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UvVOD

V ramci iniciativy Eurdpskej komisie PROGRESS na obdobie rokov 2007 — 2013
pripravilo Slovenské narodné stredisko pre I'udské prava spolu so svojimi partnermi projekt
»Rovnost’ Sanci sa oplati“. Partnermi Slovenského narodného strediska pre l'udské prava
V tomto projekte st Institat pre vyskum prace a rodiny, Ekonomicky ustav SAV a Narodna
rada obcanov so zdravotnym postihnutim v Slovenskej republike.

Nie nahodou bol v obdobi 2007 — 2013, t. j. v Case aplikacie iniciativy PROGRESS,
rok 2007 vyhlaseny Eurdpskou komisiou za rok rovnakych prileZitosti pre vSetkych a rok
2010 za rok boja proti chudobe a socialnemu vyluceniu. Vsetky aktivity, ktoré boli a su
vyvijané v uvedenych rokoch na zabezpecenie cielov iniciativy PROGRESS, tizko stvisia aj
s problematikou vytvarania diverzitného prostredia v organizaciach ako jednej zo zakladnych
(prvotnych) podmienok pre nediskriminiciu v pracovnopravnych vztahoch av oblasti
zamestnanosti.

Iniciativa PROGRESS Europskej komisie by mala prispiet’ v krajinach Europskej tinie
k napifaniu cielov lisabonskej stratégie v konkrétnych piatich oblastiach, ato Vv raste
zamestnanosti, Vv odstrafiovani chudoby a socialneho vylacenia, v zlepSovani pracovnych
podmienok, v boji proti diskriminacii a v raste rovnosti muzov a zien. Realizovany projekt
»Rovnost’ Sanci sa oplati“ sa tyka v podstate vSetkych piatich hlavnych oblasti iniciativy
PROGRESS, aj ked dominuje ciel v oblasti boja proti diskrimindcii cestou vytvéarania
diverzitného prostredia v organizaciach ako predpoklad ziskania viacerych (ekonomickych
a socidlnych) benefitov pre vSetky prislusné subjekty, ato pre samotnych l'udi (v roli
zamestnancov), ale aj pre podnikatel'ov (firmy), municipality a v neposlednom rade pre cela
spolo¢nost’.

PredloZena $tudia si vramci projektu dala viacero cielov, zktorych dominuje ciel
zmapovania situacie v oblasti vytvarania diverzitného prostredia v podnikoch a municipalitach
na Slovensku, postojov tychto dvoch hlavnych skupin subjektov k programom a praktikdm
vytvarania diverzitného prostredia, stavu implementicie programov a praktik vytvarania
diverzitného prostredia v podnikovej sfére a v municipalitich a oakdvaniam a moZnostiam
ziskavania (ekonomickych a socialnych) benefitov, ktoré plynu z implementacie tychto politik a
praktik.

Studia v prvej kapitole vymedzuje problémy a ma4 teoreticky charakter.
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Do druhej kapitoly stadie sme zaradili analyzu vyvoja socialnych skupin najviac
ohrozenych diskrimindciou na trhu prace v Slovenskej republike. To potvrdzuju aj uvadzané
vysledky Eurobarometra venovaného problematike diskriminacie v zavere druhej kapitoly.

Predlozena Studia ma byt sticast’ou aj Studijnych materidlov pre frekventantov Skoleni
(planovanych pre podnikatel'skii a municipalnu komunitu, ale aj pre pravnikov c¢innych
Vv oblasti antidiskriminac¢ne;j legislativy). Preto sme do tretej kapitoly zhrnuli niektoré vybrané
najlepSie skusenosti z programov a praktik vytvarania diverzitného prostredia aich
potencialnych a realnych benefitov vo vybranych krajinach Europskej unie.

Aby sa ziskal prehl'ad o stave implementacie tychto politik v slovenskych
organizaciach, riesitel'sky tim v ramci spracovavania Stadie realizoval terénny vyskum vo
vybranych organizdcidch prostrednictvom dotaznika, ktory umoznil samostatne vyhodnotit’
skupinu organizacii, ktoré sa zaoberaji pripravou, resp. uz priamo implementovanim
programov a praktik vytvarania diverzitného prostredia, a skupinu organizacii, ktora tieto
programy apraktiky doteraz nepripravila. O pomoc vV distribuovani dotaznika na
podnikatel'ské subjekty sa Ekonomicky ustav SAV obratil na najvicSiu organizaciu
podnikatel'ov na Slovensku, ale tato sa odmietla zucastnit’ na ich distriblcii. Takisto sa
rieSitelia obratili o pomoc na najvac§iu organizaciu miest a obci na Slovensku, aby tato u ich
¢lenov zaintervenovala v prospech vyplnenia a odoslania dotaznikov, ale bez odozvy. Napriek
tomu je riesitel'sky tim presvedéeny, Ze terénny vyskum prispel k podstatnému prehibeniu
poznania relevantnych procesov v danej oblasti. Vysledky terénneho vyskumu su
charakterizované vo stvrtej kapitole.

Je logické, ze politiky a praktiky vytvarania diverzitného prostredia sa v slovenskych
organizaciach aplikuju s r6znou mierou UspeSnosti a roznym tempom. Aj v tejto oblasti st
Vv slovenskej spolocnosti lidri, ktori moézu byt prikladom pre ostatné organizacie
podnikatel'ského i verejného sektora. Preto Stidia vo svojej piatej kapitole prinasa najlepsie
sktisenosti (best practice) slovenskych firiem a organizacii vo vytvdrani diverzitného
prostredia, kde je strucne charakterizovana genéza programov a praktik, ale aj hlavné
problémy s ich pripravou a aplikaciou (naklady, prekazky a pod.). Osobitne sa charakteristika
lidrov vo vytvarani diverzitného prostredia zameriava na benefity, ktoré organizacie dosiahli,
resp. oCakavaji po plnej implementécii ich vlastnych programov a praktik. Treba objektivne
hned’ na ivod uviest’, Ze na Slovensku je len pomerne malo organizacii, ktoré by mali priamo
komplexné cielené programy na vytvaranie diverzitného prostredia tak, ako si zname
z vel’kych medzinarodnych korporacii vo vyspelych krajindch Eurdpskej unie (priklady pozri
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v stadii  Eurépskej komisie, 2005). Vacsina aktivit v oblasti prehlbovania diverzity je
sucast’ou inych explicitnych programov a politik firiem, zvycajne zameranych na zlepSovanie
socialnych podmienok zamestnancov V najSirSom zmysle slova. Pri prezentacii najlepSich
skusenosti slovenskych organizacii v oblasti programov a praktik vytvarania diverzitného
prostredia sme vybratym organizaciam ponechali zamerne velka volnost v spdsobe
prezentécie (napriek tomu, ze riesitel'sky tim osobne konzultoval tieto programy a praktiky az
na jednu vynimku vo vsetkych prezentovanych organizacidch podla zasad ,,Strukturovaného
dialogu). A to preto, aby vyniklo Specifické chapanie vybratych organizacii predmetnych
programov i detaily, ktoré by sa boli byvali stratili v pripade striktného pridrziavania sa
napriklad vzorovych prezentacii velkych medzindrodnych korporacii v stadii Europskej
komisie (European Commission, 2005). V tomto zmysle sa rieSitel'sky tim domnieva, Ze
prave detaily programov a praktik vytvarania diverzitnych programov prispeju k Sireniu
dobrych prikladov, ktorych je v slovenskych podmienkach stale veI'mi malo.

Bez toho, aby sme hned’ v ivode nacrtavali hlavné dosiahnuté vysledky vyskumu, sa
rieSitel'sky tim domnieva, Ze Slovensko zaostava v niektorych parcidlnych castiach politik
a programov vytvarania diverzitného prostredia v organizaciach. Vytvaranie diverzitného
prostredia Vv organizaciach (sukromnych i verejnych) nie je totiz len zalezitostou ich
samotnych. Ulohou vlady je vytvarat’ priaznivé prostredie pre vietky organizéacie, aby tieto
mali dostato¢né informéacie o nutnosti, obsahu a metdédach uplatiiovania politik a programov
na vytvaranie diverzitného prostredia v pracovnopravnych vztahoch. Toto mdZe dosiahnut’
vladna politika len v sucinnosti s tzv. ,tretim sektorom®, t. j. musi vytvarat’ vhodné prostredie
pre posobenie obcCianskych zdruZeni, nadécii a neziskovych organizacii, ktoré moézu v znacnej
miere pomdct’ vladnym inStiticidm v informovani podnikatel'skych subjektov, municipalit
a ostatnych subjektov o cieloch v danej oblasti, ale aj v Sireni metdd, ako konkrétnejSie
naplnit’ prislu§né programy vytvarania diverzitného prostredia. Do tychto programov by vlada
mala zapojit’ takisto socialnych partnerov (zamestnavatel'ov a odbory) a mala by vytvarat
podmienky na ich neustéaly dial6g na tato tému.

Ist¢ zaostavanie Slovenska vo vytvarani diverzitného prostredia v porovnani s
vyspelymi eurdpskymi krajinami suvisi aj so situdciou v d’alSich oblastiach vyvoja ekonomiky
a spolocnosti. Napriklad Slovenska republika patri do skupiny krajin Eurdpskej tnie, ktoré

vydavajii najmenej prostriedkov na aktivnu politiku zamestnanosti (active labour policy



measures) vo vztahu k HDP!; patri do skupiny krajin s pomerne vysokym podielom romskej
populacie, z ktorej vel'ka Cast’ je socidlne vylucend a U ktorej sa kumuluji faktory a bariéry
socialneho vyltcenia (vzdelanostné, zdravotné, infrastrukturne a pod.) hlavne v samostatne
leziacich osadach, mimo hlavnych prudov ekonomického a socialneho rozvoja. Z tohto
dovodu museli riesitelia stadie brat’ do uvahy Specifika Slovenskej republiky v oblasti politik a
programov, stupiia ich rozvoja a pouzitel'nosti pre vSetky socidlne skupiny ohrozené socidlnym
vylucenim. Politiky a praktiky vytvarania diverzitného prostredia nemoézu mat’ celospolocensky
uspech, ak vlada spolu s podnikatel'skym sektorom nebudi rozvijat' politiky a programy
vytvarania pracovnych miest pre vSetkych a programy socidlnej zodpovednosti podnikov.
Deliaca ¢iara medzi uvedenymi typmi politik je takisto v mnohych aspektoch nejasna, skor
pojde v budicnosti o pochopenie synergie vsetkych tychto politik a programov.

Uvedené osobitosti v Slovenskej republike sa prejavili aj vo vybere organizacii, ktoré
ziskali pozitivne sktisenosti (best practice) vo vytvarani diverzitného prostredia. A tak riesSitelia
vzhl'adom na rdznorodost’ vyvoja hlavne v jednotlivych regionoch (napriklad miera evidovanej
nezamestnanosti sa V jednotlivych okresoch Slovenska v juni 2010 pohybovala v rozpiti od
3,72 % az do 33,3 % pri priemernej miere nezamestnanosti 12,34 %) vybrali tieto ,,najlepSie
organizacie* nielen vzhladom na ich celkové postavenie v celoslovenskom priereze, ale aj
vzhl'adom na vyvoj v regionoch.® Vyber organizacii nebol teda len vysledkom riesitelov tejto
studie. Napomohli pri fiom tak partneri projektu ako aj Urad splnomocnenca vlady pre romske
komunity vratane jeho regionélnej kancelarie v PreSove. VSetky uvedené prezentacie najlepSich
skusenosti vznikli po osobnych konzultaciach ¢lenov riesitel'ského timu v tychto organizaciach
povacsine v personalnych utvaroch aza aktivnej ucCasti kompetentnych nemenovanych
zamestnancov tychto utvarov alebo priamo majitelov, konatelov ¢i riaditelov menSich

organizacii.

V roku 2006, ked’ Slovensko malo mieru nezamestnanosti 13,4 %, vydavalo len 0,14 % z HDP na aktivinu
politiku trhu prace; Rakusko vydavalo 0,54 % z HDP (4,7 % miera nezamestnanosti), Mad’arsko 0,19 %
zHDP (7,5 % miera nezamestnanosti), Pol'sko 0,36 % z HDP (13,8 % miera nezamestnanosti), priemer
OECD ako nevazeny priemer 0,48 % z HDP (6,1 % miera nezamestnanosti), (OECD, 2008).

Objektivne poznanie vSetkych programov a praktik vytvarania diverzitného prostredia v organizaciach je
prakticky nemozné, atak rieSitelia boli odkazani na kombindciu metod vyberu tychto ,,vzorovych
organizacii“ a odportcania organizacii, ktoré najlepsie poznaju situdciu nielen v oblasti politik a programov
vytvarania diverzitného prostredia ako prierezovej problematiky, ale aj organizacii, ktoré poznaju problémy v
najproblémovejsich mikroregionoch Slovenska.

Mohlo by sa totiz pri vybere stat, ze by iSlo len o dcérske firmy velkych multinarodnych spolocnosti
sidliacich v Bratislave bez toho, aby sa tieto skiisenosti dali vyuzit' v mensich firmach a v regionoch hlavne
S vysokou mierou nezamestnanosti, ktora ovplyviluje nielen dopyt a ponuku prace v tychto regionoch, ale aj
samotné preferencie programov a politik tychto firiem vo vytvarani diverzitného prostredia.
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Samostatnd, siesta kapitola Stadie, je venovand makroekonomickym nakladom
a efektom vytvarania diverzity v Struktire zamestnanych pracovnych sil v Slovenskej
republike. Tato kapitola predstavuje stcasne najdolezitejSie implikacie pre hospodarsku
politiku vzhladom na nutnost zaclefiovania pocCetnej cCasti socidlne vylacenej romskej
populacie medzi aktivne pracovné sily.

V zaverecnej, kratkej siedmej kapitole, sa autori pokusili sformulovat’ odportacania pre
hospodarsku politiku a navrhy opatreni, ktoré by mohli viest’ k vyssej diverzite zamestnanych
pracovnych sil, aby sa vytvorili zakladné predpoklady pre zniZzovanie diskriminacie v
pracovnopravnych vztahoch. Sucastou kapitoly st pochopitel'ne aj podstatné zavery
vyskumu z jednotlivych kapitol.

Riesitel'sky tim vyjadruje na tomto mieste svoje pod’akovanie kolegom z partnerskych
organizécii projektu, ktori prispeli ku skvalitneniu terénneho vyskumu a Stadie cennymi
radami a pripomienkami. Osobitné pod’akovanie patri organizaciam a ich pracovnikom, ktori
s ¢lenmi rieSitel'ského kolektivu osobne konzultovali ich najlepsie skusenosti (best practice)
V oblasti vytvarania diverzitného prostredia vich organizaciach aktori aktivne prispeli

k definitivnej podobe prezentacie.
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1. EKQNOMICKE ASPEKTY DISKRIMINACIE NA TRHU
PRACE (TEORETICKE VYMEDZENIE)

Tato kapitola predklada vSeobecné teoretické vymedzenie diskriminacie, diverzity ¢i
suvisiacich javov; navysSe sa v teoretickej rovine zaoberd otazkou suladu ekonomicke;j
racionality a diverzity v zamestnavani. Ked’ze vyhodnost' nediskriminacie pre dotknutych
zamestnancov je zrejmd, povazujeme za vyzvu preukazat’ moznost’ jej vyhodnosti pre podnik,

pretoze ten realizuje diskriminaciu, ale aj programy a praktiky na jej odstranenie.

(Ne-)diskriminacia a diverzita vo v§eobecnej rovine

Diverzita* je zakladnou vlastnostou systémov. Vyjadruje roznorody charakter ich prvkov.
Zaroven je Casto vnimanda ako miera stability systému, pretoze uniformny systém v pripade krizy
vacsinou kolabuje cely, pricom V diverznom systéme je vacsia Sanca, ze celok zostane funkcny.
Krizou prechddzaju jednotlivé Casti systému pri pravdepodobnom zachovani funkénosti celku®.

Pojem diskriminacia® oznaGuje proces, ktory systém vzdaluje od diverzného modelu.
Pochadza z latinského slova discriminare, ktoré znamena rozliSovanie, rozdelovanie. Pritom
samotny pojem ,,rozliSovanie* sam osebe nema negativny, ale ani pozitivny vyznam; ziskava ho
az v spitosti s konkrétnou situaciou, v ktorej sa rozliSovanie uplatituje. Diskriminécia je také
neopodstatnené rozliSovanie, ktoré vychadza z predsudkov ¢i inych negativnych postojov, a
tym obmedzuje prava inych. Diskriminujiico sa mdze spravat’ jednotlivec, skupina, firma aj Stat.

Popri tom, Ze je diskrimindcia v modernych demokratickych spolo¢nostiach
povazovana za nepripustnt a niektoré jej formy su zakazované zakonmi, mozno vyzdvihnat
aj koliziu diskriminacie s niektorymi zakladnymi ekonomickymi zakonitostami (pozri d’ale;j).

Diskrimindcia predstavuje zaobchddzanie podkopavajuce ddstojnost’ Cloveka. Zakaz
diskriminacie automaticky neznamend poziadavku rovnakého zaobchddzania. V istych
pripadoch prave formalne rovnaké zaobchadzanie sa moZe stat’ poniZzujucim, a teda
diskriminujucim (v tomto zmysle pojem ,diskrimindcia® nadobtda oproti zuzenému

chapaniu slova v zmysle ,,rozlisovanie “ iny vyznam: ,,znevyhodnovanie ).

Podl'a najnovsieho slovnika slovenského jazyka diverzita (v prisluSnom vyzname) znamend rozdielnost’,
rozmanitost’ v porovnani s nie¢im inym; diferencovanie podla istych kritérii. Slovnik explicitne ako priklad
uvadza spojenie ,,diverzita pracovnej sily* (BalaZova, L., Buzassyova, . a kol., 2006).

Vyuzité definicie podla http://cs.wikipedia.org/wiki/Diverzita.

V sulade s beznym chapanim budeme za diskriminaciu povazovat’ neziaduce a nespravodlivé konanie, ked’ sa
zaobchadza s ¢lovekom ¢i skupinou inak, ako s inym ¢lovekom na zaklade jeho odlisnosti, napr. rasového
alebo etnického povodu, zdravotného ¢i mentalneho stavu, veku, pohlavia, sexualnej orientacie alebo
vierovyznania.
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Aj nevedomost’ a nepozornost vo¢i inym sa moézu stat’ pri¢inou (netimyselnej)
diskriminacie. Iba vo vynimo¢nych pripadoch vychadzaji diskriminaéné dovody z
negativnych vlastnosti diskriminovanych osob. Pricinami diskrimindcie najcastejSie byvaju
(spracované podla Tréningového manudlu k antidiskriminacii pre sudnictvo, vydaného
European Training and Research Centre for Human Rights and Democracy — ETC, 2006):

- osobnostné problémy diskriminujucich (komplexy menejcennosti, podceniovanie inych pre
zvySovanie vlastného sebavedomia, zniZovanie agresivity po duSevnych traumach tymto
sposobom, autoritativnost’ ...),

- socializacia diskriminujicich l'udi (prevladajuci ndzor na vlastni subkultaru, kultirna
identita, spolo¢enské postavenie ...),

- stereotypy (zuzen¢ predstavy o inych),

- predsudky (ideoldgiou vstepené, negativne hodnotenia s emocionalnou zloZzkou),

- pravny ramec, ktory diskriminaciu umoziuje.

Ramcek 1: Pravny ramec potlac¢ania diskriminacie

Eurépska tinia od svojho vzniku povazuje boj proti diskriminécii za jednu zo svojich priorit. Podl'a
¢lanku 12 Zmluvy o zaloZeni Eurdpskeho spolocenstva je akakol'vek diskriminacia na zaklade Statnej
prislusnosti je zakdzana. Clanok 13 Zmluvy o zaloZeni Eurdpskeho spolo¢enstva splnomociiuje Radu
na prijatie opatreni na boj proti diskriminacii zaloZenej na pohlavi, rasovom alebo etnickom pdvode,
nabozenskom vyznani alebo viere, postihnuti, veku alebo sexualnej orientacii.

Rovnako podla ¢lanku 21 Charty zakladnych prav sa zakazuje akakol'vek diskriminacia najmi z
dovodu pohlavia, rasy, farby pleti, etnického alebo socialneho povodu, genetickych vlastnosti, jazyka,
nabozenstva alebo viery, politického alebo iného zmyslania, prislusnosti k narodnostnej mensSine,
majetku, narodenia, zdravotného postihnutia, veku alebo sexudlnej orientdcie. Problematikou
diskriminacie za zaoberala i Zelena kniha ,,Rovnopravnost’ a antidiskriminacia v roz§irenej EU*, ktort
prijala Komisia 28. méaja 2004.

Sekundarnu antidiskriminacnu legislativu na Grovni Eur6pskej tnie tvori znacné mnozstvo pravnych
aktov. Konkrétne zavizky v tejto oblasti vyplyvaju pre Clenské Staty zo smernic Eurdpskeho
parlamentu, Rady alebo Europskej Komisie. Smernice, ktoré sa priamo zaoberaju problematikou
zakazu diskrimindcie (napr. smernica Rady 2000/43/ES z 29. juna 2000, ktorou sa ustanovuje zasada
rovnakého zaobchadzania medzi osobami bez ohl'adu na ich rasovy alebo etnicky povod, smernica
Rady 2000/78/ES z 27. novembra 2000, ktorou sa ustanovuje vSeobeCny ramec pre rovnaké
zaobchadzanie v zamestnani a povolani, smernica Rady 2004/113/ES z 13. decembra 2004 o
vykonavani zasady rovnakého zaobchadzania medzi muzmi a Zenami v pristupe k tovaru a sluzbam a k
ich poskytovaniu, smernica Europskeho parlamentu a Rady 2006/54/ES z 5. jula 2006 o vykonavani
zasady rovnosti prilezitosti a rovnakého zaobchadzania s muzmi a zenami vo veciach zamestnanosti a
povolania...) je mozné d’alej delit’ podl’a toho, akého diskriminacného dovodu sa tykaju.

Ked'ze pri vstupe do Europskej tinie Slovenska republika prijala zavazok reSpektovat’ pravny poriadok
Eurépskej unie a konat v sulade s nim, na Slovensku diskrimindciu zakazuje okrem Listiny
zékladnych prav a slobod aj mnozstvo d’alsich legislativnych predpisov.

V roku 2004 prijalo Slovensko tzv. antidiskriminaény zakon ¢. 365/2004 Z. z., ktory vychadza z
antidiskriminaénych smernic Eurdpskej unie (smernica Rady Eur6opy 2000/43/ES, smernica Rady
Europy ¢. 2000/78/ES). Tento zakon rieSi problematiku diskriminacie predovsetkym v oblasti
socialneho zabezpecenia, zdravotnej starostlivosti, vzdeldvania, pracovnopravnych vztahov a
poskytovania tovarov a sluzieb a uklada povinnost’ dodrziavat' zasadu rovnakého zaobchadzania.
Okrem neho sa diskriminaciou zaobera viacero odvetvovych zakonov a aj Zakonnik prace.

Spracované podla Ministerstva vanutra SR, pozri http://www.minv.sk/?diskriminacia
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Diskrimina¢nymi dovodmi mozu byt napr. tieto (vyuzité zdroje ETC):

- rasovy alebo etnicky pévod, narodnost’, Statne obcianstvo,

- jazyk,

— rodinny stav, povinnost’ k rodine,

- vierovyznanie,

- socialny pévod, majetok,

— vek — vicsinou sa vyskytuje v pracovnopravnych vzt'ahoch,

- rod / pohlavie (tzv. rodovéa diskriminacia, napr. nizsie platy Zien na tych istych pracovnych
poziciach ako muzi),

- sexualna orientacia,

- politicka prislusnost’, ¢lenstvo v politickych ¢i odborovych organizéciéach,

— zdravotné postihnutie,

- dalsie dovody; mézu vyplyvat’ z akéhokol'vek predsudku (napr. vyska osoby, krasa,

sexualna prit'azlivost’, temperament, vyslovnost’ ...).

Diskriminaénym dévodom sa mdze stat’ aj vzt'ah k inej relevantnej osobe, organizacii
¢i akémukol'vek subjektu, voci ktorému je diskriminujica osoba negativne zamerana. Tak
moézu byt diskriminovani napr. ¢lenovia niektorého zdruzenia, politickej strany, ziaci $kol,
zamestnanci organizécii, obchodni partneri, ale i deti, manzelia, priatelia os6b, voc¢i ktorym
ma diskriminujiica osoba opravnene ¢i neopravnene negativny vztah.

Pravo Eurdpskej tnie vymedzuje tychto Sest’ hlavnych diskrimina¢nych dovodov, pri
ktorych je vyslovne zabezpecCena pravna ochrana:

- rod/pohlavie,

- rasa a etnicky povod,

- vek,

- zdravotné postihnutie ¢i nepriaznivy zdravotny stav,
- sexualna orientacia,

- naboZenstvo, viera alebo skuto€nost’, Ze osoba je bez vyznania.
Jednotlivé diskrimina¢né dovody sa Casto prekryvaji a poOsobia naraz i spolocne

viaceré, ked’Ze antipatia vyvolana pritomnostou jedného diskrimina¢ného dovodu moze viest

k prisnejSiemu posudzovaniu ostatnych 'udskych charakteristik.
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Diskriminécia, ¢i uz priama alebo nepriama, je teda v Eurdpskej unii legislativne
zakazana. Povodne bol doraz kladeny najméd na diskrimindciu na zdklade nérodnosti c¢i
pohlavia. Od roku 1999 sa posilnil boj proti diskriminacii na zaklade rasového ¢i etnického
povodu, zdravotného postihnutia, sexualnej orientacie, veku a naboZenstva alebo viery.

Antidiskrimina¢na legislativa Eurdpskej tinie (napr. smernica 2000/78/ES, ktorou sa
stanovuje vSeobecny ramec pre rovnaké zaobchadzanie v zamestnani a povolani) rozliSuje
okrem priamej a nepriamej diskrimindcie (pozri schéma ¢. 1) aj obtazovanie (ked’ dochadza k
neziaducemu spravaniu s ciel'om alebo s nasledkom porusenia dostojnosti osoby a vytvorenie
zastraSujuceho, nepriatel'ského, ponizujiceho, pokorujiceho alebo urdzlivého prostredia),
prikaz na diskrimindaciu (ten je spojeny so zneuzitim podriadeného postavenia druhej osoby
na diskriminaciu inej osoby — prikladom je prikaz zamestnancovi na diskrimina¢né
spravanie’, d’alej navadzanie na diskriminacii (definované ako presvedCovanie, utvrdzovanie
alebo podnecovanie druhej osoby, aby diskriminovala tretiu osobu)® a napokon
prenasledovanie (je chapané ako nepriaznivé zaobchadzanie ako odveta za to, ze obet’ si

uplatnila prava na ochranu pred diskriminéciou)g.

Schéma €. 1: Formy diskriminacie

Diskriminacia
Priama Nepriama (skrytd)
v v
Spravanie, pri ktorom sa s urcitou osobou Spravanie, ked” zdanlivo neutralne
na zaklade ur¢itého diskrimina¢ného rozhodnutie, rozliSovanie alebo postup
dovodu zachadza menej priaznivo ako sa znevyhodnuje ¢i zvyhodiuje fyzicka osobu
zachadza s inou 0sobou v porovnatel'nej voci inej na zaklade rozliSovania podl'a
situdcii. vymedzenych diskrimina¢nych dévodov. Napr.

v pripade zdravotnej diskrimindcie sem patri
neprijatie nevyhnutnych opatreni, aby zdravotne
postihnuta osoba mala rovnaké sance ako
nediskriminovana osoba.

Osobou, ktord sa dopusta diskriminacie, je ten, kto vydal prikaz, dokonca i v pripade, ze ku diskriminac¢nému
spravaniu zo strany podriadenej osoby nedoslo.

V tomto pripade osoba, ktora navadza a ta, ktorti navadza na diskrimina¢né spravanie sa, nie si v postaveni
nadriadeny — podriadeny.

Prenasledovanie moze pochadzat’ od osoby, voci diskriminacnému spravaniu, ktorej sa obet’ branila, ale i od
jej podobne zmyslajucich ,,spojencov*.
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Antidiskrimina¢ny zakon €. 365/2004 Z. z., ktory je v SR hlavnym antidiskriminacnym
legislativnym nastrojom, vymedzuje formy, oblasti a dovody diskriminacie.

Formami diskriminacie st podl'a uvedeného zékona priama diskriminacia, nepriama
diskriminacia, obtazovanie, sexudlne obtazovanie, pokyn na diskriminaciu, nabadanie na
diskriminéciu a neopravneny postih.

Tento zakon zakazuje diskriminaciu v oblasti:

- pracovnopravnych a obdobnych pravnych vztahov,
- socialneho zabezpecenia,

- zdravotnej starostlivosti,

- poskytovania tovarov a sluzieb,

~ vzdelavania.

Zakon €. 365/2004 Z. z. stanovuje, ze diskriminacia je zakazana z dovodu pohlavia,
nabozenského vyznania alebo viery, rasy, prislusnosti k narodnosti alebo etnickej skupine,
zdravotného postihnutia, veku, sexualnej orientacie, manzelského stavu a rodinného stavu,
farby pleti, jazyka, politického alebo in¢ho zmysl'ania, narodného alebo socialneho pdvodu,
majetku, rodu alebo iného postavenia.

Antidiskriminac¢na politika zvykne siahnut’ po néstrojoch pozitivnej diskriminacie.
Pozitivna diskriminacia alebo tiez afirmativna akcia (alebo aj vyrovnavacie opatrenie)
znamena zamerné zvyhodnovanie diskriminovanych alebo zvyhodnovanie znevyhodnenych.
Prikladom by mohol byt’ predpis o ur¢itych vyhodach garantovanych zdravotne postihnutym
pri hl'adani si prace. V niektorych krajindch moZno hovorit’ o vytvoreni novej strednej triedy
pozostavajucej z podvodne diskriminovanych osob.

e lde o kontroverzny nastroj antidiskriminacnej politikylo, prinasajuci aj neziaduce dopady.
Medzi jej problémové efekty patri napriklad:

- mozné oslabenie vole ohrozenych skupin ku skuto¢nej zmene svojho postavenia,
- vychova novej generacie v presvedceni, Ze je normalne dlhodobo zit’ bez prace,
- takato politika naznacuje, Ze prislusnici ohrozenych skupin st menejcenni, lebo nie st

schopni vyhoviet beznym poziadavkam spolo¢nosti.

Na druhej strane, obhajoba pozitivnej diskriminacie spo¢iva vV tom, Ze afirmativne akcie

maju iba zaistit diskriminovanym rovnaku prilezitost k uplatneniu, aki maji ostatni

0V Slovenskej republike, na zaklade Nalezu Ustavného sudu Slovenskej republiky z 18. oktébra 2005 o
protiustavnosti § 8 ods. 8 antidiskriminaéného zakona, ta Cast’ zakona, ktord mala zaviest’ zvyhodfiovanie
alebo tzv. pozitivnu diskriminaciu prislusnikov narodnostnej mensiny, je protiustavna.
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(nediskriminovani) prisluSnici populacie. Znamend to vyrovnanie pociato¢nych znevyhodneni,
za ktoré si dana osoba nemdze sama, teda akési vyrovnanie ,,Startovacich pozicii®.

Vplyvom spolocenskych a biologickych procesov v l'udskej spoloc¢nosti samovolne
vznika diverzita. Je ale Casto povaZzovana za negativny jav — predovSetkym za podnet k
diskriminacii, konfliktom aj vojnam. Prvky univerzalizmu, teda cielenej snahy o
zjednocovanie spolo¢nosti, boli pritomné uz od pociatkov ludskej civilizacie (hl'adanie
spolo¢nej meny, spolo¢nej re€i, sposobov myslenia a pod.). Na druhej strane l'udstvo,
pripadne jeho civilizacie, st systémy a ich diverzita je zakladom ich stability. Za typy socio-
ekonomickych diverzit mozno povazovat kultirnu diverzitu, ekonomicku diverzitu
a sociodiverzitu.

Diskriminacia v zamestnani zahffla najmé diskriminaciu v prijimani do zamestnania,
pracovnom povySeni, pridelovani prace, ukon¢ovani zamestnania ¢i v odmeniovani. Obsahuje aj
rdzne typy obt'azovania. Ak je diskrimindcia legislativne postihovana, ma tendenciu nadobudat’
nenapadnejSiu formu (skryté formy mzdovej diskriminécie ¢i poziadavky s rozlicnym dopadom
na rozli¢né skupiny).

Ako diskriminacia hocikde inde, aj diskrimindcia v zamestnani sa mdze objavovat
umyselne aj neumyselne, pre predsudky (zaujatost’) alebo neznalost. NavySe zamestnanci
niekedy trpia represiami pre branenie sa takejto diskriminacii alebo pre hlasenie poruseni
prislusnym autoritdm. Osoby z diskriminovanych skupin st casto vtiahnuté do najhorsich
zamestnani, so znemoznenim ziskania vicSieho prospechu, akumulécie kapitdlu alebo pody,
socidlnej ochrany, vzdelavania ¢i uUverovania. Diskriminacia v zamestnani moze viest
k chudobe.

Diskriminacia v zamestnani negativne vplyva na ekonomické c¢innosti, pri ktorych
diskrimina¢né politiky mézu poSkodit’ reputaciu podniku. Podnik sa sam obmedzuje, ked’ brani
napr. v kariérnom postupe niektorym skupinam alebo typom zamestnancov. Casto tym postavi
bariéru voci potencidlnemu klientovi (to zavisi od celkovej vyspelosti trhu). Zrejme existuje aj
priama zavislost’ medzi lojalitou, pracovnou stabilitou a diskriminaciou. Zamestnanci s va¢Sou
pravdepodobnostou buda hl'adat’ nové zamestnanie, ak sa stretli s neférovymi praktikami.
Podl'a sprav o diskriminécii v zamestnani ILO (2003), ,,diskrimindcia v zamestnani zostava

globalnym problémom, s objavenim sa novych, menej napadnych foriem®.
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Moze byt tvorba diverzitného prostredia aj ekonomicky zaujimava pre podnik?

Néklady avynosy suvisiace sdiverzitou ¢i diskriminaciou je velmi tazko
kvantifikovat’. Daju sa v8ak aspoii pomenovat’ predpokladané vynosy ¢i naklady (schéma ¢. 2).

Vo vztahu k pracovnikom, ktori nepatria do ohrozenej skupiny, vznika ur¢itad forma
pozitivnej externality. Z existencie korektného vztahu medzi zamestnavatel'om a pracovnikom
Z ohrozenej skupiny ziskava ,,neohrozeny pracovnik* dobry pocit, Ze je suc¢ast'ou podniku, ktory
nediskriminuje. Ak predpokladdme, Ze existuje vztah medzi nepefiaznymi motiva¢nymi
faktormi a vysledkami podniku, tak tato pozitivnu externalitu (zaroven nepenazny motivacny
faktor) mézeme chapat’ ako prispevok k lepsim vysledkom podniku.

Vyuzitie jedine¢nych vlastnosti niektorych osob patriacich do ohrozenych skupin je
znemoznené tym, ze lahSie rozpoznateny znak — faktor diskriminacie zabrdni otestovat
tazsie rozpoznatel'nu, zamestnavatel'om mozno vyhl'adavant vlastnost’.

Predpokladame, Ze osoba patriaca k ohrozenej skupine (ak si je vedoma, ze k takejto

skupine patri), ma vysoku motivaciu k vykonom, ak jej je poskytnuta prilezitost’ zamestnat’ sa.
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Schéma €. 2: MozZné pozitivne vplyvy diverzity na finanéné hospodarenie podniku

Mozné pozitivne vplyvy diverzity na finan¢né hospodarenie

podniku

Na strane vynosov

Na strane nakladov

Dodato¢né vynosy z vysokého
stupiia motivacie pracovne
vyuzitej osoby z ohrozenej
skupiny

ZniZenie nakladov na vyhl'adavanie
zamestnancov, nabor

Dodato¢né vynosy z vyuzitia
potencialu osdb, ktoré by
pravdepodobne patrili do
znevyhodnenej skupiny (genidalny
vedec Hawkina by patril do skupiny

Znizenie nakladov spojenych
s fluktuaciou (lep$ie Sance na lojalitu
a stabilitu zamestnaneckého kolektivu)

Dodato¢né vynosy z lepSieho
imidzu podniku, sympatii
verejnosti aj obchodnych
partnerov

Absencia nakladov na pravne a stidne
tkony ¢i na sankcie suvisiace s
diskriminaciou

Dodato¢né vynosy z dodrZania
ekonomickej zakonitosti: pre
podnik je rozhodujuca hrani¢na
produktivita ziskané¢ho
zamestnanca. Diskriminaciou sa
mdze podnik vzdialit’ od
ekonomickej zakonitosti tym, Ze
kritérium hrani¢nej produktivity
nahradi kritériom predsudkov!

Niz8ie niektoré tzv. transakéné
naklady pri pravdepodobnej vyssej
vzajomnej dévere medzi
zamestnancami a zamestnavatel'om

Dodatocné vynosy aobmedzené ndklady plyntice z dobrého pocitu pracovnikov,
stotoznenia sa s firmou (aj utych, ktori nepatria do ohrozenych skupin). Ide aj
0 pozitivnu externalitu v prospech pracovnikov, ktora sa vsak preleje aj do vysledkov

firmy.
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Ako moze diverzita ovplyvnit’ vysledky podniku

Menované efekty na strane vynosov a nakladov st zrejme vyznamnejSie v podnikoch
s takymito prevazujiicimi charakteristikami:
- citlivost’ na imidz, vnimanie verejnostou,
- narocnost’ na individualne vykony,
- sofistikovanejsie ¢innosti vyzadujlice prejavenie sa tvorivosti a jedinec¢nosti,

- narocnost na kvalitu pracovnych kolektivov, pracovnu atmosféru a lojalitu.

Pravdepodobne mensi bude vyznam tychto vynosov anakladov v podnikoch,
Vv ktorych prevazne:
- ide 0 masovt vyrobu s malym vplyvom l'udského kapitalu,
- rutinné prace bez naro¢nosti na tvorivost’,
- nizko sofistikované ¢innosti, obyc€ajne aj s niz§ou mierou pridanej hodnoty,

- ¢innosti menej ndro¢né na motivaciu zamestnancov.

Pravda, uvedené charakteristiky nemozno brat ako striktné, ani ako vylucné.
Povazujeme vSak za dolezité, Ze vicSie pozitivne efekty diverzity/nediskriminacie mozno
pravdepodobne ocakavat’” v podnikoch a sektoroch, ktorych rozvoj je Ziadany aj z hl'adiska
hospodarskej politiky. Z diverzity totiz zrejme najviac dokazu profitovat’ firmy a sektory
naro¢nejSie na kvalitu I'udského kapitalu — a tie s perspektivnejsie aj z makroekonomického
hl'adiska. Existuje tak symbidza medzi cielmi hospodarskej politiky a antidiskriminaéne;j
politiky.

Niektoré spolocnosti zaradili diverzitu k prvkom svojho hodnotového rebricka a chapu
ju ako faktor konkurencieschopnosti. ,,Vekova, narodnostna a vzdelanostna réznorodost’
nasich zamestnancov nam pomaha vytvarat’ kvalitné pracovné prostredie. Diverzita pre nas
znamena moznost, ako vyuzivat' naSe rozdiely a podobnosti pri dosahovani naSich ciel'ov.
Verime, Ze r6znorodost’ ndm pomoZze odliSit’ sa na trhu, zvysit’ naSu konkurencieschopnost’ a

11

dosiahnut’ este lepSie vysledky*“"" (spolo¢nost’ Skanska).

' Dostupné na: http://www.skanska.sk/sk/Kariera/Moznosti-uplatnenia/Diverzita/.
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Schéma ¢. 3: Diskriminacia odradza diskriminovanych aj nediskriminovanych

Diskrimina¢né zaobchadzanie v zamestnani

|

Vytvorenie neprirodzeného segmentu pracovnej sily

&~ X

Problém stotoznit’ sa s podnikom Odradenie potencialnych zaujemcov
u nediskriminovanych, niz§ia miera 0 zamestnanie sa v podniku (aj z radu
uspokojenia v zamestnani potencialnych nediskriminovanych)!

b .

Buduce straty na konkurencieschopnosti podniku

Vyslanie zlych signalov o pritomnosti diskriminacie potencialnym klientom aj
potencidlnym zamestnancom modze blokovat’ buduci rozvoj podniku. Zakaznici dokazu
vnimat’, ked’ zamestnanci nie st zanieteni, alebo nedoveruju svojej spolo¢nosti — napriklad aj
pre existujucu diskriminaciu. Je to jeden z dolezitych faktorov pri rozhodovani sa zaujemcu
0 pracu: pozoruje aj pristupy osob, s ktorymi by mal pracovat. Vysielanie pozitivnych
signalov o diverzite stcasnym zamestnancom pritahuje aj budlcich potencidlnych

zamestnancov.
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Schéma ¢. 4. Konfrontacia prirastku a straty vykonu podniku pri diskriminacii

Vytvorenie diskriminaciou
zdeformovanej pracovnej sily
podniku

A 4

Mozny kratkodoby priaznivy efekt
na produktivitu a vykon podniku
vd’aka ,,umelo homogenizovanej* <
pracovnej sile

RV- rast vykonu
Prejavenie sa negativneho vplyvu

diskriminanych praktik: Konfrontacia rastu vykonu RV a straty

., ] . vykonu SV:
- mozna negativna reakcia

obchodnych partnerov, klientov,
spotrebitel'ov, Sirokej verejnosti

- oslabenie imidzu podniku

- oslabenie faktorov nepenazne;j
motivacie existujucich
Zzamestnancov

- odradenie potencialnych
Zamestnancov

- odklonenie sa od principov
marginalistiky v ekonomickom
rozhodovani podnikatel’a
a nenajdenie spravneho bodu

Vicsia pravdepodobnost RV>SV  pri
tradicnej produkcii nendrocnej na
Pudsky kapital a nepenazné motivacné
faktory. Typické pre produkciu v Style
industrialnej éry.

Vicsia pravdepodobnost RV<SV pri
produkcii naro¢nej na kvalitu 'udského
kapitalu ana nepehazné motivaéné
faktory. Typické pre produkciu v style
postindustrialnej éry.

optima v zamestnavani

A 4

Mozny dlhodobejsi negativny vplyv
na produktivitu a vykon podniku
SV- strata vykonu

A

Podnikatel' uplatiujuci diskriminaciu obchddza poznatky marginalistickej analyzy
v ekonomii. Ignoruje fakt, Ze ekonomicky racionalne zapajanie vstupov (aj pracovnych sil) do
produkcie je predovSetkym funkciou hrani¢nej produktivity a hrani¢nych nakladov; prave
deformacie tychto vztahov boli aj predmetom skiimania vyznamnej prace K. Arrowa v oblasti
teorie diskriminacie (Arrow, 1971). Ak tato elementdrnu ekonomickil funkciu podnikatel

ignoruje a predsudky povysi nad tito funkciu, tak sotva najde ekonomicky optimalnu tGroven
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asposob vyuzitia pracovnej sily. Tym obmedzuje svoju konkurencieschopnost.
Z predchadzajucich konstatovani vyplyva, ze tlak na diverzitu v pracovnom prostredi nemusi
vyplyvat’ len z moralnych hodnét, ale aj z tlaku ekonomickej racionality. V kone¢nom dosledku

diverzita ma svoje mikroekonomické a makroekonomické dosledky (schéma ¢. 5).

Schéma ¢. 5: Hlavné désledky diverzity

Zaver z mikroekonomického (konkrétne podnikového) pohl'adu

U

Uplatnenie diskriminacie v zamestnani vzd’al'uje podnik od
ekonomickej racionality.

