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PREDSLOV

Napriek rastucej diverzite slovenskej spoloc-
nosti sme neustale svedkami prejavov into-
lerancie a predsudkov, a to aj na pracovisku.
Podla prieskumu spolocnosti PwC Slovensko®
povazuje az 97 % zucastnenych firiem diver-
zitu a inkl(ziu za jednu zo svojich firemnych
hodnot. Je vSak diverzita a inklizia stabilnou
slcastou pracovnej kultdry na Slovensku?

AZ 44 % z nas nema priame skisenosti

s rozmanitostou na pracovisku. Podla
Stidie PaylLab Diversity? sa nase sklisenosti
s rozmanitostou na pracovisku obmedzujii
najma na skisenosti s matkami malych deti,
starSimi ludmi ¢i cudzincami. Kym niektoré
skupiny spolocnosti vnimame na praco-
visku pozitivne, iné uz nie. Medzi takéto
skupiny patria najma osoby so zdravotnym
znevyhodnenim, ¢lenovia komunity LGBTI
Ci prislusnici etnickych skupin.



Aj z dovodu chybajlcej skisenosti s rozmanitostou a jej akceptaciou nie je diskri-
minacia na slovenskych pracoviskach ojedinelym javom. Viac ako Stvrtina podnetov
dorucenych narodnému antidiskriminacnému organu v roku 2019 namieta prave
diskriminaciu v pracovnopravnych a obdobnych vztahoch. Diskriminacia konkrét-
neho zamestnanca alebo zamestnankyne ¢i skupiny zamestnancov je jednym
z najcastejSich poruseni prav zamestnancov a moZe zanechat nasledky nielen na
pracovnom a sikromnom Zivote dotknutého zamestnanca ¢i zamestnankyne, ale aj
na zamestnavatelovi a jeho povesti.

V rukach drzite unikatnu prirucku, ktora je spolocnym dielom Slovenského narod-
ného strediska pre ludské prava - narodného organu pre rovné zaobchadzanie
a Nadacie Pontis - administratora Charty diverzity na Slovensku. V Siestich kapi-
tolach vas prevedieme najdolezitejSimi aspektmi rozmanitosti a nediskriminacie
na pracovisku — od budovania kultdry na vlastnom pracovisku az po podporu roz-
manitosti a nediskriminacie navonok. Okrem tradi¢nych ucebnych textov obsahuje
prirucka aj rozne interaktivne aktivity, kvizy ¢i odkazy na videa, ktoré mozete vyuzit
pocas Skoleni.

Tato prirucka je stcastou zmieSaného vzdelavania pre zamestnavatelov, ktoré rea-
lizujeme v ramci projektu Promoting Diversity and Non-Discrimination in Slovakia
podporeného z prostriedkov Europskej komisie. Spustili sme aj online kampan pre
Sirokd verejnost, ktorej webstranku www.zapeknepondelky.sk vam odporicame
vyuzit ako dodatocny zdroj informaci.

Autorky

1 bitly/PwC_diverzita
2 bit.ly/Paylab_diverzita
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Kto sme my a kto si oni?

Postavte sa vSetci na jednu stranu miestnosti. Ak sa vas tyka cha-
rakteristika, ktor( precita Skolitel, presunte sa na druhl stranu
miestnosti.

Pozn. pre 3kolitela: Skolitel vybera z charakteristik nizsie iba tie,
ktoré st pre dani skupinu tcastnikov vhodne.

. Ste rodic

. Mate menej ako 30 rokov
. Ste vegetarian

. Mate radi samotu

. Mate viac ako 50 rokov

. Mate radi psov

SO s WN -
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7. Necitite sa zdravotne fit
8. Niekedy sa sami na seba hnevate, Ze ste nieco nespravili spravne
9. Niekedy mate strach

10. Mate sny, ktoré ste eSte nestihli uskutocnit

Po skonceni aktivity odpovedajte na otazky:

1. PreCo zvykneme l[udi ,Skatulkovat“? V ¢om nam to pomaha?
(pozn. pre skolitela - evolucne dané, aby sme rychlejSie spoznali
nebezpecenstvo)

2. V ¢om ,Skatulkovanie” $kodi? (pozn. pre Skolitela - nevidime
celého cloveka, skatulka prekryje vsetRy jeho dalSie vrstvy, cha-
rakteristiky, moZe sposobit odsidenie/vylicenie len na zaklade
jednej Crty)

3. Co vam pomaha pozerat sa ,mimo 3katuliek“? (pozn. pre $koli-
tela - hladat to, ¢o nas spaja)

Viete, o znamena diverzita, inklizia
a rovné zaobchadzanie? Otestujte sa!

Pozn. pre $kolitela: Skolitel najprv prejde vsetky otazky s Gcast-
nikmi a acastnickami, ktori si spravne odpovede zapisuji na papier.
Nasledne ich spolu prechadzaji, dalej ich vysvetluji (vyuzivaji text
nizsie) a spolocne o nich diskutuja.

1. Co je diverzita?
A. Ked mate na pracovisku aj Zzeny, aj muzov.
B. Rozmanitost zahifiajica vsetky roznorodé faktory, ktorymi sa
skupiny ludi ¢i ludia samotni mozu navzajom lisit.
C. Iny nazov pre toleranciu a akceptaciu.

2. Coje inklazia?
A. Ked sU roznorodé skupiny ludi alebo jednotlivci kultirne
a spolocensky prijimani a pristupuje sa k nim rovnocenne
s ostatnymi.
B. Ked aplikujeme pristup pozitivnej diskriminacie voci znevy-
hodnenej skupine.
C. Iny nazov pre toleranciu a akceptaciu.
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3. Zo zasady rovnakého zaobchadzania v pracovnopravnych vzta-
hoch vyplyva, Ze:

A

Zamestnavatel je povinny prijimat opatrenia na predchadza-
nie diskriminacie.

. Zamestnavatel musi voci vsetkym zamestnancom pristupovat

rovnako, bez ohladu na to, aka je ich osobna situacia alebo
potreby.

. Zamestnavatel nemoze prepustit zamestnanca so zdravotnym

postihnutim.

4. Osoba, ktorii zamestnavatel diskriminoval, sa moZe doZadovat:

A

Aby sa jej zamestnavatel verejne ospravedlnil pred vsetkymi
zamestnancami.

. Aby jej zamestnavatel dal dni dovolenky navySe ako

kompenzaciu.

. Aby jej zamestnavatel vyplatil financni kompenzaciu za spo-

sobeni ujmu.

5. Ak sa zamestnanec citi v praci diskriminovany:

A

C.

Mo6Ze podat zamestnavatelovi staznost, obratit sa na inSpekto-
rat prace alebo na narodny antidiskriminacny organ, kontak-
tovat advokata alebo podat Zalobu na sid.

. NemoZe podat antidiskriminacni Zalobu na sid dovtedy, kym

zamestnavatel nerozhodne o staznosti, ktorli vo veci podal
jemu.

Narodny antidiskriminacny organ nemoze konat, ak predtym
nepodal staznost na diskriminaciu zamestnavatelovi.

(Spravne odpovede: 1-B;2-A;3-A;4-C 5-A)
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=0 AKO VYZERA ROVNE
—l  ZAOBCHADZANIE, DIVERZITA
A INKLUZIA V PRAXI

Diskrimindcia a jej formy

Dodrziavanie zasady rovnakého zaobchadzania® spociva v ochrane pred diskrimina-
ciou a prijimani opatreni na predchadzanie diskriminacie. Rovné zaobchadzanie so
zamestnancami predpoklada zabezpecenie rovnosti prileZitosti. Zasada rovnakého
zaobchadzania nespociva v povinnosti zamestnavatela postupovat voci vSetkym
zamestnancom rovnako v kazdej situacii. Naopak, predpoklada, Ze v odévodnenych
pripadoch zamestnavatel zohladni osobitné poziadavky a potreby konkrétneho
zamestnanca (napr. prispsobi pracovisko zdravotnému stavu zamestnanca).

Diskriminacia je také konanie, pri ktorom sa s osobou zaobchadza menej priaznivo
nez s inymi osobami v porovnatelnej situacii. Diskriminacia moze spocivat v pria-
mom konani alebo nekonani (opomenuti), pri ktorom sa s osobou zaobchadza
menej priaznivo, ako sa zaobchadza, zaobchadzalo alebo by sa mohlo zaobchadzat
s inou osobou v porovnatelnej situacii (tzv. priama diskriminacia).

Diskriminacia moze spocivat aj v navonok neutralnom predpise, rozhodnuti, pokyne
alebo praxi, ktoré pri ich aplikacii znevyhodnuji alebo by mohli znevyhodnovat
osobu v porovnani s inou osobou (tzv. nepriama diskriminacia).

Pri obtaZovani ako forme diskriminacie dochadza alebo mdze dojst k vytvaraniu
zastrasujlceho, nepriatelského, zahanbujiceho, ponizujiceho, potupujiceho,
zneuctujlceho alebo urazajiceho prostredia a jeho Gmyslom alebo nasledkom je
alebo moZe byt zasah do slobody alebo ludskej dostojnosti. ObtaZovanim na pra-
covisku je aj Sikana, avsak nie kazdé obtaZovanie je Sikanou. Jednorazové konanie,
ktoré netrva dlhsi Cas, nenesie znaky Sikany. Ak je Sikana sposobena osobnou cha-
rakteristikou dotknutého zamestnanca (napr. pre jeho sexualnu orientaciu alebo
etnicky povod), ide o diskriminaciu vo forme obtazovania.

3 Slovensky pravny poriadok pouZiva pojem ,zasada rovnakého zaobchadzania“. Domnievame sa, ze ide o nepresny
preklad pojmu ,principle of equal treatment” ako principu rovnakého namiesto rovného zaobchadzania. V zaujme
spravneho pochopenia problematiky predchadzania a rieSenia diskriminacie na pracovisku autorky dalej v texte pou-
Zivaja pojem rovné zaobchadzanie.
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Sexualne obtaZovanie je obtaZovanie, ktoré sa vyznacuje sexualnou povahou.
MozZe ist o verbalne, neverbalne alebo fyzické spravanie sexualnej povahy, ktorého
amyslom alebo nasledkom je alebo méZe byt narusenie dostojnosti osoby a ktoré
vytvara zastrasujlce, ponizujice, zneuctujice, nepriatelské alebo urazlivé prostre-
die pre obet. Sexualne obtaZovanie, obzvlast verbalne, je Casto ospravedliované
tym, Ze ide len o nevinny flirt alebo prejavenie naklonnosti. RozliSovacim znakom je
vSak fakt, Ze sexualne obtaZovanie je spravanie, ktoré je obetou nechcené a nezia-
dlce. Konanim nesicim znaky sexualneho obtaZovania moze zaroven dojst k napl-
neniu skutkovych podstat trestnych Cinov znasilnenia, sexualneho nasilia alebo
nebezpecného prenasledovania.

Diskriminaciou je aj také konanie, pri ktorom sa zneuZije podriadenost zamest-
nanca na Gcel diskriminacie iného zamestnanca (tzv. pokyn na diskriminaciu) alebo
nabadanie, presviedcanie Ci utvrdzovanie zamestnanca, aby diskriminoval iného
zamestnanca (tzv. nabadanie na diskriminaciu).

Diskriminaciou je napokon aj nepriaznivé konanie alebo opomenutie voci osobe,
ktoré priamo shvisi s tym, Ze sa tato osoba domahala pravnej ochrany pred diskri-
minaciou (sama vo svojom mene alebo v prospech inej osoby), podala svedeck
vypoved, vysvetlenie alebo inak sa angazovala v konani tykajicom sa diskriminacie,
alebo podala staznost namietajicu diskriminaciu (tzv. viktimizacia).

Uvedené konania predstavuji diskriminaciu, ak je ich dévodom niektora z charak-
teristik dotknutej osoby uvedena na obrazku vpravo (tzv. chranené dévody*).

Pracovnopravne vztahy st jednou z oblasti, v ktorych sa diskriminacia vo vyssie
uvedenych formach a z vymenovanych dovodov zakazuje. Zamestnavatel je
povinny diskriminacii predchadzat, riesit ju v pripade, Ze nastane, a podporovat
obete diskriminacie. Zamestnanec je povinny konat tak, aby sa diskriminacie voci
inym zamestnancom nedopustal. Zamestnavatel je povinny reSpektovat zakaz dis-
kriminacie a zabezpecit rovné zaobchadzanie so zamestnancami a potencialnymi
zamestnancami vo vSetkych fazach pracovnopravneho vztahu vratane pracovnej
inzercie, vyberového procesu, pracovnych podmienok, poskytovania benefitov,
podmienok odmenovania, kariérneho rastu a vzdelavania zamestnancov, prerado-
vania zamestnancov na iné pracovné pozicie Ci prepistania.

Povinnost nediskriminovat vyplyva zamestnavatelovi priamo zo zakona. V pripade
jej porusenia mo6zu nastat pravne nasledky (napr. siidne konanie, sankcia od inSpek-
toratu prace). Zamestnavatel, ktory v sillade so zasadou rovného zaobchadzania

4 Vychadzajic z § 2 ods. 1 Antidiskriminacného zakona, ¢l. 1 Zakonnika prace, § 4 ods. 3 zakona o Statnej sluzbe a § 14
ods. 2 zakona o sluzbach zamestnanosti.
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zamestnava rozne skupiny zamestnancov ¢i osoby s roznymi osobnymi charakteris-
tikami, by mal reSpektovat diverzitu na svojom pracovisku a spravne ju manazovat
tak, aby vSetkym zamestnancom vytvoril inkluzivne pracovné prostredie.

Chranené dovody

Narodny alebo

Nabozenské socialny povod
alebo viera ) Jazyk
Farba pleti
Clenstvo alebo &innost

v odborovej organizacii Oznamenie kriminality
alebo vinom zdruzeni alebo inej protispolocenskej
cinnosti (tzv. whistleblowing)

i Sexualna orientacia > . .
Majetok _ Zdravotné postihnutie

(alebo nepriaznivy
zdravotny stav)

Prislusnost
- k narodnosti alebo
etnickej skupine Manzelsky stav
a rodinny stav Genetické

vlastnosti

Iné postavenie -
Politicke alebo

iné zmyslanie

15



Rozmanitost, zaclenenie a pocit, Ze sem patrime

Diverzita (rozmanitost) je akakolvek dimenzia, ktorou mézeme rozlisit skupiny
a ludi navzajom. Ide o vedomé prijatie faktu, Ze sme ako ludia réznorodi v zmysle
veku, pohlavia, etnicity, naboZenstva, zdravotného postihnutia, sexualnej orien-
tacie, vzdelania ¢i narodnosti. Rozdiely medzi nami st viditelné aj neviditelné.
Aj aspekty neviditelnej diverzity, ako je introvertnost/extrovertnost, kognitivna
diverzita (roznorody sp6sob uvazovania), liSiace sa pracovné a Zivotné skisenosti
Ci sklon k Gzkostiam a psychickym problémom, vystupujd v poslednych rokoch do
popredia pri aktivnom pristupe k diverzite a inkl(zii na pracovisku.

