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Uvod
- Den rovnosti v odmenovani v roku 2020 na Slovensku pripadol na 22. oktéber?.
Od tohto datumu Zeny pracujuce na rovnakych poziciach ako muZzi pracovali
symbolicky zadarmo. Podfa udajov spolo€nosti Trexima mzdovy rozdiel medzi

muzmi a zenami na Slovensku v obdobi rokov 2014 — 2019 stagnoval na urovni
18 % v neprospech Zien, v roku 2020 sa v3ak rozdiel prehibil na 19,8 %.

- Zamestnanost Romov, ktori ako etnickd mensSina na Slovensku reprezentuju
priblizne 8 % z celkovej populacie, v ostatnych rokoch ekonomického rastu sice
sledovala pozitivny trend, napriek tomu dosahovala len 21 %, €o je v porovnani
s vacsinovou populaciou Zijucou v tych istych obciach o 30 % menej.?

- Podla udajov Socialnej poistovne zamestnanost ludi posudenych ako
invalidnych v roku 2018 dosiahla 37 %, €o je v porovnani s narodnym
priemerom priblizne polovica.?

- Podla udajov Ministerstva financii Slovenskej republiky (dalej len ,MF SR*) bolo
kazdé tretie novovytvorené pracovné miesto vroku 2018 obsadené
zahrani¢nym pracovnikom, i$lo najma o pracovné miesta vo vyrobe.*

- Az 35 % slovenskej populacie v prieskume Eurobarometer uvadza, ze mat' za
kolegu geja, lesbu alebo bisexudla pre nich predstavuje problém, ¢o je v
porovnani s eurépskym priemerom 013 % viac. Spolupracu v praci
s transrodovou osobou povazuje za problém az 37 % slovenskej populacie, ¢o
je v porovnani s eurépskym priemerom o 12 % viac.®

- Rovnaky prieskum upozorfiuje na nizku mieru tolerancie na pracovisku voci
l[udom iného etnika (spolupracu s kolegom Ciernej pleti za problém povazuje 30
% Slovakov, spolupracu s kolegom azijského pdovodu 28 % Slovakov) alebo
iného nabozenského vyznania (problém spolupracovat s kolegom moslimského
vierovyznania ma 39 %, budhistického vierovyznania 30 % a zidovského
vierovyznania 20 % Slovakov). Problém spolupracovat s Romom ma 30 %
Slovakov, €o je identicka hodnota s eurépskym vysledkom.

- Vysledky prieskumu realizovaného spolo¢nostou Profesia, spol. s. r. o.
naznacuju, Ze len 16 % zamestnancov na Slovensku ma priamu skusenost
spoluprace s kolegom so zdravotnym postihnutim.®

- Napriek evidentnému zaostavaniu v téme diverzity a inkluzie na Slovensku,
priblizne 60 % slovenskej populacie povaZuje realizované usilie v boji proti
vSetkym formam diskriminacie na Slovensku za ,ucinné“ alebo ,pomerne

1IVPR, 2020.
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ucéinné“ ’

Vysledky realizovanych prieskumov a merani opakovane upozorfiuju, ze miera
akceptacie inakosti je na Slovensku v porovnani s vacsinou europskych krajin
obyc€ajne na horSej urovni.

Bolo by nespravne tvrdit, Ze situacia je staticka a postoje k jednotlivym otazkam sa
nevyvijaju. Diskusiu vSak vo velkej miere ovplyvrnuju aktualne udalosti, politicka
agenda jednotlivych aktérov a celospoloenské trendy. Nie je preto vynimkou, ak
je poznacena i spiatoCnickymi nazormi, ktoré nenachadzaju oporu v modernej,
ludskopravnej alebo spolo¢ensko-vednej, teorii.

Okrem legislativnych  noriem Slovenskej republiky, ktoré vychadzaju
z medzinarodnych dohovorov, a spoloCnej eurdpskej legislativy, vyznamnym
obhajcom réznorodosti je i podnikatelsky sektor.

Je mozné tvrdit, Ze vSetky firmy uvedené v zozname Global 500, teda v zozname
500 najvacsich firiem na svete zostavenom ¢asopisom Forbes, z ktorych mnohé
posobia i na Slovensku, su v oblasti diverzity a inklizie aktivne.8 Motivacie firiem
sa v téme diverzity a inkluzie angazovat’ obyCajne osciluju medzi snahou naplnit
zakonné poziadavky, pritiahnut a udrzat si talenty, zvySit reputaciu alebo profit
firmy. Posilnenim diverzity sa firmy snazia zvySit i svoje vykony a posilnit svoju
poziciu na trhu voci konkurencii. Korelacia medzi uplatfiovanim principov diverzity
a inkluzie vo firme a ekonomickym uspechom firmy nie je doposial dbdkladne
preskumana. Vyskumy vSak naznacuju, ze firmy, ktoré spravodlivo zapajaju rézne
skupiny zamestnancov a dodavatelov su uspesnejSie. V pripade firiem, ktoré
dékladne uplatiuju principy rodovej rovnosti to je priblizne 20 %, v pripade firiem,
ktoré zapajaju ludi s najréznejSim etnickym pévodom to je priblizne 33 %.°

Je mozné tvrdit, Ze ekonomicky uspech je dostatoCne silnou motivaciou, aby
podnikatel'sky sektor téme venoval pozornost’ a zaoberal sa aj otazkami merania
diverzity a inkluzie vo firme a na zaklade jednoznacnych udajov situaciu zlepSoval.

Téma diverzity a inkluzie na pracovisku vSak nie je vlastna len podnikatelskému,
alias sukromnému, sektoru. Nezastupitelnu ulohu zohrava i Stat a verejny sektor.
Tento je oby€ajne vnimany najma v suvislosti s jeho zakonodarnymi a regulacnymi
Ulohami, gasto sa v8ak zabuda na ulohu zamestnavatela a odberatela. Uroven
spravodlivého zapajania réznych skupin zamestnancov sa vo verejnej sfére sice
neprejavi vy§sim finanénym uspechom, méze mat vSak klucovy vplyv na tvorbu
lepSich verejnych politik, citlivejSi vykon verejnej spravy a v neposlednom rade
kvalitnejSi vykon verejnych sluzieb pristupnych pre vsetky skupiny obyvatelov.
Téma merania diverzity je pre verejny sektor rovnako délezita ako pre sukromny.

7 Eurobarometer, 2019.
8 Chang et al.,2019.
°Hunt et al., 2018.



Aktivity Statu v suvislosti s podporou diverzity

Uloha &tatu v iniciativach zameranych na podporu diverzity méze byt vnimana
z viacerych aspektov. Okrem uloh vyplyvajucich z vykonu Statnej moci, teda
zakonodarnej, sudnej a vykonnej, Stat symbolicky piIni ulohu jedného z najvacsich
zamestnavatelov

a odberatefov.

Vo verejnom sektore (vratene samosprav) pracuje patina vSetkych pracujucich
v slovenskom hospodarstve, €o je 416 tisic zamestnancov. Tretina z nich pracuje
v Skolstve, desatina v zdravotnictve, desatina su uradnici zamestnani v Statne;j
sluzbe.2® Ulohou tychto ludi je zabezpeéit riadny chod institicii a spolahlivy vykon
funkcii statu. Ich zamestnavateflom samozrejme nie je ,Stat, ale jednotlivé Statne
institucie (sluzobné urady), preto v suvislosti so Statom ako zamestnavatelom
hovorime najma v symbolickej rovine. VSetci zamestnanci Statu su vSak okrem
Standardnych prav a povinnosti uvedenych v zakone ¢&. 311/2001 Z. z. Zakonnik
prace v zneni neskorsich predpisov (dalej len ,Zakonnik prace®) viazani aj pravami
a povinnostami vyplyvajucimi so zakona €. 55/2017 Z. z. o $tatnej sluzbe a o
zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorSich predpisov (dalej len
,<Zakon o Statnej sluzbe®); v zmysle ktorého su aj odmenovani. Je preto mozné
hovorit o unifikovanych podmienkach a pausalizovat v kategérii ,Stat ako

%66

zamestnavatel*.

Podla udajov Finstat, prvenstvo v zozname najvacSich sukromnych
zamestnavatelov na Slovensku v roku 2019 ziskala firma Volkswagen Slovakia,
a.s., s priemernym poc¢tom 12 383 zamestnancov. Zamestnanci $tatu tento pocet
vyznamne prekracuju aj v pripade, ak by bol zohladneny len po¢et zamestnancov
zamestnanych v Statnej sluzbe (cca 41 000), pricCom podfa udajov Finstat
najvacsim zamestnavatelom v roku 2019 bolo Ministerstvo vnutra Slovenskej
republiky s priemernym poc¢tom zamestnancov 40 5961,

Je preto mozné tvrdit, Ze Stat ma vynimoCné moznosti stat’ sa lidrom v téme
diverzity a inklizie na pracovisku. A to inapriek realnym obmedzeniam, ktoré
vyplyvaju zo zakona definovanych podmienok a narokov na zamestnanca v $tatne;j
sluzbe. V zmysle Zakona o Statnej sluzbe, sluzobny urad nema realne moznosti
zamestnat Cloveka bez znalosti Statneho jazyka, bez naplnenia kvalifikaCnych
predpokladov dosiahnutych v systéme formalneho vzdelavania alebo CEloveka,
ktory bol v minulosti pravoplatne odsudeny za umyselny trestny €in.

10°UHP, 2020,a.
11 Uvedeny pocet zapoéitava aj zamestnancov, ktori nie si zamestnancami v $tatnej sluzbe, ale st zamestnancami
v tzv. verejnom zaujme.



Moznosti pre zamestnavanie cudzincov alebo prislusnikov narodnostnych mensin
bez znalosti Statneho jazyka v zasade neexistuju. Rovnako ako pre zamestnanie
ludi, ktori svoje zru€nosti a znalosti ziskali v systéme neformalneho vzdelavania,
pripadne neukonCili formalne vzdelanie. Prekazkam celia i jednotlivci, ktori sice
formalne vzdelanie ziskali, ale ziskali ho v zahraniCi a nepresli systémom
nostrifikacie svojho vzdelania. Tito ludia, bez ohladu na fakt, Ze Casto ide
0 absolventov niektorej z najprestiznejSich univerzit sveta, su v pripade, ak
nepodstupia proces nostrifikacie, z pohlfadu jednotlivych sluZzobnych uradov
povazovani za nekvalifikovanych. Proces nostrifikacie vSak méze byt financne ako
i Gasovo naroény, vela ludi of preto nema zaujem. Statna sprava tym straca velké
mnozstvo, Casto vysoko kvalifikovanych, jednotlivcov, ktori svoje pracovné
uplatnenie nasledne hladaju v sukromnej sfére.

Napriek existujucim limitom v suvislosti s vySSie uvedenymi skupinami, moznosti
v suvislosti so zapajanim dalSich skupin su takmer neobmedzené. Napriek Sirokym
moznostiam vS8ak ziadne vyrazné alebo systematicky realizované programy
zamerané na podporu diverzity a inkluzie na pracovisku v prostredi Statnej spravy
neboli zaznamenané.

Azda najviditelnejSou iniciativou, ktora vSak vychadza zo zavazkov Slovenska voci
Cerpaniu prostriedkov europskych Strukturalnych a investicnych fondov (dalej len
LESIF*), je podpora rodovej rovnosti. ,Nediskriminacia a rovnost muzov a Zien®
boli prijaté ako jeden z dvoch tzv. horizontalnych principov v erpani ESIF pre
obdobie rokov 2014-2020%. V praxi to znamena, Ze kazdy z podporenych projektov
musi princip nediskriminacie a rovnosti muzov a Zien sledovat. Vzhfadom na fakt,
Ze finanéné prostriedky ESIF su asto smerované najma do organizacii $tatnej
a verejnej spravy, aspekt nediskriminacie a rodovej rovnosti je sledovany, obyCajne
v8ak neprekroCi hranice realizovaného projektu.

Dobrou spravou vsak je, Ze téme nediskriminacie a rodovej rovnosti je venovana
pozornost, metodicka podpora a su realizované tematicky zamerané vzdelavacie
podujatia. Pracovnici $tatnej spravy zodpovedni za realizaciu ESIF su v téme
rodovej rovnosti vzdelavani a maju pristup tak ku vzdelavacim podujatiam ako
i metodickym materialom. Zlou spravou je, ze téma nediskriminacie a rovnosti
medzi muzmi aZzenami sa Casto ocitd na okraji zaujmu a uplatfiovanie
horizontalneho principu je vnimané ako nutna podmienka zo strany Europskej
komisie. llustraciou tohto tvrdenia mézu byt inizke naroky voci uplatfiovaniu
nediskriminéacie a rodovej rovnosti v projektoch ESIF, ktoré s vo vaésine pripadov
zuzené na vykazovanie zakladnych demografickych uUdajov v zmysle
percentualneho podielu u¢astnikov a ucastni€ok jednotlivych programov.

Uplatrhovanie principu rovnosti muzov a Zien v prostredi Statnej spravy je obyCajne
zUuZené na Statistické vykazovanie poctu Zien a muZov v zamestnaneckom pomere.
Realizacia opatreni zameranych napr. na zjednoduSenie navratu rodiCov po
materskej dovolenke, akym je napr. umoznenie prace na CiastoCny uvazok alebo

12 pre viac informdcii vid. Partnerska dohoda Slovenskej republiky na roky 2014-2020.



zdielanie pracovného miesta su v prostredi Statnej spravy realizované len
ojedinele. Zdiefanie pracovnych miest v Statnej sprave je vnimané ako
problematické i v suvislosti s pracovnymi miestami financovanymi z prostriedkov
Eurépskeho socialneho fondu v ramci Opera¢ného programu Ludské zdroje. Teda
hlavného nastroja zameraného na podporu rodovej rovnosti a nediskriminacie.
Existuje viacero prikladov, ktoré takyto postoj Statnych institucii voci zdielaniu
pracovného miesta alebo inej forme flexibility pracovno-pravneho vztahu mézu
ilustrovat.