Zaver z makroekonomického pohl'adu

U

Vyznam diverzity v zamestnani sa zvySuje prave v odvetviach, ktoré st
aj z makroekonomického pohl'adu vnimané ako perspektivne.
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2. ANALYZA YYVOJA SOCIALNYCH SKUPIN NAJVIAC
OHROZENYCH DISKRIMINACIOU NA TRHU PRACE

Désledkami diskrimindcie na trhu prace, s ktorymi sa stretdvaju najmé zeny, etnické
skupiny, mladi a starsi l'udia, je okrem inych dlhodobd nezamestnanost’, strata pracovnych
navykov a socialne vylucenie. Pri analyze niektorych ukazovatelov o trhu prace si budeme
vSimat’ najmé vekovu diskriminéciu a diskriminaciu na zéklade pohlavia.

Pri vekovej diskriminacii oznacuje aj slovenské legislativa (zakon ¢&. 5/2004 Z. z.
0 sluzbach zamestnanosti) za znevyhodnené skupiny na trhu prace mladych [Tudi
(absolventov) a l'udi nad 50 rokov. Tito Gastejsie napliaju Statistiky trhu prace, a objavuju sa
ako vyznamna skupina aj medzi dlhodobo nezamestnanymi.

Statistiky o postaveni Zien na trhu prace upozoriiujii na viaceré $pecifika. Zeny napriklad
CastejSie pracujii na poloviény uvizok a ovela menej zakladaju Zivnosti ako muzi. Zeny tiez
zostavaju dlhSie bez prace ako muzi. Sledovanie vyvoja ukazovatelov zamestnanosti,
nezamestnanosti a platovych podmienok blizSie poukaze na diskriminované skupiny, mieru ich

integracie na pracovnom trhu a moznosti zvySovania diverzifikacie pracovnikov na trhu prace.

Zamestnanost’ a trh prdce

Pokles zamestnanosti z konca roku 2008 zasiahol muzov aj Zeny rovnako, avSak
V sucasnosti eSte stale zaznamendvame pokles v skupine muzov. Dovodom su najmé stale
avizované hromadné prepustania v stavebnictve a priemysle, kde dominujl prave muzi.

Jednym z aspektov niZSieho podielu pracujiicich Zien na trhu prace je aj slabé
vyuzivanie flexibilnych foriem zamestndvania, ako je praca na polovicny pracovny uvizok,
domacka praca, ¢i zdiel'anie pracovného miesta, ktoré vo vacsej miere napomahaji zladeniu
rodinného a pracovného Zivota. Vyuzitie inych foriem zamestnavania, kam patria aj polovi¢né
uvdzky, na Slovensku zatial' stdle zaostdva a Casto je to iba zdroj dodatocnych prijmov
Vv podobe druhého zamestnania. Slovensko patri ku krajindm, kde na polovicny tvizok
pracuje len okolo 3 % zamestnanych, pricom eurdpsky priemer je viac ako 15 %.

Pocet I'udi pracujicich na poloviéné uvézky sa az do prvej polovice roka 2008 vyvijal
rovnomerne, pricom pocet Zien prevySoval pocet muzov dvojndsobne. Do tohto priebehu

zasiahla vyznamne kriza, ktora v druhej polovici roka 2008 najprv zvysila pocet pracujicich
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na skrateny pracovny ¢as, ¢o mozno povazovat’ za reakciu zamestnavatelov na hospodarsky
vyvoj a teda snahu uSetrit mzdové naklady a zarovenn snahu o udrzanie si svojich
zamestnancov. Nasledny pokles na konci roku 2008 poukazuje bud’ na preptstanie
pracovnikov v dosledku krizy, alebo aj na rozhodnutie pracovnikov hl'adat’ si plnohodnotné
zamestnanie. Rok 2009 znamenal najmé pre muzov pracovné prilezitosti v podobe sezonnych
prac, v grafe ¢. 1 vidime, Ze v druhom a tretom kvartali kulminoval pocet pracujucich muzov

na polovicné uvézky.

Graf é. 1
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V case krizy sa tak takéto zamestnavanie stalo skor sandciou nedostatocnych prijmov
domécnosti a zdujem narastal najmi zo strany muzskej populacie. Zeny celé sledované
obdobie dominovali takejto forme zamestnavania.

Dalsou sledovanou charakteristikou pri zamestnaniach muZov a Zien je Vvyvoj
samostatne zarobkovo &innych 0sob (SZCO). Takejto forme zamestnédvania dominuji muzi a to
viac ako dvojnasobne. Podiel podnikajicich zien za celé sledované obdobie neprekrocil 30 %
hranicu zo vietkych SZCO. V absolutnych hodnotich mé na Slovensku v prvom kvartali 2010

zivnost’ 215 tisic muzov a 76 tisic zien (graf ¢. 2).
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Graf ¢. 2
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Na slovenskom trhu prace sa stale stretdvame s nerovnostami medzi muzmi a zenami.
Ako odhal'uju aj data Eurostatu, rozdiel v zamestnanosti muzov a zien sa za pozorovanych
10 rokov na Slovensku zvysil, ako v jednej z mala krajin EU 27. Slovensko pritom
zaznamenalo najvac§i narast tohto ukazovatel'a spomedzi vietkych krajin EU. Kym v roku
2000 bola u nas celkova zamestnanost’ muzov 53,3 % a zien 42,8 %, v roku 2007 vzrastla
zamestnanost’ muzov na 68,4 %, ale zamestnanost’ Zien len na 53 %. V roku 2009 bola
zamestnanost muzov 66,8 % a zien iba 48,4 %. Pri pohlade na regiondlne Statistiky
zamestnanosti jasne vidiet, Ze najmenej rastla zamestnanost’ Zien na strednom a vychodnom
Slovensku. Podl'a udajov Eurostatu pracovalo v roku 2000 na strednom Slovensku 40,3 %
zien a do roku 2007 vzréstlo toto ¢islo len o 0,4 percentudlneho bodu. Na vychodnom
Slovensku bol dokonca zaznamenany pokles zo 40,8 % v roku 2000 na 40,2 % v roku 2007.
Pri¢inou tohto nepriaznivého vyvoja v zamestnanosti zZien je najmd vysokd dlhodoba
nezamestnanost v regionoch stredného a vychodného Slovenska, ktora spdsobuje stratu
pracovnych navykov rovnako muzov ako Zien a nezadujem pracovat’ sa prenasa aj na d’alSie

generacie v rodine.

Zamestnanost’ podla vzdelania, pohlavia a veku

Z pohl'adu zamestnanosti podl'a vzdelania maji najvacsi problém ndjst’ uplatnenie na
trhu prace zeny aj muzi zo zdkladnym vzdelanim. NajvysSie hodnoty zasa vykazuju
vysokokvalifikovani muzi s hodnotami az 85 % zamestnanosti. Pri pohl'ade na vyvoj od roku

2000 vsak klesla zamestnanost’ vSetkych sledovanych skupin podl'a kvalifikaénych stupiiov.
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Podobné¢ hodnoty miery zamestnanosti dosahuji vysokoSkolsky vzdelané Zeny
a stredoskolsky vzdelani muZzi. Problémom je pokles zamestnanosti zien od roku 2000
a zaroven narast zamestnanosti muzov so stredoskolskym vzdelanim. To spdsobilo eSte vacsie
rozdiely v zamestnanosti muzov a Zien.

Vo vekovej skupine 15 az 24 roénych sa prejavuje klesajuca tendencia miery
zamestnanosti, ked’ napriklad zamestnanost’ vysokoskolsky vzdelanych muzov a zien od roku
2000 neustale klesa. Az alarmujuco nizka je u nas zamestnanost’ muzov a zien zo zakladnym
vzdelanim. Kym priemer v Eurdpskej tnii bol v roku 2009 az 25 %, v susednej Ceskej
republike 6 %, u nés je to len okolo 3 %.

Vo veku 40 az 59 rokov je miera zamestnanosti vyssia u vSetkych vekovych skupin,
aviak stale nedosahuje priemerné hodnoty EU. Zeny aj muZi so zakladnym vzdelanim
dosahuju mieru zamestnanosti 35 az 45 percent, v Eurdpskej tnii je to okolo 70 percent a
v Ceskej republike je to okolo 60 percent. V tejto vekovej skupine dosahuju vysokd mieru
zamestnanosti muzi a zeny s vysokoskolskym vzdelanim, u zien je to az 89 percent v prvom

kvartali 2010, kym priemer EU je 85 percent.

Zamestndvanie cudzincov

Z hladiska otvorenosti trhu prace, ¢i inak povedané, z hl'adiska diverzity narodnosti
pracujucich v SR musime konStatovat’ mala otvorenost’ trhu prace voc¢i cudzincom. Hlavnym
dovodom st administrativne bariéry, ked’ pracovné povolenia vydavaji urady prace aZz po
preukazani nemoznosti obsadit’ takéto pracovné miesto ob¢anom slovenskej narodnosti. Tiez
pocet ro¢ne udel'ovanych azylov poukazuje na nizku otvorenost’ voci cudzincom, ked’ za roky
2000 az 2009 nebolo udelenych viac ako 25 azylov ro¢ne.

V tabulke ¢. 1 vidime pocet pracujicich cudzincov na Slovensku k 31. decembru
daného roka. Treba konstatovat’, Ze po vstupe Slovenska do EU vyrazne narastol pocet 'udi zo
zahrani€ia pracujucich u nas, v porovnani s domécou populaciou to vSak stale nie je ani jedno

percento pracujucich.
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Tabul’ka & 1: Polet migrantov v Slovenskej republike (z krajin EU a z krajin mimo
EU) k 31. 12.

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

2494 2498 2694 2713 2679 5497 6546 10892 13979 15264

Zdroj: Ustredie prdce, socialnych veci a rodiny

Z hladiska kvalitativnej Struktiry zamestnanych cudzincov na Slovensku najcastejSie
pracuju v oblastiach ako je stavebnictvo, automobilovy priemysel a sluzby. Vo vécSine
profesii dominujii pracovnici z inych $tatov EU, vynimkou st hotelierske a restauraéné sluzby
a priemyselna vyroba, kde pracuju obcania z tretich krajin. Celkové podiely zahrani¢nych
pracovnikov st vSak k doméacim zamestnancom vel'mi nevyrazné.

Podiel zamestnancov inej narodnosti je 0,64 % a celkovy podiel migrantov zijicich na
uzemi Slovenska je okolo 1 %. Tento podiel by sa vSak v budticnosti mal zvySovat'.

Migrantom dominuju jednozna¢ne muzi, navyse ich podiel rastie. Kym v roku 2007 to
bolo 77 %, v roku 2009 uz tvorili 80 % populacie migrantov. Z hl'adiska vzdelania ma va¢sina
migrantov pochadzajucich z krajin EU vysSie stredné vzdelanie. To isté plati aj pre migrantov

z krajin mimo EU.

NEZAMESTNANOST

Slovensky trh prace sa dlhodobo vyznacuje vysokou mierou nezamestnanosti, ktora
podla vyberového zistovania pracovnych sil dosahovala aj v ¢ase ekonomického boomu 9 %.
Napriek rastu pracovnych prileZitosti sa pocas celého obdobia zachovavala vysokd, az 50
percentna miera dlhodobej nezamestnanosti. V ¢ase krizy sa pocet dlhodobo nezamestnanych
relativne zniZil, predpokladame vSak jeho narast. Napriek rastu ekonomiky na urovni 4,6 %
(odhad SU SR pre 2. kvartal 2010) doslo k medziroénému poklesu zamestnanosti na arovni
2,3 %. Okolo 400 tisic pracovnych sil tak zostava v ekonomike nevyuzitych. Ich Struktiru z
rodového, vekového a vzdelanostného hl'adiska sa budeme snazit’ blizSie Specifikovat v

nasledujucich castiach.

Nezamestnanost’ muzov a Zien

V miere nezamestnanosti muzov a zien panuju na trhu prace stale vyznamné rozdiely.

Zeny maju stale vacsi problém zamestnat' sa, Casto vSak pracuju aj na nizSie ako celé
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pracovné uvézky, preto napriklad v dlhodobej nezamestnanosti dominuju muzi. Z pohl'adu
veku je v si€asnosti viac nezamestnanych Zien, a to v oboch pozorovanych skupinach, 15 —
24 rokov a 40 — 64 rokov (aj ked’ v minulosti sa tento pomer menil, graf ¢. 3). Tieto dve
vekové skupiny boli vybrané prave pre ich znevyhodnené postavenie na trhu prace. Miera
nezamestnanosti v jednotlivych skupinich sa urcuje ako podiel pracujicich na celkovom
pocte ekonomicky aktivnych osob v tejto vekovej skupine. To znamend, ze napriklad Studenti

ani dochodcovia v tejto Statistike zapocitani nie su.
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Z grafu ¢. 3 tiez vyplyva, Ze mladi I'udia maji vacsi problém zamestnat’ sa, ako starsi.
Rozdiely medzi muzmi a zenami v tejto vekovej skupine nepozorujeme a ide skor o sezonne
vykyvy. Pre starSich pracovnikov, ktori trpia diskriminaciou na trhu prace aj z dovodu
Strukturélnych zmien v ekonomike, neovladaju informacné technoldgie a maju slabu jazykovi
vybavenost’, je hl'adanie si prace rovnako naro¢né. Nezamestnanost muzov v tejto vekovej
kategorii je pritom vacsia ako u zien.

Z hladiska vzdelanostnej S$truktiry nezamestnanych je nezamestnanost podla
vzdelania viac diverzifikovana ako z rodového pohladu. Zeny aj muzi s nizkym vzdelanim
trpia takmer 50 % mierou nezamestnanosti, kym vysokokvalifikovani dlhodobo zostavaja pod
hranicou 10 %. Za sledované obdobie to boli prave muzi S nizSou kvalifikaciou, ktori mali
vacsi problém najst’ si pracu ako Zeny. S prichodom krizy sa pofet muzov a Zien hl'adajicich
pracu vyrovnal (pozri graf ¢. 4).

28



Za dlhodobo nezamestnané¢ho, pre potreby tejto Stadie, povazujeme ekonomicky

aktivneho cloveka, ktory je bez prace dlhsie ako 12 mesiacov. Na Slovensku je dlhodobou

nezamestnanostou postihnutych priblizne 200 tisic I'udi (podl'a udajov VZPS). Ich podiel k

celkovému poctu nezamestnanych relativne klesa pri raste nezamestnanosti a naopak. V roku

2006 a 2007 dosahoval podiel dlhodobo nezamestnanych az viac ako 75 percent zo vSetkych.
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Ako vidno z grafov ¢. 5 a 6, v rokoch 2008 a 2009 sa stale pohyboval na Grovni 60 az

70 percent. Priemer EU je pritom okolo 40 az 50 percent. Dlhodoba nezamestnanost’ je

vyrazne nizsia aj v okolitych krajinach.

Graf ¢. 5
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Dlhodoba nezamestnanost’ ohrozuje rovnako muzov aj zeny. V roku 2009 bolo dlhsie
ako rok bez prace 57,4 % zien a 50,9 % muzov z celkového poctu nezamestnanych. Z hladiska
vekovej struktary sa CastejSie v dlhodobej nezamestnanosti nachadzaju starsi I'udia vo veku 40
az 64 rokov. Ciastoéne je faktorom uz spominany nedostatok pracovnych prileZitosti najma
Vv regionoch stredného a vychodného Slovenska. Ide vsak aj o faktor diskriminacie na zaklade
veku, ked’ maju star$i I'udia problém zamestnat’ sa najmé preto, ze zamestnavatelia preferuja
mladSich zamestnancov z dévodu ich znalosti jazykov, informaénych technolégii, ale aj
niz§ich platovych narokov.

Ako vidno z grafu ¢. 6, vo vekovej skupine 15 az 24 ro¢nych maju ¢astejsie problém
najst’ si pracu muzi ako Zeny. Zeny viak v tomto veku menej ¢asto hladaji pracu, najmi

Z dovodu materstva a rodi¢ovstva.
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Zdravotne postihnuti

Zdravotne postihnuti tvoria v priemere 10 % populacie, ich zamestnanost vSak
vyrazne zaostava za zdravou populaciou. Ciasto¢ne ide, samozrejme, o objektivne pri¢iny, pri
pohlade na mieru nezamestnanosti vSak moZeme identifikovat problémy, ktoré stvisia
s diskriminaciou a neochotou zamestnavat’ zdravotne postihnutych T'udi. Statistiky ukazuju, Ze
miera nezamestnanosti je dva az trikrat vysSia ako u zdravej populacie.

Podl’a slovenskej legislativy maju vSetci zamestnavatelia, ktori zamestnavaju viac ako
20 osdb, povinnost' zamestndvat aj zdravotne postihnutych. Podl'a zdkona ¢. 5/2004
0 sluzbach zamestnanosti by mal byt podiel zamestnancov so zdravotnym postihnutim 3,2 %

z celkového poctu zamestnancov. Zamestnavatel ma tiez moZnost' nahradného plnenia za
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nezamestnanie obcana S0 zdravotnym postihnutim, a to tak, ze odobera od neho vyrobky. Pri
kontrahovani vyrobkov za 663,87 EUR ro¢ne maju splnenti povinnost’, akoby zamestnali
jedného zdravotne postihnutého obcana. Poslednou moznostou pre zamestnavatela je
zaplatenie pokuty, ktord sa vypocitava z vysky minimalnej mzdy. V sucasnosti je to priblizne
700 EUR rocne.

Zo statistiky Ustredia prace, socialnych veci a rodiny vyplyva, ze kazdoroéne zaplati
pokutu tretina zamestnavatel'ov, ktori maji povinnost zamestnat’ obCanov so zdravotnym
postihnutim.

Podl'a hodnoteni samotnych zdravotne postihnutych ich diskriminacia vyplyva z nizsej
kvalifikacie a slabych pracovnych sklsenosti. Na opacnej strane tohto problému stoja
zamestnavatelia a ich neschopnost’, ¢i neochota zabezpecit’ vhodné pracovné podmienky pre
zdravotne postihnutych. Tato skupina pritom zastava najmé nizko platené pozicie vyzadujuce
len nizku kvalifikaciu.*

Na podporu zamestnavania zdravotne postihnutych I'udi je sustredend aj Cast’ aktivnej
politiky trhu prace. Podl'a zdkona €. 5/2004 Z. z. 0 sluzbach zamestnanosti. Zamestnavatelia
mozu Cerpat’ prispevky na zriadenie chranenej dielne, na vytvorenie pracovného miesta ako aj
na zapracovanie obcCana so zdravotnym postihnutim. Samotné osoby so zdravotnym
postihnutim maju tiez moznost' ziadat’” o prispevok na samostatnu zarobkovu ¢innost’, na
osobného asistenta, thradu prevadzkovych nakladov svojej Zivnosti, atd’. Podl'a miery vyuzitia
tychto prispevkov je vSak zrejmé, Ze ani tieto dostatoCne nepredchédzaji diskrimindcii
a nenapomahajl zniZovaniu miery nezamestnanosti zdravotne postihnutych. Toto je Ciastocne
sposobené aj rigidnym zakonnikom prace, ktory stazuje prepustenie zamestnanca so
zdravotnym postihnutim pri zmene jeho zdravotného stavu, ako i1 povinnost platit’ cast
nakladov spojenych s pracovnou neschopnostou (ktord sa moéze utychto osdb vyskytovat

relativne Castejsie).

STARST LUDIA NA TRHU PRACE

Dalsou z diskriminovanych skupin na trhu prace su ludia nad 45 rokov. Ako sme uz
ukazali, tato vekova skupina trpi vysokou mierou dlhodobej nezamestnanosti. Graf ¢. 7
charakterizuje zamestnanost’ starSich o0sob, v ktorej je Slovensko na horSich poziciach.

O problematickosti postavenia star§ich I'udi na trhu prace svedc¢ia aj Statistiky EUROSTATu,

2 Burdpske forum zdravotného postihnutia: KPacové prvky politiky zamestndvania EU a jej dopad na
zdravotne postihnutych. Dostupné na: www.nrozp.sk/files/klucove prvky.pdf.
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podla ktorych odchadzaju I'udia do dochodku priemerne vyrazne skor ako v inych krajinach

(graf ¢. 7). Tento fakt je spdsobeny ¢astym odchodom do predcasného dochodku.

Graf ¢. 7
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Taktiez porovnanie stavu ekonomickej aktivity osob nad 65 rokov (graf ¢. 8), sved¢i
0 tom, Ze Slovensko je skor na konci eurdpskeho rebricka krajin v tomto ukazovateli.

Priemerny starobny dochodok na Slovensku ku koncu aprila tohto roka predstavoval
351,31 EUR. Tento druh dochodku pritom poberalo 932 900 osdb. PredCasny starobny
dochodok, ktory ku koncu minulého mesiaca dostavalo takmer 54 600 penzistov, dosahoval
v priemere 364,72 EUR.

Priemerny invalidny déchodok pre osoby s mierou postihnutia do 70 % bol 182,49
EUR a invalidnt penziu pre I'udi s mierou postihnutia nad 70 % vyplacala Socialna poistovia
v priemernej vyske 315,16 EUR.

Vdovské dochodky dosahovali ku koncu aprila v priemere 216,55 EUR. Priemerna
vyska vdoveckych dochodkov bola na urovni 163,69 EUR. Sirotské dochodky poistovia
vyplacala v priemernej vyske 126,45 EUR.

Socialna poistoviia vyplacala ku koncu minulého roka 1,57 miliéona déchodkov.
V porovnani s koncom roka 2008 sa pocet vyplacanych dochodkov zvysil takmer o 14 tisic.
Priemerna vyska starobného dochodku ku koncu minulého roka predstavovala 339,73 EUR

a predcasna starobnd penzia dosahovala v priemere 350,61 EUR.

32



Graf ¢. 8

Ekonomicka aktivita oso6b nad 65 rokov
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Romovia

Roémska populacia je $pecifickd svojim postavenim na trhu prace. Casto sa vyznacuje
nizkym vzdelanim, hor§im zdravotnym stavom, kratSou dobou dozitia a nedostatoCnymi
pracovnymi navykmi a zru¢nostami. Toto ma za dosledok vel'mi malu participaciu na trhu prace.

Sledovanie vyvoja rdmske populacie na trhu prace Stazuje neexistujiica definicia
pojmu. V zavislosti od definicie, Romovia tvoria 10 % celkovej populacie (aj ked” odhady
podla inych definicii st na trovni niekolko tisic T'udi). Ich rozmiestnenie v regiénoch
Slovenska je vel'mi nerovnomerné. Vlada SR sa vo svojom programovom vyhlaseni z roku
2010 priklonila k etnickej definicii pojmu Rom: teda za Roma je povaZovana osoba, ktoru tak
zaradi majorita.

Vzhl'adom na problémy s definiciou pojmu, st Statistiky vel'mi slabé. Podl'a r6znych

odhadov predstavuje zamestnanost’ Rémov okolo 15 — 30 %.

Diskrimindcia v EU 27 a na Slovensku na ziklade vysledkov Eurobarometra

Vroku 2009 vysla vporadi tretia publikdcia Europskej komisie — Specialny
eurobarometer: — Diskriminacia v Eurdopskej tnii. Tato publikacia obsahuje informacie
0 vnimani a postojoch verejnosti vo vztahu k diskrimindcii, rozmanitosti a rovnakym
prilezitostiam v Eurdpskej uUnii. Reprezentativny kvantitativny vyskum sa zameriava na
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jednotlivé dovody diskriminacie v jednotlivych legislativou zakdzanych oblastiach, ako aj na
nazory a postoje na jednotlivé marginalizované ¢i znevyhodnené skupiny. Prvy takyto
prieskum verejnej mienky™ prebehol v roku 2006 v ocakavani Eurépskeho roka rovnakych
prilezitosti pre vSetkych (2007). Cielom tohto roka bolo informovat’ ob¢anov o ich pravach,
oslava diverzity apodpora rovnakych prilezitosti pre vsetkych v Eurépskej tnii. Druhy
prieskum®® prebehol zaciatkom roka 2008, pri¢om sa sledovalo ako sa vnimanie a postoje
zmenili po¢as uplynulého roka, v ktorom sa viedli $iroké diskusie o prinose, ktory predstavuje
roznorodost’ eurdpskych spolo¢nosti a jednotlivcov, a do popredia sa dostali také témy, akymi
st viacnasobna diskriminacia a multikulturalne pracovné prostredie. Posledny prieskum sa
uskutoénil v roku 2009"°, pricom jeho stiastou boli nové otazky zamerané predovietkym na
mieru do akej modze ekonomickd kriza negativne ovplyviiovat implementovanie
antidiskriminaénych politik a snah.

Poznatky z tohto prieskumu poskytuji pohl'ad na vnimanie, postoje, povedomie
0 diskriminacii a nerovnosti v Europskej unii. Prieskum sa zameriava na Sest’ zakonom
zakazanych dovodov diskriminacie v EU: pohlavie, etnicky povod, vierovyznanie, vek,
zdravotné postihnutie a sexualna orientacia. V roku 2009 bola v EU27 diskriminacia na
zaklade etnického povodu (61 %) povazovana za najrozsirenejSiu formu diskriminécie,
nasledovala diskriminacia na zaklade veku (58 %) a zdravotného postihnutia (53 %). Tieto
vysledky sa do urcitej miery odliSuji od vysledkov prieskumu z roku 2008, kedy bola sice
v EU 27 povazovana za najrozirenejsiu formu diskriminacia na zéklade etnického pévodu
(62 %), druhou a tretou Vv poradi najrozsirenejSou formou vsak bola diskriminacia na zaklade
sexualnej orientacie (51 %) a diskriminacia na zaklade zdravotného postihnutia (45 %).
Pozitivne mozno hodnotit’ to, ze Eurdpania VO vSeobecnosti na otazku, ¢i sa situacia zmenila
VvV porovnani so situaciou spred piatich rokov, reagovali kladne, t. j. ze diskriminacia je
Vv stcasnosti vo vSetkych Siestich oblastiach menej rozsirend, ¢o mozno ¢iastocne pripisat
usiliu Eurdpskej komisii vynakladaného na podporu rozmanitosti na pracovisku a boju proti
diskriminacii vo vSetkych ¢lenskych krajinach. Graf ¢. 9 charakterizuje formy diskriminacie

v EU v rokoch 2008 a 20009.

¥ Eurdpska komisia: Diskriminacia v Eurépskej nii: (Specialny Eurobarometer 263), 2007. Dostupné na:

http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs_263 en.pdf, diia 3. 9. 2010.
Eurépska komisia: Diskriminacia v Europskej tnii: (Specialny Eurobarometer 296), 2008. Dostupné na:
http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs_296_en.pdf, dia 3. 9. 2010.
Eurdpska komisia: Diskriminacia v Europskej tnii: (Specialny Eurobarometer 317), 2009. Dostupné na:
http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs_317_en.pdf, diia 3. 9. 2010.
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Graf & 9 Rozsirené formy diskriminacie v EU 27 v rokoch 2008 a 2009
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Zdroj: Spracované podl'a: Eurépska komisia: Diskriminacia v Eurpskej tnii : (Specialny Eurobarometer 317), 2009.

Na Slovensku (graf ¢. 10) za najrozsirenejSiu formu diskriminacie bola povazovana
diskriminacia na zaklade veku (64 %), nasledovala diskrimindcia na zéklade etnického
povodu (49 %) azdravotného postihnutia (44 %), pricom v roku 2008 dominovala
diskriminacia v poradi: diskriminacia na zaklade etnického pdvodu (50 %), diskriminacia na

zéklade veku (49 %) a diskriminacia na zéklade zdravotného postihnutia (30 %).*°

Graf ¢. 10 Rozsirené formy diskriminacie na Slovensku v rokoch 2008 a 2009

Slovensko
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nabozenstvo alebo vierovyznanie vek 2008
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Zdroj:  Spracované podla: Eurdpska komisia: Diskriminacia v Eurépskej tnii : (Specialny Eurobarometer 317), 2009 a Eurdpska komisia:
Diskriminacia v Eurépskej tnii : (Specialny Eurobarometer 296), 2008.

18 vysledky prieskumu v jednotlivych rokoch 2007, 2008, 2009 mohli byt ovplyvnené réznymi faktormi, ako
napriklad: v ramci EU doslo k rozsireniu z 25 na 27 ¢lenskych $tatov, zvysené vnimanie diskriminacie na
zaklade veku a zdravotného postihnutia v dosledku kampane stvisiacej s rokom 2007, t. j. Europskym rokom
rovnakych prilezitosti pre vSetkych, ako aj hospodarska kriza, ktora do urcitej miery vplyva na nazory ludi.
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Za celkovo rozsirenu formu diskriminacie povazovalo na Slovensku v roku 2009 27 %
respondentov diskriminaciu na zaklade sexualnej orientacie (47 % v EU), 36 % respondentov
diskriminciu na zaklade pohlavia (40 % v EU27) al1l2 % diskriminiciu na zaklade
nabozenstva alebo vierovyznania (39 % v EU)."

Celkovo pozitivne je mozné hodnotit’ to, ze aj na Slovensku dochddza podla
posledného prieskumu verejnej mienky k zlepSeniu v oblasti diskriminacie, pricom Vv piatich
oblastiach je vnimand ako menej rozSirend v porovnani so situaciou spred piatich rokov,
zatial’ Co prave diskriminacia na zéklade veku (60 %) je vnimana ako viacej rozsirena.™®

Na otazku tykajicu sa naboru novych pracovnikov, respondenti povazovali za
najdolezitejsie tieto faktory: vek, farbu pleti alebo etnicky povod, zdravotné postihnutie
apohlavie,'® pricom velmi kladne sa vyjadrili k zavedeniu Specifickych opatreni pre
zabezpecéenie rovnakych prilezitosti pre kazdého v oblasti zamestnanosti vo vSetkych 6
oblastiach diskriminacie.?’

Diskrimindcia je na Slovensku rovnako ako v modernych demokratickych
spoloc¢nostiach povazovana za nepripustnu; jej jednotlivé formy su v stcasnosti zakazované
zakonmi a medzindrodnymi zmluvami. Napriek tomu nad’alej ostava problémom, aj ked” az
53 % respondentov uskutocneného prieskumu si mysli, Ze na Slovensku sa v si¢asnosti vyvija
dostatoéné usilie v boji proti vietkym formam diskriminacie.?* Aviak situacia v dodrZiavani
zasady rovnakého zaobchddzania je v oblasti zamestnavania stale dost’ vazna. Informovanost’
ohrozenych skupin obyvatel'stva o svojich pravach sa za posledné roky sice velmi zlepsila,
v prieskume 41 % respondentov odpovedalo, Ze pozna svoje prava tykajuce sa tejto oblasti®?,
avSak stale existuju na Slovensku regiony s vysokou nezamestnanostou a obyvatelia sa
neodvazia postavit’ proti zamestnavatel'ovi, pretoze sa boja, Ze by si uz v danom regione
nenasli pracu. Dosiahnuté Gspechy v oblasti vytvarania rozmanitého prostredia na pracovisku

moZzu byt do urcitej miery ovplyvnené hospodarskou krizou, pri¢om az dve tretiny Eurépanov

7 Otazka QE1: Mézete mi, prosim, povedat pre kazdu z foriem diskriminécie, &i je podla Vasho nazoru na

Slovensku vel’'mi rozs8irena, skor roz§irena, skor zriedkava alebo vel'mi zriedkava?

Otazka QE2: V porovnani so situaciou spred piatich rokov povedali by Ste Ze jednotlivé typy diskriminacie
st viac alebo menej rozsirené na Slovensku?

Otazka QES5: Vo vaSej krajine, ked” firma chce niekoho najat a ma moznost’ si vybrat medzi dvomi
kandidatmi s rovnakymi schopnostami a kvalifikaciou, ktoré faktory by mohli podla Vasho nazoru
znevyhodnit’ kandidata?

Otazka QE7: Boli by ste za alebo proti tomu aby sa zaviedli Specifické opatrenia pre jednotlivé formy
diskriminacie pre zabezpeenie rovnakych prilezitosti pre kazdého v oblasti zamestnanosti. Napriklad
prispdsobeny vyberovy proces, Specialne tréningové programy...

Otazka QE9: Vo vseobecnosti, povedali by ste Ze sa na Slovensku vyvija dostatocné usilie v boji proti
vsetkym formam diskriminacie?

QE10: Poznate svoje prava, ak by ste sa stali obet'ou diskriminacie?
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si mysli, ze kriza prinesie na trh viac diskrimindcie. Na Slovensku si tiez az 63 %
respondentov mysli, ze ekonomicka kriza bude mat’ negativny vplyv na podporu rovnosti
adiverzity v krajine.?® Existuju tu obavy, Ze hospodarska kriza zhorsi diskriminaciu prave
starSich l'udi na trhu prace. Tato obavu vyslovilo v poslednom prieskume verejnej mienky az
75 % respondentov. Vicsina Slovakov sa tiez boji, ze kriza prinesie viac diskriminacie
I'udom so zdravotnym handicapom (63 %), viac diskriminécie na zéklade etnického pdvodu
(65 %), ale aj na zaklade pohlavia (54 %).%*

Aj ked’ je mozno povedat’, Ze v poslednom obdobi rasttici pocet nielen eurdépskych
spolo¢nosti prijima stratégie rozmanitosti a rovnosti, z réznych dovodov, t. j. nielen
z etickych a pravnych, ale aj kvoli oCakdvanym obchodnym prinosom, len menSina
Slovakov si mysli, Zze sa pre vytvorenie diverzity na pracoviskach robi dost’, napriklad v boji
proti diskriminacii na zaklade etnického povodu (25 %), diskriminacii na zaklade sexualnej
orientacie (18 %), diskriminacii na zaklade nabozenstva (23 %), zdravotného postihnutia

(24 %), pohlavia (29 %) alebo veku (32 %).

2 QEI2: Myslite si, ze kvoli ekonomickej krize, politiky na podporu rovnosti a diverzity na Slovensku budt
povazované za menej dolezité a budu menej financované?

% QEI13: Myslite si, 7e ekonomicka kriza prispeje k zvy3eniu diskriminacie na zéklade etnického povodu, veku,
postihnutia, sexualnej orientacie, pohlavia, nabozenstva alebo vierovyznania na trhu prace?
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3. SKUSENOSTI EUROPSKEJ UNIE VO VYTVARANI
DIVERZITNEHO PROSTREDIA A VYUZIVANIE
PROGRAMOYV ,,POZITIVNEJ AKCIE“ V SLOVENSKEJ
REPUBLIKE®

V poslednych rokoch Eurépska komisia zintenzivnila boj proti diskriminécii
V pracovnopravnych vztahoch. Je nesporné, Ze rozhodujucim faktorom v ndprave
diskrimina¢nych praktik sa stala legislativa, ktora sa premietla aj do narodnych legislativ
Clenskych Statov. V materialoch Eurdpskej komisie sa priznava, ze napriek obsiahlej
legislative, ktora podporila vyuzivanie pozitivnych akcii (positive actions) k naprave situacie
v oblasti diskriminacie, sa dosiahol len obmedzeny pokrok v definovani parametrov
pozitivnych akcii a ich aplikacie (European Commission, 2009).

Vychodiskom pre pochopenie moznosti ako =zlepsit situaciu v diskriminacii
V pracovnopravnych vztahoch, je definovanie ,,pozitivnych akcii“. Vychodiskova definicia
pozitivnej akcie (positive action?®) znie nasledovne: , Pozitivna akcia obsahuje
proporciondlne opatrenia, ktoré treba podniknut s cielom dosiahnutia plnej a efektivnej
rovnosti v praxi pre c¢lenov skupin, ktoré su socidlne a ekonomicky znevyhodnené, alebo inak
celia dosledkom minulej alebo sucasnej diskrimindcie alebo znevyhodneniu.* (TamtieZ, s. 6).

Uz definicia ,,pozitivnej akcie* evokuje v slovenskych podmienkach (socidlne)
skupiny, ktoré st mimoriadne a dlhodobo diskriminované ¢i znevyhodnené na trhu prace.
Hned’ na tomto mieste mozno uviest’ socialne vyluc¢enu Cast’ romskeho etnika, Cast’ Zenskej

populacie, osoby so zdravotnym postihnutim a v podmienkach ekonomickej a finanénej krizy

% Je nemozné do tejto kapitoly premietnut’ vietky skiisenosti tak Eurdpskej komisie ako aj &lenskych krajin

Eurépskej unie. Cielom tejto kapitoly je upozornit' skor na hlavné problémy aktivnych pristupov
k odstraniovaniu diskriminacii a nerovnakého zaobchadzania a vytypovat krajiny, ktoré maji podobné
problémy ako Slovenska republika, zo skiisenosti ktorych by bolo treba Cerpat’ pri presadzovani diverzity na
Slovensku. Je samozrejmé, Ze v priebehu planovanych Skoleni v 8 regiénoch Slovenska v ramci projektu
,»Rovnost’ Sanci sa oplati®, budu autori tejto Studie ako lektori na uvedenych skoleniach Cerpat’ z literatary
Europskej komisie a z konkrétnych skusenosti jednotlivych krajin pri presadzovani diverzity. Preto
nepokladdme za potrebné v tejto kapitole podavat’ uplny obsah prezentacii na Skoleniach. Na Skoleniach
autori vyuziju hlavne spracované manualy Eurdpske komisie zamerané vSeobecne na aplikiciu programov
a postupov (praktik) pre rast diverzity v jednotlivych typoch organizécii (napriklad v malych a strednych
podnikoch), ale aj na $pecifické problémy diverzitného prostredia.

Anglické synonyma, ktoré sa pouzivaju na vyjadrenie pozitivnej akcie st: reverse discrimination, positive
discrimination, affirmative action, corrective action, constructive action, structural initiatives, diversification
strategies, balancing measures, atd’.
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sa medzi znevyhodnené skupiny dostavaju stile viac star§i zamestnanci®’, ¢o sa prejavuje
hlavne v obdobi po ich pripadnej strate zamestnania.

Avsak obsah ,,pozitivnej akcie* a jej konkrétne opatrenia, ako upozoriiuji materialy
Eurépskej komisie, by mali byt vysledkom spolo¢enského dialégu, na ktorom sa budu
podielat’ vlady, organizacie obcCianskej spolo¢nosti a socialni partneri. Tento dialdog by mal
viest za ramec legislativy a obsah definicie ,,pozitivnej akcie by mohol mat formu
nezavazného legislativneho dokumentu, napriklad odportcania Komisie alebo by mohlo ist’ aj
0 spolo¢nu deklaraciu socialnych partnerov. Budicnost’ ukaze, ako bude Europska komisia
reagovat’ na pozadované spresnenie vymedzenia ,,pozitivnej akcie®.

Domnievame sa, ze tazisko ,,pozitivnych akcii“ na Slovensku vzhl'adom na sucasny
charakter diskriminovanych socidlnych skupin predurcuje verejny sektor, aby dominoval
Vv ich implementovani. To je vo v§eobecnosti v sulade so zavermi vyskumu spracovaného pre
Europsku komisiu: ,,Zatial ¢o politické iniciativy v suvislosti s pozitivnymi akciami sa
aplikuju vo vsetkych sektoroch (vo verejnom, sukromnom i tretom), je vSeobecna tendencia
vo verejnom sektore implementovat’ opatrenia pozitivnych akcii do doésledkov podla litery
zakona, ato preto, ze verejny sektor je zavisly vo védcsej miere od verejnych zdrojov. Na
druhej strane organizacie sukromného sektora, ktoré st pod mensim dohladom, aby
implementovali opatrenia pozitivnych akcii, su pobadané podnikatel'skymi hladiskami®
(European Commission, 2009, s. 19)%.

K rozvoju pozitivnej akcie (resp. pozitivnych akcii) moZe prispiet’ neustaly monitoring
urovne a kvality rovnosti v pracovnopravnych vztahoch, k ¢omu su potrebné dezagregované
data vo vSetkych oblastiach diskriminacie (t. j. podla vSetkych dovodov diskriminacie).
Nedostatok takychto dat znamena, Zze nemoézu byt rozpracované komplexné programy
pozitivnych akcii a ich implementécia. Okrem toho skusenosti potvrdili, ze priprava takychto
programov vyzaduje nielen ich informacné zabezpecenie, ale Ze programy musia byt

podporené aj Skoleniami a tréningom. Z tohto hl'adiska aj projekt ,,Rovnost’ $anci sa oplati*

2" Slovo diskriminacia vzbudzuje u starsich Pudi pomerne silni odozvu. 60 % z nich uviedlo v empirickej
sonde, ze voli svojej osobe pocitujii poruSovanie zasady rovnakého zaobchadzania. NajcastejSie iSlo
0 vysokoskolsky vzdelanych l'udi alebo tych, ktori maju nizsSie prijmy a to bez ohl'adu na pohlavie (Forum
pre pomoc star§im, SNSLP, 2008).

Toto vysvetlenie je vyznamné V slovenskych podmienkach na presnejSie pochopenie oblasti, ktorej sa
problematika vytvarania diverzitného prostredia tyka. Doteraz akoby na Slovensku prevladal v praxi pristup,
ze vytvaranie diverzitného prostredia je zalezitost'ou len firiem (sukromného sektora), ale je zrejmé, ze danu
problematiku treba vidiet' v celej jej Sirke a komplexnosti auz v najbliz8ej buducnosti bude nutné
zdokonalovat’ nielen programy pozitivnych akcii v sikromnom sektore, ale aj v organizaciach verejného
sektora. Treba pamitat’ na to, ze napriklad opatrenia aktivnej politiky trhu prace zamerané na podporu
zamestnavania 0s6b so zdravotnym postihnutim, evidovanych na tradoch prace, patria takisto medzi
pozitivne akcie (opatrenia) na eliminovanie diskriminacie.
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zapina medzeru v slovenskych podmienkach, ked’ znagna &ast’ jeho kapacity smeruje do
Skoliacich a tréningovych aktivit.

Okrem legislativy, ktorda nuti, resp. podnecuje (ekonomické) subjekty k pozitivnej
akcii smerom Kk odstranovaniu diskriminacie, mozno medzi faktory, ktoré priaznivo
ovplyviuji aplikédciu ,,pozitivnych akcii®, zaradit' aj ¢iry altruizmus (stopy tohto faktora
mozno sledovat’ napriklad na obrovskych finanénych c¢iastkach, ktoré velké ekonomické
spoloCnosti, resp. sukromni vlastnici venuju na odstranenie diskriminacie socialne
vylaéenych, marginalizovanych skupin po celom svete). Dalej st to moralne a etické motivy,
ale aj podnikatel'ské priiny (urcita Groven zisku; napriklad u vel’kych medzinarodnych
korporacii zamestnavanie prislusnikov réznych narodnosti je okrem iného aj ziskavanim
pracovnych sil, ktoré do nich vlastne prinasaji know-how o Casti svetového trhu, ¢o moze
tejto medzinarodnej korporacii pomoct’ v prieniku na tento trh, pripadne na nom aj ziskat’
dominantné postavenie). Napriklad firma IBM v sidle narodnej slovenskej pobocky
v Bratislave uZ toho ¢asu zamestnava prislusnikov 30 narodnosti.?

Do6vodom na intenzivnejSie presadzovanie diverzity mozu byt aj demografické zmeny.
Na rozdiel od vacSiny eurdpskych krajin proces starnutia populédcie je na Slovensku stale
pozvolny, avSak uz v nasledujicom desatro¢i mdze mat vyznamny vplyv na politiku
zamestnanosti tak na urovni vlady, ako aj jednotlivych firiem. V pripade nedostatku mladych
kvalifikovanych pracovnych sil mézu firmy napriklad vo vy$sej miere zacat’ vyuzivat starSich
zamestnancov a miera diskriminécie tejto vekovej skupiny ako celku sa mdze zmiernit’.

Na Slovensku v dosledku viacerych faktorov (v porovnani s vyspelymi eurdpskymi
demokraciami a krajinami ekonomicky silnej$imi) zaostava aj Giroven socialnej zodpovednosti
podnikov (resp. SirSieho pristupu vyjadrenému ako ,,spolocenskd zodpovednost™, ked sa
firma snazi presadzovat’ moderné trendy nielen v oblasti I'udskych zdrojov, ale aj v oblasti
Zivotného prostredia, atd’.). Okrem iného to sivisi s modelom trhovej ekonomiky, ktory sa na
Slovensku presadil po transformécii centralne planovaného hospodarstva na trhova
ekonomiku, ked’ sa presadil ekonomicky liberalizmus az amerického typu a boli potla¢ené
prvky socialne trhovej ekonomiky, ktoré sa kontinualne presadzuju v politike krajin byvalej

EU-15% Vv poslednych rokoch su to prave zahrani¢né firmy, ktoré na Slovensko importuji

2 . . N s v , Ve ; , . , .
® Ako autori na tomto mieste chceme zdoraznit', Ze nepozname hlbsie motivy zamestnavania takého vysokého

poctu narodnosti vo firme IBM Slovensko; v ziadnom pripade nepovazujeme toto zamestnavanie za Cisto
utilitaristické, prave naopak, uvadzame to ako pozitivny priklad, ktory by mali nasledovat’ aj ¢isto domace
firmy, ktoré by mohli v budicnosti vyuzit' aj podnikatel'sky potencial, ktory vyplyva z prehlbujicej sa
diverzity pracovnych sil vo firme.