Inkliizia (zaclenenie) znamena vytvorenie bezpecného a respektujiceho prostre-
dia, ktoré prijima ludi takych, aki si. Predpokladom tejto spolocenskej a kultir-
nej akceptacie a rovného zaobchadzania je vzajomné porozumenie a tolerancia.
Vysledkom Gspesného inkluzivneho pristupu je pocit, Ze ,zapadam* (anglicky sense
of belonging). Nie je to len ticha tolerancia inakosti, ale pocit aktivnej podpory,
vdaka ktorej ludia mozu zo seba vydat to najlepSie. Proces inklizie zapaja kaz-
dého jednotlivca a ludia sa tak citia ako dolezita stcast organizacie. Tento kultarny
posun vytvara organizacie s vysSou vykonnostou vdaka motivovanym pracovnikom.

Inkluzivny pristup teda ide nad ramec zakonnej povinnosti rovného zaobchadza-
nia, kedZe sa tyka kultdry, ktora ovplyviuje kazdodennid atmosféru a vztahy na
pracovisku.

Diverzita znamena
mat miesto za stolom,
inRliizia znamena mat hlas
a ,belonging“znamena,
Ze tento hlas bude aj vypocuty.®

L Tg) <D

5 Liz Fosslien and Mollie West Duffy: www.lizandmollie.com/workshops
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=7 (0 ROVNE ZAOBCHADIANIE
— A RESPEKTOVANIE ODLISNOSTI
PRINASA ZAMESTNAVATELOM

ManaZment diverzity sa opiera o jedinecnost kazdého cloveka a cielene vytvara
stratégie, politiky a programy, ktoré vytvaraji reSpektujlce prostredie. Spolocnosti
a organizacie aplikujice manazment diverzity do praxe idi nad ramec siladu s anti-
diskriminacnou legislativou. Svojich roznorodych zamestnancov a zamestnankyne
si vazia, vnimajl a rozvijajl ich potencial. Tymto spdsobom prispievajd k lepSiemu
fungovaniu organizacie ako celku a dosahuju lepSie vysledky. Aké vyhody prinasa
zamestnavatelom pristup zaloZzeny na rovhom zaobchadzani a podpore zaélenenia?

Dobrad reputacia

Zamestnavatel, ktory sa dopusta diskriminacie voci zamestnancom alebo diskrimi-
naciu na svojom pracovisku toleruje, sa vystavuje riziku straty dobrého mena. To
moZe poskodit jeho postavenie v spolocnosti a na trhu, spdsobit stratu klientov
alebo obchodnych partnerov a nasledne aj stratu prijmov, a teda mat priame nega-
tivne ekonomické dosledky.

V pripadoch, ked je zamestnavatelom verejnopravny subjekt (napr. samosprava,
Ustredny organ Statnej spravy, Statna institGcia), dodrziavanie zasady rovného
zaobchadzania a férovy pristup k zamestnancom prispievaji aj k zvySovaniu dovery
verejnosti a obcanov v Stat a organy verejnej moci.

Motivacia a produktivita zamestnancov

Zamestnanci, ktori sa na pracovisku citia spokojne a bezpecne, dosahuju lep-
Sie pracovné vysledky, st produktivnejsi, kreativnejsi a maju vSeobecne lepSiu
pracovni moralku. Obete diskriminacie mozu pocitovat nechut chodit do prace
a vykazovat viac absencie na pracovisku. Vytvaranim bezpecného a prijemného
pracovného prostredia zamestnavatel prispieva k prevencii konfliktov a redukuje
mnozstvo staznosti na pracovisku. Tym sa zniZuje aj Groven stresu pre vedicich
zamestnancov, ktori byvajia do rieSenia problémov na pracovisku zapajani. Avsak
zamestnavatel musi brat na vedomie, Ze neexistencia staznosti na diskriminaciu
neznamena, Ze k diskriminacii na jeho pracovisku nedochadza.
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,Coming out vo firme bola pre mna velmi pozitivna zmena. Bola to posledna
oblast méjho Zivota, kde som bol stale skryty. Prekvapili ma pozitivne reakcie
kolegov aj nadriadenych. Viem, Ze orientacia nie je parametrom pri hodnoteni
maojho vykonu, ani pri uvaZovani o kariére. Dava mi to dodatocnu istotu a mézem
sa sustredit na to, aby som robil svoju pracu najlepsie, ako viem. Mozno je to
malickost, ale obrovskou zmenou je, Ze kolegom na obede méZem otvorene
povedat, Ze som bol na dovolenke s priatelom a nemusim si vymyslat alterna-
tivne pribehy.”

- Richard, spolocnost Accenture®

Liskanie talentov

Pre zamestnavatelov je podpora zamestnavania Sirokého spektra ludi vyhodna aj
z hladiska ludského kapitalu a vyberu tych najlepsich talentov.

,Zamestnavanie marginalizovanych Romov nepovaZujeme za Specificky pokus -
je to pre nas prirodzeny proces, ktory sa nam osvedcil. Robmovia dnes tvoria
v nasom podniku pevni a zodpovedni sicast prevadzok, comu vsak predcha-
dzalo znacné snaZenie a praca s nimi. Trvalo v priemere tri roky, pokial sme ich
pripravili a zaclenili. V priemere za pol roka sme boli schopni pripravit kvalifi-
kovaného operatora, ktory sa dokonca dokaze posuvat na viacerych poziciach.
Napriek obavam, ktoré nasa spoloc¢nost mala v roku 2014 pri masivhom priji-
mani tychto zamestnancov, cas straveny ich pripravou a preskolovanim dnes
jednoznacne povaZujeme za efektivne vyuZity a ziiroceny.”

- Jaroslav Grygat, spolocnost Whirlpool Slovakia’

Podpora inovacii

Podla prieskumu Diversity and Innovation a Business Opportunity for all® exis-
tuje priamo Umerny vztah medzi rozmanitostou a inovaciami. Existuje niekolko
sposobov, ktorymi diverzita prispieva k inovaciam. V prvom rade flexibilita, krea-
tivita a schopnost inovovat sii podporené existenciou odliSnych spésobov mysle-
nia. To znamena, ze podobne zmyslajici ludia robia podobné rozhodnutia, a tym
limituja Sirku a hibku inovativneho a tvorivého myslenia. Dalsim aspektom je, e

6 bitly/Odporucania_LGBT
7 bitly/Odporucania_MRK
8 bit.ly/Div-Inno
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ROVNE ZAOBCHADZANIE, DIVERZITA A INKLUZIA NA PRACOVISKU ﬂk

k efektivnemu uceniu dochadza vo chvili, ked jednotlivci/skupiny povaZuji svoje
sposoby myslenia, presvedcenia a poznatky za ohrozené. Je pravdepodobnejsie, Ze
k tomu dojde prave v rozmanitej zmesi Gc¢astnikov a v prostredi, v ktorom vsetci
jednotlivci pocituja, Ze ich nazory si ocefiované. Roznorodost moze prispiet k efek-
tivnejSiemu rozhodovaniu a schopnosti riesit problémy prave tym, Ze poskytne
roznorodé perspektivy.

Globalny prieskum Getting to Equal 2019: Creating a culture that drives innovation®
potvrdzuje, Ze diverzita a inkllzia je pre inovacie klGcova. Inovacny mindset - teda
ochota a schopnost [udi prinasat inovacie - je Sestkrat vyssi v spolocnostiach so
silnou kultlrou rovnosti.

Lepsi pristup k zdkaznikom a klientom a vyssi zisk

Roznorodi zamestnanci sa dokazu omnoho jednoduchsie prisposobit rasticej roz-
norodosti trhu €i zakaznikov a ich poZiadavkam. Podla Studie Diversity Wins 2020 od
McKinsey&Company maju spolocnosti s vysokym zastlipenim Zien vo firme o 25 %
vacsiu pravdepodobnost financnej navratnosti oproti priemeru v danom sektore.™
Spolocnosti s vysSim podielom Zien na riadiacich poziciach dosahuja vyssie zisky aj
podla Stadie Is Gender Diversity Profitable?, ktor( realizoval Peterson Institute for
International Economics v roku 2016 v 21980 firmach v 91 krajinach."

Iniienie fluktuacie

Nielen samotna diskriminacia, ale aj zdanlivo ,neskodné“ predsudky na praco-
visku v podobe réznych poznamok, narazok ¢i ,vtipov“, Casto spésobuji, Ze obet
sa rozhodne svoju situaciu riesit zmenou zamestnania. A to bez ohladu na to, ¢i sa
situaciu rozhodne najskor riesit so zamestnavatelom a nedosiahne Zelan( napravu,
alebo sa rozhodne pre odchod ako rieSenie svojej situacie. Nerovné zaobchadzanie
so zamestnancami alebo jeho tolerovanie moze sposobit zvysend fluktuaciu a zvy-
Sovat naklady zamestnavatela na vyberové konania na novych zamestnancov, ako
aj na ich zaskolenie.

9 bitly/Equa-Inno
10 bit.ly/McKinsey_Inclusion
11 bit.ly/Peterson_Gender
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Jednou z najvacsich vyhod zamestnavania starSich [udi je ich lojalita - podla
prieskumu spolocnosti Profesia 85 % ludi vo veku 45 - 54 rokov neuvaZzuje o zmene
zamestnania.” Pri hladani novej prace ich odradzaji najma obavy z nestability
nového pracovného miesta, ale aj obavy z nového kolektivu a pracovného pros-
tredia. Je preto mimoriadne doleZité, aby sa tito zamestnanci citili v praci prijati
a zacleneni.

,Aj ked' je vstupna investicia zo strany zamestnavatela v podobe zaucenia a asis-
tencie vdcsia, skisenosti z praxe ukazujl, Ze zamestnat zdravotne znevyhodne-
ného je dobra investicia, pretozZe ziskate spolahlivého a lojalneho zamestnanca.
Navyse, zlepsite imidz firmy v oCiach verejnosti a zvysite tieZ socialne kompeten-
cie ostatnych zamestnancov.”

- Michaela Mudroriova, Clovek v ohrozeni®

Predchadzanie vzniku ndkladov

Zamestnavatel, ktory predchadza diskriminacii na svojom pracovisku a pripadni
diskriminaciu Gcinne a spravodlivo rieSi internymi postupmi, predchadza vzniku
vedlajSich nakladov, ako s napr. naklady na pravne zastipenie v sidnom spore
v pripade podania antidiskriminacnej Zaloby zo strany zamestnanca a pripadné
stdne trovy.

Kde a ako pracovat s touto témou na pracovisku

Kazdodenné fungovanie na pracovisku sa odvija od zakladnych hodndt. Hodnoty
inklizie a reSpektu by mala mat kazda organizacia a institlcia zakotvené vo svo-
jich zakladnych internych dokumentoch, ako je napriklad eticky kodex. Tie potom
definuji celkov( kultdru vo firme a oCakavané spravanie zamestnancov a zamest-
nankyn (kapitola Kultdra a hodnoty na pracovisku). Antidiskriminacny a inkluzivny
pristup by mal byt pritomny uzZ v procese prijimania zamestnanca. Akym sposo-
bom je napisany inzerat s pracovnou ponukou, aké si poziadavky na dani poziciu,
kto tvori vyberovl komisiu - to vSetko ma vyrazny vplyv na to, Ci sa na pracovisko
dostane aj clovek, ktory by na zaklade nevedomych predsudkov mozZno vobec nebol
naSou prvou volbou (kapitola Hladanie a vyber zamestnancov). Nevedomost vedie
k nedorozumeniam a predsudkom. NajefektivnejSou cestou, ako s nimi bojovat,
je o nich rozpravat. Preto sl priebezné Interné vzdelavanie, tréningy a osveta na

12 bitly/Charta_trhprace
13 bit.ly/Odporucania_znevyhodneni

20


http://bit.ly/Charta_trhprace
http://bit.ly/Odporucania_znevyhodneni

ROVNE ZAOBCHADZANIE, DIVERZITA A INKLUZIA NA PRACOVISKU *

pracovisku kliCové. Pracovné prostredie, benefity a organizacia prace by mali
reflektovat potreby réznorodych zamestnancov. Tak ako bezbariérovost ma vplyv
na to, ¢i u vas moze byt zamestnany clovek na voziku, tak i moznost obcasnej prace
z domu pomoze vyriesit necakan( situaciu pracujicim rodi¢om. Hodnoty respektu
a tolerancie by nemali zostat zavreté na vaSom pracovisku. Podporou témy navo-
nok date priklad a konkrétnu inSpiraciu aj ostatnym zamestnavatelom a vyslete
dolezity signal do spolocnosti.

Kultara
a hodnoty na
pracovisku

IEGELS
a vyber
zamestnancov

Podpora temy
navonok

Pracovné
prostredie,
benefity
a organizacia
prace

Interné
vzdelavanie,
tréningya
osveta

p Kaidy sme iny, kaida sme ind

Pozrite si video od spolocCnosti Accenture bit.ly/accenture-video
a odpovedajte na nasledujice otazky:

1. Co mali spoloéné ludia vo videu?
2. Co mate s nimi spolo¢né vy?
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V4

Hodnotovy prienik

Tato aktivitu realizujte kazdy sam/kazda sama. Vezmite si harok
papiera a rozdelte ho na dva stipce. Do lavého stipca vypiste hod-
noty, ktoré podla vas charakterizuji vase pracovisko, t.j. to, akym
sposobom sa k vam nadriadeni a ostatni kolegovia a kolegyne
spravaji v praxi. Co najlep3ie charakterizuje kultiru/atmosféru na
vasom pracovisku? Skiste napisat 5 hodnot. Ak mate hotovo, do
pravého stipca vypiste hodnoty, ktoré podla vas charakterizuji vas
ako cloveka: ¢o je pre vas to najdolezitejSie v Zivote, Cim sa riadite
a Comu verite? Napiste 5 najdodlezZitejSich osobnych hodnét.

Nasledne si odpovedajte na otazky. V pripade, Ze mate zaujem, zdie-
lajte odpovede aj s ostatnymi:

1. KoreSponduji vase osobné hodnoty s hodnotami vasho pracoviska?

deni v praci znamena?



KULTURA A HODNOTY NA PRACOVISKU D

=1 HODNOTY
— AKO ZAKLAD

Hodnoty inkllzie a reSpektu by mala mat kazda organizacia a institlcia zakotvené
vo svojich zakladnych internych dokumentoch, ako je napriklad eticky kodex.
Tie totiz definuji celkovd kultdru vo firme a ocakavané spravanie zamestnancov
a zamestnankyn. To, Ci sa tieto hodnoty premietajl ,z papiera“ aj do kazdodennej
praxe, zalezi najma od vedenia. Atmosféra bezpecného a rovnopravneho prostre-
dia bez predsudkov sa totiz neda nariadit. Odvija sa od postojov, presvedcenia
a kazdodenného spravania sa najvyssieho vedenia a cez dalSie stupne v hierarchii
prenasa dalej dovnitra institlcie. To, za €im si vedenie stoji, by sa malo pravidelne
objavovat aj v internej komunikacii.

Zakladné dokumenty a komunikacia od vedenia ,udavaji ton“, a teda urcuji to, aka
bude citlivost voci predsudkom a netolerancii na pracovisku. Tato mieru citlivosti
ma totiz kazdy Clovek ini. Niekomu sa mo6Ze zdat byt v poriadku komentovat vzhlad
kolegyne alebo hovorit vtipy o homosexualoch. Zamestnavatel vSak musi dat jasné
mantinely, Co je a ¢o nie je v poriadku v ramci pracoviska. Hovorime tu o tzv. mikro-
prejavoch netolerancie Ci agresivity, a teda subtilnej forme diskriminacie. Prave
vyskyt tychto prejavov, respektive to, ako sa k nim vedenie a ostatni kolegovia sta-
vajl, st zrkadlom kultiry daného pracoviska.