Napriek tomu, Zze neexistuju exaktné data, Statna sprava nepatri k lidrom ani
v suvislosti s ttmou zamestnavania 'udi so zdravotnym postihnutim. Je mozné
predpokladat, Ze jednotlivé sluzobné urady v zamestnavani fudi so zdravotnym
postihnutim nejdu nad ramec zakonnych poziadaviek, akou je napr. povinny podiel
zamestnavania oséb so zdravotnym postihnutim. Na zaklade jednoduchého
pozorovania je tiez mozné konStatovat, ze mnozstvo sidiel jednotlivych Statnych
uradov stale nie je debarierizovanych, o spdsobuje tazkosti nielen klientom tychto
uradov ale i moznym zamestnancom so zdravotnym znevyhodnenim. Ak teda
Statna a verejna sprava zamestnava ludi so zdravotnym znevyhodnenim, vo
vacsine pripadov ide o zdravotné postihnutia vyplyvajuce z chronického ochorenia
alebo iného typu ochorenia (prekonanie vazneho, napr. onkologického, ochorenia),
ktoré nie su na prvy pohlad viditelné. Zamestnanci so zdravotnym postihnutim,
ktorych zdravotné postihnutie je na prvy pohlad viditefné a vyZaduje upravu
pracovného prostredia alebo zakupenie kompenzacnych pomécok, su v prostredi
Statnej spravy stale ojedineli.

Téme LGBTI sa na zaklade dostupnych informacii v prostredi Statnej spravy
nevenuje Ziadna pozornost a téma zostava skor tabuizovana. Ziadna pozornost
nie je venovana ani diverzite jednotlivych vierovyznani, ¢o v8ak v suvislosti
s charakterom Statnej spravy, ktora by mala zachovavat jednoznacne sekularny
charakter, mozno povazovat za spravne. Prave naopak, snahy o indoktrinaciu
akéhokolvek svetonazoru do vykonu Statnej spravy je potrebné kontrolovat
a eliminovat.

V suvislosti so zamestnavanim etnickych mensin v Statnej sprave je potrebné
spomenut prispevkovl organizaciu Ministerstva zdravotnictva Slovenskej
republiky Zdravé regiony. Tato sa zameriava na realizaciu a rozvoj zdravotnej
mediacie v marginalizovanych rémskych komunitach (dalej len ,MRK"). Dolezitym
momentom je, Zze svoje aktivity realizuje priamo v prostredi MRK, pricom takmer
vSetci z celkového poctu priblizne 280 asistentov osvety zdravia pochadzaju, alebo
stale Ziju v prostredi MRK a pre mnohych praca pre organizaciu Zdravé regiény
predstavuje vobec prvé plnohodnotné zamestnanie v Zivote. Asistenti osvety
zdravia su zamestnancami v trvalom pracovnom pomere, v désledku ¢oho
Ministerstvo zdravotnictva Slovenskej republiky, vdaka svojej prispevkovej
organizacii Zdravé regiony, mozno povazovat za zamestnavatela
zamestnavajuceho najvacsi pocet ludi z prostredia MRK.



Okrem toho, ze Stat figuruje v ulohe najvacSieho zamestnavatela, plni ulohu aj
najvacsSieho nakupcu. Organy verejnej spravy (€o zahffha aj samospravu) mozno
povazovat za najvacSieho spotrebitefa, nakolko minaju 17 % hrubého domaceho
produktu Eurépskej Unie (dalej len ,EU*), 8o zodpoveda polovici HDP Nemecka.13
Na Slovensku suma nakupov realizovanych v zmysle zakona €. 343/2015 Z. z.
0 verejnom obstaravani a o zmene a doplneni niektorych predpisov v zneni
neskorsich predpisov (dalej len ,Zakon o verejnom obstaravani®) v roku 2019
dosiahla sumu takmer 4 miliardy EUR, €o je suma rovnajuca sa priblizne jednej
Stvrtine prijmov Statneho rozpoctu Slovenska za dany rok. Nakupy realizované
organizaciami $tatnej spravy predstavovali 53 % celkovej sumy!4. Vzhladom na
rozsah nakupov, ktoré jednotlivé Statne organizacie realizuju, ma Sstat realne
moznosti prostrednictvom uskutoénenych nakupov okrem vzniku novych
pracovnych miest pre znevyhodnené skupiny obyvatelov, lepSieho uplatfiovania
principov déstojnej prace a etického obchodovania, podporit i diverzitu na
pracovisku svojich dodavatelov. Nikto neziada, aby Stat prostrednictvom svojich
sluzobnych uradov zamestnaval napr. ludi bez znalosti Statneho jazyka, ludi
v minulosti pravoplatne odsudenych za umyselny trestny €in, alebo fudi, ktori
pred€asne ukonCili svoje vzdelanie. Zaclenenie tychto jednotlivcov vSak méze
podporovat prostrednictvom zohfadnenia socialnych aspektov v uskuto¢novanych
nakupoch, ¢o je potrebné nasledne spravne komunikovat vocCi svojim
zamestnancom. Vo svete nie je vynimocCné, ak napr. stravovacie sluzby pre
zamestnancov konkrétneho uradu su zabezpe&ované firmou, ktora zamestnava
ludi bez znalosti Statneho jazyka (napr. migrantov), vdaka ¢omu maju zamestnanci
Statnej spravy moznost prist do kontaktu napr. s migrantami a vocli otazke
migrantov sa stat’ citlivejSimi.

Pravidla nakupu realizovaného S$tatom su regulované Zakonom o verejnom
obstaravani, ktory sa opiera o Smernicu Eurdpskeho parlamentu a Rady
2014/24/EU z 26. februara 2014 o verejnom obstaravani a o zru$eni smernice
2004/18/ES. Uvedena smernica poskytuje pre uplatiiovanie socialnych aspektov
vo verejnom obstaravani dostato¢ny priestor, €o sa nasledne odraza i v slovenskej
legislative. Slovenska legislativa vSak iSla nad ramec Standardov uvedenych
v uvedenej eurépskej smernici a uplatfiovanie socialnych aspektov vo verejnom
obstaravani nielen dovoluje a podporuje, ale i vyZzaduje (pre viac informacii vid
nasledujucu podkapitolu).

Napriek podpornej legislative sa vS8ak uplatfiovanie socialnych aspektov vo
verejnom obstaravani aplikuje len v ojedinelych pripadoch a €asto sa zuZuje na
nakup tovarov a sluzieb od chranenych dielni a socialnych podnikov. Nakup od
chranenych dielni je ¢asto podmieneny nesplnenim zakonnej povinnosti ohladom

1B EK, 2011.
4 9v0, 2020.



povinného podielu zamestnancov so zdravotnym postihnutim, ktory je mozné
nahradit tzv. nahradnym plnenim, teda nakupom od chranenych dielni. Motivaciou
nakupu teda obyc€ajne nie je snaha o podporu diverzity a inkluzie ale snaha vyhnut
sa pokute, ktora z neplnenia povinnosti vyplyva'®.

Azda najviac viditelna a oCakavana rola Statu v suvislosti s podporou diverzity na
pracovisku sa tyka zakonodarnych a regulaénych uloh. Otazka diverzity na
pracovisku je upravena legislativou v oblasti nediskriminacie, pracovného prava
a nakupov.

S jemnou mierou nadsadenia je mozné povedat, Ze opakom diverzity a inkluzie je
diskriminacia. Zakladny ramec na ochranu pred diskriminaciou v Slovenskej
republike poskytuje zakon €. 365/2004 Z. z. o rovhakom zaobchadzani v
niektorych oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou a o zmene a doplneni
niektorych zakonov (antidiskriminaény zakon) v zneni neskorsich predpisov
(dalej len ,Antidiskriminaény zakon®). Tento garantuje zasady rovnakého
zaobchadzania a definuje prostriedky pravnej ochrany v pripade jej poruSenia.
Dodrziavanie zasady rovnakého zaobchadzania spociva
v zakaze diskriminacie z dévodu pohlavia, nabozenského vyznania alebo viery,
rasy, prislusnosti k narodnosti alebo etnickej skupine, zdravotného postihnutia,
veku, sexualnej orientacie, manzelského stavu a rodinného stavu, farby pleti,
jazyka, politického alebo iného zmyslania, narodného alebo socialneho pdvodu,
majetku, rodu alebo iného postavenia alebo z dévodu oznamenia kriminality alebo
inej protispoloCenskej Cinnosti.

Je mozné konStatovat, ze Antidiskriminaény zakon garantuje zakladné Standardy
rovného zaobchadzania. Vo svojom § 8 sa samostatne venuje aj zasadam
rovnakého zaobchadzania v pracovnopravnych vztahoch a obdobnych pravnych
vztahov.

Z pohladu podpory diverzity vSak Antidiskriminaény zakon poskytuje len malo
priamych opatreni zameranych na proaktivhu podporu diverzity ¢i na pracovisku
alebo v spoloCnosti. Dolezity nastroj definovany Antidiskriminacnym zakonom su
tzv. do€asné vyrovnavacie opatrenia (dalej len ,DVO®). Cielom DVO je
,odstranenie znevyhodneni vyplyvajucich z dévodov rasového alebo etnického
povodu, prislusnosti k narodnostnej mensine alebo etnickej skupine, rodu alebo
pohlavia, veku alebo zdravotného postihnutia, ktorych cielom je zabezpe it
rovnost prilezitosti v praxi“. V prenesenom vyzname je teda mozné povedat, Ze
cielom DVO je podpora diverzity a inkluzie skupin, ktoré ¢elia znevyhodneniu na
zaklade vysSie uvedenych dévodov.

15 pre viac informécii vid' kapitolu ,Stat ako zdkonodarca” a text ohladom Zékona o sluzbach zamestnanosti.
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Realizacia DVO by mala spocivat' v podpore zaujmu prislusnikov znevyhodnenych
skupin o zamestnanie, vzdelavanie, kulturu, zdravotnu starostlivost a sluzby
a mala by smerovat k vytvaraniu rovnosti v pristupe k zamestnaniu, vzdelavaniu,
zdravotnej starostlivosti a byvaniu.

Realizacia DVO je ¢asovo obmedzena, jej vznik je podmieneny preukazatelnym
vyskytom diskriminacie vo€i konkrétnej skupine atrva do odstranenia
znevyhodneni.

Ulohou monitorovat, vyhodnocovat a zverejfiovat informéacie o realizacii DVO je
poverené Stredisko. Napriek notifikacnej povinnosti realizatorov DVO boli ku
datumu pripravy tejto spravy na stranke Strediska zverejnené informacie len
o dvoch DVO (jedno realizované obcou Botany a druhé Uradom splnomocnenca
vlady Slovenskej republiky pre romske komunity). Vo svojich ,Spravach
o dodrziavani fudskych prav vratane zasady rovnakého zaobchadzania
v Slovenskej republike® Stredisko sice uvadza viacero prikladov, len niekolko
z nich je vSak zameranych na odstranenie diskriminacie znevyhodnenych skupin
pri vstupe na trhu prace, ergo na diverzitu na pracovisku. Vo vacsine prikladov ide
o programy financované z eurépskych prostriedkov, prostrednictvom ktorych su
vytvarané pracovné prilezitosti pre fudi znevyhodnenych na trhu prace.

Napriek velkym oCakavaniam odbornej verejnosti voCi moznostiam ponukanym
instititom DVO je mozné konStatovat, Ze tieto neboli naplnené a aj na zaklade
vyskumov realizovanych Strediskom je mozné tvrdit, Zze vedomost o DVO je na
Slovensku na nizkej Grovnil® a moznost realizovat DVO zostava nepovS§imnuta.

Okrem Antidiskriminaéného zakona moznosti pre podporu diverzity na pracovisku
upravuju aj dalSie legislativne predpisy. V pripade, ak diverzitu vnimame najma
ako réznorodost zamestnancov, je potrebné sa v prvom rade odvolat na Zakonnik
prace. Tento sa vo svojej preambule okrem iného odvolava i na spravodlivé
a uspokojivé pracovné podmienky a zasadu rovnakého zaobchadzania a ochranu
pred diskriminaciou. Okrem deklaratérneho prihldsenia sa Kk principom
nediskriminacie, Zakonnik prace tieZz ponuka realne moznosti zamerané na
podporu diverzity na pracovisku. Ide primarne o opatrenia podporujuce tzv.
flexipracu délezitu najma pre zamestnancov s malymi detmi (rodiCov vracajucich
sa z materskej/rodiCovskej dovolenky) alebo zamestnancov, ktori sa staraju
0 odkazanu osobu (napr. dieta so zdravotnym postihnutim, rodi¢a v pokrocilom
veku). Konkrétne ide o pracovny pomer na krat$i pracovny ¢as, delené pracovné
miesto, domacka praca a telepraca (§ 49 Zakonnika prace) alebo pruzny pracovny
Cas (§ 88 Zakonnika prace). Zakonnik prace vo svojom § 119 uklada povinnost
rovnakej mzdy za rovnaku pracu, teda snazi sa rieSit problém mzdovych
nerovnosti medzi muzmi a Zenami.

16 Stredisko, 2016.
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Zakonnik prace sa samostatne venuje aj téme zamestnavania ludi so zdravotnym
postihnutim. Podla vypovedi viacerych zamestnavatelov !’ , je v8ak postoj
Zakonnika prace voCi zamestnancom so zdravotnym postihnutim nadmerne
ochranny, ¢€o vpraxi pésobi kontraproduktivne a zamestnavatelia sa
zamestnavania ludi so zdravotnym postihnutim Casto obavaju.

LepSie vysledky v suvislosti s podporou zamestnavania fudi so zdravotnym
postihnutim dosahuje zakon €. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti
a o0 zmene adoplneni niektorych zakonov v zneni neskorsSich predpisov
(dalej len ,Zakon o sluzbach zamestnanosti“). Tento vo svojich § 58 a 59 urcuje
podmienky pre zapajanie pracovnych asistentov a agentur podporovaného
zamestnavania, ktoré maju zasadny vplyv na zapajanie ludi so zdravotnym
postihnutim do pracovného zivota. Zakon o sluzbach zamestnanosti tiez vo
svojom § 63 zamestnavatelom zamestnavajucim 20 a viac zamestnancov uklada
povinnost naplnit podiel povinného zamestnavania ludi so zdravotnym
postihnutim v minimalnom rozsahu 3,2 % na celkovom pocte zamestnancov. Tato
povinnost sa v roku 2019 tykala priblizne 14 000 subjektov.

V pripade, ak zamestnavatel svoju povinnost’ povinného zamestnavania nesplni,
moZe ju nahradit nakupom tovarov a sluzieb od chranenych dielni alebo
socialnych podnikov pracovnej integracie, ktoré ludi so zdravotnym postihnutim
zamestnavaju. V opacnom pripade je zamestnavatel povinny zaplatit' tzv. odvod
za neplnenie povinného podielu zamestnavania oséb so zdravotnym postihnutim.