Napriklad ani jedna ¢lenska krajina z byvalej EU-15 doteraz nezaviedla rovnu dat’ z prijmov fyzickych osob.

40

30



kultaru socialnej zodpovednosti zamestnavatel'ov. Svedc€ia o tom aj ich popredné umiestnenia
v roznych narodnych sttaziach, ktoré hodnotia napriklad podmienky na zosulad’ovanie
pracovného arodinného Zzivota, alebo jednotlivé aspekty (pripadne vsetky) zlepSovania
pracovnych podmienok zamestnancov.

Dalsim faktorom, ktory pohana dopredu diverzitu v organizaciach moze byt $pecificka
organizacna kultira. Bez ohl'adu na jej definovanie a mozny Siroky zaber ako priklad uvadzame
moznost’ praktizovania principu seniority v manazérskych funkciach alebo jeho opustenie.

Vyskum doésledkov praktizovania politik a programov vytvarania diverzitného
prostredia je zlozity a je na pociatku, aj ked’ sa uz jednoznacne ukazuje, ze politiky diverzity
mozu pre organizdcie jednoznacne prinasat ekonomické vyhody. Napriklad v slovenskych
podmienkach je moZzné zaznamenat’ jav, Ze sa na trhu zlepSuje imidz firmy presadzujicej
diverzitu, resp. ze napriklad vel'ké firmy s ochotné poskytniit’ objednavku tovarov a sluzieb
malej firme s chranenou dieliou, aby ju touto formou podporili aj ekonomicky, a to aj za
cenu, ze prislusnd dodéavka tovaru ¢i sluzby bude o nieco drahSia v porovnani ,,s normalnymi*
firmami, ktoré nezamestnavaji osoby so zdravotnym postihnutim. Tento jav svedéi o tom, Ze
aj na Slovensku sa pomaly menia celkové podmienky a verejna mienka pre presadzovanie
diverzity ako ekonomického faktora.

Skusenosti Europskej komisie potvrdzuji, ze su to hlavne organizacie verejného
sektora, ktoré posunuli hranice pozitivnej akcie v antidiskriminacnej politike a Vv SirSej
aplikacii pozitivnej akcie.

Jestvuje vSak viacero bariér pre uplathovanie pozitivnych akcii ako néstroja
antidiskriminacnej politiky. Organizacie potrebujii I'udské a finan¢né zdroje i €as na pripravu
politik a programov implementovania diverzity. Velakrat nie st jasné benefity pozitivnych
akcii a opatreni, ktoré by sa mohli dostavit zmenou S$truktiry pracovnych sil. Preto ma
nezastupitelnu tlohu vlada, ktora by cielenymi kampanami mala zvySovat' povedomie
V spolo¢nosti o nutnosti implementovania pozitivnych akcii v prospech diskriminovanych
a socialne znevyhodnenych skupin.

Podl'a vyskumu spracovaného pre Eurdpsku komisiu (European Commission, 2009) je
varovnym zistenie expertov, Ze Slovensko najmenej zo vSetkych 11 krajin zaradenych do
vyskumu pochopilo koncept ,,pozitivnej akcie® a problémov okolo rovnosti a rovnakych
prilezitosti. Niektori zastupcovia zo Slovenska na paralelnych workshopoch projektu
prezentovali koncept ,pozitivnej akcie ako kazdi iniciativu pomadahajicu Roémom
a identifikovali iniciativy ako tréning, nabor, vzdelavanie, projekty vystavby domov
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a podpora jazykovych zruc¢nosti. Slovenské organizacie sa v ramci vyskumu domnievali,
7¢ nedostatoénd pravna Gprava®® pozitivnej akcie v minulosti prispela k nespravnemu
vSeobecnému chapaniu tohto terminu. Slovenské organizacie taktiez vyslovili poziadavky,
aby vlada objasnila ist¢ obmedzenia v stéasnej legislative azvySila informovanost
a povedomie ,,pozitivnej akcii“.?* Skutognost, Ze ,pozitivna akcia“ bola do legislativy
implementovand Vroku 2008 moéze vysvetlovat, preco Slovensko bolo jednou z krajin
S najnizsim poc¢tom odpovedi v uvedenom vyskume. Podobny pristup sa prejavil v Mad’arsku
(spolu so Slovenskom), kde vicSina programov, ktoré mozu byt povazované za pozitivhu
akciu v prospech Rémov, su spojené so socialnou inkliziou a so vSeobecnymi stratégiami
pomoci tejto socialnej skupine.

Slovensko podla tohto ,europskeho” vyskumu patri do skupiny krajin, kde
organizacie len v malej, resp. mensej miere majui explicitne pripravené politiky (programy)
rovnosti a diverzity ako legislativnu bazu pre ich uplatiiovanie. V pripade Slovenska tento
podiel predstavoval 29 % organizacii. Z krajin v tej istej skupine ako Slovensko, bolo Grécko
(s podielom 25 %), Bulharsko (24 %) a Pol'sko ( 13 %). Medzi popredné krajiny v Eurdpske;j
Ginii v tejto oblasti patria Vel’ka Britania (84 %) a frsko (83 %). Vyskum taktiez ukézal, Ze na
Slovensku projekty zacielené na pomoc rémskej komunite neboli navrhnuté a kryté
legislativou, alebo potvrdené z perspektivy l'udskych prav, ale boli skor zalozené¢ na
pochopeni ubohych sociadlnych podmienok, ktoré charakterizuju ¢ast’ romskej komunity.

Stoji za zmienku, Ze takisto na Slovensku ako v Madarsku, opatrenia v ramci
»pozitivnej akcie pre Romov neboli celkom jasné z hl'adiska pohniitok ich vzniku a boli
charakterizované zmieSanymi motivmi. VA&cCSina opatreni charakteru pozitivnej akcie
sutkromnymi a ob¢ianskymi organizaciami boli namierené na podporu Rémom vSeobecne,
zatial' ¢o iné sa zaoberali Specifickymi obavami romskych Zien a mnohé vzdeldvacimi na
zamestnanost’ zameranymi tréningovymi programami pre mladych Romov. Dopyt po rastlcej
pracovnej sile pravdepodobne donutila podniky, aby boli otvorenejSie k zamestnavaniu
Romov, ako bolo napriklad financovanie romskych programov, ktoré motivovali niektoré
organizacie zac¢at s Rbmami pracovat. Typickym prikladom takéhoto postupu sa aj v naSom

projekte ukazal priklad firmy U. S. Steel, s.r.o0., KoSice (pozri d’alej jej prezentaciu).

31V konkrétnom anglickom zneni: ,,Slovak organisations felt that lack of legal provisions on positive action in
the past had contributed to this lack of common understanding of the term. (European Commission, 2009).

%2 Této téma by sa preto mala zvyraznit’ aj na pripravovanych koleniach v ramci projektu ,,Rovnost’ $anci sa
oplati“ s prispenim pravnych expertov.
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Podl'a expertov, autorov ,europskeho” vyskumu, treba vazne brat do uvahy
odporucanie, ktoré vzniklo po analyze programov v frsku (ktoré ma takisto romsku komunitu)
ana Slovensku. V planovani projektov pomoci rémskej komunite musi byt zabezpeena
participacia (romskej) komunity v rozvoji iniciativ (programov) charakteru pozitivnej akcie
a jej motivacia na zlepSeni jej vlastného postavenia ako nutna podmienka pre Gspech opatreni
pozitivnej akcie.

Vicsine programov s charakterom pozitivnej akcie na celoeurdpskej urovni chyba
systematicky monitoring vysledkov, ktoré sa dosiahli, nevynimajuc Slovensko. Slovensko
bolo aj vtomto ohl'ade hodnotené podobne ako Madarsko, ktoré ma pocetni rémsku
komunitu i charakter programov vyuzivajtcich pozitivne akcie. Obidve krajiny zdoévodnovali
problémy so zberom dat na etnickom principe (ktory je zakazany), a na tom zaklade ich
vplyvu na schopnost’ pripravit’ pozitivnu akciu na pomoc romskej komunite. Aj v terminoldgii
sa Vv oboch krajinach vo vladnych dokumentoch hovori o ,,znevyhodnenych skupinach* skor
ako 0 Rémoch ako etnickej skupine. Obavy z ochrany dat stazuju oficidlne monitorovanie a
vyhodnocovanie opatreni v prospech Rémov. Aj ked’ vicSina programov aplikovanych
v ramci Dekady zaclenovania Romov je hlavnym pridom tychto programov, vzhl'adom na
uvedené problémy s datami pozitivnu akciu v uréitom zmysle obmedzuje.

NezanedbateI'nym faktorom efektivity programov pozitivnej akcie je skutoCnost’, Ze
viaceré z nich su ¢asovo obmedzené a nie st pravidelne obnovované. Okrem toho dochadza
Casto k zmenam priorit tychto programov.

Vo vztahu k programom pozitivne]j akcie boli identifikované viaceré problémy, ktoré
limitovali efektivnost’ tréningu (Skoleni) a pracovnych moznosti pre Romov. Predovsetkym je
to spontdnny charakter projektov, ktory nemoze zlepSit situdciu na vSetkych urovniach
(celostatnej, regionalnej a lokalnej). Taktiez cyklus verejnych politik a ich Casté striedanie

nepridavaja na ich efektivnosti.
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4. SUCASNE HLAVNE PROBLEMY VYTVARANIA
DIVERZITNEHO PROSTREDIA V ORGANIZACIACH
SUKROMNEHO SEKTORA A V MUNICIPALITACH NA
SLOVENSKU (VYSLEDKY TERENNEHO VYSKUMU)

Ciel’ dotaznikového prieskumu

Hlavnym cielom dotaznikového prieskumu bolo ziskat poznatky o doterajsej
auvazovanej praxi v oblasti vytvarania diverzitného prostredia, najma stkromnych a
verejnych organizacii nachadzajicich sa v jednotlivych regionoch vychodného, stredného,
zapadného Slovenska a v Bratislavskom kraji. Cielom bolo zmapovat' pohlad samotnych
stkromnych a verejnych organizacii na vyvaranie diverzitného prostredia na pracovisku a
identifikovat’ Cinitele, ktoré na tvorbu takéhoto prostredia vplyvaji, so zameranim na

potencialne benefity, naklady a prekazky pre jednotlivé organizacie.

Profil respondenta

Prieskum bol zrealizovany v mesiacoch august az september 2010 prostrednictvom
on-line dotaznikového formulara. Oslovenych bolo 1045 organizacii zo vSetkych
samospravnych krajov, z toho priblizne 40 % sukromnych, 50 % verejnych a 10 % tvorili
organizacie inej formy. Typicky respondent predstavoval pracovnika oddelenia l'udskych

zdrojov, riaditel’a, konatel’a, starostu obce alebo primatora mesta.

Navratnost’
Celkova navratnost’ realizovaného dotaznikového prieskumu predstavovala priblizne
10 %. Niz8ia navratnost’ dotaznika bola do zna¢nej miery ovplyvnena naro¢nost'ou skimanej

problematiky.

Charakteristika aktivne zucastnenych respondentov

Z celkového poctu navratenych dotaznikov, tvorili mikro a malé organizacie 52,4 %
a stredné a velké organizacie 47,6 %. Za relativne vyvazené mozno povazovat' aj zastiipenie
sukromnych a verejnych organizacii v navratenych dotaznikoch, pricom najvyssia navratnost’
dotaznika pochadzala prave zo stikromného sektora, ktorého podiel na celkovych vratenych
dotaznikoch predstavoval 47 %. Podiel ziskanych odpovedi verejného sektora na celkovo

ziskanych odpovediach prestavoval 42,7 %. Aktivne zapojenie organizacii inej formy bolo
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relativne nizke (9,7 %), ¢o mozno prisudit ich celkovo nizkej zaangazovanosti
Vv uskuto¢nenom vyskume. Pri interpretacii najdolezitejSich vysledkov prieskumu sa preto
zameriavame len na stikromné alebo verejné organizacie.

Organizacie, ktoré sa aktivne zucastnili dotaznikového prieskumu mali podla sidla
nasledovné zastipenie: 13,3 % predstavovali organizacie z vychodného Slovenska, 26,7 %
organizacie zo stredného Slovenska, dominantnejsSie zastipenie, 52,5 % mali organizacie zo
zapadného Slovenska a 7,3 % tvorili organizacie z Bratislavského kraja. Organizacie pdsobili
Vv oblasti priemyselnej vyroby a stavebnictva (28,1 %), obchodu (14,6 %), sluzieb (52,4 %)
a polnohospodarstva alesnictva (2,4 %). Zaktivne =zucastnenych organizacii mali
v realizovanom prieskume najvacsi podiel organizacie posobiace na trhu viac ako 15 rokov
(68,3 %), nasledovali organizacie pdsobiace na trhu viac ako rok a menej ako 15 rokov (30,5 %)

a minoritnu Cast’ tvorili organizacie posobiace na trhu menej ako 1 rok (1,2 %).

Vyhodnotenie prieskumu pre vsetkych aktivne zuicastnenych respondentov
V sledovanom subore sme najskor zistovali skusenosti s implementaciou politik
a praktik vytvarania diverzity v jednotlivych organizaciach, pricom vysledky analyzy

v sukromnych a verejnych organizaciach su znazornené v tabulke ¢. 2.

Tabul’ka ¢. 2: Implementacia politik a praktik vytvarania diverzity v siikromnych
a verejnych organizaciach (v %)

Stkromné organizacie Verejné 33
v tom organizacie Spolu
malé velké
Este neimplementovali 59,0 38,9 76,2 65,7 58,5
Uz implementovali 41,0 61,1 23,8 34,3 41,5

Z uvedenych vysledkov vieme generalizovat’ relativny nedostatok teoretickych, ako aj
praktickych sklisenosti s vytvaranim prostredia rozmanitosti.
Nasledne bola zv1ast’ vytvorena obsahova Cast’ dotaznika pre dve skupiny organizacii.
Prvu skupinu tvorili tieto organizacie:
- organizacie, ktoré politiky a praktiky rozmanitosti doteraz neimplementovali a ani ich
Vv budicnosti implementovat’ neplanuju,
- organizacie, ktoré politiky a praktiky rozmanitosti zatial neimplementovali ale ich

niekedy v buducnosti zamyslaju implementovat,

% Percentualne vyjadrenie vratane organizécii inej formy ako je sikromna a verejna.
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- organizécie, ktoré st na zaciatku procesu vytvarania ale aj implementacie politik a praktik
rozmanitosti.
Druhu skupinu tvorili organizacie, ktoré politiky a praktiky zaviedli len nedavno ale

aj tie, ktoré majui s nimi uz viacro¢né skusenosti.

Vyhodnotenie prieskumu pre prvi skupinu organizacii

W

Ako je vidiet' z udajov uvedenych v tabulke ¢. 2, az 59 % stkromnych podnikov
a 65,7 % verejnych organizacii patri do skupiny bez doterajSich praktickych sktsenosti
tykajucich sa iniciativ diverzity.

Az 41,7 % tychto organizacii ako hlavny problém v implementécii politik a praktik
vytvarania rozmanitosti v ich organizacii uvadzalo, Ze sa osobitne tejto problematike nevenuja,
t. . organizacia si stanovuje iné priority. Ako d’al$ie problémy respondenti d’alej uvadzali, ze pri
prijimani a funkénom postupe bert u zamestnancov do uvahy iba kvalifikaciu (37,5 %), ale aj
nedostatocnt informovanost’ (14,6 %) a nejasnost’ v tom, ¢o diverzita vlastné znamena (14,6 %).

Nové¢ iniciativy by mali byt podla prieskumu zamerané najmi na diskriminaciu na
zaklade veku (66,7 %) arasového a etnického pdvodu, ¢o je v sulade aj s prieskumom
verejnej mienky Europskej komisie®*, z ktorého vyplynulo, Ze Slovaci si ako celok myslia, Ze
diskriminacia na zaklade veku a rasového a etnického pdvodu je najrozsirenejSou v Krajine.
Diskriminacia na zaklade pohlavia predstavuje nereSpektovanie principov rodovej rovnosti.
Nemenej dolezité su podla respondentov prave iniciativy zamerané na tato oblast

diskriminacie (33,3 %).

Vplyv na podnikatel’ské aktivity a pracovné podmienky

Vytvaranie diverzitného prostredia na pracovisku stvisi do urcitej miery aj so spoloc¢ensky
zodpovednym podnikanim. Pri¢om existuji rézne definicie spolocensky zodpovedného
podnikania, napriklad Nadacia Pontis pod spolocenskou zodpovednostou firiem chape
kontinualny zavézok firiem vytvarat’ a dodrziavat etické Standardy, prispievat’ k zlepSovaniu
ekonomického stavu spolo¢nosti a zivotného prostredia, zasadzovat’ sa 0 zvySovanie kvality
Zivota zamestnancov a ich rodin, ako aj podporovat’ rozvoj komunity, v ktorej p(A)sobia.35

Alebo napriklad P. Drucker vyjadril svoj nazor v tom zmysle, ze podniky by mali premenit

% Burdpska komisia: Diskriminacia v Eur6pskej tnii : (Specialny Eurobarometer 317), 2009.
% Pozri: http://www.nadaciapontis.sk/zodpovednost_firiem, dia 13. 9. 2010.
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socialne problémy na ekonomicku prilezitost,, ktoréd prinesie zisk, vyrobné kapacity, pracovné
prilezitosti a tym aj bohatstvo.*

Podrla tohto prieskumu, az 41,7 % respondentov si mysli, ze implementovanie iniciativ
zameranych na vytvaranie prostredia diverzity v organizaciach by malo na podnikatel'ské
aktivity jednoznacéne pozitivny vplyv, 31,3 % respondentov, ktori s takymito iniciativami nemaju
priamu skusenost’ nevedeli vplyv na podnikatel'ské aktivity jednoznac¢ne posudit’. Iba 8,7 %
respondentov zo sukromného sektora si mysli, Ze by to malo skor negativny dopad na podni-
katel'ské aktivity, priCom nikto z verejného sektora nevyjadril tuto obavu, ¢o mozno prisudit’ aj

tomu, ze primarnym cielom verejnych institicii nie je dosahovanie zisku (tab. ¢. 3).

Tabulka ¢. 3: Vplyv politik a praktik vytvarania rozmanitosti na podnikatel’ské aktivity

organizacie
Stukromné organizacie Verejné organizacie Spolu
Pozitivny 39,1 43,5 41,7
Neutralny 26,1 21,7 22,9
Skor negativny 8,7 0 4,2
Neviem 26,1 34,8 31,3

Skor ako na podnikatel'ské aktivity by prijatie takychto politik malo pozitivny vplyv
na pracovné podmienky, napriklad pracovni atmosféru, medziludské vztahy, ¢o si mysli az
54,2 % respondentov. Priblizne o polovicu menej respondentov ako Vv pripade vplyvu na
podnikatel'ské aktivity (iba 4,2 %) si mysli, ze by aplikovanie tychto politik malo skor
negativny vplyv ako pozitivny. Cast’ respondentov (20,8 %), rovnako ako aj v predchadzajicom

pripade, nevedela tento vplyv jednoznacne posudit’.

Tabulka €. 4: Vplyv politik a praktik vytvarania rozmanitosti na pracovné podmienky

organizacie
Stukromné organizacie Verejné organizacie Spolu
Pozitivny 52,2 56,5 54,2
Neutralny 21,7 21,7 20,8
Negativny 8,7 0 42
Neviem 17,4 21,7 20,8

% Drucekr, P.F.: The Temptation to Do Good. Harpercollins, 1984.
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Benefity suvisiace s iniciativami diverzity

Téma diverzity a tstretového pracovného prostredia zacala silnejSie rezonovat
V organizaciach len relativne nedavno, najmd ako reakcia na uskutoCnené analyzy
a preukazatel'né pozitivne vysledky stvisiace so zavadzanim programov diverzity. V tomto
dotaznikovom prieskume mali respondenti oznacit' na hodnotovej Skale od 0 do 6, do akej
miery by sa politiky a praktiky rozmanitosti v pripade ich implementacie podielali na
nasledujticich potencialnych benefitoch organizacie, pricom 0 znamenala, ze sa vobec
nepodielaji a6 Ze sa podielaji v maximalne miere. V nasledujicej tabulke ¢. 5 je
znazornenych péat najviac hodnotenych benefitov sukromnymi organizaciami, pricom
nasledne su kazdému benefitu pridelené priemerné hodnoty, ktoré boli vypocitané vazenym
priemerom. Pre sikromné organizacie by implementacia programov diverzity priniesla najma
benefity spojené s reputaciou firmy, firemnym imidzom alebo dobrymi vztahmi v ich
podnikatel'skej aktivite. Firemny imidz je v suc¢asnosti ¢oraz ddlezitejSim meradlom trhovej
uspesnosti. Chape sa ako ur€ity obraz, resp. predstava, ktort si rézne skupiny verejnosti
vytvéraji o firme. Dalej su to benefity spojené s vysSou kreativitou a novatorstvom, pri¢om
prave kreativita, invencie a inovacie predstavuju stimulatory rastu, prosperity, ale aj trvalej
udrzatel'nosti organizacie.

Na Slovensku predstavuje Ustava Slovenskej republiky zakladny ramec, ktory
zakotvuje princip rovnosti a zakazu diskriminacie, kde prave v ¢lanku 12 je ustanovené, ze
l'udia st slobodni a rovni v déstojnosti ale aj v pravach. Zakladné prava a slobody sa na izemi
Slovenskej republiky zarucuju vSetkym bez ohl'adu na pohlavie, rasu, farbu pleti, jazyk,
vieru a ndbozenstvo, politické ¢i iné zmyslanie, narodny alebo socidlny pévod, prislusnost’
k narodnosti alebo etnickej skupine, majetok, rod alebo iné postavenie.*” V roku 2004 bol
navySe v suvislosti so vstupom Slovenskej republiky do Eurdpskej tnie prijaty zakon
o rovnakom zaobchadzani v niektorych oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou —
antidiskriminany zakon, priCom tento zdkon za dodrZiavanie zasady rovnakého
zaobchadzania povazuje aj preventivne spravanie. Mozno povedat, Ze aj toto do znacnej
miery mohlo mat’ vplyv na to, Ze organizdcie zdOraznili prave tento benefit. Vytvaranie
rozmanitého prostredia prinaSa so sebou podla prieskumu aj konkurencni vyhodu, vyssiu

motivaciu zamestnancov a efektivnost’ ich prace.

% Dostupné na: http://www.vyvlastnenie.sk/predpisy/ustava-slovenskej-republiky/, diia 13. 9. 2010.
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Tabul’ka ¢. 5: Potencidlne ekonomické benefity vyplyvajice zimplementacie politik
a praktik vytvarania diverzitného prostredia na pracovisku (hodnotené

Vv rozpiiti od 0 do 6)
Stukromné organizicie Verejné
v tom organizacie | Spolu
malé velké
Benefity spojené s reputaciou firmy, firemnym
imidzom alebo dobrymi vztahmi vo Vasej 3,3 4,0 2,9 3,5 3,3
(podnikatel'skej) komunite
Inovacie a kreativita 2,9 2,6 3,1 3,2 3,0
Stulad s pravnymi predpismi (vyhnutie sa
poplatkom a pokutam) 2,9 3.4 2.7 3,6 3.2
Konkuren¢na vyhoda 2,9 2,7 3,0 2,9 2,9
Vys$ia motivacia zamestnancov a efektivnost’ ich 2.8 2,6 2,9 3,3 3,1
prace

Odhadntt’ benefity ale aj naklady vyplyvajice zimplementacie politik a praktik
vytvarania diverzitného prostredia je do zna¢nej miery naro¢né, ¢i uz ide o ich finan¢né alebo
nefinancné vyjadrenie. Najmd malé a stredné sukromné organizacie, nemaju na tento ucel
zriadené $pecialne fondy, ale organizacia Cast’ finanénych prostriedkov vynaklada aj na tento
druh ¢innosti bez toho, aby si to vobec uvedomovala, t. j. organizacia kona a sprava sa tak,
ako keby tento druh politik a praktik mala v organizacii nielen vytvorené, ale uz aj niekol'’ko
rokov aplikované. Nasledne aj kvoli vel'mi naro¢nému monitoringu v tejto oblasti je nemozné

identifikovat’ prave naklady a benefity spojené s tymto druhom politik.

Naklady suvisiace s iniciativami diverzity

V realizovanom dotaznikovom prieskume najvySsiu priemerni hodnotu priradili
stkromné organizacie prave ¢asovej narocnosti. Pre velké sukromné organizacie je najvysSou
nakladovou polozkou zvySené TUsilie manazmentu apre malé sikromné organizacie
nedostatok personalnych kapacit, ktoré by mohli v organizacii rozvijat’ a presadzovat’ prave
tieto politiky a praktiky. Pre verejné organizacie, rovnako ako aj pre velké sukromné
organizacie, predstavuje zvySené uUsilie najvicSiu nakladovli polozku spomedzi vSetkych

nakladovych poloziek suvisiacich s vytvaranim rozmanitého prostredia.
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Tabul’ka ¢. 6: Potencidlne naklady vyplyvajuce zimplementiacie politik a praktik
vytvarania diverzitného prostredia na pracovisku (hodnotené v rozpiti od

0 do 6)
Sukromné organizacie Verejné
v to[n = Organizacie Spolu

i} malé velké

Casovej narocnosti 3,3 3,3 3,3 2,4 2,8
Zvyseného usilia (napr. manazmentu...) 3,3 3,1 3,4 2,8 3,0
Finan¢nych zdrojov 31 3,0 31 2,7 2,9
Personalnych kapacit 2,8 3,7 2,4 2,4 2,6

Prekazky suvisiace s iniciativami diverzity

Za najvacsiu prekazku v suvislosti s implementovanim politik a praktik rozmanitosti do
praxe povazovali respondenti najméd zlozitost monitorovania a meratelnosti dosiahnutych
vysledkov (50 %), nedostatok finan¢nych prostriedkov pre tento Gcel (35,5 %), nedostatok
$pecifickych zruénosti/skusenosti (33,3 %) ale aj nedostatok ¢asu (27,1 %). Ziadny respondent
neoznaCil ako prekazku nizka informovanost a povedomie zamestnavatelov, ¢o mozno
povazovat za pozitivne zpohladu tUspeSnosti propagécie tejto problematiky. Organizécie
ziskavajii informacie najmid z masmédii (47,9 %), mimovladnych organizacii (20,8 %)
a Eurépskej komisie (18,8 %). Pre uspesnejsiu implementaciu politik réznorodosti a rovnosti,
popripade aby organizdcia zacala implementovat’ tieto politiky, by organizéicie uvitali najméa
finanénu pomoc (60,4 %), viacej informacii o moznostiach vytvarania a implementovania

tychto politik (43,8 %) ale aj poradenska pomoc (31,3 %) a Skolenia (20,8 %).

Vyhodnotenie prieskumu pre druhu skupinu organizacii

V nasledujlicej casti st uvedené vysledky dotaznikového prieskumu pre tych
respondentov, ktori pdsobia v organizaciach, ktoré tieto politiky a praktiky implementovali
bud’ len nedavno alebo pred viac ako 5 rokmi. Z celkového poctu ziskanych dotaznikov tvorili
tito respondenti 41,5 %.

Za najvacSie problémy, ktoré prevladajii v organizéacii pri implementovani politik
a praktik roznorodosti a rozmanitosti respondenti oznacili to, Ze pri prijimani a funkénom
postupe zamestnancov beri do uvahy iba kvalifikaciu (44,1 %), nedostatok finan¢nych
prostriedkov (32,4 %) a casovlii naro¢nost (26,5 %). Iba minoritna Cast' respondentov
povazovala za problém nedostatok informacii o postupoch aimplementacii tychto politik
(8,8 %) a pretrvavajuce stereotypy a diskrimina¢né postoje na pracovisku (2,9 %). Najdole-
zitejSiu informacnti zékladiiu tvoria rovnako ako Vv predchadzajiicej skupine organizacii,
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masmédia (52,9 %), ale k zlepSeniu informovanosti prispievaju zna¢nou mierou aj vladne
organizacie (29,4 %) a mimovladne organizacie (20,6 %).

Iniciativy vytvarania rozmanitosti su u respondentov, ktori takéto politiky
implementovali, zamerané najmé na tieto dovody diskriminacie (priCom jedna organizacia
modze mat’ aplikovanych aj viacero iniciativ zameranych na rézne dovody diskriminacie):

- diskriminacia na zaklade zdravotného postihnutia (50 %),

~ diskriminacia na zaklade veku (47,1 %),

— diskriminacia na zaklade pohlavia (29,4 %) a diskriminacia a na zaklade rasového alebo
etnického pévodu (29,4 %).

Rovnako ako vV predchadzajucej skupine respondentov (ti, ktori doteraz takéto
iniciativy v organizacii nemajt) rezonoval vek, ¢o suvisi najmé so starnutim populacie, ¢o sa
stiva vaznym problémom vicSiny krajin EU. Tieto iniciativy sa nevztahuju len na
zamestnavanie starSich, ale aj na uplatiiovanie absolventov v konkrétnom profesionalnom
a spolocenskom prostredi, pricom k nemu, samozrejme, patri aj osobnd spokojnost’ a pocit

sebarealizacie absolventa v pracovhom procese.

Vplyv na podnikatel’ské aktivity a pracovné podmienky

AZ 93,8 % respondentov zo skupiny, ktori uz maji s takymito politikami praktické
sktisenosti, vyjadrili ich pozitivny vplyv na podnikatel'ské aktivity. Tieto politiky podla
respondentov stkromnych ani verejnych organizacii nemaju na podnikatel'ské aktivity Ziadny
negativny vplyv. Jednoznaéne sa ktejto otazke nevedelo vyjadrit 16,7 % respondentov
z verejnych organizacii, ¢o sivisi najma s tym, Ze medzi verejné organizacie boli zaradené najma

obce, ktoré maju malu skusenost’ s podnikatel'skymi aktivitami vo vSeobecnosti (tab. ¢. 7).

Tabulka ¢. 7: Vplyv politik a praktik vytvarania rozmanitosti na podnikatel’ské
aktivity organizacie

Stukromné organizacie Verejné organizacie Spolu
Pozitivny 93,8 83,3 85,3
Neutralny 6,3 0 5,9
Negativny 0 0 0
Neviem 0 16,7 8,8

Ulohou zamestnavatel'a je vytvorit zamestnancom optimalne pracovné podmienky.
Vicsina respondentov sikromnych organizacii (93,8 %) a verejnych organizacii (83,3 %) sa

vyjadrila, Ze prave tieto politiky pomahajt pri ich vytvérani.
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Tabulka €. 8: Vplyv politik a praktik vytvarania rozmanitosti na pracovné podmienky

organizacie
Stukromné organizacie Verejné organizacie Spolu
Pozitivny 93,8 83,3 85,3
Neutralny 0 8,3 5,9
Negativny 6,3 0 59
Neviem 0 8,3 2,9

Stkromné organizacie s aplikovanymi politikami a praktikami rozmanitosti oznacili
najvyssSou priemernou hodnotou benefity spojené s reputaciou firmy, firemnym imidZom
alebo dobrymi vzt'ahmi v organizacii (4,6). Nemenej vyznamnym benefitom pre sukromné
organizacie v suvislosti s vytvaranim prostredia rozmanitosti je motivacia zamestnancov
a efektivnost’ ich prace (4,6); verejné organizacie dokonca tomuto benefitu pripisali najvyssiu
priemernd hodnotu (3,9). Ciasto¢ne prekvapujucim zaverom je pripisanie relativne vysokej
priemernej hodnoty prave benefitu spojenému S ekonomickou efektivnostou, ziskovostou

organizacie a produktivitou prace (4,5).

Benefity suvisiace s iniciativami diverzity

Dovody prijimania politik diverzity mézu byt r6zne. Mo6Ze ist’ nielen o etické, pravne,
ale aj ekonomické dovody. Hoci vysledky dobrej praxe ukazuji, Ze hlavnym motivatorom
aplikovania tychto politik do praxe je najcastejSie eticky rozmer, podniky Coraz CastejSie
ocakavaju aj ekonomické benefity. Z tohto dovodu prekracuji aj zakonom stanoveny ramec
povinnosti. Podl'a prieskumu Eurdpskej komisie, ktory sa uskutoénil v roku 2005 v 25-tich
¢lenskych krajinach (Slovenska republika na iom neparticipovala)gg, az 42,6 % respondentov
povazovalo za najvac$i benefit v suvislosti simplementovanim politik pristup k novej
pracovnej sile a/alebo pristup k vysSie kvalifikovanym zamestnancom. Druhym najviac
hodnotenym benefitom (38,2 %) bol prave benefit spojeny s reputiciou firmy, firemnym
imidZom alebo dobrymi vztahmi v (podnikatel'skej) komunite. Je zrejmé, Ze dobra reputacia
firmy je pre jej zdravé fungovanie vel'mi doleZita. Kladna je jednym z faktorov uspechu, zla
je jednym z faktorov ktoré jej moézu situaciu vyrazne stazit, alebo dokonca prispiet’ k jej
zaniku. Firemné meno ale aj firemny imidz su vysledkom prejavovania sa firmy nielen
navonok, ale aj dovnutra. Doélezité je to, ako ju vnimaju cielové skupiny, t. j. spotrebitelia,

zakaznici, ale aj média, investori, zamestnanci atd’. Pre zlepSenie Svojej povesti, imidZu a tiez

% European Commission: The Business Case for diversity. Good Practices in the Workplace. Luxembourg :
Office for Official publications of the European Communities, 2005.
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postavenia v ramci miestnej komunity firmy casto realizuju rézne vonkajsie aktivity, S cielom
priblizit’ verejnosti firemné hodnoty a principy. Ako mozno vidiet z vysledkov uvedenych
v Tabulke €. 9, toto si uvedomuji pravdepodobne aj sukromné firmy posobiace na Slovensku,
ktoré uz maju iniciativy diverzity zavedené v praxi ateda vedia realne podl'a svojich
skusenosti zvazit, ktoré potencidlne benefity vyplyvajice z implementacie tychto politik sa
najviac podielaju na celkovych benefitoch firmy. V Tabulke ¢. 9 je znazornenych péat
benefitov s najvys$sou priemernou hodnotou dosiahnutou Vv hodnoteni organizaciami s uz

existujucimi praktickymi skisenostami vytvarania diverzity.

Tabul’ka ¢. 9: Potencidlne ekonomické benefity vyplyvajlice z implementacie politik
a praktik vytvarania diverzitného prostredia na pracovisku (hodnotené
Vv rozpiti od 0 do 6)

Sukromné organizacie
Vv tom
malé vel'ké

Verejné

e Spolu
organizacie

Benefity spojené s reputaciou firmy,
firemnym imidzom alebo dobrymi vzt'ahmi 4.8 4.9 4.4 3,8 4.3
vo Vasej (podnikatel'skej) komunite
Vyssia motivacia zamestnancov a

efektivnost’ ich prace 4,6 48 4.0 3,9 4.3
Konkurenéna vyhoda 46 45 48 2,7 3,9
EkOIlO.II’}IC.ka efektlvn(.)sft, lelfovost 45 4.4 48 3,0 3.9
organizacie a produktivita prace

Stulad s pravnymi predpismi (vyhnutie sa 4.4 45 4.4 35 43

poplatkom a pokutam)

Naklady suvisiace s iniciativami diverzity

Ked’ sa organizacie rozhodnu investovat’ do politik vytvarania diverzitného prostredia,
obycajne ¢elia najmé tymto nakladom:

- naklady v suvislosti s dodrziavanim zdkonov — tieto potencidlne nédklady zahfnaju
napriklad systétmy na uchovdvanie zaznamov, Skolenia persondlu, néaklady
s implementovanim stratégii do praxe. Ich vyska je ovplyvnena uz zavedenymi internymi
procesmi a existujucou legislativnou,

- dodato¢né naklady suvisiace so zmenou podnikovej kultary tak, aby boli najimané,
zachovavané arozvijané roznorodé pracovné sily. Mnohé ztychto nékladov su
jednorazové a kratkodobé, ale vd¢sina z nich st dlhodobé a opakujuce sa,

- néklady obetovanej prilezitosti — predstavuju stratu benefitov, ktorych sa organizicia

musela vzdat' kvoli existencii obmedzenych zdrojov, ktoré nemohla vyuzit v inych
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produktivnych aktivitich. Sem patria napriklad casové nédklady, ale aj znizenie
produktivity,

- podnikatel'ské riziko — implementacia mnohych programov a iniciativ zameranych na
zmenu firemnej kultary trva dlhsie ¢asové obdobie ako sa povodne predpokladalo, alebo
popripade zlyh4 ich implementacia l'lplne.39

Podla uskuto¢neného prieskumu, najvacsi naklad predstavuje pre stkromné
organizacie, rovnako ako pre verejné organizacie, zvySené Gsilie a Casova naro¢nost’ suvisiaca

s implementovanim iniciativ (tab. ¢. 10).

Tabul’ka ¢. 10: Potencialne naklady vyplyvajice z implementacie politik a praktik
vytvarania diverzitného prostredia na pracovisku (hodnotené v rozpiti

od 0 do 6)
Stukromné organizacie .,
Verejné
v tom organizacie Spolu
malé velké 9

Casovej naro¢nosti 3,4 3,2 3,8 3,3 3,3
Zvyseného usilia (napr. manazmentu...) 3,7 3,3 4.6 3,3 3,7
Finan¢nych zdrojov 3,0 2,9 3,2 2,3 29
Personalnych kapacit 3,3 3,0 4,0 2,7 3,1

Zameranie prijimanych iniciativ divezity

Kym sa ciele, prinosy, naklady politik rozmanitosti a pristupy K jej implementovaniu
znacne liSia od organizicie k organizicii, jednotlivé spolo¢nosti maji tendenciu vidiet’
zlepSenia napriklad vo firemnej kultlre, v posilneni trhovych moZnosti, vonkajSom uznani,
imidzi atd. Toto sa odraza aj v jednotlivych sférach, na ktoré si potom tieto iniciativy

zamerané (tab. ¢. 11).

Tabul’ka ¢. 11: Zameranie iniciativ vytvarania diverzitného prostredia v organizacii

Stukromné organizacie Verejné organizacie Spolu
Ludské zdroje 75 58,3 67,6
Organiza¢na kultura 56,3 16,7 41,2
Sluzby 31,3 16,7 26,5
Marketing a komunikacia 25 16,7 29,4
Verejna angazovanost’ 43,8 41,7 41,2

% Pogzri: http://europa.eu.int/comm/employment_social/fundamental_rights/index_en.htm, diia 13. 9. 2010.
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Jednou z kl'icovych vyziev do buducna ostava zlepsenie monitoringu a hodnotenia
vysledkov dosiahnutych implementovanim politik a praktik vytvarania rdéznorodosti
a rovnosti. Je to najma z toho dévodu, zZe vo vacsine organizacii prevlada presvedcenie, ze ,,Co
je meratel'né, to sa da aj urobit™ v zmysle lepSieho planovania jednotlivych aktivit. Prevazne
sa to tyka organizécii, Vv ktorych meranie pokroku je spojené s riadenim a hodnotenim
vykonnosti organizacie. Monitorovanie a hodnotenie je teda povazované za mimoriadne
dolezité pre signalizovanie strategickych a finan¢nych priorit zamestnancom firmy.

Podla prieskumu iba 41,2 % respondentov systematicky monitoruje a hodnoti
dosiahnuté pokroky a benefity stvisiace s tymito politikami a praktikami a 35,3 % sa
monitorovaniu a hodnoteniu venuje prilezitostne. Ako uz bolo spomenuté, ¢iastoéne to modze
stvisiet’ Stym, ze je relativne tazké zhodnotit celkovy vplyv vratane nehmotnych
a dlhodobych benefitov iniciativ diverzity, najmd ked’ st len jednym z faktorov, ktoré
prispievaju k zlepsSeniu vykonnosti organizacie.

Informécie 0 $truktire pracovnych sil v organizacii vyuziva pri vyhodnocovani iniciativ

v oblasti vytvarania a monitorovania politik a praktik rozmanitosti az 70,6 % respondentov.

Financné zdroje

Ciele v oblasti prijimania a kariérneho postupu zamestnancov patriacich do skupin,
ktoré nie su dostato¢ne zastipené v Struktire pracovnych sil si kladie 50 % organizacii. Viac
ako 70 % organizacii nema vyhradené $pecialne finan¢éné zdroje, ktoré by smerovali na tento
ucel. Priblizne Stvrtina stkromnych a verejnych organizacii vytvara Specidlne fondy s tymto
zameranim (tab. ¢. 12), predovsetkym ide o zamestnavatelov ustretovych k rodine. Takito
zamestnavatelia sa snaZzia vytvarat vhodné pracovné prostredie pre zamestnancov, ktoré im
umozni zosuladit’ pracovny, rodinny a osobny Zivot. V kone¢nom dosledku to vedie k zvySeniu
produktivity prace, lojality zamestnancov a k celkovému pozitivnemu vysledku jednotlivych

firiem.

Tabulka €. 12: Vyhradenie Specialnych finanénych zdrojov na vytvaranie,
implementaciu a monitorovanie politik a praktik rozmanitosti

Sukromné organizacie Verejné organizacie Spolu
ano 25 25 20,6
nie 62,5 75 70,6
neviem 12,5 0 8,8
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Pre uspesnejsiu implementaciu politik rozmanitosti by organizacie uvitali najma finan-

&na pomoc (napriklad zo strany $tatu, z fondov EU...) (55,9 %) a poradenskii pomoc (41,2 %).

Skusenosti a motivy firiem v Eurdpskej unii vo vytvarani diverzitného prostredia

Nasledujucu cast’ sme zaradili do predkladaného materidlu pre porovnanie néasho
prieskumu s obdobnym prieskumom realizovanym v roku 2005 Eur6épskou komisiou na 919
respondentoch z 25 ¢&lenskych krajin EU, pricom sa okrem prieskumu zameraného na
povedomie aprax jednotlivych firiem v oblasti politiky rozmanitosti realizoval
komplementarny prieskum zamerany na dobra prax v diverzitnom pracovnom prostredi, ¢i uz
z pohl'adu etnickej prislusnosti, veku, sexudlnej orientacie, vierovyznania, alebo zdravotného
postihnutia.

Do prieskumu zameraného na povedomie a prax jednotlivych firiem v oblasti politiky
rozmanitosti sa zapojilo 798 respondentov, pricom takmer polovica z nich (49 %) bola zo
Styroch krajin — Nemecka, Holandska, Dénska a Pol'ska. Firmy pochadzajice znovych
¢lenskych krajin sa na prieskume podielali 23 %, pri€om krajiny z juznej Eurdpy boli
zastupené len 7 % firiem. Do komplementarneho prieskumu zameraného na dobru prax sa
zapojilo 121 respondentov, vi&§ina zo starych &lenskych krajin EU a severnej Eurdpy.

Coraz vi¢si podet eurépskych firiem sa adaptuje na diverzitné prostredie, nielen
z etickych ¢i pravnych dovodov, ale aj z hl'adiska ocakdvanych ekonomickych vyhod ktoré
moze takito podnikatel'skd stratégia priniest. Ide napriklad o moznost vyberu z vicSieho
mnozstva potencialnych pracovnikov, zlepSenie imidzu firmy, nové moznosti pre inovacie, ¢i
zlepSenie marketingu.

Len o nie€o menej ako polovica z opytanych firiem aktivne podporuje diverzitu
a nediskriminaciu na pracoVvisku. Z nich 42 % realizuje tato politiku po dobu dlhsiu ako pét
rokov a 27 % po dobu kratsiu ako 5 rokov, pricom zostavajuce firmy sa nachadzaju v procese
jej implementacie.