TIP: Zaradte do internej komunikacie aj témy diverzity a inklizie. Vyu-
zit mozZete kalendar medzinarodnych dni a sviatkov,™ aby ste upozornili
napriklad na Medzinarodny den Romov Ci Svetovy den dusevného zdravia.

Prostrednictvom videopozdravu od vasho riaditela, informaéného mailu Ci
letaku pripomeniete hodnoty, ktoré vasa institlcia vyznava, a podporite tak
zamestnancov z dotknutych skupin.

14 kalendar.aktuality.sk/medzinarodne
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Viete, ie...?

Zamestnanci a zamestnankyne, ktori musia na pracovisku skryvat
svoju sexualnu orientaciu, maji az o 73 % vacsiu pravdepodob-
nost, Ze odidu z prace do troch rokov, nez ti zamestnanci, ktori aj
na pracovisku moézu byt ,out” (Credit Suisse: LGBT - The Value of
Diversity, 2016)."

30 % ludom na Slovensku by kvoli predsudkom bola neprijemna
spolupraca s Romom (Eurobarometer, 2019).%

Podla Svetovej zdravotnickej organizacie (WHO) je jednym z rizi-
kovych faktorov, ktoré napomahaji vzniku dusevnych ochoreni,
slaba a nedostatocna komunikacia zo strany manazZmentu, zlé
postupy komunikacie a riadenia (WHO: Mental Health in the
Workplace, 2019).”

15 bit.ly/Odporucania_LGBT
16 bit.ly/Eurobarometer_Discrimination
17 bit.ly/WHO_Mentalhealth
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=7 NA CO NEZABUDNUT
V ETICKOM KODEXE

Eticky kodex patri k zakladnym internym predpisom zamestnavatela. Urcuje hod-
noty a principy, ktorymi sa zamestnanci majd riadit pri konani a rozhodovani
pri vykone prace. Tieto hodnoty a principy zaroven vytvaraji ramec spravania
sa na pracovisku s cielom vytvarat a udrziavat vzajomn( Gctu a doveru medzi
zamestnancami.

Ako postupovat pri tvorbe etického kodexu?

o Definujte okruh subjektov, ktoré sl etickym kodexom viazané (zamestnanci,
zamestnanci vykonavajlci prace mimo pracovného pomeru, stazisti, pripadne
obchodni partneri).

o Definujte, na aky okruh vztahov sa eticky kodex vztahuje (vztahy medzi zamest-
nancami, spravanie sa zamestnancov voci klientom/obcanom/tretim subjektom,
vztahy medzi zamestnavatelom a pravnickymi osobami/obchodnymi partnermi).

e Vymenujte a definujte v etickom kontexte zakladné hodnoty vasej organizacie/
institdcie/spolocnosti (tzv. zakladné etické hodnoty). Hodnoty, ktoré by ste
nemali opomenat, si napriklad:

- dodrziavanie pravnych predpisov a zakonnost,

 transparentnost,

* nestrannost,

« politicka neutralita (obzvlast pri statnych zamestnancoch a vo verejnej sprave,
resp. v organizaciach/institdciach, ktoré maji nezavisly charakter),

 verejny zaujem,

profesionalita,

nulova tolerancia voci korupcii,

- tolerancia a reSpekt voci ostatnym zamestnancom,

= Cestnost,

» zodpovednost,

- férovost.

® Vramci boja proti korupcii upravte aj otazku prijimania darov a Gplatkarstva.

e V etickom kodexe upravte aj otazku konfliktu zaujmov. Definujte mozné situacie
a postupy, ako im predchadzat alebo ich riesit.
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V sivislosti s vzajomnym reSpektom medzi zamestnancami deklarujte nulovi
toleranciu intolerancie a diskriminacie medzi zamestnancami, vratane Sikany
a sexualneho obtazovania.

Popiste mechanizmus na oznamovanie porusenia etického kodexu a podavania
staznosti v oblasti etiky.

Zdoraznite zavazny charakter etického kodexu a upozornite v fiom, Ze jeho
porusSenie sa bude posudzovat ako porusenie pracovnej discipliny.

Urcte zodpovednii osobu za oboznamovanie zamestnancov s etickym kodexom,
aktualizovanie jeho obsahu v sdlade s legislativou a potrebami zamestnavatela
a podielajicu sa na rieseni pripadov jeho porusenia.

TIP: Od 1. januara 2020 je G¢inna vyhlaska Uradu vlady SR, ktorou sa vydava
Eticky kodex Statneho zamestnanca.” Vypracovala ho Rada pre Statnu
sluzbu. V podmienkach vasho Gradu/organizacie/institicie ho mozete
pouzit ako vzor aj v pripade, Ze zamestnavate zamestnancov podla zakona

o vykone prace vo verejnom zaujme. Prijatie Etického kodexu Statneho
zamestnanca je predpokladom k vytvoreniu etického prostredia v Statnej
sprave, avsak je potrebné, aby ste s témou etiky dalej aktivne pracovali na
vSetkych stupioch riadenia ludskych zdrojov.

18 Vyhlaka Uradu vlady Slovenskej republiky &. 400/2019 Z. z,, ktorou sa vydava Eticky kodex Statneho zamestnanca.
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= RIESENIE PRiPADOV NETOLERANCIE
A DISKRIMINACIE NA PRACOVISKU

Nastavenim efektivneho systému vybavovania staznosti na diskriminaciu na pra-
covisku mozete predist sidnym sporom a poskytnit dotknutym zamestnancom
promptné a Gc¢inné rieSenie situacie. Zamestnanec sa moéZe v pripade, Ze sa citi
diskriminovany, stazovat priamo zamestnavatelovi, alebo sa obratit na narodny
antidiskriminacny organ (Slovenské narodné stredisko pre ludské prava - dalej
len ,Stredisko”), alebo riesit svoju situaciu stdnou cestou (a to samostatne alebo
s vyuzitim sluzieb advokata). Vyber ktorejkolvek z tychto moznosti neznemoziuje
nasledné vyuzitie inej, pripadne sa dotknuta osoba mozZe rozhodnit vyuzit para-
lelne viaceré moznosti naraz.

Ak ako zamestnavatel nastavite G¢inny systém vybavovania staznosti na diskrimina-
ciu a prejavy intolerancie na pracovisku a jeho efektivnym uplatiovanim v praxi si
Ziskate déveru zamestnancov v riedenie ich situacie, mozete predist zdihavym sid-
nym konaniam spojenym s reputacnym rizikom Ci strate a fluktuacii zamestnancov.

Predpokladom efektivneho systému vybavovania staznosti na diskriminaciu je
prijatie internych politik na rieSenie diskriminacie na pracovisku. Takéto interné
politiky by mali:

e mat pisomni formu, aby sa s nimi mohli zamestnanci kedykolvek oboznamit.

e byt postavené na legislativnom zaklade, a teda v silade so zakonom definovat,
o sa povazuje za diskriminaciu v pracovnom vztahu. Legislativny zaklad by mal
byt jednoducho vysvetleny tak, aby mu zamestnanci porozumeli a vedeli ho
aplikovat na svoju situaciu.

e zabezpecovat dotknutej osobe diskrétnost a ochranu pred viktimizaciou, t.j.
diskriminaciou alebo intoleranciou vyvolanou v dosledku podanie staznosti.
Viktimizacia osoby, ktora sa stazuje/stazovala na diskriminaciu, sa povaZzuje za
osobitnl formu diskriminacie a je zakazana Antidiskriminacnym zakonom.

e obsahovat informacie o postupe a sposobe rieSenia staznosti, vratane informa-
cie o osobe, ktora je u zamestnavatela poverena na prijimanie a vybavovanie
staZnosti na diskriminaciu alebo prejavy intolerancie. Je vhodné uviest aj alter-
nativu k tejto osobe v pripade, ak by staZnost zamestnanca smerovala prave
voCi nej. Postup vybavovania staznosti by mal obsahovat aj mozZnost odvolat
sa v pripade nespokojnosti s rieSenim staznosti. O vysledku vybavenia staznosti
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je potrebné osobu, ktora ju podala, ako aj osobu, voci ktorej smerovala, vzdy
informovat.

jasne uviest, aké sankcie resp. disciplinarne opatrenia méze zamestnavatel zvo-
lit voCi osobe, ktora sa diskriminacie resp. intolerancie dopustila, ak sa staznost
ukaze ako opodstatnena. Tieto mdzu zahfiat napr. upozornenie na porusenie
pracovnej discipliny, povinnost Ustneho alebo pisomného ospravedlnenia sa
dotknutej osobe, kratenie odmeny resp. osobného ohodnotenia, povinnost
z(iCastnit sa Skolenia o nediskriminacii na pracovisku a pod.

jasne uviest, aké opatrenia zamestnavatel prijme, ak diskriminaciu sposobuj
samotné interné predpisy alebo politiky zamestnavatela (napr. zmena internej
politiky, ospravedlnenie sa dotknutym zamestnancom).

byt pre zamestnancov dostupné a zrozumitelné. Zamestnavatel by mal o pri-
jatych politikach zamestnancov vhodne informovat, vyskolit ich o ich obsahu
a uplatiovani v praxi, poskytnat im informacie o tom, kde méZzu tieto politiky
najst zverejnené (napr. na nastenkach a miestach pristupnych pre vsetkych
zamestnancov, na intranete alebo internom dlozZisku pristupnom pre vSetkych
zamestnancov, na internetovej stranke zamestnavatela, v kopiach dostupnych
na sekretariate a pod.).

TIP: V pripade, Ze sa pri vybavovani staznosti diskriminacia preukaze, nepod-
cenujte silu ospravedlnenia sa dotknutému zamestnancovi. Samotné pri-
znanie si chyby a ospravedlnenie moze pre obet diskriminacie predstavovat

vedlnenia s obetou a berte ohlad na jej preferencie (moznosti si - verejne
pred vsetkymi zamestnancami, pisomne osobnym listom, pisomne emailom
adresovanym na kopii vSetkym zamestnancom, Gstne medzi dotknutymi
subjektmi, ospravedlnenie vylucne od zamestnanca, ktory sa diskriminacie
dopustil, ospravedlnenie od zamestnanca, ktory diskriminoval a zaroven od
zamestnavatela, ospravedlnenie len v mene zamestnavatela a pod.).

Ak voci tomu obet nema vyhrady, je vhodné, aby bolo ospravedlnenie,
v ktorom bude vyslovne uvedeng, Ze doslo voci zamestnancovi k diskrimi-
nacii, komunikované aj voci ostatnym zamestnancom. Vysle sa tym signal,
Ze zamestnavatel berie ochranu zamestnancov pred diskriminaciou vazne
a systém vybavovania staznosti aj Gc¢inne uplatiuje v praxi. Zaroven moze
motivovat iné obete diskriminacie riesit svoju situaciu.
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= SEXUALNE OBTAZOVANIE
NA PRACOVISKU

Napriektomu, Ze sexualne obtaZovanie predstavuje diskriminaciu, kedZe ide o velmi
citlivi a Specifickd formu diskriminacie a nasilia v pracovnopravnych vztahoch, je
vhodné, aby zamestnavatel popri vSeobecnej politike na rieSenie diskriminacie
na pracovisku prijal aj osobitny predpis na predchadzanie a rieSenie sexualneho
obtaZzovania. Vzhladom na citlivost problematiky je najvhodnejSie, aby rieSenie
obet nasla uz na samotnom pracovisku, preto je klGcové, aby zamestnavatel nasta-
vil G¢inny mechanizmus na preSetrovanie sexualneho obtaZovania a jeho riesenie.

Ako spravne nastavit interny predpis predchadzania a rieSenia pripadov sexual-
neho obtaZovania na pracovisku:

e Deklarujte, Ze sexualne obtaZovanie na pracovisku nie je tolerované, je v rozpore
so zakonom a moze viest k uplatneniu disciplinarnych postihov, vratane skonce-
nia pracovného pomeru.

e Definujte sexualne obtaZovanie: uvedte aj zjednoduSené vysvetlenie zakonnej
definicie a konkrétne priklady spravania, ktoré mozu znamenat sexualne obta-
Zovanie. Zdoraznite zakladny znak sexualneho obtaZovania, ktorym je, Ze obet
takéto spravanie vocCi svojej osobe nechce a neziada si ho (zakladny rozdiel
medzi ,nevinnym flirtom“ a sexualnym obtazovanim).

e Jasne uvedte, Ze tato politika sa vztahuje na situacie, ktoré nastani pri vykone
prace na pracovisku resp. mimo pracoviska (napr. sluzobna cesta), ale aj na situ-
acie, ktoré sa k pracovisku viazu, aj ked pri nich nedochadza k vykonu prace
(napr. teambuilding, spoloCenské akcie zamestnavatela).

e Upravte systém prijimania a vybavovania staznosti na sexualne obtaZovanie:
mal by poskytovat obeti viaceré moznosti, na koho sa obratit (ak by sa sexu-
alneho obtaZovania dopustila osoba urena na preSetrenie staznosti alebo
priamo nadriadena osoba).

e Zakladnym pilierom systému vybavovania staznosti na sexualne obtaZovanie
je vytvorenie bezpecného priestoru pre obet: staznosti na sexualne obtaZova-
nie nezlahcujte, urcite osobu dovernika alebo dovernicky pre pomoc obetiam
a zaSkolte ju s cielom poskytovat v celom procese rieSenia staznosti obeti citlivy
a individualny pristup.
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V celom procese vybavovania staznosti na sexualne obtaZovanie zabezpecte
dovernost informacii a umoznite anonymizaciu podnetov s cielom vytvorit bez-
pecny priestor a predist ohovaraniu a viktimizacii. Pripadnych svedkov a sved-
kyne alebo zainteresované osoby zaviazte mlcanlivostou a poucte ich o moz-
nych nasledkoch jej porusenia.

ResSpektujte poziadavky osoby, ktora staznost podala: ak chce situaciu len
nahlasit, bez toho, aby boli voci druhej strane prijaté opatrenia, poucte ju
0 mozZnosti situaciu riesit neformalne a poskytnite jej podporu a pomoc, situ-
aciu monitorujte. O staznosti vedte zaznam. V pripade, Ze sa situacia nezlepsi,
alebo ju vyhodnotite pre obet ako nebezpeéni (napr. druha strana sa uz v minu-
losti dopustila sexualneho obtaZovania, spravanie vykazuje znaky nasilia alebo
trestného cinu), vysvetlite jej, preco je potrebné, aby zamestnavatel konal. Ak
konanie vykazuje znaky trestného cinu, poucte ju o moznosti podat trestné
oznamenie a poskytnite jej podporu, pripadne ju informujte o organizaciach/
zdruZeniach, ktoré jej mozu poskytnit pomoc.

Jasne deklarujte, Ze voCi osobe, ktora poda staznost na sexualne obtaZova-
nie, nebudi vyvodené Ziadne postihy v pripade, ak sa tato staznost ukaze ako
neopodstatnena resp. nepreukaze (pokial sa nepreukaze vedomy zly Gmysel).
0dkazte sa na to, Ze aj viktimizacia je forma diskriminacie.

