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Uvod a vymedzenie pojmov

Barbora Holubova, Institut pre vyskum prace a rodiny

Uvodom niekol’ko nevyhnutnych, ramcovych vymedzeni s cielom lepsieho uchopenia
nasledujiceho textu. O com vlastne hovorime ak hovorime o diverzite a nediskriminacii?
Suvisia tejto koncepty navzajom a ak ano, ako spolu suvisia? A ¢o je to vlastne osvedéeny

postup?

Pojem diverzita (rozmanitost’) sa v ¢lenskych §tatov EU pouziva v roznorodych a viacerych
vyznamoch, pri¢om tieto sa nemusia vzajomne vylucovat, ale ¢asto koexistuju vedl'a seba aj
v ramci jednej krajiny (SEN, 2010:50). Diverzita moze nadobudat’ nasledovné hlavné typy

vyznamov:

a) diverzita ako ,,novy koncept“ vo vyzname inklazie, tolerantnosti, nediskriminacie
a pouzivana ako ekvivalent ,,plurality*,

b) diverzita priamo asociovana so znevyhodnenymi skupinami S vys$§im rizikom
diskriminacie, napr. imigranti, star$i l'udia, etické menSiny, Zeny alebo sexualne
mensiny,

c) diverzita v tradi¢ne ,homogénnych krajinach® predstavuje uréiti protihodnotu vo
vyzname ,,kozmopolitnosti“ a tolerantnosti voci inému, napr. ndbozenstvu, narodnym
tradicidm a moZe predstavovat’ ur€itll narodnu dilemu,

d) diverzita ako multikulturalizmus (alebo rasova/etnickd) nadobiida vyznam najméi
Vv politikach integracie cudzincov ¢i zviditelovania niektorych mensin a materializuje
sa napr. vjazykovom vzdelavani. Moze vSak predstavovat' aj prekazku socialnej

kohézie a rovnosti prileZitosti.

V podnikatel'skom sektore sa pouziva diverzita vo vyzname ,korporatny
manazment®“. Vzt'ahuje sa hlavne na velké, nadnarodné spolo¢nosti. Na urovni ekonomicke;j
asocialnej podnikovej politiky je diverzita ako manazment diverzity podporovany
implicitnou hlavnou myslienkou: svet je rozmanity akrajiny potrebuju zdoraznovat
doélezitost manazmentu diverzity na rozvijanie inovativnosti a konkurencieschopnosti na

globalnom trhu.



Vnimanie diverzity vylu¢ne len ako pragmatického diskurzu, ktory vytvéra kultiru
sitazivosti bez zdorazhovania prav aopravnenosti men$in a potreby inklizie je vSak
povazované za negativne a kontraproduktivne.

b[19

Kultaru diverzity si navySe moézu ,,dovolit* iba niekol’ké nadnirodné a mocné
spolocnosti, zatial’ o miestne podniky budu vystavené konfliktom vo vzt'ahu k nabozenstvu,
sexualnej orientécii a etnicite. Preto sa odporica vV rdmci manazmentu diverzity zdorazitovat’
ado praxe zavadzat' aj koncept rovnosti, rovnosti prilezitosti a nediskriminaciu. (SEN,
2010:50 — 53).

Manazment rozmanitosti sa vo vSeobecnosti zaoberd integraciou myslienok a metod

podpory rozmanitosti do kazdodennych riadiacich a vzdelavacich procesov spolo¢nosti a jej

okolia (Keil, M., 2007:9)

Nediskriminacia vo vSeobecnosti znamend dodrziavanie zasady rovnakého zaobchéadzania
a vyvarovanie sa akéhokol'vek vyclenovania alebo obmedzovania ¢i znevyhodiiovania oséb
iba z dovodu rodu/pohlavia, sexualnej orientacie, veku, etnicity/rasy, pdvodu, zdravotného
postihnutia, nabozenstva a inych faktorov diskriminacie. Nediskriminicia na pracovisku sa
vztahuje hlavne na prevenciu diskriminacie ato zavadzanim politik diverzity, rovnosti
prilezitosti a nediskriminéacie. Pritom zavddzanie manazmentu diverzity nemusi byt vzdy
ucinnou stratégiou na nediskriminaciu na pracovisku. Zavadzanie diverzity na pracovisku
moze narazat’ na diskriminujuce postoje a spravanie samotnych pracovnikov a pracovnicok.
Vytvara sa tak ,,opozicia®“ na pracovisku, ktord méze byt vaZznou prekazkou. Tu sa potom
pristupuje Kk diverzite ako Kkprocesu zmeny kultiry vyuzivajic pritom poznatky

z manazmentu zmeny (Eurdpska komisia, 2005:8).

Osvedceny postup (good practice), v preklade aj dobra prax, je v sucasnosti frekventovanym,
populdrnym a médnym pojmom pouZivanym v réznych oblastiach s neustalenym vyznamom.
Vo vSeobecnosti ide o postup, metoédu alebo aktivitu, ktora sa ukazala ako efektivna pre
dosiahnutie stanoveného ciela, nie¢o ¢o dobre funguje, prindsa dobré vysledky a je

odportac¢ané ako model.

Pri blizSom vymedzovani sa na osvedCeny postup kladu nasledovné naroky: (a)
uspesnost’, (b) inovativnost’, (c¢) viacnasobny efekt a transferabilita do inych oblasti, (d)

dlhoudrzatel'nost’.



b)

d)

uspesnost’ — postup prinasa dobré vysledky pre danu oblast, pricom vymedzenie
dobrych vysledkov mdze predstavovat’ exaktné alebo menej exaktné kvantitativne ¢i
kvalitativne stanovenie turovne ukazovatelov; c¢im presnejSie su ukazovatele
stanovené, tym sa lepSie uspesnost’ osved¢eného postupu posudzuje,

inovativnost’ — postup je novym alebo inym rieSenim uz existujucich postupov, alebo
spojenim viacerych ¢i zaclenenim postupov z Uplne inych oblasti (kontextov), pricom
inovativnost sa moze vztahovat na procesy (opatrenia, obsah, metddu, pristup,
nastroje), predmet (nové socidlne skupiny, nové oblasti zaujmu), alebo kontext
(prispdsobenie alebo zlepsenie sucasnych podmienok, nastartovanie novych sieti)’,
viacnasobny efekt spolu s transferabilitou do inych oblasti — dana dobra prax ma
potencial horizontalneho pdsobenia alebo prenosu, t. z. vidite'n, komunikovatel'na
a zdielani diseminaciu alebo/a vertikalneho pdsobenia a prenosu, t. z. postup je
integrovatel'ny a aplikovatel'ny do systémov alebo regulacii,

dlhoudrzatel'nost — osvedceny postup by mal byt seba-podporujuci, t.j. vytvarajuci

potrebu, povazovany za sluzbu a/alebo schopny prinasat’ zlepSenia pre spolo(:nost’.2

Vyssim levelom alebo troviiou kvality ¢i validity sa vyznacuje najlepsia prax (best

practice), ktord je vymedzena nasledovne:

Najlepsia prax (best practice) znamena techniku, metodu, aktivitu, zamer alebo vysledok

(zisk), ktory sa povazuje za efektivnej$i na dosiahnutie konkrétneho vysledku ako ina

technika, metdda, aktivita, zamer atd. ak sa zavadzana — realizovana V konkrétnych

podmienkach aza konkrétnych okolnosti. Vychadza sa pritom zidey, Ze pouzitim

adekvatneho postupu a metody, kontrolou a testovanim, moze byt Zziaduci vysledok

dosiahnuty S mensimi problémami a komplikaciami. Definuje sa aj ako najucinnejs$i (pri

vynaloZzeni najmenSieho usilia) a najefektivnejsi (dosahuje najlepSie vysledky) spdsob

rieSenia Ulohy (problému) ¢i dosiahnutia ciela, zaloZeny na opakovanom potvrdzovani

1

V tejto suvislosti chceme poukazat na rozliSenie spoloCenskej inovacie od technickej — pouZivanej
Vv technickych €i prirodnych vedach, kde vacsinou ide o aplikovanie vedeckych poznatkov s cielom ich
trhového zuzitkovanie v konkrétnom pristroji, zariadeni, vynaleze a pod. Spolo¢enské inovacie sa vnimaju

ako nové myslienky a praktické rieSenia, ktoré reaguju na aktualne a budice vyvojové trendy a navrhuji
opatrenia rieSiace aktualne potreby F'udi a napokon veda k zlepSeniu zivotnych podmienok. Spolo¢enské
inovacie tak maju prispiet k zmenam, ktoré zlepSia zivotné podmienky z podhladu globalnych trendov
a vynarajucich sa spolo¢enskych potrieb. (CESIUK). Socidlna inovacia je ,,novatorské rieSenie socialneho

problému, ktoré je efektivnejsie, u€innejsie, udrzatelnejSie a spravodlivejSie ako doterajsie rieSenia a z
vytvorenej hodnoty profituje celd spolo¢nost’ viac ako zainteresovani jednotlivci.“ (Center for Social

Innovation, Stanford Graduate School of Business, Stanford University, v Lubelcova, G., Socialne

podriekanie ako socidlna inovacia. Dostupné na: http://www.fphil.uniba.sk/cesiuk).

Definicia pouzivana v ramci projektov Iniciativy Equal napr. v Equaltset project.
Dostupné na: http://www.equalset.org.


http://www.kezenfogva.hu/equalset/index.php?q=en

v ase pre o najvicsi pocet I'udi. Dany najlepsi postup je aplikovatelny iba za urcitych
podmienok a okolnosti a moéze byt modifikovany alebo prispdsobeny pre podobné okolnosti.

Aj najlepsi postup sa vSak moze vyvijat’ v désledku objavenia sa d’alSich Vylepéeni.3

Z jednotlivych atribitov vymedzujucich osvedceny alebo najlepSich postup je
evidentné, Ze ¢i sa dany postup budeme povazovat za osvedceny alebo dokonca najlepsi
postup je zavislé od nastaveného systému hodnotenia, monitoringu ¢i testovania danych
postupov. Vyskumy osvedcenych postupov pri zavadzani diverzity na podnikovej irovni vSak
ukazali, ze prave zhodnotenie vysledkov je casto kamenom turazu. VacSinou chyba
systematicky monitoring a evaluacia pokroku ¢i ziskov z presadzovania diverzity
adopadu.® Takmer 70% podnikov, ktoré zaviedli opatrenia na presadenie diverzity na
pracovisku, ich pravidelne nemonitorovalo (Eurdépska komisia, 2005:8). Pritom evaluacia sa
Casto zamiena iba s vymenovanim zavedenych opatreni ¢i nastavenych mechanizmov, avSak
ich redlne vyuzivanie a zmena kvantitativnych ukazovatelov pred a po implementacii sa uz
nesleduje.> Napriek neexistujicemu exaktnému monitoringu, viaceré firmy so zavedenym
manazmentov rozmanitosti maju zavedeny cely rad monitorovacich a spétno-vizbovych
mechanizmov, ktoré im umoznuju operativne reagovat’ a sledovat’ aktudlny vyvoj a vysledky
nastavenych procesov programov diverzity. Pritom snahy ¢i uz na firemnej alebo narodnej
urovni vedd k nastaveniu meratelnych ukazovatel'ov (performance indicators) a ich
vzajomnému zjednoteniu a vypracovaniu jednotnych komplexnych nastrojov na meranie

ziskov a strat (costs-benefits modely) (European Commision, 2005:32).°

Na Slovensku nemame zavedeny jednotny systém vyvoja, disemindcie alebo
implementécie osvedcenych postupov, aj z dovodu nestandardizacie ich vymedzenia. Z tychto
dovodov sa Casto upusta z narokov na predpokladané atribity osvedc¢enych ¢i najlepSich

postupov. Za osvedéeny postup (dobru prax) sa potom povazuje:

BusinessDictionary.com.

Existuje viacero studii, ktoré nastavuji spdsob hodnotenia a meranie ukazovatel'ov diverzity na pracovisku.
Pozri napr. Centre for Strategy & Evaluation Services, 2003, Methods and Indicators to Measure the Cost-
Effectiveness of Diversity Policies in Enterprises.

Dostupné na: http://www.pedz.unimannheim.de/daten/edz- ath/gdem/03/cbfullrep_en.pdf.

Vo vSeobecnosti sa vSak vita kazda iniciativa vo vztahu zavadzania diverzity na pracovisku a preferovat’ sa
moze vzajomné ucenie sa, zdiel'anie skisenosti a diskusia o rizikach a vyhodach rozmanitosti, ako cesta pre
zavadzanie vlastného manazmentu diverzity.

Prikladmi takychto komplexnych modelov na zistovanie hmotnych aj nehmotnych faktorov, ktoré posobia
vysledkové ukazovatele zavadzania diverzity st napr. Harvard Balanced Scorecard,European Quality Model,
Réamec na meranie diverzity ako sucast’ metodik a indikatorov Europskej komisie (European Commision,
2005:28).


http://www.pedz.unimannheim.de/daten/edz-%20ath/gdem/03/cbfullrep_en.pdf

- iniciativy vitaznych anajlepSie umiestnenych firiem/pracovisk v regionalnych,
narodnych ¢i nadnarodnych sutaziach, renkingoch ¢i oceneniach zameranych na
problematiku diverzity,

- iniciativa s cielom podpory diverzity s predpokladanym benefitom,

- pilotny projekt realizovany réznorodymi aktérmi, Casto zalozeny na skusenostiach
a poznatkoch zo zahranigia,’

- kvalitne medializovany alebo zdokumentovany projekt, v ktorom sa casto
nedostatocne zhodnotené vysledky (dopady) projektovych aktivit formuluja do

zaverov.®

Doévody pre zavadzanie politik, programov a opatreni diverzity na pracovisku su
pravne, etické a hlavne ekonomické. Vyskum nazorov a postojov na diverzitu ukazal, ze
podnikovy sektor vzdy ocakava popri etickych benefitov hlavne hmatatelné ekonomické
vyhody (Eurdpska komisia, 2005:7).° Najéastej§imi realnymi alebo otakavanymi vyhodami
diverzity je:

a) nabor a udrzanie kvalitnej pracovnej sily (42 % podnikov),
b) zvysenie reputacie a obrazu podniku a jeho pozicie v ramci lokalnych komunit (38 %),

€) inovacie veduce k novym produktom a sluzbam a novym trhom (26%).

Stadie jednoznagne potvrdzuji, Ze interna diverzita na pracovisku vedie k vyvoju
marketingu a produktov pre nové trhové segmenty, kde sa zohladiuju potreby tradi¢ne
vyclenovanych socidlnych skupin, ako st starSie Zeny amuZi, etnické menSiny i
neheterosexudlne Zeny a muzi. Firmy sa teda presadzovanim diverzity Uplne vedome snazia
0 zvySenie zisku, zakaznickej spokojnosti a svojho korporatneho imidzu. V niektorych
pripadoch sa dokonca usiluji vyuzit’ aktudlny vyvoj v odstrafiovani socialneho vy¢lefiovania

a znevyhodniovania konkrétnych socialnych skupin v spolo¢nosti (Eurdpska komisia, 2005:8).

Iniciativy v presadzovani diverzity na pracovisku mozu byt ¢o do komplexnosti alebo
zameranosti na konkrétny atribut diverzity velmi réznorodé. Niekedy st iniciativy ¢i

programy zamerané na diverzitu ako univerzalne pozitivnu hodnotu, inokedy len zaclenovanie

! (Bednarik, R. - Brychtova, L. - Repkova, K., 2009:17).

 Niekedy sa odporica identifikovat’ aj slabé, neefektivne postupy, aby sa predislo ich opakovaniam
a zbytocnym stratam a neefektivnemu vynakladaniu finanénych prostriedkov. Viaceré kompendia dobrych
praxi obsahuju aj bariéry alebo tazkosti, s ktorymi sa pri zavadzani opatreni stretli a ktorych sa treba
Vv buducnosti vyvarovat.

Hibkové rozhovory a dotaznikovy vyskum celkovo 919 respondentov z podnikatel'ského prostredia z 25
Clenskych krajin EU v roku 2005; 49% odpovedi z Nemecka, Holandska, Dénska a Pol'ska, 23% z novych
¢lenskych krajin a 7 z juznych krajin EU.
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'udi so zdravotnym postihnutim alebo iba na rodovu diverzitu. Projekty m6zu byt zamerané
aj na riesenie vel'mi konkrétneho problému, ktory sa objavil na pracovisku (napr. Sikandzne ¢i
sexualne obt’azovanie, diskriminacia na zaklade veku a pod.). VacSinou st vSak iniciativy na
presadzovanie ¢i uz konkrétnej alebo komplexnej diverzity inSpirované uz zavedenymi
Struktirami sutazi/oceneni na ndrodnej, regiondlnej tirovni alebo sektoralnej trovni. Velkl
ulohu tu zohrava aj nastavenie Strukturalnych fondov aich jednotlivych programov, ktoré
finan¢ne podporia iniciativy zamerané len na konkrétny druh diverzity ¢i nediskriminacie
vyplyvajicich zo SirSich analyz spoloCenskych problémov a ¢asto aj nastavenych

Strukturdlnych ciel'ov na eurdpskej urovni.

Priklady osvedcenych postupov uvadzané v Studii maji réznu Uroven realneho
zhodnotenia vysledkov, napriek tomu st uvadzané ako dobra prax, alebo pozitivny ci
inSpirujuci priklad. V pripade kvalitnej evaluacie poukdZeme aj na nastavené ukazovatele a

ich spdsob merania.
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Predpoklady a vychodiska podpory rozmanitosti v pracovnopravnych
vztahoch - rovnost prilezitosti, partnerstva, spolocenska

zodpovednost firiem

Sylvia Porubdnova, Institut pre vyskum prace a rodiny

Rovnost’ prilezitosti je v sucasnosti oficidlnou a reSpektovanou agendou verejnych
politik a zaroven deklarovanou spolo¢nou hodnotou a sprievodnou podmienkou toho, aby EU
dosiahla svoje ciele v oblasti rastu, zamestnanosti a socialnej sudrznosti. Antidiskriminacia na
zaklade akéhokol'vek dovodu je paradigmou a zakladnym hodnotovym principom novej
Eur6py. Eurdpska komisia zastava nazor, ze postavenie diskrimindcie mimo zdkon nutne
nestaci k zaisteniu skutocnej rovnosti prilezitosti pre kazdého. Vyslovny zékaz diskriminacie
mnohé redlne problémy neriesi, je nutné vyvijat mechanizmy, vytvarat’ politiky a realizovat’

opatrenia na riesenie konkrétnych situacii.

Pre sucasné europske spolocenstvo (a jeho politické i1 praktické priority) tak zostdva
otazka pretrvavajucich nerovnakych zivotnych prilezitosti v centre zdujmu. Suvisiace
problémy zaclenenia, ekonomického rastu, trvalo udrzateného rozvoja ,,vyvolali k Zivotu*
tému 1iagendu socidlnej kohézie, socidlnej inkluzie, socidlnej integracie. Ide o zmenu
v celkovej filozofii a pristupoch ku rieSeniu socidlnych problémov a vyziev -priorizuje sa
optika komplexnej spolocenskej integracie a participacie, ddsledky naruSenia socialnych
vézieb, dopady nedostato¢nosti zdrojov (vylucenie) s prejavmi izolacie, obmedzenej Gi¢asti na

beZnom sposobe Zivote.

Z hladiska medzinarodného 1 vnutroStatneho kontextu, ako aj z hl'adiska ocakavanych
spolocenskych dopadov a miery, ¢i objemu meratelnych vysledkov je stimulujicim aj
limitujicim rdmcom prislusna ,,tvrda“ 1 ,,mékka* eurdpska a narodna legislativa. Minimalne
pokial’ ide o témy a problémy akymkol'vek sposobom sa vztahujuce ku verejnej politike,
s ambiciou odstranit’ alebo korigovat’ historicky a spolo¢ensky pretrvavajtice nerovnosti.

V sulade s politikou europskych Struktir (ivsulade s prislusSnymi aSpiraciami
a strategickymi dokumentmi v ramci SR) by predmetna agenda rovnosti prilezitosti mala mat’
komplexny a integralny charakter. Prestupuje a zasahuje tak do inych agend, problémov
avyziev verejnych politik. Napriek tomu, Ze oblast’ rovnosti prilezitosti je rdmcovana

europskymi zavézkami a odporuc¢aniami, pri redlnej implementacii agendy do spolocenskej

12



praxe, kazdodenného Zivota, je nevyhnutna a vitana aktivita a kreativita domacich aktérov a

aktérok.

Predpoklada (i ocakéva) sa, ze Cinnosti v jednotlivych krajinach buda projektované i
vykonavané aj so zretelom na konkrétne Statne, regionalne, lokalne... problémy a priority
Z hl'adiska vecného, verejno-politického i z hl'adiska ¢asovej naliehavosti pristupu ku rieSeniu
jednotlivych spornych, ¢i problémovych oblasti a tém rovnosti prilezitosti. Rovnost
v ekonomickom kontexte, rovnost’ na trhu prace, rovnost’ na pracovisku moézeme povazovat’
za bazalnu, fundamentalnu rovnost — kazdd ina rovina rovnosti prilezitosti predpoklada

doslednu ekonomickt rovnost’.

Sti¢asnd financnd a hospodarska kriza predstavuje mnozstvo otdznikov a vyziev pre
tvorcov eurdpskych politik, ktoré st neporovnatel'né s vyzvami v uplynulych desatrociach.
Cast’ expertov/expertiek, zaoberajucich sa rovnostou prilezitosti tak v suvislosti s krizou
indikuje opravnené obavy o ,,osud“, ¢i moznu stagnaciu obsahov agendy rovnosti prilezitosti.
Obavy pramenia predovsetkym z oakavanej straty pracovnych miest, ale aj z hroziacej
demotivacie zamestnavatelov pokracovat vo vytvarani opatreni a poskytovani benefitov
podporujucich v zamestnavatel'skych subjektoch rodovi rovnost, rovnost prilezitosti a

zosulad’ovanie pracovného, rodinného a sikromného zivota.

Nie zanedbateI'nym sprievodnym javom rozli¢nych uspornych a redukénych opatreni
moze byt aj to, Ze dosial’ rieSené oblasti rovnosti prilezitosti sa budii banalizovat' a
bagatelizovat’, s odvolavanim sa na ,,dolezitost™ takzvanych fundamentalnych otdzok. Ako
protiargument i jedno z moznych systémovych rieSeni sa uvadza, ze kriza naopak moéze, ¢i
mohla by byt’ prilezitostou transformovat,, modernizovat’ trh prace pri kontinudlnej podpore

rovnosti prilezitosti — vzhl'adom na struktaru i reprofilovanie budutcich pracovnych miest.

Rovnost’ prilezitosti by tak mala byt nielen integralnou agendou, ale aj takpovediac
»paralelnou® stratégiou, pokial ide napriklad o investicie do novych technologii a
modernizaciu infrastruktury. Samozrejme, redlna zmysluplnost’ a efektivita podobného
uvazovania 1 opatreni si vyzaduje kvalitné a senzitivne nastavené analyzy. Kriza by tak
(nezamyslane) mohla byt aj prileZitostou pre nové ,nastavenie” zosulad’ovacich politik

a opatreni, resp. pre novu formulaciu i pristup ku rovnosti prilezitosti vSeobecne.
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Konkrétne iniciativy na dosiahnutie rovnosti prilezitosti a rozmanitosti na pracovisku
sa zvacsa sustred’uji na nasledovné oblasti:
- organizaciu prace zohladiujucu rodinné aosobné potreby a individualnu
rozmanitost’ pracovnikov a pracovnicok,
- podporu rozvoja sluzieb pri zosulad’ovani prace a rodiny,
- podporu programov, ktoré napomahaji navrat na trh prace muzom i Zenam
(rekvalifikacie, Specializované sluzby zamestnanosti, mentoring a tutoring,

pokra¢ovanie vo vzdelavani poc¢as preruSenia participacie na trhu prace a pod.).

Europske odporti¢ania a skisenosti v tejto oblasti zdoraziiuju potrebu modernizacie
organizacie a foriem prace v spojeni so silnym partnerstvom a spolupracou vSetkych
aktérov (narodné vlady, regiondlne a miestne samospravy, organizdcie zamestnavatelov

a podnikatel'ov, odbory, mimovladne organizacie, jednotlivci).

Partnerstva su kIiCovym ndstrojom miestnej spravy. Predstavuju ramce riadenia,
ktoré umoznuji miestnym a regiondlnym aktérom spolupracovat’ na rozvoji spolocnej
stratégie a implementovat’ ndstroje relevantné pre Specifické teritérid. Primdrne Ssa

zameriavajui na zamestnanost’, socialne problémy a ekonomicky rozvoj.

Lokalne partnerstva sluzia pri zavadzani programov a sluzieb, ktoré su v stlade
s miestnymi podmienkami a maju potencial rozdelovat zdroje spdsobom vyhovujucim
udrzatel'nému rozvoju. Okrem iného napomahaju kooperacii a koordinacii aktivit a su tak aj
nastrojom na zlepSovanie riadenia. Uspe$né partnerstvo redukuje duplicitné programy,
zlepSuje efektivitu opatreni pomocou kombinovaného, efektivnejSiecho vyuzivania zdrojov,

podporuje inovacie.

Cielom partnerstva je zefektivnit' spravu a riadenie zlepSenim dialdogu a spoluprace
medzi tvorcami politik navzdjom a medzi tvorcami politik a d’al§imi aktérmi na miestne;j,
regionalnej a narodnej Urovni. Vysledkom je posilnenie ekonomického rozvoja, socidlnej
kohézie, environmentalnej udrzatelnosti a kvality Zivota a zohladnenie lokalnych
aregionalnych potrieb. Zmyslom partnerstva by mala byt politika integracie narodnych,
regiondlnych a miestnych programov, koordinicia politik zamestnanosti a trhu prace

s podnikanim, tvorbou infrastruktary a rozvojom.

Cielom aktivizacie vSetkych aktérov je tak zarovenn budovanie modelu, ktory

nereprodukuje rodové stereotypy, xenofobne ahomofobne predsudky. Modelu, ktory
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zohladnuje aj rodinnu situdciu, rodinni zodpovednost, socidlne a osobné potreby
zamestnancov a zamestnankyil. Modelu, ktory podporuje rozmanitost na pracovisku pri
reSpektovani individudlnych aj skupinovych obmedzeni a Ilimitov zamestnancov

a zamestnankyn.

Aplikacia rovnosti prilezitosti, podpora rozmanitosti v pracovnopravnych vzt'ahoch je
na Slovensku pomerne novou oblastou zadujmu, k rozsireniu a ,,popularizécii* ktorej vyrazne
prispela aktudlna priorizacia eurdpskymi Struktarami. Najmé organizécia prace a pracovného
¢asu, mnohorakost’ jej foriem, je oblastou, ktorda ma v SR stale vel'ké rezervy. Flexibilné
formy organizacie prace su dosial’ prevazne v rovine zamerov. Slovensko patri medzi krajiny
S najnizSou mierou flexibility foriem organizacie prace, zamestnanost muzov i zamestnanost’
zien na skrateny pracovny uvdzok bola na Slovensku dokonca najnizsia spomedzi ¢lenskych

krajin EU.

