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ZAMER A ROZSAH TEJTO POMOCKY

Tato pomdcka je uréena Skolitefom a poradcom, veducim oddeleni fudskych zdrojov
a vSeobecne vsetkym tym, ktori pracuju na zlepSeni kvality a konkurencieschopnosti
v ramci SME (malych a strednych podnikov).

Ponuka informacie a praktické rady, ako m6zu malé a stredné podniky vyuzit vyhody
prekonania rodovych stereotypov, ako optimalizovat metdédy riadenia I'udskych zdrojov
a ako vytazit cely potencial svojich zamestnancov, tak zien ako i muzov.

Jej obsah sa da vyuzit réznymi spdsobmi: na zorganizovanie workshopov na zvysenie
povedomia, obohatenie a doplnenie Skoliacich programov na riadenie fudskych zdrojov
a organizaciu podnikania a na ziskanie praktickych napadov, ako mézu malé a stredné
podniky uplatnit opatrenia na rovnost pohlavi a racionalizovat systémy organizovania
prace.

1. cast, Upozornenie na problémy, je rozdelena na 4 kapitoly a sumarizuje
argumenty, dékazy, rady a vhodné priklady z praxe.

2. castou je Priru€ka s navodom ako vyuzit poskytnuté informacie na pripravu
Skoliacich a poradnych zasadnuti, alebo zaviest metody riadenia fudskych zdrojov
na prekonanie rodovych stereotypov.

Tato pomdcka vznikla v ramci zmluvy ,ZvySovanie informovanosti spolo¢nosti o boji
s rodovymi stereotypmi“, ktorou Eurdépska komisia poverila Medzinarodné Skoliace
centrum Medzinarodnej organizacie prace (ITC-ILO) v spolupraci s Asociaciou eurdpskych
priemyselnych a obchodnych komér (EUROCHAMBRES)."

Viac informacii a zdroje v 14 oficidlnych jazykoch EU néajdete na stranke
http://www.businessandgender.eu.

1 Krajiny zahrnuté v tejto akcii: Bulharsko, Ceska republika, Esténsko, Francuzsko, Nemecko, Grécko,

Madarsko, Irsko, Taliansko, Malta, Polsko, Portugalsko, Rumunsko, Slovinsko, Spanielsko.
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UPOZORNENIE NA PROBLEMY

PRVA CAST: ,
UPOZORNENIE NA PROBLEMY

Kapitola 1
Dajte Sancu talentu:
Obchodny pripad rodovej rovnosti

Prehlad

,Zeny sa stali zrejme najzanedbavanejsim zdrojom v obchode, pokial ide o ich
potencial na trhu ako zékaznicok aj o ich produktivny potencial ako zamestnankyn.
(...) Je to zasadna slabina obchodnych modelov vybudovanych pre svet, v ktorom
dominuje muZ. (...) Musi nastat revoltcia v zmyslani.“

The Financial Times - 26. februara 2008

Dnes vSetci kluCovi hraci v hospodarskom a politickom svete zdéraziuju vyznam zien ako
dolezitych ucastni¢ok v hospodarstve. Ich Uloha a postavenie ako ob¢anov, zakaznikov,
veducich osobnosti a zamestnancov je ukazovatefom blahobytu, zrelosti a hospodarskej
realizovatelnosti.

V Eurdpe ponuka zvySujuci sa podiel zien na zamestnanosti dblezité rieSenie problémov
tykajucich sa starnucej pracovnej sily, klesajucej pdrodnosti a nedostatku kvalifikovanej
pracovnej sily.? Krajiny a spolo¢nosti nutne potrebuji konkrétnu politiku, ktora umozni Zenam
naplnit ich potencial.

Popredné investi¢né banky ako Goldman Sachs zaviedli termin ,zenska ekonomika” vo
vztahu k zenam ako jednému z hlavnych motorov rastu. Mnoho ekonémov tvrdi, Ze zeny
st jednou z troch vznikajucich sil, ktoré budu formovat 21. storogie: pocasie, Zeny a web.3

Napriek tomu ostava obchod svetom vytvorenym muzmi pre muzov.* Zeny predstavuji len
10 % ¢lenov spravnych rad najvacsich spolo¢nosti obchodovanych na burze a toto €islo
klesa v pripade Zien na najvy3Sich miestach s pravom rozhodovania v tychto
spolo&nostiach na 3 %.°

Tato kapitola prindSa dbkazy na podporu obchodného pripadu rodovej rovnosti. Uvadza
argumenty a podporné vyskumy, ktoré dokazuju, Ze lepSie rozloZenie muzov a Zien
v zamestnaniach a lepSia rodova vyvazenost v rozhodovacom procese SME méze priniest
vyhody v konkurenénom boji, zlepsit produktivitu prace a kreativitu a prilakat viac zakaznikov.

2 carone, C., Costello, D., ,Can Europe Afford to Grow Old?*, Finance and Development, september 2006, ¢. 43.

3 citat v: Wittenberg—Cox, A., Maitland, A., Why women mean business: Understanding the emergence of the
new economic revolution, Wiley & Sons, Chichester, 2008.

Ako uviedol Jeremy Isaacs, generalny riaditel, Lehman Brothers v Eurépe a Azii, v tvodnom prejave centra
pre vyskum Zien v podnikani Lehman Brother Research Centre for Women in Business, London Business
School, januar 2006. Viac informacii na: http://www.london.edu/womeninbusiness.html.

5 Zdroj dat: Eurépska komisia Zeny a muzi v rozhodovacom procese 2007. Situécia a trendy. K dispozicii na
adrese: http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/ke8108186_en.pdf
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KAPITOLA

Dajte Sancu talentu:
Obchodny pripad
rodovej rovnosti

1.2. Obchodny pripad rodovej rovnosti

1.2.1. Rodova otazka je problematikou obchodu, nie zien

»,Optimalizacia schopnosti Zien zvy$i obchodnu vykonnost. UskutoCnit kroky na
dosiahnutie tohto ciela si vyZiada od dnesnych firemnych lidrov zachovat si odvahu a
dodrZat zavézky. Tuto prileZitost si nesmiete nechat ujst. Je cas, aby sa vykonni
riaditelia zacali vaZne zaoberat pohlavim.*

Why women mean business. Wittenberg—Cox & Maitland, 2008

Ked na chvilu zabudneme na nalezité uvahy o rovnosti prilezitosti, pre¢o by sa mala
radikalne zlepsit integracia zien do sveta obchodu, ¢o sa tyka manazérskych pozicii aj
netradi¢nych zamestnani?

Dévodom je, Ze konkurencieschopnost obchodu je ohrozena.

SME v Eurdépe su hlavnym motorom rastu a zamestnanosti a su zivnhou pdédou pre
vytvaranie pracovnych miest. V Eurdpe je 23 milionov SME zodpovednych za viac nez
75 miliébnov pracovnych miest a vySe 80 % zamestnanosti v ur€itych sektoroch ako textil,
stavebnictvo a nabytok.”