Prijmite nastroje na zabezpecenie vhodného pracovného prostredia po ukon-
¢eni vybavovania staznosti. Ak sa preukaze sexualne obtaZovanie a s osobou,
ktora sa ho dopustila, neskoncite pracovny pomer, zabezpecte povinné skolenie
o sexualnom obtaZovani, vyZiadajte ospravedlnenie sa obeti a zvazte pripadni
mediaciu medzi nou a obetou s cielom zabezpecit spolo¢né fungovanie na pra-
covisku. Obeti zabezpecte podporu a dohliadajte na to, ako sa situacia dalej
vyvija. Ak je to nevyhnutné, zvazte preradenie jednej zo stran na inl poziciu resp.
do iného timu, avSak ako posledni moznost a nie na Gkor obete.

Zosiladte tato politiku s inymi pracovnopravnymi politikami/predpismi, napr.
prepojte disciplinarne opatrenia za sexualne obtaZovanie s Upravou foriem
porusenia pracovnej discipliny a postihov za poruSenie pracovnej discipliny
v pracovnom poriadku alebo inom predpise; vysvetlite prepojenie medzi poli-
tikou predchadzania a rieSenia pripadov sexualneho obtazovania a politikou
rieSenia diskriminacie.

Zohladnite pri nastavovani vysSie uvedenych mechanizmov velkost a Struk-
thry vasho pracoviska, pricom sa vsak vzdy snazte zachovat dovernost procesu
a poskytnutie viacerych mozZnosti a kanalov podavania staznosti.



KULTURA A HODNOTY NA PRACOVISKU D

® Zabezpecte dostupnost tejto politiky pre zamestnancov a nastavte systém
pravidelného preskolovania zamestnancov o problematike sexualneho obta-
Zovania na pracovisku a postupoch podavania a rieSenia staznosti na sexualne
obtazovanie.

e V pripade potreby konzultujte nastavovanie vhodnych procesov s organizaciami
na pomoc obetiam sexualneho nasilia.

Priklady sexualneho obtaZovania

Nemravné navrhy

Sirenie klebiet
Zdielanie informacii sexualneho charakteru
o vlastnom sexualnom Zivote

Sexualne vtipy

a narazky

Vypytovanie sa na
Nevyziadané dotyky, objatia, stukromny alebo
masirovanie, bozky a iné sexualny Zivot
formy fyzického kontaktu

. . Rozposielanie
Sexualne gesta erotickych obrazkov

alebo videil
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Kddexy a normy mojho pracoviska
Odpovedajte na nasledujice otazky:

1. Viete, v akom dokumente si spisané zakladné hodnoty vasho
pracoviska?

2. Mate vytvorené interné politiky na rieSenie diskriminacie na
pracovisku?

3. Majid k tymto dokumentom pristup vSetci zamestnanci?

4. Je nieco, o vam v tychto dokumentoch chyba?

5. Riesili ste uZ na svojom pracovisku pripad diskriminacie alebo
sexualneho obtazovania? Akym sp6sobom?
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=| Poznamky
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HLADANIE A VYBER NOVEHO
KOLEGU/NOVE) KOLEGYNE
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V4

S kym chcem a s kym nechcem sediet

Predstavte si nasledovn( situaciu. Zamestnavatel sa rozhodol, ze
necha na vas - zamestnancoch, aby ste si vybrali, s kym chcete
sediet v kancelarii, a to bez ohladu na to, ¢i spolu pracujete na
oddeleni alebo v time. Ste prvy/prva, kto sa méze rozhodnit a ozna-
mit vedeniu svoje preferencie, kedZe nastupujete do kolektivu ako
novacik a svojich kolegov a kolegyne eSte nepoznate. Ktorych dvoch
z nasledujacich kolegov/kolegyn by ste chceli k sebe do kancelarie
a ktorych dvoch naopak nie?

Pozn. pre Skolitela: Skolitel vypise jednotlivé mena na flipchart
a instruuje Gcastnikov a GcastnicRy Skolenia, aby bez vzajomného
diskutovania kazdy dal plus pod dve mena, s ktorymi by chceli
zdielat kancelariu a minus pod dve mena, s ktorymi naopak nie.
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® Marcela - vysoka, stihla, vzdy elegantne oblecena mlada blon-
dinka, ktora sa na kazdého usmieva a nikdy nema zli naladu;

e Peter - neustale vtipkujici technik, ktorému ostavaji uz len dva
roky do dochodku, v zasobe ma vzdy nejaky vtip o blondinkach,
policajtoch, Zenach za volantom ¢i politikoch;

e Milan - BratislavCan v strednom veku, ktory stale nenasiel t
pravi a kolegovia si o hom Sepkajd, Ze je homosexual;

e Veronika - nova kolegyna, ktora nastupuje naraz s vami na pozi-
ciu asistentky riaditela;

® Lucia - Sikovna referentka povodom z vychodného Slovenska
hrda na svoj romsky povod;

e Michaela - rozvedena matka dvoch deti vo veku 4 a 6 rokov;

e |van - Cerstvy absolvent Ekonomickej univerzity, volny ¢as naj-
radsej travi s priatelmi zo spolku krestanskej mladeze, s ktorymi
zalozil aj hudobn( kapelu;

e |veta - vedlca personalneho oddelenia, Stastne vydata za man-
Zela Egyptana, ktorému denne pomaha adaptovat sa na Zivot na
Slovensku;

e |ukas - projektovy manazér s vybornou znalostou anglictiny,
ktory v dosledku detskej mozgovej obrny pouziva invalidny vozik;

® Anna - slobodna pravnicka, rada sa podiela na vSetkych projek-
toch a organizuje stretnutia kolegov a kolegyn aj mimo pracov-
ného Casu, sama o sebe tvrdi, Ze je feministka a nema problém
nahlas prezentovat svoje postoje.

Po skonceni aktivity odpovedajte na otazky:
1. Preco ste si vybrali prave tieto mena?

2. Co malo vplyv na vase rozhodnutie?
3. Co by vas primilo rozhodnit sa inak?
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AKO PREDCHADZAT DISKRIMINACII

PRI PRIJIMANI ZAMESTNANCOV

Uchadzadi a uchadzacky o pracovné pozicie a (castnici a Gcastnicky vyberovych
konani st chraneni pred diskriminaciou v tejto faze pracovnopravnych vztahov pro-
strednictvom Zakonnika prace, Antidiskriminacného zakona, ako aj Zakona o Stat-
nej sluzbe. Nerovné zaobchadzanie v tejto faze sposobuje diskriminaciu v pristupe
k zamestnaniu. Ako nastavit interné procesy tak, aby ste predisli diskriminacii
v Gvodnom stadiu pracovnopravneho vztahu?

36

Prijmite vhodné interné politiky na prevenciu diskriminacie pri prijimani zamest-
nancov. Definujte v nich, o sa povazZuje za diskriminaciu, aké s povinnosti cle-
nov a Cleniek vyberovych komisii, akym poziadavkam sa pri pisani pracovnych
ponik vyhnit, aby pracovny inzerat nemal diskriminacné dopady, aké informa-
cie od uchadzacov a uchadzaciek nemozu pozadovat a ako bude zamestnavatel
postupovat v pripade, Ze uchadzac alebo uchadzacka o pracovnil poziciu bude
namietat diskriminaciu v pristupe k zamestnaniu.

Zaskolte zamestnancov personalnych oddeleni a inych zamestnancov parti-
cipujtcich na vyberovom procese pri prijimani novych zamestnancov (napr.
vedici zamestnanci, ¢lenky a Clenovia vyberovych komisii), aby vedeli interné
politiky na prevenciu diskriminacie pri prijimani zamestnancov spravne apli-
kovat. Pravidelne ich v tejto oblasti preskolujte a zabezpecte Skolenie aj pre
novych zamestnancov.

Ak pri prijimani zamestnancov spolupracujete s tretimi subjektmi (napr. perso-
nalne agentiry), preverujte si ich. Informujte takéto subjekty o vasich internych
politikach a jasne formulujte poZiadavku rovného zaobchadzania v pristupe
k pracovnej pozicii, ktori obsadzujete.

Venujte zvySend pozornost formulacii pracovnych inzeratov, aby ich znenie
nediskriminovalo urcitl skupinu uchadzacov a uchadzaciek:

- nevyZadujte od uchadzacov a uchadzaciek priloZenie fotografie k Zivotopisu
(hodnotenie vzhladu moze spdsobit nevedomé predsudky a vylGcit napr.
uchadzacov a uchadzacky urcitej etnicity alebo rasy);

- neuvadzajte pozadovany vek a nevyZadujte uvedenie datumu narodenia
v Zivotopise (mozete sa dopustit diskriminacie z dévodu veku);

- pouzivajte rodovo neutralny jazyk;
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« vyhybajte sa hodnoteniu kolektivu (napr. mlady kolektiv m6ze na uchadza-
Cov a uchadzacky vyssej vekovej kategorie posobit vopred vylucujico a teda
diskriminacne);

- nezadavajte striktné poZiadavky, ktoré nie si potrebné pre dani poziciu.
Ak teda napriklad pokrocilé jazykové Ci pocitacové zrucnosti alebo vodicsky
preukaz nie sG pre poziciu nevyhnutné, neuvadzajte ich (mohli by odradit
napr. zdravotne znevyhodneného uchadzaca).

e Deklarujte v pracovnych inzeratoch, Ze ste zamestnavatelom, ktory reSpektuje
zasadu rovného zaobchadzania a rovnost prileZitosti. Uvedte, Ze poskytujete
moznosti profesionalneho uplatnenia kazdému uchadzacovi a uchadzacke bez
ohladu na pohlavie a rod, vek, rasu, prislusnost k narodnosti alebo etnickej sku-
pine, nabozenské vyznanie alebo vieru, zdravotné postihnutie, sexualnu orien-
taciu, manzelsky a rodinny stav, farbu pleti, jazyk, politické alebo iné zmyslanie,
narodny alebo socialny povod, majetok alebo iné postavenie. Nepodcenujte silu
takejto formulacie, otvorenym hlasanim sa k hodnotam rovnosti mézete prilakat
tych najkvalifikovanejsich uchadzacov a uchadzacky a utvrdit ich o vasom hod-
notovom nastaveni.

e Venujte pozornost zostavovaniu vyberovych komisii. Délezité je zabezpedit
odbornost vyberovej komisie a zabezpecit, aby Clenovia a Clenky vyberovej
komisie boli zaskoleni, ako viest vyberové konanie. Pocet ¢lenov a Cleniek vybe-
rovej komisie by mal zabezpecovat dostatocné zastlpenie roznych subjektov
(stupriov riadenia, oddeleni, pripadnych externych subjektov) a byt neparny. Pri
vytvarani vyberovej komisie by mal zamestnavatel brat do dvahy diverzitu pra-
covného kolektivu. Vytvorenim réznorodych vyberovych komisii vzrastie schop-
nost rozpoznania rozdielov medzi kandidatmi a kandidatkami a zabezpeci sa
vacsia inkluzivnost vyberového konania.

Pred vyberovym konanim je dolezité urcit jasné a objektivne kritéria,
ktoré musi uchadza¢ spifat. Najvacsia $anca na dosiahnutie objektivneho
vyberu je stanovenie si Struktlry a postupu pracovného pohovoru. Vsetci
kandidati a kandidatky dostan( rovnaké otazky a si hodnoteni rovna-
kym systémom. Je dolezité si pred pohovorom zodpovedat otazku ,koho
a preco hladame” a po pohovore posidit, ¢i sme sa rozhodovali na zak-
lade faktov a kvalifikacie a nie podla vlastnych pocitov.

Niektoré spolocnosti uprednostiuji skor metodu kratkych pracovnych poho-
vorov s jednotlivymi ¢lenmi a clenkami komisie, neZ pohovory s celou vybero-
vou komisiou naraz. Clenovia a Elenky komisie si nasledne vymenia informacie
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o0 svojich pohovoroch, ¢o moze priniest lepsi nahlad na konkrétneho kandidata.
Pokial vSak obsadzujete volné miesto v Statnej sluzbe, ste viazany Zakonom
o Statnej sluzbe, ktory takyto postup neumoZiuje a upravuje tiez dalSie pozia-
davky na &innost vyberovej komisie.” Clenovia a ¢lenky vyberovej komisie by si
mali vopred rozdelit Glohy a zodpovedat zakladné otazky, ako napr. sposob dis-
kusie o kvalite uchadzacov a uchadzaciek, podklady pre rozhodovanie, kritéria
na vyber vitazného kandidata alebo kandidatky. Poucte ¢lenov a clenky vybero-
vej komisie o povinnosti mlcanlivosti a povinnosti vopred deklarovat pripadny
konflikt zaujmov voci uchadzacovi ¢i uchadzacke.

e Prijimané interné politiky a spravne nastavenie pra- o NARODNg
AR ~ . : S )3,
covnych inzeratov mozete konzultovat so Stredis- §/ NP7 %
| \ T
kom ako narodnym antidiskriminacnym organom. S \ 7
o i (=}
Predidete tym moznym antidiskriminacnym sporom .
a staznostiam na diskriminaciu v Gvodnej faze pra- Y
covnopravneho vztahu. PRE LUDSKE PRAVA

Zakon? vyslovene zakazuje pozadovat od uchadzaca alebo uchadzacky o zamest-
nanie informacie o:

Tehotenstve

Politickej prislusnosti,
odborovej prislusnosti

Bez(honnosti¥'

a naboZenskej

Rodinnych prislusnosti

pomeroch

19 § 40 az § 47 Zakona o Statnej sluzbe.

20 § 41 0ds. 6 Zakonnika prace v spojitosti s § 171 Zakona o Statnej sluzbe a § 1 ods. 4 Zakona o vykone prace vo verejnom
zaujme.

21 Ak nejde o pracu, kde sa podla osobitnych predpisov beziihonnost vyZzaduje z dévodu povahy prace; napr. Zakon
o Statnej sluzbe aj Zakon o vykone prace vo verejnom zaujme uvadzaji bezihonnost ako predpoklad vykonu Statnej
sluzby a prace vo verejnom zaujme.
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=7 (0 SU NEVEDOME
STEREOTYPY

Automaticky a rychly dsudok, ktory podvedome robime v kazdodennom Zivote.
Skratka, ktorou si nas mozog ulahcuje fungovanie v prostredi plnom podnetov
a nevyhnutnych rozhodnuti. Hodnotenie, ktoré sa opiera o nase spolocenské, kul-
tarne a rodinné zazemie, ako aj o osobné skisenosti. Aj tak mozno charakterizovat
nevedomy stereotyp (anglicky unconscious bias).

Nevedomé predsudky Ci inklinacie ma kazdy z nas. Nas mozog v skutocnosti funguje
v nastaveni ,autopilot” vacsinu casu, aby vedel pracovat s obrovskym mnoZstvom
informacii a podnetov. Ide o dosledok evolu¢ného vyvoja, ktory nam umoznuje
rychlo spoznat vzorec a konat na zaklade neho, a teda byt vysoko efektivni. Sme
doslova naprogramovani na to, aby sme doverovali tomu, ¢o pozname a nedove-
rovali neznamemu. To vSak znamena aj rychle ,onalepkovanie” ludi, Co ovplyviuje,
akd pozornost a dolezitost danému cloveku venujeme. A moze viest i k vyliceniu
¢i odsideniu. Jednoducho, nedame niekomu Sancu a vlastne ho alebo ju vobec
nepozname.

Nevedomeé stereotypy nedokaZeme odstranit, ale mézeme s nimi pracovat. Je dole-
Zité si ich uvedomovat a reagovat na ne racionalnym konanim. Tieto stereotypy
ovplyviujd okrem iného:

e NaSe vnimanie - ako vidime ludi a vnimame realitu.

