy zo stretnutí o rozhodnutiach a opatreniach, na ktorých sa zúčastnení na 

danom stretnutí dohodli. Okrem monitorovania je potrebné vykonávať aj hodnotenie, ktoré 

musí byť rodovo citlivé (rodovo neutrálne). Hodnotenie prispieva k pochopeniu toho, čo 

funguje v podniku správne a čo nie. Pomáha podniku identifikovať problémy, čo ďalej 

umožňuje doladiť budúce opatrenia v danej oblasti. Na základe výsledkov je potrebné 

stanoviť nové ciele a opatrenia, ktoré budú „stavať“ na doterajších skúsenostiach a 

poznatkoch.  

5.5  Zhrnutie realizačných krokov implementácie metodiky 

 . Ak chcú priemyselné podniky dosiahnuť rodovú rovnosť na pracovisku, alebo sa 

v tomto smere posunúť, odporúčame postupovať podľa jednotlivých fáz nami navrhovanej 

metodiky a podľa jednotlivých krokov, ktoré sú popísané v rámci každej fázy.  

5.6  Verifikácia uplatnenia navrhovanej metodiky 

Uplatnenie nami navrhovanej metodiky vo veľkých priemyselných podnikoch na 

Slovensku je proces, ktorý si vyžaduje určite dlhšie časové obdobie na efektívnu realizáciu. 

Nami navrhnutú metodiku, tzn. celý postup návrhovej časti sme zaslali do niekoľkých 

veľkých priemyselných podnikov na Slovensku, s ktorými sme spolupracovali aj v rámci 

výskumu v analytickej časti dizertačnej práce. Pozitívne stanovisko k nami navrhnutej 

metodike vyjadrili zástupcovia veľkých priemyselných podnikov, konkrétne MSM GROUP 

s.r.o., MTS spol. s.r.o. a Schaeffler Kysuce, spol. s.r.o. 

 

6 PRÍNOSY DIZERTAČNEJ PRÁCE PRE TEÓRIU A PRAX 

 

Posledná, šiesta kapitola dizertačnej práce je zameraná na zhrnutie jej prínosov. 

Hlavným cieľom dizertačnej práce bolo navrhnúť metodiku implementácie rodovej rovnosti 

do personálnej stratégie veľkých priemyselných podnikov na Slovensku tak, aby efektívne 

dokázali zvyšovať rodovú rovnosť a odstraňovať všetky formy diskriminácie. Spracovaním 

dostupnej literatúry, domácej i zahraničnej, z knižných a internetových zdrojov v oblasti 
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rodovej rovnosti a manažmentu ľudských zdrojov, ako aj analýzou tejto problematiky 

v podmienkach praxe veľkých priemyselných podnikov možno prínosy dizertačnej práce 

kvalifikovať: 

▪ predpokladané prínosy pre oblasť teórie, 

▪ predpokladané prínosy pre prax. 

 

Predpokladané prínosy pre oblasť teórie: 

▪ spracovanie teoretických východísk ohľadom problematiky rodovej rovnosti 

z odborných domácich a zahraničných zdrojov; 

▪ sumarizácia nových poznatkov získaných štúdiom a rozborom teoretických východísk 

z domácej a zahraničnej literatúry; 

▪ analýza súčasnej situácie rodovej rovnosti vo veľkých priemyselných podnikoch na 

Slovensku; 

▪ vytvorenie uceleného pohľadu na aktuálny stav rodovej rovnosti v priemyselných 

podnikoch na Slovensku. 

 

Predpokladané prínosy pre prax: 

▪ identifikácia hlavných nedostatkov v priemyselných podnikoch na Slovensku 

v súvislosti s konceptom rodovej rovnosti; 

▪ zefektívnenie personálnych činností v súlade s konceptom rodovej rovnosti; 

▪ možnosť vytvárať pracovné prostredie v súlade s konceptom rodovej rovnosti tak, aby 

sa žiaden muž alebo žena necítili diskriminovane; 

▪ návrh metodiky implementácie rodovej rovnosti do personálnej stratégie veľkých 

priemyselných podnikov na Slovensku“  

▪ možnosť získať konkurenčnú výhodu na trhu práce na základe zlepšenia dobrého mena 

podniku na základe zvyšovania rodovej rovnosti na pracoviskách. 