Globalizacia, reorganizacia retazca hodnét, zvySena konkurencia, liberalizacia trhov,
demografické zmeny, stale rastici dopyt po zamestnancoch s lepSou kvalifikaciou
a schopnostami predstavuju niektoré z hnacich sil, na ktoré SME musia vediet reagovat.

Ide o dnedné hlavné vyzvy pre SME, obzvlast pre tie najmensie, ktoré maju obmedzené
finanéné a ludské zdroje. SME musia viac ako ktorékolvek iné organizacie vediet prijimat
zamestnancov, ktorych schopnosti lepSie zodpovedaju ich poziadavkam a ktori budu

Rodové stereotypy su predpojaté zovSeobecnené nazory o horSich alebo lepSich
profesionalnych schopnostiach alebo ambiciach zien a muzov. Niektori zamestnavatelia si
mdzu mysliet, Zze je bezpecné spoliechat sa na hodnotenie podla stereotypov o Zenach
a muzoch, ked prijimaju novych zamestnancov, restrukturalizuji spolo¢nost, alebo
rozhoduju o povyseni.

Lenze realita je ina: mnoho ,starych® mytov o Udajnej neschopnosti zien v urcitych
zamestnaniach, ich nedostatku schopnosti viest, nizkej technickej zru¢nosti alebo slabej
oddanosti praci bolo mnohokrat vyvratenych ako nepravdivych a zastaranych.

Naopak, dnesné Zeny:
[ | su vel'mi talentované - Zeny predstavuju 60 % absolventov vysokych $kol v Eurépe;

[ | predstavuju vacsinu trhu - Zeny rozhoduju o nakupe 80 % spotrebného tovaru,
vratane ,tradicne muzského* tovaru, akym su autg;

[ | su sucast ziskovosti - spoloCnosti s vySSou uroviiou rodovej rovnovahy vo vedeni
maju lepsSie vysledky ako spolo¢nosti, kde je vo vedeni menej zien;

[ | su rozhodujuce pre demografické problémy - krajiny s politikou podpory
pracujucich Zien maju obvykle vySSiu pérodnost aj rast.

6 Zdroj: Wittenberg—Cox, A.; Maitland, A. (2008).

7 Zdroj: EUROSTAT, European Business: Facts and Figures, 2007 edition, Office for Official Publications of
the European Communities, Luxembourg, 2007. K dispozicii na: http://epp.eurostat.ec.europa.eu.
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UPOZORNENIE NA PROBLEMY

Nasledujuci ¢lanok poda dékazy, ze dosiahnutie lepSej rodovej rovnovahy v ramci
manazérskych pozicii ako aj v ramci zamestnani dava zmysel z obchodného hladiska.

1.2.2. Sest skvelych dévodov na dosiahnutie vaésej rodovej rovnovahy

v podnikani

Pristupu ku vSetkym talentom

Prvym dévodom, pre¢o by sa SME mali podrobne zaoberat rodovymi problémami, je
vlastny zaujem: ako vyhrat v drsnej konkurencii boj o talentovanych ludi.

,Kapacita SME inovovat a uspiet zavisi od rozsiahlej $kaly schopnosti, sieti a procesov.
Na inovaciu potrebuju SME viac neZ inokedy spojit svoje zdroje, vytvorit siete
a spolupracovat na urovni miestnych firiem alebo pobociek, aby zaviedli efektivnu politiku,
ktord im poméZe rozvinut ludsky kapital” - povedal komisar EU Viadimir Spidla poas
nedavnej konferencie pre eurépske SME.®

V nasledujucich dekadach sa oCakava nedostatok eurdpskych pracovnikov, hlavne
v oblasti pracovnych miest vyzadujucich najvysSiu kvalifikaciu. Europa méze oCakavat, ze
do roku 2040 bude medzi aktivhou pracovnou silou chybat 24 miliénov ludi; na druhej
strane, ak sa podari zvySit podiel zien na praci na Urovenl muzov, predpokladany
nedostatok klesne na 3 miliény. "0

V poslednych rokoch vacésinou diev€ata prevySovali chlapcov, pokial ide o vysledky vo
vzdelavani a stale viac mladych Zien absolvuje vysoké Skoly s technickym alebo vedeckym
zameranim. Studie vodcovského spravania ukazali, Ze napriek urgitym rozdielom
v spOsobe vedenia a metddach medzi muzskymi a Zenskymi manazérmi nemaju rodové
rozdiely dopad na celkovu schopnost efektivne viest.!!

Tazenie z nedostatoéne vyuZivanej skupiny kvalifikovanych Zien (a star$ich fudi) teda
mdze zohrat vyznamnu ulohu vo ,vojne o talenty®. Prijimanie Zien na pozicie manazérov
alebo na netradi¢né posty umoziiuje spolo€nostiam vyuzit vedomosti, skusenosti
a kreativitu celej populéacie a nielen jednej polovice.

y2 ()T« B Investovanie do rodovej ré6znorodosti

Dlhoro¢né presvedcenie, ze najlepSim spdsobom integracie zien je spravat sa ku vSetkym
rovnako, sa teraz spochybriuje: spolo€nosti zistuju, ze nedostatok pochopenia
réznorodosti je prili§ nakladné riziko, nez aby ho podstupovali.

Prilis Casto sa ignoruju vyhody, ktoré mézu priniest rozdiely medzi zamestnancami
a zamestnankynhami. Je v8eobecne zname, Ze pri podnikani je potrebné investicie

8 Rozdelenie na est dévodov vychadza z vysledkov projektu ,Zeny na vrchol” (Women to the Top, (W2T))
financovaného Eurépskou komisiou v ramci programu EU v suvislosti s Ramcovou stratégiou spolo€enstva
pre rodovu rovnost (2001-2005). Viac informacii na adrese: http://www.women2top.net.

,Prispdsobenie sa SME na zmenu”. - Prejav Vladimira SPIDLU, ¢lena Eurdpskej komisie so
zodpovednostou za zamestnanost, socialne zalezitosti a rovnaké prilezitosti, poc¢as Konferencie
o restrukturalizacii“: Brusel, 26. november 2007 (SPEECH/07/746). Viac informacii na adrese:
http://www.europa.eu.

10 McKinsey & Co., Women matter: Gender diversity, a corporate performance driver, 2007. K stiahnutiu na:
http://www.mckinsey.com

1 Peters, H., Kabakoff, R., A new look at the glass ceiling: the perspective from the top, MRG Research report,
2002. K dispozicii na adrese: http://www.mrg.com.
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dbkladne naplanovat a realizovat a potom monitorovat a vyhodnocovat ich navratnost.
Zamestnavatelia, ktori chcu zarobit na svojich investiciach do ,ludského kapitalu“ sa budu
usilovat vytvorit prostredie, ktoré ocenuje a vazi si rodové rozdiely.