Napriek rétorike individualnych $anci a objektivneho posidenia zamestnanca/
zamestnankyne na zaklade vykonu nefunguje politika rovnakych prilezitosti ako
zohladnenie osobnej a rodinnej situacie pracovnika/pracovni¢ky. Prekazky a stereotypy
su viditeI'né rovnako vo verejnej ako aj v sukromnej sfére. Z 0 strany zamestnavatel'ov sa
uprednostiuje doraz na tradi¢ny priebeh a organizaciu prace pred hodnotenim pracovného
vysledku. Akykol'vek typ zmeny v organizacii prace je Casto povazovany za odchylku od
normy. Napr. umoznenie skratenia uvizku zamestnancovi/zamestnankyni je sprevadzané
znizenim jeho ohodnotenia, ¢i moznosti postupu na vySSiu poziciu v ramci daného
pracoviska, vykon nie je povazovany za plnohodnotny. Neochota zamestnavatelov moze
pramenit’ aj z nedostato¢nych vedomosti o vyhodach tychto modeloch organizacie prace,

z obav 0 vyssie naroky na prevadzkové podmienky, administrativnu narocnost’ a pod.

Nizky podiel vyuZivania flexibilnych foriem prace je okrem objektivnych prekazok
podmieneny aj obavami samotnych zamestnancov a zamestnankyn. Subjektivne dovody st
predovSetkym ekonomické a vyplyvaji znevyhnutnosti plne dvojprijmového modelu
domaécnosti, tlohu mdze zohravat’ 1 neznalost’ legislativnych a inych mozZnosti. Na vSetkych
spolocenskych a hospodarsko-politickych urovniach tak treba vyzadovat zlepSenie
ramcovych podmienok, ktoré by brali do uvahy rozmanit¢ poziadavky a potreby
zamestnancov a zamestnankyn, aj pokial’ ide o konkrétne moZznosti zostladenia pracovného,

rodinného, osobného Zivota v jednotlivych fazach Zivotného cyklu.
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Naopak, vyspelejsie krajiny EU, prostrednictvom koordinovanej politiky
zamestnanosti, podnecuju socialnych partnerov k vyjednavaniu a uzatvaraniu takych dohdd
na vSetkych urovniach, ktoré respektuji nové modely organizacie prace a pracovného Casu.
Vysledkom je skutoénost’, Ze v krajindch EU su stile menej vyuZzivané $tandardné pracovné
uvizky, pracovné zmluvy a Standardna celozivotna pracovna kariéra. Pre zamestnavatel'ov je
nezanedbatelny aj ekonomicky prinos takychto opatreni. Vyznamnu tlohu v tomto procese
zohrava informovanost’ vsetkych zainteresovanych. Je nevyhnutné disponovat poznatkami
0 skutoénom stave v oblasti organizacie prace a pracovného &asu v SR iv krajinach EU,
sledovat trendy vyvoja vdanej oblasti, rovnako ako postoje zamestnavatelov
I zamestnancov/zamestnankyn.

Napriklad, konkrétne praca na €iastocny uvdzok mdze aj v sucasnej situacii Slovenska
na jednej strane znamenat’ vychodisko z rodovej segregacie na trhu prace, dlhodobej Zenske;j
nezamestnanosti a pod. Najméa pre Zeny — matky malych deti moze byt Sancou na udrZzanie
pracovnych navykov, zruénosti, etapou, ktord im po odzneni najvicSej zataze rodinnych
povinnosti umozni plynulejSie prejst medzi zamestnané na plny Gvézok. Na druhej strane
praca na Ciastoény uvdzok predstavuje moznost’ rizika nizsieho ohodnotenia, obmedzeného
pracovného postupu, vylucenia z participacie na zamestnaneckom vzdeldvani a inych

vyhodach.

Nové formy organizacie prace a pracovného ¢asu by preto (v optimalnom pripade)
mali byt’ sprevadzané Sirokou Skdlou socidlnych a prorodinnych opatreni, podporujucich zeny
I muzov, zohladiiujic rozmanité moznosti, vychodiska aobmedzenia zamestnancov
a zamestnankyn. Z ekonomického hl'adiska ide aj o dlhodobt otazku konkurenénych vyhod,
pretoZze najmé vzdelani mladi I'udia buda v buducnosti vyhl'adavat pracu v tych podnikoch,
ktoré preukazu flexibilitu a zohl'adnia potreby rodin. Fakt, Ze formy zamestnania sa oraz viac
liSia, bude potrebné brat’ do Gvahy vSetkymi aktérmi. Oblast’ rovnosti prilezitosti, podpora
rozmanitosti na pracovisku nevykazuje okamzité a definitivne vitazstva. Aktivita
aangazovanost v tejto oblasti vSak moze priniest jednotlivym subjektom, vratane
Specifickych, vyrobnych, konkrétne zlepSenia, vyhody, trvalé benefity, uplatnitelné

a zurocitel'né aj z hl'adiska dlhodobej udrzatel'nosti a prosperity firmy.

Za jeden z najefektivnejSich nastrojov podpory a presadzovania rozmanitosti
Vv pracovnopravnych vztahoch sa povazuje spolocenska zodpovednost’ firiem. Spolocenskou
zodpovednostou firiem (Corporate Social Responsibility — CSR) sa zvykne oznacovat’ sposob

podnikania, ktory zodpoveda etickym, zdkonnym, komerénym a spolo¢enskym ocakavaniam
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alebo ide nad ich ramec, plus dobrovol'né integrovanie socialnych a ekologickych hl'adisk do

kazdodennych firemnych operacii a interakcii.

CSR je zastreSujucim terminom pre cely rad aktivit siahajicich od ekoldgie a
komunitnej prace, cez zamestnanecké prava, etiku podnikania az po rovnaké prilezitosti
muzov a zien a zosulad’ovanie pracovného a rodinného zivota. Ich spolocnym menovatel'om
je vSeobecna spolocenska prospesnost’ a fakt, ze inicidtorom a realizatorom st komercné
firmy. Vyzadovana je pritom spolupraca s neziskovym sektorom, vladou, samospravou, atd’.
Konkrétne sa CSR prejavuje integraciou pozitivnych postojov, praktik a programov do
podnikatel'skej stratégie firmy na Urovni najvysSiecho vedenia. Nastdva zmena pohladu na
spolo¢ensktt ulohu firmy z ,profit only” (vytvarat iba zisk) Kjej ponatiu v SirSich
suvislostiach, ktoré sa skryvaju pod skratkou 3P:People (I'udia), Planet (miesto, kde zijeme),
Profit (zisk) Stale sice ide o ekonomicky rast, doraz je vSak paralelne kladeny na

environmentalne a socialne aspekty podnikania, tzv. Triple-Bottom-Line. Troma piliermi su:

1. Ekonomicka oblast’:
e kodex podnikatel'ského chovania firmy
e transparentnost, odmietanie korupcie
e  principy dobrého riadenia
e vztahy s akcionarmi
e vztah ku spotrebitelom, zdkaznikom, dod4vatel'om a investorom

e  ochrana duSevného vlastnictva

2. Socidlna oblast’:

e podpora rovnakych prileZitosti muZzov a Zien, napr. formou podpory Ucasti zien vo
vedeni spolo¢nosti

e pravidla pre ochranu zdravia a bezpe¢nosti zamestnancov a zamestnankyi

e rozvoj l'udského kapitalu

e dodrZiavanie pracovnych Standardov

e vyvazenost pracovného a rodinného a osobného Zivota zamestnancov a zamestnankyn
(work-life balance)

e rozmanitost [ludskych =zdrojov na pracovisku (etnické minority, zdravotne
handicapovani a starsi 'udia)

e  zaistenie d’alSieho uplatnenia prepustenych zamestnancov
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podpora 'udskych prav

firemna filantropia

3. Environmentdlna oblast’:

ekologicka vyroba, produkty a sluzby
ekologicka firemna politika (recyklacia, pouzivanie ekologickych produktov)

ochrana prirodnych zdrojov

DalSie opakovane uvadzané priame vyhody pre firmu v stlade s principmi

spolocenskej zodpovednosti:

vicsia pritazlivost pre investorov

vacsia transparentnost’

déveryhodnost’

dlhodobé udrzatel'nost’ firmy

zvysena lojalita a produktivita zamestnancov a zamestnankyn

upeviiovanie reputacie a z nej vyplyvajice posilnenie pozicie na trhu
odlisenie od konkurencie, va¢si potencidl pre rozliSenie znacky spotrebitelom
vytvorenie zazemia k ispesnému komerénému fungovaniu

zmensSenie nakladov na zvladanie rizik

budovanie politického kapitalu (zlepSovanie pozicie pre sicasné a budice jednania)
nadviazanie dialogu s okolim a z toho vyplyvajica vzajomna podpora

priame finan¢né uspory spojené s ekologickou praxou

Trend socidlne zodpovednej firemnej politiky stdle rastie a momentalne je vyrazne

nasmerovany k uz spominanym novym partnerstvam.

Rada Eurdpy povazuje za vyznamny predpoklad a zaroven ciel’ dosahovania socialnej

sudrznosti spolocenské podmienky, ktoré maju rodiny vytvorené na realizaciu svojich

zékladnych funkcii. Sustredenie sa na podporu ,,dobrého* rodicovstva, pri reSpektovani zasad

rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti vSeobecne, je preto neprehliadnutel’né :

Opatrenia na podporovanie chlapcov a muzov pri rozhodovani sa pre vzdelanie a
zamestnanie v oblastiach, v ktorych s prevazne zastipené Zeny a opacne, s cielom

odstranit’ rodova segregéciu na trhu prace
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e prijimanie konkrétnych krokov na odstranenie rozdielu v odmenovani Zien a muzov

e uznanie rodového hl'adiska v oblasti zdravia : projekty a sluzby na podporu zdravia by
mali byt podl'a potreby prispdsobované (rozmanitym) potrebam zien alebo muzov

e vykonavanie Sirokej Skaly politik na zostladenie pracovného a stikromného Zivota pre
muzov i Zeny na vSetkych trovniach zamestnanosti, pri zohl'adneni vel’kého mnozstva
rozdielnych typov rodin v dnesnej spolo¢nosti a najlepsi zdujem diet'ata

e kPacova uloha socialnych partnerov a podnikov pri politikdch zosuladenia, podpore
schém zvySovania povedomia v podnikoch a podpore vyuzivania flexibilnych
pracovnych moznosti, najmd muzmi vratane povolani, v ktorych st prevazne zastipeni

muzi

Rok 2010 je z hl'adiska budticnosti politik rovnosti prilezitosti mimoriadne dolezity.
Uz v priebehu roka 2009 sa vystupy pracovnych komisii EU, ktorych agenda stvisi s rodovou
rovnost'ou a rovnost'ou prileZitosti poktsali naformulovat’ predpokladané priority a vyzvy pre
smerovanie aktivit v nasledujicom obdobi, teda po roku 2010. Konkretizuju sa nové vyzvy

a skupina oznacovana ako ,,cross cutting® (prierezové) vyzvy.

Z novoartikulovanych vyziev vyberame tie, ktoré maju stvis, dopady a vplyvy na
rovnost’ prilezitosti na trhu prace, resp. mézu podporovat’ rozmanitost’ v pracovnopravnych

vzt'ahoch:

Rovnost’ muzov a Zien v ramci environmentalneho a udrzatel’ného rozvoja - aktivacia,
podpora inovativnych environmentalnych politik, vratane rodového hladiska, resp. potreba
zasadnej Ulohy Zzien v produkcii a manaZmente prirodnych zdrojov z cielom trvalo
udrzate'ného rozvoja a kvality Zivota pre sicasné a budice generdcie. DoterajSia evaludcia
rodovej dimenzie do environmentalnej oblasti sa hodnoti ako nedostato¢na. Vyzaduje sa

sustredenie odbornej pozornosti na to:

- ¢i a do akej miery Zeny s, budli zapojené do rozhodovacich procesov suvisiacich s
environmentalnou oblast’ou,

- ¢ a do akej miery ich potreby, zdujmy, nazory su, budu integrované do politik
udrzateI'ného rozvoja,

- ktoré vplyvy, dopady environmentalnych politik a politik udrzateI'ného rozvoja na

zeny su odhadnutel'né, predvidatel'né, progndézovatel'né,
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- ze uplatiiovanie rodového hladiska (gender mainstreaming) je jednym z principov a

nastrojov pre dobré “spravovanie” veci verejnych aj v tejto oblasti.

Rozdielny dopad ekonomického a finan¢ného prepadu na Zeny a muZov -
vzhladom na ich rozdielne pozicie v ekonomickej a socidlnej sfére. Je potrebné ziskavat
udaje o rozmanitej situdcii skupin zien a muzov a zistené rozdiely prezentovat’ zodpovednym
europskym i narodnym politickym aktérom. Zaujem je potrebné sustredit’ na mozny rozdielny
dopad financ¢nej a ekonomickej krizy na zeny a muzov, pokial’ ide o priamu aj nepriamu
podporu rodovej rovnosti, vratane otdzok suvisiacich s verejnymi vydavkami. V suvislosti s
vyznamnou redukciou verejnych vydavkov v mnohych &lenskych §tatoch EU aj pokial ide o
socialne sluzby, vzdelavanie, zdravie, socidlnu ochranu st ohrozenejSie Zeny, i preto, ze v
tychto sektoroch pracuje vysoké percento zien, a ich nezanedbatel'na cast’ napriklad na

Ciastocné pracovné uvizky.

Medzikultirny dialég, integracia, migracné a azylové politiky z hPadiska rodovej
perspektivy — poukazuje sa na nedostatok tdajov a poznatkov v tejto oblasti s ohl'adom na
to, ze prave implementacia spominanych otazok je jednou z hlavnych spolo¢enskych vyziev
buducnosti. Naliehavé rieSenie si v tomto kontexte vyzaduje prekonavanie kultrnych
stereotypov 0 rolach muza a Zeny. Imigracné politiky su dosial’ nastavené prevazne rodovo
neutrdlne, ¢o ma v konecnom dosledku nepriame diskriminaéné efekty voci Zenam
(preferencia vysoko kvalifikovanych migrantov, selektivne systémy favorizujice muzov).
Integracné politiky tak budi musiet’ venovat’' 0 mnoho viac pozornosti zendm migrantkam s

ciel'om posilnit’ konkrétne ich integraciu na trhoch prace v prijimajtcich krajinach.

Podpora Zenského a muzského zdravia — mnohé dolezit¢ dokumenty, prijaté na
trovni EU, hovoria 0 potrebe rozpoznania a zdoraziiovania rodovej rovnosti v otazkach
verejného zdravia, ako dolezitej sucasti zdravotnych politik. V nasledujicom obdobi musi byt
rodova agenda v oblasti zdravia o mnoho SpecifickejSia, konkrétnejsia, s dlhodobym ciel'om

dosahovat’ vyssi vek dozitia a vyssi pocet rokov prezitych v dobrom zdravotnom stave.

Takzvané prierezové vyzvy pre nasledujiice obdobie:
Eliminacia rodovych stereotypov naprie¢ sektormi — rodové stereotypy st okrem iného aj
prekazkou transformacnych procesov, brania plnému vyuzivaniu ludského kapitdlu a

socidlnych zdrojov. Stereotypy su viditelné v réznych formach a na réznych urovniach
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ekonomického, spolo¢enského aj individualneho Zivota, kde podmieniuju rozlicné formy
segregacie a neplnohodnotnej ucasti. Uvadza sa, ze kultirne stereotypy vo vzt'ahu k muzom
su bariérou ich plnohodnotnej ucasti, pripadne ich dokonca vylucuju z rodinného Zzivota a
vychovnych procesov stvisiacich s vlastnymi detmi. Specialne nalichavo sa zdoraziuje, Ze
budtice intervencie by mali venovat’ pozornost’ rolovym otdzkam chlapcov, muzov, otcov, s
uplatnenim ulohy a vplyvu masmédii pokial' ide o prekondvanie tradi¢nych rolovych

stereotypov.

Viacnasobnd, medzisektorova diskriminacia — rod je socidlnou konstrukciou — ako taky
vzdy suvisi zo socidlnou vrstvou, etnicitou, rasou, vierovyznanim, kultirou, zdravotnym
znevyhodnenim, pohlavim a vekom. Specifické skupiny muZov a Zien su vyraznejsie
ohrozené rizikom viacndsobnej diskriminacie (lesbické Zeny, gejovia, migrantky, zdravotne
znevyhodnené Zzeny a muzi). Na viacnasobnu diskriminaciu je nahliadané prili§ vseobecne, v
abstraktnych pojmoch — d’alsi postup si preto vyzaduje sustredit’ sa na Specifické dosledky a

dopady tohto javu.
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Priklad dobrej praxe podpory rovnosti prileZitosti v Slovenskej

republike

Sylvia Porubdnova, Institut pre vyskum prdce a rodiny

Jednou z novych a vel'mi tspeSne sa rozvijajacich foriem ,,good practice® v oblasti
rovnosti prilezitosti si rozne typy sut'azi, oceneni, auditov, ktoré sa v jednotlivych krajinach
vyhlasuju a ktoré maju za ciel’ zviditeI'nit’ tie podniky a zamestnavatel'ov, ktori sa nespravaja
ku svojim zamestnancom a zamestnankyniam len ekonomicky, ale snazia sa zohl'adiiovat’ aj
ich rodinnl situdciu, socidlne a osobné potreby, vratane otvorenej podpory rozmanitosti na

pracovisku.

Tieto sGtaze sa zacali uskutoéiiovat’ priblizne od polovice 90-tych rokov — hlavne
v Nemecku, neskor v Rakusku, Belgicku a d’al$ich krajinach. St vel'mi populadrne a ich vyvoj
smeruje Kk vytvaraniu porovnatelnych, celoeuropskych kritérii s moznostou eurdpskeho
auditu. Idea merania a hodnotenia opatreni spolo¢nosti v zmysle najprv prorodinnej (a v
sucasnosti aj prorodovej politiky a politiky rovnosti prileZitosti v SirSom kontexte) persondlnej
politiky vznikla v Spojenych statoch americkych. Families & Work Institute (FWI) vyvinul a
v roku 1991 uverejnil tzv. ,family-friendly-index* (FFI), ktory udéava, do akej miery
prorodinne sa firma, inStiticia, sprava. O FFI sa opiera aj BFA®, Berufundfamilie® audit.
Nemecka spolocnost’ Berufundfamilie vlastni celoeurdpske autorské pravo tohoto auditu,
garantuje jeho odbornu realizaciu a zaistuje kontinudlnu verejnopropagacnt ¢innost. BFA®
je multifunk¢ény hodnotiaci nastroj a nastroj podpory prorodinne orientovanej personalnej
politiky vo vSetkych odvetviach aj velkostiach spolo¢nosti, v sikromnej aj verejnej sfére,
ktory hodnoti prorodinné opatrenia v spoloc¢nostiach za pomoci rozsiahleho katalogu kritérii.

Vyhodnocuje nielen ich skuto¢nu efektivitu, ale aj naplnenie planovanych prorodinnych zmien.

Katalog kritérii zloZzeny z 10 oblasti, bol vypracovany na zaklade dlhodobej
spoluprace rozmanitych expertov a testovania na niekolkych desiatkach firiem. Katalog sa
snazi zachytit’ vSetky oblasti, v ktorych opatrenia ¢i nastroje moézu podporovat’ zosuladenie
pracovného a rodinného Zivota, rodovlil rovnost, rovnost prilezitosti na pracovisku.
V katalogu sa vSetkym aktivitdm prideluji body, na zdklade ktorych sa porovnavaji a

vyhodnocuju.
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Desat’ relevantnych oblasti hodnotenia uz prevzal ako zékladny (v tomto pripade
inSpirujuci a pripravny) ramec hodnotenia aj dotaznik sutaze MPSVR SR Zamestnavatel
ustretovy k rodine, rodovej rovnosti a rovnosti prileZitosti. 1de o nasledujice oblasti :

1. Pracovny ¢as
Napln prace, pracovny postup
Pracovisko

Informac¢na a komunikac¢na politika

2

3

4

5. Vedenie
6. Rozvoj zamestnancov

7. Hodnotenie zamestnancov, systém sluzieb

8. Sluzby pre rodiny

9. Podnikovy a personalno-politicky datovy model

10. Firemné Specifika

Audit vSak nevylucuje dodavanie dalSich oblasti, kritérii, ktoré zodpovedaju
indikovanym problémovym miestam agendy v konkrétnej krajine. Jednotlivé oblasti su
sledované aj vzhl'adom na:

- nakladové efekty
- vplyv na vykon
- vplyv na l'udsky kapital.

Stupen preniknutia auditu zachytava opatrenia, ktoré boli vykonané, ale zaroven aj
hibku ich uskuto¢nenia. Systém umoziiuje meranie na arovniach:
- inStitualizacia
- cielové skupiny
- vyuzitie a prevod
- skuto¢na podpora.

Prvé dve tirovne popisuju ramec, druhé dve zazita kultiru spolo¢nosti.

Sutaz pod nazvom ,,Zamestnavatel ustretovy k rodine* bola v Slovenskej republike
iniciovand pri prilezitosti Medzinarodného dna rodiny (15. maj) v roku 2000. Vyhlasilo ju
a garantom sa stalo Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny SR. K zakladnym ciel'om
stitaze patri motivacia zamestnavatelov ku vytvaraniu takych podmienok, ktoré su citlivé

k rodinnym povinnostiam zamestnancov a zamestnankyi a verejné ocenenie tych

23



zamestnavatelov, ktori venuju systematicki pozornost zostlad’ovaniu pracovného
a rodinného zivota, ako aj podpore rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti.

Prave z dovodu komplexného pristupu a ocenenia sa tohtoro¢ny jubilejny ro¢nik 10.
rocnik stt'aze uz po treti krat uskutocni formélne i obsahovo inovovany, Co reflektuje aj
rozsireny nazov Zamestnavatel ustretovy k rodine, rodovej rovnosti a rovnosti prileZitosti.
Zadkladna téma sutaze:

Zamestnavatel' ustretovy k rodine, rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti = trojaky prinos:

zamestnavatel'ovi, zamestnancovi a spolo¢nosti.

Formy ocenenia:
- Ocenenie Zamestnavatel’ ustretovy k rodine, rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti,
- zapis do Zoznamu zamestnavatel'ov (narok nait maju zamestnavatelia, ktori v ramci

sit'aze najmene]j tri razy ziskali ocenenie).

Udaje vyzadované v dotazniku od prihldsenych zamestnavatelov:
- Vv ¢om st hodnotené podmienky pre zamestnavatel'ov nadStandardné oproti tym, ktoré
si garantované Zakonnikom préce (a vV nadvézujacich pravnych predpisoch),
- akd je Skala opatreni a prispevkov, ktoré sa zamestnancom/zamestnankyniam
poskytuju,
- akym spdsobom je zabezpecené vyuzivanie poskytovanych opatreni,
- zamestnaneckd Struktra podla pohlavia, uplatiovanie rovnosti prileZitosti

a nediskriminécia.

Postup hodnotenia:
- posudenie splnenia formalnych kritérii (dodrzanie terminu, Gplnost’ materialov),
- analyza poskytnutych udajov (spracovanie dotaznikov),
- predloZenie vysledkov analyzy Komisii na vykonanie sut'aze,
- kontrola a overenie tidajov ¢lenmi Komisie,
- vypracovanie navrhov na ocenenie a ich schvalenie Komisiou,
- predloZenie informécie o navrhoch na udelenie ocenenia vedeniu MPSVR SR,

- udelenie ocenenia ministrom prace, socialnych veci a rodiny SR.
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Zlozenie Komisie:
Komisia na vykonanie sutaze sa sklada zo zastupcov a zastupkyn:
- Ministerstva prace, socidlnych veci a rodiny SR,
- Ustredia prace, socialnych veci a rodiny,
- Zamestnavatel'skych zvidzov a zdruzeni SR,
- Odborovych zvéizov SR,
- InStitatu pre vyskum prace a rodiny,
- InStitatu pre verejné otazky,
- Slovenského narodného strediska pre I'udské prava,

- Zenskej lobby Slovenska.

Agenda rovnosti prilezitosti v priebehu uplynulého desatrocia vyrazne akcelerovala
— pokial’ ide o $irku ,,expanzie” i prehibenie vychodisk a cielov. Na nasledujicich stranach
uvadzame vyber zkonkrétnych opatreni, ktoré uviedli v dotaznikoch sutaziaci

zamestnavatelia.

Pripominame, ze ide o sumar prikladov opatreni a sluzieb, pred formélnou
a obsahovou inovéaciou sutaze. Okrem iného je tak (oproti aktudlnemu stavu a prioritdm)
viditelny doraz na finanéné prispevky, zlavy, pozicky, ale aj zdravotné programy,
vol'nocasové a rekreacné aktivity, benefity pre rodinnych prislusnikov... Ide vSak v kazdom
pripade o postupy, metody alebo aktivity, ktord sa ukdzali ako efektivne pre dosiahnutie
stanoveného ciel’a, nieCo ¢o dobre funguje, prindsa dobré vysledky a je odporucané ako
model. Ide teda 0 osved&ené postupy, ktoré vo vigsine pripadov spifiaju naroky zadefinované

(v ivode tejto publikécie) pod pojmom dobra prax:

1. Pracovny ¢as a jeho flexibilita

e Pruzny pracovny den (posunuty zaciatok a koniec pracovnej doby) v nevyrobnych
utvaroch

e Pruzny pracovny tyzden dostupny pre vSetkych zamestnancov/zamestnankyne

e Pruzny pracovny tyzden - pre vybrant skupinu zamestnancov/zamestnankyn

e Pruzné Stvortyzdinové pracovné obdobie na pracoviskach, kde to dovoluje charakter
vyroby

e Pruzné Stvortyzdnové pracovné obdobie podl'a rozhodnutia veduceho zavodu
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Pracovny ivdzok na krat$i pracovny ¢as pre zamestnancov/zamestnankyne so zmenenou
pracovnou schopnostou

Pracovny uvédzok na krat$i pracovny ¢as (skrateny uvézok) v individualne odévodnenych
pripadoch

Pracovny uvédzok na krats$i pracovny cas (skrateny uvédzok) na pracoviskach, kde to
dovol'uje charakter vyroby

Skrateny pracovny den alebo tyzden — v odovodnenych pripadoch

Skrateny pracovny den alebo tyzden na pracoviskach, kde to dovol'uje charakter vyroby
Nerovnomerné rozvrhnutie pracovného c¢asu pre pracovnikov dochadzajucich zo
vzdialenosti vac¢sej ako 100 km

Nerovnomerné rozvrhnutie pracovného casu pre Specificki skupinu pracovnikov
(obchodné predajne)

Individualne voliteI'ny pracovny Cas pre vybrané skupiny zamestnancov v rozmedzi 6.00
- 20.00 hod.