Z hladiska ekonomického prinosu, ktoré moze takato politika priniest’ st pre firmy
dolezité predovsetkym dva hlavné ofakavané prinosy : rieSenie nedostatku pracovnych sil
a nabor a vychova vysoko kvalitnych zamestnancov. Tieto faktory povazuje za najddlezitejsie
viac ako 42 % opytanych firiem.

MoZnosti na zlepSenie firemného imidZu a reputacie uviedlo 38 % opytanych firiem
ako druhy najdodlezitejsi faktor podporujuci vytvaranie diverzitného prostredia. Na dosiahnutie

tohto ciel’a firmy s dobrou praxou vyuzivaji cely rad externych aktivit, vratane ich ucasti na
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roznych vyskumnych stadiach, skiSobnych cviceniach, Gcasti na filantropickych aktivitach pri
rieSeni socialnej exkluzie, uCasti na podpore vzdelavania, sponzoringu, ¢i Gcasti na ré6znych
lokélnych a komunitnych aktivitach.

Dal§im dolezitym prinosom diverzitného pracovného prostredia je potencialne
zlepSenie podmienok pre inovacie a kreativitu, o moze firmdm poskytnit nové moznosti
tak v ramci novych tovarov a sluzieb, ako aj novych trhov na ich umiestnenie. Tento faktor
povazovalo za ddlezity okolo 26 % opytanych firiem.

Z pripadovych $tadii firiem s dobrou praxou vyplynulo, Ze vnutropodnikové diverzitné
prostredie vedie ku takému marketingu a vyvoju produktov, ktoré uspokojuji nové trhové
segmenty a tradi¢ne bokom odsuvané skupiny obyvatel’stva (napr. star$i l'udia alebo
¢lenovia narodnostnych mensin), rovnako ako uz existujucich zakaznikov. Okrem zvySenia
prijmov z podnikatel'skej ¢innosti je cielom firiem s dobrou praxou aj spokojnost’ zakaznikov
a zlepSenie vlastného imidzu.

Pre tspesnost’ politik vytvarajucich diverzitné prostredie je dolezité prekonat’ zakladna
prekazku spolo¢nu pre vaésinu firiem — odpor voli takejto politike na pracovisku. Medzi
opytanymi firmami (medzi tymi ktoré maji zavedenl politiku rozmanitosti, aj medzi tymi
ktoré ju zavedentl nemaju) bolo 17 % takych, ktoré uviedli diskrimina¢né postoje a spravanie
ako najvacsiu prekazku pri presadzovani politiky rozmanitosti. Tieto problémy sa firmam
s dobrou praxou dari riesit’ tym, Zze diverzitné prostredie na pracovisku chapu ako sucast’
procesu kultrnych zmien a ako celopodnikovy zaujem, nielen ako separatnu otazku riadenia
T'udskych zdrojov. V mnohych firmach s dobrou praxou povazuji pri vytvarani diverzitného
prostredia za doleziti podporu zo strany zamestnaneckych odborov, zavodnych vyborov
a inych zamestnaneckych organizacii, ¢o pomaha pri zavadzani, monitorovani, ako aj udrzani
diverzitného prostredia v dlhodobom horizonte.

Jednym z kl'icovych zéverov prieskumu bolo, ze tie firmy, ktoré implementovali
politiku rozmanitosti, uz mali pripravenu realizaciu takejto podnikatel'skej aktivity. Az 83 %
z0 495 opytanych firiem bolo presvedCenych o podnikatel'skych vyhodach politiky
rozmanitosti a uviedli, Zze diverzitné prostredie na pracovisku ma pozitivny vplyv na ich
podnikatel’sku ¢innost’, v porovnani so 17 % opytanych firiem, ktoré tato skusenost’ naopak,

nemali (graf ¢. 11).
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Graf ¢. 11: Diverzita pracovného prostredia a motivy k podnikaniu

Maju aktivity podporujuce diverzitu pozitivny vplyv na vase
podnikanie?

17%
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AvSak nakolko az takmer polovica zopytanych firiem nerealizovala politiku
rozmanitosti, mézeme predpokladat’, Zze vyhody z realizacie takejto podnikatel'skej aktivity by
mali byt lepSie prezentované arozSirované medzi VAaCSi pocet firiem, ako je tomu
Vv sucasnosti. Nedostatok informacii a prehnané obavy st pre 20 % z opytanych firiem jedny
Z hlavnych prekdzok pri podporovani antidiskrimindcie a vytvarani diverzitného prostredia na
pracovisku. Podla prieskumu st organizacie zamestnavatelov hlavnym zdrojom informacii
0 politikach rozmanitosti.

Tieto zistenia koreSponduju s meniacou sa demografickou situdciou v Eurdpe (nizka
miera porodnosti, starntice obyvatel'stvo a zmenSujtci sa pocet pracovnych sil). V nasledujucich
rokoch bude musiet’ Coraz vac¢si pocet firiem prisposobit’ svoj postup pri nabore pracovnikov.
Vo svetle demografického vyvoja a nedostatku vhodnych zamestnancov sa budu firmy
orientovat’ aj na ich cezhrani¢ny nabor. Demograficky vyvoj uz teraz v mnohych firmach
posobi ako katalyzator pre rozvijanie politiky rozmanitosti vo vzt'ahu k veku zamestnancov.

Socialna a kultirna mapa Eurdpy sa vplyvom integracie a globalizacie za poslednych
dvadsat’ rokov vyrazne zmenila. VacSia participacia Zien, etnickych mensin, star§ich ludi
a postihnutych l'udi na trhu prace vytvara pre firmy nové zdroje pracovnej sily so Specifickymi
schopnostami, pricom tento vyvoj zaroven vytvara vacsie naroky na adaptaciu podnikatel'skych
stratégii.

Demografické zmeny maji hmatatelny vplyv na podnikatel'sky uspech. Starntce
obyvatel'stvo a zaroven mens$i pocet mladych l'udi, ktori vstupujii medzi pracovnu silu, ma

negativny vplyv na tradicné zdroje zamestnancov pre mnohé firmy, nasledne sa snaZiace
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rozsirit’ svoju ponuku prace aj pre skupiny obyvatel'stva, ktoré v minulosti nepatrili medzi ich
tradi¢né zdroje pracovnej sily.
Narast diverzity medzi obyvatelmi Europy viedol kuzmendm v ich potrebach
a zivotnom Style. V tomto smere je pre firmy vyhodné, ak maju k dispozicii zamestnancov ktori
st schopni poskytnut’ sluzby arieSenia pre zdkaznikov Sréznymi spotrebitel'skymi
preferenciami a zazemim, o je zvlast dolezité pre madnarodné firmy. Ticto firmy maju
zaujem o poskytovanie kompatibilnych sluzieb, ktoré nediskriminuju rézne kultary zakaznikov.
Vicsia socidlna diverzita ma vplyv na vyvoj novych produktov a trhovych segmentov.
Mnohi zamestnavatelia uvadzaja, ze diverzita ich vyskumnych a vyvojovych zamestnancov
vedie k sirSiemu a kreativnejSiemu portféliu moznosti realizacie vyroby a predaja. Podl'a
stadie PricewaterhouseCoopers sa za najdolezitejSie motivy pre adaptovanie politiky
rozmanitosti povazuju:
1) Diskriminacia nie je konzistentna s hodnotami firmy.
2) Politika rozmanitosti prinasa konkuren¢né vyhody na trhu.
3) Udrzanie si zamestnancov podporuje podnikatel'sku filozofiu.
4) Demografické zmeny nutia firmy k prehodnoteniu tradi¢nych zdrojov pracovnych sil.
5) Podpora diverzity pracovného prostredia sa stretla s pozitivnou odozvou pri nasich

zakaznikoch, ktori pozaduji rovnaky pristup od svojich dodavatel'ov.
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5. POZITIVNE PRIKLADY (BEST PRACTICE)"
UPLATNOVANIA DIVERZITY A PRINCIPU ROVNAKEHO
ZAOBCHADZANIA V PRACOVNOPRAVNYCH
VZTAHOCH VO VYBRANYCH ORGANIZACIACH*

Agentura 208, s.r.o., chranena dielna

Zameranie programu: Zamestnavanie osob so zdravotnym postihnutim

Sidlo firmy: LCuda Zabka 16, 920 01 Hlohovec, www.agentura-208.sk

Pocet zamestnancov: 7 (z toho 5 so zdravotnym postihnutim); v pripade zvySenych objednavok
firma najima sezonnych zamestnancov formou dohody o vykonani prace

Rocny obrat: cca 33 tis. EUR s DPH

Oblast’ posobenia: vyroba ochrannych odevov, darcekovych predmetov, reklama a propagacia

Firma vznikla ako spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym v roku 2006 z byvalej malej
zivnostenskej firmy, ktora zamestnavala 2 osoby so zdravotnym postihnutim. Ide o malu
rodinnt firmu, kde pracuje aj manzelka majitel'a, ktord vznikla bez prispevkov z verejnych
zdrojov. Od zalozenia firmy odi$lo z firmy 5 zamestnancov (praca ich prili$ zatazovala).

Sucasna legislativa firme vyhovuje; chranené dielne mézu ziskavat' zakazky v rameci
tzv. systému ndhradného plnenia ustanovenia, podla ktorého firmy musia zamestnavat’ 3,2 %
zamestnancov so zdravotnym postihnutim z celkového poc¢tu zamestnancov.

Legislativa tykajuca sa zriadenia chranenych dielni, resp. chraneného pracoviska, je
nateraz pre firmy extrémne volna a dochadza pravdepodobne aj k zneuzivaniu chranenych
dielni. Velke, resp. vacSie firmy (ako malé, ktoré vyhradne zamestnavaji osoby so
zdravotnym  postihnutim),  vytvaraju  chranené dielne zamerne, a S najvicSou
pravdepodobnost'ou aj preto, aby pri ponuke svojich tovarov a sluzieb vyuzivali v marketingu
status ,.chranenej dielne. Tym dochadza k vysokej, neodovodnenej konkurencii tychto
»Hfiktivnych® chranenych dielni voci ,,realnym* chranenym dielnam, ktorych vyrobna ¢innost’
tvori hlavnu napli. Vysoky podiel ,,fiktivnych* chranenych dielni komplikuje udrZanie sa na

trhu ,,redlnych* chranenych dielni.

0" Prezentaciu organizacii uvadzame v abecednom poradi.

! Pri prezentécii najlepsich skusenosti vo vytvarani programov a praktik diverzitného prostredia autori §tudie,
ako lektori na regionalnych $koleniach, hlavne v paneli, kde budt pritomni zastupcovia podnikatel'ského
a municipalneho sektora, vyuziju pritomnost’ zastupcov tychto organizacii a na zaver prezentacii vysledkov
tejto Studie zaradia do programu aj kratky brainstorming, aby ziskali d’alSie pozitivne priklady programov
v danej oblasti. Autori predpokladajti, Ze GiCastnici Skoleni takto ziskaju d’alSie cenné skusenosti v priprave
svojich dalsich potencialnych programov a praktik. V pripade, Ze autori uznaju za vhodné publikovat’ takto
ziskané d’alsie skusenosti, urobili by tak v zaverecnej sprave projektu ,,Rovnost’ Sanci sa oplati®.
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Okrem toho dochadza k roznemu vykladu legislativy jednotlivymi tradmi prace pri
uznavani potvrdeni vyddvanych firmami, ktoré maju chranené dielne (resp. chranené
pracoviska), Zze si u nich firmy objednali nahradné plnenic vo forme objednavky tovarov
a sluzieb.

Pri rozbehu chranenej dielne ziskal majitel' zékladné informacie z Gradu prace, ktoré
boli podstatnejSie ako financie na rozbeh firmy. Problémom pri podnikani a pripadnom
d’alSom rozs$ireni ¢innosti firmy s chranenou dielfiou je absencia povinnosti evidencie 0sob so
zdravotnym postihnutim na tiradoch prace. Firma s chranenou dieliiou nema preto dostatocné

informécie o celkovej ponuke pracovnych sil na tomto Specifickom regiondlnom trhu préce.

Cervenica, Obecnyv podnik, okres Presov

Zameranie programu: Pomoc pri zamestnavani Roémov

Forma organizacie obecného podniku: Obecny podnik nie je pravnickou osobou, je napojeny
na rozpocet obce

Pocet zamestnancov: 5

Oblast’ posobenia: zber bioodpadu

Ro¢ny obrat: 4 300 EUR

Cervenica je obec v okrese PreSov. Z celkového podtu 846 obyvatelov je 620
prislusnikov romskej komunity. Miera nezamestnanosti romskej casti populacie predstavuje
v obci 87 %. V sirSom okoli sa nachadzaju viaceré obce s romskou komunitou a v celom
mikroregione je vysoka nezamestnanost' inedostatok sikromnych podnikov, ktoré by po
pracovnych silach vytvorili adekvatny dopyt v porovnani s ich nadmernou ponukou.

S iniciativou zalozit' obecny podnik priSla starostka obce v roku 2007 s cielom zvysit
zamestnanost Romov. Hodlaju takto zlepSit' pracovné ndvyky zamestnancov, aby si po
urcitom Case prace v obecnom podniku mohli najst’ pracovné miesto v sikromnom sektore.

Nabor pracovnych sil sa vykonal v spolupraci s Okresnym tradom prace; podmienkou
pre zamestnanie bola evidencia na urade prace a uprednostiiovali sa dlhodobo nezamestnani.
Vzhl'adom na charakter prace obecny podnik zamestnava vylu¢ne muZzov.

Podstatou ¢innosti obecného podniku je zber bioodpadu, ktory odoberd miestne
pol'nohospodarske druzstvo. Toho ¢asu sa v obci investuje do novej technologie kurenia

v zakladnej Skole, aby perspektivne mohol obecny podnik zédsobovat’ Skolu biopalivom.
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Benefity

Efektom tejto iniciativy bolo, Ze pdt’ zamestnancov po zapracovani sa v obecnej firme
postupne preslo do stikromného sektora. Cinnost’ obecného podniku ma pozitivny vplyv na
komunitu socialne vylucenych obcCanov a sliuzi ako pozitivny priklad pracovnej discipliny a

elementarnych pravidiel, ktoré musia zamestnanci respektovat’ v pripade pracovného pomeru.

Delux ZPS, s.r.o., Vrable, okres Nitra

Zameranie programu: Zamestnavanie 'udi so zmenenou pracovnou schopnostou

Pocet zamestnancov: 20 (z toho 19 so zdravotnym postihnutim)

Roc¢ny obrat firmy: 1 080 000 EUR

Oblast’ pdsobenia: Sitie pracovnych odevov, itie ostatného textilu, potla¢ textilii,
administrativne prace, upratovanie a udrzbarske prace

Firma vznikla ako dcérska spolo¢nost’ firmy Delux SM, s.r.o. vroku 2007 so
zameranim na spracovanie textilii a vyrobu ochrannych pracovnych odevov. Ide o najvacsiu
firmu svojho druhu v Nitrianskom Kraji s priznanym Stattom chranenej dielne.

Pracovné sily zacala firma prijimat’ z evidovanych uchéddzaov na Okresnom turade
prace, ¢im sa snazila prispiet k rieSeniu zlozitej socidlnej situacie zdravotne postihnutych
0s0b v okrese. Z celkového poctu zamestnancov predstavuju Zeny az 60 %.

Firma sa orientuje na dodavky podnikom, ktoré neplnia zadkonné ustanovenia zakona
0 sluzbach zamestnanosti ¢. 5/2004 Z. z., podl'a ktorého st firmy zamestnavajuce 20 a viac
0sOb povinné zamestnavat’ z celkového poctu zamestnancov 3,2 % osdb so zdravotnym
postihnutim, a vyuzivaju zakonni moznost' nahradného plnenia tejto povinnosti vo forme
objednavky vyrobkov a sluzieb vo firmach, ktoré zamestnavaji obCanov so zdravotnym
postihnutim. Prirodzenymi odberatelmi produkcie firmy su susedné firmy situované

V priemyselnom parku vo Vrabloch.

Naborové konanie

Delux ZPS, s.r.0. ma na zabezpeCenie rovnosti prilezitosti pre potencialnych
zamestnancov pripravené interné smernice. Kazdého zaujemcu pozyva na pohovor
a zamestnancov prijima na zéklade vyberového konania. Fluktudcia je velmi nizka, o je
dokazom dobrej starostlivosti firmy o svojich zamestnancov. Praceneschopnost’ bola pomerne
vysokd (asi 15 %), ale firma prisla s iniciativou vyplacat’ Stvrtrocné odmeny zamestnancom
Vv pripade zniZenia praceneschopnosti, ¢im sa ju podarilo znizit’ a toho ¢asu predstavuje asi 8 %.
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Vzhl'adom na zdravotné postihnutie u zamestnancov je vel'mi dolezité pri organizacii
prace vylucit moznost’ ich pretazenia, ¢o potencidlne vzdy hrozi pri dodrzani terminov
objednavok odberatel'om.

Podl'a ndzoru riaditel'a firmy je potrebné na rozbeh chranenej dielne mat’ osobitné
informacie, ktoré vacsine podnikatel'ov chybaji. Je to sucCasne najvicsia bariéra pre zaciatok
&innosti chranenej dielne. Skoleni pre firmy, ktoré by mohli rozbehnut' chranené dielne, je
totiz na Slovensku vel'mi malo. Finan¢né problémy so zriadenim chranenej dielne neboli
v pripade ich firmy najdolezitejSie. Firma Delux ZPS, s.r.o ziskala p6zicku od materskej
firmy Delux SM, s.r.o, ktori potom vratila. Vyhodou firmy Delux ZPS, s.r.o. je skuto¢nost,

ze jej celt obchodnu ¢innost’ zabezpecuje materska firma.

Prekazky

Podla skusenosti firmy sa na Slovensku prejavuje rozdielnost vykladu Zékona
0 sluzbach zamestnanosti ¢. 5/2004 Z. z., § 64 na jednotlivych okresnych uradoch prace
Vv stvislosti s ndhradnym plnenim a povinnost'ou firiem zamestnavat’ 3,2 % zamestnancov so
zdravotnym postihnutim. Jeden trad prace uznd, druhy neuzna firmam ndhradné plnenie,
pretoze internd metodika vydand MPSVaR nejednoznacne vykladd pojmy tovar a vyrobok.
Pretoze kazdy UPSVaR je samostatny pravny subjekt, je na kazdom, aké stanovisko zaujme
k nahradnému plneniu (v pripade neplnenia zakonného ustanovenia firiem zamestnavat’ 3,2 %
zamestnancov so zdravotnym postihnutim). V pripade neuznania potvrdenia o ndhradnom
plneni tUradom prace su firmy s chranenou dieliiou postavené do pozicie neseridzneho
dodavatel’a, o sa tazko vysvetl'uje firme, ktord si v chranenej dielni objednala tovary (alebo
sluzby) formou ndhradného plnenia. Zamestnavanie obCanov so zdravotnym postihnutim
stazuji dve skutocnosti. Prva je ta, ze na Slovensku nejestvuje centralizovana databaza
jednotlivych Statnych institucii, ktord by odburala zlozité administrativne preukazovanie
pouzitych opravnenych nakladov na vytvorené pracovné miesta. Druhd sa tyka absencie
presnej evidencie obfanov so zdravotnym postihnutim v produktivhom veku na jednotlivych

uradoch prace.

Benefity vyplyvajiice so zamestndavania zdravotne postihnutych

DELUX ZPS, s.r.o. zamestnava viac ako 95 % obc¢anov so zmenenou pracovnou

schopnostou. Vo vyspelej socialnej spoloc¢nosti je podnikova filozofia nastavena tak, aby silni
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pomabhali slabsim. Mestu Vrable toto uvedena spolo¢nost’ pontika, a je to aj ista vizitka pre ich
obchodnych partnerov. Odberatelia sami ocefiuju skutocnost, ze si vo firme mozu zadat’

zékazku, na vyrobe ktorej participuju osoby so zdravotnym postihnutim.

GlaxoSmithKline (GSK), Bratislava

Zameranie programu: ZvySenie diverzity ako sucast’ zlepSenia pracovnych podmienok
zamestnancov

Sidlo firmy: Galvaniho 7/A, 821 04 Bratislava, www.gsk.sk

Pocet zamestnancov: 160

Oblast’ pdsobenia: vyroba, vyskum a vyvoj a distribucia liekov

GlaxoSmithKline je celosvetovo jednou z najvacSich nadnarodnych farmaceutickych
spolo&nosti orientovanych na vyskum a vyvoj. Jej poslanim je napliiat’ potreby l'udstva v oblasti
zdravotnictva a umoznit’ tak 'ud’om prezivat’ svoj zivot aktivnejsie, citit’ sa lepSie a zit’ dlhSie.

S centradlou v Londyne, spolo¢nost GlaxoSmithKline sa dnes venuje objavovaniu,
vyvoju, vyrobe a distribucii vakein, liekov na predpis a vol'nopredajnych produktov v 119
krajinaich na celom svete. Z hladiska trhového podielu jej v sucasnosti patri prvé miesto
v Eur6pe a druhé miesto na svete; pokryva priblizne 7 % celosvetového trhu s farmaceutickymi
vyrobkami. V roku 2006 dosiahla spoloc¢nost’ celosvetovy ro¢ny predaj v objeme priblizne
1276 miliard Sk.

Vytvaranie diverzity je neoddelitelnou sucast'ou kultiry GSK tak celosvetovo ako aj
na Slovensku. GSK Slovensko 15 rokov viedla na pozicii generalnej riaditel’ky Zena, pani
PharmDr. Monika Hornikova, ktord svojim prirodzenym liderstvom nenutene zahrnula
diverzitu do kultury spolo¢nosti. V GSK sa neda hovorit’ o samostatnych projektoch $pecialne
zameranych iba na vytvaranie rovnosti prilezitosti. Diverzita, rovnost’ a férovost’ je, obrazne
povedané, v DNA firemnej kultiry. Firma prijima aj starSich I'udi, ma vela pracujicich
mamiciek 1 vela Zien v manaZérskych funkcidch; jasne stanovuje pravidla pre kariérny
postup. Zdravotny handicap nie je dovodom pre odmietnutie kandidata. Vd’aka tomu, ze
politiky a praktiky vytvarania diverzitného prostredia sa stali prirodzenou sucastou firemne;j
kultary, spolo¢nost’ GSK je opakovane vysoko hodnotena v sutazi Zamestnavatel’ ustretovy
k rodine, rodovej rovnosti arovnosti prilezitosti, ale iv sutazi Najlepsi zamestnavatel
Slovenska.

Zavazky k vytvaraniu diverzitného prostredia a rovnosti vSetkych zamestnancov su
dlhodobé a st zaroven podporené internymi smernicami, ktoré upravuju tieto oblasti nad

ramec slovenskej legislativy. GSK podporuje povedomie a dodrziavanie rovnosti aj
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pravidelnymi internymi Skoleniami svojich zamestnancov, ktorych stcastou je ich

oboznamovanie s prislusnymi internymi smernicami.

Rodova rovnost’

V GSK pracuje spolu cca 60 % zien a 40 % muZzov. V top manazmente spoloc¢nosti st 4
muzi a4 zeny (okrem pozicie generalneho riaditel’a), v strednom manazmente je aktudlny
pomer: 2/3 Zien a 1/3 muzov. Na manazérskych poziciach st aj matky malych deti a dokonca 3
mamicky malych deti boli povySené na manazérsku poziciu priamo po materskej/rodiCovskej
dovolenke.

Srodovou rovnostou shvisi snaha podporit rovnovahu medzi pracovnym
a sukromnym zivotom zamestnancov. V roku 2009 firma prostrednictvom projektu FeelWell
zvySovala povedomie medzi zamestnancami o tom, ¢o prispieva k celkovému pocitu
rovnovahy so zdoraznenim osobitosti pre kazdého zamestnanca (napr. nestaci skoncit’ pracu
vo firme 0 15.30 ak cely vecer bude zamestnanec uvazovat’ o praci...), a0 tlohe kazdého
zamestnanca dosiahnut’ tuto rovnovahu. Formou workshopov, komunikacie vo firemnom
Casopise a interaktivnymi nastenkami firma podnecuje individudlne zamyslenie sa

nad osobnou zodpovednostou kazdého zamestnanca.

Rovnost prileZitosti

Vo vyberovom procese nehréd vo firme ziadnu ulohu vek alebo rodinna situdcia muzov
a zien, ¢oho dokazom je prijatie viacerych zamestnancov vo vysSom veku (nad 45 rokov) do
pracovného pomeru, ako aj ndvrat matiek po materskej dovolenke na pdvodnu poziciu. Pri
vyberoch na ktortikol'vek poziciu v GSK st hlavnym kritériom schopnosti kandidata a ich
stilad s presne zadefinovanymi kompetenciami a zodpovednost’ami na pracovnej pozicii.

Internetova strdnka spoloCnosti obsahuje detailné informacie o pracovnych
prilezitostiach, uvéadza zavidzok voci kandiddtom a podrobného sprievodcu vyberovym
procesom (od ZivotOpisu aZ po interview).

Aby firma zabezpecila maximalne mozZnl objektivitu a rovnost’ Sanci aj pri vybere
kandidatov do talent klubu spolo¢nosti, nominovanych kandidatov testuje externou
spolo¢nost'ou, ktora na zaklade psychodiagnostiky a behavioralnych rozhovorov potvrdia,

resp. nepotvrdia nominaciu kandidata.
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Pracovné podmienky

Firma prispieva k nediskrimindcii aj prostrednictvom vytvarania flexibilnych
pracovnych podmienok.

Aj pri tradi¢ne ,kancelarskych® poziciach miesto vykonu prace nemusi byt vzdy
Vv kancelarii — napriklad produktovi manazéri nemusia nevyhnutne mat’ bydlisko v Bratislave,
ale mézu prostrednictvom modernych telekomunika¢nych metdéd komunikovat’ s centralou.
Tymto firma podporuje regiondlnu diverzitu a ziskavanie talentovanych zamestnancov aj
Z inych miest ako len z Bratislavy, kde firma sidli.

Firma zohladnuje individualne osobné poziadavky l'udi, a Vv pripade potreby a ak to
pozicia umoznuje, mozu zamestnanci pracovat’ aj doma (napriklad ak maja choré¢ deti).

Zamestnanci GSK maju v zévislosti od povahy ich pracovnej pozicie moznost’ prace
doma, teleworku (praca doma s vyuzitim novych telekomunikacnych technologii), mobilného
teleworku (praca na roznych miestach s vyuzitim novych telekomunikaénych technoldgii)

a maju taktiez moznost’ prerusit’ pracu v priebehu pracovného diia po dohovore s nadriadenym.

Pristup k rozvoju a vzdeldvaniu

GSK dava moznost' pracovného a personalneho rozvoja vsetkym zamestnancom,
s vylucenim akejkol'vek formy diskriminacie. Firma poskytuje rozsiahly tréningovy (Specificky
podla typu pozicie) a osobny rozvojovy plan kazdého zamestnanca (s individudlnym ur¢enim
pozadovanej formy rozvoja, posun Vvramci kompetenéného modelu), moznost' hradenia
angli¢tiny podla poziadaviek, v odovodnenych pripadoch hradenia MBA §tudia.

V roku 2009 firma umoznila napriklad ucast’ na 9 mesa¢nom manazZérskom rozvojovom
programe mamicke malej dcérky, ktora pracovala na ¢iastocny uvézok na manazérskej pozicii
a zaroven ocakavala narodenie svojej druhej dcérky. Nateraz tato zamestnankyna uZ pracuje na

plny Gvédzok, po tom, ako pracovala kratko na poloviény uvézok tesne po materskej dovolenke.

Zdravotny handicap

Ak to povaha pracovnej ¢innosti umoziuje, firma vychadza v Ustrety zamestnancom
so zdravotnym postihnutim. V minulosti napriklad na informacnej linke o jednom firemnom
lieku zamestnavala zenu so svalovou dystrofiou. V sucasnosti firma zamestnava zenu, ktorej

pre zdravotné postihnutie zakupila Specialne vybavené vozidlo s automatickou prevodovkou.
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Pri zabezpeceni rodovej rovnosti arovnosti prilezitosti vychadza firma zhodnot
spolo¢nosti — respekt k 'udom, Cestnost’ a transparentnost’. Z tohto dovodu naklady, ktoré
Vv niektorych pripadoch vznikaju navySe (extra Skolenia, technické vybavenie) nevnima ako
naklady, ale ako investiciu do kultary spolo¢nosti a do l'udi.

Benefity pre l'udi a pre firmu, suvisiace s kultiirou rovnosti, povazuji tak manazéri, ako
aj zamestnanci za enormne vysoké. Z vysledkov interného prieskumu GSK realizovaného
zaCiatkom roka 2010 vyplynulo, Ze 88 % zamestnancov je hrdych na to, ze pracuju pre
spolo¢nost’; rovnaké percento l'udi hovori o GSK ako 0 socialne zodpovednej a etickej

spolo¢nosti. Vysledky potvrdzuju, ze zavdazok GSK voci rovnosti $anci je spravna cesta.

IBM International Services Center, s.r.o., Bratislava

Zameranie programov: Programy Vv oblastiach kultirna diverzita, spolo¢enska zodpovednost’
firmy, rovnaké prilezitosti muzov a Zien a vytvaranie diverzity

Sidlo firmy: Polus Millenium Tower, Vajnorska 100/A, 832 86 Bratislava 3,
www.ibm.com/sk/sk

Pocet zamestnancov: n/a

Roc¢ny obrat: n/a

Oblast’ posobenia: informacné technologie (IT)

Ocenenie firmy: Zamestnavatel” ustretovy K rodine za rok 2006

V roku 2009 spolocnost’ pripravila projekt ,Mentoring for Cultural Intelligence
Program* (Program vychovy ku kulturnej inteligencii), ktorého ciel'om je:
- zvySovat povedomie o kultirnej inteligencii medzi jednotlivymi zamestnancami
a veducimi pracovnikmi,
- budovat’ povedomie a reSpekt voci kultiirnej rozmanitosti,
- vytvorit doveru v ramci multikulturadlnych timov,
- koucing veducich pracovnikov azamestnancov spolo¢nosti ako sa stat’ efektivnym

v multikulturalnom prostredi.

Zaujimavost'ou tejto iniciativy je zvoleny postup z hl'adiska mentora a mentorovaného.
V tomto pripade sa firma rozhodla pristupit’ k prevratnej metode, ato K tzv. ,,obratenému
mentoringu®, pri ktorom je mentorom zamestnanec, ktory mentoruje vediceho pracovnika.

Dochadza k odovzdavaniu znalosti a skisenosti z opa¢nej perspektivy.

67



Take your children to work today — aktivita bola urCena pre deti zamestnancov
spolo¢nosti IBM ISC, pocas ktorej sa na jeden deti zmenili priestory spolo¢nosti IBM ISC na
ihrisko, centrum workshopov a vedecké centrum.

Projekt IBM KidSmart Early Learning Program bol vroku 2009 rozsireny
V porovnani s obsahom v ¢ase jeho zavedenia v maji 2007. Ide o aktivitu v oblasti spolocenskej
zodpovednosti firiem a mimoriadnych investicii do rozvoja 'udského kapitalu. Program pre deti
v predSkolskom veku bol aplikovany uz v 70 zariadeniach. Zabezpecuje stovkam deti
pochadzajucich zo znevyhodnenych skupin alebo detom so Specialnymi vzdelavacimi potrebami
pristup k najnovSiemu modelu vzdelavania. Pocas zahéjenia nového Skolského roka spolocnost’
IBM venovala 26 vzdelavacich jednotiek zariadeniam pre deti v predskolskom veku
v Bratislave, Banskej Bystrici, Modre, Ziline, Nitre, Kosiciach, PreSove a Varine. Ciefom
projektu je pomoct’ premostit’ rozdiely spdsobené digitalnym rozdelenim spolocnosti. Program
KidSmart taktiez pontika neustaly rozvoj a nové tréningové prilezitosti pre odbornikov
v predskolskom vzdelavani vratane celosvetovej internetovej stranky KidSmart, ktora bola
vyvinuta v partnerstve s Centrom pre deti a techniku v USA. Pocitatové centra okrem iného
ucia deti potrebné prvky socializacie, ktoré si dolezité na dosiahnutie uspechu v buducnosti.
Od oficialneho uvedenia, IBM investovala do tohto programu celosvetovo viac ako 106
milidonov $ a zaroven venovala viac ako 45 tis. KidSmart vzdelavacich centier. Program je v
stcasnosti etablovany vo viac ako 60 krajinach a vyskusalo ho viac ako 100 tisic uéitel'ov a 10
miliénov deti.

Projekt ,,Diversity days*“ (Dni rdznorodosti) predstavuje sériu workshopov, ktoré sa
venuju problematike prorodinnej politiky a rovnakych prilezitosti muzov a Zien.

Program je rozdeleny do 3 blokov:

e Prvy je venovany zamestnancom na materskej/rodicovskej dovolenke, ako aj
zamestnancom, ktori sa vratili z materskej/rodi¢ovskej dovolenky. Rodicia tak maji moZnost’
stretnat’ sa a vymenit si skuisenosti. Okrem toho obsahom tohto bloku je aj prezentacia
programu na podporu matiek, ktoré odchadzajii na materski dovolenku ,,Maternity leave
program®. Jednotlivym ucastnikom je podrobne predstavené komplexné portfolio benefitov
avyhod, ktoré poskytuje spolo¢nost svojim zamestnancom pocas apo navrate
z materskej/rodi¢ovskej dovolenky. Takisto sa prediskutujti moznosti pri navrate z materskej

dovolenky a mozné tpravy pracovného ¢asu.
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e Druhy je venovany zamestnancom so zdravotnym postihnutim, ktorého cielom je
zorganizovat’ workshop pre zdravotne postihnutych ob¢anov, a to predstavenim spolo¢nosti
IBM ISC a pracovnych pozicii.

e Tretou castou je ,multikulturdlny den®, ktoré¢ho sucastou je séria prednaSok
a okruhlych stolov, na tému réznorodosti jednotlivych kultar. Tato Cast’ by mala byt zaviSena
festivalom ochutnavky jedal, ktoré pripravia zamestnanci pochadzajuci z inych krajin. Tymto
spO6sobom maju ostatni zamestnanci spoznat inu kultru a ochutnat’ tradicné jedla zinych

Krajin.

Sucastou Programu roznorodosti je okrem iného agenda tykajica sa rovnosti
prileZitosti muzov a zien v spolo¢nosti. Ciel'om programu je povinnost riadiacich pracovnikov
vytvorit’ zdravé pracovné prostredie bez akejkol'vek diskriminacie a obt'azovania na pracovisku.
Ide o niekol’ko workshopov sluziacich na vzdelavanie zamestnancov alebo riadiacich
pracovnikov. Podporné vzdelavacie aktivity st k dispozicii formou e-learningu alebo formou
prezencnych kurzov:

e Vychova k diverzite a inkluzii
o Department meeting modules (,,diskusné moduly*)
e Typy riadenia a diskusie o timovej diverzite

o Ciele diverzity (a iné kurzy)

Stucast'ou politiky spolo¢nosti je zabezpecenie dostatoéného poctu zamestnankyn
posobiacich na riadiacich poziciach spolo¢nosti, ako aj vytvaranie priaznivych podmienok na

tvorbu tychto pozicii.

Pre Specifické potreby zien spolo¢nost’ zorganizovala v roku 2009 nasledovné aktivity:
» ,,Taking the stage“ séria workshopov ur¢enych v prvom rade pre Zeny s cielom:
- zlepSenia manazérskych zrucnosti zien v IBM,
- moznost’ vedenia Struktirovaného dialdgu,
- moznosti spolupréce a vytvarania profesionalnych vztahov,
- pomoc Zenam vystupovat’ sebavedomo,

- pomoc zenam stat’ sa presved¢ivymi liderkami.

Stcastou série workshopov boli nasledovné Casti:

- ,,Taking the stage*,
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- prekonaj zabrany pri vyjadrovani svojich nazorov,
- vytvor silny scenar,

- dosiahni dynamické vystupovanie.

Vsetky &asti boli zlozené z video analyzy, skupinovej diskusie a aktivit. U¢ast’ bola
dobrovolna a vyzadovala si aktivnu ucast’ od vsetkych ucastnikov. Jednotlivé ¢asti boli

vedené skusenymi manazérkami, v roli $kolitel’ky a zaroven mentorky.

» Wellness vikend, dvojdiovy program naplneny relaxacnymi aktivitami, kozmetickymi
konzultaciami a zdravym pohybom s moznost'ou celodenne;j starostlivosti o deti.

Navrat po materskej/rodi¢ovskej dovolenke sa zabezpecuje na zaklade programu
materskej/rodicovskej dovolenky a navratu z materskej/ rodicovskej dovolenky.

Tento program je d’al§$im krokom v procese podpory zien resp. muzov s cielom
vytvorit’ eSte lepSie pracovné prostredie pre tieto skupiny zamestnancov.

Okrem toho ma spolo¢nost’ program na podporu matiek, ktoré odchadzaji na matersku
dovolenku ,,Maternity leave and return program¢, ktory riesi problematiku:

e obav Zien otehotniet’,

straty spojenia s okolitym svetom po nastupe na matersku/rodicovskti dovolenku,

problémov zien znova sa zamestnat’,

izolacia zien a strata praktickych zruénosti v technologickom prostredsi,

zaujem mladych matiek pracovat’ na polovi¢ny tvdzok, atd’.

Zakladné prvky programu:

e Mmoznost’ ponechat’ si pocitac a pristupy do vSetkych IBM systémov a aplikécii.
Ciel'om tohto opatrenia je ziskavat’ rozne informacie a kontakt so svojimi kolegami. Cielom
ponechania technického vybavenia tejto skupine zamestnancov je aj snaha zvySovat ich
kvalifikaciu prostrednictvom réznych on-line vzdelavacich aktivit.

e Mmoznosti vzdeldvania formou on-line Skoleni. Oddelenie Tl'udskych zdrojov
pravidelne posiela elektronickou formou spravy obsahujuce typy na vzdeldvanie pre
zamestnancov na materskej/rodi¢ovskej dovolenke.

e ,,maternity buddy scheme” je sposob, akym sa IBM snazi udrziavat' kontakt so

zamestnankynami/cami na materskej/rodicovskej dovolenke, s moznostou vymeny
skasenosti so zamestnankynou/com, ktory sa vratil z materskej/rodicovskej

dovolenky. Cielom je zabezpecit aj iny kontakt (ako prostrednictvom utvaru pre

70



Iudské zdroje a vlastného manazéra) a zvysit' tak sebavedomie mladych mamiciek,
popripade otcov na materskej/rodi¢ovskej dovolenke.

e Navrat, praca na poloviény pracovny uvidzok. Ak sa matka rozhodne, Ze zostane na
materskej dovolenke kratsi ¢as na zaklade dohody s manazérom pred odchodom na materska
dovolenku, ma pravo poziadat’ o pracu na polovi¢ny pracovny vazok.

o skors$i névrat do prace. Ak sa matka rozhodne vratit' do prace po 6 mesiacoch od
narodenia diet'ata, ma narok na odmenu, a to jednu mesa¢ni mzdu brutto, uréent ako pomoc
pri skorom navrate z materskej dovolenky.

e dovolenkovy bonus. V pripade, Ze sa zamestnancovi narodia dve alebo viacej deti

ma pravo na dva dodatocné tyzdne dovolenky.

Smerovanie spolo¢nosti v oblasti rodovej rovnosti je jasne vymedzené a zakotvené
v samotnych hodnotach a stratégii spoloc¢nosti. Spolo¢nost’ pristupuje k svojim zamestnancom,
dodavatel'om, zakaznikom, klientom a kandidatom bez ohl'adu na rasu, farbu pleti, narodnost,
handicap alebo vek. Rovnako pristupuje k zendm a muzom a podporuje vSetky talenty bez
rozdielu.

Inovativnym opatrenim spolo¢nosti, ktoré umoziuje zamestnancom a zamestnankyniam
zosuladit’ pracovny, rodinny a osobny zivot, je program ,,Work Life Balance (WLB)“.
Prostrednictvom tohto programu sa spolocnosti dari lepSie vyuzivat’ produktivitu, integrovat’
zaujmy pracovné, rodinné, vzdeldvacie a zaujmy osobného charakteru. Jednotlivymi
nastrojmi su:

e flexibilna pracovna doba — moznost’ vybrat’ si ako, kedy a kde chcem pracovat’,

o aktivity suvisiace S udrziavanim kontaktov so zamestnavatel'om,

e navody a usmernenia, ktoré napomahaji zvladat’ individualne pracovné prostredie,

e Zhusteny pracovny tyzden, ked ma zamestnanec mozZnost' pracovat 10 hodin
denne/4 dni v tyzdni, aby tak dosiahol 40 hodinovy tyzdenny pracovny fond,

e individualny pracovny rozvrh, ktory umoznuje zamestnancovi zacat’ pred alebo po
zacati pracovnej doby, a na zaklade toho potom upravit’ Standardny pracovny den,

e neplatené vol'no; tento spdsob umoziuje zamestnancovi travit’ vopred dohodnuty
cas bez nahrady mzdy — doévodom na poziadanie o neplatené vol'no moéze byt
napriklad Stadium,

o skratenie na polovi¢ny pracovny uvizok,

o forma delenej prace umoznuje zamestnancom pracovat’ prostrednictvom skrateného

pracovného rozvrhu, riadiacim pracovnikom umoziuje flexibilnost v napliiiani
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pracovnych pozicii; prikladom st dvaja pracovnici vykonédvajlci ti istu pracu na
poloviény pracovny uvazok,

e Mmobilny telework, ktory umoziuje zamestnancom pracovat’ z réznych miest,

e praca doma, ktora umoziuje zamestnancom vykonavat' ich pracu z domu, bez

potreby chodenia do tradi¢ného pracovného prostredia.

Principy flexibility:

e vyvazenost potrieb: dosahovanie oCakavanych pracovnych vysledkov vlastnou
organizaciou prace,

e ddveryhodnost’ a pocit osobnej zodpovednosti,

e moznost’ vyberu flexibilnych pracovnych néstrojov,

e schopnost’ pochopit’ rozdielnost’ — zvazenie ocakavani nasich zédkaznikov, klientov,
kolegov a komunity v ktorej zamestnanec pracuje,

o zameranie na vysledky: praca je nieco, o zamestnanec tvori nie kam zamestnanec

chodi; stanovovanie pracovnych ciel'ov a meranie pracovnej vykonnosti.

Rovnost prileZitosti

Vyber pracovnych sil

Sucastou kazdej pracovnej ponuky, ktora je publikovana spolo¢nost'ou alebo v mene
spolo¢nosti, je upozornenie, ze IBM ISC vita vSetky talenty, bez ohl'adu na rasu, farbu pleti,
nabozenstvo, pohlavie, sexualnu orientaciu, narodnost, zdravotny handicap alebo vek.
Rovnaké $ance na prijatiec maju Zeny aj muzi. Naopak, zdujmom firmy je prijimat’ viacej zien
aj na technické pozicie. Pre prijatie si rozhodujlice skusenosti a zru¢nosti kandidata/—tky.
VSetci uchadza€i o zamestnanie prechadzaji Standardizovanym vyberovym konanim a
podliehaji rovnakym vyberovym kritériam.