® Nas postoj - ako reagujeme na urcitych [udi a situacie.

® Nase spravanie — ako vnimavi/priatelski sme voci urcitym [udom.

® Nasu pozornost - ktorym aspektom cloveka venujeme najvacsiu pozornost.

® Nasu schopnost poclvat - ako aktivne pociivame, o hovoria niektori ludia.
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Aké s0 najtypickejSie nevedomé stereotypy?

Stereotyp Stereotyp

krasy spriaznenosti
Najkrajsi jedinec bude Pripomina mi seba,
najaspesnejsi hodi sa sem

Potvrdzujuci
stereotyp Halo efekt
Prisli v¢as, to musi Jej prejav na verejnosti je
znamenat, vynikajlci, musi urcite aj
Ze dodrziavajl vyborne riadit ludi
terminy

V pripade, Ze mame na starosti vyber novych zamestnancov, maji nase podvedomé
predsudky ¢i inklinacie velky vplyv na to, aki ludia sa na nase pracovisko dostana.
Skidsenosti mnohych zamestnavatelov ukazujd, Ze ¢asto na inzeraty reaguji a vybe-
rovym procesom prechadzaji ludia, ktorych skisenosti, charakteristiky ¢i povahoveé
Crty s velmi podobné tym, ktoré maji existujlci zamestnanci a zamestnankyne.

Malo rozmanity kolektiv vS8ak znamena menej rozmanitych pohladov, napadov
a rieseni.
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Viete, 7e...?

Zeny na Slovensku zarabaji priblizne 0 19 % menej ako muZi. V porov-
nani s muzmi Zeny vo vacsej miere pracuji v socialnej sfére a slabsie
platenych povolaniach, taktieZ zostavaji niekolko rokov na materskej
dovolenke, a nasledne mnohé z nich dlhodobo pracuji na skrateny
pracovny Gvazok. No aj po zohladneni uvedenych faktorov Cast tejto
platovej nerovnosti medzi muZzmi a Zenami zostava nevysvetlena.
Vyskum, ktory v roku 2020 zrealizovali vedkyne z Centra spolocen-
skych a psychologickych vied Slovenskej akadémie vied (SAV)? uka-
zuje, Ze sa s muzZmi a Zenami na trhu prace nezaobchadza rovnako uz
pri prijimani do prace.

Aby overili pripadnd diskriminaciu, polovica zo vSetkych (155)
odbornikov dostala na zhodnotenie Zivotopisy so Zenskymi menami
a druha polovica odbornikov hodnotila tie isté Zivotopisy, no ozna-
cené muzskymi menami. Ukazalo sa, Ze Zenam by personalisti ponikli
0 200 eur nizSiu mzdu ako identickym uchadzacom - muZom. Pri
najlepsich kandidatoch bol problém najvypuklejsi — najlepsia kandi-
datka bola najviac znevyhodnena, pretoZe v porovnani s identickym
muzskym kandidatom jej bol pontknuty o 15 % nizsi nastupny plat.
Paradoxom je, Ze diskriminacie sa v experimente dopadstali najma
Zeny - personalistky. Ponidkali muzskym kandidatom o 210 eur viac
pri nastupnom plate (a az o 240 eur viac pri plate po skisobnej
lehote) ako Zenskym kandidatkam.
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TIP: Na Slovensku stale nie je zamestnavanie ludi so zdravotnym znevyhodne-
nim beznym javom. V zmysle zakona ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti
sa u nas uplatiuje princip tzv. povinného podielu zamestnancov so zdravot-
nym postihnutim. Kazdy zamestnavatel, ktory ma viac ako 20 zamestnancov
a zamestnankyn, je povinny zamestnavat [udi so zdravotnym postihnutim,
a to v rozsahu 3,2 % z celkového poctu zamestnancov. Vacésina zamestnava-
telov vSak tito povinnost napliia alternativnou moznostou prostrednictvom
nakupu tovarov a sluzieb od organizacii, ktoré zdravotne znevyhodnenych
zamestnavajl, resp. zaplatenim tzv. povinného odvodu, ktory sa rovna
0,9-nasobku celkovej ceny prace vypocitanej z priemernej mzdy zamest-
nanca v SR za kazdého chybajliceho zamestnanca so znevyhodnenim

Ludia so zdravotnym postihnutim ale na trhu prace st a mnohi pracovat chci.
Zamestnavatelia vSak ¢asto nevedia, ako pre nich vytvorit pracovni prilezi-
tost. Program spolocnosti Profesia Vypomoc so srdcom zvySuje Sance [udi so
zdravotnym znevyhodnenim na trhu prace. VyuZite poradenstvo cez interne-
tovy portal www.sosrdcom.sk. Na stranke najdete informacie ku zapracova-
niu zamestnancov so znevyhodnenim, aktualne prieskumy, moznosti v legis-
lative a tiez skisenosti firiem aj uchadzacov o pracu, ktori si uz program
Vypomoc so srdcom vyskasali. Pozrite si tiez ponuku vySe 200 chranenych
dielni na www.dielne.sk. Vyuzite ich nielen na splnenie nahradného plnenia
zakonnej povinnosti, ale kedykolvek, ked mate moznost zadat pracu externe.

Asistenciu pracovného zaélenenia zdravotne znevyhodnenych na trhu prace
vykonava bezplatne Centrum pracovnej a socialnej rehabilitacie.?

23 iprba.sk
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Ako (ne)pisat inzeraty

Na troch plagatoch si napisané tri Gryvky pracovnej inzercie. Disku-
tujte v skupinach o tom, aké si medzi inzeratmi rozdiely. Nasledne
dajte zelend znacku na ten inzerat, ktory je podla vas v stlade so
zasadou rovného zaobchadzania, oranZzovi znacku, ked inzerat nie je
vyslovene diskriminacny, ale je nevhodne naformulovany a Cerveni
znacku na ten, ktory ste vyhodnotili ako diskriminacny. Vysvetlite
dovody, preco ste sa tak rozhodli.

Pozn. pre Skolitela: Majte pripravené tri plagaty velkosti A2, na kaz-
dom jeden typ inzeratu, ktoré nalepite na stenu Skoliacej miestnosti.
Rozdelte Gcastnikov a GcastnicRy Skolenia do skupin po max. 5 ludi.
Dajte im 5 minut Cas diskutovat o inzeratoch, nasledne vyzvite repre-
zentanta/reprezentantku jednej skupiny, aby prisiel/prisla nakreslit
znacRy farebnymi fixkami. Vyzvite ho/ju, aby zdovodnil/zdovodnila
vyber. Vyzvite dalsie skupiny, aby sa k tomuto vyberu vyjadrili. Disku-
tujte s Gcastnikmi a Gcastnickami skolenia o formulacii jednotlivych
inzeratov.

A. Hlada sa administrativna vypomoc asistentovi riaditela. Pracovna
pozicia je obsadzovana ako VPM s prispevkom Gradu prace podla
§ 51a — prvé platené zamestnanie. Vhodni st uchadzaci a ucha-
dzacky o zamestnanie vo veku do 29 rokov, ktori si minimalne
12 mesiacov evidovani v evidencii uchadzacov o zamestnanie.

B. Donashotimu prijmeme obchodného zastupcu/obchodnii zastup-
kyfiu pre firemnych klientov. Ak spliia$ odborné predpoklady, mas
proklientsky pristup, schopnost ponlknut a predat a chceS byt
stcastou nasho mladého a dynamického kolektivu, posli nam svoj
Zivotopis a motivacny list a my ta budeme kontaktovat.

C. Prijmeme koordinatora/koordinatorku projektov na zastup pocas
materskej dovolenky. Praca vyZaduje cestovanie a je vhodna pre
uchadzacov a uchadzacky s vysokoskolskym vzdelanim prvého
alebo druhého stupna ekonomického smeru, s aktivnou znalos-
tou anglického jazyka, vo veku do 40 rokov.

Spravne odpovede:

A. Napriek tomu, Ze inzerat priamo obsahuje kritérium veku do 29
rokov, je v silade so zasadou rovného zaobchadzania. Uvedena
pracovna pozicia je obsadzovana formou opatrenia na podporu
zamestnavania mladych [udi evidovanych dlhodobo v evidencii
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uchadzacov o zamestnanie, a tym vyrovnava nerovnost na trhu
prace. Takéto opatrenia sa nazyvaji docasné vyrovnavacie opat-
renia a slazia na vyrovnanie dokazanych nerovnosti (napr. vys-
Sia miera nezamestnanosti medzi mladymi [udmi) vo vybranych
oblastiach vratane pristupu k zamestnaniu. Ich docasnost je dana
tym, Ze po vyrovnani nerovnosti v spolocnosti sa viac uplatiovat
nesm, inak by presli do diskriminacie.

. Inzerat neuvadza priamo poZiadavku veku ako kritéria zaradenia

do vyberoveho konania, a preto nie je vyslovne diskriminacne for-
mulovany. Avsak opis kolektivu, v ramci ktorého sa volné pracovné
miesto obsadzuje, ako ,mladého a dynamického“ mézZe odradit
uchadzacov a uchadzacky vyssich vekovych kategorii, ktori si inze-
rat moéZu vyhodnotit tak, Ze z dévodu ich veku na pracovny poho-
vor pozvani nebudd, resp. nim pre vek neprejdi. V praxi je potom
rozhodujice pri posudzovani diskriminacie brat do Gvahy aj kon-
krétny postup zamestnavatela v ramci vyberového procesu (¢i boli
prizvani aj starsi uchadzaci a uchadzacky a ak ano, ¢i dostali rov-
naka prileZitost spesne pracovnym pohovorom prejst).

Tento inzerat je diskriminacny a jeho znenie porusuje zasadu rov-
ného zaobchadzania, pretoZe z pristupu k uvedenému zamestna-
niu vylucuje urcitl skupinu oséb z dévodu ich veku nad 40 rokov.
Poziadavka na vek nie je v tomto pripade objektivne dovodna,
kedZe uvedenii pracu méze vykonavat aj starsia osoba splfigjica
ostatné predpoklady.

Co ziskavame/stracame vekom

Pozritesivideo od litovskejsiete supermarketov Rimi bit.ly/rimi-video
a odpovedajte na nasledujice otazky:

1. Aky by bol vas vyber ,na zaklade prvého dojmu*“?
2. Preco bol vyber deti iny ako vyber ostatnych?


http://bit.ly/rimi-video

Poznamky

HUADANIE A VYBER NOVEHO KOLEGU/NOVEJ KOLEGYNE 9
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INTERNE VZDELAVANIE,
TRENINGY A OSVETA

2 Viete, ako sme na tom na Slovensku?
o  Otestujte sa!

Pozn. pre 3kolitela: Skolitel najprv prejde vietky otazky s Gcastnikmi
a Gcastnickami Skolenia, ktori si svoje odpovede zapisujii na papier.
Nasledne spolu prechadzaji spravne odpovede.

1. Aka je celkova miera platovej nerovnosti medzi muzmi a Zenami
na Slovensku?
A. Muzi zarabaji o 10 % menej ako Zeny.
B. Zeny zarabajl 0 19 % menej ako muzi.
C. Zeny zarabaji o 40 % menej ako muzi.

2. Kto je povinny zamestnavat ludi so zdravotnym postihnutim
v zmysle zakona €. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti?
A. Firma, ktora ma viac ako 25 zamestnancov.
B. Kazdy zamestnavatel, ktory ma viac ako 20 zamestnancov.
C. Kazdy zamestnavatel, ktory ma viac ako 10 zamestnancov.
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3. Iniciativa Inakost uskutocnila v roku 2017 celoslovensky LGBT
prieskum. Kolko percent respondentov uviedlo, Ze v praci tajili,
Ze s LGBT?

A 345%
B. 49 %
C. 62,5%

4, Kolko % opytanych si v prieskume Eurobarometer (z maja 2019
zameraného na diskriminaciu v EJ) mysli, Ze ak maji dvaja kan-
didati rovnaké schopnosti a kvalifikaciu, jedného z kandidatov
moze znevyhodnit identita ako Roma?

A 15%
B. 29 %
C. 39%

5. V najblizsich rokoch déjde k zasadnej zmene v demografii obyva-
telov Slovenska. Podla Eurostatu budii o 10 rokov tvorit hlavni
Cast zamestnancov ludia vo veku:

A. 40+
B. 45+
C. 55+

(Spravne odpovede: 1-B;2-B;3-C; 4-C; 5-B)

Pribehy, ktoré vedu k porozumeniu

Pozrite si nasledujice video bit.ly/bekim-video, kde Bekim Aziri
hovori, ako v dosledku nehody zostal na voziku, a potom odpove-
dajte na otazky:

1. V ¢om sa Bekimovo rozpravanie lisi od toho, ako pristupujeme

k ludom so znevyhodnenim?
2. Co ste si vdaka jeho pribehu a Zivotnému postoju uvedomili?
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= KODEXY A NORMY
—! NESTACIA

Nevedomost vedie k nedorozumeniam a predsudkom. NajefektivnejSou cestou,
ako s nimi bojovat, je o nich rozpravat. To sa da dosiahnut prostrednictvom syste-
matického vzdelavania. Pracovisko bude inkluzivnym vtedy, ked jeho zamestnanci
budd mat dostatok informacii, osobnych skiisenosti s inakostou a kazdy z nich
bude moct byt sam/sama sebou.

S nereSpektujicimi, urazlivymi ¢i homofobnymi poznamkami od kolegov a kole-
gyn Ci nadriadenych sa stretavajl aj zamestnanci a zamestnankyne tych pracovisk,
ktoré verejne deklaruji svoju podporu rozmanitosti. Tema podpory rozmanitosti na
pracovisku sa preto neda ,odbit” internym hodnotovym kodexom.

Organizacia/institicia by pre svojich zamestnancov mala pravidelne organizovat
Skolenia a prednasky na tieto témy, ¢i poskytnat im napriklad videa so situaciami,
ktoré s na pracovisku neziaduce. Cim zazitkovejsia je aktivita, tym viac sa dostava
ludom pod koZu. Vybornou metodou st rolové hry pre situacie, ktoré mézu na pra-
covisku nastat v sivislosti s obtaZzovanim, urazlivymi poznamkami a netolerantnym
spravanim. Odporicame tieZ organizovat diskusie, €i uZ s externymi odbornikmi
alebo aj samotnymi zamestnancami, ktori st ochotni ,ist s koZou na trh“ a hovorit
o svojej ,inakosti“.

TIP: Aby ste zabezpecili informovanost zamestnancov o internych predpi-
soch na predchadzanie a rieSenie diskriminacie a sexualneho obtazZovania
a shvisiacich predpisoch a politikach, zabezpecte v prvom rade ich dostup-
nost, a to napriklad:

Zverejnite ich na vaSom webe a/alebo internom serveri/intranete.

Zverejnite ich na nastenke pristupnej vSetkym zamestnancom.
Distribuujte ich zamestnancom pri podpise pracovnej zmluvy.
Spracujte ich hlavné body do strucnej brozZiry a distribuujte ju zamest-
nancom v tlacenej a/alebo elektronickej verzii.

Pravidelne ich pripominajte zamestnancom napr. prostrednictvom
porad alebo informativnych emailov.
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0 vasich internych predpisoch upovedomte zamestnancov pri nastupe do
zamestnania formou Skolenia a zabezpecte pravidelné preskolovanie vset-

kych zamestnancov, ako aj Skolenia o kazdej zmene tychto predpisov tak,
aby porozumeli ich obsahu a vedeli ich spravne aplikovat.