Prestdvky v chranenej dielni podl'a osobnej potreby pre zamestnancov so zniZenou
pracovnou schopnostou a zdravotnymi obmedzeniami

Prestavka pre pracujucich na znecistenych pracoviskach na hygienicki odcistu pred

ukoncenim zmeny

2. Pracovné vol’no

Skupinové pracovné volno s ndhradou mzdy pri organizovani vyznamnych podujati,
Skoleni

Individuélne volno s nahradou mzdy pri prednaSkovej ¢innosti v zaujme zvySovania
kvalifikacie

Vseobecné pracovné volno s ndhradou mzdy pre vSetkych zamestnancov/zamestnankyne
pri firemnom dni

Skupinové pracovné vol'no s ndhradou mzdy ucastnikom/tcastnickam Sportovych hier
reprezentujucich firmu

Den pracovného vol'na s ndhradou mzdy pre ucastnikov/tc€astnicky podnikovych podujati
(Sportovych alebo spolocenskych)

Individuélne pracovné volno (1 — 2 dni) s ndhradou mzdy pri stahovani zamestnanca/

zamestnankyne
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Individuadlne pracovné volno s ndhradou mzdy (2 dni) pri stahovani
zamestnanca/zamestnankyne do inej obce a 1 den pri stahovani v tej istej obci

Pracovné vol'no bez nahrady mzdy pri stahovani zamestnanca/zamestnankyne (1 — 2 dni)
Pracovné volno s nahradou mzdy z dévodu vysSetrenia alebo oSetrenia zamestnanca/
zamestnankyne v zdravotnickom zariadeni

1 den pracovného vol'na pre zamestnankyne, ktorych dieta zac¢ina navsStevovat povinnu
Skolskt dochadzku — prvy den skolského roku

Individualne pracovné volno (10 pracovnych dni) s nahradou mzdy za rok pri
sprevadzani zdravotne postihnutého dietata do zariadeni socidlnej starostlivosti alebo
internatnej Specialnej skoly

1 dent pracovného vol'na s ndhradou mzdy za rok osamelym zenam ¢i muzom starajicim
sa o diet’a do 10 rokov

1 den pracovného vol'na Stvrtroéne s ndhradou mzdy pre osamelych rodicov deti do 12
rokov veku

Pre vSetkych osamelych rodi¢ov (Zena alebo muz) starajucich sa asponi o 1 dieta do 15
rokov 2 pracovné dni vol'na v kalendarnom roku s nahradou mzdy

1 deii plateného vol'na za rok vSetkym zenam, ktoré odpracovali v organizacii 1 rok
Skupinové pracovné vol'no s ndhradou mzdy Zendm — 1 deii v méji

Pracovné vol'no s nahradou mzdy pri narodeni dietat’a zamestnanca (r6zne: 2 dni...)
Pracovné vol'no s nahradou mzdy pri vlastnej svadbe zamestnanca/zamestnankyne
Pracovné vol'no s ndhradou mzdy pri svadbe dietata — 1 den

Pracovné vol'no s ndhradou mzdy pri umrti rodinného prislusnika v rozsahu 4 pracovné
dni a 1 d’alsi pracovny den k ucasti na pohrebe

Pracovné volno s ndhradou mzdy pri umrti rodinného prislusnika v rozsahu 1 — 2
pracovné dni

Pracovné vol'no s nahradou mzdy pri amrti rodinného prislusnika — 3 dni

Individuélne volno s nahradou mzdy z dovodu tucasti na pohrebe zamestnanca/
zamestnankyne

Pracovné vol'no s ndhradou mzdy pre ¢lena/Clenku dychového orchestra ¢i zboru pocas
ucasti na pohrebe

V zavislosti od prevadzkovych podmienok prerusenie prace v priebehu pracovného dia v
odévodnenych pripadoch

Pracovné volno bez nahrady mzdy z vaZznych rodinnych ¢i inych dovodov, ak nie je

mozné pripad vybavit’ v mimopracovnom case
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Pracovné vol'no bez nahrady mzdy pri nepredvidanom preruseni premévky alebo meSkani
verejnej dopravy

Pracovné volno s ndhradou mzdy tazko zdravotne postihnutym zamestnancom/
zamestnankyniam pri znemozneni cesty do zamestnania z poveternostnych dovodov
Neplatené volno v maximdlnom rozsahu 3 mesiace na prisluSny kalendarny rok po
vyCerpani pomernej ¢asti dovolenky na zotavenie

14 dni pracovného volna bez nahrady mzdy pre Studentov/Studentky VS, ktori
nepoberaji ul'avy a 2 dni na pripravu a vykonanie skusky

Poskytnutie pracovného volna pri dopliani §tidia v rozsahu 1 pracovného tyzdia v
Skolskom roku

Poskytnutie pracovného vol'na v rozsahu 1/2 dna za tyzden pocas vypovednej lehoty

3. Flexibilnost’ organizacie prace a podpora zo strany zamestnavatel’a

Mobilny telework pre vedlcich pracovnikov/pracovnikov a manazérov, pricom
zamestnavatel’ zabezpecuje technické vybavenie a preplaca naklady (telefon, internet)

Telework a mobilny telework pre obchodnych zastupcov firmy, zabezpecenie
technického vybavenia a preplacanie ndkladov zamestnavatelom je upravené

uzatvorenim individualnej zmluvy medzi zamestnancom a firmou

4. Personalny rozvoj zamestnancov

Celozivotné vzdelavanie pre vSetky kategorie zamestnancov/zamestnankynn v ramci
pracovného ¢asu - odborné Skolenia a vzdelavanie pracovnikov/pracovni¢ok v zavode i
mimo zavodu, pricom zamestnavatel’ financuje zvySovanie kvalifikacie v plnom rozsahu
V  pripade zduyjmu moZnost® zOcCastiovat sa dalSiecho vzdelavania pocas
materskej/rodicovskej dovolenky

ZvySovanie kvalifikadcie v ramci pracovného ¢asu — v zavislosti od potrieb podniku
(odborné, nadodborné, jazykové, PC, zdkonné Skolenia)

Financovanie zvySovania kvalifikacie, ak je to ,,v zaujme podniku*

Moznost dialkového S$tudia na podnikovej univerzite, pricom najlep$im Studentom/
Studentkam st prepladcané celkové ndklady na Stadium

Uzatvorenie dohody s univerzitou, ¢im organizéacia zabezpecila bakalarske a inZinierske
Studium priamo v mieste pracoviska pre vSetky skupiny zamestnancov

V ramci pracovného ¢asu moZnost’ stredoSkolského Studia
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Rekvalifikacné kurzy v rdmci pracovného €asu pre nedostatkové profesie

Zavedeny systém periodického vzdelavania formou Skoleni so zretelom na vykonédvané
¢innosti, semindre a tréningy zamerané na skvalitnenie riadiacej ¢innosti — na naklady
zamestnavatel’a

Bezplatné jazykové kurzy pre robotnikov/robotnicky a THP

Financovanie jazykovych kurzov

Organizovanie jazykovych kurzov v podnikovom vzdelavacom zariadeni

Organizovanie jazykovych kurzov pre vsetkych zamestnancov podla zdujmu — 70 %
nakladov uhrddza zamestnavatel

Staze a skolenia v zahrani¢i v rdmci pobociek spolo¢nosti

Moznost’ prace v zahrani¢i v ramci pobociek spolo¢nosti

Individudlne dohody zamestnavatela so zamestnancom/zamestnankyiiou — stanovenie
Specidlnych ciel'ov, za splnenie ktorych zamestnanec obdrzi bonus 1 000 Sk (5 krat za rok)
Préca s talentami, vytvaranie databazy talentov a riadenie kariérneho rozvoja

Kariérne plany - priprava zamestnancov/zamestnankyi na naro¢nejSie riadiace pozicie v
ramci podnikového vzdelavania: zamestnancovi sa vypracuje individualny plan
profesionalneho postupu, stazi a foriem vzdeldvania, ktory musi absolvovat’

V pripade prepustenia zamestnanca/zamestnankyne pomoc pri hladani pracovného

miesta v regione

5. Pomoc pri starostlivosti o deti a ¢lenov rodiny

Podnikova skolka

Prevadzkovanie sukromnej materskej Skoly

Pomoc pri zabezpeCovani umiestnenia deti zamestnancov/zamestnankyn v jasliach ¢i
Skolke v obci

Organizovanie podujati pre deti zamestnancov/zamestnankyn s darc¢ekmi, hrami a
obcerstvenim (MDD, Den otvorenych dveri, Mikulas...)

Organizovanie kultarnych a Sportovych podujati pre deti zamestnancov/zamestnankyn
(napr. Sportovy deti)

Prispevky na domace i zahrani¢né lieCebné pobyty pre deti zamestnancov/zamestnankyn
Bezaro¢na pdzicka zo socialneho fondu na lieCebny pobyt dietata zamestnanca/
zamestnankyne

Prispevok na detsky tabor vo vyske 40% celkovych nakladov
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Prispevok na detsky tdbor organizovany/spoluorganizovany odborovou organizaciou vo
vyske 50% celkovych nakladov

Prispevok 1 000 Sk na organizované pobyty pre deti zamestnancov, ako aj organizovanie
vlastnych detskych rekreacii

Prispevok na Skolu v prirode alebo na detsky tdbor v tuzemsku, ktory neorganizuje
zamestnavatel’ - vo vyske 100 Sk na diet’a a deii

Prispevok zo socialneho fondu na zaktpenie prazdninovych pobytov pre deti
Zvyhodneny nakup prazdninovych pobytov pre Skolopovinné deti zamestnancov/
zamestnankyn v Specializovanych cestovnych kancelériach (v lete a v zime)

,Letny projekt KYTICKA* — zamerany na starostlivost’ o deti zamestnancov vo veku do
10 rokov v sukromnej materskej $kole, ktori organizacia prevadzkuje, v Case letnych
prazdnin

V pripade, Ze su v podniku zamestnani obaja rodi¢ia — umoznenie striedat’ zmeny tak,
aby bola zabezpecena riadna starostlivost’ o deti

Jednorazova socidlna vypomoc alebo p6zicka pri starostlivosti o chorého ¢lena rodiny
Pomoc pri organizovani pohrebu zamestnanca ¢i rodinného prislusnika

Podpora obéianskeho zdruzenia Umrtna svojpomoc — vykondvanie pohrebnej a stivisiacej

agendy pri imrti

6. Pomoc pri zabezpecovani chodu domacnosti

Podnikové predajia

Stravovacie zariadenia v aredali podniku s nepretrzitou prevadzkou, kde je mozné zakupit’
aj potravinovy tovar

Zapoziciavanie nastrojov pracovnikom podniku

Zapozi€anie firemného vozidla pri svadbe zamestnanca/zamestnankyne

Poskytovanie dopravnych a mechanizaénych prostriedkov na stkromné ucely
ZapoZicanie auta ¢i autobusu a strojov na Cistenie

40 — 50% zl'ava pri nakupe podnikovych vyrobkov

Moznost’ ndkupu firemnych produktov v podnikovych predajniach za rezijné ceny
Vyhodny nékup priemyselného tovaru vo vlastnych predajniach na dohodnuté bezuro¢né
splatky

Zlava 5 — 12 % na nékup podnikovych vyrobkov od jedného roku od nastupu do

zamestnania
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Moznost leasingového zakupenia podnikovych vyrobkov

tzv. Eur6psky ndkupny program — 27 % zlava ostatnych vyrobkov firmy (roc¢ne 3
vyrobky)

Moznost’ nakupu bielej a Ciernej techniky so zna¢nou zl'avou u zmluvne dohodnutych
predajcov

Bezuro¢né p6zicky pri kiipe bytu, pripadne pri Gprave bytu, prestavbe (v roznej vyske)
Bezarocna pozicka na nakup zariadenia bytu

Pozicka zo socidlneho fondu na kupu bytu do osobného vlastnictva

Bezuro¢na pdzicka na zaklpenie osobného automobilu pre manazérov a riadiacich
pracovnikov

Odpredaj vypoctovej techniky, kancelarskeho nabytku ¢i odpadu za symbolické ceny

Zapozicanie zdravotnych pomdcok (biolampy, ohrievace, horské slnko...)

7. Financ¢né prispevky zamestnancom a rodindm zamestnancov

Prispevok pri umrti rodinného prislusnika

Prispevok rodine pri imrti zamestnanca/zamestnankyne podniku

MozZnost’ poskytnutia nendvratnej socialnej vypomoci v pripade smrtelného urazu
zamestnanca/zamestnankyne pozostalym

Prispevok pri doviSeni 50 rokov veku zamestnanca/zamestnankyne

Prispevok pri zivotnych jubileach (50 rokov a potom kazdych 5 rokov,...)

Prispevok pri odchode do dochodku

Prispevok pri prvom odchode do dochodku (za kazdy odpracovany rok v organizacii pri
nepretrzitom pracovnom pomere najmenej 5 rokov =200 Sk za kazdy odpracovany rok)
Prispevok pri pracovnych jubileach (25 rokov v podniku a kazdych 5 rokov, alebo po 10
rokoch v podniku a potom kazdych 5 rokov, alebo po 20 rokoch v podniku a potom
kazdych 5 rokov...)

Okrem financného prispevku pri Zivotnych a pracovnych jubiledch dostavaju
zamestnanci/zamestnankyne ako dar Seky, ktoré mozu vyuzit’ pre potreby rodiny
Prispevok pri narodeni dietat’a

Pri rodinnych a zivotnych udalostiach (sobas, narodenie dietata, meniny, narodeniny...)
kolegovia zakupia darceky, na ktoré prispieva manazér zo svojho fondu

Prispevok na dopravu do zamestnania

Prispevok na dopravu pre zamestnancov/zamestnankyne vyuzivajicich zmluvnt dopravu
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Prispevok na ubytovanie pre zamestnancov/zamestnankyne vyuZzivajicich zmluvné
ubytovanie

Finan¢ny prispevok pri dlhodobej praceneschopnosti zamestnanca/zamestnankyne
Nenavratny prispevok uréeny zamestnancom/zamestnankyniam pri mimoriadne
zavaznych zivotnych situdciach sposobenych Zivelnymi udalostami alebo v dosledku
dlhodobej civiliza¢nej choroby

Na zéklade ziadosti prispevok v pripade socialnej nidze zamestnanca (do sumy 20 000 Sk)
Bezarocna pozicka v pripade socialnej nidze

Zvysena bezuroc¢na pdzicka v pripade mimoriadnych udalosti

Socidlna po6zicka alebo nendvratna socialna vypomoc pri pracovnom uraze, umrti v
rodine, dlhodobej praceneschopnosti alebo nezavinenej finanénej tiesni (5 000 Sk,
vynimo¢ne 10 000 Sk)

Tzv. vysluhovy dochodok — v pripade socialnej nudze v rodine ho mdze zamestnanec
poisteny v DDP cerpat vo vyske poslednych 12 mesacnych prispevkov od
zamestnavatel'a i zamestnanca

Jednorazova socialna vypomoc

Z iniciativy zamestnancov/zamestnankyn finan¢na zbierka pre zamestnancov/
zamestnankyne postihnutych Zivelnymi pohromami (povodne...)

ZaloZenie nadacie za icelom socialnej pomoci rodindm zamestnancov/zamestnankyn
Moznost’ poskytnutia beziiro¢nej p6Zi€ky na ndklady spojené so Stidiom diet’ata
Finan¢ny prispevok za kazdy odber krvi

Prispevok za darcovstvo krvi (Janskeho plakety)

Viano¢na odmena na Grovni 100 hodin priemerného mesa¢ného platu

Viano¢ny prispevok 5 000 Sk vSetkym zamestnancom/zamestnankyniam

Dovolenkova odmena na trovni 50 hodin priemerné¢ho mesa¢ného platu

Dovolenkovy plat pre vSetkych zamestnancov/zamestnankyne

Letny dovolenkovy prispevok 5 000 Sk vSetkym zamestnancom/zamestnankyniam
Preplacanie ndkladov na dovolenku do vysky 25 — 30 %

Prispevok na dochodkové doplnkové poistenie v dvoch poistovniach vo vyske prispevku
zamestnanca/zamestnankyne (1 — 4 %)

Prispevok zamestnavatel'a na DDP vo vyske 1,9 — 4 % hrubej mzdy zamestnanca/
zamestnankyne

Poskytovanie prispevku na DDP v zmluvnych doplnkovych poistovniach

Poradenstvo pre zamestnancov v oblasti doplnkového dochodkového poistenia
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Raz do roka stretnutie s dochodcami spojené s prezentaciou vysledkov podniku,
kultirnym programom, prehliadkou zavodu, slavnostnym obedom a odovzdanim
daréekov

Financny prispevok 500 Sk kazdému doéchodcovi — byvalému zamestnancovi/
zamestnankyni

Moznost stravovania byvalych zamestnancov/zamestnankyn — déchodcov

Poskytovanie prispevku na stravovanie byvalych zamestnancov/zamestnankyn firmy na

jedno jedlo denne

8. Podpora vol’'nocasovych a rekreaénych aktivit

Zriadenie ihriska pre kolektivne Sporty, tenis a priestorov pre stolny tenis — bezplatne
pristupné vSetkym zamestnancom/zamestnankyniam a ich rodinnym prislusnikom
Moznost' vyuzivat' podnikové fitnes centrum (zamestnanci/zamestnankyne aj rodinni
prislusnici)

Moznost’ vyuzivat' tenisovy kurt v areali zavodu (zamestnanci/zamestnankyne aj rodinni
prislusnici)

Prispevok na vyuzivanie zmluvnych $portovych zariadeni (plavarne, fitnescentra ...)
Moznost’ bezplatne vyuzivat’ prenajaté Sportové zariadenia

Bezplatné permanentky na plavaren

Moznost’ vyuzivat telocviciu v obci

Organizovanie Sportovych hier s medzindrodnou ucast’ou o pohar generalneho riaditel'a
Zabezpecenie cien a obCerstvenia pri Sportovych turnajoch

Podnikové rekreacné strediskd a viacucelové zariadenia, ktoré mozu vyuZzivat vsetci
zamestnanci po cely rok

Ozdravné pobyty pre zamestnancov/zamestnankyne a ich rodinnych prislusnikov
organizované vo vlastnom rekreatnom zariadeni 2 krat ro¢ne s moZnost'ou bezplatného
vyuZivania sluZieb rehabilitacného strediska

Prispevok na vyuzitie sluzieb podnikového rehabilitaéného strediska

Prispevok na regeneraciu pracovnej sily pre kazdého zamestnanca/zamestnankyne 2 krat
za rok

MoZnost’ vyuZivat’ masaZne centrum

Podnik uhradza 2/3 z ceny permanentky do relax centra a solaria
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Zakupenie vstupeniek pre zamestnancov/zamestnankyne do relaxacnych zariadeni
(plavaren, sauna, rehabilitacné procedury, ...)

Zabezpecovanie rekondi¢nych pobytov pre zamestnancov/zamestnankyne vybratych
profesii

50 — 100 % prispevok na kulturne podujatia

Organizovanie kultirnych podujati s vic¢Sinovym finanénym prispevkom podniku
ZabezpeCenie a poskytnutie vstupeniek na kultirne podujatia pre zamestnancov/
zamestnankyne a ich rodinnych prislusnikov

Zabezpecenie dopravy na kultirne podujatia

Finanény prispevok na podnikové rekreacie v zmluvnych rekreaénych zariadeniach
Organizovanie vymennych rekreacnych pobytov s domacimi alebo zahrani¢nymi partnermi
Nakupovanie rekreécii pre zamestnancov/zamestnankyne v cestovnych kanceldriach
Zlavy na vSetky zdjazdy vo vybranych cestovnych kancelaridch

Prispevok zo socialneho fondu na vsetky formy rekreacie vo vyske 40 — 60 % poukazu
Prispevok max. 50 % poukazu pri vyberovej odborovej doméacej alebo zahrani¢nej
rekredcii alebo pri z4jazdoch organizovanych prostrednictvom CK (max. 5 000 Sk na
zamestnanca/zamestnankyiu za rok)

Prispevok max. 2/3 hodnoty rekreacie pri podnikovej rekredcii v zariadeniach inych
zamestnavatel'ov alebo pri vymennej rekredcii ¢i v prenajatych zariadeniach

Bezplatné vyuzitie podnikovych rekreanych zariadeni

Osobné ucty pre vSetkych zamestnancov/zamestnankyne s moznostou cerpania podla
vlastnej vol'by — na kultirne podujatia, Sportové aktivity alebo zdjazdy

Tzv. vyberovy blok zo socialneho fondu vo vyske 1 000 Sk na rok — zamestnanec/

zamestnankyna rozhodne o jeho pouZiti

9. Zdravotna starostlivost’ o zamestnancov

Spolupraca organizacie so zdravotnickymi zariadeniami — zabezpecenie odborného
vySetrenia a lieCby zamestnancov/zamestnankyn

Na zaklade zmlav o spolupraci s 5 zdravotnickymi zariadeniami je zamestnancom/
zamestnankyniam podniku a ich rodinnym prisluSnikom na poZiadanie poskytnuta
prednostna zdravotna starostlivost’

Specialna zdravotna starostlivost’ aj pre ¢lenov rodiny
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Zavedenie programu preventivnej zdravotnej starostlivosti s finanénym prispevkom od
zamestnavatel'a (komplexné preventivne prehliadky)

Multivitaminovy program pre vSetkych zamestnancov/zamestnankyne

Bezplatné ockovanie proti chripke

Ockovanie proti chripke v zdvodnom zdravotnom stredisku

Raz ro¢ne bezplatné onkologické prehliadky pre zeny (mamografia) vo vlastnom
zdravotnom stredisku

Nadstandardné zdravotné prehliadky nad ramec Zakonnika prace

Preventivne gynekologické prehliadky aj pre manzelky, pripadne dcéry zamestnancov
Bezplatné¢ vystavovanie akychkol'vek lekarskych potvrdeni pre zamestnancov/
zamestnankyne u zavodného lekara

Prispevok na ambulantnu lekarsku starostlivost’

10. Vztahy rodinnych prislu$nikov k organizacii

Vitany vstup rodinnych prislusnikov do priestorov podniku pri podnikovych akciach
(Den otvorenych dveri, MDD, Mikulas, Sportové hry...)

MozZnost’ navstevovat’ podnikovll univerzitu aj pre rodinnych prislusnikov

Ucast rodinnych prislusnikov na Sportovych turnajoch: medzistrediskovy halovy
futbalovy turnaj, futbalovy turnaj o pohar riaditel'a podniku, tenisovy turnaj, volejbalovy
turnaj, stolnotenisovy turnaj,

Olympidda zamestnancov/zamestnankyn — letnd, zimna

Ucast rodinnych prislusnikov na kultirnych podujatiach: divadelné predstavenia,
koncerty, muzikaly

Moznost’ vyuzivat podnikové Sportoviska aj pre rodinnych prislusnikov

Ugast’ na tzv. firemnom dni (raz za rok)

Kazdoro¢ny karneval v maskach

Podnikové plesy a majalesy

Viano¢na oslava

Viano¢ny koncert

Moznost' bezplatného vyuzivania klubovych a inych priestorov k réznym aktivitdm
(rodinné oslavy, spoloc¢enské posedenia, ...)

Vikendové pobyty pre zamestnancov/zamestnankyne a ich rodiny

Organizovanie poznavacich zajazdov
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Spolo¢né vylety do Pol'ska spojené s kultirnym podujatim alebo nakupmi

Odborna prax pre deti zamestnancov/zamestnankyn a inych rodinnych prislusnikov
Umoznenie vykonavania stredoskolskej povinnej praxe detfom zamestnancov/
zamestnankyn

Technickd pomoc pri diplomovych a semindrnych pracach

Moznost kopirovania materidlov pre deti do Skoly, viazanie prac, poskytovanie
kancelarskych potrieb

Organizovanie exkurzii pre rodinnych prislusnikov

Pri prijimani do zamestnania, pokial’ je to mozné, sa prihliada i na rodinnt ,.tradiciu®
(rodinni prislusnici vo firme)

V pripade nezamestnanosti rodinnych prislusnikov ich prednostné prijatie do pracovného
pomeru v organizacii

Zabezpecenie poradenstva v pripade nezamestnanosti rodinného prislusnika, pomoc pri

rieSeni problémov

11. Informovanost’ zamestnancov o mozZnostiach podpory, akciach

Oboznamenie o moznostiach hned’ pri ndstupe do zamestnania v ramci tzv. adaptacného
programu

Kolektivna zmluva

Pravidelna informovanost’ zamestnancov o programoch a existujicich vyhodach osobne
pracovnikmi oddelenia I'udskych zdrojov

Informacny svetelny panel pri vstupe do vyroby

Podnikové noviny

2 krat za rok publikované tzv. firemné informacie

Nastenky

Plagéty na informacnych tabuliach

E-mail

Intranet — vnatropodnikovy informaény systém

Informacné centrum

Brozury

Letny a zimny katalog s rekreaénymi ponukami

Podnikovy rozhlas
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Raz za 2 mesiace stretnutie zamestnancov s vedenim podniku (pripadne pri kazdej
dolezitej udalosti)
Pravidelné porady s vedicimi na jednotlivych oddeleniach

Vyrobné porady

12. Zainteresovanost’ vedenia na podpore rodin

,,Face to face* rozhovory — osobny diskrétny rozhovor manazéra s pracovnikom o jeho
praci, pripomienkach, navrhoch, poziadavkach, rodinne;j situacii, problémoch
Manazment sa podiel’a na tvorbe kolektivnej zmluvy, planov a navrhov

Manazment sa so zamestnancami/zamestnankynami pravidelne stretava v ramci oddeleni
i mimo pracoviska na posedeniach (oslavy, vecere, gulas-party)

Vedenie sa pravidelne zacastituje podnikovych akcii

Manazment sa zucastiiuje na tvorbe, i na vyhodnocovani a kontrole socialnej
starostlivosti 0 zamestnancov/zamestnankyne

Ankety zamerané na zist'ovanie potrieb zamestnancov/zamestnankyn

Spolupraca s odborovou organizaciou

Vyzva k podavaniu navrhov pri tvorbe kolektivnej zmluvy

Zakladné ciele inovovanej (od roku 2008) stit’aZe:

zvysit v spolocnosti uvedomelost’ a citlivost’ k otdzkam vzajomného vztahu prace
a rodiny,

motivovat’ zamestnavatel'ov k zavadzaniu opatreni tstretovych k rodine, rodovej rovnosti
a rovnosti prilezitosti,

rozsirovat’ uplatiiovanie novych modelov podnikovej kultary, Sirit mySlienky o
ustretovosti a ich efekte pre zvysenie produktivity, kreativity, lojality, spokojnosti
a spolahlivosti zamestnancov a zamestnankyn,

zvysit informovanost’ o pruznej a flexibilnej organizacii prace a pracovného casu,
prorodinného socidlneho programu vratane sluzieb pre rodinu, ako aj spolocenskej
zodpovednosti firiem,

propagovat rodovu rovnost v pristupe kuzamestnaniu, pracovnym podmienkam,

odbornému rastu a kariérnemu postupu, odmenovaniu, odstranovat’ rodové stereotypy,
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- 8irit’ myslienky o ustretovosti a jej efekte na zvysenie produktivity, kreativity, lojality,

spokojnosti a spol'ahlivosti zamestnancov.