Vsetci zamestnanci spolo¢nosti maji moznost' sa uchadzat' o otvorené pracovné
pozicie v ramci firmy. Pre tieto situacie ma spolo¢nost’ etablovany interny systém (Global
opportunity market place), ktory funguje ako vsetkym dostupny katalog vol'nych pracovnych
pozicii v ramci firmy aVramci nadnarodného regionu (CEEMEA). Kazdy zamestnanec
spolocnosti sa moze uchadzat' o akukol'vek poziciu uverejnenti prostrednictvom tohto

systému, ak spiiia podmienky, ktoré vyzaduje dané pozicia.
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Pristup k rozvoju a vzdelavaniu

Spolo¢nost’ plne podporuje jednotlivych zamestnancov alebo skupiny v rozvoji ich
vedomosti, zru¢nosti a postojov potrebnych na dosiahnutie lepSich pracovnych vysledkov.
Zamestnanci maju k dispozicii celu Skalu vzdelavacich aktivit, ktoré moézu vyuzit' pri
budovani svojich vedomosti a zru¢nosti, ktor¢ im v konecnom désledku mézu pomoct v ich
kariérnom raste. Naplanovanie jednotlivych vzdeldvacich aktivit je sti€astou IBM programu
IDP Individual Development Plan (Individudlny rozvojovy plan), Vramci ktorého si
zamestnanec raz rocne urci a prediskutuje so svojim nadriadenym oblasti osobného rozvoja,
ako aj vzdelavacie aktivity, ktorych by sa chcel z(castnit’ v priebehu roka. Interny program
vzdelavania a osobného rozvoja je pristupny vSetkym zamestnancom, bez rozdielu
pracovného uvédzku. Zamestnanci maju poc€as pracovne] doby moznost zvySovat si
kvalifikaciu prostrednictvom prezen¢nych kurzov alebo e-learningovych kurzov, ktoré sa
dostupné na intranetovej stranke spoloCnosti. E-learningové kurzy (viac ako 3000) su
dostupné aj mimo sidla spolo¢nosti; zamestnavatel' poskytuje vSetky nalezité pracovné
pomocky. VSetky vzdelavacie aktivity organizované, resp. pontkané spolo¢nostou, su plne

hradené zamestnavatel'om.

Zdravotny handicap

Spolo¢nost’ momentalne zamestnava viac ako 10 zamestnancov so zdravotnym
postihnutim. V oktobri 2010 prijme do zamestnania ¢loveka so zrakovym postihnutim. Tento
zamestnanec bude mat’ k dispozicii od spolocnosti software, ktory mu pomdZe pri praci

S pocitacovou jednotkou. Na pracovisku mu spolo¢nost’ umozni mat’ pri sebe vodiaceho psa.

Montrade, s.r.o. a (Baltrade, s.r.o.)

Zameranie programu: Zamestnavanie zdravotne postihnutych oso6b

Sidlo firmy: Nova 134, 017 01 PovaZzské Bystrica

Pocet zamestnancov: 70 az 80 I'udi vo firme Montrade, 25 I'udi vo firme Baltrade

Oblast’ posobenia: priemyselna vyroba

Roc¢ny obrat: 700 tis. EUR

Ocenenie firmy v oblasti vytvarania diverzity: ocenenie od Podpredsedu vlady SR pre
vedomostnu spolo¢nost, europske zalezitosti, l'udské prava a menSiny — najlep$i zamestnavatel’
obcanov so zdravotnym postihnutim za rok 2008 za Trenciansky kraj

Firma Montrade, s.r.o. je chranenou dielfiou od roku 1995 a pracuje Vv nej priblizne 65

zdravotne postihnutych T'udi. Ide o najvacsiu firmu zamestnavajicu zdravotne postihnutych I'udi
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na Slovensku. Uz od svojho vzniku, firma davala pracu takymto zamestnancom. Firma pdsobi
v textilnom priemysle, vyraba pracovné odevy — montérky, vesty, preSivané kabaty, plaste,
tricka, mikiny, zastery a pod. a iné textilné vyrobky — postel'na bielizen, uterdky, utierky,
zavesy, obrusy. V neposlednom rade vyraba pomocky pre invalidnych vozickarov — fusaky,
plastenky, tasky, antidekubitné sedacie podlozky. Firma pdsobi aj v oblasti poradenstva pri
zavadzani noriem rady STN ISO 9000:2001 — systémy riadenia kvality. Firma Baltrade s.r.o.
pracuje pre firmu Montrade s.r.o., pricom ide predovsetkym o balenie nabytkovych
komponentov pre dansku spolo¢nost. Vo firme Baltrade pracuje priblizne 25 zdravotne
postihnutych I'udi. Obe tieto firmy maju Statat chranenej dielne. Firma Baltrade spolupracuje
najméd zo zahranicnymi firmami a Montrade prevazne so slovenskymi. Az 80 % zakaziek
posledne menovanej firmy st zakazky do chranenej dielne a asi 20 % predstavuju komercéné

zakazky, ktoré nemaju ni¢ spolo¢né s chranenou dieliiou.

Nabor novych pracovnych sil

Z hladiska prijimania novych pracovnikov, st pre firmu rozhodujtce tri faktory:

- rozsah postihnutia — pricom ¢lovek musi mat’ primerany zrak, zru¢nt aspon jednu ruku
a musi byt schopny napocitat’ aspon do 50 vzhl'adom na charakter vykondvanej prace,

- predchéadzajica skisenost’ s pracovnym procesom a chut’ do prace,
- moznost’ prace na zmeny, vzh'adom na to, Ze 'udia dochadzaji do prace aj 40 km.

Firma sa snazi vychadzat’ v ustrety svojim zamestnancom aj v podobe flexibilnejsieho
pracovného Casu.

Zamestnavatel’ presadzuje rodova rovnost’, pri naborovych aktivitach nezohl'adnuje ¢i
ide 0 muzov alebo Zeny, aj ked’, samozrejme, existuju ur¢ité Specialne, prace na vykonavanie

ktorych st vhodnej$i muzi vzhl'adom na fyzické dispozicie.

Benefity

Zdravotne postihnuti zamestnanci si predovSetkym nesmierne vazia to, Ze maju pracu.
Obcanov so zdravotnym postihnutim charakterizuje predovsetkym to, Ze su odhodlani
dosiahnut’ viac, ako ti bez zdravotného postihnutia. Nechyba im vysokd motivacia, vysoké
pracovné nasadenie, zanietenie pre sebazdokonal'ovanie, vyborna adaptabilita v kolektivoch,
pricom je nesmierne dolezité, aby v kolektivoch so zdravotne postihnutymi pracovali aj

zdravi Pudia. Dalej je to komunikativnost, ctiziadost' a pevna vola, ¢o sa samozrejme lisi od
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jednotlivca k jednotlivcovi. Vel'mi pozitivne boli hodnotené firemné aktivity zo strany
rodinnych prislusnikov obfanov so zdravotnym postihnutim, pretoze v danom regione nemaju
vela prilezitosti na zamestnanie.

Cielom iniciativy bolo najméd zamestnat' zdravotne postihnutych, aby nasli svoje

uplatnenie, zlepsili si kvalitu zivota a plnohodnotne sa zaélenili do spolo¢enskych vztahov.

Hlavné dosiahnuté vysledky

Najvacsim dosiahnutym vysledkom je to, ze zdravotne postihnuti ziskali Sancu na
normalny Zivot. Dodévatelia oceniuji najmé doveru, kvalitu, seridoznost’ firmy, rovnako ako
relativnu garanciu toho, ze cena vyrobkov sa zasadne nezvysi v strednodobom horizonte. Zo
zamestnavania zdravotne postihnutych I'udi firma ziskava benefity ¢i uz vo forme pristupu
k novej pracovnej sile, alebo benefity spojené s reputaciou firmy, dobrymi vztahmi
s ostatnymi firmami, ako aj komunitou.

Naklady firmy sa spojené najmid s cCasovou naro¢nostou, zvySenym uUsilim
manazmentu Vv stvislosti s organizaciou prace a Ciastocne s finanénymi zdrojmi, ktoré stvisia

najma s vybudovanim bezbariérovych priestorov.

Prekazky

Hlavnou prekazkou pri zamestnavani zdravotne postihnutych Tl'udi je limitovanie
vysky podpory pre chranené dielne, bez ohl'adu na pocet zamestnancov. Dal3ou prekazkou je

nedostato¢na spolupraca s lekarmi.

Obnova, s.r.o., Bardejov

Zameranie programu: Pomoc prislu§nikom rémskej komunity so zamestnanim

Sidlo firmy: Kacvinského 2, 085 01 Bardejov

Pocet zamestnancov: 450

Hlavna oblast’ posobenia: stavebna vyroba — vyroba a montaZ domov nizSieho socialneho
Standardu, priemyselna vyroba autopot'ahov, PET flias§, spracovanie dreva.

Ro¢ny obrat: 5 mil. EUR

Ocenenie firmy: Cena primatora mesta Bardejov

Obnova, s.r.0. posobi na trhu 19 rokov a uz dlhy ¢as patri do uzkej $picky firiem na
Slovensku s vybornymi vysledkami v oblasti pomoci zamestnavaniu c¢lenov rémskej

komunity, rastu ich pracovnych zru¢nosti a kvalifikacie. Od zalozenia firmy fou preslo asi 20
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tisic zamestnancov, z toho asi 5 tisic Romov. Aj teraz, v obdobi ekonomickej krizy (ktora
postihla aj tato firmu) predstavuje podiel Romov na celkovom pocte zamestnancov asi neceltl
jednu tretinu. Za vyznamny prinos firmy k rieSeniu ,,rémskej problematiky* treba povazovat
vyrobu montovanych malometraznych domov nizSieho Standardu. Podl'a riaditela firmy je
rizikom pre d’alSie zaclenenie vylucenej Casti romskej komunity do majoritnej spolo¢nosti
pretrvavanie oddeleného byvania majoritnej a minoritnej Casti populacie. Vyrobou
a osadenim montovanych domov nizSieho Standardu dochédza len k zlepSeniu byvania

socidlne vylucenej ¢asti spolocnosti bez ziskania dodatocnych efektov.

Naborové aktivity

Firma informuje potencialnych uchadzadov o zamestnanie vSetkymi moznymi
spOsobmi (inzeraty, oznamy v miestnych médidch a pod.). Podl'a z4sad firmy kazdy uchédzac
0 zamestnanie (bez ohl'adu na pohlavie a vek i d’al$ie osobnostné charakteristiky) je pozvany
na osobny pohovor, aby nedochadzalo k diskriminacii uz vo vstupnej fdze obsadzovania
pracovnych miest. Riaditel’ firmy rozhoduje o prijati uchddzaca v pripade nejednoznac¢nych
rozhodnuti niz§ich manazérov, ktori maji pravomoci v oblasti vyberu novych zamestnancov.
Manazment firmy venuje zvySenui pozornost’ osobnému vedeniu zamestnancov s mensimi
pracovnymi zru¢nostami a vytvaraniu zmieSanych pracovnych skupin kvalifikovanych
anizsie kvalifikovanych zamestnancov (vratane raciondlneho mixu Romov a prislusnikov

majoritnej Casti spolo¢nosti).

Benefity firmy z aktivit vo vytvdrani diverzitného prostredia

Riaditel' firmy povaZuje benefity z praktizovanych programov a praktik za vysoko
pozitivne. Tento pozitivny efekt samotnej firmy je znasobeny kladnym posobenim prislusnika
romskej komunity na d’alSich jej ¢lenov v regione — zamestnani Romovia si zlepSuju troven
svojho byvania (vystavba vlastnych rodinnych domov), maji vySSiu Zivotni droven, co
pozitivne ovplyviiuje motivaciu ostatnych. Okrem toho firma vydava zna¢né prostriedky na
socialne aktivity romskej komunity (napriklad na Sportovi ¢innost’, na zajazdy; realizovala
stavbu romskeho kostola, atd’.). Pomoc romskej komunite prebieha so zohladnenim
ekonomickych parametrov podnikatel'skej &innosti. Cast’ aktivit mozno oznagit' za aktivity
pomoci rodindm; firma podporuje pdsobenie ¢lenov rodiny na jednom mieste, aby nevznikali

potencialne pri¢iny na rozpad rodin.
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Orange Slovensko, a.s., Bratislava

Zameranie programu: Aktivity zamerané na zvySenie diverzity pracovnych sil, zvySenie
kvalifikacie a zlepSovanie pracovného prostredia

Sidlo firmy: Prievozska 6/A, 821 09 Bratislava

Struktira zamestnancov: 68 % muzov a 32 % Zien

Oblast’ posobenia: telekomunikacné sluzby

Orange Slovensko, a.s. patri dlhodobo k najvyznamnej$im zamestnavatelom na
Slovensku. Spolo¢nost’ dba dlhodobo na rovnost’ prilezitosti. Zastipenie Zien v manazérskych
funkciach je 14,7 % a muzov 85,3 %. Z top manazmentu vSak az takmer polovicu tvoria Zeny.
Priemerny vek v spolo¢nosti je 31,5 roka; 10 zamestnancov ma int ako slovensku narodnost’;
5 zamestnancov je so zdravotnym postihnutim.

Rovnost’ Sanci a rovnaké prilezitosti pre kazdého zamestnanca sa v spolocnosti
prejavuju Vv kazdej politike a procese, poéniuc vyberovym konanim, cez odmenovanie,
kariérny rast az po vzdelavanie. VSetky procesy si nastavené tak, aby vytvarali pre
zamestnancov motiva¢né pracovné prostredie, bez rozdielu na ich vek, narodnost, pohlavie
a pod. s vylu¢enim akejkol'vek formy diskriminacie.

V politike riadenia T'udskych zdrojov je cielom spolo¢nosti Orange Slovensko byt
najlepSim zamestnavatelom a v radoch zamestnancov mat’ motivovanych l'udi. Na tomto
principe je postavend aj starostlivost o zamestnancov, ktorym poskytuje Siroku skalu
atraktivnych benefitov, ako napriklad rekondi¢né pobyty, zdravotnu starostlivost
v nadStandardnom zdravotnickom zariadeni, listky na kultirne podujatia. Zabezpecuje
Sportové aktivity a mnozstvo d’al$ich socialnych benefitov. V ramci programu rodinnej
politiky organizuje pre zamestnancov a ich rodinnych prislusnikov rdézne spolocenské
podujatia a aktivity. Spolo¢nost’ nezabuda ani na prijemné pracovné prostredie, vytvaranie
dobrych podmienok na pracovisku v oblasti vzdeldvania a rozvoja zrucnosti ¢i osobnostny
rast. V zmysle tychto pravidiel funguji vSetky naSe interné procesy v oblasti 'udskych
zdrojov. S rasticimi narokmi zékaznikov a s rozvojom telekomunikacného trhu sa
automaticky zvySuji aj naroky na profesionalnu urovenn zamestnancov. Drzat’ krok s tymto
trendom pomahajii zamestnancom tréningy a $kolenia. Napriklad v roku 2009 absolvovali
zamestnanci Orangeu v priemere 4,8 tréningovych dni na zamestnanca. Spolu absolvovali 997
Skoleni, ¢o predstavovalo 50 978 hodin.

V roku 2009 boli poskytnuté skolenia manazérom, aby Sa prostrednictvom zvysenia
efektivnosti prace a ich riadenia vytvaralo motivacné pracovné prostredie a rovnost’ Sanci pre

vSetkych zamestnancov spolo¢nosti.
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V  spolupraci s materskou spolo¢nostou France Telecom firma Orange
implementovala v roku 2009 rozvojovy program Talent Management, uréeny pre vsetkych
zamestnancov spolo¢nosti. Tento program nadvizuje na doterajSie rozvojové aktivity, ktoré
Orange organizoval pre zamestnancov, a to individualnej$im pristupom k planovaniu a vyberu
rozvojovych aktivit podla vykonu a potencidlu kazdého zamestnanca. Cielom Talent
Managementu je udrzat’ si a rozvijat' zamestnancov s vysokym potencialom, zabezpecit
zvysenie urovne schopnosti vSetkych zamestnancov s ohl'adom na ich potencidl a potreby
spoloc¢nosti, ako aj poskytovat’ prilezitosti a perspektivy pre ich d’alsi rozvo;j.

Firma pravidelne monitoruje spokojnost zamestnancov. V decembri 2009
zorganizoval Orange v spolupraci so spolocnostou Hewitt celopodnikovy zamestnanecky
prieskum. Jeho cielom bolo ziskat spidtni vizbu tykajicu sa celkovej spokojnosti
zamestnancov so spolo¢nost’'ou, benefitmi, pracovnou klimou, ako aj internou komunikaciou
v ramci firmy. V rdmcei prieskumu ziskala firma demografické ukazovatele potrebné pre
dalSie riadenie. Prieskumu sa zcastnilo 62 % zamestnancov, priCom tieto vysledky boli

prezentované nielen vedeniu spolo¢nosti, ale transparentne aj vSetkym zamestnancom.

Benefity vyplyvajuce z podpory programov ,,Rovnost’ Sanci“ nielen pre zamestnancov firmy

Orange Slovensko, a.s. pristupuje zodpovedne aj k svojmu okoliu. V ramci programu
spoloc¢enskej zodpovednosti sa zameriava na rozne skupiny znevyhodnenych spoluobéanov,
ako su napriklad obcania so zdravotnym postihnutym, l'udia zo sociilne slabSich rodin,
narodnostné mensiny a romske komunity. Ciel'om je integrovat’ ich do spolo¢nosti a zaroven
poskytntit’ potrebné finanéné prostriedky. Tieto ciele napliia firma prostrednictvom Nadacie
Orange a vyhlasovania réznych grantovych programov (napriklad Prekro¢me spolu bariéry,
Darujte  Vianoce), dlhoroénymi partnerstvami (napr. spolupraca s mimovladnymi
organizaciami ako je Dobry anjel, Navrat, o0.z., Romsky institat, Pro donum, Pomoc
ohrozenym detom, 0.z.) alebo vyhlasovanim mobilnych zbierok na rdézne ucely (napr. Hodina

detom, Dobry anjel ¢i Den narcisov).

Rokytov, obec v okrese Bardejov

Zameranie programu: Zamestnavanie socidlne vyli¢enych Romov
Pocet zamestnancov: 52 v letnom obdobi, v zime menej
Oblast’ posobenia: malé obecné sluzby
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Obec Rokytov v okrese Bardejov sa nachadza v regione s nadpriemernou mierou
nezamestnanosti vzhl'adom na celoslovensky priemer. V obci nie je ¢inna ani jedna sukromna
podnikatel'ska firma, ktora by mala zamestnancov; posobia tu len Zivnostnici, ktori maju
problémy sa udrzat’ na trhu. V poslednych rokoch obec Styrikrat postihli zaplavy, ¢o narusilo
zakladnt ob¢iansku vybavenost, a v jednom pripade doslo dokonca kK poskodeniu plynovodu.
V tychto podmienkach, ked’ z 540 obyvatelov je 150 Romov, je pre socidlne vylucenu Cast
Romov vel'mi tazké najst’ si pracu. Mladsi Romovia odchadzaju za pracou hlavne do Ciech,
ale po urcitom case ekonomickej aktivity sa znova vracaji domov a si nezamestnani. Vel'ky
podiel mladych I'udi po skonceni zékladnej skoly, aj ked’ pokracuju v priprave na povolanie
povicsine V Bardejove, predCasne opusta odbornu pripravu, vracia sa domov a pobera
socialne davky.

V tejto situdcii je pre starostu jedinou moznostou rieSit zamestnavanie socidlne
vylucenych Romov vyuzivanim vSetkych foriem poskytovania drobnych obecnych sluzieb
V ramci programov pomoci nezamestnanym. Na obecné prace s najimani tak muzi, ako aj
Zeny priblizne v rovnakom pomere.

NajvacSou obecnou aktivitou bola nadstavba 8 obecnych bytov nad jestvujucimi 12
bytmi, aby sa zlepSili podmienky byvania Romov, ktori dovtedy byvali v pivniciach
obecného domu. K nadstavbe obecného domu obec pristupila preto, lebo nemala vlastné
pozemky, kde by mohla zacat' vystavbu obecnych bytov. Pri realizacii nadstavby obec
uzavrela zmluvu na prace so sukromnou firmou, ale na prace firma mohla nasadit’ len
jedného stavbyvediceho a musela zamestnavat Romov z obce. Dotacia z Ministerstva
vystavby a regionalneho rozvoja predstavovala 80 % z hodnoty investicie, zvySnych 20 %

predstavovala hodnota odvedenej prace.

Stredna odborna $kola Pruské. okres Trencin

Nézov programu: Aktivity na prehibenie diverzitného prostredia v ramci programu
starostlivosti 0 zamestnancov

Sidlo: 018 52 Pruské 294, okres Tren¢in, www.sospruske.edupage.org

Pocet zamestnancov: 90

Oblast’ posobenia: vzdeldvanie

Ocenenia: Zamestnavatel stretovy k rodine

Stredna odborna Skola Pruské patri k najvacSim strednym Skolam v ramci
Trencianskeho kraja. Pripravuje odbornikov pre prax v roznych oblastiach pol'nohospodarstva,
potravinarstva, manazmentu polnohospodarskej produkcie, rozvoja vidieka, krajinarstva
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a zéhradnictva — viazacstva a aranZérstva. Umozinuje nadobudnut’ vedomosti aj z inych oblasti
spolo¢enského zivota (ekonomika, socialne sluzby, vychova, obchod, stravovacie zariadenia,
administrativa, podnikatel'ska ¢innost apod.). V Skolskom roku 2004/2005 na S$kole
Studovalo 636 Studentov denného stadia a 34 Studentov externého Studia v 4 Studijnych, 7
udebnych, 3 nadstavbovych a 1 pomaturitnom odbore. Skola v Pruskom patri k mimoriadne
aktivnym Skoldm aj v oblasti medzinarodnej spoluprace. Spolupracuje napriklad s ceskou
Skolou Stredné odborné uciliste vo Valasskych Kloboukoch, s ktorym $kola kooperuje niclen
na odbornej uUrovni, ale aj Vv kultirno—Sportovych oblastiach. Donedavna spolupracovala
napriklad s franctizskou Skolou Legta de Metz Courcelles Chaussy. Od roku 2002
spolupracuje s d’al§im zahraniénym partnerom, ktorym je nemecka Skola Staatliche
Fachschule fur Blumenkunst Weinstephan. S touto $kolou SOS participuje na spoloénom
projekte ES Sokrates — podprogram Comenius, tykajuci sa vymeny Studentov, ucitelov a
majstrov odborného vycviku.

Od roku 2000 je Skola jednym z partnerov medzinarodnej organizacie FLORNET,
ktord zdruzuje Skoly, vzdelavacie organizacie, vel'koobchody zaoberajlice sa problematikou
kvetinarstva, viazaCstva a aranzérstva. V rdmci medzinarodnych aktiv su aj kazdorocne
realizované medzinarodne tabory EUROTEENS, ktoré si zamerané na oblast
environmentalistiky. Svoju pracu $kola prezentovala na medzinarodnych vystavach BUGA
2005 v Mnichove, Festival dei Fiori 2008 v talianskom San Reme, ako aj na medzindrodne;j
sutazi The Last Days of Middle Agea 2009, ktora sa konala v talianskej Sulmone.

V roku 2006 a 2007 sa skola umiestnila na 3. mieste v sitazi Zamestnavatel’ Ustretovy K
rodine. Dovodom participacie v takejto sitazi bola moznost' prezentovat, ze aj v oblasti
vzdelavania je mozné vychddzat zamestnancom v Ustrety, do urcitej miery je mozZné
konkurovat’ nadndrodnym firmam a ukézat’, Ze aj takato institucia dokaZze zabezpecit benefity
pre svojich zamestnancov, ktoré nie st finan¢ne az tak naro¢né. Sut'az je jednou z foriem, akou
Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny Slovenskej republiky podporuje zamestnavatel'ov
VO vytvarani pracovného prostredia ustretového k potrebam zamestnancov. Sutaz by mala
uspesne stimulovat’ zamestnavatelov na vytvaranie pracovnych podmienok citlivych
K rodinnému zivotu zamestnancov a K uplatiiovaniu zasad rovnakého zaobchadzania. Ma tiez
sluzit’ na vymenu skusenosti zamestnavatel'ov. Ocenenie Zamestnavatel” Gstretovy k rodine za
rok 2006 ziskala Skola v kategdrii rovnost’ prilezitosti muzov a zien najmi za vyrovnanu
vekovu a vzdelanostni §truktGru muzov a zien, priCom sa na pracovisku neprejavovala
diskriminacia zien stredného a vyssieho veku, ani Zien s vy$§im vzdelanim. Vel'mi pozitivne
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bolo hodnotené aj prihliadanie na rodinnu situdciu zamestnancov a zamestnankyn pri
vzdelavacich aktivitaich a 0sobnom rozvoji, ako aj komplexnu starostlivost’ o zamestnancov
a zamestnankyne s prihliadnutim na harmonizaciu pracovného a rodinného zivota.*> Ocenenie
zamestnavatel’ ustretovy k rodine za rok 2007 ziskala Skola v kategdrii najorigindlnejSie
opatrenie pre rodinu a rovnost’ prilezitosti za poskytnutie ambulantnej lie¢by v spolupraci
so zdravotnou poistoviiou Apollo v kiipel'och Nimnica v dizke 7 dni. Pedagogicki pracovnici sa
mohli ist' po pracovnej dobe zrehabilitovat, priCom zamestnavatel' prispieval na dopravu
autobusom.

Skola tieto aktivity vyvijala dlhodobo uZ pred zapojenim sa do sutaze, &i uZ islo
0 navstevy divadelnych predstaveni, ucastnikom bol poskytnuty prispevok na dopravu aj
vstupné alebo, trojdiiové poznavacie vylety s prispevkom na dopravu, stravovanie
a ubytovanie. V oboch pripadoch bola umoznena aj Gi¢ast’ rodinnych prislusnikov a byvalych
zamestnancov, aby sa udrziaval ich vztah so $kolou. Dalej $kola participovala na priprave
posedeni pre deti zamestnancov, réznych kultirnych aktivit, podielala sa na organizacii
spolo¢enskych posedeni spojenych s mordlnym aj finanénym ohodnotenim pri prileZitosti
Zivotného a pracovného jubilea. Odozva na takto zamerané iniciativy bola kladn4, ¢i uz zo
strany zamestnancov alebo verejnosti.

Skola mé okrem prorodinne zameranej politiky zriadenti aj chranenu dieliiu. Tato bola
zriadena pred Siestimi rokmi a v sii€asnosti zamestnava 6 0sdb so zdravotnym postihnutim.

Vysledkom iniciativ Skoly v oblasti rodinnej politiky je, Ze technicko—hospodarski
a pedagogicki pracovnici moézu poziadat’ o pruzny pracovny cas; pracovny c¢as bol skrateny
0 pol hodiny, ¢o vychéadza z kolektivnej zmluvy vysSieho stupiia. Dovolenka ucitelov vratane
riaditel’ky Skoly a jej zéstupcov, majstrov odborné¢ho vycviku a vychovavatelov bola
stanovena na 9 tyzdiov V kalenddrnom roku. Zamestnavatel’ d’alej poskytuje zamestnancom
pracovné volno na nevyhnutne potrebny ¢as s ndhradou mzdy v sume funkéného platu na
ucast’ na rekondi¢nych pobytoch, na povinnych lekarskych prehliadkach, ktoru absolvuja
pocas jarnych prazdnin.

V strednej odbornej Skole Pruské je zabezpecené rovnaké zaobchadzanie so Zenami
amuzmi pri uchadzani sa o pracu, vekova a vzdelanostna Struktura zamestnancov Skoly je
relativne vyrovnana. Zaujemca O zamestnanie je prijaty na zaklade kvalifikacie, vek

a pohlavie nie su v tomto pripade rozhodujuce. Pri ndbore zamestnancov a pri inzerovani

* Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny Slovenskej republiky: Ustretovost zamestnavatelov k rodine
arodovej rovnosti : bulletin z medzinarodnej konferencie a slavnostného vyhlasenia vysledkov Siesteho
ro¢nika sGitaze Zamestnavatel’ Gstretovy k rodine. Bratislava : Lu¢, 2007, s. 43.
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vol'nych pracovnych miest si Skola nestanovuje ziadne obmedzenia pre zamestnavanie muzov
alebo zien. Rovnost muzov a zien je zabezpecend v ponuke Skoleni apri zvySovani
kvalifikacie, podobne ako moznost rovnakého pracovného postupu pre obidve pohlavia.
V roku 2007 bol dokonca celkovy pocet zamestnancov 97, pricom az 65 z nich bolo Zien a 32
muzov, &o bolo, samozrejme, &iastoéne ovplyvnené charakterom prace. Co sa tyka vekovej
Struktary z 97 vSetkych zamestnancov az 72 zamestnancov malo nad 40 rokov.

Pri zabezpeCovani povinnosti v domacnosti $kola poskytuje pomoc alebo podporu pre
svojich zamestnancov vo forme zapozic¢iavania techniky na sikromné ucely, umoziuje nakup
finan¢nych produktov a sluzieb za rezijné ceny, a tiez prenajom priestorov na rodinné akcie

(svadby, zivotné jubiled...) za rezijné naklady.

Spissky Hrhov, Obecny podnik, okres Poprad

Zameranie programu: Pomoc pri zamestnavani Romov
Sidlo: Spissky Hrhov, okres Poprad
Pocet zamestnancov: 16 (z toho 13 Rémov)
Oblast’ poésobenia: stavebna vyroba, obchodna ¢innost’
Roény obrat: 200 tis. EUR

Obecny podnik v obci na Spisi, v ktorej z celkového poctu 1300 obyvatelov je asi 200
Roémov, vznikol v roku 2000 s cielom vytvarania a udrZania pracovnych miest pre ¢lenov
romskej komunity. Paralelne s tymto hlavnym ciel'om si obec dala za ciel’ postupne zvySovat
zamestnatel'nost’ ¢lenov romskej komunity, ato tych, ktori prejdd urcitym obdobim
zamestnania v obecnom podniku.

Hlavnou formou c¢innosti obecného podniku je poskytovanie subdodavok ostatnym
firmdm stkromného sektora ale aj obciam v regidne.

Teraj$i stav zamestnanosti sa dosiahol po postupnej obmene pracovnych sil
v obecnom podniku, pretoze asi 50 % zamestnancov nie je schopnych si dlhodobo udrzat

pracovné miesto. Tito nie st schopni ani pod kontrolou veducich pracovnikov obecného

podniku ziskat’ potrebné zakladné pracovné navyky a obecny podnik opustaju.

Ndaborové kritéria
Na rozdiel od vSeobecného trendu pomdhat obecnymi podnikmi dlhodobo
nezamestnanym osobdam z evidencie uradov prace, podmienkou na prijatie do obecného

podniku je dlhodobej$i prejav zaujmu o pracu a mimoriadna socialna situacia v rodine.

Napriklad, starosta uprednostnil nabor obc¢ana, u ktorého doSlo k umrtiu dospelého c¢lena
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rodiny, alebo mu povoden sposobila Skodu na majetku, pripadne ked’ sa rodina budiceho
zamestnanca dostala do mimoriadnej socialnej situacie zinych dovodov. Vzhl'adom na
charakter prac je vicSina pracovnych miest ur¢ena pre muzov. SkiiSobna doba predstavuje 2
az 3 mesiace apocas tejto doby odchadza z obecného podniku asi 50 % novoprijatych

Zamestnancov.

Benefity

Zakladom organizécie prace vo vnutri obecného podniku st mensie skupinky, ktoré
vedu dlhodobo skuseni zamestnanci.

Pozitivne a pevné vztahy vznikajii medzi pracovnikmi vo vnutri skupin, osobitne
medzi veducim a podriadenymi. Tieto vztahy sa prenaSaju aj do osobného zivota a Romovia
si s ¢lenmi majoritnej spolo¢nosti mnohé prace vykonavajii navzajom, V ramci obc¢ianskej
svojpomoci. Tym vznikaja pozitivne vzt'ahy medzi majoritou a minoritou v obci.

Obecna firma pomaha odstranovat’ predsudky vo vztahu k minoritnym Rémom.

Prikladom dobrej praxe mdze byt spolahlivy zamestnanec romskeho povodu, ktory,
ked’ sa v sikromnej firme uchadzal o pracu, neziskal ju. Kratko na to sa zamestnal v obecnom
podniku obce Spissky Hrhov a v rdmci subdodavky obecného podniku pracoval pre sukromnu
firmu, ktora ho predtym odmietla prijat’ do zamestnania. Ked’ majitel’ stkromnej firmy videl
pracovné zrucnosti a nasadenie zamestnanca obecné¢ho podniku (ktorého predtym odmietol
ako uchadzaca o zamestnanie), sam sa dozadoval, aby tento zamestnanec opustil obecny
podnik a pontikol mu ovela lepsie pracovné podmienky (vratane vysky mzdy), za akych ho
bol byval odmietol.

Dalsim prikladom prace v obecnom podniku je napojenie domov jednotlivcom z radov
romskej komunity na obecny vodovod. Obecny podnik prijal zamestnanca, ktorého zarad’oval
na prace vramci subdoddvok obecného podniku pre iné podnikatel'ské subjekty.
Specializovani zamestnanci obecného podniku potom vybudovali vodovodnii pripojku tomuto
zamestnancovi, pri¢om cena pripojky bola vnutropodnikovda, teda nizSia ako trhova
a zamestnanec ,,zaplatil“ naklady za vodovodnu pripojku svojou pracou v ramci obecne]
firmy. Tym sa zvySuje Specializacia a odbornost’ zamestnancov a znasobuje sa efekt ¢innosti
obecného podniku. Po takomto pripojeni domov na obecny vodovod profituje nasledne aj

obec, lebo sa zvysia jej trzby za vodu.
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Sthrnne mozno benefity obecného podniku vyjadrit takto:

- zvySovanie zamestnanosti predovsetkym tych, ktori st diskriminovani napriek tomu, ze st
schopni kvalitne pracovat,

— zabezpecenie vykonu prac potrebnych pre obec a jej rozvoj,

- zlepSovanie zamestnatelnosti.

Stredoslovenska energetika, a.s., Zilina

(SSE, a.s.; SSE-D, a.s.; EEM, a.s.; SSE-Metrologia, s.r.0.; SSE-PD, s.r.o.

Zameranie programu: Vytvaranie diverzitného prostredia ako sucast’ programu starostlivosti
0 zamestnancov

Sidlo spolo¢nosti: Ulica republiky 5, 010 47 Zilina, www.sse.sk

Pocet zamestnancov: 1780 (z toho 429 zien) k. 1.9.2010

Vekova Struktira zamestnancov:

Vek zamestnancov skupina SSE
do 30 155
30-39 498
40-49 627
50-59 470

60 a viac 30
Celkom skupina SSE 1780
Priemerny vek 43,62

Vzdelanostna Struktira zamestnancov:

Vzdelanie zamestnancov skupina SSE
Vysokoskolské 427
Bakalarske 38
Uplne stredné (s maturitou) 865
Stredné odborné uciliste 438
Zadkladné 12
Spolu 1780

Spolo¢nost mé dlhodobi tradiciu v socidlnej starostlivosti o zamestnancov
a v aktivitach na podporu rodiny zamestnancov, k ¢omu sa formélne zavizuje v Korporativne;j
kolektivnej zmluve. Obsah uvedenej zmluvy, ktorej kvalita je vysledkom rokovani zastupcov
skupiny SSE a socialneho partnera (konsenzus Zelani a moznosti) bol v poslednych rokoch
trikrat priaznivo hodnoteny Ministerstvom prace socialnych veci arodiny. V sutazi
,Zamestnavatel' Gstretovy k rodine® prevzala spolo¢nost’ ocenenia za druhé miesta, v roku

2003 v kategorii NajorigindlnejSie opatrenia a vV roku 2006 v kategdrii Rodinna politika.
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V roku 2007, v VIL ro¢niku tejto stitaze, v kategorii ,,rodinna politika* spoloc¢nost’ ziskala
3. miesto.

V snahe pokraCovat’ vtomto trende a hladat nové pristupy V socialnej oblasti
a Etického kodexu podpisali reprezentanti spolo¢nosti a SOZE v Nitre v roku 2006
antidiskrimina¢nu dohodu. Podpisom tejto dohody sa socidlni partneri formalne zaviazali
vytvarat’ podmienky, ktoré zabrdnia abudi predchadzat vzniku akejkol'vek formy
diskriminacie s hlavnym zameranim na diskriminaciu v oblasti rodovej rovnosti, t. j.
rovnakého zaobchadzania v pracovnopravnych vztahoch. Tymto sa rozumie rovnaky pristup
zien amuzov v tejto spolo¢nosti, S cielom odstranit’ prekazky v zamestnavani Zzien, t. |.
uréovat’ kritéria pri nabore tak, aby boli postavené¢ len na schopnostiach a kvalifikacii
uchadzadov o zamestnanie. Dalej vytvarat vhodné pracovné podmienky pre zosuladenie
pracovného a rodinného Zivota, napr. formou Upravy pracovného casu (Ciastoény pracovny
uvézok, Ciastocny pracovny uvdzok kombinovany s pracou doma), t. j. hladat’ sposob
rozvrhnutia pracovného ¢asu k obojstrannej spokojnosti (zamestnavatel' — zamestnanec) tak,
aby nebol prekazkou kariérneho rastu zien. Rovnako sa zaviazali vytvarat’ podmienky pre
ulahéenie navratu do zamestnania na pdvodné, pripadne iné pracovné miesto po materskej
dovolenke ap.

V ramci antidiskriminac¢nej dohody bola spracovana a vydana brozura Ked’ pride na
svet babditko... urCend pre zamestnankyne, ktoré odchadzaju na materski dovolenku (MD).
Budicim mami¢kdm brozira odpovie na otazky: Co prdaca?; Ako méam oznamit svoje
materstvo?; Co urobit pred ndstupom na materskii dovolenku?; Co urobit po narodeni
dietata?. Tiez poskytne stru¢ny prehlad vSetkych institicii a dokumentov, ktoré musi zena
navstivit’ a vybavit’.

Spolu suvedenou brozurou Zene odchadzajicej na MD zamestnavatel' daruje
. Startovaci balic¢ek“, ktory predstavuje zdkladnti vybavu pre babitko.
V ramci Antidiskrimina¢nej dohody sa kazdorofne organizuje projekt Tréning ,,SSE
V pohybe“ urfeny pre mamicky na materskych arodicovskych dovolenkach. Prvy rocnik
projektu Tréning ,,SSE v pohybe® bol spusteny v septembri 2007. Zo strany ucastnicok je
tento projekt hodnoteny vel'mi pozitivne.
Principom a cielom projektu je informovat zamestnankyne o zmenach v spolo¢nosti
avzdelavat ich v oblasti presadenia sa, komunikacie, vlastného imidzu a opédtovného

zaradenia sa do pracovného procesu. Hlavnym dévodom uskutocnenia tréningu je zaujem zo
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strany spolo¢nosti ul’ahc¢it’ adaptaciu a opdtovné zaclenenie sa na pracoviska po urcitom case

stravenom s dietat’om v rodinnom prostredi.

Néklady, ktoré boli spojené s projektom Tréning ,,SSE v pohybe*:

pocet pocet
rok | tréningovych dni | zucastnenych/ z celkového naklady
poctu
2007 2 21/z 30 96 158, - SK
2008 1 13/z14 40 000,- SK
2009 0 0/z29 200,- € **
2010 1 6*/z8 4600,- € *

*  Pre rok 2010 sa akcia planuje na deni 29. 9. 2010,; z tohto dovodu uvdadzame iba predpokladany pocet
ucastnicok a predpokladané naklady.

** V roku 2009 sa akcia nekonala, nakolko zo strany pozvanych ucastnicok bol nizky zdujem; z 29 potvrdilo

ucast 6 zamestnankyn (z tohto dévodu bol uhradeny iba storno poplatok).

Starostlivost’ 0 zamestnankyne na materskych a rodicovskych dovolenkach prebieha
pocas celého roka, a to v podobe zasielania Linky E (Casopis spolo¢nosti), a tym zabezpecenie
potrebnych informacii o diani v spoloc¢nosti, zasielanie informdcie o vyberovych konaniach
Vramci spolo¢nosti, podl'a moZnosti Ucast na internych Skoleniach, ktoré by umoznili
zamestnancom udrzat’ si potrebné profesionalne znalosti a podl'a moZnosti pracovat’ pocas
materskej arodi¢ovskej dovolenky na dohodu o vykonani prace. Takto sa udrziava
obojstranne prospesny kontakt.

Dal§im projektom v ramci Antidiskriminaénej dohody je projekt Desi rozmanitosti.
Myslienka Dna rozmanitosti vznikla na zjazde pracovnikov z oblasti 'udskych zdrojov v
skupine EDF v Milane v roku 2007. V tento dei sa ma pripomenut’ rozmanitost’ v skupine ako

d’alsi krok pri zvySovani povedomia a v mobilizacii zamestnancov EDF* vo sfére rozmanitosti.

** EDF— materska spolo¢nost’ vo Franciizku.
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Cielom Dna rozmanitosti je informovat’ zamestnancov o zavédzkoch skupiny vo sfére

rozmanitosti a o otazkach, ktoré sa ich tykaju; vytvorit’ zaujem o iniciativy spolu s vol'ou ich

opakovat’, podporovat’ zamestnancov a posiliiovat’ ich pocit spolupatri¢nosti ku skupine.

Skupina EDF pdésobi v prospech rozmanitosti hlavne nasledujiicimi sposobmi:

Ziskavanim a udrziavanim si potrebnych zru¢nosti v spolo¢nosti a tym, ze zamestnancom
umoziuje prejavit sa bez ohladu na ich pohlavie, vek, pévod, vlohy, fyzicky zjav,
nabozenstvo, nazory, sexualnu orientaciu alebo rovnovahu medzi pracou arodinnym
zivotom (otazka suvisiaca s vykonmi v oblasti l'udskych zdrojov).

Umoziuje timom uplatihovat’ svoje komplementarne talenty pre lepSie rozpoznanie
ocakavani klientov a na to, aby vedeli na ne lepSie reagovat’ (otdzka hospodarskeho
vykonu).

ZabezpecCovanim a prispievanim k prevencii diskriminaénych praktik s ohladom na
legislativu, rozliéné zavizky skupiny, ako aj kolektivne dohody skupiny a spoloc¢nosti v
tejto otazke (otazka suladu s pravom).

Takym konanim, aby sa rozmanitost’ v spolo¢nosti odrdzala v rozmanitostiach v ramci
spolo¢nosti v skupine (otazka socialnej zodpovednosti).

Podiel'anim sa na priprave, organizacii a uspesSnosti Diia rozmanitosti, kazdoro¢ne
organizovaného podujatia pre spolocnosti a jednotky v skupine a prilezitosti oslavit
rozmanitost, ¢o zdoraziuje chapanie otazky rozmanitosti a prevencie diskrimindcie

zamestnancami skupiny.

V ramci skupiny SSE prebehol v januari 2008 prieskum Spokojnost zamestnancov

a vnimanie diskrimindcie na pracovisku — antidiskrimindcia Zien — rovnost Sanci. Tento

prieskum pre spolo¢nost’ SSE pripravila a realizovala externa spolo¢nost’ TNS SK, spol. s r.o.

Zékladny subor = zamestnanci SSE;

Vyber respondentov = nendahodny vyber kombinovany s ndhodnym

(Zeny boli oslovené vSetky, muzi boli vybrani ndhodne);

Velkost’ vzorky: 420 respondentov;

Metdda zberu dat: samovyplianie on-line dotaznikov, samovyplianie vytladenych

dotaznikov doru¢enych prostrednictvom anketarov, dozber

prostrednictvom personalneho oddelenia spolo¢nosti SSE.

Obdobie zberu dat: 19. 11. 2007 — 3. 1. 2008

Spracovanie dat: Vv programe SPSS
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Hlavnym cielom prieskumu bolo:

zistit’ celkova spokojnost’ zien a muzov so zamestnavatel'om;
zistit’ nazory zamestnancov SSE na urcité vybrané aspekty pracoviska;
zistit’ vnimanie diskriminacie na pracovisku;

zistit ndzory zamestnancov na pripadné zlepSenie suicasného stavu.

Vysledky prieskumu

Podmienky na pracovisku

takmer tri Stvrtiny oslovenych zamestnancov vyjadrilo so zamestnanim v SSE
spokojnost’:

— Zeny su v porovnani s muzmi Statisticky vyznamne viac spokojné,

- Statisticky vyznamne vacSiu spokojnost’ so svojim zamestnanim vyjadrili manazéri,

V porovnani s ostatnymi pracovnymi poziciami si najmenej spokojni robotnici.