Zakon o sluzbach zamestnanosti teda ponuka konkrétny nastroj pre podporu
diverzity prostrednictvom diverzifikacie dodavatelskej siete tovarov a sluzieb.
V suvislosti s tymto pristupom ku podpore diverzity je potrebné neopomenut aj
moznosti ponukané Zakonom o verejnom obstaravani. Tento prinasa viacero
moznosti pre zohfadnovanie socialnych aspektov v realizovanych verejnych
obstaravaniach. Viaceré z uvedenych moznosti (napr. vyhradené zakazky,
osobitné podmienky plnenia zmluvy alebo uplatnenie socialnych kritérii vo
vyhodnocovani ponuk) existovali v narodnej legislative aj v minulosti, nakolko
vychadzali z transpozicie eurdpskej smernice o verejnom obstaravani 8 do
narodnej legislativy. S uc€innostou od 1. januara 2020 vSak bolo prijaté opatrenie,
ktoré zavazky voci eurdpskej legislative prekraCuje. Zakon o verejnom obstaravani
vo svojom § 10 ods. 7 obstaravatelov a verejnych obstaravatelov, ktori v jednom
kalendarnom roku realizovali alebo zacali realizovat najmenej desat’ verejnych
obstaravani, okrem zakaziek s nizkou hodnotou, uklada povinnost najmenej v 6
% z tychto verejnych obstaravani pouzit socialne hladisko v opise predmetu
zdkazky ako osobitni0 podmienku plnenia zmluvy alebo ako kritérium na
vyhodnotenie ponuk.

17 CELSI,2020.
18 Smernica Eurépskeho parlamentu a Rady 2014/24/EU z 26. februdra 2014 o verejnom obstaravani a o zruseni
smernice 2004/18/ES.
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V suvislosti s uplatiovanim socialneho aspektu vo verejnom obstaravani, je vSak
potrebné skonsStatovat, Ze napriek viacerym nastrojom, ktoré Zakon o verejnom
obstaravani pre uplatnenie socialneho aspektu vo verejnom obstaravani ponuka,
vyuzitie tychto nastrojov v praxi je skor ojedinelé a verejni obstaravatelia
a obstaravatelia uprednostiuju tradicné modely vo verejnom obstaravani, pri

vv

Okrem vysSie uvedenych, na podporu diverzity a inkluzie na pracovisku ma vplyv
urcite viacero dalSich predpisov (napr. zakon €. 461/2003 Z. z. o socialnom
poisteni v zneni neskorSich predpisov v suvislosti s materskou/otcovskou
dovolenkou, pracovnou rehabilitdciou alebo obchodom do dbéchodku) alebo
narodnych stratégii (napr. Stratégia Slovenskej republiky pre integraciu Romov,
Celostatna stratégia rodovej rovnosti, Akény plan predchadzania vSetkych foriem
diskriminacie). Tymto vSak nebude venovana dalSia pozornost, nakolko ulohou
tohto dokumentu nie je prechadzat vSetky zakonne predpisy a stratégie, ale
upozornit na kluCové, ktoré maju najvyssi potencial podporit diverzitu a inkluziu
na pracovisku.

Medzi organizacie zabezpecujuce vykon Statnej spravy v oblasti podpory diverzity
a inkluzie na pracovisku je mozné uviest Odbor rovnosti Zien a muzov a rovnosti
prilezitosti, ktory je suCastou Sekcie rodinnej politiky na Ministerstve prace
socialnych veci a rodiny Slovenskej republiky?®. Problematike sa Ciasto¢ne venuju i
Urad splnomocnenkyne vlady Slovenskej republiky pre rémske komunity, Urad
komisarky pre fudi so zdravotnym postihnutim alebo Stredisko, ktoré sa venuje boju
proti diskriminacii a zastreSuje kompetencie v suvislosti s vykonom DVO.

Aktivity  podnikatelskeho sektora v suvislosti
S podporou diverzity

Napriek viacerym aktivitam a uloham, ktoré v suvislosti s podporou diverzity
a inkluzie na pracovisku zastreSuje Stat, je mozné tvrdit, ze vedenie v téme
diverzity a inkluzie na pracovisku aktualne v rukach drzi sukromny sektor. A to tak
prostrednictvom neziskového, ale najma prostrednictvom viacerych subjektov
podnikatelského sektora.

Aktivity neziskového sektora nie su predmetom tejto spravy, preto nebudu
Specificky uvadzané. Je ale potrebné spomenut, Zze viaceré iniciativy
podnikatelského sektora v téme diverzity a inkluzie na pracovisku su realizované

1% Tento odbor bol v minulosti zndmy pod ndzvom Odbor rodovej rovnosti a rovnosti prileZitosti a jeho &innost
bola kontrolovana priamo ministrom prace, socidlnych veci a rodiny Slovenskej republiky. Aktudlne je odbor
sucastou Sekcie rodinnej politiky, ktorej ¢innost kontroluje $tatny tajomnik. Problematika rodovej rovnosti
a rovnosti prileZitosti sa v roku 2020 v hierarchii riadenia Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny Slovenskej
republiky prepadla o dva stupne nizsie.
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prave v spolupraci s najréznejSimi organizaciami neziskového sektora, ktoré nie
zriedka su aj iniciatormi jednotlivych programov.

Délezitost tém suvisiacich s otazkami diverzity a inkluzie v prostredi
podnikatelského sektora rastie. Dévodom su tak vyrazné demografické zmeny
vyznamne ovplyviujuce Struktaru trhu prace, snaha o ziskanie novych zakaznikov
ako i celospolocenska atmosféra a globalne megatrendy.

Na zaklade demografickych zmien, trh prace na Slovensku aktualne zaziva
obdobie, kedy populacne silné rocniky 50tych rokov odchadzaju do déchodku
a nahradzaju ich populacne slabé ro¢niky 90tych rokov. Pre ilustraciu, v roku 2017
z trhu prace na Slovensku odislo 67 500 [udi, ale na trh prace vstupilo len 33 800.2°
Negativne demografické saldo sa okrem iného prejavovalo pozitivnymi spravami
o historicky nizkej nezamestnanosti, ktora sa v politickych debatach Casto
pripisovala ekonomickym uspechom Slovenska.

Dévodom historicky nizkej nezamestnanosti bol v§ak vo velkej miere aj rychly odliv
pracovnikov ztrhu prace, ¢o mnohi zamestnavatelia pocitovali vo forme
extrémneho nedostatku pracovnej sily. Mnohi na situaciu reagovali orientaciou na
import pracovnej sily zo zahranicia, ini zacali hfadat pracovnu silu v skupinach, pre
ktoré bol trh prace v minulosti takmer nedostupny.

Vroku 2018 bolo kazdé tretie novovytvorené pracovné miesto obsadené
zahrani¢nym pracovnikom?!, miera zamestnanosti fudi so zdravotnym postihnutim
medziroéne stdpla otakmer 1 % 22 a zamestnanost fudi z prostredia MRK
v ostatnom obdobi tiez zaznamenava svoje historické maxima.

Podnikatelsky sektor vSak pomerne citlivo vnima aj vyvoj globalnych megatrendov,
medzi ktoré patri starnutie eurdpskej populacie, klesajuca miera dusSevného
zdravia populacie v produktivnhom veku, presun do online priestoru, tlak na
digitalizaciu a automatizaciu alebo migracné trendy okrem iného spésobované aj
zmenou klimy. Spravanie podnikatelského sektora vo velkej miere ovplyvriuju aj
spoloCenské udalosti a vyzvy, akymi su napr. nedavne udalosti v USA, ktoré
vyustili do hnutia ,Black lives matter®, alebo otazky sexualneho obtazovania, ktoré
vyustili do hnutia ,#me too".

Je teda mozné tvrdit, ze proces rozhodovania v subjektoch podnikatelského
sektora nie je vzdy len vysledkom ekonomickych analyz, ale je ¢asto vyznamne
ovplyvneny mnozstvom inych externalit, medzi ktoré patria aj celospoloCenske
udalosti a trendy.

V snahe na tieto reagovat sa mnohé subjekty podnikatelského sektora vo svojej
kazdodennosti snaZia podporovat principy diverzity a inkluzie. Primarnym
zameranim podnikatel'ského sektora vSak nie je riesit socialne vyzvy. Hlavnou

20 KPMG,2018.
21 MF SR, 2019.
22 polagkova, 2018.
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charakteristikou programov diverzity a inkluzie realizovanych podnikatelskym
sektorom je podmienka, Ze tieto musia v prvom rade sledovat ekonomické zaujmy
jednotlivych podnikov. Ci v suvislosti s personalnou politikou firmy, ziskavanim
novych zakaznikov, internou a externou komunikacnou stratégiou alebo
dodavatelsko-odberatel'skymi retazcami.

V praxi je mozné pozorovat, Ze vacSina realizovanych programov v oblasti
diverzity ainkluzie v podnikatel[skom sektore sa sustreduje v agende
personalnych oddeleni.

S prichodom generacie tzv. milenialov tlak na podporu diverzity a inkluzie vo
firmach rastie. Vyskum naznaduje, Ze pre tuto skupinu nastupujucich
zamestnancov je pracovné prostredie podporujuce diverzitu a inkluziu délezitejSie
ako platové podmienky alebo flexibilita pracovného ¢asu. Tzv. mileniali zotrvavaiju
vo firmach, ktoré uplatriuju principy diverzity, rovnosti a inkluzie priblizne 2x dlhsie
ako v inych firmach.?3

Podnikatefské subjekty, aj vzhladom na meniacu sa Strukturu obyvatelov, sa
aktivne otvaraju novym skupinam zamestnancov, ¢o prirodzene vytvara tlak na
prekonavanie interkulturnych rozdielov, najréznejSich predsudkov a obav a na
realizaciu Sirokého spektra podpornych programov zameranych na podporu
inkluzivneho prostredia.

Podfa odhadov socialnych psycholégov az 95 % populacie trpi menej alebo viac
intenzivnymi predsudkami vo€i nejakej skupine [udi. Efektivhe podporovat
diverzitu na pracovisku je preto nemalou vyzvou.

Vyzvou je i potreba vysokej miery individualizacie podpornych programov
realizovanych v suvislosti s najréznejSimi  ciefovymi skupinami. Program
zamerany na podporu rodiCov malych deti bude prebiehat zasadne inak ako
program zamerany na podporu pracovnikov z prostredia MRK alebo na podporu
ludi so zdravotnym postihnutim. Programy musia byt diferencované nielen
samotnou cielovou skupinou, ale ipracovnym zaradenim. Podla vypovedi
viacerych mimovladnych organizacii zameranych na pomoc fudom zo
znevyhodnenych skupin dostat sa audrzat na trhu prace, prave privetiveé
pracovné prostredie je jeden z hlavnych determinantov zotrvania na konkrétnom
pracovisku. Privetivost a podpora zo strany kolegov je podla mnohych hodnotena
vySSie ako platové podmienky.

23 Bolden-Barrett, 2019.
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Vzdelavania v otazke diverzity na pracovisku
V suvislosti s podporou diverzity ainklizie na pracovisku sa viaceri
zamestnavatelia snazia realizovat tréningové a vzdelavacie programy urCené pre
rézne skupiny zamestnancov.

Na Slovensku sa pomerne Casté stavaju programy zamerana na podporu rodove;j
rovnosti na pracovisku, avSak programy zamerané na podporu pracovnikov so
Specifickym zdravotnym postihnutim alebo podporu ludi z prostredia MRK su stéle
pomerne vynimocne.

Na Slovensku stale neexistuje dostatocné spektrum Specializovanych organizacii
zameranych na vzdelavanie v oblasti diverzity na pracovisku, ktoré by boli
schopné realizovat adresné programy v suvislosti s konkrétnymi cielovymi
skupinami. Napriek limitovanym kapacitam takéto programy najCastejSie realizuju
mimovladne organizacie?*. Vo vacsine pripadov v§ak ide o ad-hoc aktivity, ¢asto
vyplyvajuce z realizacie konkrétneho projektu. Nie je isté, ¢i na Slovensku vébec
existuje organizacia, ktora ma vtéme diverzity ainklizie na pracovisku
vypracovanu metodoldgiu vzdelavacieho/tréningového programu.

V zahrani¢i su pomerné Casté aliancie organizacii, ktoré sa snaZia o lepSie
zacClenenie konkrétnej skupiny. Ich aktivity sa sustreduju aj na pracu so
zamestnavatelmi a realizaciu Specializovanych programov. Ako priklad je mozné
spomenut organizaciu Stonewall z Velkej Britanie, ktora sa sustreduje na podporu
sexualnych mensin na pracovisku, alebo American Association of People with
Disabilities, ktora dosiahla vyznamné uspechy v suvislosti so zamestnavanim ludi
so zdravotnym postihnutim v USA. Integralnou suc€astou beznych aktivit tychto
organizacii je aj realizacia Skoleni a tréningov na pracovisku urCena pre
zamestnancov konkrétnej firmy.

Vyskum ohladom dopadov Skoleni a tréningov v oblasti diverzity naznacuje
mnozstvo otaznikov. Viaceré Studie naznacuju, ze pozitivny dopad tréningov
diverzity len zriedka trva dlhSie ako den alebo dva a dokonca v mnohych
pripadoch méze aktivovat zaujatost alebo vyvolat odpor voéi konkrétnym
skupinam.?® Tento vysledok vSak v Ziadnom pripade nechce naznadit, Ze tréningy
diverzity je zbyto¢né realizovat. Upozornuje vSak na délezitost ich spravneho
a citlivého planovania, na¢asovania a podania. Firma sa tiez musi rozhodnut, Ci
tréningom diverzity maju prejst’ povinne vsetci zamestnanci, alebo ma byt urCeny
len pre zaujemcov, ktori sa pre ucCast rozhodli dobrovolne. Na zaklade
metaanalyzy o vysledkoch 260 tréningovych programov zameranych na podporu
diverzity na pracovisku?® je mozné tvrdit, Ze tréningy v oblasti diverzity dosahuju
najvysSi dopad v suvislosti so ziskanim informacii o téme (kognitivne ucenie).

24 Napr. Clovek v ohrozeni v stvislosti so zamestnavanim ludi z prostredia MRK, Mareena alebo Liga za [udské
prace v suvislosti s cudzincami, SPOZA v suvislosti so zdravotne postihnutymi, Eduma s suvislosti s roznymi
znevyhodnenymi skupinami.

25 Dobbin, Kaley, 2016.

26 Bezrukova et al, 2016.
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V suvislosti so zmenou postojov alebo spravania (behavioralne ucenie) su
vysledky zasadne horSie a v zasade potvrdzuju kratkodobost dopadov. Zatial ¢o
informacie ziskané na tréningoch zostavaju, pocity ovplyviiujuce zmenu spravania
a postojov sa stracaju. Napriek tomu vS8ak Studia dokazuje pozitivhe dopady
tréningov diverzity a poukazuje na momenty, ktoré moézu pozitivne dopady
umocnit. Ako najefektivnejSie sa ukazalo, ak su tréningy diverzity realizované ako
suCast SirSieho programu podpory diverzity atréning je len jednym
z komponentov v spektre aktivit zameranych tak na ziskavanie povedomia ale
i zruCnosti v téme diverzity, ktoré su realizované v dlhSom €asovom horizonte.
LepSie vysledky su tiez dosiahnuté, ak je zapojenych viac Zien, mladych fudi
a prislusnikov mensin.