Ocenovanie rozdielov znamena uznat, ze muzi a Zzeny maju rézne spolocenské ulohy
a pracuju v rozdielnych spolo€enskych oblastiach a poziciach, a preto maju rozdielne
skusenosti, hodnoty a perspektivy prospesné pre podnikanie. Zarover to znamena vidiet
a ocenit ich osobité schopnosti a kvalifikacie nad ramec rodovych stereotypov.

SME podnikaju v multikultirnom, heterogénnom a nepredvidatelnom svete a potrebuju
vysoku uroven kreativity a kvalifikacie. Spravne riadena rodova rovnost méze podporit
kreativne napatie a otvorenu spolo¢nost, lepSie reagujucu na nové vyzvy. Vyskum ukazal,
Ze to mozno dosiahnut ovela lahsie, ked je kvalifikacia pracovnikov réznoroda.'?

Perspektiva zakaznikov

Spolo¢nosti musia Coraz viac integrovat zZeny do procesu rozhodovania, aby sa
prispdsobili meniacim sa spolo¢enskym a spotrebnym trendom.

V su€asnosti maju zeny velky vplyv na rozhodnutia o kupe: v Eurépe su zeny hnacim
motorom viac ako 70 % nakupov v domacnosti, aj ked tvoria len 51 % populacie.’
Dokonca aj v odvetviach, kde su kupujucimi tradi¢ne muzi, reprezentuju zeny rastuci podiel
zékaznickej zakladne: Zzeny napriklad ovplyviiuju 60 % nakupov novych aut v Japonsku
a asi 47 % nakupov osobnych pocitaCov v Eurdpe. Napriek tomu sa vacsina zien citi slabo
zastUpena a negativne vykreslena v marketingu a reklame.'

Viac Zien
pracuje

Viac Zien je na

vysokopostavenych Viac zien je
miestach

zarobkovo cinnych

Viac Zien podnika TYM VIAC

a/alebo pracuje ako ZIEN NAKUPUJE!
nakupca alebo manazér » . y
v spolocnosti (ako samostatné zakaznicky

alebo ako nakupcovia pre spolocnosti)

Obdobne plati, Ze masivny narast poctu Zien s vy$Sim vzdelanim a zamestnanych Zien
znamena zodpovedajuci narast ich prijmov.

Britska reklamna agentura Saatchi & Saatchi v prieskume vypocitala, Zze vyrobcovia
a maloobchodni predajcovia spotrebnej elektroniky stratili v roku 2007 600 milionov GBP
kvéli ,neschopnosti nadviazat kontakt so zakazni¢kami. Ukazalo sa, Ze takmer jedna
z troch zien nepovazovala reklamu na techniku za relevantnu. Len 9 % z nich povazovalo
za dolezité, aby zariadenia vyzerali zensky (v stereotypnom chapani). ,Podporuje to

12 Centrum Lehmans Brothers pre zeny v podnikani (The Lehmars Brothers Centre of Women in Business),
Innovative Potential: Men and Women in Teams, London Business School, Londyn, 2007.
Tento vyskum sa zaobera rodovou otazkou v inovativnych timoch a ponuka uzito¢né odporucania, ako mézu
spolo¢nosti vybudovat a zlepSit moznosti inovacie prostrednictvom rodového zloZenia timov.

13 McKinsey & Co. (2007).

14 Viac informacii o marketingu pre Zeny najdete v: Cunningham J., Roberts, P.Inside Her Pretty Little Head: A
new theory of female motivation and what it means for marketing, Marshall Cavendish, 2006.
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kvalitativna spatna vazba mienkotvornych veducich predstavitefov a zakaznikov, ktori
maju pocit, Ze vyrobcovia sa ,povysuju” a ,urazaju“ ich neprebernym mnozstvom ruzovych
vyrobkov na ukor elegantnych a krasne navrhnutych a zabalenych vyrobkov, po ktorych
tazia.“1%

Spolo¢nosti musia pochopit, ze dneSné zeny predstavuju nespocetné mnozstvo
segmentov trhu. Postavenie zien sa za poslednych 30 rokov zmenilo tak vyznamne
a dramaticky, Zze uz neexistuje jeden ,Zensky“ segment na celkovom trhu spotrebitelov.
Mnoho kampani a vyrobkov zameranych na zeny stale prezentuje zZenu v ovela
obmedzenejsej Ulohe, nez aku ma v skutoénosti, namiesto toho, aby uznali a prezentovali
mnoho uloh, ktoré dnesné zeny maiju.

Spolo¢nosti, ktoré sa snazia byt inovativne v spdsobe oslovovania a sluzby zenam
(a nasledne vytvaraju vacsie zisky), musia pochopit sucasné zeny v kazdom veku a Stadiu,
nad ramec stereotypov.

-3 [\ 1s B Minimalizovanie rizik a nakladov

Nedostatok rovnosti mozno vnimat ako sucast rizikového profilu kazdej spolo¢nosti.

Ako poukazal asopis Kingsmill Review,'® neschopnost spravne vyuzit alebo riadit fudsky
kapital vystavuje spolo¢nost rovnakému typu a rozsahu rizika ako neschopnost riadit
finanéné alebo iné zdroje. Klucové oblasti rizik a nakladov pre podnikanie su:

[ | riziko a naklady na poskodenie dobrého mena, a z toho vyplyvajuca:
O strata dovery investorov alebo akcionarov;
O strata zakaznickej zakladne;

[ | riziko a naklady na eventualne sudne spory kvéli nerovnej mzde alebo neférovym
metddam pri zamestnavani;

[ | riziko a naklady na neschopnost zamestnat vysoko kvalifikovanych pracovnikov
kvoli zIému menu zamestnavatela.

Ide o to, Zze schopnost SME ziskat podporu od finanénych ustavov a prilakat investorov je
klu€ova na prezitie a rast. Rodova rovnost moze byt prinosom obzvlast pre stredne velké
podniky, kedZe kapitalové trhy a investori venuju stale viac pozornosti vysledkom
spolo¢nosti z hladiska rodovej réznorodosti. Napriklad investicné fondy ako Calpers
v Spojenych statoch alebo Amazone v Europe zahriiuju tento indikator medzi svoje
investicné kritéria, zatial €o ratingové agentdry (Core Rating Innovest, Vigeo) vyvijaju
nastroje na meranie rodovej réznorodosti.

Stat sa ,,vyberovym zamestnavatelom*

Tym, Ze sa spolo€nost stane znamou ako zamestnavatel s rovnostou prilezitosti, méze
ziskat hlavny zdroj konkurenénej vyhody: fudi. Aby bola spolo&nost konkurencieschopna,
je rozhodujuce ziskat spravnych ludi hned na zaciatku a byt schopny ich udrzat.