Diskrimindcia na pracovisku

viac ako tretina oslovenych zamestnancov, ktori sa stretli s diskriminaciou na pracovisku,
uviedla, Ze nastala na zaklade veku;

30 % ako pric¢inu diskriminacie oznacilo pohlavie; podiel zien, ktoré ako pricinu
diskriminacie oznacili pohlavie (57,9 %) je Statisticky vyznamne vyssi ako podiel muzov,
ktori vnimali tato pricinu (5,9 %);

takmer tretina respondentov, ktori sa na pracovisku s diskrimindciou stretli, tto
skuto¢nost’ nikomu neoznamila;

viac ako 27 % to oznamilo blizkemu kolegovi;

Stvrtina niekomu inému;

pétina priamemu nadriadenému;

takmer tri Stvrtiny zamestnancov sa na pracovisku nestretli s nasilim;

asi pétina sa stretla s verbalnym nasilim;

5,4 % zien sa stretlo so sexualnym obt’azovanim;

viac ako tretina oslovenych uviedla, ze sa citi neprijemne pri urdzajticich verbalnych
prejavoch;

8 % pri vtipoch, ktoré sa ich neprijemne dotkli;

sktisenost’ s nevhodnym sexuélnym névrhom deklarovalo ma 6 % Zzien;
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o takmer 30 % respondentov vyjadrilo nazor, ze v SSE st znevyhodnené zeny vo veku 51 —
60 rokov;

e desatina oznacila Zeny vekovej kategorie 41 — 50 rokov;

e Znevyhodnenu situaciu zien tychto dvoch vekovych kategorii vnimaja v porovnani s
muzmi zeny vo vicsej miere;

e Mmedzi respondentmi vo veku 50 a viac rokov je diskriminacia zien od 51 do 60 rokov

vnimana citlivejsie.

Navrhy na zlepSenie, ktoré vyplynuli z prieskumu

e V navrhoch na upravu pracovného prostredia sa muzi a zeny zhoduju v preferencii
klimatizacie na pracovisku (muzi — 13 %, Zeny 16,9 %), d’alej spolo¢ne oznadili zlepSenie

osvetlenia (muzi — 3,6 %, zeny — 9,2 %).

Obavy

e Z hladiska prace v SSE sa osloveni zamestnanci obavaji predovsetkym prepustania

(muzi 26,5 %, Zeny — 35,9 %).

Vnimanie antidiskriminacnej dohody

- antidiskrimina¢ni dohodu vnimajii pozitivne vySe tri §tvrtiny respondentov; — podiel

zien, ktoré vnimajiit ADD pozitivne je v porovnani s muzZmi vyssi.

Zaujmom spolocnosti v rdmci skupiny SSE je aj v budiicnosti organizovat’ spominané
podujatia a projekty nielen z hl'adiska zlepSenia pracovnych podmienok, ale i vzajomnych
vztahov medzi zamestndvatelom a zamestnancami. Uvedené c&innosti skupiny SSE su
dolezitym prinosom pre vytvaranie firemnej politiky orientovanej v prospech rodiny
a opatreni ulahCujicich zosuladenie pracovnych arodinnych povinnosti a zodpovednosti

zamestnancov.

Sverzov, Obecny podnik .,VSetci pracujeme*, okres Bardejov

Zameranie programu: Pomoc pri zamestnavani Romov

Sidlo: Sverzov 29, posta 086 02 Gaboltov, okres Bardejov

Pocet zamestnancov: 7

Oblast’ pdsobenia: Stavebna ¢innost’, osobitne so zameranim na poskytovanie sluzieb obanom
Préavna forma organizacie obecného podniku: Prispevkova
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Sverzov je obec v PreSovskom kraji leziaca nedaleko pol'skych hranic v regione
S nadpriemerne vysokou mierou nezamestnanosti (v juli 2010 189 %, ked miera
nezamestnanosti za celtt Slovenskt republiku bola 12,3 %). Podiel romskeho obyvatel'stva
v obci predstavuje cca 15 %, z ktorého velka vécéSina v produktivnom veku je dlhodobo
nezamestnand. Na zlepSenie tejto situdcie obec zalozila v roku 2004 obecny podnik. Cielom
bolo vytvorit’ pracovné miesta pre Romov dlhodobo nezamestnanych, ktorych zacala obec
zamestnavat’ hned’ nasledujuci rok po zalozeni obecného podniku. Pri vybere pracovnych sil
spolupracovala obec s Okresnym tradom prace a uprednostiiovala pri nabore dlhodobo
nezamestnanych. Snahou obce pri nédbore pracovnych sil bolo splnenie vopred stanovenych
kritérii (zamestnanie znevyhodnenych pracovnych sil), ale aj snaha neprebrat’ sukromnym
podnikatel'om v regione spolahlivych zamestnancov.

Obec zvolila osobitnt stratégiu, ked’ tych najlepSich zamestnancov, ktori uz boli
schopni si ziskat’ pracu v sikromnom sektore, postupne prepustala.

Cinnost’ obecného podniku bola zamerana na vystavbu bytov niZSieho $tandardu
formou nadstavby obecného obytného domu, ¢im obec ziskala 12 bytov pre Romov a 6 bytov
pre d’alSie rodiny zo socialne vylucenej Casti obecnej komunity. Medzi d’alSie aktivity obecne;j
firmy patrila rekonstrukcia kultirneho domu, rekonstrukcia poziarnej zbrojnice, vystavba
novej budovy Obecného tradu ale aj vystavba 18 obecnych bytov v susednej obci. Na
vystavbu obecnych bytov ziskala obec vroku 2004 finan¢né prostriedky z Ministerstva
vystavby a regionalneho rozvoja a okrem toho kupila pohl'adavky jednej stikromnej firmy,
¢im ziskala d’alSie dodatocné prostriedky. Okrem toho na vystavbu pouzila obec aj vlastny
material (piesok). Cielom obce, resp. obecného podniku bola i1 kumulécia zisku, ktory sa
reinvestoval v obci.

Charakter tohto postupu obce pri zaloZeni a prevadzkovani obecného podniku
nezodpoveda typickému ,,socidlnemu podniku“ S verejnymi dotaciami, ale skor ,,inkubatoru
prace*.

Okrem stavebnej Cinnosti poskytuje obecny podnik aj obsluzny servis v oblasti u¢tovnictva
pre vacsinu obci v bardejovskom okrese, ale aj poradenstvo $kolskému tradu a niektoré
obsluzné ¢innosti uradu pre zZivotné prostredie a stavebnému tGradu niekol’kym d’al§im obciam
v okrese. Tieto Cinnosti si vSak zabezpeCované administrativnymi pracovnikmi z radov

nerémskeho obyvatel'stva vzhl'adom na potrebnu kvalifikaciu.
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Benefity

Za hlavné benefity tejto obecnej iniciativy povaZuje starosta obce zamestnanie
nezamestnanych pracovnych sil z radov romskeho obyvatel'stva, Co aspon s¢asti napomaha

vyrovnavaniu socialnych podmienok tejto ¢asti obyvatel'stva s majoritnou ¢ast’ou spolo¢nosti.

PrekaZky

Za najvacsiu bariéru povazuje starosta obce potrebny cas, ktory musel byt venovany
na nastartovanie c¢innosti obecného podniku. Vyvoj potvrdil, Ze najkomplikovanejSou
problematikou pri zriad’ovani obecnych podnikov je vedenie Gétovnictva; I'udia na obecnych
uradoch (v celom mikroregione) nemaji potrebné zruénosti a skusenosti so Specificky

vedenym uc¢tovnictvom potrebnym na zaloZenie a vedenie obecného podniku.

Technické sluzby., s.r.o0.. KeZzmarok

Zameranie programu: Zosulad’ovanie pracovného a rodinného Zivota

Sidlo firmy: Pol'na 1, 060 01 Kezmarok

PocCet zamestnancov: 81, muzov 66, Zzien 15 (stav k 31.08.2010), z toho 4 pracovnici st
Vv starobnom déchodku

Priemerny vek zamestnancov: 51,6 rokov

Oblast’ poOsobenia: vystavba a udrzba miestnych a mestskych komunikécii a verejnych
priestranstiev, verejnej zelene; vykonavanie jednoduchych stavieb a
subdodavok vratane zemnych a asanaénych prac, sprava a udrzba
mestskych cintorinov, obchodna ¢innost’ (separovany a neseparovany
zber odpadu), atd’.

Roény obrat: 1 543 tis. EUR (trzby za rok 2009, bez DPH)

Ocenenie firmy: vytvaranie vhodnych pracovnych podmienok pre zamestnancov v ramci

sutaze Ustretovost’ zamestnavatel'ov k rodine a rodovej rovnosti (rok 2007)

Technické sluzby, s.r.o. Kezmarok je sukromnou obchodnou spolo¢nostou zaloZena
v roku 1995 so stopercentnou ti¢astou mesta Kezmarok na kapitalovom vybaveni firmy, kedy
sa zdruzili viaceré ¢innosti, ktoré mesto musi prirodzene vykonavat. Spolo¢nost’ Technické
sluzby, s.r.o. KeZzmarok podnikéd predovSetkym v komundlnej oblasti. Jedna sa o obchodnu
spolo¢nost’, ktorej posobnost’ je v ramci kezmarského regionu, ale pre svoje aktivity Gspesne
nachadza uplatnenie 1V susednych okresoch. Mesto Kezmarok sa podiel'a na celkovych
trzbach spolo¢nosti cca dvoma tretinami. Do buducnosti firma uvazuje s rozsirenim ¢innosti
0 poskytovanie sluzieb v ekologickej oblasti.

Firma nema osobitne pomenovany program na vytvaranie diverzitného prostredia (aj

ked bola vroku 2007 odmenena v sutazi firiem, ktoré st ustretové v zosulad’ovani
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pracovné¢ho a rodinného zivota), ale jej konkrétne aktivity zasahuju jednotlivé socialne
skupiny (Zeny, Rémov, starSich a pod.) zamestnancov, zodpovedajiice pozadovanej Strukture
programov Vvytvarania diverzitného prostredia.

Zakladom aktivit firmy v danej oblasti je kolektivna zmluva, kde st zakotvené hlavné
principy a pristup vedenia firmy k zamestnancom.

Predmet podnikatel'skej cinnosti spolo¢nosti a charakter poskytovanych sluzieb
umoznuje zamestnavat aj zamestnancov sniz§im vzdelanim (zber azvoz tuhého
komunalneho odpadu, separovany zber komunalneho odpadu — triedenie separovanych
komodit). U tohto typu zamestnancov pri nabore pracovnych sil firma vyuzivala zasadu
prijimania tych, ktori prejavia prirodzeny zaujem o pracu. Napriklad firma prijala viacerych
zamestnancov zradov romskej komunity, ktorych odporuéili jej zamestnanci. Kazdy
zamestnanec po nastupe prechadza skasobnym obdobim.

Spolo¢nost” méa vytvorené persondlne oddelenie, ktoré komplexne rieSi problematiku
prijimania novych zamestnancov. Pracovné pozicie su obsadzované zamestnancami, ktori musia
splnit’ predpisané kvalifikaéné podmienky pre dany typ prace. Novi zamestnanci v robotnickych
profesiach su prijimani na zdklade odporucani jednotlivych veducich 5 stredisk — uplatiiuje sa
zasada delegovania rozhodovania na stredny manazment. Predseda odborovej organizacie je
prislusnik romskej komunity, ktory ziskal prirodzeny reSpekt u vel'kej vac¢Siny svojich kolegov.
Po niekol’koro¢nej trpezlivej praci manazmentu sa podarilo stabilizovat’ pracovné sily; prevlada
vysokd pracovna moralka s pomerne nizkou fluktuéciou. Asi 20 pracovnikov, prevazne zien

Z oblasti administrativnych ¢innosti, ma moznost’ vyuzit’ pruzny pracovny cas.

Benefity

Firma je pravidelne monitorovana poslancami i ob¢anmi mesta, €o prispelo k zvySeniu
produktivity prace a K znizeniu reklamacie odberatelov za firmou poskytované sluzby, ¢o
uzko suvisi so stabilizdciou zamestnancov. ManaZzment sa zameral na dlhodobé efekty
plynice z vytvorenia stabilného prostredia 1na rast kvalifikdcie pracovnych sil
prostrednictvom zapracovania na pracovnych miestach a na poskytovanie externych skoleni.
Zamestnanci okrem klasickych benefitov v ramci plneni zo socialneho fondu ziskavaju aj
zlavy na sluzby poskytované spolo¢nostou (za vnuatropodnikové ceny, objem takto

poskytnutych sluzieb je v§ak limitovany).
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Prekazky zavedenia aktivit v ramci vytvdarania diverzitného prostredia

Manazment povazuje za najvacsiu prekazku pri aplikacii uvedenych aktivit nedostatok

potrebnych informacii; ziskanie finan¢nych prostriedkov nie je v tomto pripade problémom.

U. S. Steel KoSice, s.r.o.

Zameranie programu: Zamestnavanie zdravotne postihnutych osob

Sidlo firmy: Vstupny areal U. S. Steel, 044 54 Kosice, www.usske.sk

Pocet zamestnancov: asi 12 tis., najvac¢si sikromny zamestnavatel’ na Slovensku

Oblast’ posobenia: priemyselna vyroba (USSK); patri medzi najvacsich vyrobcov plochych
ocel'ovych vyrobkov Vv celej Eurdpe. Vyroba sa orientuje najmé na
produkty s vysSou pridanou hodnotou pre automobilovy, obalovy,
elektrotechnicky, spotrebny a stavebny priemysel

Ocenenie firmy v oblasti vytvarania diverzity: V ramci siitaze Via Bona Slovakia v roku 2009
ziskala firma Cenu za zodpovedny pristup k zamestnancom; hlavna cena
pre firmy v 1. ro¢niku celoslovenskej sut'aze Gypsy Spirit v roku 2009.

Rovnost prileZitosti

U. S. Steel Kosice od roku 2002 v spolupraci s obcou Velka Ida, mestskou cast'ou
Kosice — Saca a ob&ianskym zdruzenim Romintegra 7777, posobiacim na koSickom sidlisku
Lunik IX, realizuje Specialny projekt zamestnadvania Rémov, medzi ktorymi bola kvoli nizkej
kvalifikacii takmer 100—percentna nezamestnanost. Zodpovednosti Ob¢ianskeho zdruZenia
Romintegra v roku 2008 prevzal Magistrat mesta KoSice. Romovia st v pracovnom pomere
suvedenymi partnermi a U. S. Steel poskytuje dohodnuty objem prac a zodpovedajuce
finan¢né prostriedky. Cely proces vyberu zamestnancov je zaloZeny na osobnom poznani
ziadatel'ov. Vyberaju sa ti, ktori chci pracovat a zmenit’ svoj spdsob zivota, podporuju
vzdelavanie svojich deti a sami maju zdujem zvySovat’ si kvalifikaciu. Kazdy rok prijima
spolo¢nost’ alebo jej dcérske spolo¢nosti do riadneho pracovného pomeru tych ucastnikov
projektu, ktori dosahuju vyborné pracovné vysledky, a st ochotni a schopni absolvovat
odborné kurzy (napr. rezanie plamefiom alebo operator pasovych dopravnikov), ktoré im
umoziuju vykonavat' kvalifikovanejSie prace na zodpovednejSich pozicidch. ZvySovanie
vzdelavania Romov bude dominovat’ v projekte aj v d’alsom obdobi.

Komplexnost' projektu sa odrdza aj v praci s detmi, ktorej vysledky nie su
zanedbatel'né. Deti a mladez st prave tou skupinou, ktort je mozné pozitivne posuvat’ vpred
a vychovavat’ v nej zmysel pre spoloc¢enskt zodpovednost’ a vzdelanie.

U. S. Steel Kosice prispela na aktivity projektu Schola a umoznila tak desiatkam

romskych deti navstevovat’ Specialne predSkolské zariadenia a tzv. nulté ro¢niky zakladnej
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$koly v mestskej Casti Saca. Praca s detmi a mladeZou na Luniku IX je charakterizovana
osobnostou kitaza Jozefa Cervefa a jeho naslednikov bratov salezianov. Okrem naboZenskej
vychovy a hladania zmyslu zivota vo viere ich vlastnymi formami motivacie stimulujua
V ucent.

Pomaha im pri tom nielen spominana oceliaren, ale predovsetkym ucitel'sky zbor
miestnej Zakladnej skoly Cudmily Podjavorinskej. U. S. Steel pomaha ziakom tejto Skoly aj
tym, Ze je pripravena ponuknut’ im zamestnanie po absolvovani odbornych strednych $kol.
Realizacia projektu zo strany U. S. Steel KoSice je zabezpeCovana niekol’kymi odbornymi
utvarmi. PredovSetkym odborom ndbor a vyber, Gtvarom riaditela pre vonkajSie vztahy

a zavodmi spolocnosti, v ktorych sa vykon prac realizuje.

Benefity z projektu

Integracia Romov do spolo¢nosti, ich do zapojenie do pracovného procesu, znizenie
nezamestnanosti v romskej komunite, zvySovanie vzdelania romskych deti, znizenie vplyvu
uzery, znizenie kriminality, lepSia starostlivost’ o rodinu, pravidelné platby za $kolu, byt, vodu

a energiu.
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Schéma ¢. 6: Vzdelavanie a podpora romskej komunity
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Vzdelanostna Struktara ucastnikov projektu bola nasledovna: 87 % so zakladnym, 12 % so

strednym odbornym a 1 % so strednym vzdelanim.

Graf ¢&. 12: Vyvoj poctu ucastnikov v projekte
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Konkrétne vysledky projektu

- pokles miery nezamestnanosti 0 25 % v obci Velka Ida (povodna nezamestnanost’ bola
100 %),

~ zniZenie zadZenosti (splacanie dlhov za byty a exekcie),

~ lepsia a zodpovednejsia starostlivost’ o rodiny (kiipa veci pre deti — napr. Skolské potreby,
Saty, topanky, potraviny),

- vystavba 24 socialnych bytovych jednotiek na ktorych participuji ucastnici projektu,

- kupa bicyklov a dokonca aut (ako dopravny prostriedok do prace),

~  Zlepsenie Skolskej dochadzky deti.

Dalsi postup U. S. Steel v projekte

- pokraovat v zacatych projektoch, prepajat’ ich a vytvarat podmienky pre ich dalSie
rozsirovanie,

- cielene rekvalifikovat’ mladych Rémov este pred ich zapojenim do projektu s cielom ich
lepSej adaptécie a uplatnenia na trhu prace,

- podporovat’ vzdelavanie a rozvoj romskej mladeze,

- zapojit’ do projektov aj d’alSich zamestnavatel'ov a spolo¢nosti v okoli USSKE,

- ngjst dalSie firmy, ktoré podla naSho modelu pontknu Rémom nové pracovné

prilezitosti.
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6. MAKROEKONOMICKE (NARODOHOSPODARSKE)
NAKLADY A EFEKTY DIVERZITY PRACOVNYCH SIL
A UPLATNOVANIA PRINCIiPU ROVNAKEHO
ZAOBCHADZANIA V SLOVENSKYCH PODMIENKACH

6.1. Socidlna kohézia, diverzita a princip rovnakého zaobchddzania

Makroekonomické naklady a efekty diverzity pracovnych sil a uplatnovania principu
rovnakého zaobchadzania nie je mozné chapat’ len ako izolovani problematiku. Treba ju
vidiet a skimat’ ako organicki sucast mnohorozmernych procesov formovania kvality
a udrzatelnosti zivota autvdrania sudrznej spolocnosti. Kvalita audrzate'nost’ Zzivota
nadobudla charakter existenéného megatrendu, ktory reaguje na prehlbujuce sa rozpory
civilizacie. Jednym z najdoélezitejSich faktorov spoluuréujucich kvalitu a udrzatel'nost’ Zivota
je to, do akej miery sa dari cielene utvarat’ a rozvijat’ socialnu kohéziu spolo¢nosti. Socialnou
kohéziou sa rozumie vnutorna sudrznost, védzba, zomknutost’ socidlnych skupin a celej
spolocnosti. Socidlna kohézia v spolocnosti vznikd ako vysledok posobenia subjektov
uznavajucich spoloc¢né ciele, hodnoty a normy pri reSpektovani ich ekonomickych, narodnych
a etnickych odlisnosti. Kohézia vznikd a rozvija sa predovSetkym v kazdodennych
interakcidch a kooperacii l'udi, najmd v malych socidlnych skupinach, sietach, ale i vo
velkych skupinach — v sidelnych, etnickych, profesiovych, cirkevnych a pod. Socidlnu
kohéziu spoluvytvaraju a jej sticastou su spolo¢ne uznavané hodnoty a normy, demokraticka
obcianska kultara, socidlny konsenzus v zdsadnych spolocenskych otdzkach, identifikacia
s vlastnou socidlnou skupinou i so spolo¢nost'ou, spolupréaca, solidarita a vzajomna pomoc,
zaClenenie a participacia, tolerancia k inakosti i neformalna socialna kontrola, dovera v l'udi
a verejné institlicie, v socialne siete a socialny kapital.

Na vytvaranie, prehlbovanie a Sirenie kohézie v spolocnosti je potrebné, aby ju
podporoval §tat, najma systémom legislativy, exekutivy a verejnej spravy. Na zaklade
spolupdsobenia $tatu a socidlnych skupin vznikaji prvky socidlnej sudrznosti, ktoré su
spojené so skupinovymi ¢i kolektivnymi identitami. Na to, aby tato sudrznost’ mohla z Grovne
skupin prenikat’ a $irit’ sa do celej spolo¢nosti, musi mat’ podporu reprezentantov $tatu — iba
tak sa moéze stat’ sucastou ¢i zdkladom sudrznosti na celospolocCenskej Urovni Zzivota

spolocnosti, a nie jej prekdzkou ¢i protikladom. Na celospolocenskej tirovni mozno socialnu
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kohéziu chépat’ i ako osobitny druh spolocenského kapitalu, do ktorého treba investovat’ —
formou investicii do verejnych sluzieb. Investiciami §tatu do verejnych sluzieb a kvalitou ich
vykonavania sa zmenSuji socidlne nerovnosti, socialna exkluzia a Stat vytvara prostredie,
ktoré stimuluje narast dovery, rozvoj spolupatricnosti, solidarity, kooperacie a vzajomne;j
pomoci, obcianskej participacie a celkovej kultivacie medzil'udskych vztahov (Gough —
Olofsson, 1999).

Socidlnu kohéziu treba budovat preto, lebo je podmienkou stability politického
systému, zdrojom ekonomickej vykonnosti i zakladom pocitu bezpecnosti a spokojnosti
obCanov. Aby bola spolo¢nost’ vhodne usporiadana pre zivot a 'udia sa v nej dobre citili
a chceli v nej zit', musi byt’ vnutorne stidrzna, davat’ moznost identifikacie, musi pre svojich
¢lenov vytvarat’ vhodné prostredie, zvySovat’ mieru socidlnej inkluzie, posiliiovat’ stredné
vrstvy spolocnosti, upeviiovat’ doveru v Statne inStiticie i spoluob¢anov, posiliiovat’ v nich
pocit spolupatri¢nosti a ochotu spolupracovat’ s inymi. Na zaklade takychto socialnych
charakteristik vznikaju hodnoty, normy a vzory konania, ktoré su typické pre fungujucu
obCiansku spolo¢nost. Odborné poznatky dokazuji, ze kvalita socidlnych vztahov,
sudrznost’ a socialny kapitdl s podmienkami dosahovania vysokej ekonomickej urovne
a efektivnej demokratickej vlady. Komparacie roznych spoloc¢nosti alebo ich Casti ukazuju,
ze takéto socialne vzt'ahy umoziuju uspesnejsie a efektivnejsie dosahovat’ celospolocensky
rozvoj 1 zosuladenie spolocenskych, skupinovych a individualnych cielov, ako vztahy
zalozené na tradiénych forméach priputanosti (Friedkin, 2004; Halpern, 2005). Urovei
a kvalita socidlne; kohézie je podstatnym spésobom uréovana typom ekonomického
a socialneho modelu, ktorym sa liSia jednotliveé Staty, resp. skupiny Statov. Z hl'adiska naSej
témy s0 mimoriadne inSpirativne komparativne vyskumy zakladnych socialno-
ekonomickych modelov M. Picka (2006 a 2010). Jeho analyzy vyvinovych metamorfoz
eurdpskeho socialneho modelu ukazali, ze na krizu, do ktorej sa dostal v polovici 90-tych
rokov, najucinnejSie reagovala linia jeho znalostne socialnej adaptacie vyvinuta v Dansku,
vo Finsku a Svédsku. Tito modifikacia eurdpskeho socidlneho modelu predstihla
vysledkami nielen jeho iné eurdpske modifikécie, ale aj neoliberalne znalostny model USA.
Tym, ze funkéne skibila znalostnd modernizaciu ekonomiky s modernizaciou socialneho
Statu, stala sa vykonnejSou nielen v produktivite prace, ale aj v integralnej produktivite
faktorov. Vdaka tomu dosahuje Spickovu globalnu konkurencieschopnost’ v symbidze
s vysokou kvalitou a udrzatelnostou Zivota. Vysledky doterajSiecho superenia réznych
modelov ekonomickej a socidlnej vykonnosti a konkurencieschopnosti dokazuji, ze
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seversky znalostne socidlny model sa najlepSie vyrovnava aj s dosledkami prebiehajucej

globalnej ekonomickej krizy.

Na Slovensku sa vyvoj uberal inym smerom. Po roku 1989 u nas nastali vyznamné
zmeny aj v pdsobeni Statu na socidlnu kohéziu. Po opusteni socialistického chapania a
presadzovania spolocCenskej sudrznosti sa S$tat prestal zaujimat o tuto stranku zivota
spolo¢nosti, lebo ju mylne stotoznil s komunistickym kolektivizmom. Namiesto starej
socidlnej sudrznosti Stat nezacal budovat novu, ale inicioval, presadzoval a podporoval
politické, ekonomické a iné procesy, ktoré prehlbovali vSetky druhy socialnej diferenciacie.
Diferencia¢né procesy, prehlbovanie socidlnych nerovnosti, vznik a prehlbovanie réznych
spolocenskych stiepeni a dosledky tychto javov, ako je socidlne vylucenie pomerne velkej
Casti obyvatel'stva, nedostato¢nd miera socidlnej inklizie Casti romskeho obyvatel'stva,
narodnostné a etnické napatia a konflikty, treba povazovat za hlavné rizika, ohrozenia ¢i
prekazky vytvarania a prehlbovania socialnej kohézie v spoloénosti. Ulohou §tatu v budicich
rokoch je aktivne odstranovat ¢i minimalizovat’ tieto prekazky. Podla poznatkov
sociologickych vyskumov a analyz je socidlna kohézia na Slovensku, dovera l'udi v socidlne
institacie, spoluobcanov a velkost’ socialneho kapitalu slabou strankou a komparativnou
nevyhodou v porovnani sinymi Statmi (Fahey, 2004). V zaujme stability a udrzatelnosti
rozvoja Slovenska je nanajvy$ potrebna systematicka aktivna podpora socialnej stdrznosti
spolo¢nosti, ktora vznika a prehlbuje sa len pomaly a postupne. Stit moZe napomahat’ jej
vytvaranie, rozsirovanie a prehlbovanie len nepriamo — tym, ze pre fiu vytvori priestor a
podmienky, resp. bude stimulovat, pomahat, podporovat’ vsetko, ¢o moze prispiet’ k jej
vytvaraniu a prehlbovaniu vratane podpory tych ob¢anov a socialnych skupin, ktoré ju mo6zu
generovat’.

Stat moze vytvarat' priestor a podmienky na rozsirovanie a prehlbovanie socialne;
sudrZznosti a odstranovat’ jej prekdzky najma:

e Tvorbou aimplementaciou verejnych politik (hospodarskej, socialnej, zdravotnej,
kultirnej, néarodnostnej atd’.), ktoré zabezpecia zmenSovanie socidlnych nerovnosti
asocialnu inkliziu vyla¢enych, zamedzia vytvaraniu a prehlbovaniu negativnych
politickych, nérodnostnych, etnickych ainych Stiepeni a z nich vyplyvajucich napéti
a konfliktov ré6znych skupin a kategorii obyvatel’stva.

e Aktivnou ucastou na tvorbe a realizacii predovsetkym kohéznej politiky, ale aj d’alSich

politik EU, ktoré priamo, alebo sprostredkovane napomahajii koordinovanému rozvijaniu
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socidlnej sudrznosti nielen v ramci jednotlivych clenskych S$tatov, ale aj medzi nimi
a spolocenstva ako celku.

e Podporovanim regionalnych a lokalnych spoloCenstiev a svojpomocnych sieti, aby na ich
urovni mohli riesit’ problémy socialnej sudrznosti.

e Presadzovanim politickej kultury, korektnej politickej sutaze o ziskavanie a vyuzivanie
politickej moci pre presadzovanie verejnych spolocenskych cielov.

e Vytvaranim narodnostatnej identity, zalozenej na presadzovani spolo¢ne akceptovaného
obrazu narodov a etnik, ktoré Zili a zijii na izemi SR a na lojalite ob¢anov k $tatu;

e Sposobmi vykondvania funkcii Statnej spravy ako obCanmi platenych sluzieb
podporovanych marketingom verejnych sluzieb Statu.

e Vyuzivanim moznosti spoluprace s partnermi, najmi s ekonomickymi, kultirnymi a
vedeckymi elitami, orgdnmi miestnej a iIzemnej samospravy, mimovladnymi organizaciami

a obc¢ianskymi zdruzeniami, organizaciami zamestnavatel'ov a zamestnancov.

Problematike socialnej sudrznosti a ulohy §tatu pri jej utvarani bolo z hladiska ciel'ov
tejto stadie potrebné venovat’ jej prvu Cast’ hlavne z dvoch dovodov. Prvym je skutocnost’, Ze
podstatnou sucastou formovania socialne sudrznej spolocnosti st podmienky a faktory
diverzity pracovnych sil a uplatihovania principu rovnakého zaobchadzania. Druhym je
teoreticky i prakticky overeny poznatok, Ze socialna sidrznost’ sa v modernej spolo¢nosti
stala aj mimoriadne vyznamnym faktorom ekonomického rozvoja a jeho udrzatelnosti a ze
vtomto kontexte je potrebné pristupovat aj ku skimaniu nakladov a efektov diverzity

a rovnakého zaobchadzania.

6.2. Multidimenziondlny charakter diverzity a rovnakého zaobchddzania

Vysledky najnovsich vyskumov, najmé v ekonomickej, socidlnej, environmentalnej a
politologickej oblasti presvedcivo ukazuji, ze pre sicasny svet je prizna¢né na jednej strane
prehlbujice sa Strukturalne rozvrstvovanie urcujucich procesov, prebiehajicich na mnohych
urovniach od lokality, regionu, podniku, S$tatneho celku aZz po integracné zoskupenie
a globalnu turoven, ana druhej strane Coraz vicSia vzajomnd zavislost a podmienenost’,
odzrkadl'ujiica celistvost’” a jednotu diania na naSej planéte. Pritom pre kazda uroven je
zaroven charakteristicka vyvijajica a meniaca sa mnohoaspektovost. V tomto kontexte je

potrebné pristupovat’ aj k skimaniu a cielenému vytvaraniu podmienok a predpokladov
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diverzity pracovnych sil a pre aplikaciu principu rovnakého zaobchadzania a nediskriminacie.
To umoznuje rozpoznavat’ Specifika a rozdielnosti, ktoré su pre jednotlivé tirovne urcujiice
a zaroven chapat’ a reSpektovat’ ich vzajomné pdsobenie. V tomto zmysle pristupujeme aj
k makroekonomickej, presnejSie z hl'adiska S$tatu k narodohospodarskej urovni diverzity
a rovnakého zaobchadzania tak, Ze ju budeme skiimat’ najma Vv interakcii jednak s charakterom
tejto problematiky na irovni podniku, a jednak na trovni integra¢ného celku EU.

Na trovni podniku sa pristup k diverzite pracovnych sil a k rovnakému zaobchadzaniu
primarne viaze na udrzovanie a posiliovanie jeho konkurencieschopnosti, teda na
zabezpecovanie pozicie na trhu a dosahovanie zisku. Inymi slovami v zasade sa podriad’uje
povinnostiam podniku voc¢i investorom, vlastnikom a manazérom. Z tohto hladiska sa
investovanie do diverzity arovnakého =zaobchadzania povazuje predovsetkym ako
prostriedok, ktory prispieva k stratégii dlhodobej tvorby hodnoty vytvéranim a posiliiovanim
I'udského a organiza¢ného kapitalu. V podmienkach utvarania znalostnej ekonomiky sa
mimoriadne délezitym aspektom rozvijania diverzity pracovnych sil stal boj o ziskavanie
a udrzanie talentov a znalostnych pracovnikov v zaujme kultivovania znalostného kapitalu
ako najucinnejSieho faktora dlhodobej konkurencieschopnosti. Je zrejmé, Ze na Urovni
podniku nebude rovnaky zaujem o rozvijanie roznych foriem diverzity, ale ze sa bude ucelovo
spajat’ s konkrétnymi prinosmi a efektmi, ktoré priamo alebo sprostredkovanie zlepsuju jeho
vykonnostné¢ parametre. Z hladiska uplatiiovania rovnakého zaobchiddzania moZno
predpokladat’, ze ucelovost’ pristupu podniku je este vyhranenejsia. Na makroekonomickej,
resp. nadrodohospodarskej urovni nejde len o sthrn podnikov aich spravania, ale tu do hry
vstupuje ako kl'aicovy aktér aj stat, ktory ma zodpovednost’ voci celej spolo¢nosti a povinnosti
voci vSetkym obCanom a ztohto hladiska aj voci podnikom. Ztoho vyplyva, ze na
narodohospodarskej urovni maji problémy diverzity arovnakého zaobchadzania, resp.
nediskrirminacie $irSi, komplexnej$i charakter. Vyzaduju nielen komplexnej$i pristup
k ekonomickym efektom, ale aj kvalitativne odlisny doraz na humanizaciu celospolo¢enskych
socialnych dosledkov a suvislosti. V zlozitej problematike formovania diverzity pracovnych
sil aimplementacie principu rovnakého zaobchadzania a nediskrimindcie je viacero
vyznamnych aspektov, ktoré podniky objektivne nemo6zu, alebo nemaji zaujem riesit. Prave
tu je priestor, kde sa ma §tat bud’ prostrednictvom svojich orgdnov priamo angazovat’ pri
rieSeni aktudlnych uloh diverzity a rovnakého zaobchadzania, alebo adekvatnymi politikami
ucinne motivovat’ a stimulovat’ podnikovu sféru, nevladne a zdujmové organizacie na ich
zabezpecovani. Na rozdiel od podniku, kde pristup k diverzite a rovnakému zaobchadzaniu je
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ucelovo selektivnejsi, ¢o je podmienené konkrétnymi podmienkami odvetvia, lokality, jeho
konkurenc¢nej pozicie a pod., od §tatu sa vyzaduje univerzalnejsi postup vo vztahu k vSetkym
svojim obCanom. Pravda, aj na arovni $tatu pdésobia uréité limity praktického uplatiiovania
diverzity pracovnych sil a rovnakého zaobchadzania, no maju odlisny charakter. Rozhodujuce
st najma dva vnatorné a jeden vonkajsi. Jeden z vnutornych limitov je celkova ekonomicka
urovenn Statu; ¢im je vysSia, tym su vSeobecne lepSie predpoklady rozvoja diverzity a
zabezpecOvania rovnakého zaobchddzania. Druhym limitujicim, resp. podmienujucim
faktorom je typ socidlno-ekonomického modelu, ktory dany stat dlhodobo uprednostiiuje, ¢i
ide 0 anglosasky model (USA, Velka Britania), alebo o niektory z europskych modelov, napr.
$kandinavsky (Dansko, Finsko, Svédsko). Anglosasky model koncepéne vychadza
Z neoliberalizmu, akcentuje individudlnu zodpovednost, dominanciu volIného trhu, co
najmenej obmedzovanu zasahmi Stitu, anielen niz8i rozsah prerozdelovania HDP, ale
Struktara prerozdelovacich procesov je aj menej socidlne orientovana*. Pre eurépske
socialno-ekonomické modely je charakteristické, Ze sa opieraji o koncepcie zmieSanej
ekonomiky, keynesovské principy symbidzy regulovaného trhu a aktivnej hospodérskej
politiky S$tatu s vysokou mierou socialne orientovanych prerozdelovacich procesov.
Najvyraznejsie sa to prejavuje v Skandinavskom modeli, kde prerozdelovacimi procesmi
prechadza okolo 50 % iviac HDP. Z hladiska narodohospodarskych aspektov diverzity a
rovnakého zaobchddzania je zvlast dolezité rozdielne ponimanie funkcénosti
prerozdel'ovanych zdrojov. V anglosaskom modeli st zdroje prerozdelované pre potreby
socidlnej sféry ponimané ako neefektivne vydavky, ktoré obmedzuji a ochudobniuju rast
ekonomiky. V eur6pskych modeloch, obzvlast’ v skandinavskom, sa prerozdel'ovanie zdrojov
ponima ako investovanie do rozvoja, ¢o sa v podmienkach utvarania znalostnej ekonomiky
a spolocnosti eSte zvyraziuje.

V podmienkach dynamického vyvoja globalizaénych procesov a formovania
regionalnych integracnych zoskupeni ma v ramci jednotlivého S§tatu narastajuci vplyv na
rozvijanie diverzity pracovnych sil auplatiovanie principu rovnakého zaobchadzania
vonkajsi faktor. Je nim Coraz evidentnejSia konfrontacia a sitaz, do istej miery postupne
sprevadzana roznymi formami spoluprace a koordinacie medzi Stitmi najméd v ramci

integraénych zoskupeni ako napr. v EU. Uginna podpora a rozvijanie diverzity pracovnych sil

# Presvedéivo to dokumentuju tdaje z USA, kde v itruktire tatnych vydavkov predstavuje pomer vydavkov
na ,.tradi¢né“ funkcie (obrana a vniitorna bezpecnost)) a vydavkov na ,,socialne* funkcie (socialna politika,
vzdelavanie, zdravotnictvo) 10:1, zatial’ ¢o v Eurdpe to je len 3:1 (Balaban, 2010).
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a primerané zabezpeCovanie rovnakého zaobchadzania sa preto stava dolezitym

komponentom moderného chapania konkurencieschopnosti statov.

6.3. Efekty, naklady a prekazky diverzity a rovnakého zaobchddzania na
tirovni podniku

Potom, ako sme zdovodnili multidimenziondlny charakter rozvijania diverzity
arovnakého zaobchddzania aukdzali ucelnost rozliSovania Specifik na podnikovej
a narodohospodarskej urovni, zameriame analyticki pozornost’ na to, ako sa tieto Specifika
odzrkadl'uji v interpretacii efektov a nakladov a ako sa obe Urovne vzdjomne podmienuju
a dopliaj.

V reprezentativnych medzinarodnych komparativnych vyskumoch® sa uvadzaja tri
zakladné pri¢iny, ktoré motivuji podniky a zamestnavatel'ov, aby si osvojovali uplatiiovanie
diverzity arovnakého zaobchadzania vo svojej podnikatel'skej ¢innosti. Bez vyznamového
rozliSenia sa ako viac menej rovnocenné uvadzaju etické, regulatdorne a ekonomické priciny.
Vseobecne s tym moZzno sthlasit, no zaroven je potrebné poukazat’ na vyznamové odli$nosti.
Z povahy podniku a jeho zakladnej funkcie vyplyva, ze primarnou je ekonomicka motivacia,
vramci ktorej efekty andklady ohranicuju zakladny priestor vyuzivania diverzity
a uplatnovania principu rovnakého zaobchadzania. Etické a regulatorne priciny ciastone
koriguju, resp. ,,obrusuju“ ostrost ekonomickych hranic, no st tiez viac ¢i mene]
sprostredkovane odvodzované, ¢i podmienené ekonomickymi stvislostami. Preto si najprv
ukazeme, aké ekonomické efekty mdze podnik ziskavat' pri vhodnom uplatneni diverzity
arovnakého zaobchadzania. Z vyskumnych $tudii Eurdpskej komisie* az vysledkov
prieskumov uspesnych a inovativnych prikladov dobrej praxe eurdpskych firiem, ktoré
programovo uplatnovali, resp. pripravovali sa uplathovat’ diverzitu pracovnych sil a princip
rovnakého zaobchadzania, je mozné =zovSeobecnit’ avymedzit okruh relevantnych
ekonomickych efektov. Z podnikov, ktoré prakticky implementovali, resp. sa programovo
pripravovali na implementaciu diverzity a rovnosti, viac ako 83 % to hodnoti ako pozitivny
ekonomicky prinos. Identifikovali vyznamny prinos k posiliiovaniu  dlhodobe;j

konkurencieschopnosti a v urcitych aspektoch tiez prispevok ku kratko a strednodobému

** The Business Case for Diversity (2005), The Costs and Benefits of Diversity (2003).

*Methods and Indicators to Measure the Cost-Effectiveness of Diversity Policies in Enterprises (2003); Action
Programme to combat discrimination (2001-2006); The Business Case for Diversity (2005); The costs and
Benefits of Diversity (2003).
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zvySeniu vykonnosti podniku. Vé&cSia participacia zien, etnickych minorit, starSich
a zdravotne postihnutych pracovnikov na trhu prace pontka podnikom nielen nové pracovné
zdroje, ale aj vyzvy vytvarat prostredie diferencujiice kvalitu. V pritahovani novych
uchadzacov z netradi¢nych zdrojov vidia zamestnavatelia redlny prinos pre svoje podnikanie
V tom, ze ziskavaju reputaciu vyberového zamestnavatel'a, a tym schopnost’ ziskavat’ a udrzat
top talenty z univerzit iodinakial a moznost zdokonalovat' ich kreativitu, produktivitu
a konkuren¢ny potencial. ZvacSovanie socialnej diverzity ma tiez priamy vplyv na vyvoj
novych produktov asegmentov trhu. Mnoho zamestnavatelov vidi prinos diverzitnych
iniciativ v oblasti vyskumu a vyvoja v tom, ze prispievaji k diverzitnému mysleniu a tym
k sirSiemu a kreativnejSiemu portfoliu produkénych moznosti. Pod vplyvom globaliza¢nych
a integraénych procesov musi stdle rozhodujucejSia cast podnikatelov realizovat svoje
ekonomické aktivity na zahraniénych trhoch, prostrednictvom medzinarodnych operacii
apruzne reagovat na zmeny potrieb, vkusu a zivotného Stylu klientov. Z tohto dovodu
rozvijanie diverzity pracovnych sil s dostato¢ne Sirokym mixom kultur umoziuje ziskavat
vel'mi dolezity ekonomicky efekt, na zaklade kvalitnejSej obsluhy diverzifikovanej Struktury
Klientov. V prieskumoch zameranych na aktivnu politiku diverzity pracovnych sil sa
konkrétnejsie Specifikuju faktory, ktoré generuju ekonomické efekty, ako aj relativny vyznam
ich prinosu. Za vcelku vystizné mozno povazovat’ vysledky v §tadii The Costs and Benefits of
Diversity (2003). Ako vel'mi d6lezité uvadza v zostupnom poradi nasledovné faktory:

- posilnenie kultarnych hodn6t v rdmci organizacie,

- zlepSenie firemnej reputacie,

- podpora ziskavania a udrzania vel'mi talentovanych pracovnikov,

- zvySenie motivacie a efektivnosti existujuceho personalu,

- skvalitnenie novatorstva a kreativity medzi zamestnancami,

- zlepSenie Urovne sluZieb a spokojnosti zékaznikov,

- Tah8ie prekonavanie nedostatku pracovnych sil,

- redukcia fluktuécie pracovnikov,

- zniZenie miery absencie pracovnikov,

- zlepSenie pristupu na nové segmenty trhu,

- vicsie Sance vyhnut’ sa sidnym sporom,

- zdokonalenie kapacity globadlneho manaZzmentu.