Otazkou tiez zostava, €i u€ast na tréningoch diverzity ma byt povinna pre vSetkych
zamestnancov alebo ma byt urCena len pre tych, ktori sa pre ucast rozhodli
dobrovolne. Je mozné predpokladat, Ze meranie ohladom dopadov dosiahne
lepSie vysledky v suvislosti so skupinou, ktora sa zu€astriuje dobrovofne, nakofko
u tejto skupiny je mozné predpokladat’ vySSiu mieru zaujmu a ochoty menit svoje
postoje. Zaujimavostou je, Ze vysledky vyskumu?’ naznacuju pravy opak a lepsie
vysledky tak v suvislosti so ziskanim novych vedomosti ako idopadmi na
spravanie a postoje dosahuju tréningy, ktoré su povinné.

Prax ziskana na Slovensku tiez naznacuje, ze tréningy diverzity mézu byt
vhodnym nastrojom na zmiernovanie napatia a su efektivne, ak su realizované
v ur¢itom kontexte, v suvislosti s ur€itou situaciou a konkrétnymi ludmi, tak ako je
uvedené v priklade v textovom poli.

Viyrobna firma XY aj vzhladom na nedostatok inej pracovnej sily zamestnala vacsiu
Skupinu ludi z prostredia MRK.

Pre vsetkych zucastnenych iSlo o novu situaciu. V&csina zamestnancov firmy,
napriek tomu, Ze firma je lokalizovana v regiéne s vysokou mierou pritomnosti MRK,
doposial neprisla do priameho kontaktu s ludmi Celiacim extrémnej miere chudoby.
Mnohé vzorce spravania novych kolegov z prostredia MRK boli stereotypne
pripisované neochote akceptovat’ dané pravidla a podavat plnohodnotné pracovné
vykony.

Prichod zamestnancov z prostredia MRK spdsobil na pracovisku napétie, nakolko
novi zamestnanci z prostredia MRK sa nevedeli dostato¢ne rychlo zapojit do
vyrobného procesu, ¢o vyustilo do extrémne vysokej miery fluktuacie na strane
zamestnancov z prostredia MRK a do extrémne vysokej miery frustracie na strane
sluzobne starsich zamestnancov. V jednotlivych zmenach sa neustale objavovali
novi zamestnanci, ktorych museli sluzobne starsi kolegovia opétovne zaucat, co
bolo casovo velmi naro¢né. Novi zamestnanci z prostredia MRK zasa velmi
nespravne vnimali mnohé pravidla a interpretovali ich ako utoky na ich osobu.

27 Bezrukova et al, 2016.
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Napriek vysokej miere podpory zo strany vedenia firmy, program sa ocitol v bode,
kedy bol velmi blizko kolapsu. Poslednym pokusom vedenia firmy o zachranu bolo
zorganizovanie tréningu pre veducich zmien a majstrov vyroby zamerany na
spolupracu s ludmi z prostredia MRK.

Bol zorganizovany dva dni trvajuci tréning, pocas ktorého mali uc¢astnici moznost’
hovorit o svojich skusenostiach a frustracii. Jednotliveé postrehy boli trénermi
zasadené do kontextu a G&astnici ich zaéali vnimat v $ir§ich suvislostiach. Udastnici
poznamenali, Ze iSlo vobec o prvi moznost' o svojej skusenosti hovorit a premyslat
nad riou. Dopady tréeningu neboli merané Ziadnou exaktnou metodou, na zaklade
pozorovania je vSak mozné tvrdit, Ze situacia sa Ciastocne upokojila.

Problémom uvedeného prikladu, ktory bol skér pohotovostnym, ad-hoc opatrenim,
vSak bolo, Ze tréning nebol realizovany ako sucast SirSieho programu podpory
diverzity a nenadvézovali nari Ziadne dalSie aktivity.

Diverzita ako princip naborovych a vyberovych procesov
Mnoho firiem zacalo princip diverzity uplatiiovat aj v naborovych a vyberovych
procesoch. Implicitne alebo explicitne tym davaju najavo otvorenost voCi
rozmanitosti vo svojej firme. Okrem lakonického vyjadrenia umiestneného
obyc€ajne na konci opisu pracovnej ponuky v zmysle ,sme zamestnavatel otvoreny
pre vSetkych, uplatriujuci princip rovného zaobchadzania“, mnohé firmy moznych
zamestnancov z minoritnych skupin aktivhe vyhladavaju a realizuju
Specializované pristupy. Casto ide o vizualnu komunikaciu, vramci ktorej su
zobrazené rozne skupiny fudi, €¢im firma implicithe naznacuje réznorodost’ svojich
zamestnancov; realizaciu naborov priamo v prostredi minoritnej skupiny;
komunikaciu, ktora je podporna voc&i minoritnym skupinam a iné. Zamerom je
vyvolat u moznych uchadzacov dojem, ze firma je podporna voci zamestnavaniu
fudi z minoritného a znevyhodneného prostredia, o sa nasledne prejavuje
zvySenym pocétom uchadzacov z tychto skupin.?®

So zamerom sa ku moznym uchadzaCom dostat’ blizSie nie je na Slovensku
ojedinela spolupraca so Specializovanymi organizaciami, oby€ajne z mimovladneho
alebo neziskového prostredia. Existuje viacero prikladov, kedy v snahe
zamestnavat ludi z prostredia MRK zamestnavatel uzatvoril partnerstvo
s neziskovou organizaciou alebo komunitnym centrom, prostrednictvom ktorych
robi/robil nabor v jednotlivych komunitach. Mnohé ztychto prikladov funguju
dlhodobo a su radené medzi celoslovensky zname priklady dobrej praxe. Ide napr.
0 spolo¢nost U. S. Steel KoSice, s. r. 0., ktora v minulosti realizovala program
zamestnavania Romov  vspolupraci sobcou Velkd Ida alebo o
spolo¢nost Whirlpool Slovakia, s.r.o., ktord spolupracuje s komunitnymi centrami
z okolia Kezmarku. Podobné iniciativy je mozné najst i v suvislosti s naborom fudi
so zdravotnym postihnutim.

28 McKay, Avery, 2005.
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V snahe zachovat objektivitu pri hodnoteni jednotlivych iniciativ je potrebné
spomenut motivaciu jednotlivych firiem v suvislosti s naborom zamestnancov
z minoritného prostredia, nakolko nie vzdy to musi byt prave odhodlany zavazok
firmy podporovat réznorodost. V mnohych pripadoch su dévody neporovnatelne
pragmatickejsie. Casto st podmienené aktualnym nedostatkom pracovne;j sily,
kedy firmy siahaju po zamestnancoch zo skupin, ktoré este nedavno zostavali na
pokraji zaujmu (ide najma o skupinu fudi z prostredia MRK) alebo vychadzaju zo
zavazkov voci platnej legislative ohladom povinného podielu zamestnancov so
zdravotnym postihnutim, ktoré mnohé firmy z najr6znejSich dévodov nevedia plnit
(v zahraniCi ide i o ludi réznych etnickych skupin a zavazky voc€i antidiskriminacnej
legislative). Napriek pragmatickym dévodom motivacie by vo vacsine pripadov
bolo nespravodlivé tieto iniciativy odsudzovat. Su totiz vefmi Casto spustacom
realizacie dalSich aktivit v oblasti podpory diverzity a zakladom pre dlhodobé
angazman firmy v téme diverzity a inkluzie.

Avsak rizikom iniciativ, ktorych realizacia je podmienené pragmatickymi motivmi,
je Casto ich nepripravenost a neschopnost principy diverzity absorbovat do
procesov firmy. lde napr. o situaciu, kedy personalne oddelenia aktivne
vyhladavaju kandidatov so zdravotnym postihnutim, avSak tito sa vzhfadom na iné
objektivne prekazky nikdy nestanu zamestnancami firmy (vid' priklad v textovom

poli).

J

Firma XY, ktora je sucCastou nadnarodnej korporacie, mala velky zaujem zvysit
pocet pracovnikov so zdravotnym postihnutim. S tymto cielom zacala realizovat
Specializované naborové podujatia, zaCala spolupracovat s mimoviladnymi
organizaciami aktivnymi v téme pracovnej inkluzie Iludi so zdravotnym
postihnutim a upravila konkrétne procesy tykajuce sa vyberu zamestnancov.
V suvislosti s vyberom novych zamestnancov je potrebné uviest, Ze personalne
oddelenie realizuje iba nabor vhodnych kandidatov, rozhodnutie o prijati alebo
neprijati urcittho zamestnanca je na pleciach konkrétneho timlidra, ktory
obsadzuje volné miesto vo svojom time.

Napriek desiatkam pripravenych kandidatov so zdravotnym postihnutim
v databaze personalneho oddelenia, ani po dlhsom case kandidati so
zdravotnym postihnutim neboli zamestnani a ani neboli pozyvani na pracovné
pohovory. Napriek tomu, Ze naborové aktivity firmy zamerané na [udi so
zdravotnym postihnutim pokracovali, tito o firmu stratili zaujem.

Dévod neuspes$nej iniciativy je mozno hladat'v mzdovej politike firmy. Jednotlivé
timy su odmenované na zaklade svojej produktivity a vykonov. Timlidri teda
nemali odvahu do svojho timu prijat’ Cloveka, ktory by pravdepodobne nebol
schopny ihned’ podavat nadpriemerné vykony, ¢im by mohlo déjst ku ohrozeniu
vykonovych odmien, ktoré su pridelované timom. Na zaklade neformalnych
rozhovorov s niekolkymi timlidrami je mozné tvrdit, Ze jedinym dévodom bola
obava o peniaze. Timlidri argumentovali, Ze naroky na jednotlivych c¢lenov timu
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Su obrovské. V pripade, ak by ich ¢lovek so zdravotnym postihnutim nedokazal
ihned’ naplnit, tak by musel odist, v opacnom pripade by boli ohrozené
vykonnostné odmeny timu, ¢o nik nechce riskovat. Napriek obrovskej snahe
a vynaloZenej energii personalneho oddelenia je mozné iniciativu povazovat za
neuspesnu. Dévodom je najmé fakt, Ze téma diverzity neprekrocCila hranice
personéalneho oddelenia, nestala sa integralnou stéastou celej firmy a napifianie
zavédzkov voci diverzite na pracovisku sa nestali sucastou odmeriovania
zamestnancov.

VysSie uvedeny priklad upozoriuje na dva momenty. Prvym je, ze ziaden
z timlidrov nepredpokladal, ze Clovek so zdravotnym postihnutim je schopny
podavat nadpriemerné vykony. V takejto situacii je teda pre vysoko
kvalifikovanych jednotlivcov so zdravotnym postihnutim rizikové sa ku svojmu
zdravotnému postihnutiu hlasit, nakolko ich méze diskvalifikovat hned na zaciatku
(a to aj pri dodrzani antidiskriminacnej legislativy). V praxi je teda pomerne bezné,
ze [udia so zdravotnym postihnutim o svojom postihnuti otvorene nehovoria,
nakolko sa obavaju straty zamestnania alebo zniZenia Sanci vstupu na trh prace.
Rovnaka situacia je Casto reportovana v suvislosti s Romami alebo prislusnikmi
inych mensin. Tvrdenie potvrdzuju i vysledky experimentu, v ramci ktorého bolo
zistené, Ze kandidati s menom, ktoré je povaZované za typicky rédmske, su na
pracovné pohovory pozyvani menej Casto ako rovnako kvalifikovani kandidati
s typicky slovenskym menom. Z identického poctu rovnako kvalifikovanych
kandidatov nejaku formu odpovede dostalo 70 % kandidatov so slovenskym
menom a len nieCo menej ako tretina kandidatov s romskym menom. Rovnaky
nepomer bol i v suvislosti s pozvanim na pohovor, ktoré dostalo 40 % kandidatov
so slovenskym menom a len 17 % kandidatov s romskym menom.?°

Druhy moment, na ktory priklad upozorfiuje, je opacného charakteru a je nim
nespravne pochopenie principu rovnosti a diskriminacie, ktoré je v spolo€nosti
pomerne Casté. Mnohé firmy veria, Ze tym, Ze uplatfiuju identické poziadavky vo i
vSetkym skupinam uchadzacov, konaju v zmysle platnej antidiskriminacnej
legislativy. Vedomost o uplatiiovani DVO je na velmi nizkej urovni a podla
dostupnych informacii tuto mozZnost doposial neuplatnila Ziadna firma. 3°
Zamestnavatelia (€i zo sukromného alebo verejného sektora) si Casto
neuvedomuju, Zze samotné vstupné podmienky mézu byt prekazkou vstupu pre
viaceré skupiny obyvatelov, nakolko ich Startovacia pozicia je zasadne horSia ako
je Startovacia pozicia priemernej populacie. Nie je preto vynimkou, Ze firmy
formalne deklaruju svoju otvorenost voci minoritdam, avSak za predpokladu, Ze
uchadzaé z minoritného prostredia v plnej miere napina vsetky kvalifikagné
predpoklady a je pripraveny podavat plnohodnotny vykon rovnako rychlo ako

2 Machlica et al, 2014.
30 Stredisko, 2016.
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priemerny zamestnanec, prislusnik majority. Kapacita zamestnavatefov
modifikovat i vyberové poZiadavky alebo naslednu podporu novych
zamestnancov je pomerne nizka, zamestnavatelia vSak cCasto veria, zZe
poskytovanie rovnakych podmienok je prave spravne napifianie principu
nediskriminacie, pricom modifikacia v prospech vyrovnania prileZitosti pre vybrané
skupiny by bola diskriminaciou ostatnych skupin, o je samozrejme nespravna
interpretacia.

Situacia je ilustrovana znamym obrazkom troch réznych divakov nazerajucich na
Sportové podujatie cez plot (obrazok €. 1). V prvom pripade je podpora poskytnuta
rovnako (equally). Vysledok je, ze najmenS$i z divakov ni¢ nevidi, stredny vidi
s namahou, pretozZe stoji na Spi¢kach, zatial o najvyssi, ktory dobre videl aj bez
podpory, vidi este lepSie. V druhom pripade je podpora poskytnuta spravodlivo
(equitably), €¢oho vysledkom je, Ze vSetci traja divaci vidia rovnako a pri sledovani
hry maju rovnaké podmienky. Pribeh by mohol pokracovat a v tretom stupni by
bol nepriehladny plot vymeneny za priehfadny, ¢im by bol odstraneny dévod
diskriminacie a vSetci traja ucastnici by mohli hru sledovat aj bez potrebnej
podpory.