=N KTO VAM POMOZE ZABEZPECIT
—  INTERNE VZDELAVANIE

Skolenie o problematike diverzity a inklizie, nediskriminacie, sexualneho
obtaZovania, Sikany na pracovisku, rodovej rovnosti, tolerancii a inych sivisia-
cich témach moze zabezpecit Stredisko ako narodny antidiskriminacny organ
(www.snslp.sk).

Stretnite sa s ludmi, ktori si Standardne povazovani za ,inych“ - zazitkovy work-
shop s nazvom Online Ziva kniZnica vam na mieru usije neziskova organizacia
EDUMA (www.onlinezivakniznica.sk).

Podporu pri uplatiiovani opatreni zameranych na odstrafnovanie diskriminacie
z doévodu pohlavia resp. rodu, pozitivnych vyrovnavacich opatreni a podporu
rodovej rovnosti vam poskytne Stredisko ako narodny antidiskriminacny organ
(www.snslp.sk), ako aj tim expertov a expertiek Instititu pre vyskum prace
a rodiny (www.totojerovnost.eu).

Workshop, koucing, konzultaciu na tému medzikultirnej komunikacie pripravi
vzdelavacia a konzultaéna spolocnost v oblasti kultirnej diverzity Cultural
Bridge (www.culturalbridge.sk).

Kurzy zamerané na debarierizaciu prostredia a komunikaciu s osobou so
zrakovym postihnutim poskytuje Unia nevidiacich a slabozrakych Slovenska
(www.unss.sk).

Skolenie pre zamestnancov, ako zabranit vyhoreniu a udrzat si fyzické a dusevné

zdravie pod kontrolou, realizujte s odbornikmi z Ligy za duSevné zdravie
(www.dusevnezdravie.sk).
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e Vramciprogramov socialnejintegracie vam s aktivitami na podporu porozumenia
medzi zamestnancami z majority a romskymi zamestnancami, spolupracovnikmi
&i klientkami a klientmi poméze 0Z Clovek v ohrozeni (www.clovekvohrozeni.sk).

e Diversity PRO je neziskova organizacia, ktora ma za ciel osvetu o rozma-
nitosti a inkldzii na pracovisku, pomaha zamestnavatelom a zamestnan-
com vytvarat inkluzivne prostredie, pricom sa zameriava na LGBT komunitu
(www.diversitypro.eu/sk).

Cielte Skolenia na rozne skupiny zamestnancov podla osobitnych potrieb, napr.
osobitné Skolenia pre osoby poverené vybavovanim staznosti na diskriminaciu,
Skolenia pre zamestnancov personalneho oddelenia, Skolenia pre ¢lenov a clenky
vyberovych komisii, Skolenia pre vedicich zamestnancov a pod.

TIP: Vo viacerych velkych (najmd medzinarodnych) firmach sa osvedcilo
spravit samotnych zamestnancov ambasadormi/ambasadorkami konkrét-
nych tém diverzity. Ti potom vytvaraji dobrovolné skupiny, najcastejsSie st
to nasledovné: Zeny, LGBTI, ludia so zdravotnym znevyhodnenim, medzikul-

tarna diverzita, ale napr. aj rodicia i, Specificky, otcovia. Tito zamestnanci
sa pravidelne stretavaji a organizuji pre ostatnych kolegov a kolegyne
rozne diskusie a prednasky a poskytuji im informacie v ramci svojej témy.
Buduji tak osvetu, zvySuji vnimavost a empatiu na pracovisku.

Ako pomoct budovat povedomie s vlastnymi zamestnancami:

e Zorganizujte neformalnu diskusiu pre zmiesané timy mladsich a starSich zamest-
nancov. V com vyrastala moja/tvoja generacia? Chapeme sa navzajom a vieme
dostatocne spolupracovat? V com si m6Zeme navzajom pomaéct a poradit? Ako
posilnit spolupracu?

e Mate na pracovisku Cloveka so zdravotnym znevyhodnenim? Nemusi ist len
o Cloveka s viditelnym postihnutim, ale napriklad aj o Cloveka s cukrovkou,
epilepsiou Ci inou, na prvy pohlad neviditelnou diagnozou. Spytajte sa ho, ¢i by
bol/a ochotny/-a zdielat svoj pribeh pred ostatnymi kolegami. Ako postihnutie
alebo choroba ovplyvhiuje jeho/jej Zivot? Co zo strany kolegov a kolegyri ocefiuje
a ¢o mu/jej naopak prekaza? Akym otazkam ¢i konaniu by sme sa mali radsej
vyhybat?
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e Zorganizujte diskusiu s kolegynami, ktoré zastavaju vedlce pozicie na vasom
pracovisku. Co im pomohlo v kariérnom raste? Akym prekazkam naopak Celili?
Co by poradili ostatnym kolegyniam?

® Absolvoval vas kolega otcovski dovolenku? Dajte mu prilezZitost zdielat svoje
dojmy. Co pre neho znamenalo zostat doma s malym dietatom? Co mu tato ski-
senost priniesla? Zmenil sa nejako jeho pohlad v sivislosti s tym, aké ocakava-
nia mame ako spolocnost od Zien a matiek?

® Mate na pracovisku Cloveka z inej krajiny, z iného ako dominantného etnika (napr.
Roma) alebo kolegu/kolegyiiu, ktory/-a sa otvorene hlasi k inej sexualnej orien-
tacii (LGBTI)? Zistite, Ci by boli ochotni zdielat svoj pribeh. Pocituji v Zivote ¢i na
pracovisku svoju ,inakost“? Aké poznamRy Ci spravanie st pre nich zranujice?

p Mikrodiskrimindcia

Pozrite si video kampan Nadacie Pontis a Strediska Za pekné pon-
delky: www.zapeknepondelky.sk a odpovedajte na nasledujice
otazky:

1. Co je pointou videa?

2. Uvedomili ste si niekedy, Co vSetko moze zneprijemnovat Zivot
a pracu ludom okolo nas?

3. Stretli ste sa aj vy na pracovisku s podobnym typom poznamky,
narazky?

=| Poznamky
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PRACOVNE PROSTREDIE,
BENEFITY A ORGANIZACIA
PRACE

f Férové benefity

Na obrazovke sa postupne objavuji zamestnanecké benefity. Pri kaz-
dom benefite diskutujte: je podla vas tento benefit v siilade so zasa-
dou rovného zaobchadzania alebo zvyhodnuje/znevyhodnuje urcitd
skupinu zamestnancov? Myslel pri nastavovani benefitu zamestna-
vatel na diverzitu v pracovnom kolektive, a teda sl benefity uplatni-
telné pre vSetkych zamestnancov v porovnatelnej situacii?

Pozn. pre 3kolitela: Skolitel postupne ukazuje v prezentacii benefit
za benefitom. Pri kaZdom sa pristavi, precita ho a diskutuje s tcast-
nikmi a Gcastnickami Skolenia. Nasledne im povie spravnu odpoved
z hladiska nediskriminacie a pro-diverzitného pristupu.
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1. Vedlci zamestnanci maju narok dvakrat rocne Cerpat prispevok
vo vyske 50 eur na wellness sluzby u vybranych prevadzkovatelov
wellness sluzieb. Podmienky Cerpania prispevku a aktualizovany
zoznam prevadzkovatelov si dostupné u zamestnancov perso-
nalneho odboru.

2. Zamestnanci na Useku katastra nehnutelnosti maji narok na
Cerpanie prispevku na dochadzanie do prace verejnou hromad-
nou dopravou vo vyske 15 eur mesacne. Podmienky uplatnenia si
naroku upravuje interny predpis.

3. Zamestnanec ma narok na jeden den pracovného volna s nahra-
dou mzdy na sprievod vlastného ¢i manzelovho, partnerovho/
manzelkinho, partnerkinho dietata do prvej triedy prvého stupna
zakladnej skoly.

4. Zamestnanec ma narok na den pracovného volna s nahradou
mzdy pri prilezZitosti vlastnej slavnostnej promocie na vsetkych
stupnoch vysokoskolského vzdelania, pripadne promocie svojho
dietata, vnicata alebo manzela, partnera/manzelky, partnerky,
ako aj jeho/jej dietata resp. vniicata.

5. Zamestnancovi patri jednorazova odmena pri dosiahnuti pracov-
ného jubilea u zamestnavatela vo vyske:

a. 250 eur brutto po odpracovani piatich rokov pre
zamestnavatela;

b. 500 eur brutto po odpracovani desiatich rokov pre
zamestnavatela;

c. 1000 eur brutto po odpracovani patnastich rokov pre
zamestnavatela;

d. 1250 eur brutto po odpracovani dvadsiatich rokov pre
zamestnavatela.

6. Zamestnanec ma narok na dva dni pracovného volna s nahradou
mzdy rocne z dovodu zhorSeného zdravotného stavu jeho man-
Zela alebo manzelky.

Spravne odpovede:

1. Neda sa posudit - ak by zamestnanec zddvodnil tento benefit
napr. zvySenym pracovnym zataZenim a stresom ved(cich zamest-
nancov, s potrebou podpory ich dusevného zdravia, ¢o by vedel
aj objektivne podlozit (napr. casté pripady vyhorenia vedicich
zamestnancov u zamestnavatela), benefit by zohladrioval roz-
dielnu situaciu tychto zamestnancov a nebol by diskriminacny.
Avsak bez bliZsich informacii sa ho neda jednoznacne vyhodnotit
a moZe posobit diskriminacne.
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. Nie - benefit zvyhodhuje skupinu zamestnancov na konkrétnom

oddeleni, bez ohladu na to, kolko za pracou dochadzaji zamest-
nanci inych dsekov. Tento benefit by bol v stilade so zasadou rov-
ného zaobchadzania len za predpokladu, Ze (sek katastra nehnu-
telnosti by bol vysunuty na iné pracovisko, pricom zamestnavatel
by na svoje bezné pracovisko poskytoval zamestnancom dopravu
a na pracovisko katastra nehnutelnosti by dopravu nezabezpeco-
val, ¢o by kompenzoval prispevkom.

. Ano - benefit je pristupny vietkym zamestnancom v rovnakej/

porovnatelnej situacii, t. j., ked ich dieta nastupuje do prvého
rocnika zakladnej Skoly. Nie je rozhodujiice, i ide o otca alebo
matku dietata, ani Ci ide o biologického potomka zamestnanca
alebo nevlastné dieta zamestnanca.

. Ano - benefit priamo vo svojom zneni vymeniiva rézne skupiny

zamestnancov, ktoré nan majia narok, pricom berie do Gvahy
zamestnancov v roznych formach rodinnych a partnerskych
vztahov.

. Ano - napriek tomu, Ze vyhoda odmeny je priznana len vybranej

skupine zamestnancov, ktori dosiahnu pracovné jubileum, nie je
benefit diskriminacny ani neinkluzivny, kedZe k nemu maji za
rovnakej podmienRy pristup vsetci zamestnanci, a je zaroven for-
mou odmeny za lojalitu zamestnavatelovi.

. Nie - benefit neberie do Gvahy rézne formy partnerského spolu-

Zitia zamestnancov a je priznavany len zamestnancom v manZel-
skom zvdzku, ¢im diskriminuje nezosobasené pary.
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=n  INKLUZiVNE PRACOVNE
—!  PROSTREDIE

Pre ludi so zdravotnym znevyhodnenim

Pracovné prostredie by malo byt v prvom rade bezbariérové, aby zodpovedalo
potrebam zamestnancov so zdravotnym postihnutim a bolo pristupné aj pre
osoby so zdravotnym postihnutim, ktoré naf prichadzaja externe (napr. klientela,
obchodni partneri, uZivatelia a uzivatelky sluzieb a pod.). Zabezpecenim bezbarié-
rového pracoviska tiez umoznite pristup k zamestnaniu pre osoby so zdravotnym
postihnutim, ktorych by nepristupnost vasho pracoviska mohla odradit od ucha-
dzania sa o volné pracovné miesto. V spolupraci s obCianskymi zdruzeniami alebo
inymi subjektmi pdsobiacimi v oblasti inklizie 0s6b so zdravotnym postihnutim
si moZete dat spracovat audit bezbariérovosti vasho pracoviska a prijat potrebné
rieSenia na zabezpecenie jeho pristupnosti.

TIP: Vyuzite odborni konzultaciu neziskovej organizacie GO-OK
(www.hendikup.sk/go-ok), ktorej tim pozostava zo Specialistov a Specia-
listiek v oblasti architektry, produktovych Specialistov a Specialistiek
v oblasti kompenzacnych pomocok a debarierizacie. Vhodnost riesSeni
posudzuje projektovy tim zloZeny z internych zamestnancov firmy so zdra-
votnym znevyhodnenim, zastupcov personalneho oddelenia, oddelenia

realit a spravy priestorov a zastupcov GO-OK, ktori poskytni odbornikov
a odbornicky z radov osob s telesnym a zrakovym postihnutim. Spolocne
monitoruji napriklad pristup z parkoviska, zastavky MHD, vstup do budovy,
ovladanie vytahu, otvaranie a priechodnost dveri, pristup na jednotlivé pra-
coviska, rozpoznatelnost sklenenych vyplni pre zrakovo znevyhodnenych ci
obsluhu zariadeni a ovladacich prvkov v priestoroch firmy.

V pripade, Ze zamestnavate osobu so zdravotnym postihnutim, prijmete osobu so
zdravotnym postihnutim alebo sa niektory z vasich zamestnancov stane osobou so
zdravotnym postihnutim, ste povinny prijat opatrenia na to, aby mohla tato osoba
nadalej participovat na pracovnom procese. Ide o tzv. primerané opatrenia, ktoré
umoznia takej osobe pristup k zamestnaniu, k vykonu urcitej ¢innosti v zamestnani,
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k funkénému ¢i inému postupu v zamestnani alebo pristupu k odbornému vzdela-
vaniu. Primeranym opatrenim moze byt technické zabezpecenie (napr. stol s nasta-
vitelnou vySkou, rampa na vstup do budovy a pod.) alebo Gprava pracovnych
podmienok (napr. nastavenie pracovného €asu, preradenie na ind vhodni poziciu
a pod.).

Ako zamestnavatel ste povinny ich prijat, ak by ich prijatie nebolo pre vas nepri-
merane narocné. ZvaZuje sa pri tom prospech opatrenia pre osobu so zdravot-
nym postihnutim, vaSe financné moZnosti a dostupnost finan¢nej pomoci (napr.
dostupné prispevky zo strany Statu, grantové moznosti) a moznost dosiahnut
Gcel opatrenia inym spésobom. Samotnymi finanénymi dévodmi vSak nemozZete
ospravedlnit neprijatie primeraného opatrenia, pretoZe ako zamestnavatel by ste
mali zvazit vSetky moznosti. Neprijatie primeranych opatreni sa povazuje za diskri-
minaciu.* V pripade, Ze neviete, aké opatrenia mate v konkrétnom pripade prijat,
mozete situaciu konzultovat s Uradom komisarky pre osoby so zdravotnym postih-
nutim® alebo pacientskymi organizaciami.