15 Retailers told, ignore 'Lady geeks' at your peril*, september 2007. Vysledky internetového prieskumu, ktory
vo Velkej Britanii vykonala reklamna agentira Saatchi and Saatchi v roku 2007. Clanok je k dispozicii na:
http://www.saatchi.com (http://www.cmwpg.com/worldwide/newsdetail.asp?nid=77 ).

16 Kingsmill, D.: Spréava o zamestnani a zarobkoch Zien, Londyn, 2001.
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Studie’” o mladych manazéroch ukazuijl, Ze Zeny aj muzi su kriticki voci imidzu a podmienkam
moderného riadenia. Obe pohlavia ocakavaju flexibilné pracovné moznosti a politiku priatel'sku
voci zamestnancom s rodinami. Je to ,,Generacia Y a podla predpovedi vyskumnikov:'8

[ | budd menit nielen zamestnanie, ale celu kariéru poCas pracovného Zzivota,
mnohokrat budu zacinat odznova;

[ | technoldgia pre nich nie je nastroj, ale sucast nich samotnych (€o dokazuje
vyuzivanie vytvarania socialnych sieti a technolégii webu 2.0);

[ | od zamestnania chcu vyzvu a moznost vyvoja, ale zarovefi moznost volby
a flexibilitu, ktora im pomdze usporiadat si sukromny Zivot;

[ | vazia si zamestnavatela, ktory ukazuje zodpovedny pristup k spolocnosti
a zivotnému prostrediu.

SME, ktoré sa prispésobia Zzenam a daju im pocit, ze su vitané, si budu méct vyberat
z najvacSieho mnozstva talentov zo vSetkych zdrojov. Aby to dosiahli, musia:

pochopit, ze kazdy ma iné pracovné priority v rdznych obdobiach svojho Zivota;
pochopit, Ze model linearnej, nepreruSenej kariéry uz neplati;
rozsirit Uzke definicie kariérneho postupu na vrchol;

zru8it vekové limity uplatfované na hfadanie a rozvijanie potencialu v fudoch;

zaobchadzat s flexibilitou a rovnovahou pracovného Zivota ako s otazkami, ktoré sa
tykaju kazdého;

[ | merat vykon podla vysledkov, nie hodin.

G617« B Rodova rovnost je vo vzajomnom vztahu so ziskovostou

Svédska agentira na rozvoj obchodu NUTEK na$la slvislost medzi rovnostou
a ziskovostou.'® PovySenie Zien je takisto déleZitym krokom v dosiahnuti spravneho
timu vo vedeni, kedze stale viac Studii poukazuje na vzajomny vztah medzi vysSou
mierou rodovej rovnosti v top manazmente a ziskom.2°

17 Rézne pripady cituje Kingsmill, op. cit..

18 Generation Y. The Millennials: ready or not, here they come”, NAS insights, 2006. Dostupné na adrese:
http://www.nasrecruitment.com/talenttips/NASinsights/GenerationY .pdf.

Healy, R., ,10 Ways Generation Y Will Change the Workplace” WorklLife, Generation Y,23. maj 2008.
Dostupné na adrese:
http://www.employeeevolution.com/archives/2008/05/23/10-ways-generation-y-will-change-the-workplace/.

Balderrama, A., ,Generation Y: Too demanding at work?”,Careerbuilder.com. Dostupné na
adrese:http://www.cnn.com/2007/LIVING/worklife/12/26/cb.generation/index.html.

Forrester Consulting, Is Europe Ready For The Millennials? Innovate To Meet The Needs Of The Emerging
Generation, Cambridge, 2006. - Dostupné na adrese:
http://www.ffpress.net/Kunden/XER/Downloads/XER87000/XER87000.pdf.

19 Svedska agentura pre rozvoj obchodu (NUTEK) vykonala v roku 1996 studiu, aby preskumala, ¢i existuje
jasna spojitost medzi rodovou rovnostou a ziskovostou podniku. Text je dostupny v $védcine s:Jamstalldhet
och Lénsamhet” na adrese http://www.nutek.se. Abstrakt v anglictine: ,Rod a zisk” je dostupny na adrese:
http://www.femtech.at/fileadmin/femtech/be_images/Publikationen/femtech_nutek_aaagenderandprofit.pdf .

20 adier, Roy D., Women in the Executive Suite Correlate to High Profits , Glass Ceiling Research Center,
Pepperdine University, 1998. K dispozicii na adrese: http://www.equalpay.nu/docs/en/adler_web.pdf.
Tieto informacie su dostupné vdaka panovi Royovi D. Adlerovi, vykonnému riaditelovi vyskumného centra
Glass Ceiling. Prof. Adler je absolvent Fulbrightovho programu a profesor marketingu na Pepperdinskej
univerzite a jeden z velmi mala ludi, ktori dostali ocenenie Oddany ¢len od Akadémie marketingovych vied.
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Jedna finska $tudia?! ukazala, e spolo¢nost so Zenou ako vykonnou riaditelkou je
v priemere o nieCo ziskovejSia nez podobna spolo¢nost s muzom ako vykonnym
riaditelom. Samostatna $tudia?? 100 najvacésich spoloénosti na londynskej burze odhalila, Zze
v 18 z 20 spolo¢nosti s najvysSou trhovou hodnotou (2003) bola aspon jedna zena riaditelka.

Tieto vysledky neznamenaju, ze medzi Zzenami vo vedeni a ziskovostou je kauzalny vztah,
no pomahaju objasnit, ze riadenie nie je nutne muzskou vysadou.

Dal$i vyskum?® naznaduje spojenie medzi rodovou rovnovahou v manazérskych timoch

a schopnostou zavadzat novinky. Vykon rastie tam, kde je ,kritické mnozstvo® Zien v spravnej
rade.

Ked budu organizacie brat do Uvahy zamestnankyne, pomdze im to pochopit a reagovat
na nadchadzajice zmeny v spdsobe nasej prace: od vyvijajucich sa ofakavani a uloh
muzov po flexibilitu a adaptaciu, ktora je potrebna pre starnicu pracovnu silu a ktoru si
vyzaduje nova generacia pracovne;j sily.

1.3. Podnikanie: na rode zalezi

Dalej sU nasleduju priklady relevantného vyskumu v tejto oblasti, ktoré podporuju
informacie uvedené v prvej Casti kapitoly. RozsiahlejSi zoznam uzitocnych odkazov je
uvedeny na konci tejto Pomécky ako ,DalSie odkazy*.