Obrazok 1: zdroj CAWI, 2015

V suvislosti s naborom Specialne adresovanym kandidatom z minoritnych skupin
je teda potrebné byt nad ramec zodpovedny a realizovat ho iba v pripade, ak firma
naozaj dokaze oCakavania znevyhodnenych skupin aj naplnit. V opacnom pripade
moze byt dosiahnuty kontraproduktivny efekt, ktorého dopady je naroéné zvratit.3!

Otazka znasobeného znevyhodnenia®?
Castym problémom v suvislosti s podporu diverzity je priliS homogénne vnimanie
jednotlivych skupin. Mnohé firmy si ako hlavny ciel svojich programov diverzity
uréuju zvySenie poctu Zien vo firme, pripadne vo veducich poziciach firmy. Len
malo firiem vSak hovori, 0 aké Zeny ide. Su to Zeny bez zavazkov s elitnym
vzdelanim ukonCenym v zahrani€i schopné a pripravené pracovat 12 hodin
denne? Alebo su to Zeny - matky samozivitelky platiace hypotéku? Pripadne matky

31 McKay, Avery, 2005.
32y zahrani¢nej literatire oznacované ako ,intersectionality”.
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deti so zdravotnym znevyhodnenim? Zeny, Romky, ktoré napriek svojej obrovskej
kapacite podavat nadpriemerne pracovné vykony nemaju ukoncené formalne
vzdelanie? Zeny so zdravotnym znevyhodnenim, ktoré im brani byt zamestnané
na plny Gvézok? Napriek tomu, Ze v3etky zuvedenych spifiaju spolo&nu
charakteristiku zien, kazda z vymenovanych Celi diametralne odliSnej situaciia ma
iné podmienky a prilezitosti sa pracovne uplatnit’ a kariérne realizovat. Rovnaké
Clenenie je mozné uviest v suvislosti s kazdou dalSou minoritnou skupinou. Napr.
skusenost' vzdelaného Roma, prislusnika strednej triedy z urbanneho prostredia
s diskriminaciou je zasadne odliSna od skusenosti Romky bez ukonceného
zakladného vzdelania, s viacerymi detmi zo segregovaného vidieckeho prostredia.
Pri programoch diverzity sa ¢asto zabuda na fakt, Ze kazdy jednotlivec ma viacero
identit a viaceré z nich mézu byt dovodom pre skusenost s diskriminaciou.

V suvislosti s rodovou rovnostou vyskum z USA upozoriuje, Ze zatial ¢o ,biela“
Zena zaraba 81 centov z kazdého dolara, ktory zarobi biely muz, v pripade Zien
afroamerického alebo hispanskeho pdvodu to je 73 centov. Obrovské rozdiely je
mozné sledovat i v suvislosti so zastupenim jednotlivych skupin Zien na riadiacich
poziciach. Zatial ¢o v pripade bielych Zien je paritné zastupenie mozné oCakavat
vroku 2059, v suvislosti so Zenami afroamerického pdvodu to je rok 2130
a v suvislosti so Zenami hispanskeho povodu to je 2224.32 V suvislosti s romskymi
Zenami na Slovensku takyto vyskum neexistuje, je vS8ak mozné predpokladat, ze
skor ako v pripade Zien hispanskeho povodu v USA to nebude.

Vyskum tieZz upozornuje, Ze Zeny, ktoré cCelia dvojitému znevyhodneniu (teda
nielen kvoli rodu ale i etnickej prislusnosti) maju v porovnani s bielymi zenami nizsi
pristup ku vzdelavacim programom realizovanym na pracovisku a su CastejSie
obetami sexudlneho obtazovania na pracovisku.3

Ignorancia voéi znasobenym znevyhodneniam teda méze viest ku prehibeniu
nerovného zaobchadzania voéi vybranym skupindm a prehibeniu rozdielov
v ramci jednotlivych minoritnych skupin, ako i zuzeniu tém, ktoré su v suvislosti
s jednotlivymi  minoritnymi  skupinami  rieSené. Napr. podla jednej
Z najzasadnejSich feministickych autoriek, Bell Hooks, dominancia problematiky
platovej rovnosti Zien a muzov v diskusii 0 rodovej rovnosti na pracovisku, ktora je
podla autorky agendou najma bielych vzdelanych Zien, zatienuje mnozstvo inych
tém, Co je zdrojom dalSej diskriminacie Zien, ktoré sa napr. vébec nevedia dostat
na trh prace a otazka platovej rovnosti nie je pre nich relevantna3®. Ignoranciou
voCi znasobenym znevyhodneniam teda vytvarame priestor pre vznik eSte vacsej
diskriminacie jednotlivcov, ktori su v ramci jednotlivych minoritnych skupin najviac
znevyhodneni.

33 Bagalini, 2020.
34 Cassino a Besen-Cassino, 2019.
35 Hooks, 2013.
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Otazkou v8ak je, ako maju na danu situaciu reagovat firmy. Je potrebné
akceptovat, Ze ich povinnostou nie je rieSit vSetky spoloCenské problémy
suvisiace s podporou diverzity a inkluziou. Na druhej strane je vSak potrebné
vyvijat tlak, aby firmy svojim spravanim neprispievali ku prehlbovaniu problému.

NajcastejSou reakciou firiem na otazky spojené so znasobenym znevyhodnenim
je realizacia podpornych skupin a mentoringovych programov, ktoré sa zdaju byt
efektivnym nastrojom nielen v suvislosti s udrzanim zamestnancov Celiacich
znasobenému znevyhodneniu, ale iv slvislosti sich kariérnym postupom. 36
Princip mentoringovych programov je postaveny na principe, kedy zamestnanec
firmy pracujuci na vySSom stupni riadenia pomaha a mentoruje pracovnika na
nizsom stupni (nikdy nie priameho podriadeného) pripadne sluzobne starSi
zamestnanec mentoruje sluzobne mladsieho a tym mu pomaha sa vo firme lepSie
uplatnit. Silnym momentom mentoringovych programov a podpornych skupin je
i podpora atmosféry umocriujucej pocit otvorenosti a spolupatri¢nosti réznych
skupin zamestnancov.%’

Délezitym nastrojom pre odstrafiovanie znasobeného znevyhodnenia je
i disagregacia zbieranych dat. V pripade, ak by data boli neagregované, viacero
fiiem by mozno zistilo, ze firma mozno ma paritné zastupenie Zien na urcitych
poziciach, ale mozno ani jedna z nich nie je veku 50+, alebo ani jedna z nich nie
je samozivitelka, ¢o obraz diverzity v danej firme méze zmenit. Zohladnenie
viacerych aspektoch v zbieranych datach méze poskytnut’ plastickejSiu informaciu
o Strukture zamestnancov a nasledne vytvarat adresnejSie programy.

Viaceré Studie ako i prax naznacuju, Ze otazka diverzity je limitovana agendou
personalnych oddeleni®®, ktorych hranice prekracuje len zriedka.

Okrem pracovnikov personalnych oddeleni azda najviditelnejSie moznosti
vrukach drzia pracovnici komunikacie a marketingu. Zapojenie C¢loveka
s viditefnym zdravotnym znevyhodnenim alebo €loveka z minoritného prostredia
do komunikaénej kampane firmy mozZe vyslat velmi jasny signal, Ze firma je
otvorena vocCi rozmanitosti a vytvara priestor pre najréznejSie skupiny, Ci
zamestnancov, zakaznikov alebo obchodnych partnerov.

Tvorcovia detského animovaného serialu s nazvom Prasiatko Pepa vyslali jasny
signal ohladom svojho postoja ku diverzite a inkluzie, ked v roku 2019 predstavili
dalSieho hlavného hrdinu serialu, mySku Mandy. Mandy, ktord sa pohybuje na
invalidnom voziku, napriek tomu je vSak zapojena ako plnohodnotna kamaratka
ostatnych postaviCiek. V jednotlivych dieloch je vSak jasne komunikované, ktore

36 Friedman a Holtom, 2002.
37 Culture Amp, 2018.
38 pw(, 2018.
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aktivity sa jej daria kvoli invalidnému voziku horSie a potrebuje pri nich pomoc
kamaratov, a naopak, v ktorych je vdaka svojmu voziku lepSia. Tvorcovia serialu
si v suvislosti s Mandy a prezentaciou postavicky so zdravotnym postihnutim
v detskom programe uvedomovali svoju obrovsku zodpovednost voci téme, preto
svoje kroky detailne konzultovali s neziskovymi organizaciami Specializovanymi
v témach inkluzie fudi so zdravotnym postihnutim.®

Silny signal slovenskej spoloCnosti vyslala Tatra Banka, a.s., ked' v roku 2012 na
svojich bankomatoch predstavila sluchovy vystup, ¢o zasadne zjednodusilo
pouzivanie bankomatov pre ludi slabozrakych a nevidiacich.

Rovnako silnym komunikacnym signalom by bolo, keby firmy vo v8etkych svojich
priestoroch (vratane obchodnych prevadzok) bezpodmienecne dodrziavali princip
fyzickej bezbariérovosti. Nielen v zmysle pristupu bez schodov ale iinych
podmienok potrebnych pre fudi s inymi formami zdravotného postihnutia. Je totiz
absurdné, ak sa firma hlasi ku principom diverzity a snazi sa zapojit ludi so
zdravotnym znevyhodnenim, ale v budove, v ktorej sidli, nie je jediné bezbariérove
WC. V takychto pripadoch akakolvek dobre mienena iniciativa vyznieva pomerne
nezmyselne. Tiez vysiela signal, Ze do podpory diverzity nie su zapojené vsetky
oddelenia firmy spolo€ne a podpora diverzity vo firme ma svoje limity.

Iniciativy na podporu diverzity a inklizie by mali spifiat tri hlavné principy. Mali by
byt postavené na odvaznych rozhodnutiach, mali by byt komplexné a mali by
prispievat ku tvorbe atmosféry, v ktorej sa kazdy citi byt reSpektovany.*°

Uspesné pribehy tiez naznaduju, ze firma sa stala naozaj voéi réznorodosti
otvorenou az v momente, ked téma podpory diverzity a inkluzie bola zaradena
medzi hlavné strategické ciele firmy.

Louis Gerstner, ktory ziskal medzinarodny kredit najma kvéli strategickému
vedeniu IBM v 90tych rokoch minulého storocia, a ktory je povazovany za pioniera
v presadzovani strategického pristupu v oblasti diverzity, v jednom z rozhovorov
na otazku ohladom uspechu IBM v téme diverzity odpovedal, ze otazku diverzity
posunuli do roviny uspesSnosti na trhu. Vo firme sa im podarilo pochopit, Ze ich trh
je rozmanity a multikulturny. Ciele v oblasti diverzity teda prepojili s cielmi
v suvislosti s predajom a ekonomickym uspechom. Podpora diverzity sa stala
hlavhym kamenom ich firemnej stratégie. Gerstner tiez upozorrniuje, Ze IBM
v 90tych rokoch v otazke diverzity od zakladov zmenilo paradigmu vnimania
rozmanitosti na pracovisku. Upustili od dlho realizovanej praxe, v ramci ktorej sa
snazili rozdiely minimalizovat' a zvolili opacny pristup, rozdiely zacali reSpektovat
asnazili sa ich pochopit ako podnikatefsku prilezitost. Nova stratégia

39 Kay, 2019.
40 Accenture, 2020.
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predstavovala revolucny pristup, preto nie je nahodou, Zze ju vedenie firmy
predstavilo na deri vyrocia dobytia Bastily, 14. jula 1995.41

Podfa Gerstnerna bolo hlavnym nastrojom pre dosiahnutie oCakavanej zmeny
zaloZzenie a fungovanie Osmich pracovnych skupin, zktorych kazda sa
zameriavala na ind minoritnd skupinu. V kazdej skupine pracovalo 15-20
zamestnancov pracujucich na seniorskej manazérskej pozicii v najréznejSich
oddeleniach firmy, jednotlivé pracovné skupiny reportovali priamo prezidentovi
alebo viceprezidentovi spolo€nosti. Cielom pracovnych skupin bolo odkryt
a pochopit rozdiely medzi jednotlivymi skupinami a navrhnut, ako oslovit
zamestnancov, potencialnych zamestnancov, zakaznikov a obchodnych
partnerov patriacich do urcitej skupiny.

IBM pochopilo, Ze podpora réznorodosti medzi zamestnancami je cestou. Inymi
slovami, réznorodi zamestnanci mézu spolo€nosti poméct’ oslovit' réznorodych
zakaznikov a r6znorodé trhy, ergo dosiahnut obchodny uspech. Podmienkou vSak
je zapojenie vSetkych oddeleni spoloCnosti a vnimanie diverzity ako hlavného
principu, nielen ako jedného z komponentov agendy personalneho oddelenia.

Spbésoby merania diverzity a inkluzie

Zhromazdovanie dat o diverzite a inkluzii na pracovisku je prvym krokom na ceste ku
meraniu efektivnosti jednotlivych opatreni a politik. Zatial o v niektorych krajinach je
zber dat ohladom rozmanitosti na pracovisku povinny, v inych je mozné sa spoliehat
len na dobrovolné iniciativy alebo proxy data.

V suvislosti s krajinami, kde je zber udajov povinny, je mozné tvrdit, Ze najviac
prepracované su metodiky zamerané na monitoring rodovych nerovnosti. Prikladom
je Svédsko, kde firmy s viac ako desiatimi zamestnancami maju povinnost
vypracovat a predloZit vyro€nu spravu tykajucu sa platovych nerovnosti medzi muzmi
a zenami (tzv. mzdovy audit). Podobné schémy existuju v Dansku alebo Finsku,
v Rakusku takato povinnost plati pre firmy vo velkosti od 150 a viac zamestnancov2.
Za zmienku stoji i Francuzsko, ktoré firmam s po¢tom 5 000 a viac zamestnancov
a sidlom vo Francuzsku uklada povinnost prijat’ a realizovat’ plan na predchadzanie
poruSovania fudskych prav a zakladnych slobéd (tzv. vigilance plan).

Tému povinného vykazovania a politik zameranych na podporu réznorodosti je urcite
mozné zaradit medzi tie, ktoré spustaju diskusie plné emadcii a konsenzualny nazor
neexistuje ani v prostredi nadnarodnych institucii (vid. diskusiu o povinnych kvétach
pre Zeny v Europskom parlamente). Je teda vefmi nepravdepodobné, Ze v kratkom
Case vzniknu medzinarodné alebo aspon narodné Standardy postavené na povinne
zbieranych datach.