Pre rodi¢ov malych deti

TIP: Castou situaciou je, Ze rodi¢ nema svoje dieta na par hodin kam umiest-
nit a vezme si ho k sebe do prace. Empaticki zamestnavatelia maji na tento

UcCel zriadeny samostatny detsky katik, kde si deti m6zu najst hracky, puzzle,
omalovanky ¢i knizky. V idealnom pripade by malo ist o samostatni kance-
lariu, kde sa moze rodic presunut aj s dietatom a vedla neho pracovat.

Pre vsetkych

V praci, vacsina z nas v interiéri, travime priblizne tretinu svojho Zivota. To, v akom
prostredi pracujeme, ma vyrazny vplyv na nase fyzické a dusevné zdravie, ale aj na
nasu motivaciu a pracovny vykon. Rozli¢ni ludia majd, aj ¢o sa tyka usporiadania
pracoviska, rozlicné potreby. Kym mladsi zamestnanci s uz viac zvyknuti na tzv.
open space priestory, starSie generacie zvyknl uprednostnit mensie kancelarie,
kde sa m6zZu nerusene sistredit.

24 § 7 Antidiskriminacného zakona.
25 komisarprezdravotnepostihnutych.sk
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(Ne)schopnost sistredit sa pre zle rieSené priestory je vak ¢astym problémom
zamestnancov bez ohladu na vek ¢i iné faktory. Vedie k podrazdenosti, stresu
a Casto aj Uzkostnym pocitom v dosledku toho, Ze si ludia musia brat pracu domoyv,
aby ju v pokoji dokoncdili. Inkluzivne priestory by teda mali reflektovat aj potreby
zamestnancov - introvertov, zamestnancov s Aspergerovym syndromom ¢i tych,
ktori maji vacsiu inklinaciu k dusevnym tazkostiam.

Okrem spravneho rozmiestnenia stolov do menSich jednotiek/kancelarii sa v stvis-
losti s podporou dusSevného zdravia odporica vyclenenie Specifického priestoru
v ramci pracoviska, tzv. oddychovej miestnosti. Ide o bezpecny priestor, kde moze
dany clovek ,predychat” pocity Gzkosti i napatia, alebo sa telefonicky spojit so
svojimi blizkymi. Znacny dopad na psychickl pohodu ludi a zniZenie stresu na pra-
covisku ma aj pritomnost zelene. Zelei upokojuje nervovy systém, znizuje krvny
tlak a odstranuje vycerpanost.

TIP: Aj malé zmeny mozu mat velky dopad. Nemusite na pracovisku instalo-
vat nakladné zelené steny Ci strechy, staci, ak do vasich priestorov zabezpe-

Cite dostatok izbovych kvetin. Odporiica sa mat minimalne jednu rastlinu na
10 metrov Stvorcovych priestoru. InSpirujte sa zoznamom rastlin, ktoré naj-
lepsie Cistia vzduch. Chryzantéma a lopatkovec sa zaradili na prvé miesto.”

26 bit.ly/NASA_CleanAir
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=n NEDISKRIMINACNE
BENEFITY

Prijatie benefitov priznavajicich zamestnancom urcité vyhody nad ramec ich prav
vyplyvajicich zo zakona je plne na rozhodnuti zamestnavatela, a teda zamestna-
vatel nie je povinny ich na pracovisku zavadzat. Zavedenie benefitov vSak prispieva
k zlepSeniu pracovnych podmienok a robi pracu atraktivnejSou, ¢im prispieva k pri-
lakaniu tych najlepSich uchadzacov a uchadzaciek.

Benefity zvySuji spokojnost zamestnancov s ich zamestnanim a maju tak dopad na
produktivitu, pracovni moralku a zniZovanie fluktuacie. Ak sa zamestnavatel roz-
hodne zaviest benefity pre zamestnancoy, je pri tom viazany Antidiskriminacnym
zakonom. Pri nastavovani benefitov je potrebné, aby zamestnavatel reSpektoval
tiez diverzitu pracovného kolektivu a nezvyhodnoval urcité skupiny neprimerane
a bez objektivnych dovodov voci ostatnym zamestnancom.

Pri nastavovani benefitov pre zamestnancov:

e Jasne formulujte kritéria na vznik naroku v kolektivnej zmluve alebo v pracov-
nom poriadku zamestnancov.

e Myslite na rézne skupiny zamestnancov (napr. zamestnancov s detmi, slobod-
nych zamestnancov, mladsich aj starSich zamestnancov, zamestnancov v roz-
nych formach partnerského spoluZitia a pod.).

Ak zavadzate benefit len pre urcitd skupinu zamestnancov (napr. vedicich
zamestnancov, zamestnancov na vybranom iseku/oddeleni, zamestnan-
cov na urcitych poziciach), takéto benefity je potrebné zdévodnit objektiv-
nymi dévodmi vychadzajlc z toho, ¢i zamestnanci st alebo nie s v porov-
natelnej situacii.

e Informujte o prijatych benefitoch a podmienkach ich cerpania zamestnancov
a konzultujte s nimi, aké benefity by pre nich boli prinosné.

e Ak vahate, Ci zavadzané benefity nediskriminujd urcitd kategoriu zamestnancov,
kontaktujte Stredisko ako narodny antidiskriminacny organ.
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TIP: Slovenska republika patri ku krajinam, ktoré nemaja ziadnu pravnu
Upravu pre partnerstva osob rovnakého pohlavia. LGBTI pracovnici preto
napriklad v oblasti rodinnych benefitov nemaji pristup k pravam a moznos-
tiam heterosexualnych parov. MoZete sa vSak inSpirovat zamestnavatelmi,
ktori v zaujme posilnenia inkldzie podnikaja kroky nad ramec zakona.

Napriklad v spolocnosti Accenture maji od maja 2017 zamestnanci
a zamestnankyne narok na rodinné benefity bez ohladu na svoju orientaciu
¢i identitu. Firme staci Cestné vyhlasenie napriklad o tom, Ze partnerke sa
narodilo dieta alebo o osvojeni dietata. Na zaklade neho vyplaca prispevok
k narodeniu dietata a umozniuje vybrat si den volna. Podobne postupuje
aj pri svadobnom bonuse, ktory vyplaca na zaklade predlozenia dokladu
0 uzavreti registrovaného partnerstva z inej krajiny. Deti z LGBTI partner-
stiev majl tiez pristup ku vSetkym benefitom tykajicich sa deti zamestnan-
cov (prazdninové tabory, opatrovanie v detskom katiku firmy, mikulasske
akcie a akcie k Medzinarodnému driu deti, a pod.).

=n USTRETOVA
—!  ORGANIZACIA PRACE

Nielen rodicia malych deti, ale aj ostatni zamestnanci a zamestnankyne ocenia,
ak im zamestnavatel umozni prispdsobit si pracovny ¢as ich osobnym potrebam.
Pri mnohych typoch kancelarskej prace je uz vo viacerych firmach zrejmy posun
k neformalnej, individualizovanej flexibilite, ked sa zamestnanci sami rozhoduja
kde, kedy a akym sposobom vykonaji dané pracovné ulohy. Doraz sa kladie na
vysledok, a teda kvalitu vykonanej prace, a nie na Cas a miesto, kedy a kde bola
realizovana. Samozrejme, ina situacia je vo verejnom sektore. Avsak i tu je mozné
realizovat viaceré opatrenia, ktoré podporia flexibilitu, a tym aj rovnovahu pracov-
ného a sikromného casu.

Praca z domu (znama aj ako home office) predstavuje $pecificky druh vykonavania
prace, ktora nie je viazana na pracovisko zamestnavatela, ale na iné dohodnuté
miesto prace. Zakonnik prace nepouziva pojem home office, ale rozpoznava model
domackej prace alebo teleprace. Pri domackej praci je najCastejSie miestom vykonu
prace zamestnanca jeho bydlisko resp. domacnost. Domacka praca podla Zakonnika
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prace? predstavuje pracu zdomu, ktora ma pravidelny charakter a stalu povahu, t.j.
ide o tzv. trvaly home office. Za domacku pracu sa viak nepovazuje praca, ktord
zamestnanec vykonava prileZitostne (napr. raz tyzdenne, dvakrat mesacne a pod.)
alebo za mimoriadnych okolnosti so sihlasom zamestnavatela alebo po dohode
s nim doma alebo na inom ako zvyCajnom mieste vykonu prace za predpokladu, Ze
to umoznuje druh prace zamestnanca, t.j. prilezitostny home office.

@ Viete, ie...?

Podla vyskumu o potrebach rodin s malymi detmi, ktory realizoval
Institat pre vyskum prace a rodiny v roku 2014, az 95 % rodiCov
malych deti na Slovensku povaZuje za uzitocné nastroje zosiladenia
pracovného a osobného Zivota kizavii pracovnii dobu a jednorazové
volno na jeden den na vybavenie rodinnych zaleZitosti. Medzi naj-
uzitocnejsie nastroje respondenti zaradili aj kratSie pracovné Gvazky
a moznost vykonavat cast alebo cell pracu z domu. Matky malych
deti v ramci vyskumu prejavili vyssi zaujem o vSetky predloZené
opatrenia na Grovni zamestnavatela nez muzi.

TIP: Sabbatical je Standardom v severskych krajinach, ale postupne sa
dostava aj do povedomia slovenskych zamestnavatelov. Casto je zamiefany
s kariérnou prestavkou, pri ktorej sa zamestnanec rozhodne dat vypoved.
Skutocny zmysel tohto instititu vSak spociva v tom, Ze zamestnanec sa za
Gcelom nacerpania novych sil dohodne so zamestnavatelom a ten mu pocas
obdobia oddychu garantuje moznost vratit sa na rovnaké alebo podobné

pracovné miesto. NajCastejSie tito moznost poskytuji nadnarodné korpo-
racie a ma neplaten podobu. MozZnost vyuzit sabbatical je podmienena
odpracovanymi rokmi (obvykle vSak viac nez 5). Jeho diZka je individualna
a pohybuje sa od jedného mesiaca az po jeden rok. Prax ukazuje, Ze sabba-
tical je Gcinnou prevenciou hroziaceho vyhorenia ¢i dusevnych tazkosti
zamestnancov a zamestnankyn.

27 § 52 Zakonnika prace
28 bit.ly/IVPR_rodiny
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Prostredie, v ktorom pracujem

Odpovedajte na nasledujice otazky:

1. Viete uviest priklady opatreni na zlepSenie pracovného prostre-
dia, ktoré uz st zavedené na vaSom pracovisku?

2. Aké opatrenia na pracovisku alebo Gpravy organizacie prace by
ste prijali?

3. Aké benefity su pre vas dolezitejsie - financného alebo nefinanc-
ného charakteru? Uvedte konkrétne priklady.

4, Je pre vas otazka benefitov kritériom, ktoré zvaZujete alebo ste
zvazovali pri vybere zamestnania?

Poznamky
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V4

Oslava rozmanitosti

Pozrite si obrazky, ktoré sa premietajl na obrazovke. Viete ich prira-
dit k osvetovym akciam na pripominanie si medzinarodnych a sve-
tovych dni?

Pozn. pre skolitela: Postupne v prezentacii ukazujte fotografie z osve-
tovych akcii a nechajte Gcastnikov a Gcastnicky Skolenia urcit, coho
sa tykaji. Ku kazdej fotke sa nasledne priradi datum.

Po skonceni aktivity odpovedajte na otazky:

1. Poznate aj iné akcie a kampane?

2. Zapojili ste sa niekedy do niektorej z uvedenych kampani v sik-
romi alebo na pracovisku?

3. V om spociva vyznam pripominania si tychto dni a preco ma ich
komunikacia vyznam aj v pracovnom prostredi?



PODPORA TEMY NAVONOK +

A. 21. marec - Svetovy defi Downovho B. 2. april - Svetovy den povedomia
syndromu o0 autizme

¥

foto: www.freepik.com - sitthiphong foto: www.freepik.com - sitthiphong
C. 17. maj - Medzinarodny den boja D. 10. oktober - Svetovy den dusev-
proti homofobii a transfobii ného zdravia — Kampan NezabuDNI

foto: www.freepik.com - bearfotos foto: TASR - Radovan Stoklasa

E. 25. november — Medzinarodny den
proti nasiliu pachanému na Zenach

. Zastavme nasilie
na Zenach

#zastavmenasilie

foto: Institt pre vyskum prace a rodiny
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= AKO PODPORIT
ROZMANITOST NAVONOK

Rozmanitost nas obohacuje, dava nam moznost pozerat sa na veci inymi ocami,
robi nas empatickejSimi. Prihlasenim sa k témam rozmanitosti a rovného zaobcha-
dzania (nielen) na pracovisku deklarujete, ze vam zalezi na kazdom jednotlivcovi.
Uistujete tak aj vaSich zamestnancov a zamestnankyne, Ze vo vasej spolocnosti st
a budd prijati, reSpektovani a vypocuti. TaktieZ sa profilujete ako hodnotova insti-
tlcia, ¢im nielen posiliujete vasu reputaciu a budovanie dobrych vztahov s part-
nermi, ale zaroven rastie aj Sanca na prilakanie novych talentov.

Prave informovanostou a scitlivovanim verejnosti mozeme prispiet k tomu, aby
sme vsetci zmiernili svoje predsudky na pracovisku, tolerovali inakost, a v pripade,
Ze sa staneme obetou diskriminacie, nebali sa jej postavit.

Stante sa signatarom Charty diverzity

Charta diverzity Slovensko je iniciativou neformalneho zdruzenia Business Leaders
Forum, jej administratorom je Nadacia Pontis. Charta bola slavnostne spustena
30. maja 2017 a stala sa sicastou Europskej platformy pre Charty diverzity. Podpi-
som Charty diverzity sa zamestnavatelia zavazuji vytvarat a udrziavat inkluzivne
pracovné prostredie pre svojich zamestnancov, a to bez ohladu na vek, pohlavie,
etnicitu, naboZenstvo, sexualnu orientaciu ¢i zdravotné znevyhodnenie. Tym nielen
napomahaji eliminovat riziko staznosti z hladiska diskriminacie, ale snaha organi-
zacie o roznorodost znamena tiez budovanie pozitivneho obrazu organizacie pred
jej klientmi, zakaznikmi, zamestnancami a dodavatelmi.

Na Slovensku sa k 30. maju 2020

zaviazalo vytvarat reSpektujice pro- OOO

stredie uz 76 signatarov z firemného,

Charta
d iverzity

SLOVENSIKD® O
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Benefity signatara:

+ demonstracia zavazku spolocensky zodpovedného pracoviska;

+ informovanost o aktivitach Charty diverzity Slovensko, ale aj ostatnych
chart EU, ktoré sii sicastou Eurdpskej platformy pre Charty diverzity;

- moznost navrhovat a rozvijat aktivity, ktoré napomahaji k naplianiu cielov
charty;

+ moznost uvadzat vo svojich materialoch, Ze ste signatarom charty a pou-
Zivat jej logo.

Samotny text charty a podmienky vstupu najdete tu: www.chartadiverzity.sk

Hlaste sa k hodnotam tolerancie a rovného zaobchddzania
na pracovisku

Vyhlaste na svojom pracovisku nulovi toleranciu diskriminacii. Prihlasenim sa
k hodnotam tolerancie a rovného zaobchadzania vyslete jasny signal, Ze ako
zamestnavatel pristupujete ku vSetkym rovnako a diskriminaciu vo vasom pracov-
nom prostredi netolerujete. Deklarovat smerom von, Ze reSpektujete rovnost prile-
Zitosti pre vSetkych, moZete napr. v texte pracovného inzeratu, na webovej stranke
(napr. v sekcii pracovné prilezitosti alebo v opise zamestnavatela), ¢i v relevant-
nych tlacovych spravach.