Ekonomické procesy a teda aj podnikatel'ska ¢innost’ vzdy v sebe obsahovala v urcitej

podobe etické momenty hoci Vuplynulych troch desatrociach stipenci neoliberalnych
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koncepcii trhového fundamentalizmu prirodzent symbiézu ekonomiky a moralnych hodnot
ignorovali a odmietali. Paradoxne sa zaStitovali dielom klasika politickej ekonomie Adama
Smitha, ktory uz vo svojom ,,Bohatstve narodov* presved¢ivo ukazal, Ze ¢lovek sa nesprava
ako bezohl'adny egoista, ale Ze popri sledovani svojich zaujmov berie do tvahy aj zdujmy
ostatnych a spolocnosti ako celku. Okrem toho napisal aj vynikajucu pracu ,,Tedria mravnych
citov, v ktorej tieto suvislosti podrobne argumentoval. Hruba dezinterpretacia Smithovych
mysSlienok nielen negativne ovplyvnila vyvoj ekonomickej teorie, ale aj v praxi prispela
k umelému odtrthaniu moralnych hodnét a socialneho obsahu od fungovania ekonomickych
procesov, k odcudzeniu ekonomiky tak voci ¢loveku a spolo¢nosti ako aj voc¢i prirode. Prave
nebezpecna a krajne neunosnd miera tychto rozporov civilizacie vyvoldva naliechava potrebu
obrody moralnych hodndt v Zivote dnesnej spolo¢nosti. Vel'mi ndzorne to potvrdzuje sti€asna
globalna kriza, ktord ukazala, Ze bez reSpektovania a dodrziavania etickych principov
a zékladnych l'udskych hodnét nie je mozné trvalo udrzateI'né racionalne hospodarenie.
V tomto zmysle nalichavé volanie po navrate k dodrziavaniu moralnych hodnét nie je len
vecou vseobecnych zasad 'udského spolunaZivania, ale ma aj hlboku existenénti ekonomickt
podmienenost. V tomto kontexte je potrebné chipat’ aj problematiku diverzity a rovnosti
a vplyvu socidlnych hodnét na podnikatel'ski ¢innost, na férové obchodovanie, etické
investicie, environmentalnu zodpovednost’, vplyv na lokalne komunity, individualne l'udské
prava a pod. Ako pozitivny jav treba hodnotit’ to, ze mnohé firmy v reakcii na vyssie uvedené
zmeny vytvaraju silnu vidzbu medzi stratégiou diverzity a inkluzie na jednej strane a ich
socialnou zodpovednostou na druhej strane.

Vyznamnou pri¢inou, ktora motivuje zaujem podnikov o problematiku diverzity
arovnakého zaobchadzania, je legislativna reguldcia. Pozostdva z narodnej legislativy,
zladenej so smernicami EU aZ po priemyselné §tandardy a ocenenia. Délezita ilohu hra tiez
sektor regulacnych agentur, ktoré kontroluju spravanie podnikov a reprezentujii zaujmy
zakaznikov atiez ako jednotlivé vlady vyclenuji a financuju podniky na baze striktnych
Standardov rovnosti a poziadaviek vykonnosti. Podniky dbaji Cforaz viac na sulad
s legislativou a regulanymi Standardami v oblasti rovnakého zaobchadzania. Usiluji sa
vyhnut sidnym sporom, neposkodit’ si reputiciu, ale aj finanénym ndkladom konani na
pracovnych sudoch. Regulacnd legislativa ma posobit ako signidl zamestnavatelom
a podnikaniu o velkych sociadlnych zmenach a zmenach v socialnych ocakavaniach, na
ktorych sa maji podielat’. Aj legislativna reguldcia méa svoju ekonomicku podmienenost’,
ktora spociva v tom, ze jej vynutitel'né posobenie sa opiera o rozne formy stimulov a sankcii.
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Nepriamo o tom sved¢i skutoc¢nost’, ze popri podnikoch, pre ktoré je sulad s legislativou
urcujucou motivéaciou pri uplatiovani politiky diverzity a rovnosti, rastie pocet podnikov,
ktoré¢ si uvedomuju socidlne zmeny a dobrovolne nad ramec legislativnych povinnosti
realizuji proaktivny pristup k diverzite arovnosti, lebo chapu jeho dlhodobti ekonomickt
vyhodnost'.

Pri rozhodovani o programovom vyuzivani diverzity pracovnych sil a rovnakého
zaobchadzania st podniky prirodzene konfrontované aj s otdzkou ndkladov, ktoré su s tym
spojené. Na zéaklade doterajSich skusenosti je mozné v tomto kontexte identifikovat’ 4 typy
nakladov (The Costs and Benefits of Diversity, 2003).

e Néklady spojené so zabezpecenim suladu s platnou legislativou. K nim patria ndklady na
systém sledovania a zaznamenavania legislativnych informécii; na tréning personélu
a komunikdciu novych politik. Ich konkrétny rozsah je ovplyviiovany charakterom
a Struktirou internych procesov, amoze byt vzhladom na platna legislativu
Vv jednotlivych podmienkach vel'mi rozdielny.

e Naklady ,,cash® potrebné na Specializovany personal, vzdelavanie a tréning, pomocky
a podporu, pracovné podmienky a prispevky; komunikaciu, politiku zamestnanosti a na
monitoring a spravy. Pritom niektoré st jednorazové, no vacSinou vytvaraji aj naroky na
dlhodobé vydavky.

e Néklady typu ,,opportunity costs® maji charakter Specifickej straty aktiv, ktord vznika
tym, ze Cast’ vzacnych zdrojov nemohla byt vyuzita pre iné produktivne aktivity. Sem
mozno zahrnit' roz€lenenie Casu top manazmentu, roz€lenenie casu prevadzkoveého
manazmentu a vypadok produktivity.

o Specifickym ,nakladom“ je aj podnikatel'ské riziko, ktoré vyplyva z toho, Ze viaceré
programy orientované na zmenu podnikovej kultary vyzaduja dlhsi ¢as ako sa planovalo,
alebo celkovo zlyhaju. Podniky si toto riziko uvedomuju, lebo udrzatelna politika

diverzity a rovnosti méze byt len vysledkom uspesnej zmeny podnikovej kultary.

Politika a prax uplatiovania diverzity pracovnych sil a rovnakého zaobchadzania tak
ako iné formy investovania do l'udskych zdrojov je popri nadkladoch a efektoch vyznamne
ovplyviiovand aj Specifickymi prekazkami. Z hl'adiska podniku je ucelné rozlisit' interné
a externé prekazky. Prieskumy ukézali, ze v podnikoch, ktoré eSte neuvazovali o politike
diverzity, to boli najma tieto skuto¢nosti:

- neuvedomuju si efekty, ktoré moze priniest’,
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- politiku diverzity nevnimaji ako nie¢o potrebné z hl'adiska ocakévani zamestnancov,
buducich potencialnych pracovnikov, zakaznikov alebo verejnosti,

- tlak zo strany vlady alebo investorov nie je dostatocny.

Z hladiska podnikov, ktoré si program diverzity vytycili, sa ako vnutorné bariéry
identifikovali:
- zlozitost’ zmeny existujucej podnikovej kultary,
- nedostatok poznatkov a skusenosti v tejto oblasti,
- nepochopenie prinosov diverzity pracovnych sil,

- komplikacie pri kvantifikécii efektov pre udrzanie investicie.

Ako najdolezitejSie externé prekazky podniky identifikuju:

e Legislativne restrikcie uchovavania citlivych dat o zamestnancoch; ide 0 narodné
redtriktivne interpretacie smernice EU o ochrane dat, ktoré znemoziiujii zhromazd’ovanie
udajov o etnickom pdvode, nabozenskej viere alebo o sexudlnej orientacii. To obmedzuje
schopnost’ podnikov merat mozné vysledky. Tieto obmedzenia mézu potencialne
znehodnotit’ charakter investicii podniku do diverzity.

e Historicky podmienend medzera v antidiskriminacnej legislative, ktorda ma vytvarat
dolezity narodny socio-legislativny ramec pre ¢innost’ podniku. Ten stavia mimo zakon
neakceptovatel'né praktiky zamestnavania apodnikom signalizuje dolezité zmeny
v socidlnych hodnotach. Skusenosti ukazuji, Ze za urcitych okolnosti moze vyvolat
investicie do programu diverzity.

e Narodné rozdiely v socidlnych postojoch a kultirnych hodnotach, predstavuji socidlny
faktor, ktory moze ovplyvnit’ rozsah a charakter politiky diverzity, ¢o sa zvlast vyrazne
prejavuje v malych a strednych podnikoch, napr. v potencidlnom vplyve néarodnych

rozdielov v reakcii na etnicitu.

6.4. Efekty, ndaklady a prekaZky diverzity a rovnakého zaobchddzania na
makroekonomickej, ndrodohospodarskej virovni

Na urovni celého narodného hospodarstva na rozdiel od podniku nadobuda otazka
diverzity pracovnych sil a rovnakého zaobchadzania nielen kvantitativne, ale aj kvalitativne

komplexnejsi a dlhodobejsi charakter. Na jednej strane predstavuje dolezity moment
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formovania socidlne sudrznej spolocnosti, ana druhej strane, v modernej, znalostne
orientovanej spoloc¢nosti sa stdva rozvijanie diverzity arovnosti zaobchédzania Coraz
dolezitejsim  faktorom ekonomického rozvoja ajeho udrZzatelnostii Na utvaranie
narodohospodarskych efektov, nakladov a vnimanie prekazok diverzity a rovnosti popri
podnikoch ako kIicovy aktér pdsobi stat. Z hladiska narodohospodarskych efektov
anakladov ma vsSak aj aktivita podnikov viaceré Specifické aspekty. Predovsetkym je
relevantné kol’ko podnikov realizuje program diverzity a rovnosti a od kedy, teda ich podiel,
resp. vaha na celkovom pocte podnikov, ako dlho uz program realizuji a ako sa to redlne
prejavuje Vv ich vysledkoch. Cim vi&si je podiel a vaha podnikov, ktoré ispesne implementuju
takéto programy, tym viac sa zviacSuje nielen sucet ich parcidlnych efektov, ale aj synergicky
efekt ich vzdjomného posobenia. ZviacSuje sa potencidl vzdjomného prenosu pozitivnych
skasenosti a rychlejSej identifikdcie nevhodnych postupov, ¢o moze pozitivne ovplyvnit
dosahované efekty, alebo znizit' nédklady, resp. oboje. Velmi dolezité je aj motivujice
a inspirativne posobenie na tie podniky, ktoré maju podmienky a predpoklady pre tspesné
rozvijanie diverzity arovnosti, no eSte nezacali, resp. len zainaji s pripravou vhodného
programul.

Z charakteru podnikov ako trhovych subjektov vyplyva, ze ich spravanie je vyznamne
podmienené aj zlyh4dvaniami trhu aze vich motivacii sice posobia aj etické faktory
a legislativne prostredie, no urcujicimi su ich parcidlne ekonomické aspekty vykonnosti ako
zisk, pozicia na trhu a pod. V dosledku toho mézu podniky pod vplyvom trhového prostredia
diverzitu aj ucelovo zneuzivat' a diskriminaciu jednostrannym ziS§tnym spravanim udrziavat,
pripadne 1 zvdcSovat. V rdmci podmienok diktovanych len trhom sa ekonomické efekty
diverzity a najma nediskriminacie nemusia, a niekedy ani nemozu javit’ pre podnik dostato¢ne
motivujuce. Sprievodné naklady a prekazky sa naopak moézu javit’ ako nevyhodné, resp. prilis
naroéné. Spravanie sa podnikov sledujucich svoje zaujmy eSte automaticky nevedie k
napifianiu narodohospodarskych, resp. celospolotenskych zaujmov. Tu musi zohraf
nezastupitelna ulohu §tat, najmid svojou redistribu¢nou funkciou zmierfiovat socidlne
netnosné dosledky trhovo podmienenych rozdelovacich procesov a prostrednictvom
alokacnej funkcie napravat’ zlyhania trhu v oblasti ponuky a distribucie verejnych statkov.
Tento vSeobecny zaver je nevyhnutné pre sucasné tlohy $tatu konkretizovat’ najmé z dvoch
hladisk. Prvé spociva vtom, Ze S§tat v stCasnosti musi reagovat na tendencie spojené
s prechodom k znalostnej ekonomike a spolo¢nosti a prispdsobit’ svoje funkcie vsestrannej
podpore kreativity, tvorivosti, roznosti pristupov, novatorstva, vedy a vyskumu, vzdelania
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a celkovej kultivacii I'udského kapitalu a vysledne novej kombinacii hmotnych a nehmotnych
aktiv, ktoré sa stdvaju rozhodujucimi faktormi kvalitativneho rastu. Takto orientované
prispdsobenie tuloh Statu vytvara priaznivé podporné prostredie pre Sirokospektralne
rozvijanie diverzity pracovnych sil v ¢innosti podnikov.

Druh¢ zakladné hladisko konkretizacie uloh $tatu sa tyka stcasného stavu historicky
podmienenych, doteraj$im vyvojom vygenerovanych foriem diskriminacie a potreby novych
pristupov k ich postupnému prekondvaniu. V tejto oblasti je adaptacia uloh Statu do istej
miery zlozitejSia a Vv istom zmysle aj rozpornejSia. Pozitivny vplyv Stitu na prekonavanie
diskriminacie sa moze prejavit ako elimindcia, resp. zmierfiovanie roéznych socialnych,
etnickych, narodnostnych, nabozenskych a pod. napéti. Zlozitost’ spociva v tom, ze na to, aby
sa realne prejavili, vyzaduju spravidla dlhy ¢asovy horizont a mézu byt aj relativizované
roznymi rizikami, kym prostrednictvom zvaéSovania socialnej sudrznosti pozitivne ovplyvnia
rozvoj spolo¢nosti. Rozpornost' je zase podmienena tym, ze rovnaké zaobchadzanie este
nemusi znamenat' nediskriminaciu. Ide oto, ze rovnaké zaobchadzanie predpoklada, Ze
U porovnavanych jednotlivcov alebo skupin su, s vynimkou jedného znaku napr. farby pleti,
pohlavia, narodnosti a pod. — ostatné znaky rovnaké, resp. aspon porovnatelné. To vSak
Vv niektorych pripadoch neplati. Ak sa v minulom vyvoji naakumuloval taky stav, ze nielen
v jednom, ale vo viacerych vzajomne podmienenych znakoch vznikla taka synergicka
nerovnost, ze rovnaké zaobchadzanie nemoéze viest k odstraiiovaniu, resp. aspon
zmiernovaniu diskrimindcie. V naSich podmienkach je typickym prikladom situacia v romskej
komunite, kde dlhodobo neadekvatne pristupy vyustili do kritickej synergie v socialnych,
zdravotnych, vzdelanostnych, pracovnych, atd’. nerovnosti. Rovnaké zaobchadzanie v relacii
k vdcsine obyvatel'stva nemodze diskriminaciu riesit’, ale skor reprodukuje zacarovany kruh
nerovnosti. Redlne, zmysluplné rieSenie vyzaduje kvalitativne odliSny pristup. Jeho prvou
fazou musi byt komplexna priprava a zladena realizacia preklenovacich procesov a opatreni,
ktorymi sa postupne odstrania, resp. akceptovate'ne zmiernia dlhodobo neakumulované
nerovnosti v rozhodujucich socialnych oblastiach — vo vzdelani, zdravotnom stave, byvani
aucelovo cielenym vytvaranim podmienok zamestnanosti a aktivizujicimi formami
socidlnych davok. Az v nadvédznosti na tieto podporné preklenovacie procesy sa budu
postupne vytvarat’ podmienky pre redlne uplatiovanie rovnakého zaobchadzania.

Pravda, chépanie nevyhnutnosti nacrtnutého pristupu nie je dnes ani zdaleka
vSeobecne, teoreticky a ani prakticky akceptované. V teoretickej rovine sa prejavuje v podobe
kontroverznych diskusii o tzv. ,,pozitivnej diskriminacii“. Na jednej strane sa zjednodusene
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odmietaju pristupy poskytovat’ jednostranné zvyhodnenia jednej skupine obyvatel'stva ako
odstranovanie diskriminacie jednych diskriminaciou druhych. Z formélne pravneho hl'adiska
sa to tak javi. Uz len fakt, Ze vo vyraze ,pozitivna diskrimindcia“ sa vyskytuje slovo
,diskriminacia“ vyvolava negativny dojem. Na druhej strane treba zdoraznit, Ze ani
jednostranné nesystémové poskytovanie réznych parcidlnych podpor a zvyhodneni nemoze
prispievat’ k rieSeniu tak komplexného problému, akym je historicky podmienena synergicka
nerovnost’ a diskrimindcia.

Za nadejny anaSmu ponatiu blizky povazujeme pristup prezentovany v Stadii
International Perspectives on positive action measures (European Communities, 2009). Na
zaklade komparativnej analyzy autori sformulovali koncepciu, ktora by mohla prispiet
k prekonavaniu doteraj$ich neucinnych pristupov Kk tej podobe diskriminacie, ktori sme
nazvali historicky podmienend synergickd nerovnost a diskriminidcia. Namiesto vyrazov
»pozitivna diskriminacia®, alebo ,preferencné zaobchadzanie®, ktoré wvyvolavaju skor

, . . . . ., .- 4
negativne postoje zaviedli pojem ,,pozitivna ¢innost™

', ktory podl'a nich navodzuje pozitivny
pristup. Pravda psychologické vnimanie moZe niekedy hrat’ doleziti tilohu, no rozhodujtce je
spravne chapanie obsahu, lebo aZz potom je mozné redlne uvaZovat o u¢innom rieSeni.
Z pravneho hladiska autori definovali pozitivnu ¢innost’ ako uskuto¢novanie konzistentnych
vyvazenych opatreni S cielom dosiahnut’ plnu a efektivnu rovnost’ v praxi clenov tych skupin,
ktoré su socidlne alebo ekonomicky znevyhodnené, alebo inak celia minulej alebo sucasnej
diskriminacii alebo znevyhodneniu. Toto vymedzenie je sice velmi blizke naSmu ponatiu
amoZzeme sa s nim stotoZnit, pokial' ide o minority ¢i skupiny, ktoré st diskriminované
a znevyhodnené podla jedného znaku, ako napr. rodova prisluSnost, vek, zdravotné
postihnutie, sexualna orienticia a pod. Pokial vSak ide o minoritu ¢i skupinu, ktord je
diskriminovana a znevyhodfiovana podla stiboru vzajomne spatych a podmienenych znakov,
mame do cCinenia s kvalitativne zlozitejSou formou diskriminécie, ktorej prekondvanie je
koncepcne, zdrojovo 1 c¢asovo podstatne ndrocnejSie ako vySSie uvedena jednoduchsSia
diskriminacia na zéklade jedného hlavného znaku. Mimoriadne doleZity rozdiel medzi nimi,
¢o sa v podmienkach Slovenska evidentne prejavuje Vv suvislosti s romskou minoritou,
spo¢iva v tom, ze vyvoj diskriminacie a znevyhodnenia podla jedného zo znakov, ako vek,
pohlavie sexudlna orientdcia, naboZenstvo, atd., ma relativne nizSiu intenzitu a mozno

pozorovat’ aj isté zlepsenie, resp. aspon zasadnejSie nezhorSovanie situacie. V oblasti, kde sa

*" Pojem ,,positive action” je mozné prekladat’ aj ako ,,pozitivna akcia“. Na tomto mieste sme v preklade
uprednostnili pojem ,,pozitivna ¢innost™, aby sme zvyraznili dlhodobost’ procesu.
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Jjedna o diskrimindaciu a znevyhodnenie podla suboru znakov, t. j. predovsetkym v romskej
komunite, mame do cinenia s historicky podmienenou synergickou nerovnostou, kde prave
prehliadanie tohto Specifika sposobuje nebezpecny trend rastuceho zhorsOvania situdcie
a dnes uz predvidatelnych vaznych ohrozeni v dohladnej buducnosti.

Koncept pozitivnej €innosti vyznamne obohacuje pristup k rieSeniu diskriminacie a
znevyhodnenia podla jedného znaku, no zhladiska synergickej nerovnosti, kde je
diskriminacia a znevyhodnenie podmienené siborom znakov, nie je v sucasnej podobe eSte
dostacujuci aje potrebné ho dalej rozvinit. Najprv si ukazeme, ktoré aspekty konceptu
pozitivnej Cinnosti st dolezité pre rieSenie oboch foriem diskriminacie a znevyhodnenia,
a potom nacrtneme niektoré kl'acové aspekty, o ktoré je podl'a naSho ndzoru potrebné tento
koncept d’alej rozpracuvat. Pre obe formy diskriminacie a znevyhodnenia je vhodny
mixovany metodologicky pristup vtroch krokoch. Prvym je zmapovanie teoretickych
poznatkov a vymedzenie pracovnej definicie konceptu pozitivnej cinnosti. Druhy krok
spoCiva v rozbehnuti spracuvania prehladu o vyuzivani opatreni pozitivnej c¢innosti
v krajinach EU av d’alsich vybranych krajindch. Findlnym krokom je spracovanie hibkovej
komparativnej Stadie o praktickom uplatneni pozitivnej €innosti vo vybranych krajinach,
v ktorych sa zhromazdili data z workshopov, interview, pravnych ramcov a politickych
dokumentov.

Dalsi spoloény aspekt spo¢iva v naliehavej potrebe su¢innosti paneurépskych osobitne
zainteresovanych entit, vratane organizacii ob¢ianskej spolo¢nosti, problémovo orientovanych
lobistickych skupin a odborov pri rozvinuti a komunikacii zdiel'aného chapania spolo¢ného
pristupu EU k pozitivnej &innosti. V zaujme toho by mala Eurépska komisia obzvlast
podporovat’ dialog medzi organizaciami obc¢ianskej spolo€nosti a socidlnymi partnermi, ktory
moze byt’ zakladom formovania pristupu ku konceptu pozitivnej &innosti na tirovni EU.

Mimoriadne dolezity spolo¢ny aspekt sa viaZe na monitoring a zber udajov.
Z hl'adiska monitoringu, podporujiceho udrzate'né opatrenia pozitivnej Cinnosti je pre
prislusné institacie potrebné zhromazd’ovat’ dezagregované udaje z kIicovych sektoralnych
oblasti o vSetkych doévodoch diskriminacie. Nedostatok dezagregovanych dat je
fundamentéalnou bariérou pre rozpractivanie a implementaciu €¢innych programov.

Vyznamna uloha pri rozvijani a uplatiovani konceptu pozitivnej Cinnosti pripada
uzkej spolupraci medzi podnikmi a relevantnymi orgdnmi Statu. Pozitivna Cinnost’ by mala
byt urCujlicou sucastou S§irSej normativnej zmeny, podporovand institGciami s nalezitym
poradenstvom a tréningovymi programami vratane seminarov a aktivit zameranych na
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ziskavanie praxe a prehlbovanie znalosti 0 pozitivnej ¢innosti, jej efektoch a ulohe v stratégii

diverzity.

Z hladiska hybnych sil prekonavania oboch foriem diskriminacie a znevyhodnenia hra
zasadnu ulohu funk¢né uprava legislativy, no zéroven tu uz vystupuje do popredia aj zasadny
rozdiel medzi nimi. Ide o to, Ze rieSenie historicky podmienenej synergickej diskriminacie
a znevyhodnenia vyzaduje podstatne komplexnejsi, dlhodobejs$i, na buducnost zamerany
programovy etapovy postup. Hoci Stat hra dolezita ulohu aj pri prekondvani jednoduchsich
foriem diskriminacie a znevyhodnenia, v pripade synergickej diskriminacie a znevyhodnenia
romskej komunity nan pripada kvalitativne zlozitejSia a narocnejSia Uloha. Rozsah
a zavaznost’ problému vyzaduje, aby §tat bol nositel'om programu a klI'i¢ovym koordinatorom
jeho rozpracovania a implementacie. Konkrétne to znamena zabezpecit':

- dokladnt vedecku analyzu vyvoja aredlneho stavu, oprostent o zjednoduSené, apridrne
predstavy o diskriminacii, ale opierajiicu Sa 0 reprezentativne prieskumy konkrétnych
podmienok zivota rémskej populdacie,

- na tomto zdklade identifikovat’ ohrozenia a straty, ktoré spolo¢nosti vznikaju a vzniknu,
ak sa problém synergickej diskriminacie a znevyhodnenia nebude vc¢as a adekvatne riesit,

- nadvéizne z vysledkov analyzy vypracovat a odvodit vychodiskovy variant programu
komplexného rieSenia synergickej diskriminacie a znevyhodnenia so zdkladnym nacrtom
predpokladanych néakladov a efektov,

- vysledky analyzy a vychodiskovy variant programu uplatnit’ ako zéklad pre rozvinutie
Sirokej diskusie na celoStatnej, regionalnej a lokdlnej urovni medzi relevantnymi
Struktirami  obcCianskej spoloCnosti, pocnic socidlnymi partnermi, nevladnymi
organizaciami a zaujmovymi zdruZeniami, predstavitelmi vedy, vyskumu a vzdelavacich
inStitlcii, aZ po predstavitelov romskych a nerémskych skupin obyvatel'stva,

- koordinaciou participativnej Gcasti na vecnej, argumentacne vedenej diskusii tak vytvarat
predpoklady pre systematické konsenzudlne stvarnenie programu postupného
prekonavania historicky vytvorenej synergickej diskriminacie a znevyhodnenia rémske;j

minority.

Uz z analyz pre Stratégiu rozvoja slovenskej spolo¢nosti (Ekonomicky ustav SAV,
2010) vyplynuli viaceré zavery o nevyhnutnosti zasadnych zmien v pristupe k rieseniu
postavenia Romov a charakteru ich diskriminacie a znevyhodnenia. Zd6raznili varovny fakt,
ze prehliadanie aignorovanie, ako aj nesystémové cCiastkové opatrenia generuju vyrazné

zhorSovanie situacie, pricom sa podcenuji nielen sucasné, ale najma budice mimoriadne
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vazne, d’alekosiahle negativne dopady nielen na Zivot romskej minority, ale predovSetkym na
celi spolocnost. Len na ilustraciu niekol’ko poznatkov dokumentujucich nebezpecnost
situdcie. PredovSetkym to je extrémne vysoky podiel dlhodobej nezamestnanosti romskeho
obyvatel'stva. DIhodobost’ tu v§ak ma uplne iny charakter, lebo ¢asto znamena, Ze¢ nepracuje uz
niekol’ko generacii, pricom vynimkou nie su pripady, ked’ v osade so 100 — 200 obyvatel'mi
pracuju len 1 — 2 Rémovia. Fakticky to znamena, ze v romskej populacii v produktivnom veku
doslo k degradacii, ked’ jej podstatna a d’alej rastuca Cast’ nielenze straca pracovné navyky, ale
ich uz vobec neziskava. V situécii, ked’ sa na jednej strane zviacSuje podiel Romov na celkovej
populacii, ktora sa v produktivnom veku nanajvys symbolicky, resp. takmer vobec nepodiel’a
na tvorbe hodnét a ked’ na druhej strane nerdmska populacia starne, tak aj bez zlozitych
prognostickych metod su v dohl'adnej budicnosti zrejmé nebezpecné socialne a ekonomické
rizika a ohrozenia.

Za mimoriadne dolezity povazujeme poznatok 0 historicky podmienenej synergickej
diskriminacii Romov, ktora na rozdiel od ostatnych foriem diskriminacie a znevyhodnenia ma
kvalitativne odliSny, viacrozmerny charakter. Preto ani jej prekondvanie nie je mozné len
takymi prostriedkami ako pri inych formach diskriminacie, ale objektivne vyzaduje celostny,
synergicky pristup zladeného pdsobenia na vSetky zdkladné stranky Zivota rémskej minority.
Pocntic skolskou dochadzkou a vzdelavanim, redlnym zapdjanim do pracovnych aktivit, cez
zdravotnu starostlivost’ a byvanie, az po spoloéensko-politicky kontext socialno-kultirnych
odli$nosti a Specifik rémskej populacie. Skusenosti presved¢ivo ukazuji, Ze izolované
opatrenia zameran€ len na niektort oblast’ nemaju Sancu na navodenie realnej zmeny, lebo ich
paralyzuje negativny vplyv situdcie v ostatnych oblastiach. Skratka synergicky charakter
diskriminacie a znevyhodnenia Roémov je mozné redlne prekonavat len synergickou
pozitivnou ¢innostou.

Zo zovseobecnenia doterajSich domacich a zahrani¢nych sktsenosti podla nasho
nazoru vyplyva, Ze vSetky formy opatreni na zmiernenie diskriminacie Romov sa fakticky
minaji ucinku, ak nie st dosledne spojené a podmienené s ich aktivnou ucelnou ucastou
a zapojenim sa do rieSenia Svojho postavenia. Inymi slovami, vsetky formy socialnych davok
apomoci vo finan¢nej alebo vecnej podobe je nevyhnutné dosledne viazat' na plnenie
zadanych primerane ucelnych aktivit, ktoré musia realizovat’ samotni Romovia pri plneni
programu synergickej pozitivnej ¢innosti.

Niekol’ko prikladov na ilustraciu. Socialne davky na deti, ako aj ich finan¢nu alebo
vecnu podobu treba striktne podmienovat’ riadnou tcastou deti na predskolskej a Skolskej
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vychove a vzdelavani, podla konkrétnej situacie aj vo vhodnych internatnych zariadeniach.
zapajanie romskej populédcie v produktivnom veku do primeranych pracovnych aktivit.
Jednak v samotnych romskych osadach a sidlach, pri udrzovani poriadku®® v prilahlom okoli,
opravach a zvel'ad’'ovani byvania a pod., jednak mimo osad, na verejnoprospesnych pracach,
odstranovani zatazi zivotného prostredia, protipovodnovych aktivit, sezonnych pracach
Vv pol'nohospodarstve a lesnom hospodarstve a inych sektoroch podl’a konkrétnej situacie.

Aby to zacalo fungovat’, su nevyhnutné minimdlne dve podmienky. Na jednej strane
musia Statne, regiondlne a miestne organy vytvorit’ urcity tlak, podmienenim vyplacania
prislusnych socialnych davok uritym rozsahom uvedenych pracovnych aktivit vhodne
doplnenou aj moznostou pripadného zarobku. Na druhej strane musia tie isté organy
zabezpeCit' potrebné materidlne a technické prostriedky, organizaéné a odborné vedenie pre
pripravu a realizaciu pracovnej aktivity Romov. Systematické zapajanie romskej populacie do
pracovnej ¢innosti ma mimoriadne dolezity viacrozmerny vyznam. Po prvé dava priestor pre
postupné rieSenie rdoznych v minulosti zanedbanych anahromadenych nedostatkov
a neporiadku, na ktoré doteraz nebol ¢as a chut’ a priamo volaji po verejnoprospesnej praci.
Po druhé, Gcast Romov na tychto aktivitich znamend ich zapajanie do procesov tvorby
hodnét, ¢im sa znizuji néklady spolocnosti spojené s prekondvanim ich diskriminacie
a znevyhodnenia. Po tretie, ato treba zvla$t podciarknut, systematické zvySovanie
participacie na pracovnej ¢innosti umoZziiuje postupne obnovu, resp. vobec prvotné ziskavanie
pracovnych navykov, rozvijanie zrucnosti, identifikovat’ individualne predpoklady pre
zvySenie kvalifikacie, pre plnenie niektorych organizacnych a odbornych uloh, pre i¢ast’ na
roznych formach vzdelavania apod. Po $tvrté, vhodna forma pracovnej angazovanosti
prispieva nielen k rieSeniu niektorych kazdodennych problémov Zivota Rémov, pri ziskavani
finan¢nych resp. naturdlnych prostriedkov obzivy, karenia, byvania a pod., ale aj relativne
zuzuje priestor pre kriminalitu a konfliktné situacie s neromskym obyvatel'stvom.

Nakoniec je potrebné spomenut’ oblast’, ktora je najviac zanedbana, a teoreticky ¢i
prakticky najmenej, presnejSie takmer vobec nerozpracovand, no v kone¢nom ddsledku
fakticky rozhoduje o realnosti prekonavania synergickej diskriminacie a znevyhodnenia
romskej populécie. Ide oto, Ze v doterajSich pristupoch absentovalo poznanie a chapanie

vnutornych vzt'ahov a socio-kultarnych mechanizmov Zivota romskej osady a romskej

* Tragikomicky je pohl'ad na situaciu, ked neporiadok, $pinu a odpady spred Lunika IX v Kosiciach upratuje
Specializovana sluzba a Romovia sa na to prizeraju a kritizuj.
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kultiry, ktord ma vela prienikov s kultirou chudoby. Adapticia na podmienky Zivota
Vv absolutnom nedostatku spdsobuje, Zze chudobni volia zivotné stratégie, ktoré su z pohladu
bezné¢ho cloveka nelogické; neddvera k Statnym organizaciam, absencia dlhodobého
planovania, vel’ky pocet deti a pod., su evidentne pozorovatelné v kultire romskej osady.
Mimoriadne zédvaznym faktorom, ktory zasadne ovplyviiuje zivot v romskej osade, je jej
vnutornd mocensko-zdujmova Struktira, predovSetkym klucovi aktéri — izernici, ktori
fakticky kontroluji Zivot v osade. Navonok pdsobia doveryhodnejSie ako ostatni obyvatelia
osad, preto prave snimi Casto spolupracuju aj starostovia obci pri roznych krizovych
situdciach a pohromach, bez toho aby vedeli, s kym maju redlne do ¢inenia. Tato skuto¢nost’
vo vacSine pripadov neguje opatrenia apomoc, ktoré by mali pomahat prekonavat
diskriminaciu a znevyhodnenie Romov. Stratégia UZernikov je zaloZzend na udrZovani
atmosféry, ze vydierani Romovia jednoducho nemaji narok, lebo su dlzni a dlh sa musi v
»zacarovanom kruhu® splacat. Aj pomoc zo strany Statu spravidla ,,sprostredkuje® tzernik,
ktory jej ,,ustretovou spolupracou s organmi a institiciami zmocni a chudakovi v osade ju
preda, alebo opét’ zapiSe ako dlh. Tymto spdsobom $tat hoci aj nevedome, a ¢o je eSte horsie,
niekedy aj v sprievode korupcie, napoméaha uzernickej praxi v osadach. Ziada sa dorazne
poukazat’ na to, Ze nedostatocna znalost’ a nereSpektovanie vnutornych vzt'ahov a socialnych
mechanizmov zivota v rémskych osadach nielen vyrazne znefunk¢nuje opatrenia zamerané na
rieSene diskriminacie a znevyhodnenia Rémov, ale ¢asto vyastuje do ich prehlbovania. Na
tomto zlyhavani sa nemalou mierou podiel'a krajne neucinné pdsobenie socialnych
pracovnikov a fakt, Ze mnohi ,pomocnici“ prejavuju faloSni utlocitnost’ a pseudo-
humanizmus, ¢o len prispieva k upeviiovaniu moci Gzernikov nad ich obetami. Vaznym
problémom su konflikty a trestnd ¢innost’ vo vztahu Rémov s majoritnym obyvatel'stvom.
Jeho rieSenie st'azuje aj okolnost, Ze represivne zlozky Statu sa boja ¢asto zasiahnut' v pravy
¢as a na pravom mieste z obavy, ze budu obvifiované nasimi a zahraniénymi organizaciami,
ktoré strazia dodrziavanie l'udskych prav. Pravda, nejde len o zvySenie poctu prislusnikov
a doslednejsi postih trestnej Cinnosti, ale va¢si doraz by sa mal klast’ aj na preventivne
posobenie.

V stvislosti s naértnutym ramcovym pristupom k prekondvaniu historickej synergickej
diskriminacie a znevyhodnenia romskej minority je potrebné zdoraznit, ze ide len
0 najzakladnejsie vSeobecné aspekty, z ktorych je nevyhnutné vychadzat. Zaroven je vSak
nutné upozornit, Ze nato, aby pozitivna c¢innost mohla mat redlnu ucCinnost, je
bezpodmienecne potrebné reSpektovat aj vnutornti roéznorodost’ romskej populacie tak
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z hladiska urcitych Specifik konkrétnych osad, ako aj zhladiska ich socioStruktiry.
Jednotlivé osady mozu mat’ Specifikd v charaktere a miere ostrosti problémov, v charaktere
interakcie s miestnymi organmi a neromskym obyvatel'stvom a pod. V ramci konkrétnych
osad je zase dolezité, aky charakter maju ich Struktary ako komplexnej rodiny a ako, resp. ¢i
vobec v nich prebieha proces nuklearizacie rodiny.*®

Prezentovany komplex zlozitych a rozporuplnych aspektov historicky podmienene;
synergickej diskriminacie a znevyhodnenia, ktoré sa v naSich podmienkach vztahuje
predovsetkym k romskej minorite, dokumentuje naliechavu potrebu zasadnej konceptualnej
zmeny pristupu k jej prekonavaniu. To predpoklada prehlbovanie interdisciplinarneho
vedeckého vyskumu, rozvinutie systematickych terénnych prieskumov a vytvaranie
agregovanych a dezagregovanych databdz, prisposobenie prislusnych inStituciondlnych
Struktir a paralelne naStartovanie vzdeldvacich aktivit a Skoleni v zainteresovanych

organiza¢nych zlozkach. K tomu by mala prispiet’ aj realizacia nasho projektu.

6.5. Konceptudlne aspekty hodnotenia a merania diverzity a rovnakého
zaobchadzania

Procesy, pri ktorych je potrebné porovnavat’ efekty a ndklady, vyzaduju obsahové
vymedzenie tychto kategodrii a definovanie indikatorov, pomocou ktorych je mozné priamo
alebo nepriamo kvantifikovat’ relevantné komponenty Struktary efektov a nakladov. Plati to aj
o0 takom zlozitom procese, akym je cielené formovanie diverzity a rovnakého zaobchadzania.
Zaroven je zrejmé, ze problematika ich hodnotenia a merania sa z hl'adiska ich
rozpracovanosti nachadza len v embryonalnom $tadiu. Z tohto dovodu v tejto stidii povazujeme
za ciel preskimat zakladné konceptudlne aspekty hodnotenia a merania v niektorych
doterajSich pristupoch a nadvézne sa pokusit’ o ich urc¢ité metodologické rozvinutie.

Zacneme kritickym rozborom snad’ najnevhodnejSiecho pristupu, ktory bol
prezentovany v §tdii zameranej na meranie nakladov ako dosledkov uplatnenia zékona

o rovnakom zaobchadzani, prijatého v roku 2006 v Spolkovej republike Nemecko®. Stadiu na

* Komplexnou rodinou sa chapu §iroké rodinné siete, ktoré s sice vyhodné pre Zivot v gete sjeho systémom

redistriblcie a reciprocity, no su zaroven ,,pascou chudoby“. Nukleariziciou rodiny sa zase oznaCuje proces,
Vv ktorom ti prislusnici komunity, ktory ziskali dlhodobé zamestnanie, sa snazia so svojou rodinou odputat’ od
Zivota v komplexnej rodine.

% I|de ozikon Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) z 18. 8. 2006, do ktorého SRN premietlo
poziadavky 3tyroch smernic EU vydanych v rokoch 2000-2004: smernica Rady 2000/43/ES, ktorou sa
ustanovuje zasada rovnakého zaobchadzania medzi osobami bez ohl'adu na ich rasovy alebo etnicky pévod,
smernica Rady 2000/78/ES, ktorou sa ustanovuje vSeobecny ramec pre rovnaké zaobchadzanie v zamestnani
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objednavku organizécie Initiative Neue Soziale Marktwirtschaft vypracovali Hoffjan, A. a
Bramann, A. (2007) na zaklade empirického prieskumu. Studia vyvolala Siroky a vyrazne
negativny a odmietavy ohlas. Zdrvujuca kritika celkového konceptualneho ponatia metodiky
prieskumu, sposobu jeho vyhodnotenia avypoctu nakladov na  podnikovej
a narodohospodarskej tirovni odhalila hrubé nedostatky a chyby a zasadne odmietla zavery
tejto §tadie®’. Siroky subor chyb a nedostatkov a ich nasledny detailny kriticky rozbor ma
vel'mi cenny gnozeologicky efekt v tom, Ze nepriamo v inverznej podobe navodzuje namety,
ako by sa malo pristupovat’ k jednotlivym konkrétnym problémovych otdzkam. V tom vidime
hodnoteniu a meraniu diverzity arovnakého zaobchadzania. Poucenie treba odvodzovat
najmé z nasledovnych kritickych miest:

e Ignorovanie prinosov a jednostranné sustredenie sa len na vypocet byrokratickych
nakladov na plnenie povinnosti vyplyvajucich zo zdkona. Pritom ekonomické uvahy
0 nakladoch maju zmysel len ak ich posudzujeme s uzitoénym efektom, ktory mozeme
ziskat’ ich vynaloZenim. Pri priprave programu diverzity a nediskriminédcie je preto
dolezité a uzito¢né poucit’ sa z prikladov dobrej praxe doma i v zahranici.

e Koncepcia a metodika prieskumu nemala neutralny charakter, ale sa vyznacovala zna¢nym
vsugerovanim nadmernej vySky nakladov na zabezpecenie poziadaviek zakona ako
byrokratickej zataze. Manipulacia respondentov prirodzene deformuje ich motivaciu
a charakter ich odpovedi, atym aj vypovedaciu hodnotu najmd tzv. ,mékkych dat*
prieskumu.

e Krajne problematicka reprezentativnost’ vzorky respondentov predovsetkym z hladiska
prepoctu celkovych ndkladov za nemeckt ekonomiku. NereSpektovanie redlnych
proporcii medzi malymi avelkymi podnikmi aich Specifik uUplne zdeformovalo
aneuveritelne ,,nafuklo” celkové priame inepriame ndklady. Ztoho vyplyva, ze
zovSeobeciiujica agregiacia udajov zurovne respondentov prieskumu na narodo-
hospodarsku uroven je obsahovo imetodicky naro¢ny problém, ktory vyzaduje

zodpovedny korektny pristup.

a povolani, smernica Rady 76/207/EHS o vykonavani zasady rovnakého zaobchddzania s muzmi a Zenami,
pokial’ ide o pristup k zamestnaniu, odbornej priprave a postupu v zamestnani a o pracovné podmienky v
zneni smernice Eurdpskeho parlamentu a Rady 2002/73/ES a smernica Rady 2004/113/ES 2004 o
vykonéavani zasady rovnakého zaobchddzania S muzmi a zenami v pristupe k tovaru a sluzbdm a k ich
poskytovaniu.

Komplexny kriticky rozbor obsahuje analyticka §tadia autorov Birgera P. Priddata a Heinricha Wilmsa
(2008)  Analyse und  Bewertung der  Studie,  Gesetzesfolgekosten des  Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes:

51
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e Kobrovskému nabalovaniu nakladov zvlast vyrazne prispel mimoriadne ,,velkorysy*
formalne mechanicky spdsob ,,detailného* vymedzenia mnozstva aktivit, ktoré mali byt
Specidlne vyvolané len uvedenym zdkonom amali sa zabezpeCovat len znaénymi
dodato¢nymi pracovnymi kapacitami, rezijnymi nakladmi, atd’.

e Viaceré problémy boli spojené s nereSpektovanim vplyvu faktora casu. Ani rok po
schvaleni zakona sa nemohol v prieskume realne prejavit jeho vplyv v odpovediach
respondentov. Zasadnou metodologickou poziadavkou ktora sa nebrala do uvahy, je
porovnanie nakladov na zabezpeCovanie rovnakého zaobchddzania pred a po prijati
zakona, resp. eSte detailnejSie, vplyv tohto zdkona na podniky, ktoré len zacali pripravu
arealizaciu programu rovnakého zaobchddzania ana podniky, ktoré uz skor takyto

program realizuj.

Daleko konstruktivnejsie st pristupy, ktoré sa usiluju o realne odzrkadlenie nakladov
a efektov, no aj tieto moézu byt’ znaéne odlisné a tiez odkryvaju nové otvorené otazky.