1.3.1. ,,Zeny vo vykonnych funkciach st vo vzajomnom vztahu s vysokymi

vynosmi“ (Adler, 1998)

Roy Adler, profesor marketingu na Pepperdinskej univerzite 20 rokov (1980-1998)
Studoval spolo¢nosti Fortune 500. Odhalil silny vztah medzi zenami vo vykonnych
funkciach a vysokou ziskovostou. V skutoCnosti malo 25 spolo¢nosti Fortune 500
s najlepSimi vysledkami povySovania zien do vysokych funkcii zisky vy$sie v rozmedzi
18 az ohromujucich 69 % v porovnani s priemernymi vysledkami firiem Fortune 500 v ramci
rovnakého odvetvia priemyslu!

Kedze rézne odvetvia uplatiiuju rézne metdédy na meranie ziskovosti, zahriovala studia
tri metédy merania ziskovosti, aby vyhodnotila zisky kazdej z firiem ako percentualny

podiel z:

[ | prijmov;

[ | aktiv;

[ | vlastného imania.

21 Kotiranta, A., Kovalaine, A.,Rouvinen , P., ,Female leadership and firm profitability“EVA analysis, c.3,
september 2007. K dispozicii na: http://www.eva.fi.

22 Vinnicombe, S. , Singh V., The 2003 Female FTSE Index, Centrum pre vyvoj Zenskych obchodnych lidrov,
Skola manazmentu v Cranfield, 2003. K dispozicii na adrese:
http://www.som.cranfield.ac.uk/som/research/centres/cdwbl/downloads/FTSEIndex2003.p

23 McKinsey (2007), op. cit.. Pozri aj kapitolu 1.3.2.

24 adler, Roy D. (1998), op. cit.; zhrnutie Studie z tejto kapitoly je prebraté z: Simosko, N., ,Want Higher Profits?
Smash the Glass Ceiling“. — K dispozicii na adrese: http://www.fastcompany.com/user/nina-simosko.htm.
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Prijmy

Ked berieme do uvahy zisky ako podiel prijmov, danych 25 firiem malo oproti medianom
v odvetvi vysledky lepSie 0 34 %. Firmy s pozitivnym vztahom k Zzenam dosiahli v priemere
6,4 %, zatial ¢o priemer medianov v danom odvetvi bol 4,8 %. Takmer dve tretiny tychto
firiem malo lepSie vysledky ako ich protistrany s dosiahnutymi medianmi.

Aktiva

Ked povazujeme zisky za podiel aktiv, danych 25 firiem malo oproti medidnom v odvetvi
vysledky lepSie 0 18 %. Firmy s pozitivnym vztahom k Zzenam dosiahli v priemere 6,5 %,
zatial ¢o priemer medianov v danom odvetvi bol 5,5 %. Ked sa beru firmy individualne,
62 % z nich malo lepSie vysledky ako ich protistrany s dosiahnutymi medianmi.

Vlastné imanie

Ked berieme do Uvahy zisky ako podiel vlastného imania, danych 25 firiem malo oproti
medianom v odvetvi vysledky lepSie 0 69 %. Firmy s pozitivnym vztahom k zenam dosiahli
v priemere 26,5 %, zatial ¢o priemer medianov v danom odvetvi bol 15,7 %. Ked sa beru
firmy individualne, 68% z nich malo lepSie vysledky ako ich protistrany s dosiahnutymi
medianmi.

Segmentovanie dat

Tieto vysledky su esSte zaujimavejSie, ked sa ,vyrez udajov” upravi z najlepSich 25 firiem
na najlepsich 10, 15 atd"., ako je uvedené v nasledujucej tabulke:

Podiel v percentach, o ktory spolo€nosti s pozitivnym vztahom k Zzenam
presahuju median v odvetvi vo vztahu k...

Vlastneho

Najlepsich 10 firiem 116
NajlepSich 15 firiem 35 25 85
NajlepSich 20 firiem 34 19 78
NajlepsSich 25 firiem 34 18 69

Inymi slovami, vysledky ,najlepSich 25 firiem“ zahrnutych do tejto Studie su dost
umiernené. Vysledky su vSak eSte dramatickejsie, ked sa zvyrazni len mensi ,vyrez®, ktory
zahfia len firmy s najpozitivnejSim vztahom k zenam.




1.3.2.
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e Podiel v percentach, o ktory mali firmy s pozitivnym vztahom k Zenam lepSie
vysledky nez mediany v odvetvi ako podiel vlastného imania, prijmov a aktiv.

10

100 M Vlastny kapital

Prijmy

80 A Aktiva
60 -
40 -
20 A
10 . . T
10 15 20 25

Najlepsich 10, 15, 20 alebo 25 firiem pre zeny vo vykonnych funkciach

Percentualny podiel z priemernych ziskov

Zdroj: Adler, Roy D., ,Zeny vo vykonnych funkciach vo vztahu k vysokym ziskom”, Harvard Business Review,
november 2001, s. 30.

,Vzajomny vztah“ samozrejme nie je znamkou ani nedokazuje ,kauzalitu®. Existuje mnoho
dévodov, pre€o su vysledky Studie takeé, ako su uvedené.

Napriek pozitivnej interpretacii udajov vSak niet pochyb, ze existuje pozitivny vzajomny
vztah medzi existenciou vy$Sieho poctu zien vo vykonnych funkciach a nadpriemernej
ziskovosti v ramci odvetvia.

»Rozhodujuci faktor: prepojenie vykonu spolo¢nosti a rodovej
ré6znorodosti, (Catalyst, 2004)

Catalyst pracuje vSeobecne s podnikmi a profesiami, aby vybudoval prostredie pristupné
pre vSetkych a rozsiril prilezitosti pre zeny a podnikanie. V roku 2004 predstavil Catalyst
Studiu, Rozhodujuci faktor: prepojenie vykonu spolocnosti a rodovej réznorodosti,
financovanu skupinou BMO Financial Group. Studia analyzuje udaje zhromazdované
5 rokov z 353 spolo¢nosti Fortune 500.

25 Catalyst, The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity, Catalyst, New York,
2004. K dispozicii na adrese: http://www.catalyst.org .
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Metodolégia:

® Bol zostaveny zoznam vsetkych spoloénosti, ktoré sa objavili na zozname Fortune 500%°
v obdobi rokov 1996 az 2000 (s uUpravami tykajucimi sa zmeny nazvov a zlicenia
a odkupenia spoloc¢nosti). Tento zoznam sa zUzil, aby zahffal len spolo¢nosti, pre ktoré
existuju udaje o finan¢nej vykonnosti aspon za Styri roky (navratnost kapitalu a celkové
vynosy z investicii pre akcionarov) a u ktorych existuje rodova réznorodost top
manazmentu. Zaverec¢na vzorka zahrfiala 353 spolo¢nosti.

® Tychto 353 spolo¢nosti sa rozdelilo na kvartily - v kazdom kvartile zhruba rovnaky pocet
spoloc¢nosti - na zaklade zastupenia Zien v top manazmente.