Pripominame, Ze inovovand sutaz zruSila delenie do sutaznych kategorii —
prihlasujiici/e vypliaju jednotny dotaznik, apiruju na komplexné hodnotenie a ocenenie (o
zodpovedad eurdpskej premise i zaviazku rovnosti prilezitosti ako integralnej a integrujuce;j
agendy, i budiicemu dorazu aj na iné oblasti rovnosti prilezitosti (vek, etnicita, rasa, zdravotné

znevyhodnenie a pod.)

Zaroven Komisia kazdy rok udeluje Specidlne, vzdy ,,z inej optiky nastavené a
formulované ocenenie, ¢o jednak zvySuje mieru sutazivosti a napaditosti, jednak do sutaze
vnasa ,,moment o¢akavaného prekvapenia®. Sut'aziaci/e sa v tomto pripade az po vyhodnoteni

dozvedia za ktori z mimoriadnych aktivit, ¢i ¢innosti a ako boli oceneni.

Zakladnym ramcom sut'aze na Slovensku je v sucasnosti jej kompatibilita s aktudlnym
obsahom a prioritami eurdpskej prorodinnej a prorodovej agendy i ambicia ,,prerastania“
a nadvédzovania sutaze do prislusného eurdpskeho auditu. Aktudlne eurdpsky priorizované

oblasti, ¢i hl'adiska prorodinnych a prorodovych politik st:

Pracovny ¢as — opatrenia zamerané na vytvaranie flexibilného pracovného Casu:
- flexibilita v rozsahu prace,
- moznosti Upravy pracovného €asu,
- pruzny pracovny den,
- pruzny pracovny tyzden,
- skrateny pracovny cas,
- organizdcia pracovnych prestavok,
- pravidla ¢erpania pracovného volna — preruSenie,
- uvolnenie z prace,
- individudlne pracovné vol'no s/bez nadhrady mzdy,

- skupinové pracovné vol'no s/bez ndhrady mzdy,

moznost’ prerusenia prace v priebehu pracovného dna ...

Naplii prdace, pracovné postupy — prvky a metody flexibilnej organizacie prace:
- flexibilné usporiadanie a rozdelenie pracovnych uloh,

- timova praca,
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- zdiel'ané pracovné miesto,

- moznost’ prace doma,

- pracana zavolanie ...

Pracovisko:

- vyuzivanie novych informa¢nych a komunika¢nych technolégii ako moznost’ uspory casu,

nakladov, 1 ako faktor rozvijajuci tvorivy potencidl zamestnancov a zamestnanky ...

Informacéna a komunikacna politika:

sposoby a formy vnutornej informovanosti o prorodinnych aktivitich a opatreniach
v podniku,

internd informacnd a verejnopropagacnd praca prostrednictvom aktivit podporujicich
rodinu,

kontinualna informovanost’ 0 moznostiach a vyuziti prorodinnych opatreni,

originalne a Specifické formy,

vyuzitie intranetu, diskusnych a informacnych fér, podnikovych casopisov, dia

otvorenych dveri, informaénych letakov, broztr, ploch ...

Kompetentnost riadiacich pracovnikov a pracovnicok:

prorodinné spravanie veducich pracovnikov a pracovnicok ako odraz modernej
podnikovej kultiry,

koucing,

firemné pravidla a filozofia,

rozvoj sociadlnych kompetencii veducich pracovnikov a pracovnicok,

mentorovacie programy ...

Persondlny rozvoj:

zohl'adnovanie rodinnej situcie,

moznosti dalSiecho vzdelavania a kariérneho rastu apostupu zamestnancov
a zamestnankyn s rodinnymi povinnost'ami,

opatrenia zaist'ujuce rovnaky pristup Zien i muzov ku zamestnaniu a kariérnemu rastu,
opatrenia na zvySovanie kvalifikacie,

celozivotné vzdelavanie,

podpora a mobilizacia personalnych kompetencii ...
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Finanénda a sociilna podpora pre zamestnancov azamestnankyne s rodinnymi

povinnost'ami:

odmenovanie nad ramec zdkonnych ustanoveni,

rozne druhy prémii,

odmeny zavislé na vykone,

finan¢né prispevky rodindm zamestnancov a zamestnankyn pri $pecialnych rodinnych
udalostiach,

formy podpory pre zamestnancov a zamestnankyne pri starostlivosti o chorych,
starych ¢lenov rodiny,

prispevok na vol'nocasové, kultirne aktivity,

rodic¢ovskeé prispevky firiem ...

Sluiby rodinam:

ponuka arozsah zabezpecenia sluzieb (starostlivosti) pre deti i d’alSich rodinnych
prislusnikov, ktori potrebuji/vyzaduju starostlivost’,

podnikova (materskd) skola,

podpora podobného zariadenia v blizkosti organizacie,

letné programy a pobyty pre deti,

podpora vol'ného ¢asu deti a rodiov,

vnutropodnikové poradne pre rodinu,

centra a poradne pre mladez,

podpora vztahu rodinnych prislu$nikov k organizicii ...

Podnikovy a persondlno-politicky datovy model:

vnutropodnikové Statistiky,

prieskumy, evidencie za Gi¢elom zefektivnenia riadiaceho a rozhodovacieho procesu,
relevantné a aktualne data, tykajuce sa motivacie, spokojnosti s pracou, pripravenosti
k vykonu,

informacie adata o persondlnej Strukture zamestnancov a zamestnankyn, miere

vyuzitia pracovného ¢asu, planovani pracovnych nékladov ...

Specifikd firmy, podniku, organizdcie:

podla ktorych moézu zamestnavatelia vyuzit rozne inovativne benefity, ktoré

umoziuje predmet ich podnikatel'skej ¢innosti.
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V aktualnych slovenskych podmienkach treba brat’ do ivahy aj potencidlnu asymetriu,
resp. nie samozrejmi Komplementirnost’ potrieb, ocfakiavani zamestnivatelov
azamestnancov azamestnankyi, rovnako aj dosial’ nie integralny charakter stvisiacich
a podmienujucich oblasti, akymi st napriklad spolofenska zodpovednost’ firiem, spolupraca,
,sietovanie® rozhodujucich aktérov, rozmanity stav rovnosti prilezitosti muzov a zien. Z tohto

dovodu st do posudzovanych oblasti, hl'adisk explicitne zaradené napr.:

Otcovska dovolenka a model delenej rodicovskej dovolenky:
- podpora aktivneho otcovstva,
- podielanie sa zamestnancov na rodicovskej dovolenke,
- zohladnenie partnera pri personalne rozvojovych aktivitach,

- Uprava pracovného ¢asu z dovodu rodinnych povinnosti ...

Spolocenska zodpovednost’ firiem:
- v zmysle nadStandardného pracovného prostredia, nadstandardnych pracovnych
podmienok pre zamestnancov a zamestnankyne,
- vzmysle podpory rozmanitosti zamestnancov a zamestnankyn,
- v zmysle mimoriadnych investicii do rozvoja I'udského kapitalu, environmentalnych
aktivit organizécie V mieste, regione jej sidla,

- vzmysle firemnej filantropie ...

Spolupraca ,,siet’ovanie*.

- aktéri/-ky na $tatnej, sektorovej, regionalnej, lokalnej urovni ktori/é su osvedcenymi
partnermi/-ami organizacie v oblasti prorodinnej politiky a politiky rovnakych
prilezitosti muZov a Zien,

- spdsoby, formy spoluprace alebo ,,sietovania®,

- namety, skusenosti z konkrétnych realizovanych projektov — domacich i zahrani¢nych

— s dosahom na rodinny Zivot a osobnll spokojnost’ zamestnancov a zamestnankya ...

Zamery a vyzvy v oblasti prorodinnej politiky a politiky rovnakych prileZitosti muzov a Zien:

- napady, ndmety, zamery opatreni, ktoré sa z rozlicnych dovodov nerealizuji, nemajt
moznost’ realizovat’,

- napady, namety, zamery opatreni, ktoré neboli zmienené, ale napriek tomu su

povazované za zaujimave, ¢i dolezité ...
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Europsky kompatibilna je aj forma dotaznikov, ktora:

Zarad’uje uvadzané ,,povinné* dimenzie

Kladie doraz na otvorené otazky

Ponechava priestor pre sebavyjadrenie zamestnavatel'ov

Respektuje originalne pristupy vzhl'adom na rozdielnu velkost, finanéné moznosti,
regionalnu a lokalnu prislusnost’ podnikov

Zdorazituje mnohorakost’ zamestnaneckého zlozenia subjektov, uchéadzajicich sa
0 ocenenie ako aSpirovanu hodnotu

Eliminuje moZznost' nadbyto¢nych, resp. deklarativnych a neoveritelnych tvrdeni

uvadzanych v dotazniku

Priklady novsich, origindlnych opatreni uplatiiovanych zamestndvatel’'mi na Slovensku:

Smernice o d’alSom vzdelavani — po splneni ur¢itych podmienok a schvalovacieho
procesu mozu zamestnanci ziskat' moznost’ financovania ich d’alSieho vzdelavania do
vysky 3 000 EUR za rok

Informacia o novovytvorenych poziciach vo firme — pravidelne zasielana vSetkym
zamestnancom (vratane zien na rodicovskej dovolenke) na mail, vSetci zamestnanci sa
modzu prihlasit’, neexistuje vylucenie z dovodu veku alebo pohlavia, jedinym kritériom
st skusenosti, vzdelanie a prax v danom odbore

Katalog vol'nych pracovnych pozicii — dostupny vSetkym zamestnancom

Platové a benefitové prieskumy vo firme — osobnd konzulticia zamestnanca
s manazérom, individualne reflektujica vykon a potreby zamestnanca

Pravidelné kaZdoro¢né prieskumy v organizacii — ohladom spokojnosti
Zamestnancov

Prispevok na predskolské zariadenia — 100 EUR na diet'a a zamestnanca na rok
Odstupné a odchodné nad ramec zakona — az do vysky 16 nasobku priemernej mzdy
Bonusové dni dovolenky navyse pre kazdého zamestnanca

Vernostné programy

Bonusové dni plateného vol’'na — podl'a vnttornych smernic spolo¢nosti

Benefit kompenzacie ¢istého prijmu — do 100 % pri docasnej pracovnej
neschopnosti alebo oSetrovnom po dobu maximalne 60 dni v kalendarnom roku
Mobility program — mobilny telework + praca doma + praca u zakaznika podla

kompozicie zamestnanca
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Diskusné, informac¢né fora, okruhle stoly, workshopy na vopred urcené, alebo
I'ubovolné témy

Projekty na zvySovanie povedomia kultirnej rozmanitosti medzi zamestnancami
TyZden zdravia, TyZden rovnovahy osobného a pracovného Zivota — casovo
sustredené aktivity, zamerané na podporu vyvazeného, zdravého Zzivotného Stylu
Zzamestnancov

NadsStandardna zdravotna starostlivost® — vratane celoro¢nej starostlivosti
u vSetkych Specialistov

Rehabilitacné baliky sluzieb

Wellness vikendy

Relaxa¢né centra priamo na pracovisku

Mum and Dad Mixer — akcia zmerana na vymenu a postuvanie skusenosti, informacii
ohl'adom pripravy na rodi€ovstvo, vychovu deti, predskolskych zariadeni, ndvratu do
firmy po rodicovskej dovolenke

Women Network Group — dobrovol'né zdruzenie Zien vo firme s cielom vytvarania
otvoreného prostredia, kde mézu vsetci zamestnanci a zamestnankyne dosahovat’ to
najlepsie bez ohl'adu na ich povod, kulturu, vek, pohlavie

Tehotlates — $pecialne cvicenia vo firemnom fitnescentre pre tehotné mamicky
Programy na podporu matiek odchadzajucich na materskua dovolenku

Prispevok pri narodeni diet’at’a — 15 000,- Sk ako vyjadrenie firemnej podpory
Herne, detské kitiky pre deti — s odbornym dozorom, ktoré moézu zamestnanci
vyuzivat’ napriklad aj po€as 1 dilovych prazdnin, aby nemuseli ¢erpat’ dovolenku ani
iny druh volna

Unikiatne komunika¢né nastroje a aplikacie, ktoré podporujii timovu pracu
a inovacie

Videokonferencie

Elektronické zdravotné karty

Elektronické diskusné fora

Tréningy typologie osobnosti, rieSenia konfliktov, ¢asového manazmentu, atd’ ...
Mobilny telework — praca na réznych miestach s vyuzitim novych
telekomunikaénych technologii

Interny firemny ,,Facebook* — umozZnujici zdiel'anie zru¢nosti, skusenosti, zaujmov

E-learningové vzdelavania a on-line kurzy (aj po¢as materskej dovolenky)
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Skolenia prostrednictvom mobilného telefonu (Blackberry) — ktoré umoZiiuju
zamestnancom pristup k vzdelavaniu kedykol'vek a kdekol'vek

Mentoring — program zamerany na individualny rozvoj zamestnancov v pracovnom
procese

Systém kariérneho rozvoja — nastroj na strednodobé¢ a dlhodobé planovanie kariéry
Interny eticky kddex — vratane oblasti rovnakého pristupu muzov a zien

Dobrovol’né etické kodexy — zamerané na dodrziavanie etickych a firemnych hodnot
Kddexy spravania — zavizné pre vsetkych zamestnancov

Etické poradne — vedené odbornickou — ako predchadzat’ ,,vyhoreniu®, konfliktom, atd’.
Dni réznorodosti — série workshopov venované problematike rovnosti prilezitosti,
vratane problematiky zdravotného postihnutia

Skolenia rodovych rozdielov — s cielom optimalizovat’ komunikaény a pracovny §tyl
vzhl'adom na potreby a o¢akavania oboch pohlavi

Firemny akény plan rodovej rovnosti — vyhodnocovany raz ro¢ne, vratane prislusnej
Spravy

Antidiskriminaéna dohoda — podpora zien na materskej a rodicovskej dovolenke
formou vzdelavania, informovania zapdjania do aktivit spolo¢nosti

Nizkorozpo¢tové firemné projekty, podporujlice napr. rovnovahu osobného
a pracovného zivota — vzajomné zdiel'anie tipov a aktivit

Cielena firemna filantropia

Rozvoj dobrovol’nickych aktivit

Podpora tretieho sektora

Stratégia komunitného investovania a angaZovania

Verejnoprospesné aktivity spolo¢nosti, orientované na najzranitelnejSie skupiny
populécie, s dorazom na aktivne zapojenie zamestnancov

Programy zamerané na odpracovanie urcitého ¢asu na charitativne tucely
Kontinualne darcovstvo krvi vo firmach

Books24x7 — stranka, ktora umoziiuje 24 hodin denne,7 dni v tyzdni pristup ku
digitdlnym kniham, vyskumnym spravam, dokumentaciam, ¢lankom

Future Leaders — kazdoro¢ne organizovany niekol’komesaény program s cielom
zlepSit' vykon klicovych talentov na manazérskych poziciach rozvojom ich
profesijnych schopnosti, prehlbovanim ich prehl'adu o obchode, motivaciou ich d’al$ieho

rozvoja a rastu
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e AkéEné plany pre zlepSenie KkI'icovych faktorov spokojnosti a motivacie

zamestnancov

Okrem uz uvedeného treba zohladnit’ ,,poucenie sa* z dobrych i zlych sktsenosti a
praxe predchadzajucich rocnikov sutaze, akcentaciu regionalneho rozmeru sutaze, a
regiondlnych i lokalnych Specifik i limitov, reSpektovanie nerovnakych vychodisk sut’aziacich

subjektov.

Pre nazornu ilustraciu komplexnych narokov na implementaciu opatreni rovnosti
prilezitosti v inovovanej sutazi pripajame popis aktivit, resp. zdévodnenie ocenenia vitazov

dosial’ posledného, 9. ro¢nika sutaze (m4j 2009).

I. miesto:

IBM International Services Center, s.r.o. Bratislava - za bezkonkurenéné napinanie
vSetkych sledovanych dimenzii. Za komplexny a synergicky pristup a realizdciu hodnot
acielov podpory rodiny arozmanitosti na pracovisku, za inova¢ni tvorbu pdvodnych
produktov (napr. v roku 2009 projekt (Mentoring for Cultural Inteligence Program) zamerany
na budovanie povedomia areSpektu vo¢i kultirnej rozmanitosti na pracovisku a dovery
v ramci multikultrnych timov. Za novy projekt Inteligentnejsia planéta, ktory vnltorne spéja
individualne, skupinové i celospolo¢enské predpoklady a dopady vramci filozofie CSR
(program synergicky spdja napr. aspekty zdravotnej starostlivosti, bankovnictva, dopravy,

verejnej spravy, IT infrastruktiry.)

Specialne za vysoko nad$tandardnii podporu politiky rovnosti prileZitosti muZov a Zien
vo firme — konkrétne napr. za sériu workshopov pre zeny (2009) Taking the stage —
zameranych na zlepSenie manazérskych zruénosti IBM zien, posilnenie v ambicii stat’ sa
presvedéivymi liderkami. Za vybudovany komplexny program podpory matick Maternity
leave and return program, ktory riesi celu Skalu otdzok - po¢ntic obavami zien otehotniet’,
problémami spojenymi so stratou kontaktov po nastupe na materski/rodicovskil dovolenku,
az po stratu zru¢nosti v technologickom prostredi a zaujem matiek zamestnat’ sa na skrateny

uaviazok.

Za inovativne opatrenie/program Work Life Balance, ktory zamestnancom
a zamestnankyniam umoznuje zosuladit' pracovny, rodinny a osobny zivot, integrovat’

pracovné, rodinné, vzdeldvacie zaujmy a zdujmy osobného charakteru (jednotlivymi
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nastrojmi st napr. mobilny telework, praca doma, forma delenej prace, individudlny pracovny

rozvrh, zhusteny pracovny tyzden ...)

ACCENTURE, Bratislava — za systematické a kontinualne rozvijanie a podporu
vSetkych sledovanych oblasti /dimenzii, so Specidlnym doérazom na vyuzivanie prvkov a
metod flexibilnej organizacie prace a vytvaranie ,,priatel'ského pracovného prostredia” pre
pracujuce matky.

Za vytvaranie Specidlnych pracovnych miest pre pracujuce mamicky, kde su
podmienky a pracovny ¢as prispdsobené ich potrebam. Za upravu pracovného ¢asu a moznost’
pracovat zdomu zamestnancom/zamestnankyniam s tazko chorym dietatom. Za Specialne
Skolenia pre Zeny, rozvijajuce vodcovské schopnosti. Za program podpory zien po navrate
z materskej dovolenky, vratane poskytnutia kariérneho poradenstva. Za Specidlne Skolenia
Uvedomenie si rodovych rozdielov, ktorych cielom je zlepSenie komunikacie a spoluprace
oboch pohlavi v timoch. Za finan¢ny prispevok na $kolku alebo Skolu pre deti zamestnancov
a zamestnankyi. Za poskytovanie sluzieb (firmou plateného) psychologa pre krizové situacie
zamestnancov a zamestnankyn V praci alebo v sukromi.

V ramci spolo€enskej zodpovednosti firiem za rozvoj firemnej filantropie, darcovstva
a dobrovolnictva — konkrétne za realizdciu unikatneho projektu resocializacie véziov, za
dlhodobtu podporu organizacie zameranej na boj proti obchodovaniu s 'ud'mi, za kazdoro¢né
poskytovanie grantov zamestnancom a zamestnankyniam na ich neziskové projekty, za

aktivnu Ucast’ zamestnancov na renovacii pamiatok.

GlaxoSmithKline Slovakia, s.r.o. Bratislava — za tvorivu, vSestranni a dlhodobu
podporu zostulad’ovania pracovného a rodinného Zivota, Specidlne za podporu matiek na

rodicovskej dovolenke a za cieleny rozvoj flexibilnych foriem organizacie prace.

Konkrétne za rozvojovy dvojroény program Rozvojové forum, urceny pre talentované
kolegyne a kolegov z radov nemanazérov, kde mozu formou $koleni, prace na projekte

a prace s mentorom, ziskat’ vzdelanie a skisenosti, ul'ahcujuce cestu na manazérsku poziciu.

Za umoznovanie ucasti na celorocnych manazérskych rozvojovych programoch zenam
na materskej/rodiCovskej dovolenke. Za uplathovanie povySenia zien do vysSich

manazérskych funkcii po¢as trvania materskej dovolenky (v roku 2008 dva pripady, v roku
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2009 jeden pripad). Za podporu opakovanych pripadov striedania rodicov na rodicovskej
dovolenke.

V ramci konceptu spolocenskej zodpovednosti firiem za uz Stvrty rocnik grantovej
vyzvy Fondu GSK Podaj ruku, vrati sa Ti celé srdce (prispevky individualnym prijimatel'om

v kritickom socialnom a zdravotnom rozpolozeni) — len za rok 2009 v sume 40 000 EUR.

1. miesto
Sanofi-Aventi, s. r. 0. Bratislava — za cielené a komplexné napinanie vsetkych
sledovanych dimenzii, so $pecialnym dorazom na vysoko nadstandardnu finan¢nt a socialnu

podporu zamestnancov a zamestnankyn s rodinnymi povinnostami.

Specialne za umoziiovanie prace v rezime ,,home office” niektoré dni tyzdni tehotnym
zenam amatkdm malych deti. Za upravu pracovného casu (skratenie) po navrate
z materskej/rodicovskej dovolenky. Za pravidelné anonymné prieskumy spokojnosti
zamestnancov a zamestnankynl vratane sledovania a vnimania aspektov rovnakého
zaobchadzania a rovnosti prilezitosti. Za realizované zaujimavé prorodinné opatrenia — napr.
prispevok na opatrovatel'ku pre dieta, ¢i tréningy pocas materskej dovolenky za ucelom
,udrzania® tempa so zmenami vo firme (za podporu ucasti i s detmi, o ktoré sa stara

profesionalny opatrovatel’).

SLOVNAFT, a. s. Bratislava — za cielené akomplexné napiiianie vsetkych
sledovanych dimenzii, so $pecialnym dorazom na vysoko nadstandardnt finanénu a socialnu
podporu zamestnancov a zamestnankyn s rodinnymi povinnostami.

Konkrétne za rozmanité formy financnej a socidlnej pomoci, ktoré maji zlepsit
kvalitu zivota zamestnancov aich rodin, zostladit' pracovny, rodinny, osobny ZzZivot
zamestnancov a zamestnankyi, zmiernit’ stres, napétie a ich dopady na zdravie zamestnancov
a zivot ich rodiny. Za osobitny dovolenkovy prispevok vyplacany v maji s moznost'ou jeho
vyuZzivania spolu srodinnymi prislusnikmi. Za Kafetéria systém — volitelny socidlny
prispevok, podl'a voI'by zamestnanca (relax — oddych, Sport) aj pre rodinnych prislusnikov. Za
mesacny pausalny penazny prispevok nad ramec Kafetéria systému na socidlne tcely podla
rozhodnutia zamestnanca/zamestnankyne. Za umoznenie striedania sa rodicov na rodicovskej
dovolenke, za podporu pripadov otcov na rodi¢ovskej dovolenke.

V ramci spolo€enskej zodpovednosti firiem za pomoc najzranitelnejSim skupinam

populacie, za aktivne zapajanie zamestnancov do verejno-prospesnych prac. Za dlhodobé
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partnerstvo a podporu v oblasti rodinnej politiky a politiky rovnakych prilezitosti subjektom

ako chranena dieliia, domov socidlnych sluzieb, Nota bene, Liga proti rakovine...

I11. miesto

AQUASTYLE Slovakia, s. r. 0. Povazska Bystrica - za snahu o0 naplianie vetkych
sledovanych dimenzii v podmienkach malej vyrobnej firmy, za cieleni podporu rodovej
rovnosti a pripravu zien na manazérske pozicie, za rozvoj koucingu a metdd flexibilnej
organizacie prace.

Za rodovo vyrovnany podiel muzov a zien na manazérskych pozicidch v prostredi
vysostne technickej vyroby. Za uplatiovanie metdd organizacie prace, ktoré vyuzivaju
viacprofesijné schopnosti zamestnancov a flexibilne ich zarad’'uji na aktudlne potrebnu
pracovnu ¢innost’. Za podporu timovej spoluprace vo firme pod vedenim sktsenych koucov.
Za poskytovanie sluzobného motorového vozidla na sukromné a rodinné ucely (doprava na
rodinnu dovolenku, svadba, stahovanie, doprava k lekarovi).

Za obojstranne vyznamnu a rozvinuti spolupracu s vysokymi Skolami technického
smeru (nielen v praktickej ale aj teoretickej rovine, ufastou na odbornych seminaroch

a realizovanim prednasok na vybrané témy).

Specidlne ocenenia:

UNION, zdravotna poist’oviia, a.s. Bratislava — za autenticku a obetavi podporu
rovnosti prilezitosti v praxi vysoko nad ramec povinnosti i ,,dobrej praxe®.

PredovSetkym za dlhodobu realizaciu projektu Zdravé komunity, ktord prebieha
v romskych osadach na vychodnom a strednom Slovensku a dotyka sa viac ako 45 000
obyvatel'ov (tim 102 lekarov a 87 zdravotnych sestier sa v teréne podiel’a na Sireni zdravotnej
osvety, zlepSeni zdravotnej situacie a na dostupnosti zdravotnej starostlivosti v 68 romskych
osadach Slovenska). Cudské zdroje na implementéciu projektu (zdravotné asistentky) su prvy
krat na Slovensku vyberané priamo z obyvatel'ov osad. Stcastou aktivit je tak aj permanentna
vzdelavacia ¢innost a motivacné tréningy. Na zdklade dosiahnutych vysledkov prejavili
o0 realizaciu projektu ajeho praktické vysledky zaujem institucie ako Eurdpska Komisia
a Svetova zdravotnicka organizacia. (*Okrem iného bolo napr. preinvestovanych 12 mil. Sk
na vakcinacidch nad ramec povinného ockovania, podarilo sa zvysSit zaoCkovanie

a preventivne prehliadky v lokalitach pdsobenia nad 20 % — priemer SR je cca 16 %.)
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AV MOBILITA, s.r.o. — chranena dielita Bratislava — za vytvaranie pracovnych
prilezitosti a integraciu zdravotne postihnutych ob¢anov do pracovného procesu.

Ide o dcérsku spoloénost’ holdingu Auto ValuSek (chranena diclna vSak predstavuje
takmer Stvrtinu vSetkych zamestnancov a zamestnankyin holdingu). Za podporu prace
vrezime skrateného pracovného tyzdna/diia a moznost prace doma. Za umoZnenie
nerovnomerného rozvrhnutia pracovného ¢asu matkdm s det'mi podla ich osobnej potreby. Za
50%-n¢ zastupenie zien v riadiacich funkcidch, za rodovo spravodlivi podporu kariérneho
rastu zamestnancov a zamestnankyn, v podmienkach ich viacnasobného znevyhodnenia.
Zaroven za sietovanie chranenych dielni na Slovensku, ich prezentaciu a propagaciu smerom
k odberatel'om, za snahu o vytvaranie know-how pre ZTP a dlhodobo nezamestnanych.