41 Thomas, 2004.
42 OECD,2020.
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Podlfa udajov vyskumu realizovaného Organizaciou pre hospodarsku spolupracu
arozvoj (dalej len ,OECD®) v spolupraci s Dauphine University, len priblizne 50 %
fiiem, ktoré program diverzity realizuju, sa sustreduje aj na zbieranie dat
a vyhodnocovanie dopadov realizovanych programov. Priblizne 45 % z nich tvrdi, ze
ma problémy s vyhodnocovanim uspesSnosti realizovanych programov a spravnym
stanovenim indikatorov, prostrednictvom ktorych su dopady merané.

Situacia ohfadom nedostatocnych dat nasledne limituje schopnost’ posudit, i napr.
jednotlivé sektory su pre diverzitu otvorenejSie ako iné, ak ano, tak v suvislosti s akymi
skupinami; aka je situacia v suvislosti s mensimi spoloCnostami; aky je dopad
verejnych politik na mieru diverzity vo firmach alebo ako sa liSi efektivnost opatreni
v suvislosti s jednotlivymi skupinami.

V odbornej literature je mozné najst niekolko desiatok réznych pristupov ku meraniu
diverzity a inkluzie na pracovisku. Pre uCely tohto dokumentu su kategorizované do
siedmych zakladnych skupin. Tieto sa liSia tak v rozsahu zbieranych dat, ako i
v zamerani jednotlivych metrik. Zasadnou otazkou pri kategorizovani jednotlivych
pristupov tiez zostava, aky je ucel zberu dat a realizovaného merania. Iny pristup je
potrebné zvolit, ak maju byt data porovnavané v ¢ase, alebo ak ide o ad hoc prieskum.
Ci maju sluzit pre interné ugely firmy alebo su stéastou va&sej iniciativy (narodnej
alebo sektoralnej), alebo maju byt zdrojom pre vyhodnotenie situacie vo i
stanovenému referenénému bodu, €o je relevantné najma v pripadoch, kedy je
oCakavanym vysledkom merania vytvorenie indexu.

Meranie zamerané na mieru réznorodosti v jednotlivych
sektoroch hospodarstva
Konkrétna metodoldgia je podmienena ciefmi merania. V pripade, ak je cielom
merania porovnanie diverzity a inkluzie v jednotlivych sektoroch navzajom, voli sa ina
metodoldgia ako v pripade, ak je ciefom merania posudenie diverzity a inkluzie
v konkrétnom sektore.

Napriek limitovanym datam, o porovnanie diverzity naprie€ sektormi sa snazi pristup
spolo¢nosti Oxford Economics*?, ktory sa zameriava na komparaciu diverzity trhu
prace v jednotlivych krajinach, v jednotlivych sektoroch a jednotlivych povolaniach.
V suvislosti s tzv. ,sektoralnym indexom® je prostrednictvom siedmich vektorov
sledovanych Sest indikatorov (vid' v tabulke nizSie).

Index sektoralnej diverzity (podla Oxford Economics)
Vektor | Indikator | Vahovanie

43 Forbes, 2012.

26



Index entropie ekonomickej diverzity podla | Geograficka 15%

Oxford Economics pritomnost

% ekonomickej aktivity Zien Rod 25%
% zamestnancov narodenych v zahranici Miesto narodenia 10%
Hachmanov index variacie v ekonomickej | Vek 20%

aktivite podfa veku
% zamestnancov vo veku 65+

% zamestnancov pracujucich na Ciasto¢ny | Flexibilita 20%
uvazok pracovneého ¢asu

% zamestnancov so zdravotnym Zdravotné 10%
znevyhodnenim znevyhodnenie

Podla Oxford Economics, za najmenej réznorodé sektory v svetovom meradle je
mozné povazovat banictvo, dodavka energii a stavebnictvo. Na opacnej strane, za
sektory, ktoré su z pohladu pracovnej sily najviac rébznorodé je mozné povazovat
zdravotnictvo (zahfna aj opatrovatel'stvo), ubytovacie a stravovacie
sluzby, vzdelavanie a ubytovacie sluzby.

Vzhladom na vysoku mieru otvorenosti jednotlivych sektorov, tieto si vytvaraju viastne,
viac alebo menej sofistikované metriky. Za zmienku stoji urcite iniciativa organizacie
“The Health Resources and Services Administration” z USA, v ramci ktorej bol v
roku 2002 vytvoreny zoznam indikatorov kulturnej kompetencie v organizaciach
poskytujucich zdravotnu starostlivost a vznikol nastroj Hodnotenia kulturnej
kompetentnosti organizacie**. Miera kulturnej senzitivity je merana prostrednictvom
siedmich oblasti, ako su uvedené v tabulke. Je potrebné poznamenat, Ze ide o starsi
model, kvéli svojej komplexnosti je vSak stale mozné ho povazovat za inSpirativny.
Najma v suvislosti s dérazom na tému citlivosti verejnych sluzieb voci jednotlivym
etnickym a narodnostnym skupinam.

Hodnotenie r6znorodosti v oblasti zdravotnych sluzieb podla The Health
Resources and Services Administration

Téma Sledovana oblast
Hodnotové nastavenie - Vedenie, investicie a dokumentacia
organizacie - Informacie / udaje tykajuce sa kulturnych
kompetencii
- Flexibilita organizacie
Sprava (governance) - Zapojenie komunity a zodpovednost voci
komunite

- Spravna rada a zapajanie Clenov spravnej rady
- Nariadenia ohfadom spravy organizacie
Planovanie - Z pohladu klienta

a monitorovanie/hodnotenie | - zapojenie komunity a dal§ich zamestnancov
jednotlivych opatreni - Budovanie a vyuzivanie kulturnej senzitivnosti

4 The Lewin Group, 2002.
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Informacie a data v téme

Komunikacia

Porozumenie rozlicnych komunikacnych potrieb
a Stylov jednotlivych klientov

Kulturne senzitivny slovny prejav

Kulturne senzitivny pisomny a iny prejav
Komunikacia s komunitou

Interna komunikacia

Podpora zamestnancov

Realizacia tréningov
Obsah tréningov
Vykonnost’ zamestnancov

InfraStruktura v poskytovani
sluZieb/intervencii

Financné / rozpoctové otazky
Personalne zabezpecenie
Technologia

Fyzické zariadenie / prostredie
Spojenie

Sluzby /intervencie

Zapojenie klienta/rodiny/komunity

Skrining / hodnotenie / planovanie starostlivosti
Lie€ba / nasledné sledovanie
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Meranie zamerané na mieru zapojenia konkrétnych skupin
Nie je vynimkou, ak sa firma prostrednictvom svojho programu diverzity snazi posilnit
konkrétnu ciefova skupinu. Takyto pristup méze byt podmieneny viacerymi
legitimnymi dovodmi, akymi je napr. dostatoCne vyrazné zastupenie inych minoritnych
skupin alebo snaha firmy sa profilovat v prospech konkrétnej ciefovej skupiny.

Orientacia na konkrétnu skupinu méze byt podmienena tak platnymi predpismi (napr.
Vv suvislosti so zastupenim Zien alebo ludi so zdravotnym postihnutim), ako i uzSou
spolupracou firmy s neziskovou organizaciou Specializujucou sa na uvedenu skupinu.
Casto je v8ak podmienena i osobnym pribehom maijitelov/akcionarov firmy, ktorym je
ovplyvnena aj CSR stratégia firmy. Orientacia na konkrétnu ciefova skupinu tiez
vyvolava potrebu vzniku Specializovanych metrik.

S suvislosti s témou rodovej rovnosti je mozné spomenut napr. tzv. Bloombergov
index rodovej rovnosti*®. Tento na komercénej baze meria mieru zapojenie Zien vo
firme. V roku 2020 bolo do hodnotenia zapojenych 325 firiem zo 42 krajin. Index sa
zameriava na hodnotenie piatich oblasti, ktoré su uvedené v tabulke.

Bloombergov index rodovej rovnosti

Sledovana oblast Sledované témy

Zeny na veducich - Rodovo citlivé naborové a vyberové procesy
poziciach - Podpora a zotrvavanie Zien v seniorskych poziciach
a vyhladavanie

talentov

Rovnaka mzda - Existencia, transparentnost’ a efektivnost’ akénych

planov zameranych na znizovanie platovych rozdielov
medzi muZmi a Zenami

Kultdra zapajania - Efektivnost opatreni, benefitov a programov, ktoré
prispievaju ku inkluzivhemu pracovnému prostrediu

Opatrenia proti - Posudenie opatreni a procesov zameranych na boj

sexualnemu proti sexualnemu obtazovaniu

obtazovaniu

Znacka podporujuca - Zohladriovanie rodovej rovnosti v dodavatelsko-

Zeny odberatelskych retazcoch, v produktoch a sluzbach,

rozsah podpory zien a rodovej rovnosti v programoch
zameranych na podporu komunity a CSR

V téme rodovej rovnosti urcite stoji za zmienku aj iniciativa ,Rodovy audit v Statnej
sprave a uplatiovanie vSeobecne zavaznych pravnych predpisov pre oblast’
rodovej rovnosti“#®, ktory prostrednictvom otazok rozdelenych do deviatich skupin
poskytne informaciu o situacii Zzien v konkrétnej institucii Statnej spravy.

4 https://www.bloomberg.com/gei/about/
46 pietruchova, 2012.
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Rodovy audit v Statnej sprave

Skupina otazok

Zoznam otazok

1. PoCet zamestnanych
Zien

. Evidencny pocet zamestnancov/kyn institucie
. Celkovy pocet VS vzdelanych zamestnancov/kyn

2. Podiel zien na riadeni

. Najvyssie organy (Statutarni — minister, ST, VSU)
. Celkovy pocet generalnych riaditefov/iek sekcii

. Celkovy pocet riaditelov/iek odborov

. Celkovy pocet poradcov/kyn ministra

3. Zamestnanecka
Struktura podla
rodiCovskych povinnosti

SR WN AN

. Celkovy pocCet zamestnancov/kyn s maloletymi detmi
(do 15 rokov)

2. PoCet zamestnancov/kyn Cerpajucich rodi¢ovsku
dovolenku

4. Vyuzivanie
flexibilnych foriem prace

1. Je vo vasej organizacii mozny pruzny pracovny ¢as
pre vSetkych?

2. Celkovy pocet zamestnancov/kyr vyuzivajucich
flexibilné formy prace. Z toho pocet Zien (pocet/%).

3. PocCet zamestnancov/kyn s pracovnym pomerom na
kratSi pracovny €as. Z toho pocet Zien (pocet/%).

4. PoCet zamestnancov/kyn vykonavajucich domacku
praca a/alebo telepracu (v zmysle Zakonnika prace
§52). Z toho pocet Zien (pocet/%).

5. Pocet obsadenych pracovnych miest ako delené
pracovné miesto (v zmysle Zakonnika prace §49a). Z
toho pocCet obsadeny Zenami (poCet/%).

6. PoCet zamestnancov/kyn vyuzivajucich konto prac.
Casu kvoli rodinnym dévodom. Z toho pocet Zien
(pocet/%).

5. Sluzby poskytované
rodi¢om pre
zosuladenie rodinného
a pracovného Zivota

1. Podnikove jasle

2. Podnikova Skolka

3. Iné (uvedte konkrétne, aké — napr. prispevky na
opatrovanie, detsky kutik a pod.)

6. Implementacia
antidiskriminacného
zakona na pracovisku

Ma vaSe ministerstvo/rezort-

1.spracovany plan rodovej rovnosti?

2.zahrnuté opatrenia pre rodovu rovnost’ v kolektivnej
zmluve?

3.vypracované iné opatrenia pre posilfiovanie rodovej
rovnosti? (uvedte konkrétne, aké? )

4.zavedené opatrenia na predchadzanie diskriminacie
na pracovisku?

5.zavedeny interny postup stazovania sa kvoli
podozreniu na diskriminaciu?

6.zavedeny interny postup stazovania sa kvoli
sexualnemu obtaZovaniu?

7.vzdelavanie v oblasti antidiskriminacie a rodovej
rovnosti ako sucast vstupného vzdelavania?
8.vzdelavanie v oblasti antidiskriminacie a rodovej
rovnosti ako su€ast dalSieho vzdelavania?

9.kofko takychto vzdelavacich aktivit bolo
uskuto€nenych v minulom roku?
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7. Rodova rovnost v
odmenovani —
implementacia
Zakonnika prace a
Zakona o Statnej sluzbe

Informacie o mzdach pre kazdu platovu triedu osobitne
v rodovom deleni.

8. Uplathovanie rodovej
rovnosti a
predchadzanie
nepriamej diskriminacie
v politike rezortu

1. Vykonava sa pri navrhu legislativnych opatreniach
rodova analyza dopadov?

2. Odhaduje sa dopad legislativy na rodovu rovnost
(dolozka zlucitelnosti)?

3. Spolupracuje vase ministerstvo/rezort s odborniCkami
na rodovu rovnost?

4. Je na vasom ministerstve vytvorena komisia,
prac.skupina alebo ur¢ena zodpovedna osoba za
rodovu rovnost (napr. koordinaciu NAPu)?

5.Je vase ministerstve/rezort zapojené do projektov
resp. cezhrani¢nej spoluprace v danej oblasti?

9. Dal3ie aktivity a
opatrenia na podporu
rodovej rovnosti resp.
zosuladenia rodinného
a pracovného Zivota

Otvorena odpoved.

V suvislosti so skupinou sexualnych mensin nie je mozné prehliadnut iniciativy britskej
organizacie Stonewall aich Global Workplace Equality Index*’ (Globalny index
rovnosti na pracovisku“®). Tento je povaZovany za nastroj pre porovnanie praktik
jednotlivych zamestnavatelov v téme inkluzie sexualnych mens$in. Index hodnoti
situaciu prostrednictvom deviatich oblasti, tak ako su uvedené v tabufke.

Global Workplace Equality Index podla Stonewall

Oblast

vysvetlenie

Politiky a benefity

Ako organizacia vytvara a komunikuje LGBT podporné
politiky a zamestnanecké benefity na globalnej ako
i narodnej urovni.

Tréningy a vzdelavanie

Ako organizacia vzdelava a trénuje zamestnancov v téme
sexualnej orientacie a rodovej identity a ako su tieto
aktivity adaptované na miestne podmienky.

Zapojenie Ako organizacia podporuje a zapaja zamestnancov, aby

zamestnancov sa stali sprostredkovatelom zmeny v prospech zaclenenia
LGBT kolegov a ako podporuje LGBT siete a zapajanie
sa do podpornych programov.

Vedenie Ako organizacia podporuje ¢lenov vedenia
a manazmentu, aby konali v prospech zaclenenia LGBT
tak na globalnej ako i narodnej urovni.

Monitoring Aké a ako organizacia zbiera a analyzuje data zamerané

na podporu zac¢lenenie LGBT zamestnancov.