® Porovnala sa finanéna vykonnost spolo¢nosti v hornom a dolnom kvartile.

® Uvedenych 353 spolocnosti bolo rozdelenych do 11 priemyselnych odvetvi, €o umoznilo
vyskumnikom porovnat finanénu vykonnost spolo¢nosti v hornom a dolnom kvartile podla
odvetvia. Z 11 odvetvi v tejto Stadii bolo dost Udajov (dostatok spolo¢nosti v konkrétnom
odvetvi) na vykonanie analyzy v piatich odvetviach - luxusny spotrebny tovar, bezny
spotrebny tovar, finan¢nictvo, priemysel a informacné technologie/telekomunikacné sluzby.

Zistenia:

Spolo€nosti s najvacsim zastupenim zien v timoch top manazmentu dosiahli lepSiu finanénu
vykonnost nez spolo¢nosti s najnizSim zastupenim zien. Tieto zistenia platia pre obe
analyzované finanéné metody: navratnost viastného imania (Return on Equity, ROE), vysSia
0 35 %, a celkové vynosy z investicii pre akcionarov (Total Return to Shareholders, TRS),
vysSie o 34 %. V kazdom z piatich analyzovanych odvetvi mali spolo€nosti s najvy$sim
zastupenim Zien. V Styroch z piatich odvetvi mali spolo€nosti s najvy$$im zastupenim Zien
v timoch top manazmentu vySSie TRS nez spolo¢nosti z najniz§im zastipenim zien.

Zdroj: Catalyst, 2004 (http://lwww.catalyst.org)

¢ ,Rozhodujuci faktor: vykon spoloc¢nosti a Zenské zastupenie v spravnej rade”,
(Catalyst, 2007)

Navratnost’ vlastného imania
podrFa zastupenia zien v spravnej rade

Navratnost’ investi¢ného kapitalu (ROIC)

podfa zastupenia Zien v spravnej rade

Spolocnosti s vy$Sim poctom
BD maju lepsie vysledky
ako spolocnosti s
najnizsim poctom o 66 %

SEoIoénosti s vy$s$im poctom
WBD maju lepsie vysledky ako
spoloénosti s najniz§im
pocétom o 53 %

+53 %
w i g i +66 %
& oz
1 1
Dolny kvartil Horny kvartil Dolny kvartil Horny kvartil
WBD WBD WBD WBD
© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org) © Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

26 Fortune 500¢ je zoznam, ktory kazdoro¢ne pripravuje a vydava casopis Fortune a ktory zoraduje prvych
500 americkych verejnych spolo¢nosti podla hrubého prijmu. K dispozicii na adrese: http://www.fortune.com.
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Navratnost z predaja (ROS)

podfa zastipeniu Zien v spravnej rade viacerymi Zenami v spravnej rade (WBD)

Spolocnosti s vyssim poctom
WBD mali lepsie vysledky
ako spolo¢nosti s najnizS§im
poctom o 42 %.

16,7 % 16,8 %

+42 % 10%

ROS

Finanéna vykonnost' spolocnosti s troma alebo

Dolny kvartil Horny kvartil
WBD WBD ROE ROS ROIC

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org) © Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

1.3.3. ,,Na Zenach zalezi“ (McKinsey, 20077

Na Zenach zaleZi predstavuje vysledky dvojstupfiového vyskumu, ktory vykonala
spolo¢nost McKinsey s ciefom posudit dopad rodovej roznorodosti na vykon spolo¢nosti.
Na Zenach zaleZi ukazuje, Ze spolo€nosti, v ktorych su Zeny najsilnejSie zastupené
v spravnej rade alebo top manazmente, su spolo€nostami s najlepsim vykonom s ohladom

na organiza¢né a finanéné opatrenia.

Vyskum sa konal v dvoch po sebe iducich krokoch.

Najprv bol pouzity diagnosticky nastroj patentovany spolonostou McKinsey (Profil
organizacného vykonu) na zmeranie organizacnej dokonalosti spolocnosti podla
deviatich kritérii: vedenie, riadenie, zodpovednost, koordinacia a kontrola, inovacie,

externa orientacia, spdsobilost, motivacia, pracovné prostredie a hodnoty.

Tymto nastrojom preskumali odbornici spolo€nosti McKinsey hodnotenia 115 000
pracovnikov z 231 verejnych i sukromnych spolo¢nosti, ako aj neziskovych organizacii,
a preukazali vzgjomny vztah medzi mierou dokonalosti spolo¢nosti v tychto deviatich
organizacnych rozmeroch a jej finan¢nou vykonnostou. Spolo¢nosti, ktoré zaujali
najvyssie miesta podla tychto organizacnych kritérii, mali spravidla prevadzkové rezervy a
celkovu trhovd hodnotu spolo€nosti dvakrat taku vysoku ako spolocnosti, ktoré skondili

posledné.

Potom zvolili 101 spolocnosti, ktoré zverejiuju zloZenie svojich riadiacich organov, hlavne
velké spolo¢nosti v Eurépe, Amerike, Azii naprie¢ spektrom priemyselnych odvetvi od

energetiky po distribuciu a finanéné institucie.

Analyzovali odpovede 58 240 respondentov prieskumu a potom porovnali vysledky tychto

spolo¢nosti vo vztahu k podielu zien v riadiacich organoch.

27 McKinsey (2007), s. 12-14.
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Ukazalo sa, ze ,spolo¢nosti s troma alebo viacerymi Zzenami vo funkciach
vrcholového manazmentu ziskali v priemere viac bodov za kazdé organizacné
kritérium nez spolo¢nosti bez zien vo vedeni®. Vykonnost skuto¢ne rapidne vzrastla,
ked v spravnej rade so zhruba desiatimi ¢lenmi boli aspon tri Zeny.

Vzajomny vzfah nemusi byt nevyhnutne pri¢inou, ale vztah medzi organiza¢nou
dokonalostou a zastUpenim zien v riadiacich organoch je napriek tomu pozoruhodny.

V druhom kroku sa rozhodovalo, &i spolo¢nosti s top manazérkami mali aj lepSiu finanénu
vykonnost. Za tymto uGcelom uskutocénili odbornici spoloénosti McKinsey Studiu
v spolupraci s fondom Amazone Euro Fund. Zo zoznamu vybrali 89 eurépskych
spolo¢nosti s najvysSou uroviou rodovej réznorodosti vo funkciach top manazmentu.
Spoloc¢nosti boli vybrané zo vSetkych kétovanych eurdpskych spolo€nosti, ktorych cena na
burze je vysSia nez 150 miliénov eur, na zaklade nasledujucich kritérii: pocet a podiel zien
vo vykonnom vybore, ich funkcia (vykonna riaditelka alebo finan¢na riaditelka s vacSou
vahou v rozhodovacom procese spolo¢nosti nez veduci pre komunikaciu) a do mensej
miery zastUpenie viac nez dvoch zien v spravnej rade, alebo Statistika o rodovej
réznorodosti vo vyro€nej sprave.