Ako sme uviedli, zdmerom tejto apodobnych sutazi je predovSetkym
zamestnavatel'ov motivovat’ a stimulovat’ pre tvorbu a realizaciu politik, opatreni, benefitov,
ktoré zamestnankyniam a zamestnancom umoznia efektivnejSie zosulad’'ovat’ pracovny,
rodinny a osobny zivot. Predpokladd sa, ze satym zaroven podari naplnit ocakavania
zamestnavatel'ov v suvislosti so spokojnymi a lojalnymi zamestnancami a zamestnankynami
ako jednej zo zaruk udrzate'ného rozvoja a prosperity firmy.

Za povSimnutie zaroven stoji Coraz vyraznej$i akcent sutaze vzhladom na potreby
konkrétnych znevyhodnenych skupin v slovenskych podmienkach (zdravotne postihnuti
zamestnanci a zamestnankyne, Rémovia/Romky z marginalizovaného prostredia), doraz na
aspekty v praxi sa vyskytujucej viacnasobnej diskriminacie. Teda postupny presun
monitorovacej a hodnotiacej pozornosti od prevazne prorodinnych a prorodovych zamerov
k inym aspektom (potencialnej) diskriminécie.

Velkou vyzvou v slovenskych podmienkach ostava absencia autentickej odbornej a
politickej pozornosti (vo vztahu ksitudcii na trhu prace, resp. v zamestnavatel'skych
organizaciach) venovana ostatnym skupinam (migranti/-Ky, gejovia, lesbické Zeny, starsi
zamestnanci a zamestnankyne). Teda tym skupinam, bez spravodlivej participacie a plného

reSpektovania ktorych, na pracoviskach nemozeme hovorit’ o 0zajstnej rozmanitosti...
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Osvedcené postupy v nediskriminacii - priklad sexualneho

obt'azovania

Barbora Holubova, Institut pre vyskum prace a rodiny

Zavadzanie opatreni proti sexualnemu obtazovaniu na pracovisku je prikladom
postupu nediskriminécie na zaklade rodu, vyuziteI'né aj pre Sikan6zne obt’aZzovanie na zaklade
inych dovodov diskriminacie. Pred uvedenim osvedéenych postupov pre prevenciu
a eliminaciu sexudlneho obtazovania na pracovisku je nevyhnutné poskytnut’ zékladné

informacie o povahe tohto fenoménu.

VVymedzenie sexualneho obt’aZovania
Sexudlne obt'azovanie nie je trestnym ¢inom, je vSak formou diskriminacie na zaklade
rodu aporuSenie zasady rovnakého zaobchadzania Vv pracovnopravnych vztahoch, ktora

upravuje antidiskriminaény zakon (Z. €. 365/2004 Z. z. v zneni neskorSich predpisov).

Sexualne obtaZovanie je verbalne, neverbalne alebo fyzické spravanie sexudlnej povahy,
ktorého timyslom alebo nésledkom je alebo mdze byt narusenie dostojnosti osoby a ktoré

vytvara zastraSujlce, poniZujuce, zneuct'ujuce, nepriatel’ské alebo urdzlivé prostredie.

Pozname 2 zékladné formy sexuédlneho obt'azovania:

e Obtazovanie pre nieCo (sexualne vydieranie, quid pro guo) — konanie ako
uplatkarstvo alebo hrozba v zmysle poskytnutia alebo naopak zabranenie postupu v
zamestnani, pristup k zamestnaniu alebo udrZanie si zamestnania alebo urcitej pozicie
(stcast’ skleneného stropu)

o Nepriatel’ské sexistické a sexualne prostredie — zahriiuje vSetky typy spravania a
konania sexualnej alebo sexistickej povahy, ktoré zneprijemiiuju a st'azuju pracovny
vykon alebo vytvaraju zastraSujuce, nepriatel'ské alebo ofenzivne pracovné prostredie
(explicitne tiez sexualne napisy, pornografické fotografie, kalendare alebo ¢asopisy

vystavené na pracovisku)
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Vyskyt na Slovensku

Vyskumy sexudlneho obtaZovania na Slovensku ukazali,'® Ze ide o pomerne Gasty
alatentny fenomén na pracovisku. V reprezentativnom vyskume na pracujicej vzorke
populécie sa ukazalo, ze aspon sjednym prejavom sexualneho obtazovania ma skusenost
66,4 % pracujicej populdcie, osobni skusenost’ 36,7 % anepriamu skusenost’ 55,5 %
respondentov. Zeny zaZivaji priame alebo nepriame prejavy sexualneho obtazovania dvakrat
CastejSie ako muzi. Tromi najéastejSimi prejavmi sexudlneho obt'azovania su sexualne vtipy,
poznamky a komentare sexualnej povahy anevhodné oslovovanie, pomerne Casto sa vSak
vyskytuju fyzické dotyky (obchytkavanie a nevitané dovernosti). NajcastejSie oznaGovanymi
iniciatormi sexudlneho obt'azovania boli muzi — kolegovia na rovnakej pracovnej pozicii,

sexualne obt'azovanie zo strany nadriadeného/-nej tvorilo priblizne 17 %.

Dosledky sexuialneho obt’aZovania, reakcie obeti a priebeh pripadov

Napriek tomu, Ze viac ako 80 % respondentov s osobnou skusenostou malo nejaky
psychicky alebo aj fyzicky problém v dosledku sexualneho obtazovania, iba 13 % z nich
podniklo kroky na svoju obranu. Vé&cSinou iSlo o pasivne obranné reakcie vo forme
ignorovania a vyhybaniu sa danej osobe. Tromi najcastej$imi dovodmi nebranenia sa bolo, ze
respondenti nepovazovali za potrebné sa branit’ (23% odpovedi), nazor, Ze obranou by sa ni¢

podl’a nich nevyriesilo (20% odpovedi), alebo by to iba zhorsilo situaciu (16%).

VSeobecné nazory na sexualne obt’aZovanie

Pri posudzovani, ktoré sexudlne spravanie na pracovisku mozno povazZovat za
sexualne obtaZzovanie sa zistilo, Ze sexudlne vtipy, komentare a nevhodné oslovovanie
povazuje za sexualne obt'azovania priblizne 1/3 a ostatné prejavy prevazne viac ako 1/2
pracujiicej populacie. Zeny pritom oznadili $tatisticky vyznamne viac prejavov za obtazujiice
ako muzi asu celkovo senzitivnejSie na problematiku sexudlneho obtazovania. Pri€iny
sexualneho obt'aZzovania vidia muzi najCastejSie v l'udskej povahe, zeny zase vo vyuZivani
nadriadeného postavenia V praci. RieSenim by podla muzov aj zien bolo presnejsie

definovanie sexualneho obt'azovania v zakone a v pracovnom poriadku.

10 Holubov4, B.: Sikanovanie a sexualne obtaZovanie na pracovisku : IVPR, 2006.
Holubova, B.: Sikandzne a sexualne obtazovanie zien na pracovisku : IVPR, 2007.

51



Osvedcené postupy V nediskriminacii sexuialnym obt’aZovanim

Ak sa pripad sexualneho obt'azovania ako forma diskriminacie na zaklade pohlavia
vyskytuje na pracovisku, za jeho vyskyt, pretrvavanie a sposob rieSenia pripadu pravne
zodpoveda zamestnavatel’. Preto je v zaujme kazdého zamestnavatela, aby venoval nalezita
pozornost’ prevencii sexualneho obtazovania, ale mal zavedené aj presné postupy pre rieSenie
pripadov.

Odporuca sa vyuzivat prostriedky primarnej prevencie, teda znizenia rizika
vyskytu sexudlneho obtaZovania na pracovisku. Riziko sa da znizit' informovanostou
radovych ale aj riadiacich pracovnikov/-Cok 0 tom, Co je zakazané sexualne spra'wanie11 na
pracovisku a o ich pravach nebyt’ sexualne obt'azovani/-é. Zaroven vsak informacie sluzia aj
na to, aby sa zamestnanci/-kyne sami/y nestali obt'azovateI'mi/-kami. Zamestnavatel' by mal
informovat’ aj o postupoch podavania staznosti, kto aako bude zodpovedny za rieSenie
staznosti a aké st mozné nasledky a sankcie pre pachatel’a sexualneho obtazovania.

Uz aj na Slovensku existuju firmy, ktoré politiku proti sexualnemu obt’azovaniu riesia
prijatim internych etickych kédexov ako vnutornti smernicu ¢i stucast’ pracovného poriadku.
Prikladom moze byt’ Eticky kodex Bratislavskej vodarenskej spolo¢nosti, v ktorej je sexualne
obtaZovanie definované nasledovne:
wexudlnym obtazovanim sa rozumie akakolvek forma sprdvania sa so sexualnym obsahom ci
podtonom, ktoré si druha strana nezeld. Za sexudlne obtazovanie sa v Etickom kodexe BVS,
a. S. povazuju priame sexudlne navrhy, akékolvek narazky na sexudlny Zivot iného
zamestnanca, vtipy s erotickou tematikou, akékolvek dotyky inej osoby, ak si to dand osoba
nepraje, ak ju to urdaza alebo je to pre nu psychicky a fyzicky neprijemné. «12
Inym dobrym prikladom je Eticky kodex Slovenskych elektrarni, v ktorom je sexudlne
obtaZovanie definovaneé:
wexudlne obtaZovanie nie je dovolené a tolerované a nie su dovolené ani Ziadne formy
spravania alebo slovného prejavu, ktoré by mohli rusivo pésobit’ na pocity jednotlivca
(napriklad vystavovanie obrazkov s jasnym sexualnym odkazom alebo naliehavé a neustale
sexualne nardzvky).“13
Vicsina takto prijatych kodexov etického spravania je spojenda aj s politikou proti
obt’azovaniu a diskrimindcii aj z inych dovodov ako je pohlavie, protikorupcnou politikou

a etikou obchodovania.

' Odporica sa taxativne vymenovanie vietkych moznych neziaducich prejavov sexudlneho obtazovania.
12 Dostupné na: http://www.bvsas.sk/section/111/Eticky-kodex/default.aspx.
13 Dostupné na: http://www.seas.sk/spolocnost/eticky-kodex/.
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Okrem formalneho prijatia internych smernic a zakomponovaniu politiky proti
sexualnemu obt'azovaniu sa odporuca redlne urcit' pracovnika/-cku alebo oddelenie, kde je
mozné poziadat’ o pomoc, podat’ staznost’. Casto sa tymito povinnostami poveruje personalne
oddelenie. Dolezitym aspektom je, aby radovi/é pracovnici/-Cky mali v kompetentného
pracovnika/-Cku doveru a neobavali sa nasledného prenasledovania a viktimizacie. Odporaca
sa dosledna implementacia politiky proti sexudlnemu obtazovaniu vo forme opakovanych
Skoleni pre vSetkych pracovnikov, ako aj preSetrenie kazdého pripadu sexualneho
obtazovania vratane rad pre pracovnikov/-Cky ako zabezpecit dokazy sexualneho
obt'azovania.

Sucastou prevencie a zistenie miery tolerancie voc¢i sexualnemu obtaZovaniu sa
pouziva dotaznik na zistovanie senzitivity pracovnikov/-Cok na prejavy sexudlneho
obtazovania. Citlivost' a schopnost odhalovat’ prejavy sexualneho obtazovania spociva
v miere tolerancie s najCastej§imi stereotypmi a mytmi vztahujucimi sa na fenomén
sexualneho obtazovania. Na detekciu sexudlneho obtazovania sa pouzivaju viaceré
dotazniky. V americkom prostredi sa zauzival SEQ test. Odportca sa identifikovat’ druh
a frekvenciu sexualneho obt’azovania.

Zapojenie odborov do stratégii proti sexualnemu obtaZovaniu moze byt iniciativa
radovych ¢lenov odborov, ale aj odborovej organizacie ako celku. Argumenticia na
vyhlasenie politiky proti sexudlnemu obtazovaniu sa opiera o negativne dosledky neprijatia
takejto politiky anerieSenia pripadov sexualneho obtazovania pre zamestnavatela.
Désledkami je nizsia produktivita prace, nizsia spokojnost’ s pracou, niz§ia motivacia k préaci,
nizSia lojalita k zamestndvatel'ovi, vyhybanie sa pracovnikovi, ktory ich obtazuje
(nekomunikovanie), vysoka hladina stresu, pripadnd praceneschopnost’ a dobrovolny odchod
z pracoviska. Zapojenie odborov ako vyznamného aktéra v obrane proti sexudlnemu
obt'aZovaniu na pracovisku je mozné aj prostrednictvom osobitnych klauzul alebo sucasti
kolektivnych zmlav.

Na organizacnej urovni nie su ojedinelé aj dosledne vypracované prirucky proti
sexualnemu obtaZovaniu pouZziteIné aj pre iné typy podnikov ¢i firiem. VacSinou ide
0 prirucky réznych komisii, neziskovych organizacii ale aj vzdeldvacich institacii, ktoré mali

Lo ; . . y : ; . . 14
alebo aj maju s pripadmi sexudlneho obt'azovania negativne skusenosti.

¥ University of ESSEX UK: Dostupné na: http://www.uea.ac.uk/hr/public/files/harassment.pdf, Australian
Anti-Discrimination Commision:
Dostupné na: http://www.nt.gov.au/justice/adc/html/pamphlets/harassment.html.
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Osvedcené postupy v presadzovani diverzity - priklad podpory

otcovstva

Barbora Holubova, Institut pre vyskum prdace a rodiny

Zatial  pomerne marginalizovanou, avSak nevyhnutnou ainovativhou témou
V presadzovani rozmanitosti na pracovisku je podpora otcovstva ako sucast’ podpory rodove;j
diverzity astcast’ politik zosuladovania prace arodiny. Pred predstavenim dobrych
skasenosti je opit’ nevyhnutné poznat’ spolocensky kontext ako dovody a argumentaciu pre

presadzovanie podpory otcovstva.

Podpora otcovstva — vyznam a stvislosti

Otcovstvo je vyznamne menej v porovnani s materstvom, ak vobec, vnimané
a praktizované ako starostlivost o potomkov v zmysle kazdodennej pozornosti a casu
venovanému vytvaraniu vztahu s dietatom, napliania jeho kazdodennych potrieb
a vykonavaniu ,,servisu® okolo neho.

Otcovstvo je ideovo sytené a aj praktizované skor ako zabezpecovanie financii na
,kupovanie si“ starostlivosti zo strany partnerky, $tatu a inych osob. Uz dlhodobo sa podiel
muzov — otcov ¢erpajucich rodicovského vol'no (,,dovolenku*) pohybuje priblizne na 2 % —
2,5 %" adistribucia ¢asu venovanému starostlivosti o deti a domécnost’ je u Zien takmer
dvojnasobna ako u ich partnerov (Filadelfiova, J., 2008:242).

Opatrenia rodinnej politiky a na zostilad’'ovanie prace a rodiny st na Slovensku rodovo
neutralne, t. j. profitovat z nich moézu po vzajomnej dohode obidvaja rodi¢ia. Rodova
neutralita v§ak vyznamne prispieva k udrziavaniu nepriaznivej a diskriminacnej situacie.

Nastavenie slovenskej spolo¢nosti je totiz vyznamne pokrivené smerom ku
glorifikdcii materstva a vytesfiovaniu muZov — otcov Zich rodi¢ovskej roly."* Muzi st

rovnako ako matky vnimani v zajati tradicnych ocakévani. Preto rodovo neutralne

15 7o vietkych poberatelov rodidovského prispevku. podmieneného.

16\ medzinarodnych vyskumoch mieru tradi¢nosti v rodovych rolach sa zistuje vyrokom:, Poslanim muza je
zarabat peniaze, poslanim Zeny je starat’ sa o domov a rodinu“. V roku 2002 s tymto vyrokom tUplne alebo
skor sthlasilo 49,2 % slovenskej populacie (ISSP, 2002), v roku 2006 to uz bolo 44,7 % (Bahna, M.,
2006:43). Aj ked’ doslo v priebehu ostatnych rokov k miernemu posunu, moZno KonStatovat, Ze
vV eurépskom kontexte Slovensko s pribliZzne polovinou populicie suhlasiacou s tradicnym poslanim
muza a 7ena sa radi medzi konzervativne krajiny. Na porovnanie uvadzame, Ze napr. vo Svédsku s tymto
vyrokom suhlasilo v roku 2002 iba 7, 6 % populécie, v Norsku 9,5 % a vo Finsku 11,8 % populacie. (ISSP,
2002).

54



formulované opatrenia nepodporuji otcov v ich aktivnejsej uc¢asti na starostlivosti o deti
a nevytvaraju ¢asovy priestor pre ich otcovstvo.

Prevazujicim modelom rodovej delby prace v slovenskych rodindch je ,,model
dvojitého bremena“, t. j. ked’ obaja rodi¢ia zarabaju, ale vacSinu starostlivosti o deti a
domacnost’ vykonava matka. Vyskum nazorov o prekazkach braniacich muzom napliiat’ ich
otcovsku rolu ukézal, ze najvacsie prekazky zeny aj muzi vidia zo strany zamestnavatel'ov a
vo finan¢nej rovine. Pristup zamestnavatelov, pracovné podmienky a naroky
zamestnavatel’ov na otca vnima ako prekazku 64 % zo vSetkych opytanych. Stratu
vys$$ieho prijmu v pripade Cerpania vol'na otcami v désledku rodovych prijmovych rozdielov
povazuje za prekazku 62% obyvatel'stva (Filadelfiova, J., 2006:26).

Dalsimi vysvetleniami niZSej participacie otcov je okrem socializacie do tradi¢nych
a pre muzov disfunkénych rodovych identit aj neochota a nedévera matiek uvolnit’ priestor
svojim partnerom (tedéria strazenia materskej brany). Mnohé stidie dokladaji, ze zmena
spravania muzov vo vztahu k ich detom, ako aj buranie rodovych mytov je zavisla od kvality
partnerského vzt'ahu a schopnosti Zien vzdat' sa niektorych zdkladnych atributov svojej
zenskej roly.

Casto pouzivany a do urditej miery aj racionalny argument ,,vyhody straty niZzSicho
prijmu’’ pri odchode Zien a nie muZov na rodi¢ovski dovolenku ma svoje opodstatnenie.
V pripade nizsieho prijmu Zeny je finan¢na strata mensSia a nepredstavuje tak velké znizenie
prijmu rodiny v porovnani s vypadnutim (obetovanim) vys$ieho prijmu muza. To sa vSak
zamiena pri¢ina za dosledok. Priinou nizSej participacie otcov na starostlivosti 0 deti su
rodové prijmové rozdiely a nie opacne. Preto podpora otcovstva by mala byt vzdy spojena aj
S odstranovanim rodovych prijmovych rozdielov a zaroven aj SO zvySovanim finanéného
ocenovania starostlivosti o deti. V krajinach, kde je vyska nahrady mzdy pocas rodi¢ovske;j
,.dovolenky*“ takmer rovnako vysoka ako samotna mzda (napr. Svédsko 80%), je participacia
otcov vyrovnanejsia.

Inym vysvetlenim, pre¢o sa muzi neangazuju v starostlivosti o deti, je jednoducho ich
vlastna neochota vyplyvajuca aj z va¢sej slobody pri rozhodovani o tom, kto sa o deti postara.
Medzi partnermi sa o alternative — vyhodach a nevyhodach rovnomernej starostlivosti o deti
nevyjednava, automaticky sa ocakava Cerpanie rodicovskej dovolenky matkami (Casto aj ako
,,prirodzené* pokraovanie materskej dovolenky). Muzi — otcovia neuplatiiuji svoje pravo na

cerpani otcovského volna nielen z dovodu rodovej rigidity pracovného trhu, ale aj preto, Ze

17 y . .
Teoria ,,opportunity costs®.
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vo vSeobecnosti vyuZzivaju va¢Siu moc v porovnani so svojimi partnerkami pri rozhodovani

0 tom, v akom rozsahu budu participovat’ na starostlivosti o deti.

Koncept aktivneho otcovstva

Vzhl'adom na predchadzajice sa vyvinul koncept aktivneho otcovstva, ktory je
normativnym a ziaducim praktikovanim otcovstva ako angazovaného a 0svoje deti sa
starajiceho muza. Aj ked’ obsahy aktivneho otcovstva su roznorodé a predpoklada sa aj
tvorivy pristup samotnych otcov v jeho napiiiani, vo vieobecnosti znamené zapojenie otcov
do kazdodennej starostlivosti o vlastné deti uz od ich ranné¢ho detstva, ale aj spravodlivejsie
rozdelenie domadcich prac, ¢asovu disponibilitu pre potreby dietata a rodiny, permanentné
vytvaranie uzkeho vztahu medzi otcom a diet’atom.

Okrem toho sa predpoklad4 aj podpora rovnosti medzi partnermi a to stieranim rigidného
rodového rozdelenia pric avykondvanie muzmi aj tych c&innosti, ktoré doteraz boli
povazované za vysostne zenské. Ak sa totiz muzi v starostlivosti o deti aj angazovali,
prevazne islo iba o vol'nocasové aktivity, pricom niektoré, napr. prebalovanie, Zehlenie a pod.
boli vykonavané takmer vylu¢ne iba Zenami. Na druhej strane v§ak aktivne otcovstvo kladie
vysS§ie naroky aj na Zeny, na ich zamestnanost, angazovanost Vv praci s cielom
profesiondlneho rastu, prijmového postupu a maximalneho vyuzitia ich odborného potencialu.

Aktivne otcovstvo teda aj pre zeny znamena vyrazny obrat v zmysle nespoliehania sa
na vacSinové financné zabezpecenie zo strany partnera a prinaSanie ,,iba doplnkového*
(vreckového) prijmu, ale rovnocenné participovanie na finanénom zabezpeceni rodiny.

Ak by sme aktivne otcovstvo mali blizSie $pecifikovat, ide 0 zabezpecenie prava
otcov na starostlivost’ o vlastné deti nasledujicimi aktivitami a opatreniami:

- poskytnit’ otcom priestor angazovat' sa uz pred narodenim dietata (sprevadzanie
partnerky do prenatalnej poradne, pri cviCeniach, samotnom pdrode atesne po
porode),

- umoznit’ otcom stravit’ svoj vlastny, neprenositelny ¢as na rodi¢ovskej dovolenke,

- zdoraznovat' rovnocennui tulohu otcov vo¢i materstvu aneutvrdzovat rodovo
stereotypné rodi¢ovské roly,

- Vpripade potreby otcov povzbudzovat’ a poskytovat’ poradenstvo v ich angaZovani sa

ako otcov,
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- zo strany zamestnavatel'a umoznit’ flexibilné Cerpanie rodicovského volna v pripade
potreby (sprevadzanie dietata do $kolky, Skoly, v pripade choroby) — napr. moznosti
¢asového konta,

- prispOsobit’ pracovni dobu a pracovne povinnosti otcov potrebam bezného chodu
rodiny s detmi (Skolské prazdniny, doba prevadzky s$kolok) tak, aby nedoslo k ich
znevyhodneniu ¢o do pracovného ohodnotenia a pracovnej kariéry a ani bezdetni ¢i
star§i zamestnanci a zamestnankyne sa necitili diskriminovani v porovnani s vyhodami

pre otcov.

Prinosy z podpory aktivneho otcovstva

Viaceré Studie a vyskumy potvrdzuji pozitivne dopady aktivneho otcovstva na
znizovania vyskytu viacerych neziaducich spoloc¢enskych fenoménov, ako aj vyrazné osobné
zisky pre samotnych muzov, ich deti aj partnerky. Uvadzame priklady pozitivnych vplyvov

(relacie, korelacie) doteraz realizovanymi vyskumami:

a) Celospolodenské zisky

Vyssia participacia muzov na starostlivosti o deti zvySuje mieru rodovej rovnosti
v rodinach, ktora sekundarne vplyva na zvySovanie zamestnanosti zien a nasledne na
zvySovanie fertility.'® Ked’7e znevyhodnenie Zien na trhu prace a rodové prijmové rozdiely su
sposobené hlavne vyraznou nerovnovahou v miere participacie muZov a Zien na starostlivosti
(Olsen, Walby, 2004 v Burgess, A., 2006:71), ocakava sa, ze prave zvySenim participacie
muzov na starostlivosti sa tieto negativne dosledky znizia.

Sekundarne totiz nizka zamestnanost' zien arodové prijmové rozdiely koreluju
s mierou detskej chudoby a v dlhodobej perspektive vplyvaju na pauperizaciu starSich Zien.
Vyskumami sa potvrdzuje aj korelacia vysokej zapojenosti otcov s vysSou stabilitou rodiny.
Vysokd miera Cerpania otcovského volna vo Svédsku je asociovanad s nizSou mierou
rozvodu/rozchodu partnerov (Olah, 2001, Hohnamm-Marriott, 2006, v Burgerss, A.,
2006:43).

b) Zisky na individualnej — osobnej rovine
Poznatky z vyvojovej psychologie, ale aj socidlnej psychologie dnes potvrdzuju

pozitivny vplyv pritomnosti a disponibility muza — otca v rannych fazach zivota dietata na

8 Cerpanie rodi¢ovskej dovolenky muzmi koreluje s tendenciou partnerov mat druhé alebo tretie dieta
(Burgess, A., 2006:71).
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emocionalny vyvin dietata, ale aj na samotného muza a partnersky par. Pre dieta otec
predstavuje iny a d’al$i zdroj stimuldcie a iny objekt lasky, a znizuje sa tak riziko uzatvarania
sa do jedného vzt'ahu s matkou.

Najma pre synov je pozitivny vzor starajiceho sa otca vel'mi prinosny. Je predpoklad,
ze u chlapcov sa v dosledku citovej vazby s otcom utvorenej v rannom detstve nebude sklon
preberat’ rodovo stereotypné nazory a vzory spravania (Badinter, E., 1999). Neucast’
a nevyuzivanie moznosti otcovského vol'na, prenechanie vSetkej starostlivosti o deti na svoju
partnerku st asociované s vyssim rizikom vyvojovych problémov deti. V pripade rozvodu
rodi¢ov aktivni otcovia maju vac¢si sklon neprerusovat’ stykanie sa s detmi a nad’alej sa snazia
udrziavat’ s nimi vztah, ¢o ulahcuje dietatu lepSie sa vyrovnat so stresujucou rodinnou
situaciou (podl'a Dex-Ward, 2007, v OECD, 2007:111).