47 Dostupné na: https://www.stonewall.org.uk/our-work/campaigns/stonewall-top-global-employers-2019
48 Stonewall realizuje aj UK Workplace Equality Index, tento je uréeny pre firmy pdsobiace len na britskom trhu.
Global Workplace Equality Index hodnoti zaclenenie LGBT v nadnarodnych korporaciach.
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Obstaravanie a nakupy | Ako je oSetrena téma nediskriminacie a LGBT zaclenenia
v dodavatelsko-odberatel'skych sietach.

Zapojenie komunity Ako organizacia podporuje LGBT komunitu v krajine
a pochopenie a aku stratégiu voli na lepSie pochopenie kontextu,
lokalneho kontextu ktorému LGBT ludia v krajine Celia.

Mobilita Ako organizacia podporuje LGBT zamestnanca pred

a pocas pracovného pridelenia v zahranici.

Doplnujuce aktivity v Aké iné, dopliujuce a inovativne aktivity organizacie
krajine realizuje, aby prispela ku lepSiemu zacleneniu LGBT fudi
v krajine.

V suvislosti so za€lenenim ludi so zdravotnym postihnutim existuje viacero metodik
merania. Je mozné tvrdit, Ze pioniermi v tejto téme su Australia a USA, kde existuju
narodné indexy, ktoré su Siroko rozpoznané a viditefné.

Dobrym prikladom je iniciativa Americkej asociacie ludi s postihnutim s nazvom
Disability Equality Index*°. Tento vznikol v roku 2014, kedy sa do iniciativy zapoijilo
94 firiem, zatial ¢o vroku 2020 ich bolo uz 449°%° . Index je povazZovany za
najkomplexnejsSi nastroj pre hodnotenie zaclenia zamestnancov so zdravotnym
znevyhodnenim vo firmach v USA. Hodnotenie prebieha prostrednictvom piatich
kategorii (vid uvedené v tabulke).

Disability Equality Index podla American Association of People with
Disabilities

Kategoria Vahovanie
Organizacna Organizacna kultura - 20 bodov
kultura a vedenie Nutné odpovedat ,ano“ minimalne v dvoch z troch

hodnotenych otazok

Vedenie - 10 bodov
Nutné odpovedat ,ano“ minimalne v dvoch zo Styroch
hodnotenych otazok

Fyzicka 10 bodov

bezbariérovost Nutné odpovedat ,ano“ minimalne v troch zo siedmych
hodnotenych otazok

Postupy Benefity - 10 bodov

zamestnavatela Nutné odpovedat’ ,ano“ minimalne v dvoch z troch

hodnotenych otazok

Nabor a prijimaci proces - 10 bodov
Nutné odpovedat ,ano“ minimalne v troch z piatich
hodnotenych otazok

Vzdelavanie, zotrvanie vo firme a kariérny postup - 10 bodov
Nutné odpovedat’ ,ano“ minimalne v troch zo Siestich
hodnotenych otazok

Ubytovanie - 10 bodov
Nutné odpovedat ,ano“ minimalne v dvoch zo Styroch

hodnotenych otazok

4 Dostupné na: https://disabilityin.org/what-we-do/disability-equality-index/
0 DEI, 2020.
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Zapojenie 10 bodov

komunity Nutné odpovedat ,ano“ minimalne v dvoch zo Styroch

hodnotenych otazok

Dodavatelska siet | 10 bodov

Nutné odpovedat ,ano“ minimalne v dvoch zo Siestich
hodnotenych otazok

Aj vzhladom na rychlo rastuci trend duSevnych ochoreni, za povSimnutie stoji iniciativa
Kanadského vyboru pre duSevné zdravie s nazvom ,A Practical Toolkit to Help
Employers Build an Inclusive Workforce“5' zamerana na podporu du$evného
zdravia na pracovisku. Z pohfadu hodnotenia je uvedeny toolkit cenny najma kvoli
metodike pre seba-hodnotenie firmy, ktord ponuka.>?

Sebahodnotenie firmy v téme podpory dusevného zdravia podla A Practical
Toolkit to Help Employers Build an Inclusive Workforce

Téma Rozsah témy

Diverzita a inkluzia 6 pod-otazok

Mentalne zdravie a bezpecnost 16 pod-otazok

DodrZiavanie Standardov 6 pod-otazok

Nabor a prijimaci proces 3 pod-otazky

UdrZanie a ocefiovanie zamestnancov 6 pod-otazok

Navrat do zamestnania 4 pod-otazky

Meranie vplyvu diverzity na vysledky firmy
V oblasti diverzity a inkluzie na pracovisku su oby€ajne najuspesnejSie tie firmy, ktoré
rozmanitost’ pochopili ako konkurenénu vyhodu. Podfa vypovedi mnohych je cesta ku
rozmanitosti vo firme vefmi naro¢na a dlha, vyzadujuca mnoZstvo zdrojov a energie.
Je preto pochopitelné, Ze mnohé firmy sa snaZzia hfadat metriky, prostrednictvom
ktorych dokazu kvantifikovat' benefity, ktoré podpora diverzity prinasa.

Jednym ztakychto pristupov je model realizovany spolo¢nostou McKinsey &
Company. Tato vytvorila model viacnasobnej regresie, na zaklade ktorej potvrdila vztah
medzi mierou diverzity vo firme a ekonomickou vykonnostou firmy. Analyza bola robena
na vzorke 1 007 firiem z 12 krajin sveta, na zaklade udajov, ktoré boli dostupné
z vyroénych sprav a finanénych zavierok firiem.%3 Pristup sa teda nesnazi vyhodnotit
mieru rdéznorodosti vo firme, ale dopad réznorodosti na vykon firmy. Podmienkou je
existencia informacii o réznorodosti vo firme, na zaklade ¢oho boli firmy rozdelené do
tzv. kvartilov diverzity, ktory tvoril jeden z vektorov regresnej analyzy.

Povsimnutia hodny je pristup, ktory ponuka Spanielske IE Centrum pre diverzitu®*
v spolupraci s Fundacion Diversidad % pod nazvom Innodiversity Index.

51 https://www.mentalhealthcommission.ca/English/media/4192
52 Mental Health Commission of Canada, 2019.

53 Hunt et al, 2018.

54 Dostupné na: https://centerfordiversity.ie.edu/

55 Dostupné na: http://fundaciondiversidad.org/tag/diversitat/
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Innodiversity Index vyuziva metédu tzv. ,stromu ino-diverzity” °®, ktory firmam ponuka
nastroj pre porovnanie svojich pristupov ku riadeniu diverzity a inovacii s praktikami
v danych témach najuspesSnejSich firiem. Na zaklade vysledkov porovnania je
konkrétna organizacia nasledne zaradena do jednej zo Styroch kategorii
(neangazovana organizacia, angazZovana organizacia, skusena organizacia
referenéna organizacia). Innodiversity index vS8ak tému hodnotenia posuva dalej
a prinasa analyticky nastroj pre posudenie riadenia ,ino-diverzity“ v prospech zvySenia
konkurencieschopnosti konkrétnej firmy.

Innodiversity Index hodnoti mieru diverzity vo firme v troch stupfioch, pricom ku tzv.
,<diverzite poznania“, ktora ma najvyraznejSi vplyv na rozvoj inovacii vo firme, sa
dostanu len firmy uplatfiujuce principy diverzity a inkluzie najintenzivnejSie.

Innodiversity Index

Stupen uplatiiovania diverzity | Komponenty jednotlivych stupnov

Réznorodost zamestnancov | lde o0 percentualne vyjadrenie zastupenia
na zaklade prisludSnosti ku | zakladnych skupin (zeny, seniori, ludia so
skupine (tzv. Demographic | zdravotnym postihnutim) na celkovom pocte

Diversity) zamestnancov vo firme.

Réznorodost  zazitkov  vo | Je posudzovana miera diverzity v oblasti po6sobenia
firme (tzv. Experiential | firmy, konkrétna skusenost firmy s riadenim
Diversity) programu diverzity, ¢o zahffha skusenost

s realizaciou tréningov diverzity a citlivostou firmy
voCi kulturnym odliSnostiam.

Réznorodost poznania (tzv. | Je posudzovana schopnost zapajat rozne skupiny
Cognitive Diversity) do rieSenia problémov, podiel minoritnych skupin na
vedeni firmy, zapjanie rdéznorodych jednotlivcov
a uplatinovanie kritického myslenia.

Meranie postojov voci diverzite vo firme/spoloCnosti
Pomerne beznym, avSak nesmierne ddlezitym, pristupom je meranie postojov vocCi
diverzite ako takej Ci na urovni krajiny, sektora alebo konkrétnej firmy. Uvedené
merania poskytuju zakladny obraz a ponukaju referenény bod. V tomto pripade je
bezné, ak sa merania opakuju, o umoziuje porovnanie vysledkov v ¢asovych radoch
a sledovanie vyvoja (Ci progresivneho alebo regresivneho) vo vnimani diverzity,
pripadne postojov voci jednotlivym skupinam.

Dobrym prikladom su merania Eurobarometra, ktoré zverejfiuju informacie o postojoch
voCi jednotlivym skupinam v spolo€nosti, priCom nie su vynechané ani otazky tykajuce
sa pracovného zaclenenia. Ilde najma o série ohladom diskriminacie ®>’, rodovej

%6 Ino-diverzita je v danom kontexte spojenie diverzity a inovacie, vyjadruje kapacitu diverzity vo firme prinasat
inovativne rieSenia, ktoré podporuju vykonnost firmy.

57 Dostupné na:
https://ec.europa.eu/commfrontoffice/publicopinion/index.cfm/Survey/getSurveyDetail /yearFrom/1974/year
To/2019/surveyKy/2251

34



rovnosti®® alebo vyvazenosti sukromného a pracovného Zzivota®®. Informacie ziskané
prostrednictvom Eurobarometra su délezité, nakolko respondenti prieskumov
predstavuju reprezentativnu vzorku.

Spravu o postojoch vocCi odliSnostiam ponuka aj prieskum realizovany spolo€nostou
Profesia spol. s.r.o.. Tento bol vroku 2020 realizovany druhykrat. Prieskum je
realizovany online na vzorke cca 1 500 respondentov a poskytuje informaciu
o realnych skusenostiach zamestnancov so spolupracou s kolegami z minoritnych
skupin. Zakladnym zistenim prieskumu je vysoké percento zamestnancov, ktori ziadnu
skusenost nemaju, €o je tieZ mozné povazovat za dolezitu informaciu. Limitom
prieskumu je fakt, Ze u€ast’ na prieskume je dobrovolna, respondenti predstavuju len
urcity vysek zamestnancov.

Informaciu o stave diverzity vo firmach na Slovensku ponuka aj iniciativa spolo¢nosti
PricewaterhouseCoopers Slovensko, s.r.o. (dalej len ,PwC*). Tato v roku 2018
realizovala prieskum medzi firmami pdsobiacimi na Slovensku na tému diverzity
ainkluzie, ktory porovnava zistenia zo slovenského prieskumu s globalnymi
vysledkami. Prieskum bol realizovany na vzorke 31 firiem, 93 % z nich su dcérskymi
firmami zahrani¢nych koncernov.®°

Prieskum sa zameriaval na otazky motivacie programy diverzity realizovat, na obsah
realizovanych programov, ciefové skupiny programov, skumal zapojenie lidrov do
realizovanych programov, Strukturu riadenia v programoch diverzity, porovnaval
rozsah dat, ktoré o diverzite zbieraju firmy vo svete so situaciou na Slovensku.
V neposlednej miere sa zameral aj na posudenie diverzity v dodavatelskych
retazcoch.

Vysledky prieskumu boli publikované v sprave ,Prieskum v oblasti diverzity a
inklGzie na Slovensku 2018“ 61 . Uvedena iniciativa neponuka metodiku,
prostrednictvom ktorej by konkrétna firma mohla zmerat' svoju uc€ast na programoch
diverzity. Jej velky prinos je v poskytnuti komplexnej informacie o situacii na Slovensku
v porovnani so situaciou vo svete. Bolo by cenné, ak by bol prieskum opakovany
v pravidelnych intervaloch, vdaka ¢omu by bolo mozne sledovat trendy v oblasti
diverzity a inkluzie na pracovisku na Slovensku.

Svojim zameranim podobny prieskum, av8ak orientovany na jednotlivcov, v roku 2020
realizovala spoloénost BE-ID Human na vzorke 309 jednotlivcov zo Slovenska a Ceskej
republiky. 52 % respondentov boli zamestnanci globalnych firiem, 47 % respondentov
bolo vo veku 29-38 rokov. Prieskum sa snazil zistit' informacie o stave vnimania inkluzie

8 Dostupné na:
https://ec.europa.eu/commfrontoffice/publicopinion/index.cfm/Survey/getSurveyDetail /yearFrom/1974/year
To/2020/surveyKy/2154/p/2

59 Dostupné na:
https://ec.europa.eu/commfrontoffice/publicopinion/index.cfm/Survey/getSurveyDetail/yearFrom/1974/year
To/2020/surveyKy/2185/p/2

50 pw(C, 2018.

61 pw(C, 2018.
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a diverzity, pytal na osobné postoje vocCi diverzite a skusenost s réznorodostou na
pracovisku. Napriek tomu, Ze prieskum nie je mozné povazZovat za reprezentativny
(vzhfadom na vzorku respondentov), nepochybne ponuka cennu sondu o vnimani
réznorodosti medzi jednotlivcami. Vysledky prieskumu boli publikované v sprave
.Prieskum 2020 Inkliuzia & diverzita“.

Meranie zavazkov vocCi dobrovolnym iniciativam (napr.

Charta diverzity)
V snahe jednoznacne vyjadrit postoj voCi konkrétnej téme sa firmy ¢asto prihlasuju ku
dobrovolnym iniciativam. Jednou z nich je itzv. charta diverzity. lde o dobrovolnu
iniciativu podporovanu Eurdpskou komisiou, tato sa prostrednictvom Eurdpskej
platformy pre charty diverzity snazi o Sirenie principov diverzity a inkluzie na
pracovisku. Signatari charty diverzity su v jednotlivych krajinach koordinovani
narodnymi koordinatormi. Jednou z velkych vyziev charty diverzity je Sirenie osvety
v téme diverzity a inkluzie a vytvaranie tlaku na realizaciu programov podporujucich
diverzitu a inkluziu. Je preto pochopitelné, Zze tak Eurépska komisia, ako i narodni
koordinatori sa snazia vysledky merat’ a kvantifikovat.