Spolo¢nost McKinsey néasledne analyzovala financnu vykonnost tychto spolo¢nosti vo
vztahu k priemeru v ich odvetviach. Nemozno pochybovat o tom, ze v priemere mali
tieto spolocnosti lepsSie vysledky vo svojom odvetvi vzmysle navratnosti akciového
kapitalu (11,4 % oproti priemeru 10,3 %), prevadzkovych vysledkov (EBIT 11,1 % proti
5,8 %) a rastu cien akcii (64 % proti 47 % v obdobi rokov 2005-2007).

Tieto Statisticky vyznamné Studie ukazuju, ze spolocnosti s vyS$Sim podielom zien
v riadiacich vyboroch zaroven dosahuju najlepSie vysledky. Hoci tieto Studie nedokazuju
kauzalny vztah, davaju nam fakticky pohfad, na ktory sa da pozerat len ako na argument
za vacsiu rodovu rovnost.

Po identifikovani pracovného prostredia a zmien v osobnych ciefoch ako hlavnych
prekazok zastupenia zien v riadiacich organoch navrhuje Studia Na Zenach zaleZi sp6soby
na zaklade osvedCenych metdéd ako ,prepracovat model* a zvysit zastUpenie Zzien
v podnikani i vo vrcholnych vykonnych poziciach.
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Kapitola 2:
Maju pracovné pozicie rod?

Prehlad

Tato kapitola poskytuje informacie o rodovej segregacii a o tom, ako ovplyvriuje vysledky
podnikania.

Najprv predstavuje su€asnu situaciu tykajucu sa rozdielneho rozmiestnenia zien a muzov
na eurépskom pracovnom trhu a odhaluje, ako sa tato situacia méze pripisovat
pretrvavaniu rodovych stereotypov. Dalej ukaze, ako su tieto stereotypy vzdialené od
talentu, schopnosti a ambicii dneSnych zien i muzov. Ponuka niekolko prikladov toho, ako
mozno tieto predsudky prekonat praktickymi ¢inmi v spolo€nostiach, ¢o pomdze nielen
Zenam, ale aj muzom a produktivite spolo¢nosti.

Sucasna situacia

Pohlavie a zamestnanost v 27 $tatoch EU28
[ | Priemerna Groven zamestnanosti v roku 2007: 71,6 % muzov a 57,2 % Zien.

[ | Priemerna Uroven nezamestnanosti v roku 2007: 9 % zZien a 7,6 % muzov, rozdiel
v priemere 1,4 %.

[ | Priemerna urovenn zamestnanych na Ciasto¢ny uvazok v roku 2007: 31,4 % Zien
a 7,8 % muzov.

e Eurdpska stratégia pre zamestnanost a rast urcila za ciel dosiahnutie 60 % urovne
zamestnanosti zien do roku 2010. V poslednych rokoch neustale rastol pocet zien
v zamestnani a tato miera narastu bola v roku 2007 trvalo vysSia u zien nez
u muzov a dosahovala priemerne 57,2 % v 27 $tatoch EU.

e Napriek tomuto pozitivnemu trendu je miera zamestnanosti Zien vo vSetkych
krajinach EU stale niz$ia neZ u muzov, hoci sa vyskytuju velké rozdiely. V roku
2007 sa rozdiel v miere zamestnanosti zien a muzov pohyboval medzi menej ako
5 percentualnymi bodmi vo Finsku a Svédsku a viac ako 25 percentualnymi bodmi
v Grécku a na Malte.

® Priemernd miera nezamestnanosti je zvacSa vySSia u zien. V roku 2007 boli
najvacsie rozdiely v neprospech Zien v Grécku (8), Spanielsku (5,3) a v Taliansku
(3,4). V siedmich krajinach bola miera muzskej nezamestnanosti vyssia nez zenskej
(Nemecko, Esténsko, irsko, Loty$sko, Litva, Rumunsko a Velka Britania).

28 Eyropska komisia, Sprava o rovnosti Zien a muZov za rok 2008, KOM(2008)10 v konecnom zneni.
K dispozicii na adrese: http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/keaj08001_en.pdf
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Vacsinu pracovnikov na €iastocny uvazok tvoria Zeny. V roku 2007 bol podiel Zien
pracujticich na &iastoény Uvazok v 27 $tatoch EU 31,4 %, zatial o prislusné &islo
pre muzov bolo 7,8 %. Podiel Zien pracujucich na Ciastocny uvazok presiahol 30 %
vo Francuzsku, irsku, Dansku, Luxembursku, 40 % vo Svédsku, Rakusku,
Belgicku, Velkej Britanii a Nemecku, a v Holandsku dosiahol dokonca 74,9 %. Na
druhej strane bol podiel Zien pracujucich na ciastoény uvazok velmi nizky
v Bulharsku, na Slovensku, v Madarsku, Ceskej republike a Loty$sku.

Zdroj: Eurdpska komisia, Sprava o rovnosti Zien a muZov za rok 2008, KOM(2008)10 v konecnom
zneni. (Data Eurostat 2007)

Rod

Rod

Rod

a absolventi univerzit
Muzi predstavuju len 20-27 % absolventov vysokych $kél v zamestnaniach v oblasti
socialnych sluzieb, zdravotnictva a vzdelavania.

Zeny predstavuj 60 az 70 % absolventov v zamestnaniach tykajucich sa
vzdelavania ucitelov a behavioralnych a spolo¢enskych vied.

Muzi tvoria 70 az 85 % absolventov v zamestnaniach zaoberajlucich sa obchodom
a administrativou, vyrobou a spracovanim materialov, matematikou, Statistikou
a dopravou.

a oblast zamestnanosti

77 % ludi zamestnanych vo vzdelavani a socialnych sluzbach su zeny.
62 % ludi zamestnanych v polnohospodarstve, polovnictve, lesnictve a rybarstve su
muzi.

34 % ludi zamestnanych vo vyrobnom priemysle su zeny.

a socio-profesionalne kategorie

Zeny tvoria az 75 % riadnych zamestnancov v administrative a 65 % pracovnikov
v oblasti sluzieb a predavacov v obchodoch a na trhoch.

Muzi predstavuju velku vaésinu (79 %) ludi riadne zamestnanych v prevadzkovani
alebo montazi strojov, ako montérov, a 85 % remeselnikov a fudi zamestnanych
v remeselnickych zamestnaniach.

29 Eyrostat, The Life of Women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Urad pre vydavanie tradnych
publikacii Europskych spolo€enstiev, Luxembursko, 2008. K dispozicii na adrese:
http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu.

s. 36-37 (Zdroj: Zdroj: Eurostat, UOE, 2004).