Zapojenost’ muzov do starostlivosti o deti jednozna¢ne koreluje s ich manzelskou a
zivotnou spokojnostou (longitudidlny vyskum zapajania otcov do rutinnej kazdodennej
starostlivosti o deti ado ich volnocasovych Cinnosti az do adolescencie deti ukazal, Ze
vysvetluje az 21 % variancie manzelskej spokojnosti u muzov). Takisto sa potvrdila zmena
sebavnimania muzov v dosledku starostlivosti o deti smerom Kkich véicsej osobnostnej
komplexite, empatii a vnimania potrieb inych l'udi, takyto muzi dosahovali aj vyssie skore

Vv socialno-moralnom vyvoji (Snarey, 1993, v Chorvat, 1., 1999:16).

c) Prinosy na podnikovej tirovni

ZvySovanie zapajania muzov do starostlivosti o ich deti vedie k zmene pracovnej
kultary v prospech zamestnanych zien, matiek, ako aj otcov. Zatial' ¢o zeny maju tendenciu
pristupovat’ na kompromisy vo svojej kariére s cielom zvladnut’ pracu aj starostlivost’ o deti,
muzi CastejSie menia pracovnu kariéru aby dosiahli svoje priority (Haas—Hwang, 1995,
v Borgess, A., 2006:71). Vplyv cCerpania otcovského volna na zvySovanie nakladov
zamestnavatela nebol doteraz zisteny. Véacsina muzov kombinuje svoje otcovstvo
s flexibilnou pracou alebo prisposobuje svoj volny cas starostlivosti (Dermott, 2006
v Burgess, A. 2006:73). Pritom flexibilnost’ prace je vnimana niektorymi zamestnavatelmi
ako faktor zvySovania produktivity a zlepSovania nadboru a udrZania kvalitnych pracovnikov
(Jones, 2003, Reeves, 2004 v Burgess, A., 2006:73). Az v ostatnej dobe sa v krajinach
S vysSSou mierou participadcie muzov na ¢erpani otcovskej dovolenky kvantifikuji prinosy

Vyskumy naznacuji, Zze najvdcSie benefity spocivaju v ziskani zrucnosti
a kompetencii prospesné pre d’alSiu pracu muzov: lepSie interpersondlne a komunikacné

zrucnosti, schopnost vykonavat'® viacnasobné ulohy, vysSSia ,komplexita osobnosti®.
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Negativne dopady ¢erpania otcovského vol'na na zamestnanost’ otcov v dlhodobej perspektive
neboli zistené (O'Brien, 2004, v Burgess, A., 2006:73).

Osvedc¢ené postupy Vv podpore otcovstva

Vztahuji sa na vSetky iniciativy na podporu zosuladovania prace, rodiny
a sukromného zivota, ktoré st poskytované otcom aj matkam a nereprodukuju rodové
stereotypy Vv zmysle ,,ochrany* matiek aich preferencie ako primarnych opatrovateliek.
Pritom iniciativy, ktoré su zamerané na ochranu ¢&i podporu zien pri skorom ¢i
bezproblémovom navrate z materskej ¢i rodicovskej dovolenky, alebo akékol'vek iné
programy na zosulad'ovanie, primarne zamerané na zeny — matky, nemusia nevyhnutne

vylucovat’ muzov — otcov.

Skusenosti v§ak ukazujt, ze ak program nie je projektovany osobitne pre otcov, ich
ucast’ nainiciativach ¢i 0soh z danych programov st iba minimalne. Odporaca sa preto
zavadzat’ bud’ osobitné programy, zdoéraziiovat’ v cielovej skupine rodi¢ov aj muzov, alebo

osobitne stanovit’ acast’ muzov — otcov ako kritérium.

a) Kompas rodi¢ovskej dovolenky

IKEA ma vypracovany program, ktory ma napomdct pochopeniu a efektivnej
komunikacii liniovych — manazérov/riek a muzom ¢&i zenam chystajicim sa ¢erpat’ materskd,
rodicovskt, alebo otcovsku dovolenku (ochrana buducich rodicov). NavySe su zavedené aj
opatrenia, ktoré¢ umoznuju udrziavat’ blizky kontakt so zamestnancom a ¢i zamestnankynou
pocas Cerpania materskej alebo otcovskej dovolenky. Firemna filozofia vnimania rodiny sa
totizto vzt'ahuje na oba rody — teda oboch rodiCov. Ak zamestnanec alebo zamestnankyna
cakaju diet’a, ona alebo on st Ziadani komunikovat’ so svojim vedtcim ¢i veducou svoje plany
0 termine nastupu a dizke &erpania materskej &i otcovskej dovolenky. Ukazovatefom je
potom redlny poget muzov — otcov adizka erpania volna otcami. Podobné postupy na
motivovanie muzov — 0tcov V ich starostlivosti 0 prave narodené deti sa uplatiuju aj inych

podnikoch napr. Assecurazioni Generali s.p.A. alebo Stomberg AS. (Heckle, E., 2010:115)
b) Workshopy pre otcov

Firma Accenture (UK) Ltd. Organizuje stretnutia zamerané na novych a buducich

otcov. Utast’ na worshope umoziiuje muzom ziskat’ bali¢ek nevyhnutnych poznatkov z prvej
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ruky — detskej sestry o tom, ¢o mozno ocakavat, aké d’alsie podporné programy a pomoc im
moze byt poskytnuta a zdiel'anie skusenosti a poznatkov s ostatnymi (Heckle, E., 2010:115).

c) Ocenenie pre modernych muzov

Sutaz predstavend v Holandsku iba vroku 2009 je ocenenim muzov v troch
kategoriach: (1) muzi, ktori mézu byt oceneni ako vzorovy model v zostladovani ich
pracovnych a otcovskych povinnosti, (2) organizacia aktivne zapojena do diskusie
0 muzskych a zenskych rolach, (3) firma podporujica kreativne a zdravé rieSenia kombinacie
prace arodiny. Cielom sut'aze je kultirna zmena, ktora je dlhodobou zalezitostou. V roku
2009 vyhrala organizacia ,,Papa Plus®, ktora je lobistickou skupinou pri odborovom zvize
FNV pre mladych l'udi. Cielom skupiny je vytvorenie prileZitosti pre mladych rodicov,
hlavne otcov, starat’ sa o svoje deti. Vitazi sitaze budu po cely rok jej ambasadormi a buda
podporovat’ zapajanie muzov do starostlivosti a spravodlivejSie rozdelenie uloh. Rolové
modely su dolezité aj pre zvySenie akceptacie zamestnavatel'ov a ich podporu muzov v ich

starostlivosti (Plantenga, J., — Remery, Ch., v European Commission, 2010).

d) Materska dovolenka pre muZov ako osobitna téma auditu rodina a praca

V Raktsku najznamejSia iniciativa s doteraz sviac ako 600 ocenenymi firmami
»Audit Beruf und Familie* je navrhnuta ako dynamicky proces na udrzatelné zlepSovanie
zosulad’ovania prace a rodiny. Medzi hodnotenymi 150 kritériami na dosiahnutie ocenenia
v danom audite su aj také, ktoré sa vztahuju na tému ucasti otcov na materskej dovolenke
(Heckle, E., 200:72).

e) Participacia otcov v programoch ,,pre Zeny a rodinu ustretovy zamestnavatel*

V Rakusku je zndme aj ocenenie pre sukromné, neziskové a verejné organizécie
nazvané ,,Pre zeny a rodiny Ustretovy zamestnavatel™, ktoré sa z regionalnej iniciativy stalo
celonarodnym podujatim. Zacalo nastavenim kritérii pre zvySenie participacie Zien
V podnikoch prorodinnymi opatreniami. Postupne sa vSak zapracovalo aj kritérium ucasti
muzov na danych programoch ul'ah¢ujtcich ¢erpanie ¢i navrat z otcovskej dovolenky. Okrem
presného zhodnotenia 26 nastavenych ukazovatelov sa realizuji aj rozhovory so
zamestnancami a zamestnankynami, ktori benefity vyuzili a zistuje sa ich uhol pohladu.
(Heckle, E., 2010:80)
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Rizika diskrimindacie 0sob so zdravotnym postihnutim

Michaela Hirckova, Narodna rada obcanov so zdravotnym postihnutim v SR

Osoby so zdravotnym postihnutim s jednou zo zranitelnych skupin, ku ktorym ma
majoritnd populacia tendenciu spravat’ sa inak ako k 'udom bez postihnutia. Prikladom je
Iatost’, horliva starostlivost, ale ja strach, opovrhnutie, apatia, nedorozumenie. Takéto
spravanie, ktoré nadobuda rozli¢né¢ formy diskriminacného konania, vyplyva predovsetkym

Z postoja voci nim, charakterizované ideou o ich neschopnosti a nekompetentnosti.

Oznacenie zdravotne postihnuti sa ¢asto povazuje za pejorativne oznaenie. Sucasné
trendy agendy zdravotného postihnutia sa vSak uz nesustred’'uji na zdravotné postihnutie, ale
na ¢loveka, pricom termin postihnutie je druhorady, dolezitejsi je ¢lovek, osoba, obcan.

Dohovor OSN o pravach 0s6b so zdravotnym postihnutych charakterizuje I'udi so
zdravotnym postihnutim, ako osoby s dlhodobymi telesnymi, mentalnymi, intelektudlnymi
alebo zmyslovymi postihnutiami, ktoré¢ v suéinnosti s réznymi prekazkami moézu branit’ ich
plnému a u¢innému zapojeniu do Zivota spolocnosti na rovnakom zéklade s ostatnymi.

Samotné zdravotné postihnutie by sme mohli d’alej definovat’ podla platnej slovenskej
legislativy podl'a toho ¢i sa na zdravotne postihnutie budeme pozerat’ z hl'adiska zniZene;j
pracovnej schopnosti alebo z hl'adiska miery funk¢énej poruchy ako nedostatku telesnych,
zmyslovych alebo dusevnych schopnosti.

Zastipenie 0s0b so zdravotnym postihnutim preto nie je mozné s presnostou urcit’, len
na zaklade poskytovania ur¢itych sluzieb vyplyvajucich z naroku zo zakona.

Zdravotné postihnutie méZe nadobtdat’ rozliénl intenzitu, rozliSujeme t'azsie a 'ahSie
stupne zdravotného postihnutia.

Podl'a druhov zdravotného postihnutia vo vSeobecnosti rozliSujeme 5 druhov. Medzi
najCastejSie sa vyskytujuce patria chronické ochorenia a telesné postihnutie. Chronické
zdravotné postihnutie je Casto krat nevidite'né alebo spojené s inym druhom postihnutia, napr.
ked’ cukrovka zasiahne zrak alebo spdsobi nevyhnutnost’ amputdcie koncatiny. Chronické
postihnutie sice nevidime, ale sposobuje jeho nositelom zdvazné problémy. Medzi menej
rozsirené zdravotné postihnutia patria zmyslové postihnutia zraku a sluchu. Dal§imi ¢astymi
rozSirenymi zdravotnymi postihnutiami je psychické postihnutie, ktoré na rozdiel od
mentdlneho postihnutia nie je tak Casto spajané aj s pridruzenymi postihnutiami. Rozdiel

medzi mentalnym postihnutim je v tom, Ze zatial' ¢o u psychického postihnutia je naruSena
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retrospekcia okolitého prostredia aj seba samého, mentdlne postihnutie stvisi s uroviiou
intelektovych schopnosti, ktoré st v tomto pripade na nizkej urovni.

Osoby so zdravotnym postihnutim tvoria vel'mi roéznorodd skupinu obyvatelov,
priblizne 10 % populacie Slovenska. Ziju snami anie vedla nas. Vzdy boli stcastou
spolocnosti, ich zivot a zZivotné podmienky zaviseli vo velkej miere od toho, aky postoj
zaujimala vladdnuca skupina spolocnosti, k tym ktorych Zzivot v rozli¢nej miere zévisel na
pomoci apodpore od inych. Vnimanie ludi so zdravotnym postihnutim preto preslo
V dejinach Tudstva rozliénymi etapami ato od represivnej, zotroovanej, charitativnej az
k socializa¢nej (Kurhutova, a kol. 2005).

Obdobie prvej Ceskoslovenskej republiky moZeme povazovat' za prvy vyznamnejsi
krok smerujuci k akceptacii I'udi so zdravotnym postihnutim v spolo¢nosti. Zdravotne
postihnuti mohli byt’ umiestiiovani v ustavoch a dostdvali invalidné dochodky. Velky vyznam
pre starostlivost’ najmé o chudobnych zdravotne postihnutych l'udi plnili spolky akym bol aj
Ceskoslovensky &erveny kriz.

Obdobie do roku 1989 je charakteristické segregovanim Tudi so zdravotnym
postihnutim do ustavnej starostlivosti. Ked’ze vtedajSia monopolna vladnuca strana popierala
skutocné potreby a vébec existenciu niektorych druhov zdravotného postihnutia, pravo l'udi
so zdravotnym postihnutim boli popierané. Ludia so zdravotnym postihnutim boli odsunuti na
okraj spolocnosti. Moznosti vzdeldvania — hlavne pre mentdlne postihnutych, socidlna
starostlivost’ alebo sluzby, podpora rodin so zdravotne postihnutym ¢lenom, to vSetko bolo na
vel'mi nizkej Grovni.

Na ulici stretnit’ obcana so zdravotnym postihnutim na vozicku bolo nemozné. Ak uz
vobec existovali prava l'udi so zdravotnym postihnutim, obmedzovali sa na tzv. socialnu
starostlivost’. VIaddnuca politicka strana nepovaZovala za potrebné postarat’ sa tito skupinu
l'udi, pretoze teoreticky ani neexistovala. O I'udi so zdravotnym postihnutim bolo postarané
v tstavoch, kde mali zabezpeCené stravovanie, ubytovanie a socidlnu starostlivost. Ked'ze
boli izolovani v tstavoch, nebolo potrebné vytvéarat bezbariérové pristupy ainé nastroje
integracie ludi so zdravotnym postihnutim. Iba trh prace sjemu zodpovedajucimi
nivelizatnymi podmienkami odmefiovania predstavoval pre obfanov so zdravotnym
postihnutim istd Sancu na pracovné uplatnenie, ktoré je v sucasnosti zlozitejSie. Cudia s menej
rozsiahlym zdravotnym postihnutim mohli pracovat’ v tzv. vyrobnych druzstvach invalidov.

Zmeny vo vnimani l'udi so zdravotnym postihnutim nastali az po vzniku Slovenske;j
republiky a naslednym vstupom do EU. Vo vztahu k osobam so zdravotnym postihnutim

pokrocila v priebehu poslednych desatro¢i Eurdpska tinia od filozofie paternalizmu k filozofii
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posilnenia zodpovednosti za rozhodovanie o vlastnom zivote. Postupy, ktoré boli do zna¢ne;j
miere zaloZené na sucite a zdoraziovali bezmocnosti 0sdb so zdravotnym postihnutim st dnes
povazované za neprijatelné. Aktivity zamerané na rehabilitaciu jednotlivca s cielom
prispdsobit’ ho ¢o najviac spolocnosti, postupne strieda filozofia zddraznujuca nutnost
spolocenskych zmien, ktoré by umoznili uspokojovanie potrieb vSetkych obcanov, vratane
0s0b so zdravotnym postihnutim. Osoby so zdravotnym postihnutim viac pozaduji rovnaké
prilezitosti a pristup ku vSetkym spoloCenskym zdrojom, medzi ktoré patri vzdelanie, nové
technologie, zdravotné a socidlne sluzby, Sport a Vol'nocasové aktivity, ale aj spotrebny tovar,
vyrobky a sluzby.

Najznadmejsie pripady diskriminacie z dovodu zdravotného postihnutia spocivaju
V nevytvoreni podmienok a neuskutocnenie takych opatreni, ktoré neumoziuji dostupnost’
a uzivatelnost’ miest, sluzieb, zariadeni pre zdravotne postihnutych. Je to napriklad
bezbariérové budovy, akustické oznacenie krizovatiek, oznacenie ¢isel vo vytahu Braillovym
pismom, ozvucéenie bankomatov a pod. Diskrimina¢né spravanie voci 'udom so zdravotnym
postihnutim sa mdze prejavovat’ vo viacerych formach.

V zivote ludi vSak dochadza k rozmanitym situaciam, niekedy je clovek so
zdravotnym postihnutim diskriminovany vo viacerych formach naraz.

Casté priklady diskriminacie su v pripadoch, kedy maju ludia so zdravotnym
postihnutim rozhodovat’ o svojom zivote. Va¢sinova spolo¢nost’ vnima l'udi so zdravotnym
postihnutim ako tych, ku ktorym ma smerovat’ nepretrzita starostlivost. Ich potreby nie st
uspokojované na zaklade toho o potrebuju, ale na zaklade toho, €o si o nich zvy€ajne mysli
spolo¢nost, Ze budu potrebovat. Za I'udi so zdravotnym postihnutim sa tak rozhoduje kde
a ako budu zit, ako bude vyzerat’ ich byvanie, kde budu Studovat, kto sa o nich bude starat,,
ako budu travit’ svoj vol'ny ¢as a pod.

Oblast’ prace je Castym prostredim, kde sa osoby so zdravotnym postihnutim stretavaji
s diskriminaciou. Napriklad aj v pripade, ze zamestnanec s postihnutim dobre ovlada svoje
ulohy, je spolahlivy a iniciativny, napriek tomu ma nizsi plat ako jeho kolegovia, nedostane
osobné ohodnotenie a pod. Castym argumentom je, Ze dotyény pobera invalidny dochodok.
Dal§im prikladom diskriminacie je situacia kedy sa v zariadeniach socialnej starostlivosti,
alebo v nemocnici nehovori priamo s osobou so zdravotnym postihnutim, ale sprostredkovane
cez jeho sprievodcu, alebo asistenta.

Roznorodost” druhov zdravotného postihnutia, ale aj d’alSich charakteristik I'udskosti
ako takej spdsobuje, Ze uludi so zdravotnym postihnutim dochadza k viacnasobnej
diskriminacii.
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Ide o situacie, ked’ sa uCinky zdravotného postihnutia posiliiuji nejakou inou
charakteristikou ¢loveka.

Medzi osobitne zranite'né skupiny so zdravotnym postihnutim patria zeny a dievcata
so zdravotnym postihnutim (kombinuje sa faktor zdravotného postihnutia a pohlavia). Osoh
zo spolocenskych zmien, ktoré sa tykaju zivotnych podmienok I'udi so zdravotnym
postihnutim nie je rovnomerne deleny medzi muzov a Zeny so zdravotnym postihnutim
rrozdielne platové podmienky pre muzov a Zeny, slaba ochrana pred nasilim a zlym
zaobchadzanim, chybajice opatrenia v oblasti podpory medzil'udskych vzt'ahov, rodi¢ovstva,
rodinného Zzivota, sexuality. Existuji problémy pri presadzovani sa v ramci pripravy na
povolanie, pracovny, politicky a verejny zivot.

Mimoriadne zranitelnou skupinou st osoby so zdravotnym postihnutim s vysokym
stupiiom odkéazanosti na pomoc inej osoby, ¢i uz je to zl¢ zaobchddzanie v rdmci rodiny,
alebo v institiciach poskytujicich starostlivost’ mimo okruhu svojej rodiny a komunity. Casto
krat nemaju moznost’ samostatne rozhodnut’ ani to, kto sa bude o nich starat’.

Deti a mladi I'udia so zdravotnym postihnutim, star$i 'udia zo zdravotnym postihnutim
byvaji diskriminovani z dovodu veku. K star§im l'udom so zdravotnym postihnutim sa
niekedy pristupuje Vv zdravotnictve ako ku neperspektivnym pacientom, ktorych nakladna
lieCba je zbytocna.

Osoby so zdravotnym postihnutim zastipené v menSinach — najmid v romskej
populdcii a medzi migrantmi tvoria Specificki podskupinu l'udi so zdravotnym postihnutim.
Primarne st diskriminovani z dévodu prislusnosti k etnickej skupine. Zdravotné postihnutie
ich postavenie eSte viac znasobuje, pretoze spdsobuje ich diskriminovanie aj v ramci
komunity, v ktorej ziji. Vo vztahu k majoritnej spolo¢nosti ide Casto o situdcie kedy, sa im
neposkytuji urcité sluzby, kompenzacie alebo iné prostriedky na zlepSenie kvality zivota,
ktoré st vSak ostatnym l'udom so zdravotnym postihnutim dostupné. Obcania s tazkym
zdravotnym postihnutim maji podl'a zdkona o socidlnej pomoci na kompenzaciu socidlnych
dosledkov zdravotného postihnutia Napriklad prispevok na upravu bezbariérovosti kupel'ne
nie je mozné poskytovat pre romskych obCanov so zdravotnym postihnutim Zijacich
v pribytkoch, kde kiipel'ia vobec nie je.

V spolocnosti (nielen slovenskej) sa doteraz nepodarilo vytvorit’ klimu ,,priatel’skej*
snahy zamestnavat obCanov zo zdravotnym postihnutim. Spolo¢nost’ eSte stale povazuje za
prirodzené, ze zdravotne postihnuti nepracuju. Problém je aj v tom, Ze znacnéa Cast’ obCanov

so zdravotnym postihnutim nema dostatocné vzdelanie, ¢o je sposobené nedostupnost’ou
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vzdelavania pre urcité skupiny zdravotne postihnutych (¢i uz ide o finanéni nedostupnost’,
alebo nedostupnost’ z dovodu bariér — architektonickych, ale aj v mysleni l'udji).

Hoci st vytvorené podmienky zamestnavania obCanov so zdravotnym postihnutim
a podporované rozlicnymi mechanizmami aj Statom, pravda je td, ze obojstranna motivacia
stale chyba.

V mnohych pripadoch sa samotny l'udia so zdravotnym postihnutim stavaju do pozicie
,,naco by som si hl'adal pracu, ked ju ani zdravi nemaji*. Dal§im problém je najma pri vyssie
platenych poziciach to, ze pri prekroceni trojnasobku zivotného minima sa zamestnanom so
zdravotnym postihnutim krati prispevok na osobnu asistenciu, ktord je pre vykon povolania
nevyhnutnd. Takto maji dve moznosti, bud’ sa zadlZzovat’ alebo nepracovat’.

Prikladov nerovnakého zaobchadzania zo strany zamestnavatel'ov je skutocne vela. Je
to pri vyhladdavani zamestndvania, prijimani do pracovného pomeru, zmene pracovnych

podmienok.

Priklady diskriminacie v zamestnani z dovodu zdravotného postihnutia:

- Uchadzac spliuje vSetky profesijné ¢i kvalifikacné predpoklady, ale na jeho miesto je
prijaty iny uchadzac — sice bez kvalifikécie, ale aj bez postihnutia,

- adaptovany, pracovity a GspeSny zamestnanec so zdravotnym postihnutim nemé vel’kt
Sancu na povysenie — lepSie miesto ¢asto dostane zdravy kolega aj ked’ su ¢asto jeho
pracovné vysledky horsie,

- erudovany a entuziasticky pracovnik so zdravotnym postihnutim nedostane prilezitost’
na realizaciu svojich projektov, napadov a pod., ktoré su kvalitné, reflektuju potreby
v danej oblasti, avsak ich komerénym vyuzitim alebo finalnou realizaciou je povereny
iny pracovnik, ktorému sice Casto chybaju tvorivé a odborné schopnosti, ale jeho
imidZ je povazovany za prijatel'nejsi,

- pri znizovani po¢tu pracovnikov v organizaciach ¢asto dochadza najskor k prepusteniu
ob¢anov so zdravotnym postihnutim, alebo im nie je prediZena pracovna zmluva, aj
napriek tomu, Ze neporusuju pracovnu disciplinu, maji dobré vysledky a su lojalni
k organizacii,

- odmietanie zamestnat obCana so zdravotnym postihnutim, U ktorych je podla
zamestnavatela predpoklad, Zze budu cCastejSie chori a zamestndvatel’ im bude musiet’

hradit’ istG ¢ast’ mzdy po¢as praceneschopnosti. Casto je to aj skryty dovod vypovede
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— zamestnavatelia nutia zamestnancov, aby sami poziadali o rozviazanie pracovného

pomeru — v opacnom pripade dochadza k Sikanovaniu zamestnancov.

Zamestnavatelia st v sti¢asnosti ovel'a opatrnejsi a va¢sinou si nedovolia uchadzacovi
priamo povedat, ze ho odmietaji pre jeho zdravotné postihnutie. Naopak snazia sa ho

odmietnut’ z iného nenapadného dovodu a zakryvaji ten skutocny.

Problémy s pristupom k tovaru a sluzbam sa Casto zacinaji uz vo faze navrhu.
Napriklad:

- bankomaty, ktoré s nainStalované prili§ vysoko atakto knim nemaji pristup
pouzivatelia invalidnych vozikov alebo bankomaty, ktoré obsahuju iba dotykové
obrazovky a nemé6zu byt teda pouzivané 'ud’'mi so zrakovym postihnutim,

- ulicky v obchodoch, ktoré su prilis uzke pre pouzivatel'ov invalidnych vozikov,

- dialkové ovladace k televiznym prijimacom alebo video prehravacom s malymi
tlac¢idlami, ktoré vyZaduji jemna motoriku

- faktury, ktoré prichadzaju s drobnym textom na opacnej strane, kde st uvedené

pokyny pre zédkaznikov, ako mozu faktiru reklamovat’.

V oblasti sluzieb je jednou =z priin nepristupnost budov (reStaurdcie, muzea,
obchody), av8ak rovnako problematickymi st aj politiky starostlivosti o zdkaznikov, ktoré
nebert do Uvahy potreby l'udi so zdravotnym postihnutim. Napriklad majitel’ reStauracie,
ktory ako vSeobecné pravidlo zakéze vstup so zvieratom, vytvori tazka poziciu pre personal
aj zékaznikov so zdravotnym postihnutim, ak neuvedie, Ze asistencné psy su vynimkou

a vstup s nimi je povoleny.

Diskriminacia v oblasti pocita¢ovych technolégii

Mimoriadne relevantnym prikladom v dneSnej informacnej spolo¢nosti je navrh
webovej stranky. Pristup k internetu moZze byt mimoriadne prospeSny pre l'udi so zdravotnym
postihnutim, ktori chcu vyuzivat’ vyhody elektronického nédkupu a bankovnictva, mat’ pristup
K informaciam z cestovnych poriadkov, Sportovym vysledkom, spravam, televiznym
aradiovym programom atd. NaneStastie aj v pripadoch, kedy maji postihnuti Tudia
kompenzacné pomdcky, ktoré im umoziuji pouzivanie pocitaca, Casto sa stretavaju

S problémom nepristupnych webovych stranok. Nevidiaci a slabozraki sa spoliehaju na
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webové stranky s dobrym koédovanim umoziujicim pouzivanie technoldgii, ktoré pre nich
nahlas precitaji obsah obrazovky alebo zmenu druhu pisma alebo farby pozadia alebo
precitat’ si alternativny text namiesto obrazkov, ktoré nemoézu vidiet. Ak pouzité¢ kodovanie

nespina akceptovatel'ny §tandard, webova stranka sa stane nepristupnou.