Okrem vykazovania beznych Statistickych udajov, ktoré sleduju velkost iniciativy a
zakladné udaje o iniciativach realizovanych signatarmi, jednotlivé narodné platformy
sa snazia vytvarat vlastné metriky. Vo vacsine identifikovanych pripadoch ide
o sledovanie demografickych udajov o zamestnancoch jednotlivych firiem, pritomnosti
zakladnych dokumentov tykajucich sa diverzity a inkluzie, obsahu realizovanych
programov diverzity alebo otazok manazmentu a liderstva v oblasti diverzity vo firme.

V niektorych pripadoch je dotaznik ohfadom urovne diverzity a inkluzie v organizacii
sucastou dotaznika o stave spoloCenskej zodpovednosti podnikov.

Jednotlivé narodné platformy charty diverzity teda maju prilezitost zbierat data
ohfadom diverzity a inkluzie medzi signatarmi charty a v mnohych krajinach je tato
prilezitost’ aj vyuzita. Vzhfadom na analyzu dostupnych zdrojov je mozné tvrdit, Ze
vyuZitie zozbieranych dat v prospech sofistikovanejSich hodnoteni alebo indexov je
skor vynimkou.

Meranie efektivnosti konkrétneho programu konkrétne;
firmy
Metodika merania efektivnosti konkrétneho programu realizovaného v konkrétnej
firme sa nemusi zasadne odliSovat od metodik merania diverzity v sektore, krajine
alebo o postojoch vocCi diverzite. Prave naopak, meranie postojov vocli diverzite
v konkrétnej firme méze byt spravou o efektivnosti realizovanych programov.

V suvislosti s meranim efektivnosti (alias hodnotenim) konkrétneho programu
konkrétnej firmy oby€ajne nie je potrebné vytvarat sofistikované modely hodnotia, vo
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vacsSine pripadov staci dodrzat zakladné pravidla hodnotenia. ESte pred spustenim
programu sa rozhodnut, aké ukazovatele je potrebné sledovat, v suvislosti s nimi
zbierat' data, rozhodnut, ¢i ma byt hodnotenie kvalitativheho alebo kvantitativheho
charakteru, ¢i sa ma zamerat na hodnotenie dopadov alebo vysledkov a nasledne
zvolit’ jasnu metodologiu, ktora sa v idealnom pripade pocCas realizacie nebude menit.

Samozrejme je mozné zvolit’ sofistikovanejSie metddy zamerané na korelaciu pripadne
kauzalitu zvolenych premennych. V takomto pripade by v8ak zvolena metodoldgia ako
i volba sledovanych premennych mala vychadzat z konkrétnych potrieb danej firmy.

Zvoleny pristup ku tvorbe/realizacii a hodnoteniu konkrétneho programu je mozné
konfrontovat' s viacerymi navodmi, publikovanymi vo forme tzv. ,checklistov®.

Jimplementation Checklist for Diversity Management“®? pripraveny Eurdpskou
komisiou ponuka orientaciu v deviatich aspektoch programu podpory diverzity.
Jednym z nich je i meranie a hodnotenie. Zoznam je uvedeny v tabulke.

Aspekty uspedného programu podpory diverzity podla Implementation checkslist
for Diversity Management

Téma Pod-témy
Umiestnenie tém diverzity - Integracia témy a zosuladenie témy
v kontexte firmy s firemnou politikou

- Konkrétne politiky alebo iné dohody
uplathované vo firme v suvislosti s témou
diverzity a nediskriminacie

- Interné alebo verejné zavazky voci téme

- Integracia témy do ramca firemnej
zodpovednosti

Struktura riadenia témy diverzity | - Centralna/korporatna/globalna truktira pre
reportovanie 0 manazmente diverzity

- Zapojenie stredného manazmentu do
,vyborov diverzity“

- Zapojenie zamestnancov do pracovnych
skupin/realizacie

Meranie a monitorovanie - Uvodné procesy a ,kultarny audit*

- Externé porovnania

- Diverzita na pracovisku /diverzita v riadeni

- Priebezny monitoring procesov firmy

- Priebezny monitoring firemnej kultury

- Transparentnost vysledkov

Realizacia ,zvrchu-nadol® - Workshopy/tréningy/vzdelavanie
- Podujatia
Realizacia ,zdola-nahor® - Sietovanie zamestnancov

- Mentoringové programy

- Podporné podujatia

Externy dosah - Cielené webstranky / socialne siete /blogy
- Externa komunikacie v prospech diverzity

62 Eurépska Komisia, 2012.
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Aktivity smerom von z firmy podporujuce
diverzitu

Podpora pre organizacie aktivne v téme
diverzity

Sietovanie / benchmarking

Integracia tém suvisiacich
s podporou diverzity do agendy
personalneho oddelenia

...do budovania znacky zamestnavatela
...do naborovych a vyberovych procesov
...do zamestnaneckych politik a pravidiel
...do manazmentu talentov a vykonov
(hodnotenie, rozvoj a kariérny postup)
...do pravidiel odmenovania a benefitov
...do infrastrukturne podpory (napr. detské
jasle)

...do osobnej podpory (napr. poradenstvo)
...do programov medzinarodnej mobility,
pravidiel rotacie a pridelovania

...do procesu rozvazovania pracovného
pomeru

Integracia tém suvisiacich

s podporou diverzity do agendy
komunikaéného/marketingového
oddelenia

...do budovania znacky

...do spolocenskej zodpovednosti podnikov/

reportovaniu udrzatelnosti

... do vztahu s investormi / vyroénému
reportovaniu

...do internej komunikacie

Integracia tém suvisiacich
s podporou diverzity do
dodavatelskych retazcov

XXX

Podobny nastroj ponuka aj americka neziskova organizacia The Centre for Global

Inclusion

v podobe. ,Global Diversity & Inclusion Benchmarks®. Tento sa sustreduje na 14

podmienok uspe$ného programu diverzity,

ktory deli do 4 kategorii.

Kazda

z podmienok je nasledne rozpracovana vo forme suboru kontrolnych otazok 3.

Zahrnuta je aj téma hodnotenia.

Inclusion Benchmarks

Aspekty uspesného programu podpory diverzity podla Global Diversity &

Kategoria

Zoznam podmienok

.Prijatie stratégie®

Pritomnost vizie
Zapojenie vedenia
Struktura riadenia

,Prilakanie a udrzanie zamestnancov*

Nabor a prijimaci proces
Benefity

Kompenzacie

UcCenie

,<Zosuladenie a prepojenie”

Hodnotenie
Komunikacia

©CON>RA~LONE

8 CGl, 2017.
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10.Udrzatefnost

,Uloha v komunite* 11.Spolo¢enska zodpovednost
12.Tvorba produktov a sluzieb
13.Marketing

14.Dodavatelska siet

Meranie tém indikujucich mieru diverzity na pracovisku
Nie je vynimoc€né, ak je miera diverzity merana prostrednictvom inej témy. Dobrym
prikladom je iniciativa platformy Culture Amp?®4. Tato sa pri svojom pristupe ku
meraniu diverzity % snazi zohladnit vy$Sie spominani tému znasobovania
znevyhodneni. Vo svojom pristupe®® sa preto sustreduje na tému spolupatri¢nosti so
zamestnavatelom, z ktorej nasledne odvodzuje mieru diverzity a inkluzie na
pracovisku. V tomto pripade teda ide o CiastoCnu zmenu paradigmy pouzivanej vo
vacsine pristupov, kedy je hlavnhym subjektom merania firma a jej pristupy ku diverzite
a inkluzii, pricom sa predpoklada, ze €im su programy podpory diverzity SirSie, tym je
miera otvorenosti vacsia. V pristupe Culture Amp je hlavnym subjektom zaujmu
jednotlivec (zamestnanec) a jeho spolupatriCnost’ so zamestnavatefom, priCom sa
predpoklada, Ze v pripade Zze by zamestnavatel neposkytoval dostatoCny priestor pre
minoritné skupiny, miera ich spolupatriCnosti by bola niZSia. Vysledky merania su
uverejnené v sprave Diversity, Inclusion and Intersectionality 2018 Report.

V suvislosti s témou merania diverzity na pracovisku je urCite potrebné zmienit
spoloCnost’ Accenture. Tato sa téme diverzity ako i jej meraniu venuje dlhodobo. Vo
svojej sprave z roku 2020 ,Getting to Equal 2020, The Hidden Value of Culture
Makers“ 67 spolo¢nost prezentuje vystupy vyskumu, ktory mieru diverzity na
pracovisku meria rozdielnostou nazoru na jednotlivé otazky medzi lidrami firiem a ich
zamestnancami. Cim je rozdiel v odpovediach manaZmentu na otazky tykajuce sa
uplatfiovania principov diverzity a inkluzie na pracovisku v porovnani s odpovedami
ostatnych zamestnancov mensi, tym je uplathovanie principov na vysSej urovni.
Uvedeny prieskum upozorniuje na fundamentalnu otazku vSetkych prieskumov a to je
vyber respondentov. Informacie o stave diverzity vo firme oby€ajne poskytuju
personalne oddelenia alebo vedenie firmy®. Nazor vedenia firmy alebo oddelenia,
ktoré priamo zodpoveda za realizaciu programov diverzity sa v8ak mdzZe zasadne
odliSovat od priamej skusenosti zamestnancov s uplatfiovanim principov diverzity vo
firme. Témy vyskumu sa zameriavali na tri hlavné oblasti, ktorymi boli i) kvantifikacia
rozdielov vo vnimani uplathovania principov diverzity medzi manazmentom
a ostatnymi zamestnancami firmy; ii) meranie dopadov rozdielneho vnimania na
vysledky zamestnancov a iii) meranie dopadov zniZzovania rozdielov vo vnimani.

54 Dostupné na: https://www.cultureamp.com/

85 Culture Amp, 2018.

56 Viac informaécii o pristupe na: https://www.cultureamp.com/diversity-inclusion-survey/
7 Accenture, 2020.

58 pwC, 2018.
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Zavery a odporucania

Témy suvisiace s podporou diverzity na pracovisku najCastejSie rezonuju v prostredi
nadnarodnych korporacii a velkych firiem®°. V prostredi zahrani¢nych korporacii a ich
dcérskych firiem pdsobiacich na Slovensku sa téma diverzity a inkluzie stala
integralnou sucCastou riadenia. R&znorodost zamestnancov moéze pozitivne
ovplyvnovat vykonnost a uspesSnost firmy, r6znorodost zamestnancov je viacerymi
povazovana za cestu ku réznorodosti trhov a nasledne zvySovaniu ziskov. V mnohych
pripadoch sa vSak téma diverzity zuzuje len na agendu personalneho oddelenia,
pricom ostatné zostavaju v uzadi. Firmy, ktoré za svojim uspechom vnimaju aj
proaktivny a podporny pristup ku otazkam diverzity a inkluzie jednoznacne tvrdia, Ze
podpora diverzity vo firme musi byt naladena na frekvenciu, ktoru zachytia vSetky
oddelenia firmy, nie len personalne. Toto sa v8ak v mnohych pripadoch stale nedari.
Podpora diverzity prostrednictvom odberatelsko-dodavatelskych sieti,
marketingovych a komunikaCnych stratégii, zohladfiovania potrieb jednotlivych
Specifickych skupin v poskytovani sluzieb a produktov alebo vytvaranim dlhodobych
partnerstiev s neziskovym a obcianskym sektorom stale zaostava, tak vo svete ako
i na Slovensku.

Otazkou zostava i zapojenie malych a strednych firiem do podpory diverzity a inkluzie
ako iorganizacii verejnej spravy. Verejna sprava, okrem regulacnej a legislativnej
ulohy, v téme podpory diverzity a inkluzie na pracovisku vystupuje aj v dalSich dvoch
ulohach, na ktoré sa Casto zabuda a to v ulohe zamestnavatela a odberatela.

Realizované vyskumy upozorfiuju, ze Slovensko v suvislosti s témami diverzity
a inkluzie na pracovisku v porovnani s priemerom krajin OECD zaostava. Ku zlepSeniu
situacie mézu vyrazne prispiet’ iniciativy, akou je Charta diverzity. PoCet signatarov
Charty diverzity rastie, dobrou spravou je i fakt, Zze sa rozSiruje ich ,diverzita“. Medzi
signatarmi sa postupne zacinaju objavovat organizacie Statnej a verejnej spravy, firmy
s vlastnickou Strukturou na Slovensku, neziskové organizacie. Pre podporu diverzity
a inkluzie v krajine je rdznorodost organizacii a zamestnavatelov, ktoré sa ku podpore
diverzity hlasia, nesmierne délezita.

Rovnako délezité je vSak sledovat efektivnost realizovanych programov podpory
diverzity, tak na urovni jednotlivych organizacii ako i krajiny.

V snahe zabezpecit porovnatelnost vysledkov by bolo vhodné, aby vSetky zapojené
firmy vyuzivali rovnaku, konsenzualne prijatu, metodolégiu merania. Prijatie
a uplatnovanie spolo¢nej metodologie organizacii nebrani realizovat svoje vlastné
hodnotenia, ktoré budu realizované nad ramec prijatych zavazkov ohladom
spolo¢ného merania.

9 OECD, 2010; PwC, 2018; ID-BE, 2016.
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Na zaklade dat ziskanych prostrednictvom spoloCnej metodolégie by bolo mozné
vytvorit referencny bod, od ktorého bude odvodena kategorizacia zapojenych firiem,
teda oCakavany index.

Pri tvorbe metodologie je potrebné zohladnit typ a velkost jednotlivych hodnotenych
organizacii. Organizacie Statnej spravy sa napr. v suvislosti s personalnou politikou
alebo nakupovanim riadia inymi pravidlami ako organizacie sukromného sektora, ¢o
je potrebné zohladnit. Rovnako silnou premennou je i sektor, v ktorom organizacia
posobi (niektoré sektory su v porovnani s ostatnymi tradicne menej otvorené voci
otazkam diverzity) alebo region, v ktorom sa nachadza, nakofko bezprostredné okolie
a demografické zlozenie komunity je Castokrat pre obsah programu podpory diverzity
determinujuce.

Pri vytvarani metodiky hodnotenia je kluCové nezabudnut na otazku intersekcionality
marginalizacie jednotlivych minoritnych skupin, nakolko opomenutie znasobeného
znevyhodnenia méze zasadne ovplyvnit vysledky merania.

A v neposlednej rade netreba zabudat na spravny vyber respondentov prieskumu,
pricom tento by mal byt v €o najvysSej miere reprezentativny. Teda, ak to explicitne
nevyzaduje zvolena metodoldgia prieskumu, neorientovat’ sa na jednu skupinu/uroven
zamestnancov, nakolko ako dokazuje vyskum 7° informacie a data ziskané of
manazmentom sa mdzu zasadne odliSovat od dat a informacii ziskanych medzi inymi
skupinami zamestnancov.

70 Accenture, 2020.
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