 

Predloženú dizertačnú prácu je možné využiť v pedagogickom procese na 

univerzitách a vysokých školách v študijných programoch, ktoré sa určitým spôsobom 

týkajú danej problematiky alebo pri revidovaní obsahu odborných predmetov, či pri tvorbe 

literatúry týkajúcej sa rodovej rovnosti. Taktiež je možnosť implementovať získané 

teoretické a praktické poznatky do odborných predmetov pre interné potreby Ústavu 

priemyselného inžinierstva a manažmentu v rámci študijného programu „Priemyselné 

manažérstvo“ na Materiálovotechnologickej fakulte v Trnave. 
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ZÁVER 

 

Aktuálny stav rodovej rovnosti vo svete sa v jednotlivých krajinách líši a závisí od 

mnohých kultúrnych, socioekonomických a geografických faktorov. Napriek pokroku 

v oblasti rovnosti žien a mužov stále existujú mnohé bariéry, ktoré ohrozujú sociálnu 

súdržnosť a narúšajú štruktúru spoločnosti. Tento stav však umožňuje prijímať nové výzvy 

na zníženie rodových nerovností v mnohých oblastiach života, nielen na pracoviskách. 

Znižovať rodovú nerovnosť môžu podniky aj prostredníctvom implementácie nami 

navrhovanej metodiky, ktorá aj napriek tomu, že si vyžaduje dlhodobé úsilie, môže 

zabezpečiť systémový a cielený prístup k zvyšovaniu rodovej rovnosti a zabezpečeniu 

spravodlivosti pre ženy aj mužov. Avšak, aby mohla byť rodová rovnosť v podniku 

zlepšovaná, zároveň aby toto zlepšovanie bolo aj udržateľné, vrcholový manažment musí 

podporovať tento koncept a prijať nový spôsob myslenia. Podpora vrcholového 

manažmentu môže výrazne redukovať opozičné názory jednotlivcov v súvislosti s určitými 

obavami, ktoré zvyčajne plynú zo zaužívaných stereotypov a nemajú opodstatnenie. 

Zaoberať sa danou problematikou a podporovať rovnoprávnosť žien a mužov je 

dôležitým faktorom rozvoja demokracie a realizácie spravodlivých ľudských práv. Popri 

zmene postojov a diskriminačných presvedčení spoločnosti je potrebné zmeniť v prvom 

rade vlastné postoje, ktoré sú dlhé roky ovplyvňované rodovými stereotypmi. Niekedy si 

riešenie hlbokých štruktúr rodovej nerovnosti, ktoré bývajú častokrát neviditeľné, vyžaduje 

dramatické narušenie toho, čo spoločnosť začala akceptovať ako normálne. Dnes by sa už 

podniky nemali pýtať „prečo“ by mali investovať do rodovej rovnosti, ale „ako“.  

Hlavným cieľom dizertačnej práce bolo navrhnúť metodiku implementácie rodovej 

rovnosti do personálnej stratégie veľkých priemyselných podnikov na Slovensku, ktorá 

vychádza zo spracovaných teoretických poznatkov a analýzy aktuálnej situácie vo veľkých 

priemyselných podnikoch na Slovensku. Metodika je štruktúrovaná podľa základných 

princípov uplatňovania rodového hľadiska, a zahŕňa niekoľko základných cieľov, procesov 

a postupov.  

 

Spracovaním jednotlivých kapitol dizertačnej práce a vytvorením podrobnej 

metodiky implementácie rodovej rovnosti do personálnej stratégie veľkých priemyselných 

podnikov na Slovensku môžeme skonštatovať, že sme naplnili hlavný cieľ dizertačnej práce.  
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