Metologicky zaujimavy je pristup A. Marcin¢ina a ’. Marcin¢inovej (2009), ktory
uplatnili pri analyze strat zvylucenia Romov. Je zaloZzeny na predpoklade, ze
narodohospodarske straty z vylic¢enia Romov predstavuji rozdiel medzi sucasnym stavom
a hypotetickou situdciou, v ktorej by boli Rémovia rovnako zapojeni do spolocenského
a hospodarskeho zivota ako majoritna Cast’ obyvatel'stva. V tomto zmysle identifikovali
obrovské straty ako priame anepriame ndklady nezaclenenia romskych komunit do
spolo¢nosti. Do priamych nakladov zahrnuli zvySené naklady na socialnu pomoc,
vzdelavanie, zdravotnu starostlivost’ a potieranie kriminality. Nepriame naklady vymedzujt
ako nevytvoreny (a nespotrebovany) HDP. Hlavné spoloCenské straty pramenia z nizkej
zamestnanosti Roémov, ktoré¢ potom netvoria HDP, ale naopak, stavaju sa prijemcami pomoci
so vSetkymi negativnymi dosledkami vytvorenej zavislosti vratane vysSej frekvencie
socialnopatologickych javov. Ich hypotetické prepoéty a odhady vyustili do zaveru, ze
Slovensko straca obrovské bohatstvo tym, Ze sa nevenuje zaclefiovaniu Romov do
spolo(:nosti.52 Aj ked mozno mat ur¢itt vyhradu k vychodiskovému metodologickému
predpokladu, pomerne podrobna a vystizna analyza situacie Vromskej komunite, namety
a motivujuci naboj k rieSeniu su vyznamnym prinosom.

PragmatickejSi pristup k identifikdcii ndkladov a efektov inkluzie Rémov zvolili

bulharski vyskumnici Bogdanov a Angelov (2006). Orientacny vypocet nakladov urobili na

52 Podra ich prepoctov tieto straty v roku 2008 dosiahli 7 % HDP a v roku 2030 by mohli dosahovat’ takmer 11 %
HDP.
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zaklade odhadov nakladov na zvySenie vzdelavania Romov ana vybudovanie domov
a infrastruktiry pre romsku komunitu. Tieto naklady potom porovnali s vynosmi a usporami
po uplynuti 10 rokov. Vynosy atspory vymedzili na zaklade odhadov a simula¢nych
prepoctov ako prispevok k rastu HDP, zvySeniu efektivnosti, rastu zamestnanosti a prijmov,
niz$ej umrtnosti a nizsej kriminalite.

Madarski ekonomovia Kertesi a Kézdi (2006) skiimali vynosnost’ verejnej investicie
do lepSicho vzdelania Romov. Vychadzali z odhadu potrebnych investicii na vzdelanie
apolozili si otdzku, ako sa to mdze prejavit po Styroch rokoch vo zvySeni rozpoctovych
prijmov a dane z prijmov fyzickych osob, v socidlnych odvodoch, dani z pridanej hodnoty
a spotrebnej dani, ako aj v usporach davok v nezamestnanosti, socialnych davok, verejnych
programov na podporu zamestnania a nakladov spojenych s prevadzkou véznic.

Z uvedenych §tudii vyplyva pre nas konceptualny pristup dolezity podporny zaver, ze
diskriminacia Romov je komplexny problém podmieneny viacerymi, vzajomne spédtymi
oblastami diskriminacie, ze naklady aefekty Snim spojené maju zasadny a rastici
narodohospodarsky dosah azZe svojim charakterom a narokmi na rieSenie sa kvalitativne
odlisuje od inych druhov diskriminacie, ktoré sa vzt'ahuji podla urcitého znaku len na jednu
oblast. Ztoho prirodzene vyplyvaju aj rozdiely v moznostiach anarokoch na meranie
nakladov a efektov cielenej podpory a vytvarania diverzity arovnakého zaobchadzania.
Diskriminaciu a jej prekonavanie podl'a jedného znaku je mozné jednoduchsie identifikovat’
na zaklade dostupnejSich udajov a relativne I'ahSie prepocitavat’ naklady a efekty na Grovni
podniku. Meranie narodohospodarskych nakladov a efektov naraza na viaceré problémy
spojené s identifikaciou podnikov, v ktorych je rozsah a charakter diskriminacie hodny
zretel'a, ako aj S po¢tom podnikov, ktoré realne rieSia program nediskriminacie. Potom na
zéklade zjednodusujucich predpokladov sa daju robit’ hypotetické prepocty a odhady, aké asi
su, resp., aké by mohli byt’ narodohospodarske naklady a efekty rieSenia ¢i neriesenia daného
druhu diskriminacie. Snad’ k najrozpracovanej$im a udajovo najdostupnej$im druhom
diskriminacie a pristupu k jej rieSeniu je oblast’ rodovej prisluSnosti, kde sa vypractivaju aj
medzinarodné komparacie v ramci OECD. Aj metddy merania diskriminacie zien a jej
prekonavania su relativne prepracovanejSie. Napriklad metdda zaloZend na porovnavani
relativnych arovni produktivity a rozdielov v trovni miezd muzov a Zien v ramei podniku®.

Z narodohospodarskeho hladiska popri tazsej dostupnosti relevantnych tdajov je zaujimava

% Této metdda sa rozpracuva uz od sedemdesiatych rokov. Zaujimavii aplikaciu pomocou Cobb-Douglasovej
produkénej funkcie prezentuji A. Lovasz a M. Rig6 (2010).
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napriklad otazka, aka je miera diskrimindcie zien, teda 0 kol'ko je nizSia miera zamestnanosti,
resp. vys§ia miera nezamestnanosti zien aich mzda nizSia oproti muzom pri rovnakej
produktivite. ZlozitejSia otazka spociva v tom, okolko by sa zvySil HDP, ak by zeny
nahradili muzov v pripadoch, ked’ st schopné dosahovat’ vyssiu produktivitu.

Problematika diskriminacie zien a jej prekonavanie diverzitou tak ako d’alSie druhy
diskriminacie podl'a jedného znaku, ako zdravotné postihnutie, sexualna orientacia a pod.,
sa Vvyznacuju Sirokospektralnym rozptylom dotknutych osob podl'a sektorov, podnikov,
regionov a miest.

Diskrimindcia Romov sa aj z tohto hl'adiska vyznamne odliSuje. Navonok sa javi len
ako diskriminacia podla etnického pdvodu ¢i farby pleti, no svojou podstatou je
viacrozmernou, historicky vyvinutou diskriminaciou podla viacerych vzajomne sa
synergizujucich znakov. Napriek zndmym problémom s udajmi o pocte Romov je zrejmé, ze
ma vyznamny a rastici podiel na celkovom podte obyvatelov Slovenskej republiky™ a Ze
v drvivej vacSine zije vrelativne oddelenych socioekonomickych a sociokultirnych
komunitach (osadach). Pre vSetky komunity je charakteristickd historickd naakumulovana
synergickd nerovnost’ a diskriminacia podla viacerych, vzdjomne sa podmienujucich znakov,
hoci v ich intenzite a konkrétnosti mézu byt Specifické rozdiely.

Miera zamestnanosti a nezamestnanosti Romov sa napriek jej kI'i¢ovému vyznamu stale
len odhaduje. Podl'a Marciné¢ina (2009) sa miera zamestnanosti pohybuje okolo 10 % a miera
nezamestnanosti predstavuje asi 64 %. Polovica nezamestnanych Romov je bez vzdelania, alebo
len so zakladnym vzdelanim, pri¢om cca 60 % je dlhodobo nezamestnanych. Zatial’ ¢o pocet
nezamestnanych ¢lenov majoritnej komunity (Neromov) sa od roku 2000 vyrazne znizil, pocet
nezamestnanych Romov sa prakticky nemeni.

Romske etnikum je existencne odkdzané na socidlnu pomoc. Na objeme vyplatenych
socialnych davok maji takmer 30 percentny podiel (Marcinéin, 2009). Ak v roku 2008
Romovia tvorili zhruba 8 % obyvatel'stva Slovenska, tak ich podiel na pocte poberatel’'ov
socidlnych davok bol az 20 % a na vyplacanom objeme dokonca 29 %.

Velmi nizka vzdelanost romskeho obyvatel'stva predstavuje dalsi zavazny
diskrimina¢ny znak s vyraznym vplyvom na ostatné znaky a suvislosti diskriminacie. Zatial' co

80 % populacie Slovenska ma vysSie ako zakladné a 11 % vysSie ako stredoskolské vzdelanie,

*  Z réznych odhadov po&tu Rémov Zijucich na Slovensku sii za najpodloZenejiie povazované prace: Vaiio
(2001; 2004). Podl'a nich v roku 2000 sa Romovia podielali okolo 6 % na celkovom poéte (5 400 679)
obyvatel'ov Slovenska a ku koncu roku 2005 sa ich podiel zvysil na priblizne 7,5 % z celkového poctu
obyvatel'ov (5 387 285).
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tak u Rémov asi tretina nema ani zakladné vzdelanie, d’alSia tretina ma iba zakladné, cca 15 %
ukoncilo strednu $kolu a len 0,2 % ma vyssie ako stredoskolské vzdelanie (Marcin¢in, 2009).

Krajne nedostato¢né vzdelanie, absentujiica tcast’ na trhu prace a tym podmienena
chudoba sa zakonite prejavujii v zlom zdravotnom stave romskeho etnika, ¢o je tiez dolezitym
diskriminaénym znakom. Prejavuje sa kratou dizkou Zivota, vy$%ou Umrtnostou
novorodencov, vyssim vyskytom chorob, atd’. ZIy a zhorSujici sa zdravotny stav romskeho
etnika spétne d’alej nepriaznivo pdsobi najmi na oblast’ jeho vzdelavania a zamestnavania.

Periférne postavenie Romov v spolo¢nosti, nizke vzdelanie, enormna nezamestnanost’
a biedne zivotné podmienky plodia relativne vysoku kriminalitu tohto etnika. Podiel trestnych
¢inov spachanych Rémami osciluje okolo 20 %, priCom sa relativne znizil pocet romskych
pachatelov na ndsilnej a mravnostnej trestnej Cinnosti, no vyrazne stipol pocet pachatel'ov
majetkovej trestnej ¢innosti (Marcincin, 2009).

Zvacsujuca sa synergicka nerovnost’ a viacrozmernd diskriminacia romskeho etnika
nadobuda kriticki mieru. Sposobuje klesajucu toleranciu majoritného obyvatel'stva voci
Romov, narastanie nendvisti a coraz netinosnejSiu ekonomickl zataz spolocnosti. Nazorne
a presvedcivo to dokumentuje dlhy a zvdcSujuci sa zoznam miest a obci, ktoré stavaju mury
proti Rbmom. Menej hmatatel'né, no 0 to nebezpecnejsie, s ekonomické a socialne rizika
a ohrozenia umocnované demografickym vyvojom.

Vyssie uvedené taziskové druhy diskriminidcie Rémov sa vSeobecne vnimaju ako
coraz problémovejSie oblasti koexistencie romskeho a nerdmskeho obyvatel'stva, ako rastiica
zataz, aako ohrozovanie a zneprijemnovanie Zzivota Neromov. Krajne nedostatocna
pozornost sa venuje tomu, ¢o by mohla spolocnost’ ziskat, keby zacala komplexne
programovo ddsledne vytvarat podmienky postupného a zladeného prekondvania hlavnych
druhov diskriminacie rémskej minority, resp. o straca, ¢o ju stoji a bude stat’ prehliadanie,
odd’al'ovanie alebo neucinné rieSenie.

Kategorickym imperativom sa preto stava za€at’ serioznu identifikaciu nadkladov, ktoré
sa generuju v hlavnych oblastiach diskriminacie Romov, a aké potencialne efekty by mohlo
prinasat’ komplexné systémové prekonavanie ich diskriminécie pre rozvoj spolo¢nosti.

Primarny taziskovy vyznam ma nezamestnanost Roémov, zktorej sa priamo
I nepriamo odvija ich extrémne socialne postavenie a S nim spojené rozpoctové naklady, ako
aj naklady v zmysle straty nevytvoreného HDP. Na druhej strane postupné zvySovanie
zamestnanosti Romov by mohlo zasadne zvacsovat trh prace, zmenSovat’ problém nedostatku
a Struktury pracovnych sil ako aj relativizovat priestor a tlaky na imigraciu pracovnych sil zo
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zahraniCia s pozitivnym efektom na tvorbu HDP. Aktivna participacia Romov na trhu prace
a zvacsujuci sa podiel na zamestnanosti zvac¢suju ich prispevok na tvorbe HDP, ale zaroven
pozitivne ovplyviiuju prijmova (danami, odvodmi) a vydavkovu (menSie naroky na socidlne
davky) stranu rozpoctu.

Nezastupitelnou podmienkou pre aktivnejSie zapajanie sa Rémov do produktivnej
pracovnej Cinnosti je dosledné zvySovanie ich vzdelanosti. Naklady spojené s vytvorenim
aucinnym fungovanim vzdeldvaciecho systému je potrebné chapat’ ako investiciu do
buducnosti, ktorej efekty sa budi prejavovat’ niclen v rozsahu a kvalite zamestnanosti, ale aj
Vv kvalite Zivota a spoluzitia Romov a Nerémov.

Socioekonomicka situdcia Roémov zékonite sposobuje, ze maju relativne vysoky podiel
na trestnej Cinnosti. ZvySuju sa nielen straty a Skody spdsobené ich kriminalitou, ale aj
naklady spojené s jej rieSenim (policia, bezpecnostné sluzby, sidnictvo, vidzenstvo). D4 sa
opravnene ocakavat, ze zvySovanie urovne vzdelanosti a miery zamestnanosti romskej
populacie sa prejavi aj v znizovani kriminality a S iou spojenych $kod, strat a nakladov, teda
efekt v podobe uspory zdrojov, ktoré mozu byt pouzité na rozvojové tcely.

Zlozitost’ a ndro€nost’ rieSenia historicky podmienenej synergickej diskriminécie
Romov spoéiva v tom, Ze hibka a viacrozmernost’ ich nerovnosti objektivne vyzaduje celostné
synergické pdsobenie na vsetky zékladné stranky ich zivota, ato Vv relativne dlhSom
preklenovacom obdobi, v ktorom sa za¢ne abude postupne prebiehat’ zmenSovanie
diskrimina¢nych nerovnosti. Pocas tohto preklenovacieho obdobia, tak ako sa budu
prekonavat’ extrémne nerovnosti, zaroven bude mozné a nevyhnutné zacat’ uplatiovat’ princip
rovnakého zaobchadzania a moznosti diverzity. Stc¢asne s tym sa potom budu zasadne menit’
relacie nakladov a efektov. Na zaliatku, pri ndbehu programu prekonavania synergickej
diskriminacie Romov a ich plnohodnotného zaclenovania do fungovania spolo¢nosti budi
sice eSte prevladat’ naklady, no uz vtedy sa musia prejavit’ aj prvé efekty ich zapajania sa do
pracovnej ¢innosti, sfunkénenia socidlnej pomoci, zuzovanie priestoru pre konfliktné situdcie
s neromskou populaciou, pre kriminalitu a pod. Dosledna realizacia programu by mala
pomerne rychlo obratit’ pomer nakladov a efektov tak, ze priame i nepriame efekty a tspory
budu rasticim spdsobom prevazovat nad priamymi a nepriamymi nakladmi a stratami.
V tomto zmysle m6ze mat’ preklenovacie obdobie ¢asovo odstupiiovant docasnost’. Nacrtnuty
konceptualny ramec narodohospodarskeho hodnotenia a moznej kvantifikacie nakladov
a efektov bude mozné, ale aj nevyhnutné d’alej rozvintit’ a detailnejSie konkretizovat’ tak ¢o do
Struktiury nakladov, ako aj Struktury efektov. Treba vytvorit' adekvatny systém ziskavania
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a vyhodnocovania relevantnych informacii tak, aby bol komplementarny s novymi trendmi
Vv pristupoch k hodnoteniu vykonnosti ekonomiky a ku kritéridm rozvoja.

Prave v uvedenom duchu sa niesla medzinarodna konferencia®, ktora reagovala na
dlhodobo narastajtce rozpory medzi realnym socialno-ekonomickym vyvojom a jeho I'udskym
vnimanim na jednej strane, a kritériami a ukazovateI'mi jeho hodnotenia a merania na druhej
strane. Globalna ekonomicka a v skuto¢nosti az civiliza¢na kriza vel'mi dorazne ukazala, aké
extrémne nerovnosti dosiahlo rozdel'ovanie bohatstva meraného HDP, no zaroven tiez potvrdila
Coraz zjavnejsiu pravdu, ze kvalita zivota, blahobyt a l'udské st’astie sa zd’aleka nevycCerpavaju
len materialnymi hodnotami. Sprava komisie vedenej J. E. Stiglitzom, A. Senom a G. P.
Fitoussim preto navrhla multikriteridlne hodnotenie nasledovnych oblasti zivota:

- standardy materialneho zivota — dochodok, spotreba a bohatstvo,
- zdravie,

- vzdelanie,

- osobné¢ aktivity a praca,

- politicky hlas a vladnutie,

- socidlne suvislosti a vztahy,

- prostredie — suc¢asné a budtice podmienky,

- neistota — ekonomickej aj fyzickej povahy.

Osobitne pritom zdoraziiuju, Ze uréitd miera vyvazenosti medzi uroviiou napiiania
kritérii za uvedené oblasti sa stdva Coraz naliehavejSou podmienkou udrzatelnosti rozvoja
spolo¢nosti. Ak by sme chceli stru¢ne, bez SirSieho komentéra, no nazorne zobrazit’ suvislosti,
zktorych ma vychadzat hodnotenie a meranie ekonomickej vykonnosti a kvality a

udrZatelnosti rozvoja, moézeme tak urobit’ prostrednictvom nasledovnej schémy:

% Konferencia sa konala v septembri 2009 v Parizi, z iniciativy franctuzskeho prezidenta N. Sarkozyho,
a podkladovu $tidiu o merani ekonomickej vykonnosti a socialnom pokroku vypracovala komisia zlozena
z vyznamnych svetovych ekondémov vedena J. E. Stiglitzom, A. Senom a G. P. Fitoussim (2009).
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V nasom pristupe k diverzite arovnakému zaobchadzaniu vSeobecne, avo vztahu
k romskej komunite zvlast, kde je tato problematika narodohospodarsky a spolocensky
mimoriadne zavazna, ich chapeme ako problém, ktory, obrazne povedané, ,presakuje‘
vSetkymi Castami uvedenej schémy a ako taky je mozné ho aj redlne rieSit. Vtedy bude
napomahat’ nielen prehlbovaniu socialnej kohézie, ale aj konkurencieschopnosti Slovenska
v zmysle smerovania k znalostne socialnemu modelu severského (Skandinavskeho) typu,
ktory nielen dosahuje Spickovi globalnu konkurencieschopnost’ v symbidze s vysokou
kvalitou zivota a najlepSie sa vyrovnava s dosledkami globalnej ekonomickej krizy, ale moze

byt’ aj vzorom v efektivnom zaclenovani romskej komunity do fungovania spolo¢nosti.
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7. ODPORUCANIA PRE HOSPODARSKU POLITIKU

Antidiskrimina¢né programy a programy diverzity podporuju socidlnu kohéziu
a vnutronu sudrznost’ socidlnych skupin ako aj celej spolo¢nosti. Z tohto pohl'adu mozno
socialnu kohéziu chéapat’ aj ako urcity druh spolocenského kapitdlu, do ktorého treba
investovat. Budovanim socidlnej kohézie sa zosuladuji spolocenské, skupinové
a individualne ciele, pricom sa podporuje stabilita politického systému ako aj ekonomicka
vykonnost'.

Z diverzity dokazu zrejme najviac profitovat firmy a sektory narocnejsie na kvalitu
Pudského kapitalu — a tie s perspektivnejSie aj z makroekonomického hladiska. Z diverzity
budii pravdepodobne menej profitovat’ podniky s masovou vyrobou amalym vplyvom
Pudského kapitalu. Systém ktory je prili§ uniformny, kolabuje v pripade krizy vécsinou ako
celok, pritom v diverzitnom systéme je vicSia Sanca, ze systém ako celok zostane funkény.

Pravo Eurdpskej tinie vymedzuje Sest’ hlavnych dovodov diskriminacie: rod/pohlavie,
rasa a etnicky povod, vek, zdravotné postihnutie ¢i nepriaznivy zdravotny stav, sexualna
orientacia, nabozenstvo, viera alebo skuto¢nost’, Ze osoba je bez vyznania. Okrem priamej
anepriamej diskrimindcie rozliSuje aj obtazovanie, prikaz na diskrimindciu, navadzanie
na diskriminaciu a napokon prenasledovanie.

Zakaz diskriminacie neznamend automaticky nutnost rovnakého zaobchadzania.
V istych pripadoch sa mdZe prave formalne rovnaké zaobchadzanie stat’ poniZujicim a teda
diskriminujucim. Antidiskrimina¢na politika vyuziva aj nastroje pozitivnej diskriminacie, ked’
sa zamerne zvyhodnuju diskriminovani alebo zvyhodiuju znevyhodneni.

Kla¢ovym pre pochopenie moznosti ako zlepsit' situdciu diskriminovanych je
definovanie ,,pozitivnych ¢innosti“ a ich presnejsie Struktirovanie. Takéto pozitivne ¢innosti
a konkrétne opatrenia by mali byt vysledkom spolo¢enského dialogu za tucasti vlady,
organizacii obcianskej spolo¢nosti a socialnych partnerov (zastupcov zamestnavatel'ov
a odborov). Nemozno ocakavat, Zze zmena situacie nastane len zmenou v stikromnom sektore;
hlavnym t'ahunom zmien musi byt verejny sektor. Na Grovni podnikového sektora by sa mala
podporit’ vicsia spolocenskd a socidlna zodpovednost’ firiem.

Medzi potencialne pozitivne vplyvy diverzity na financné hospodarenie podniku patria

okrem dodato¢nych vynosov a obmedzenych nakladov nasledovné :
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1) Na strane vynosov: dodatocné vynosy zvysokého stupfia motivacie zamestnanca
z ohrozenej skupiny, dodatocné vynosy zvyuzitia potencidlu o0so6b, ktoré by
pravdepodobne patrili do znevyhodnenej skupiny, dodatoéné vynosy z lepSicho imidzu
podniku, sympatii verejnosti aj obchodnych partnerov, dodato¢né vynosy z vyssej
hrani¢nej produktivity ziskaného zamestnanca.

2) Na strane nakladov: znizenie nakladov spojenych s vyhladdvanim a naborom
zamestnancov, zniZenie nékladov spojenych s fluktuidciou zamestnancov, odburanie
nakladov na pravne a stidne tikony ¢i sankcie suvisiace s diskriminéciou, nizsie transakéné

naklady pri vyssej vzdjomnej dovere medzi zamestnancami a zamestnavatel'om.

Na zéklade realizovaného dotaznikového prieskumu vieme generalizovat niekol'ko
zakladnych faktov. Z vysledkov napriklad vyplyva, Ze subjekty sa musia vyrovnavat
s relativnym nedostatkom teoretickych a praktickych skusenosti pri vytvarani prostredia
rozmanitosti. Okolo 59 % stkromnych podnikov a 65,7 % verejnych organizacii patri do
skupiny bez praktickych sktsenosti tykajucich sa iniciativ diverzity. Z prieskumu tiez
vyplyva, Ze nové iniciativy diverzity by mali byt zamerané najmd na diskrimindciu na
zaklade veku a rasového a etnického povodu. Respondenti povazuju za dblezité aj iniciativy
zamerané proti diskriminacii na zéklade pohlavia.

Na zaklade odpovedi respondentov by implementacia programov diverzity priniesla
najméd benefity spojené s reputdciou firmy, firemnym imidzom alebo dobrymi vztahmi
v podnikatel'skej komunite ana pracovisku. Dodlezité su aj benefity spojené
s vySSou Kreativitou a novatorstvom, S vy$Sou motivaciou zamestnancov a efektivnost'ou ich
prace, ako aj sulad s pravnymi predpismi.

Z prieskumu tieZ vyplynulo, Ze verejné organizacie, ako aj velké stkromné
organizacie povazuju zvysené Usilie za najvacsiu nakladova polozku stvisiacu s vytvaranim
diverzitného prostredia. Pri malych sikromnych organizaciach s najvécsie naklady v tejto
suvislosti spojené s nedostatkom personalnych kapacit. Okrem toho sa ako jedna z najvéacsich
prekazok v stvislosti s implementovanim politik a praktik rozmanitosti ukézala zloZitost’

monitorovania a merania dosiahnutych vysledkov v tejto oblasti.
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Z prezentéacie jednotlivych programov vytvarania diverzitného prostredia vyplyvaju

nasledovné zavery:

Kvalita programov vytvarania diverzitného prostredia na Slovensku je najvys$Sia vo
velkych zahrani¢nych firmach, ktoré st nositeI'mi SirSich programov socidlnej
a spolocenskej zodpovednosti firiem.

Malé obce v regionoch, kde sa koncentruje vel'’ké mnozstvo socialne vylucenej populacie
(vacsinou Romov), by mali najskér dostat’ metodickGi pomoc a az nasledne aj pomoc
finan¢nu, aby dokazali dobre pripravit programy pomoci a pozitivne tak ovplyvnit’ rast
zamestnanosti v regione.

Vlada by mala venovat’ zvySent pozornost’ Sireniu najlepsich skusenosti poprednych
slovenskych firiem a municipalit pri aplikacii programov diverzity medzi ostatné

organizacie vsetkého druhu.
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ZAVER

Stadia ,,Vyhody diverzity a implementacie nediskriminaénych mechanizmov v oblasti
zamestnanosti“ spracovana vramci projektu ,,Rovnost’ Sanci sa oplati“ bola prvou
zaoberajacou sa danou témou, ktoru spracoval Ekonomicky ustav SAV.

Riesitel'sky tim je presvedCeny, ze politiky a programy vytvarania diverzitného
prostredia Vv organizaciach musia byt aplikované spolu s d’al$imi nastrojmi na vytvaranie
predpokladov pre zaclenovanie diskriminovanych a socialne vyla¢enych skupin do
pracovného procesu, t. j. vo vSetkych oblastiach, ktoré st rozpracované v iniciative
PROGRESS Europskej komisie. Iba tak bude mozné riesit nezamestnanost’ znacnej Casti
pracovnych sil na Slovensku ako prvého predpokladu nediskriminaénych pristupov
Vv pracovhom procese (napriklad v oblastiach rastu kvalifikacie, kariérneho postupu
a ostatnych oblasti, ktoré su predmetom osobitnej starostlivosti organizacii). Nateraz totiz na
Slovensku existuju extrémne rozdiely medzi jednotlivymi segmentmi trhu prace, ktoré sa
vyznacuju aj réznym stupiiom diskriminacie a nerovnakého zaobchadzania.

Analyza politik aprogramov vytvdrania diverzitného prostredia v sikromnom
I municipalnom sektore potvrdila, Ze je znaény rozdiel v pristupe ktymto politikam
aprogramom medzi velkymi amensimi organizdciami, medzi organizdciami v centrach
ekonomického rozvoja avidiekom, a medzi velkymi medzindrodnymi korporaciami
posobiacimi na Slovensku a domécimi, hlavne malymi firmami. Na zmiernenie vSetkych
uvedenych rozdielov (redlne ich nie je mozné v dohladnom ¢ase odstranit’), ale aj na
pozdvihnutie kvality politik a programov vo vytvarani diverzitného prostredia bude potrebna
cielena politika vlady spolu s pomocou tretiemu sektoru, ale i S pomocou tretieho sektora
atrpezlivy dialég socidlnych partnerov na vsetkych trovniach ako predpoklad pre rast
zamestnanosti a rast narodohospodarskej produktivity prace.

Okrem toho prace na tejto Stadii potvrdili, Ze podobne ako na eurdpskej trovni, aj na
narodnej urovni (nevynimajuc Slovensko) bude potrebné zdokonalovat' vyhodnocovanie
tychto politik a programov a pripravit' cely rad vzorovych rieSeni ,,pozitivnych akcii
(¢innosti)“ na predchadzanie diskriminacie a presadzovanie rovnakého zaobchadzania

V pracovnopravnych vztahoch.
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K tomu by mohol prispiet aj systematickej$i vyskum v prislusnej oblasti, aby sa
s uritou periodicitou mohli problematike diskriminécie a jej dosledkom venovat’ aj d’alSie

SpecifickejSie zamerané vyskumné Studie.
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Dotaznik

Rozdelenie odpovedi v percentdach
Pri otazkach ¢. 12, 13, 21 a 23 je uvedend priemernda hodnota vyznamnosti
(zo Skaly 0 az 6)

A. Identifika¢né znaky organizacie

1. Velkost organizacie podl'a poétu zamestnancov
mikro (do 10) 18,3 %
mala (od 11— do 50) 29,3 %
stredna (od 51 — do 250) 30,5%
velka (251 a viac) 22,0 %

2. Sidlo organizacie

Banskobystricky samospravny kraj 20,7 %
Bratislavsky samospravny kraj 7,3 %
KoSicky samospravny kraj 7,3 %
Nitriansky samospravny kraj 14,6 %
PreSovsky samospravny kraj 6,1 %
Trenciansky samospravny kraj 22,0 %
Trnavsky samospravny kraj 159 %
Zilinsky samospravny kraj 6,1 %
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3. V ktorom odvetvi pésobi Vasa organizacia?

Priemyselna vyroba 18,3 %
Obchod 14,6 %
Stavebnictvo 9,8 %
Opravarenstvo, udrzba 0,0 %
Finan¢né sluzby 12%
Cestovny ruch 2,4 %
Doprava, skladovanie 0,0%
Polnohospodarstvo, lesnictvo 2,4 %
Vzdelavanie, umelecka ¢innost 4,9 %
Zdravotnictvo a socialne sluzby 6,1 %
Iné 40,3 %

4. Vasa organizacia je:

Sukromna 47,6 %
Neziskova organizacia 1,2 %
Verejna (obec, mesto...) 42,7 %
Ina forma 8,5 %

5. Aka je priemerna hruba mesac¢na mzda vo Vasej organizacii?

Do 500 Eur 24,4 %
Od 501 Eur — do 600 Eur 28,0 %
Od 601 Eur — do 800 Eur 28,0 %
Od 801 Eur — do 1000 Eur 3,7%
Nad 1001 Eur 15,9 %

6. Ako dlho uz existuje Vasa organizacia v danom regiéne?

Menej ako 1 rok 1,2%
Viac ako 1 rok — menej ako 5 rokov 9,8 %
Viac ako 5 rokov — menej ako 10 rokov 122 %
Viac ako 10 rokov — menej ako 15 rokov 8,5 %
Nad 15 rokov 68,3 %

7. Ako by ste charakterizovali si€asnu situaciu vo Vasej organizacii
vzhladom na politiky a praktiky (interné smernice) vytvarania diverzity
(rozmanitosti):

Praktiky a politiky rozmanitosti neboli zatial implementované a ani ich

L7 . , 18,3 %

neplanujeme implementovat
Praktiky a politiky rozmanitosti neboli zatial implementované, ale

. . - . ; S 20,7 %
niekedy v buducnosti ich zamy&lame implementovat
Sme na zaciatku procesu vytvarania politik a praktik rozmanitosti 122 %
Sme na zaciatku procesu implementacie politik a praktik rozmanitosti 7,3 %
Politiky a praktiky rozmanitosti boli implementované pred viac ako 5 29.3 0
rokmi =70
Politiky a praktiky rozmanitosti boli implementované len nedavno 12.2 %

(menej ako 5 rokov)
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Odpoved’ na otazku ¢.7 rozdelila respondentov na dve skupiny.
e Prva skupina: respondenti z organizacii, ktoré doteraz praktiky a politiky
rozmanitosti neimplementovali (odpovedali na otazky ¢. 8 az 16).
e Druha skupina: respondenti z organizacii, ktoré uz praktiky a politiky
rozmanitosti implementovali (odpovedali na otazky ¢. 17 az 30).

B. Prva skupina respondentov:

8. Ktoré problémy v implementacii politik a praktik vytvarania rozmanitosti
podla Vasho nazoru prevladaju vo Vasej organizacii (moznost’ vyberu
viacerych odpovedi)

Nie sme si isti o diverzita v skutoénosti znamena 14,6 %
Pri prijimani a funkénom postupe berieme u zamestnancov do Uvahy

. e 37,5%
iba kvalifikaciu

Osobitne sa tejto problematike nevenujeme 41,7 %
Nevidime v tom ziadnu konkurenénu vyhodu 10,4 %
Potrebovali by sme viacej informacii 14,6 %
Nemame dostatok finanénych prostriedkov 125%

9. Na ktoré doévody diskriminacie by mali byt’' zamerané prijimané iniciativy
vytvarania rozmanitosti (moznost’ vyberu viacerych odpovedi)

Pohlavie 33,3%
Vek 66,7 %
Narodnost 20,8 %
Zdravotné postihnutie 27,1 %
Rasovy alebo etnicky pbvod 39,6 %
Nabozenstvo 125 %
Jazyk 10,4 %
Sexualna orientacia 6,3 %

10. Aky vplyv by podla Vasho nazoru mali politiky a praktiky vytvarania
rozmanitosti na Vase (podnikatel'ské) aktivity?

Velmi pozitivny 6,3 %
Skér pozitivny 35,4 %
Ani pozitivny, ani negativny 229 %
Skoér negativny 4,2 %
Velmi negativny 0,0 %
Neviem posudit 31,3 %
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11. Aky vplyv by podla Vasho nazoru mali politiky vytvarania rozmanitosti na
pracovné podmienky (pracovna atmosféra, medziludské vzt'ahy) vo Vasej
organizacii?

Velmi pozitivny 12,5%
Skor pozitivny 41,7 %
Ani pozitivny, ani negativny 20,8 %
Skoér negativny 4,2 %
Velmi negativny 0,0 %
Neviem posudit 20,8 %

12. Do akej miery by sa politiky a praktiky rozmanitosti v pripade ich
implementacie podielali na nasledujucich potencialnych ekonomickych
benefitoch organizacie? Oznacte krizikom prislusni hodnotu zo skaly v
rozpati od 0 do 6 pri kazdej moznosti. (Pozn. Hodnotova skala 0 —
nepodielaju sa vébec az 6 — podielaju sa maximalne)

12 a) Pristup k novej pracovnej sile 2,73
12 b) Pritiahnutie vysoko kvalifikovanych zamestnancov 2,83
12 c) Benefity spojené s reputaciou firmy, firemnym imidzom alebo 333
dobrymi vztahmi vo Vasej (podnikatelskej) komunite '
12 d) Inovacie a kreativita 3,02
12 e) Vy3sSia motivacia zamestnancov a efektivnost ich prace 3,08
12 f) Sulad s pravnymi predpismi (vyhnutie sa poplatkom a pokutam) 3,23
12 g) Konkurenéna vyhoda 2,90
12 h) Ek,onomické efektivnost, ziskovost organizacie a produktivita 283
prace '
12 i) Marketingové prilezitosti smerom k SirSiemu okruhu zakaznikov 2,69
12 j) ZvySenie spokojnosti zakaznikov a Urovne poskytovanych sluzieb 2,85

13. Aké vysoké naklady by Vasa organizacia predpokladala, ze bude musiet’
vynalozit’ z nasledujucich hladisk ? Oznacte krizikom prislusnui hodnotu
zo Skaly v rozpiti od 0 do 6. (Pozn. Hodnotova skala 0 — vobec ziadne
naklady az 6 — vel'mi vysoké naklady.) Z hladiska:

13 a) Casovej narognosti 2,81
13 b) ZvySeného usilia ( napr. manazmentu...) 3,04
13 ¢) Finan¢nych zdrojov 2,88
13 d) Personalnych kapacit 2,65

14. Ktoré z nasledujucich prekazok v suvislosti s implementovanim politik
rozmanitosti do praxe povazujete za najvyznamnejsie? (Oznacte najviac tr

moznosti).

Nizka informovanost a povedomie zamestnavatelov 0,0 %
ZloZitost monitorovania a meratelnosti dosiahnutych vysledkov 50,0 %
Prevladajuce diskriminacné postoje a spravanie sa na pracovisku 16,7 %
Nedostatok Specifickych zru¢nosti/skusenosti 33,3%
Absencia zavaznych rozhodnuti vedenia firmy k danej problematike 8,3 %
Casova naroénost 27,1 %
Nedostatok finanénych zdrojov pre tento ucel 35,4 %
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15. Odkial ¢erpate informacie v suvislosti s politikami a praktikami politik

ré6znorodosti a rovnosti (moznost’ vyberu viacerych odpovedi)

Eurdépska komisia 18,8 %
Odborové organizéacie 10,4 %
VIadne organizacie 14,6 %
Iné podniky (Zdruzenia podnikatelov) 6,3 %
Obchodna komora (SOPK) 2,1%
Masmédia 47,9 %
Poradenské firmy 6,3 %
Mimovladne organizacie 20,8 %
Slovenské narodné stredisko ludskych prav 0,0%
Takéto informacie nie su pre nas v sucasnej dobe dostupné 33,3%

16.

Aku pomoc by ste uvitali, aby bola Vasa organizacia uspesnejsia pri
implementacii politik réznorodosti a rovnosti, popripade aby za¢ala
implementovat’ tieto politiky (moznost’ vyberu viacerych odpovedi)

Finan&na pomoc (napriklad zo strany $tatu, z fondov EU...) 60,4 %
Poradenska pomoc 31,3%
Skolenia 20,8 %

Informacie o spdsoboch a moznostiach vytvarania a

0,
implementovania tychto politik 43,8 %

C. Druha skupina respondentov:

17. Ktoré problémy prevladaji vo Vasej organizacii pri implementacii politik a

praktik vytvarania r6znorodosti a rovnosti (moznost’ vyberu viacerych
odpovedi)

Pri prijimani a funkénom postupe berieme u zamestnancov do

avahy iba kvalifikaciu 44.1%
Nedostatok informacii o postupoch implementacie tychto politik 8,8 %
Nedostatok finanénych prostriedkov 32,4 %
Casové naroénost 26,5 %
Pretrvavajuce stereotypy a diskriminaéné postoje na pracovisku 29 %

18.

Na ktoré doévody diskriminacie sa zameriavaju Vase iniciativy vytvarania
rozmanitosti (moznost’ vyberu viacerych odpovedi)

Pohlavie 29,4 %
Vek 47,1 %
Narodnost 8,8 %
Zdravotné postihnutie 50,0 %
Rasovy alebo etnicky povod 29,4 %
Nabozenstvo 11,8 %
Jazyk 11,8%
Sexualna orientacia 11,8 %
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19.

Aky vplyv maju politiky vytvarania rozmanitosti na Vase (podnikatel'ské)
aktivity?

Velmi pozitivny 32,4%
Skér pozitivny 52,9 %
Ani pozitivny, ani negativny 5,9 %
Skér negativny 0,0 %
Velmi negativny 0,0 %
Neviem posudit 8,8 %

20.

Aky vplyv maju politiky vytvarania rozmanitosti na pracovné podmienky
(pracovna atmosféra, medzifudské vzt'ahy) vo Vasej organizacii?

Velmi pozitivny 29,4 %
Skér pozitivny 55,9 %
Ani pozitivny, ani negativny 59 %
Skér negativny 29%
Velmi negativny 29 %
Neviem posudit 29 %

21. Do akej miery sa politiky a praktiky rozmanitosti v pripade ich

implementacie podielaju na nasledujtcich potencialnych ekonomickych
benefitoch organizacie? Oznacte krizikom prislusni hodnotu zo skaly v
rozpati od 0 do 6 pri kazdej moznosti. (Pozn. Hodnotova skala 0 —
nepodiela sa vobec az 6 — podiela sa maximalne)

21 a) Pristup k novej pracovne;j sile 4,09
21 b) Pritiahnutie vysoko kvalifikovanych zamestnancov 3,18
21 c) Benefity spojené s reputaciou firmy, firemnym imidzom alebo 499
dobrymi vztahmi vo Vasej (podnikatel'skej) komunite '
21 d) Inovacie a kreativita 3,74
21 e) Vy338ia motivacia zamestnancov a efektivnost ich prace 4,26
21 f) Sulad s pravnymi predpismi (vyhnutie sa poplatkom a pokutam) 4,26
21 g) Konkuren&na vyhoda 3,91
21 h) Ek’onomicka’ efektivnost, ziskovost organizacie a produktivitu 301
prace ’

21 i) Marketingové prilezitosti smerom k SirSiemu okruhu zakaznikov 3,00
21j) ZvySenie spokojnosti zdkaznikov a urovne poskytovanych sluZieb 3,82
22. Na ktora z nasledovnych oblasti st v praxi zamerané iniciativy

vytvarania diverzitného prostredia vo Vasej organizacii (moznost’

vyberu viacerych odpovedi)

Ludské zdroje (napriklad nabor, vyber pracovnych sil, kariérny

postup, Skolenia tréningy, zosuladovanie rodinného a 67,6 %

pracovného zivota)

Organizacna kultara 41,2 %

Sluzby predaja a zakaznicke sluzby 26,5 %

Marketing a komunikacia 29,4 %

Verejna angaZzovanost’ 41,2 %
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23. Aké vysoké naklady vynaklada organizacia v suvislosti s aplikovanim
politiky rozmanitosti z nasledujucich hfadisk? Oznacte krizikom
prislusnu hodnotu zo skaly v rozpiti od 0 do 6. (Pozn. Hodnotova skala
0 — vobec ziadne naklady az 6 — vemi vysoké naklady) Z hfadiska:

23 a) Casovej narognosti 3,32
23 b) ZvySeného usilia (napr. manazmentu...) 3,68
23 c¢) Finanénych zdrojov 2,85
23 d) Personalnych kapacit 3,09

24. Monitorujete a hodnotite vysledky dosiahnuté implementovanim politik
a praktik vytvarania ré6znorodosti a rovnosti?

Ano 41,2 %
Prilezitostne 35,3 %
Nie 14,7 %
Neviem 8,8 %

25. Vyuzivate data o Strukture pracovnych sil vo Vasej organizacii na
monitorovanie a vyhodnocovanie Vasich iniciativ v oblasti vytvarania,
implementacie a monitorovania politik a praktik rozmanitosti?

Ano 70,6 %
Nie 20,6 %
Neviem 8,8 %

26. Stanovuje si Vasa organizacia ciele v oblasti prijimania a kariérneho
postupu zamestnancov z radov skupin zamestnancov, ktoré nie st
dostatoc¢ne zastupené v strukture pracovnych sil vo Vasej organizacii?
(napr. zeny...)?

Ano 50,0 %
Nie 441 %
Neviem 5,9 %

27. Mate vyhradené Specialne finanéné zdroje smerujlice na vytvaranie,
implementaciu a monitorovanie politik a praktik rozmanitosti?

Ano 20,6 %
Nie 70,6 %
Neviem 8,8 %

28. Ktoré z nasledujucich prekazok v suvislosti s implementovanim politik
a praktik rozmanitosti do praxe povazujete za najvyznamnejsie?
(Oznacte najviac tri moznosti)

Nizka informovanost a povedomie zamestnavatelov 324 %
Zlozitost monitorovania a meratelnosti dosiahnutych vysledkov 55,9 %
Prevlac_iajuce diskriminaéné postoje a spravanie sa na 14.7 %
pracovisku
Nedostatok Specifickych zru¢nosti/skusenosti 26,5 %
Absencia zavaznych rozhodnuti vedenia firmy k danej

; 59 %
problematike
Casova naroénost 38,2 %
Nedostatok finan¢nych zdrojov pre tento ucel 41,2 %
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29. Odkial ¢erpate informacie v suvislosti s politikami a praktikami
vytvarania rozmanitosti (moznost’ vyberu viacerych odpovedi)

Eurdépska komisia 11,8%
Odborové organizéacie 2,9 %
VIadne organizacie 29,4 %
Iné podniky (zdruzenia podnikatelov) 0,0%
Obchodna komora (SOPK) 29 %
Masmédia 52,9 %
Poradenské firmy 29%
Mimovladne organizacie 20,6 %
Slovenské narodné stredisko pre ludské prava 29%
Takéto informacie nie su pre nas v sucasnej dobe dostupné 59 %

30. Akua pomoc by ste uvitali aby bola Vasa organizacia uspesnejSia v
prijimani a implementovani politik rozmanitosti, popripade aby za¢ala
implementovat’ tieto politiky rychlejSie (moznost’ vyberu viacerych
odpovedi)

Finan&na pomoc (napriklad zo strany $tatu, z fondov EU...) 55,9 %
Poradenska pomoc 41,2 %
Skolenia 26,5 %
Informacie o spdsoboch a moznostiach vytvarania a 44.1 %

implementovania tychto politik
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