Lapdjajte sa do osldv medzinarodnych dni odkazujicich na hodnoty
rovnosti, tolerancie a inklazie

Medzinarodné dni s prilezitostou ako aj navonok komunikovat dolezitost tém
diverzity a inklGzie a prihlasit sa k hodnotam rovnosti vo vasej spolocCnosti. A tak
nielen interne, medzi zamestnancami, ale napriklad aj prostrednictvom socialnych
sieti ¢i webovej stranky moZete zdoraznit, Ze skupiny obyvatelov, ktoré si v dané
dni pripominame, s pre vas dolezité. Medzinarodné dni si méZete na pracovisku
pripominat iniciativne vlastnymi komunikacnymi aktivitami, alebo sa mozete
pridat k aktivitam inych subjektov (napr. Stredisko, Nadacia Pontis, mimovladne
organizacie).
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Datumy

=
>
=

e 8. marec - Medzinarodny den Zien;

8. april - Medzinarodny deft Romov,

e 17. maj - Medzinarodny def boja proti homofobii, bifobii
a transfobii;

® 30. maj - Den diverzity;
® 1. oktober - Medzinarodny den starsich;

e 25 november - Medzinarodny def odstranenia nasilia na
Zenach;

e 3. december - Medzinarodny den osob so zdravotnym
postihnutim;

e Den rovnosti v odmenovani (kaZzdorocne sa jeho termin prispo-
sobuje percentu platovej nerovnosti, podla ktorého sa urcuje,
kolko dni z roka Zeny symbolicky pracuji zadarmo z dévodu ich
platového znevyhodnenia voci muzom).

TIP: 17. maj je Medzinarodnym dnom boja proti homofobii a transfobii. Aj pre
firmy, organizacie Ci institlcie je tento den prilezitostou, ako sa verejne
postavit za hodnoty reSpektu a tolerancie. Europska komisia tak napriklad
dala vysvietit svoju budovu Berlaymont v Bruseli v dithovych farbach, via-

ceré firmy v tento den pouzivajia dihovi verziu svojho loga. Aktivna pod-
pora pochodu Pride, diihové Snlrky na zamestnanecké preukazy, vyhlasenie
nediskriminacie v pracovnych inzeratoch - je mnoho moznosti, ako zamest-
navatel moze verejne deklarovat, Ze rozmanitost je pre neho prirodzena.




PODPORA TEMY NAVONOK :

Co si odnasam, ¢o zanechdvam

Mate k dispozicii farebné post-it papieriky - 5 ks modrej farby
a 5 ks zelenej farby. Premietnite si v mysli jednotlivé casti Skolenia
a zamyslite sa nad tym, ¢o nové ste sa dnes naucili - ¢i uz o nediskri-
minacii, diverzite a inklizii alebo aj sami o sebe. Co by ste si chceli
odniest domov? Co by ste tu radi zanechali, t.j. nevzali si so sebou
dalej?

Na flipchartoch sl napisané dve vety:
1. Z tohto Skolenia si odnasam... (zelenou farbou).
2. Chcem tu zanechat... (modrou farbou).

Dokoncite vetu na prisludny farebny papierik (jedna myslienka na
jeden post-it). Nasledne nalepte svoje papieriky na flipcharty.

Pozn. pre skolitela: Ked' si vsetci posadaji naspdt na svoje miesta,
precitajte nahlas anonymne jednotlivé post-it papieriky bez nutnosti
toho, aby sa k nim ludia prihlasili. Nakoniec ziicastnenych poZiadajte,
aby si pozitivne listRy (zelené) zobrali so sebou domov a naopak, aby
mali moznost ,negativne” listky (modré) symbolicky zahodit (napr.
do nadoby na stole).

Poznamky
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SLOVNIK POJMOV

Antidiskriminacny organ - nezavisla organizacia asistujica obetiam diskriminacie,
ktora monitoruje a nahlasuje diskriminaciu, propaguje rovnost a zabezpecuje
pravnu pomoc obetiam diskriminacie.

Diskriminacia - konanie, pri ktorom sa v porovnatelnej situacii s osobou zaobcha-
dza menej priaznivo neZ s inymi osobami.

Diverzita - rozmanitost zahfiajlca roznorodé faktory, ktorymi sa skupiny ludi ¢i
[udia samotni m6zu navzajom odliSovat.

Eticky kodex - interny predpis zamestnavatela, ktory uruje hodnoty a principy,
ktorymi sa zamestnanci maji riadit pri konani a rozhodovani sa pri vykone prace.

Home office - praca z domu - predstavuje Specificky druh vykonavania prace,
ktora nie je viazana na pracovisko zamestnanca, ale typicky vykonavana v jeho
domacnosti.

Charta diverzity - dobrovolna iniciativa firiem a organizacii na podporu diverzity
a inkldzie na pracoviskach.

Inklizia - r6znorodé skupiny ludi alebo jednotlivci s kultirne a spolocensky priji-
mani a pristupuje sa k nim rovnocenne s ostatnymi.

LGBTI - lesby, gejovia, bisexualni, transrodovi a intersexualni ludia.

ManaZment diverzity - opiera sa o jedinecnost kazdého cloveka a cielene vytvara
stratégie, politiky a programy, ktoré tvoria reSpektujlce prostredie.

Nevedomy stereotyp - automaticky a rychly dGsudok, ktory podvedome robime
v kazdodennom Zivote.

Rovné zaobchadzanie - pristup, ktory zamedzuje akejkolvek forme diskriminacie.

Sexualne obtaZovanie - verbalne, neverbalne alebo fyzické spravanie sexualnej
povahy, ktorého imyslom alebo nasledkom je alebo moZe byt narusSenie dos-
tojnosti osoby.

Viktimizacia - nepriaznivé konanie alebo opomenutie voci osobe, ktoré priamo
sQvisi s tym, Ze sa tato osoba domahala pravnej ochrany pred diskriminaciou
alebo sa inak angazovala v konani tykajicom sa diskriminacie.
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POUZITE ZDROJE

Vlastné zdroje

e Slovenské narodné stredisko pre ludské prava: Rovnakeé prilezZitosti
v pracovnej inzercii — mytus alebo realita? (2011):
www.snslp.sk/CCMS/files/Rovnak%C3%A9_pr%C3%ADle%C5%BEitosti_v_
pracovnej_inzercii_-_m%C3%BDtus_alebo_realita.pdf

o Slovenské narodné stredisko pre ludské prava: Co je to sexualne obtaZovanie?
Prakticke informacie pre zamestnavatelov a zamestnavatelky (2016):
www.snslp.sk/CCMS/files/SO_zamestnavatelia.pdf

e Odporicania Business Leaders Forum: Zamestnavanie marginalizovanych
Romov (2017):
www.chartadiverzity.sk/wp-content/uploads/2017/04/121.1.-Zamestnavanie-
marginalizovanych-Romov-web-verzia.pdf

e Odporii€ania Business Leaders Forum: Zeny v biznise (2017):
www.nadaciapontis.sk/data/files/Business%20Leaders%20Forum/15.1.1%20
Zeny%20v%20biznise%20-%20web%20verzia.pdf

e Odporicania Business Leaders Forum: LGBT inkliizia na pracovisku (2018):
www.chartadiverzity.sk/wp-content/uploads/2018/05/0dporucania_LGBT_SK_
WEB.pdf

e Odporicania Business Leaders Forum: Zamestnavanie zdravotne
znevyhodnenych (2019):
www.chartadiverzity.sk/wp-content/uploads/2020/01/BLF_Odporucania_
Zamestnavanie_WEB-1.pdf

e Odporicania Business Leaders Forum: DuSevné zdravie na pracovisku (2019):
https:/ /www.nadaciapontis.sk/wp-content/uploads/2020/01/BLF_
Odporucania_Dusevne_zdravie_WEB.pdf
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Legislativne zdroje

Zakon €. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace

Zakon €. 365/2004 Z. z. o rovnakom zaobchadzani v niektorych oblastiach
a ochrane pred diskriminaciou a o zmene a doplneni niektorych zakonov (anti-
diskriminaény zakon)

Zakon €. 55/2017 Z. z. o Statnej sluzbe a o zmene a doplneni niektorych zakonov
Zakon €. 552/2003 Z. z. o vykone prace vo verejnom zaujme

Zakon €.5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti a 0 zmene a doplneni niektorych
zakonov

Vyhlaska Uradu vlady Slovenskej republiky € 400/2019 Z. z., ktorou sa vydava
Eticky kodex Statneho zamestnanca

Prieskumy, Studie, analyzy
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PwC: Prieskum v oblasti diverzity a inklizie na Slovensku (2018):
www.pwc.com/sk/sk/publikacie/prieskum-diverzity-a-inkluzie-2018.html

PayLab Diversity Study (2019): www.paylab.com/newsroom/paylab-diversity-
study-in-which-workplaces-do-employees-have-diverse-working-teams/

Inakost: Celoslovensky LGBT prieskum (2017): inakost.sk/wp-content/
uploads/2018/05/Celoslovensky-LGBT-prieskum-2017-sprava.pdf

Eurobarometer: Diskriminacia v EU (2019): ec.europa.eu/commfrontoffice/
publicopinion/index.cfm/Survey/getSurveyDetail /instruments/SPECIAL/
surveyKy/2251

Equality and Human Rights Commission: Dealing with discrimination
as an employer: www.equalityhumanrights.com/en/multipage-guide/
dealing-discrimination-employer

Equality and Human Rights Commission: Preventing sexual harassment
at work - a guide for employers (2020): www.equalityhumanrights.com/sites/
default/files/preventing-sexual-harassment-at-work-guide-for-employers.pdf

Equality and Human Rights Commission: Sexual harassment and harassment
at work - Technical guideance (2020): www.equalityhumanrights.com/sites/
default/files/sexual_harassment_and_harassment_at_work.pdf
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® NECHALA, P:: Ako uskutocnit vyberové konanie v samosprave? Navod pre
primatorov a aktivnych ob&anov (Transparency International Slovensko, 2015):
www.transparency.sk/wp-content/uploads/2015/12/manual_vyberove1l.pdf

e Rada pre Statnu sluzbu: Vyklad etického kodexu statneho zamestnanca (2019):
radaprestatnusluzbu.vliada.gov.sk/data/files/7500_eticky-kodex-vyklad-v10.pdf

e VALKOVICOVA, V.; KURUC, A.: Nastroje na prevenciu sexualneho obtaZovania ako
formy rodovej diskriminacie (In3titit pre vyskum prace a rodiny, 2019):
www.totojerovnost.eu/downloads/NnPSOaRDnS2020.pdf

Iné zdroje

o globaldiversitypractice.com/what-is-diversity-inclusion/

e medium.com/@krysburnette/its-2019-and-we-are-still-talking-about-equity-
diversity-and-inclusion-dd00c9a66113

o www.wko.at/site/Charta-der-Vielfalt/Service/publikationen/131202_DGJ_
UST_2013_brochure_assessing-diversity.pdf

e www.iegd.org/pdf/Task%203%20-%20Innovation.pdf
e www.iegd.org/pdf/Task%201-%20EBTP.pdf

® www.accenture.com/_acnmedia/Thought-Leadership-Assets/PDF/Accenture-
Equality-Equals-Innovation-Gender-Equality-Research-Report-IWD-2019.
pdf%20-%20zoom=50

e www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/
diversity-wins-how-inclusion-matters

® www.piie.com/publications/wp/wp16-3.pdf

e www.slideshare.net/creditsuisse/lgbt-the-value-of-diversity
e www.pwc.com/us/en/about-us/blind-spots.html

e www.who.int/mental_health/in_the_workplace/en/

® hbr.org/2015/01/how-to-really-listen-to-your-employees

® hbr.org/2017/08/research-shows-that-organizations-benefit-when-employees-
take-sabbaticals

e www.headsup.org.au/docs/default-source/default-document-library/research-
by-pricewaterhouse-coopers.pdf?sfvrsn=3149534d_2
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PRE DUDSKE PRAVA

Nadacia Pontis

Nadacia Pontis je mimovladna organizacia zaloZzena
v roku 1997. Zameriava sa na prepajanie firiem, obcian-
skych organizacii, Statnych institdcii, komunit a jednot-
livcov s cielom dosiahnut pozitivne zmeny vo vzdelavani,
v zodpovednom podnikani, boji proti korupcii a chudobe.
Firmy dlhodobo vedie k zodpovednému a transparent-
nému podnikaniu, aby budovali férovy pristup k svojim
zamestnancom, zakaznikom, dodavatelom, komunite
i k Zivotnému prostrediu. Nadacia od roku 2004 admi-
nistruje Business Leaders Forum - neformalne zdruZenie
firiem, ktoré sa zavazuja byt lidrami v presadzovani prin-
cipov zodpovedného podnikania na Slovensku. Jednou
z iniciativ zdruZenia Business Leaders Forum je od roku
2017 aj Charta diverzity Slovensko. Firmy, verejné insti-
tlcie i obCianske organizacie sa jej podpisom zavazuj
k reSpektovaniu diverzity a k podpore inkluzivneho pra-
covného prostredia.

Slovenské narodné stredisko
pre ludské prava

Slovenské narodné stredisko pre [udské prava (Stredisko)
je vnitrosStatnou institlciou na ochranu a podporu lud-
skych prav a narodnym antidiskriminacnym organom
zriadenym na zaklade zakona. Stredisko vySe 25 rokov
monitoruje a hodnoti dodrzZiavanie ludskych prav a prin-
cipu rovnakého zaobchadzania na Slovensku a informuje
0 svojich zisteniach na vn(troStatnej aj medzinarodnej



Urovni. Stredisko sa v oblasti svojho mandatu podiela
na tvorbach politik, uskutoCiuje vyskumy a prieskumy,
poskytuje ludskopravne vzdelavanie a zvySuje povedo-
mie verejnosti v oblasti ludskych prav, nediskriminacie
a tolerancie. Stredisko tieZ poskytuje bezplatni pravnu
pomoc obetiam diskriminacie, vratane zastlpenia v sud-
nom konani, vydava odborné stanoviska a vykonava
nezavislé zistovania vo veciach diskriminacie. Stredisko
spolupracuje so Sirokym okruhom subjektov z oblasti
verejného sektora a obcianskej spolocnosti doma aj
v zahranici.

Slovenska asociacia
europskych stadii

Slovenska asociacia eurdpskych stadii (SAES) vznikla
v roku 1999 a je jednym z najstarSich obcianskych zdru-
Zeni podporujlcich europsku vzdelanost a integraciu
na Slovensku. Povodne bola etablovana pri Univerzite
Komenského v Bratislave, dnes vsak funguje ako samo-
statny subjekt. Od svojho vzniku je clenom European
Community Studies Association a v spolupraci s Gene-
ralnym riaditelstvom pre vzdelavanie, mladez, Sport
a kultdru Europskej komisie je stcinna pri zabezpeceni
programu Jean Monnet v ramci programu Erasmus+
a kazdorocne spoluorganizuje konferenciu Jean Monnet
Conference. SAES realizuje tiez Sirok( 3kalu projektov
a aktivit zameranych na posiliiovanie a sprostredkovanie
spoluprace medzi univerzitami a vyskumnymi institatmi
s cielom podporovat europsku integraciu a Sirit informa-
cie o Europskej Unii.
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