Diskriminacia v pristupnosti k vzdelavaniu

LCudia so zdravotnym postihnutim, ktori chct absolvovat’ vzdelavanie v prostredi spolu
S 'udmi bez zdravotného postihnutia Casto narazaji na diskrimindciu zo strany institacii
poskytujucich vzdelavanie, ako aj zo strany ich rovesnikov bez zdravotného postihnutia.
Vysledkom je, ze nemdzu plne rozvinut' svoj potencial, dosahuju nizsi stupeit vzdelania
anasledne su znevyhodneni na trhu prace. Antidiskrimina¢nd legislativa pozaduje od
vzdelavacich inStitacii, aby poskytli potrebné pomocky a vykonali primerané upravy tak, aby
umoznili 'udom so zdravotnym postihnutim vzdeldvat’ sa v takomto prostredi tam, kde maja
na to schopnosti.
K diskriminacii dochadza v mnohych pripadoch, avSak tu je niekol’ko konkrétnych
prikladov:
- nedostupnost’ timocenia do znakovej reci pre sluchovo postihnutych Studentov pocas
prednasok alebo vzdelavacich programov,
- nedostupnost’ alebo chybajica podpora pre osoby s mentalnym postihnutim pri
neakademickych ¢innostiach, na ktorych sa zucastiiuju vSetci Studenti
- nepristupnost’ Skolskych priestorov pre obcanov s tazkym zdravotnym postihnutim,

ktori pouZzivaju vozik.

Diskriminacia v pristupnosti doprave

Mnohi l'udia so zdravotnym postihnutim st odkazani na verejni dopravu. Napriek
tomu vSak nardZaji na mnohé bariéry, ako st napriklad nepristupné autobusy alebo stanice,
nedostatocne pocutelné hldsenia a slabé oznacenie. Pre pouZivatela invalidného vozika sa
identifikacia bezbariérovych stanic a zmena medzi r6znymi druhmi dopravy Casto meni na
logisticktl no¢nt moru.

LCudia so zdravotnym postihnutim sa spoliehaji na pristupni dopravu, aby sa mohli
zucCastiiovat’ na vSetkych druhoch cinnosti ako obcania srovnakymi pravami. Pristupna

dopravu nie je mozné dosiahnut’ zo dna na den. Antidiskriminac¢na legislativa tato skuto¢nost’
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berie na vedomie tym, Ze stanovuje terminy pre dosiahnutie pristupnosti a monitoruje postup

smerom K dosiahnutiu tohto ciel’a.

Priklad:
Dostupnost’ vlakovej dopravy

Pouzivatelke invalidného vozika, ktora chce cestovat’ vlakom je to umoznené iba
v rychlikoch, ktoré su vybavené zdvihacimi ploSinami. Aj tu sa vSak stava, Ze personal nie je
dostatocne zaSkoleny na obsluhu tohto zariadenia. Obycajné osobné vlaky nie su vybavené

ploSinami.
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Rovnost prilezitosti ako ciel'ova agenda voci romskym detom

(v kontexte problematiky umiestiiovania roémskych deti do Specialneho Skolstva)

Milan Fico, Institut pre vyskum prac a rodiny

Idea rovnosti a rovnost’ prileZitosti — historia a suc¢asné chdpanie tychto pojmov

Pred zdkonom by sme si mali byt vSetci rovni — to je zakladnd myslienka, ktora
nebola v minulosti nijakou samozrejmost'ou a punc jej legitimneho presadzovania sa objavuje
az so zaCiatkom novoveku. Formalna rovnost pred zédkonom je chédpana v stcasnych
(post)ymodernych spolo¢nostiach ako samozrejmost’, samotné idea rovnosti ma ale svoj vyvoj
a prechadzala réznymi uskaliami. Vysledkom je jej pretavenie aj do podoby rovnosti
prilezitosti antidiskriminacnej legislativy Eurdpskej unie.

Boj za rovnost’ (nielen formalnu) prebieha v USA a v zapadnej Europe uz niekolko
storo¢i v suvislosti s bojom za Zenské prava (volebné pravo), bojom proti otrokarstvu, neskor
tiez proti rasovej, etnickej a nabozenskej segregacii. Samotny pojem je jednym z ideovych
zakladov socialnodemokratickych stran a dal priestor aj ku vzniku novych socialnych hnuti
ktoré postupne preberali poziadavky rovnosti, ako sucast’ uznania vytvorenej svojbytnosti
vymedzenych nielen etnicitou™® (zeny, gejovia, zdravotne postihnuti).

V stcasnosti sa spor uz nevedie o to, ¢i je rovnost’ ako taka dobré alebo nie, ale o to,
v akych oblastiach, situaciach, kde a v ¢om by tato mala medzi 'ud'mi existovat’. (In: Liga
lidskych prav, 2007). Koniec koncov aj v socioldgii nie je chapand vzdy negativne. Ako piSe
Petrusek: ,,Rovnost’ nemusi byt ,,mravnejsia“ ako ,,nerovnost* — s nerovnost'ou suvisi kazdé
I'udské bytie. Na svete by nemali byt’ ale vyssi a niZsi, vSetci by mali mat’ zaistenti déstojnu
Pudsku existenciu. Tento postulat nepredpoklada ale rovnost™ (Petrusek, In: Canneti, 2008).

Alebo znama tedria Johna Rawlsa: ,,Nerovnost’ bohatstva, pravomoci st spravodlivé
iba vtedy, ak vylstuji vkompenziciu ablaho pre najmenej znevyhodnenych Cclenov
spoloc¢nosti* (Rawls, 2007).

Inymi slovami — ak hovorime o rovnosti je nevyhnutné si presne zadefinovat' aké
atriblity, ¢rty a oblasti chceme, aby pod 1iu spadali pricom to aky postoj k tymto vybranym

atriblitom zaujmeme — zavisi aj od politickych presvedeni ktoré zastdvame. Pri poziadavke

9" Boj proti diskriminacii jednotlivcov na baze etnickej, alebo rasovej stigmy resp. boja za ob&iansku rovnost’
a jednotu sa zvratil aj v boj za uznanie politickej svojbytnosti etnickych skupin, ¢o bolo v protiklade vizie
Martina Luthera Kinga, ktory proklamoval boj rovnost’ I'udskych individui nezavisle na predstave o r6znom
rasovom a etnickom povode (Hirt In: Subrt a kol. 2008).
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takejto definicie moZeme dostat’ vel'a odpovedi,”® pri¢om sucasnou odpoved’ou krajin EU na
legislativnej tGrovni je podoba antidiskriminaéného zakona ktory definuje pojmy spojené
s rovnost'ou a presne vymedzuje oblasti (medzi ktoré patri aj vzdelavanie) a dovody (etnicita)
Vv ktorych je zo zdkona stanovena povinnost’ rovnakého zaobchadzania. Ich nedodrziavanie je
potom chapané ako protiklad rovnosti.

Etnicita, prislusnost’ ku etnickej skupine alebo narodnostnej menSine nesmie byt
nikomu na ujmu — tak sa piSe aj v Ustave Slovenskej Republiky a na zaklade znenia
antidiskrimina¢ného zakona sa tato nemoze ani nepriamo stat’ prekazkou, pre ktora prichadza
k odlisnému zaobchadzaniu. Ako ale bude spomenuté v d’alsej ¢asti — farba pleti, respektive
etnicita vnimana ako romska spolu s pozadim dietata, ktoré je vyhodnotené ako ,,socidlne
znevyhodnené* sa v mnohych pripadoch méze latentne stat’ dovodom na cely rad krokov
a postupov, ktoré¢ spdsobuju odliSné zaobchadzanie zo strany zédstupcov Statnych institdcii,
riaditelov a pracovnikov zakladnych $kol, spolu s dalsimi organizaciami ktoré s
zaangazované v procese vzdeldvania a prerad’ovania deti na Specidlne Skoly (Specialno-
pedagogické poradne, pedagogicko-psychologické poradne) — ide teda o ten verejny priestor,
ktory je zo zdkona uvedeny aj v antidiskriminacnej legislative.

Pri opise situacie nadmerného zastipenia romskych deti v Specialnom Skolstve budem
vychadzat z vybranych poznatkov reprezentativneho prieskumu, ktory zmapoval situaciu
V oblasti vzdeldvania v zékladnych Specidlnych Skolach, v Specialnych triedach zakladnych

$kol a strednych praktickych $kolach, ktorého nazov je Skola ako geto.21

Preco je antidiskriminacna legislativa v oblasti videlavania romskych deti potrebna?

Antidiskrimina¢na legislativa stanovuje v akych situaciach, komu a akym
sposobom bude poskytovana ochrana pred diskriminaciou — tento zakon teda upravuje len
vybrané vztahy, ktoré¢ povazuje za zasadné (verejné) pri dodrZzovani rovnosti a do vacsiny
oblasti kazdodenného Zivota d’alej nezasahuje. Dovod etnicity je v iom explicitne uvedeny a

preto nesmie tato hrat’ aktkol'vek rolu pri pauSdlnom posudzovani druhych (¢i uz pod

2 . . . . y . O] oy on
® Otazka nerovnosti, ako absencie rovnosti stila uzrodu sociolégie (Dahrendorf), v najveobecnejsom

vyzname je aspektom socialnej stratifikacie, dosledkom socialnej Struktary. Jej zakladom nemusi byt len
etnicita, ale aj majetok, moc, prestiz, pristup k materidlnym, symbolickym zdrojom a pod. Nerovnost
rozneho druhu sa objavuje vzdy, ak je komunita tvorena va¢sim poctom l'udi atato pretrvava (Berger),
Konzervativna tradicia  hovori o jej nevyhnutnosti pre fungovanie spoloc¢nosti (funkcionalizmus),
konfliktualisti upozorfiuju na potrebu jej zmieriovania (Dahrendorf). V oblasti $kolstva sa reprodukuje
pomocou socialneho, kulturneho, ekonomického kapitalu (Bourdieau).

Podobna §tidia s podobnymi zavermi vysla aj v Cechach s nazvom Stigmata - segregovana vyuka Romi ve
Skolach stfedni a vychodni Evropy, Evropské centrum pro prava Romu a Liga lidskych prav, 2007.
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vplyvom stereotypov a predsudkov alebo aj zlych sklisenosti) — a to v presne vymenovanych
oblastiach. Porusenie tejto legislativy znamena potom protipravne konanie.

Aj ked’ sa ozyvaju rozne hlasy, ktoré vidia v antidiskriminacnej legislative aj hrozbu
(ohrozenie slobody jednotlivca, obmedzovanie vlastnickeho prava, odpor k pravnej tprave
ako zlému prostriedku rieSenia spoloCenskych problémov) jej ciePom nie je nastolit
uniformitu, odstranit’ inakost’, alebo rozdiely a rozlisovanie medzi l'ud'mi (napr. muzi, Zeny,
mladsi, stars$i), ale poukazat' na situacie, kde st rozdiely pri rozhodovani Vv nich naozaj
relevantné a v ktorych relevantné nie su, priCom ide o oblasti a vztahy s uréitym verejnym
presahom.

Ide teda o konstituovanie verejnej domény skladajucej sa z legislativy, ekonomiky,
politiky), v ktorom st si ob¢ania rovni pred zakonom a ziadne skupiny, ani jednotlivci nie su
znevyhodnovani, privilegovani, alebo nedostato¢ne chraneni). Zabezpecuje aby sa v presne
definovanom verejnom priestore prislusnost k skupinovym identitim nemohla stat
spolocenskym hendikepom a zaroven aby tato skupinova identita rovnost’ individualnych
prileZitosti nenarusovala. (Rex 1997, In: Subrt, a kol. 2008)

Oblast’ $kolstva a vzdelavania deti je nepochybne takouto verejnou doménou a spada
aj pod oblast’ verejne definovaného zaujmu ateda aj pod ochranu antidiskrimina¢ného
zakona. Moderna demokraticka spolo¢nost’ sa zhodne aj na tom, Ze nie je ziaduce rozliSovat’
a posudzovat’ I'udi na zéaklade uréitych atribatov, ktoré nemdzeme ovplyvnit' — a medzi ne
patri aj etnicita.

Diskriminéciu potom chapeme ako znevyhodiovanie a obmedzovanie prav, ktoré st
zaloZené na iracionalnych dovodoch.(In: Liga lidskych prav, 2007). Antidiskriminaény zdkon
sa moze stat’ efektivnym ndstrojom poZivanim proti etnickej segregécii, ktorej odstranenie je
tiez stCastou integracnych politik multikulturalizmu, ktory sa ako politickd vizia a
poziadavka vyznacuje snahou o spravodlivé rozdelenie spolocenskych zdrojov medzi ro6zne
skupiny, alebo c¢lenov tychto skupin, ktoré sa pri svojich poziadavkach odvolavaju na
spolo¢ny etnicky povod. (Hirt In: Subrt, a kol. 2008) V suvislosti so vzdelavanim romskych
deti je v budicom zaujme Statu aby tieto deti neboli diskriminované a aby etnicita, spolu
s d’alSimi dovodmi (etnicita nie je jedinym faktorom ktory rozhoduje o 0 zaradeni dietata na
Specidlnu Skolu, ale je v ilom zakomponovany cely rad d’alSich faktorov) nehrala ani latentna
ulohu pri zarad’ovani deti do Specialnych $kol.

Vylucovanie tychto rémskych deti zo Standardného systému vzdelavania, segregécia
celych romskych tried a ich vyradenie z ekonomickych procesov v spoloc¢nosti, odsunutie

anasledné spadnutie do socialnej siete sposobuje neskorSie problémy. Absolvovanie
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Specidlnej Skoly znemoZiiuje uplatnenie sa na trhu price, ¢o prakticky znamena
automatické spadnutie do sociilnej siete a dodato¢né naklady Statu v podobe davok
socialnej pomoci. Tito I'udia nasledne neprinasaju Statu zisk v podobe dani, odvodov ale

naopak — musia byt financovani z jeho zdrojov.

Strucny prehlad v oblasti Specidlneho Skolstva s dorazom na vzdelavanie romskych deti*

Specialne §koly kazdoro¢ne navitevuje asi 2,5 % populacie ro¢nika. Tieto §koly su
pritom zamerané na Specialno-vychovné vzdeldvacie potreby ktoré st definované ako
mentalne postihnutie (jeho rozne varianty od l'ahkého stupna A, po tazsie stupne B a C),
sluchové, zrakové, telesné postihnutie, autizmus a pod.) Ako ukazuje tab. ¢. 1 — na Slovensku
je Specialne Skolstvo tvorené S$pecialnymi zakladnymi S$kolami, Specialnymi triedami na
beznych zakladnych Skolach a Specidlnymi strednymi Skolami (odborné ucilistia, praktické
Skoly) — pricom iba do tychto dvoch typov §kél méze ist’ Ziak po absolvovani Specidlnej triedy

na beznej zékladnej Skole, alebo Specidlnej Skoly).

Tab. & 1: Skoly a triedy pre deti s mentalnym postihnutim

Forma Specialneho
Pocet Percento
vzdelavania

Specidlne zakladné Skoly 179 38 %
Specialne triedy na beznych 216 46 %

zakladnych Skolach
Specidlne stredné Skoly 71 15%
Celkom 466 100 %

Specialne stredné $koly poskytuju bud’ vyuény list, pomocou ktorého je ale mozné
vykonavat’ iba cCinnosti pod dozorom (SOU), alebo pripravujii tieto deti na praktické
jednoduché ¢innosti v domacnosti (prakticka Skola) — takisto pod dozorom. Praktické skoly su
k dispozicii vSetkym absolventom Specialnych §kél — aj tym, ktori sa nedostali na SOU,
pricom su zamerané (na rozdiel od SOU) iba na tie deti, ktorym bol diagnostikovany
mentalny postih (stupent B a C). Jedinou Sancou uplatnenia sa na trhu prace po absolvovani

praktickej skoly sa stavaju chranené dielne pre osoby s mentalnym postihnutim.

22 Vybrané zavery z prieskumu Skola ako gheto, Roma Education Fund, 2009 (kratené, upravené).
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Jedinou moznostou ako ziskat’ maturitu pre ziaka, ktorému bolo diagnostikované
mentalne postihnutie, je individudlna integracia na beznej zdkladnej Skole. Prieskum ale
ukazal, Ze len minimum ziakov pokracuje v d’alSom vzdelavani na tychto dvoch typoch kol -
na Slovensku je totiz povinna 10 ro¢nd dochadzka (do 16 rokov) a ak tato doba uplynie,
romski rodi¢ia Casto uprednostiuju kratkodoby ekonomicky zaujem (aktivaéné prace),
a zaroven nechct posielat’ svoje deti daleko od miesta bydliska. MozZnosti individudlne;
integracie sa dozaduji pritom predovsetkym ,,bieli“ rodi¢ia a nie rodi¢ia romskych deti —
paradoxne tato je jedinym rieSenim, ako si zabezpecit’ ako také Sance na trhu prace.

Do $pecialnej skoly sa mozno dostat’ jedine ak je dietatu diagnostikované mentalne
postihnutie. Takuto diagndézu mézu urobit’ jedine pedagogicko-psychologické poradne, alebo
Specialno-pedagogické poradne. Ak je dietatu v pedagogicko-psychologickej poradni zistené
mentalne postihnutie, je dieta poslané do Specialno-pedagogickej poradne na vySetrenie
Specialnym pedagdégom — ten vyda odporacanie pre komisiu o type vzdeldvania. Tato komisia
sa sklada z riaditel'a Specialnej Skoly, ktory jej predseda a z d’alSich odbornikov ($pecialny
pedagog, psycholog, zastupcovia pedagogickych poradni). O preradeni rozhoduje riaditel’ na
zaklade navrhu odbornej komisie. Toto rozhodnutie o preradeni ma ale iba odporucaci
charakter a nie je platné bez stuhlasu zakonného zastupcu, ktory musi byt dostatocne

informovany o dosledkoch ako aj alternativach vzdeldvania.

Celkovo je v oblasti $pecialneho Skolstva situacia na Slovensku alarmujuca — z 23
krajin strednej a vychodnej Eurdpy, ktoré boli sti¢astou studie UNICEF z roku 2005, malo
Slovensko v roku 2001 najvys$iu mieru zarad’ovania ziakov do Specidlneho vzdelavania na
urovni primarneho vzdeldvania, pricom miera Ziakov zaradenych do Specialneho vzdelavania
v rozmedzi rokov 1989 az 2001 zvySovala. V tejto krajine ako jedinej so vSetkych 23
sledovanych sa podiel Ziakov v Specidlnom vzdelavani v tomto obdobi dokonca zvysil (z 3 %
na 3,75 %). Ako ukazuje nasledujuca tabul'ka, vySe 60 % deti v Specidlnom vzdelavani na
Slovensku su Romovia. Nézor vyjadreny mnohymi rémskymi rodi¢mi, ako aj niektorymi
riaditelmi a uciteI'mi, ze Specialne triedy Standardnych zakladnych $§kol st triedami pre
Romov tiez nie je d’aleko od reality, ked’Ze tento podiel dosahuje hodnotu 85,8 %. (Friedman
E. — Kriglerova, E. — Kubanova, M. — Slosiarik, M., 2009, tiez tab. ¢. 2).
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Tab. €. 2: Spodna hranica odhadov o po¢te romskych Ziakov v Specidlnom vzdelavani

Typ skoly Pocet vSetkych Pocet romskych Podiel romskych

zapisanych ziakov Ziakov Ziakov

Specialne zakladné 13 807 8200 59,4 %
Skoly

Specialne triedy na 5590 4795 858 %

zakladnych Skolach

Specialne stredné 5114 1794 35,0 %

Skoly

Tab. ¢. 2 zaroven ukazuje, ze podiel rémskych ziakov je najvyssi v Specialnych
triedach na Standardnych zdkladnych skolach pricom Vv celkovom podiele tvoria rémske deti
Vv Specialnom Skolstve az 60,3 %. Odhady pocétu romskych deti v tychto skolach sa
samozrejme roznia — z vyskumu ktori prebiehal v roku 2008 sa ukazalo, ze tieto odhady sa

lisili aj od toho, ¢i sme sa pytali veducich §kél, alebo vyucujucich.

Vypolty urobené na zéklade oficialnych dat Ustavu informécii a prognéz kolstva
0 etnicite Ziakov dokonca indikuju, Ze podiel romskych deti v Specidlnych skolach je skoro 14
krat vyssi ako podiel Romov v Standardnych Skolach. NajcastejSie sa rémske deti do
Specialnych tried, alebo Specialnych zakladnych $kol dostavaju v prvych troch rocnikoch
beznych zakladnych 8§kol — Iba 21 percent rodicov deti z niektorych foriem Specidlneho

vzdelavania uviedli, ze tam boli umiestnené od zaciatku.

Dalsou moznost'ou je absolvovanie nultého roénika, pre tych, ktori nemaju predpoklad
uspesne zvladnut' obsah vzdelavania prvého roc¢nika, alebo pripravného rocnika, ktoré su
zavedené pre socidlne znevyhodnené prostredie (je nutny stihlas zdkonného zastupcu — novy
Skolsky zakon zakazuje nastup do tohto roc¢nika iba na zaklade definicie socialne
znevyhodneného prostredia.) Ucitelia v Specidlnych Skoldch pouzivaju najCastejSie iba
slovensky jazyk (vo vSetkych typoch $pecialneho vzdelavania sa tak ukazalo v % pripadov).
Prieskum dalej ukézal, Ze mnoho Specidlnych tried na zékladnych Skolach, ako aj v
samotnych $pecialnych Skolach bolo priestorovo segregovanych — umiestnenie v inej budove,

Vv suteréne, oddelené fyzickymi bariérami (mreze).

Tiez sme zaznamenali aj vyjadrenia 0 romskych castiach budov — niektoré sa

nachadzali priamo v segregovanych osadéach ako satelity budov Standardnych $kdl, pri¢om aj
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samotné vybavenie sa liSilo od vybavenia Standardnej Skoly — najproblematickejSia bola
situdcia priamo v segregovanych osadach. Je pritom ovela lahSie nastipit do procesu
Specidlneho vzdelavania, ako sa z neho potom dostat’ spiat’ — tento typ vzdelavania sa totiz ma
Vv niektorych pripadoch tendenciu reprodukovat’ — je vicsia pravdepodobnost’, Ze rodicia, ktori

stihlasili s umiestnenim svojho dietat’a do Specialnej Skoly, tak urobia aj v d’al$ich pripadoch.

Pri¢iny nadmerného zastupenia romskych deti v Specidlnom Skolstve a ich dosledky

Oficidlne dokumenty vlady SR pre vybor dietata hovoria, Ze neexistuje etnicky
zamerana Skola, ktora by bola segregovana od hlavného vzdelavacieho systému. prieskum
Skola ako geto ale ukazal Ze rozdiel medzi tym, ¢o by malo byt normativne dané a realitou je
iny, pricom identifikoval hlavné pri¢iny systematického nadmerného zastipenia rémskych
deti v Specialnom Skolstve. Ide hlavne o mechanizmy a motivacie, ktoré sa pouzivaju pri
preradovani tychto deti do tohto typu vzdelavania, ako aj zaujmy institicii v tejto oblasti

udrziavat’ status quo.

Problematika diagnostikovania a samotnych testov pre romske deti

e Testy nie st vhodné na posudzovanie romskych deti, st etnocentrické, v slovencine
a znevyhodnuju tak romske deti. Vyskytol sa aj pripad skupinovej diagnostiky, alebo
pripady, kedy romske deti pri preradeni neboli vobec testovane.

e V zakone nie je uvedena povinnost’ rediagnostiky, z ¢oho vyplyva, Ze sa Specidlne Skoly
sami m6zu rozhodnut’ kedy ju urobia (po 1 roku, 2 rokoch, podl'a potreby?..) Opakovane
testovanych bolo len okolo 40 % deti v Specialnych Skolach.

e Moment testovania je ¢asto prvou skusenostou romskeho dietat’a so Skolskym prostredim
a s nerémskym dospelym.

e Testy nedokdzu stopercentne rozliSit’ mentalne postihnutie od socidlneho zanedbania aj
kvoli jazykovej bariére. (najCastejSie je romskym detom diagnostikovany prave lahky
mentalny postih).

e Odporuca sa preto pouzivat’ test Skolskej sposobilosti v ramci projektu PHARE — ktory sa
ale Standardne skoro vdébec nevyuziva. Pri jeho pilotnom testovani sa ukazalo, ze 10
percent romskych deti nema Vv Specialnych Skolach ¢o hl'adat’ (nebol im diagnostikovany

mentalny postih) a 40 percent bolo pravdepodobne umiestnenych nevhodne.
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Zdaujem samotnych inStitucii v oblasti Specidlneho vzdeldvania

Zriad’'ovanie pripravnych ro¢nikov pre deti slahkym mentdlnym postihnutim na
Specidlnych zékladnych Skolach - v praxi byvaju tieto rocniky vela krat zriadované pre
réomske deti bez mentalneho alebo fyzického postihu

Pri snahach o integraciu davaji Skoly prednost’ Neroémom, $pecialne Skoly odradzaji od
presunu do Standardného vzdeldvania, alebo ucelne vytvaraju Specidlne triedy

Konflikt zaujmov Specidlnych pedagogickych poradni, ktoré vykonavaju diagnostiku
romskych deti — ich riaditelia st casto riaditelmi aj v Specialnych Skolach, Casto sidlia
v rovnakej budove, ich financovanie zavisi od poc¢tu klientov — maju preto zdujem o ¢o
najvyssi pocet deti

Nastavenie normativov v $pecidlnom skolstve — financovanie normativmi je ovela vyssie
pri Specialnom vzdeldvani v porovnani so Standardnym vzdeldvanim (1,6 krat vySsi na
ziaka ako v klasickej zakladnej Skole), otvaranie tried moze byt potom atraktivne —
zvySuje sa pocet ziakov a pomaha udrzat’ personal Specialnej Skoly

V pripade beznych zakladnych $kol moéze byt vytvorenie Specialnych tried snahou
odsunit’ Romov a oddelit’ ich tak od majoritnej populécie

Poskytovanie materialnych vyhod — tieto Casto dostavaji Statne dotacie ak sa v nich
nachadza viac ako 50% deti ktorych rodicia su v hmotnej nudzi. Rodi¢ia dostavaju potom
dotacie na stravu a Skolské pomdcky za dochadzku. (tato materidlna vyhoda je ale
paradoxne samotnymi Specidlnymi Skolami malo vyuzivana).

Uvédzanie zdanlivej vyhodnosti — individualny pristup, nizsi pocet deti v triede, I'ahSie

ucebné osnovy, ich zriad’ovanie $pecialnych tried vedl'a osad

Problém informovania romskych rodicov

Rodi¢ia nie st dostato¢ne informovani o dosledkoch preradenia ich deti, - zasada
informovaného suhlasu je Casto poruSovand, podpis zakonného zastupcu ktory je nutny
na preradenie do Specialnej Skoly sa tak deje s nedostatoénym oboznadmenim alternativ.
Romski rodic¢ia st v slabSej pozicii, veria hodnoteniu zamestnancov Skoly, boja sa
odporovat’ autorite, ak nesuhlasia. Nemusia ani poznat rozdiel medzi Specialnou
a zakladnou skolou.

Specialne $koly sa niekedy prezentuji ako $koly ,,romske*

Zamestnanci niekedy odporuc¢aju rodicom Specialne Skoly
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Samotni rémski rodicia sa tak rozhodnt (v Specidlnych Skolach je lepsi prospech a diet’a
sa stava dobrym ziakom)
Diskriminacia zo strany beznych zékladnych skol (Sikanovanie, zI¢ skisenosti vztahov

Romov a Neromov, strach romskych rodi¢ov zapisat’ tam svoje diet’a)

Verejné politiky

Politiky st nekonzistentné — Koncepcia integrovaného vzdelavania romskych deti a mladeze

napriklad hovori o zdkaze umiestiiovania deti bez mentalneho postihnutia do Specialnych

Skol. Sprava Statnej Skolskej inspekcie ale uz spomina, Zze zarad’ovanie Ziakov so socialne

znevyhodneného prostredia patri medzi cielové skupiny pre ktoré st uréené sluzby

Specialnych $kol.

Ako z toho von?®® (odporiitania a priklady dobrej praxe)

Vytvorenie narodného akéného planu vyrovnania podielu rémskej a neromskej populéacie
V §pecidlnom vzdeldvani s jasnym ¢asovym ohrani¢enim

RozliSovat’ medzi mentalnym postihnutim, socialnym znevyhodnenim a etnicitou — podl'a
nového Skolského zdkona by Ziadne dieta nemalo byt umiestnené do Specidlneho
vzdelavania na zaklade socialneho znevyhodnenia, alebo prislusnosti k etniku. (tu ide
hlavne 0 mozny dovod diskriminacie na zaklade etnicity v oblasti vzdelavania)

Zbierat auchovéavat’ etnické tidaje v sulade so $tandardami EU o ochrane udajov —
vysledky testovania Ziakov podl'a etnicity by mali ul'ah¢it’ celkové vyhodnotenie politik
Vv oblasti diskriminacie

Preskolenie pedagoégov, aby tito boli schopni pomahat Ziakom pri prechode zo
Specidlnych zakladnych §ko6l do Standardnych tried na beznych zakladnych Skoléach,
zameranie vysokoskolskych programov na integraciu

Oddelenie, alebo zruSenie Specidlnych pedagogickych poradni, ktoré moézu byt
v konflikte zaujmov, ked’Ze si ich zriad’uju samotné Specialne Skoly a tieto maji potom
motivaciu zapisovat’ deti do Specidlnych zékladnych kol

Prestat’ pouzivat psychologické testy ako mechanizmus zarad’ovania deti do
predskolského Specidlneho vzdelavania v predskolskom veku a v prvych roc¢nikoch

zakladnych $kol v pripadoch bez zjavného mentalneho postihnutia

Odportcania zo §tudie spracované podl'a School as gheto, Roma Education Fund, 2009 (kratené, upravené).
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Podpora informovaného rodicovského suhlasu, prezentacia individualnej integracie deti
so Specialnymi vzdeldvacimi potrebami. Spustenie programov na zabezpecenie presnych
a dostupnych informacii (mali by byt’ spustené v sulade s novym skolskym zdkonom)
Zvysit podiel romskych deti zapisanych do materskych $kol, lebo ich nizky pocet
komplikuje ich integraciu do zdkladnych §kdl — urobit’ to povinnym

Zmenit nastavenie financovania normativov tak, aby zmenili motivaciu riaditel'ov

zapisovat’ deti na Specialne skoly
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Prilohy

Priklad charty

V decembri 2006 Styri nemecké spoloc¢nosti (Deutsche Telekom AG, Deutsche BP,
Deutsche Bank AG, DaimlerChrysler AG) iniciovali dobrovolni kampan pod nazvom
»Rozmanitost’ ako prilezitost — Charta rozmanitosti spolocnosti v Nemecku®. Podpisanim
charty spolo¢nost’ deklaruje svoju ochotu podporovat’, napomahat’ a rozvijat rozmanitost’ vo
vlastnych radoch. Do maja 2007 chartu podpisalo 70 spolo¢nosti. Vo Franctizsku sa podobna
iniciativa zacala v roku 2004 a doteraz sa do nej zapojilo 3000 spoloc¢nosti. Viac podobnych
iniciativ moze d’alej podporit’ myslienku rozmanitosti v podnikatel'skom sektore EU. (Keil,

M. [et al], 2007:34).
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Podnikova charta rozmanitosti pre Nemecko

Rozmanitost’ ako prilezitost’

Rozmanitost modeme; spolo¢nosti, ovplyvnena globalizdciou a prejavujica sa
v demografickych zmenach, ma vplyv na hospodarsky zivot v Nemecku. Uvedomujeme s1, ze
uspech v podnikani méZzeme dosiahnut’, len ak si tito rozmanitost’ pripustime a vyuZijeme ju
vo svoj prospech. Tyka sa to tak rozmanitosti nagich zamestnankyil/cov, ako aj rozdielnych
potrieb nasich zakazni¢ok/kov a ostatnych obchodnych partnerov. Rozmanitost' schopnosti
a talentu manazérick/ov a zamestnankyil'cov prinaéa nové prilezitosti pre inovativne
a kreativne rieenia.

Zavedenim Charty rozmanitosti v nagich spoloénostiach cheeme vytvorit’ pracovné prostredie
bez predsudkov. Hlboko s1 vazime vietkych nasich kolegyi/ov bez ohl'adu na pohlavie, rasu,
narodnost’, etnicku prislusnost, nabozenstvo alebo svetonazor, zdravotné postihnutie, vek
a sexudlnu orientdciu. Ocenenie apodpora takéhoto roznorodého potencidlu vytvara
ekonomické vyhody pre nase podnikanie.

Podporujeme atmosféru tety a vzajomne] dévery. To nude mat pozitivhy dopad na nasu
reputiciu a beztthonnost’ v oéiach nasich partnerov a zamestnankyil/cov v Nemecku a vo svete.

Na zaklade tejto Charty sa zaviizujeme

1. wvytvarat' firemmi kultiru, pre ktoru je typicka vzdjomna tcta a ocenenie kazdého
jednotlivea. Usilujeme sa vytvarat také podmienky, aby kazdy (nadriadeni
a spolupracovnici) tieto hodnoty reSpekioval, presadzoval auznaval. Na to bude
potrebna vyslovna podpora zo strany veducich a nadriadenych.

2. dohliadnut” a zabezpeéit', aby boli nage postupy v oblasti [udskych zdrojov kompatibilné
s existujucimi kompetenciami, schopnostami a nadanim nasich zamestnancov a s nasimi
vlastnymi vvkonnostnymi Standardmai.

3. uznavat rozmanitost’ vo voutri 1 mimo nasich organizacii, vazit' si prirodzeny potencial,
ktory sa v nej skryva a usilovat’ sa o jej prospesné vyuzitie pre nase podnikanie.

4. zabezpeéit, aby sa implementicii Charty dostalo primeraného uznania astala sa
predmetom internej aj externej komunikacie.

5.  pravidelne kazdy rok zverejiiovat nase snahy a vysledky pri presadzovani rozmanitosti.

6. informovwvat’ nasich zamestnankyne/cov a spolupracovniéky/kov a aktivne ich zapajat’ do

implementacie Charty.

Sme absolite presvedéeni, Ze praktické vyuZitie a ocenenie rozmanitosti bude mat’ pozitivny
dopad na nemecku spolo¢nost. Vitame a podporujeme tito podnikatel'skd miciativu!

Podnikatel’ska organizacia Prof. Dr. Maria Bihmer,
. Nemecky minister pre migraciu, utefencov a integraciu

Priklady osvedcenych postupov

European Commision, 2005: The Business Case for Diversity Good Practices in the Workplace.
Dostupné na: http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=3057&langld=en.
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Nazov spoloénosti Pocet zamestnancov

ADECCO 5 000 (Francuzsko), 30 000

(celosvetovo), takmer 700 000
Stat docéasnych zamestnancov denne
Francuzsko/Europa (celosvetovo)

Obrat: €17.2 miliardy (celosvetovo)
Program postihnutie & zrucnosti

Nazov iniciativy

Tato iniciativa bola v ramci spoloénosti Adecco povodne spustena v roku 1986
vo Francuzsku s cielom ulahéit osobam so zdravotnym postihnutim pristup na
pracovny trh. Po uspechoch, ktoré zaznamenal vo Francuzsku, sa program

rozéiril do Spanielska, Talianska, Belgicka, Holandska, Velkej Britanie
a Svajéiarska a v roku 2005 sa planuje jeho zavedenie aj v dal$ich eurépskych
statoch. Program podporuje rovnost’ prilezitosti vyluéne na zaklade osobnych
zruénosti, kvalit a skusenosti. Zamerom je identifikovat' a poskytnut’ pracovné
prilezitosti vhodné pre uchadzacov so zdravotnym postihnutim a zaroven im
pomoct’ rozvijat’ d’alsie zruénosti, aby si zamestnanie udrzali.

V roku 2004 vznikol koordinaény tim na medzinarodnej urovni, ktorého ulohou
je riadit implementaciu a vysledky programu v ramci celej skupiny. Vediacim
timu je riaditel projektu pre podnikovi socidlnu zodpovednost/postihnutie &
zruénosti, ktory na celoskupinovej urovni spolupracuje s projektovymi lidrami,
ktori zodpovedaju za implementaciu programu na narodnej a miestnej arovni.
Koordinaény tim zabezpecuje transfer know-how a mainstreaming inkluzie
postihnutych [ludi prostrednictvom hlavnych podnikatelskych utvarov
spoloénosti Adecco.

Na vnutropodnikovej Urovni sa manazéri a zamestnanci zuéastniuju povinnych
skoleni v otazkach nediskriminacie ainkluzie postihnutych Ffudi, aby
porozumeli podnikovym hodnotam rozmanitosti a osobne sa angazovali pri
implementacii programu, aaby si vedeli poradit s moZznymi pripadmi
diskriminacie. Program je hodnoteny na zaklade mesaéného, stvrtroéného
aroéného monitoringu asprav o dosiahnutych uspechoch a pocte
zamestnanych ludi s postihnutim.

Vysledky

Spoloénost’ Adecco uréuje ciele a plany tykajuce sa pracovného zaradenia
a zamestnavania lfudi s postihnutim. V roku 2004 umoznila pristup k praci 9578
postihnutym osobam v Eurdpe, ¢o predstavuje 3-percentny roény narast,
pricom spoloénosti sa podarilo prekroéit' ciel, ktory sa stanovila. Tato
iniciativa viedla kzmene organizaénej kultury v pévodne nepriatelskom
prostredi prostrednictvom demystifikacie zdravotnych postihnuti na
pracovisku. Program profituje z podpory zo strany zamestnancov a do¢asnych
zamestnancov, postihnutych izdravych, azvysuje spokojnost medzi
zamestnancami a zakaznikmi. Odhodlanost’ spoloénosti Adecco podielat sa na
inklazii postihnutych oséb bola kluéovym faktorom pri ziskani zakaziek od
niektorych klientov.

Website

www.adecco.com

Hlavna oblast podnikania
Nabor a personalne sluzby

Konkrétna oblast’

Zdravotné postihnutie

Dotknuty stat/staty:

Francuzsko, Spanielsko, Taliansko,
Belgicko, Holandsko, UK

Zaciatok:

1986 vo Francuzsko, 2000 v ramci
Eurépy

Osobitné uspechy:

- Realizacia v Siestich ¢lenskych
Statoch EU

- S8kolenie vSetkych zamestnancov
v otazkach nediskriminacie a inklazie
postihnutych Fudi

- S8kolenia na zvysenie kvalifikacie
postihnutych uchadzacov o pracu,
ktoré im pomoézu zabezpedit’
dlhodobé zamestnanie

- Pristup k praci pre 9578

postihnutych oséb v Eurdpe v roku
2004

Postihnutie nie je prekazkou
Sikovnosti.

Jerome Caille, CEO Adecco
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AR /.
DUCTS £=

Nazov spoloénosti Poéet zamestnancov

AIR PRODUCTS 5 500 (Europa) + 20 000

(celosvetovo)
Stat
Francuzsko/Europa

Obrat: €1.8 miliard (Eurépa)

Spoloénost’ Air Products bola zaloZzena pred 60 rokmi a svoje sluzby poskytuje
zakaznikom z oblasti technolodgii, energetiky, zdravotnictva a priemyslu na
celom svete. Jej uspech bol vSak komplikovany uréitymi postojmi
predpojatosti, ktoré vyvolavali pocit exklizie aviedli k nizkej angazovanosti
niektorych hodnotnych pracovnikov, aZ kym spoloénost vroku 2001
nespustila svoj program zamerany na Skolenia azvysovanie povedomia
o rozmanitosti pod nazvom ,Zhodnocovania rozmanitosti®.

Program pomohol skvalitnit rozvoj zamestnancov aprispel kzvyseniu
kvalifikacie avykonnosti pracovnej sily. Sucastou iniciativy su $kolenia
zamerané na zvySovanie povedomia, doplnené plagatmi, ktorych cielom je
posilnit’ vzdelavanie prostrednictvom workshopov na podporu rozmanitosti a
,rozhovormi pri kavicke“, ktorych ucelom je objasnit celkové ciele iniciativy
ajej implementacie. Spravy zamerané na rozmanitost sa pravidelné
uverejiované v zamestnaneckych éasopisoch ana podnikovej intranetovej
sieti. Vodcovské timy v kazdej z hlavnych oblasti podnikania av kazdom
regione su hnacim motorom zmeny smerom K prostrediu, v ktorom sa moze
kazdy v plnej miere uplatnit, a kde sa kazdy citi hodnotny aangaZovany.
Vznikli zamestnanecké zoskupenie ako napr. zdruzenie homosexualnych
zamestnancov Gay and Lesbian Empowered Employees (GLEE), Ethnically
Diverse Employees (EDEN) - skupina zamestnancov srozliécnym etnickym
pdvodom a spolok azijsko - americkych zamestnancov All Asian Americans at
Air Products.

Lepsia osveta viedla ktransformacii organizacie ak vytvoreniu pracovného
prostredia, ktoré motivuje k zakladaniu mnozstva miestnych iniciativ, ktoré sa
zvycajne zaoberaju komunikaciou, inkluziou, budovanim dévery, zlepSovanim
timovej prace a zvySovanim kulturneho povedomia. Tieto vysledky sa podarilo
dosiahnut’ vd’aka unikatnym tréningovym metodam, ktoré boli vytvorené na
mieru konkrétnej krajine, aby zohl'adnili miestne socialne a kulturne suvislosti.
Skoleni sa uz ztéastnilo viac ako 5300 zamestnancov z celej Eurépy.

Vysledky

Napriklad vo Francuzsku sa novovytvorenému logistickému timu, ktory vyuzil
koncept integracia, akceptacia a vzajomného vzdelavania, podarilo dosiahnut
zlepsenie produktivity vo hodnote €600 000 ( viac ako ciel stanoveny vo vyske
€450000). Aktivity zamerané na ziskanie moslimskych zamestnancov
a splnenie ich specifickych potrieb na pracovisku Maurepas Depot prispeli
k zlepseniu pozicie spoloénosti v oéiach miestnej komunity. Zamestnanci
v Spanielsku vybudovali uspes$nu internetovl stranku a vytvorili informaéné
letaky zamerané na rozmanitost, zaviedli mentorsky program a sSkolenia pre
manazérov, zapojili sa do seba hodnotiacich aktivit a ziskavania zamestnancov
z miestnej komunity. Z celkového hladiska mala iniciativa pozitivhy vplyv na
pracovné prostredie, viedla kzmene stylu riadenie a podporila inovativhost
zamestnancov v Eurdpe.

Nazov iniciativy Zhodnocovanie rozmanitosti

Website

www.airproducts.com

Hlavna oblast podnikania
Priemyselné plyny, chemikalie
a zariadenia a poskytovanie sluzieb

Konkrétna oblast’

Skolenia v problematike rozmanitosti
vo vietkych oblastiach

Dotknuty stat/staty:

Eurodpa

Zaciatok:

2001 a pokracduje

Osobitné uspechy:

- Viac ako 5300 zamestnancov sa
zucastnilo skoleni o rozmanitosti vo
mnohych eurépskych prevadzkach
spoloénosti

- Aktivne, zamestnancami motivované
mentorské programy a siete

Budem teda podporovat’ toleranciu,
porozumenie, Uctu, déstojnost’

a otvorené pracovné prostredie. Tieto
hodnoty st nevyhnutnou stucastou
modernej, vysokovykonnej
spoloénosti a zakladnym
predpokladom pre udrZanie a rozvoj
talentovanych l'udi.

Bernard Guerini, prezident, Air
Products Europe
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a5 Dublin Bus

Nazov spoloénosti Poéet zamestnancov
Dublin Bus 3432

Stat Obrat: €177.5 miliéna
Francuzsko/Europa

Website

www.dublinbus.ie

Hlavna oblast’ podnikania
Verejna doprava

Nazov iniciativy Program na podporu rovnosti a rozmanitosti

Dublin Bus zamestnava l'udi z viac ako 50 rozliénych statov a vyborné renomé
ako Statom financovana spoloénost, ktora proaktivne presadzuje myslienky
rozmanitosti arovnosti a multikultirne pracovné prostredie. Spoloénost’ sa
zacala vaine zaoberat’ problematikou rozmanitosti a inkluzie v roku 2001, ked
uskutocnila prieskum zamerany na otazky rovnosti s cielom zistit' a analyzovat’
svoju poziciu. Vysledky prieskumu urychlili prijatie strategického opatrenia
v roku 2003 vo forme akéného planu na podporu rovnosti a rozmanitosti.

Priority, ciele a opatrenia akéného planu su zamerané na déstojnost’ a uctu na
pracovisku apri nabore zamestnancov, na etnickl rozmanitost, ludi so
zdravotnym postihnutim, vzdelavanie a participaciu, rovnovahu medzi
pracovhym a sukromnym Zivotom ako aj na marketing a reklamu. V praxi plan
viedol k zavedeniu konkrétnych vnutropodnikovych politik (napr. politika na
podporu rovnosti a rozmanitosti, Dostojnost’ & Ucta, politika multikultarneho
pracovného prostredia).

Pracovné skupiny zloZenie z manaZérov, zamestnancov a odborarov aktivne
pracuji na mnohych aspektoch podpory rozmanitosti. Jednou z nich je
Multikultarna pracovna skupina zamestnancov avodiéov autobusov
s rozlicnym pévodom a s rozliénych etnickych skupin. Tato skupina iniciovala
projekty na zvysSenie povedomia a podporu multikulturneho pracovného
prostredia dovnutra (napr. politika zamerana na multikulturne pracovisko,
Skolenia pre sSkoliteflov pre vybranych zamestnancov na poskytovanie
multikultarnych Skoleni poéas otvaracich kurzov) a navonok (napr. kazdoroény
galsky futbalovy zapas vsetkych narodov).

Okrem toho vytvoreny panel ,Rovnosti arozmanitosti® zloZzeny zo 40
vyskolenych zamestnancov s rozliénym postavenim a z rozliénych lokalit, ktori
funguju ako zdroj informacii a pomoci pre pracovné skupiny aako advokati
rozmanitosti na pracovisku, komunikuju ciele programu na presadzovanie
rozmanitosti ostathnym zamestnancom a vodiéom na rozliénych pracovnych
lokalitach.

Vysledky

Iniciativa vyznamnou mierou posilnila pozitivny imidz spoloénosti v oéiach
verejnosti aviedla kzlepSeniu manazérskych schopnosti  svojich
zamestnancov a procesov riadenia ludskych zdrojov. Uspechy programu su od
roku 2001 pravidelne prezentované v irskych médiach. irsky drad pre rovnost
zaradil spoloénost Dublin Bus medzi spoloénosti Best Practice za jej
multikultarne pracovné prostredie. Zamestnanci spoloénosti su vysoko
spokojni a odporacéaju Dubliner Bus ako vyborného zamestnavatela, €o sa
odrazilo vo zvysenom pocte pracovnych Ziadosti od prislusnikov etnickych
skupin, starsich l'udi a l'udi so zdravotnym postihnutim.

Konkrétna oblast

Etnicky poved

Dotknuty stat/staty:

irsko

Zaciatok:

2001 a pokracuje

Osobitné uspechy:

- Vysoka spokojnost zamestnancov

- Uspech programu prezentovany
v mediach

- Urad pre rovnost’ mu udelil
ocenenie spoloénost Best Practice

- Zvyseny poéet uchadzaéov
z etnickych mensin, starsich ludi
a l'udi so zdravotnym postihnutim

Sme presvedéeni, Ze principy
rovhosti a inklizie zvysuju
vykonnost nasich zamestnancov

a naplnaju ich, umoZniuju nam pinit
meniace sa potreby nasich
zakaznikov a spajaju nas s celou
komunitou, ktorej sliZime.

Joe Meagher, vykonny riaditel, Dublin
Bus
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Deutsche Bank

Nazov spoloénosti Pocet zamestnancov

DEUTSCHE BANK 65 400 (celosvetovo), 27 000
(Nemecko)
Stat

Francuzsko/Eurdpa Obrat: €21.9 miliard (celosvetovo)

Nazov iniciativy

na spolocenské mensiny

Website

www.db.com

Hlavna oblast' podnikania
Finanéné sluzby

Globalne diverzite v Deutsche bank — cieleny skupinovy marketing zamerany

Deutsche Bank sa usiluje rozvijat' inkluzivhe pracovné prostredia, v ktorom
mdzZu vietci zamestnanci plne realizovat’ svoj potencial. Na tento uéel banka
zalozila vroku 1999 globalny tim na presadzovanie rozmanitosti, ktory
poskytuje podporu rozliénym iniciativam ako napr. vyhladavanie arozvoj
talentov, zamestnanecké siete avzdelavanie v problematike rozmanitosti.
Pévodne vsak tieto snahy zaznamenali odmeranu odozvu zo strany
obchodnych manazérov. Az ked tim zacal spajat’ rozmanitost’ s podnikanim,
manazéri sa stali pristupnejsi diskusii.

V sucéasnosti vys$si manazéri kazdej obchodnej divizie Deutsche Bank pésobia
ako obhajcovia rozmanitosti. Pre manazérov sa organizuje tematické
workshopy a poZaduje sa od nich, aby si stanovili svoje vlastné osobné ciele
v oblasti rozmanitosti. Clenovia timu pre podporu rozmanitosti dnes pracuju
ako obchodni konzultanti jednotlivych obchodnych divizii a pomahaju im
analyzovat’ udaje, pripravovat’ projekty a monitorovat ich dopad. Jednym
z projektov, ktoré Deutsche Bank realizuje na uarovni svojich retailovych
poboéiek v Nemecku, je kampan zamerana na potencialnych Kklientov
z homosexualnej komunity, ktora ma za ciel zvysit' podiel na trhu tym, ze
banka sa vymedzi ako tolerantny a empaticky poskytovatel finanénych sluzieb.

Projekt bol spusteny koncom roka 2003 v Berline, ked’' Deutsche Bank zacala
uverejfiovat svoje inzeraty v ¢asopise pre gayov a lesbiéky. Inzeraty uvadzali
mena kontaktnych osdéb, ¢im banka ziskala nie len prileZitost' predat’ svoje
produkty, ale aj otestovat’ reakcie jednotlivcov na reklamnua kampan. Vo vnutri
banky existuje pomerne velka komunita gayov alesbhiiek v jej pobocékach
v Nemecku, UK aUSA aje dokazatelné, ze tato Specificka marketingova
kampan by bez ich vplyvu nebola navrhnuta.

Smerom navonok Deutsche Bank podporuje skupiny, ktoré obhajuju prava
gayov a leshiciek a pochody homosexualov, ktoré sa pod nazvom Christopher
Street Day kazdoroéne konaju v nemeckych mestach. Jej aktivity v oblasti
presadzovania rozmanitosti boli v roku 2002 odmenené cenou Maxa-Spohra,
ktord udeluje Volklinger Kreis (Federacia homosexualnych manazérov).

Vysledky

Deutsche Bank ma uspech so svojimi marketingovymi aktivitami v Berline,
podarilo sa jej ziskat’" novych klientov azvysit' trzby. Povzbudena kladnou
odozvou sa banka rozhodla v roku 2004 spustit' podobnu kampan zacielenu na
homosexualnu komunitu v Hamburgu. Projekty realizované v Berline
a Hamburgu spolu dosiahli desatnasobnu navratnost’ prvotnych investicii.
Najnovsie sa tento projekt zacal realizovat' v Koline a Mnichove.

Konkrétna oblast’

Sexualna orientacia

Dotknuty stat/staty:

Nemecko, Taliansko, Spanielsko, UK

Zaciatok:

1999

Osobitné uspechy:

- Zamestnanecke siete zvysuju
povedomie o rozmanitosti

- Marketingové kampane zamerané na
gayov a leshi¢ky generuju
desatnasobnu navratnost' investicii

- Vit'az ceny Maxa-Spohra v roku 2002

Rozmanitost’ je klic¢ova pre nas
obchodny rast. Za nasim uspechom
stoji nasa schopnost’ vyuZivar

a riadit’ nasu rozmanitosti, aby sme
nasim klientom prinasali vynimoéné
riesenia.

Dr. Joseph Ackermann, predseda
vykonného vyboru skupiny, Deutsche
Bank
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Program PROGRESS

Tato publikacia je sucastou projektu Rovnost Sanci sa oplati (VS/2009/0418),
podporovaného programom EU pre zamestnanost a socialnu solidaritu (na roky 2007 — 2013),
ktory je spravovany Generalnym riaditel'stvom Europskej komisie pre zamestnanost’, socialne
zalezitosti a rovnaké prilezitosti. Program bol zriadeny na finanénti podporu pre
implementaciu cielov Eurdpskej unie v oblastiach zamestnanosti a socialnych zalezitosti,
ktoré boli predstavené v socidlnej agende a ktoré podporuju ciele lisabonskej stratégie v tejto
oblasti.

Sedemro¢ny program PROGRESS sa zameriava na vSetkych zucastnenych, ktori
moézu pomdet’ formovat’ vyvoj vhodnych a efektivnych opatreni vo sfére socialnej legislativy,
legislativy tykajlicej sa zamestnanosti a politik v EU, EZVO, kandidatskych krajinach EU a v
krajinach, s ktorymi boli otvorené vstupné rokovania do EU.

Cielom schémy PROGRESS je posilnit’ podporu &lenskych §tatov zo strany EU v ich
zavidzkoch a snazeni pri vytvarani nielen vicsSieho poctu, ale aj lepSich pracovnych miest a pri
vytvarani sudrznejsej spolocnosti.

Za tymto uc¢elom PROGRESS napomoze plnenie tychto ciel'ov:

* poskytovanie analyz a poradenstva pri tvorbe politik v programovych oblastiach
PROGRESS-u

+ monitorovanie implementacie legislativy a politk EU v programovych oblastiach
PROGRESS-u

* propagovanie prenosu politik, vzdeldvania a podpory medzi ¢lenskymi $tatmi vo vzt'ahu k
cielom a prioritam EU

* tlmocenie ndzorov medzi zainteresovanymi skupinami a smerom k Sirokej verejnosti

Pre viac informacii navstivte: http://ec.europa.eu/progress
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