30

Eurostat, The Life of Women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Urad pre vydavanie dradnych

publikacii Europskych spolocenstiev, Luxembursko, 2008. K dispozicii na adrese:
http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu
s. 55-56. (Zdroj, Eurostat, LFS ).

31

Eurostat. The Life of Women and Men in Europe, a statistical portrait, Urad pre vydavanie Gradnych

publikacii Eurépskych spolo€enstiev, Luxembursko, 2008. K dispozicii na adrese:
http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu
s. 63-64. Zdroj udajov: Eurostat, Prieskum pracovnej sily, roky 2005 a 2006.
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[ | Okolo 2,6 % muzov zamestnanych v EU pracuje ako poé&itadovi odbornici alebo ako
technicki odbornici v oblasti VT (ISCO kategérie ¢. 213 a 312), ¢o je takmer Styrikrat
viac nez pomer zien (0,7 %). Rozdiel je takmer 3 ku 1 skoro vo vSetkych krajinach
a vySe 5 ku 1 v Holandsku, Rakusku a Portugalsku.

V priemere v EU pretrvava a rastie sektorova segregécia.

V ramci Clenskych Statov existuje velka podobnost, pokial ide o uroven
koncentracie zamestnanosti a v zlozeni Siestich sektorov, ktoré najviac
zamestnavaju zeny. V polovici ¢lenskych $tatov EU st zdravotnictvo a socialne
sluzby najvacsim zamestnavatelom zZien, a takisto to je na Islande a v Nérsku.

® Muzi dominuju v sektoroch ako napriklad stavebnictvo; vyroba a distribucia
elektrickej energie, plynu a vody; pozemna doprava a vo vyrobnom priemysle.
V roku 2005 tvorili zeny len 8 % pracovnej sily v stavebnictve a len 14 %
Vv pozemnej doprave.

® MuZi su ovela viac nez Zeny zastupeni v priemyselnom sektore, zatial ¢o Zeny
prevladaju v sluzbach.

e Urover koncentracie v obmedzenom poéte povolani je rovnako ovela vyssia
u Zien nez u muzov. V roku 2005 bolo takmer 36 % Zien pracujucich v Unii
zamestnanych len v Siestich zo 130 Standardnych pracovnych kategorii, zatial o
Sest najcastejSich zamestnani pre muzov zodpovedalo len za viac ako 25 %
vSetkych zamestnanych muzov. Prislusné zamestnania boli vyrazne odliSné pre
Zeny a muzov.

® Pomer zien medzi riadiacim personalom je ovela niz§i nez ako u muzov (len jedna
tretina) a ¢im vy3Sie sa ide v hierarchii funkcii, tym vacsi je rozdiel.

Zdroj: Franco, A. The concentration of women and men in sectors of activities. (Eurostat Statistics in
Focus. Population and Social Conditions 53/2007). Urad pre vydavanie uradnych publikacii
Eurdpskych spolocenstiev: Luxembursko, 2007)

2.3. Horizontalna a vertikalna segregacia na trhu prace

a ,metastereotypy”

Horizontalna a vertikalna rodova segregacia na trhu prace sa vyskytuje vo vsetkych
krajinach EU, aj ked v roznej miere.3?

Horizontalna segregacia: zeny sa obvykle vyskytuji v podobnych skupinach
zamestnania a hospodarskych sektoroch, bez ohladu na prislusnu krajinu alebo
kultaru. To isté plati pre muzov, ale ti si rozdeleni v SirSom spektre zamestnani.

Vyber Studijnych odborov urlite zasahuje do rodovej segregacie na trhoch prace. Je viak
tazké posudit, ¢&i ide o pri¢inu alebo nasledok: vyber Studijného odboru uréuje odborné
moznosti vyberu, ale su¢asné rodové rozdelenie prace urite ovplyviiuje zamerania v praci
i vzdelavani.

32 Europska komisia, Report on Equality between women and men 2008, op. cit..
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Vertikalna segregacia: zeny sa koncentruju na nizSich alebo strednych tGrovniach
hierarchii a zamestnani a su zastipené vo vyrazne niz§ej miere nez muzi vo vyssich
funkciach.

Vertikalna segregacia, ktora je Casto ilustrovana metaforou skleneného stropu (,glass
ceiling®), je druhym pilierom rodového delenia prace. Napriklad v roku 2007 boli len traja
z desiatich manazérov v Eurépe zeny.

Bez ohladu na konkrétne historické, politické a kulturne realie ¢lenskych statov Europskej
Unie predstavuje horizontalna a vertikalna segregacia dva mechanizmy, ktoré organizuju
delenie prace medzi zenami a muzmi. Rozdiely v odmefovani muzov a zien su Casto
vysledkom spojenia tejto dvojitej segregacie.

Dva ,,metastereotypy“

Rodové stereotypy su zovSeobecnenim toho, ¢o sa oCakava od muzov a zien
v konkrétnom spolo¢enskom kontexte. Su to prili§ zjednoduSené predstavy rozdielov
medzi zenami a muzmi, ich schopnostami, psychologickymi postojmi, ambiciami
a spravanim. Usudky zaloZené na tychto zovéeobecneniach sa mdzu na prvy pohlad zdat,
ze Setria Cas a energiu. V skutoCnosti nezachytavaju bohatost vlastnosti a schopnosti
jednotlivcov. EU identifikovala pretrvavanie rodovych stereotypov ako zakladnu priginu
rodovej nerovnovahy a nedostatkov trhu prace.33

Projekt STERE/O3%, financovany EU, analyzoval prepojenia medzi rodovou segregéaciou
zamestnani a pretrvavanim rodovych stereotypov v $iestich krajinach EU. Zaverom bolo,
ze vertikalna a horizontalna segregacia su vo vzajomnom obojsmernom vztahu s rodovymi
stereotypmi:

[ | existuje vertikalna segregacia (t.j. na rozhodovacich poziciach sa nachadza ovefa
viac muzov nez Zien), a preto Zeny nie su vhodné na riadiace funkcie a muzi maju
lepSie manazérske a vodcovské schopnosti.

[ | existuje horizontalna segregéacia, a preto Zzeny nie su vhodné na vykonavanie
rovnhakych zamestnani alebo uloh ako muzi a muzi nie su vhodni na vykonavanie
rovnakych zamestnani alebo uloh ako Zeny (napr. viac Zien nez muzov pracuje ako
zdravotné sestry, pretoze Zeny su prirodzene vhodnejSie na pracu zameranu na
starostlivost).

Skuto€nost, Ze Zeny a muzi nemaju rovnaké postavenie na trhu prace, zvac¢sa podporuje
tieto stereotypy, ktoré nemaju zaklad v skuto€nosti, t.j. v skuto€nych schopnostiach Zien
alebo muZzov.

33 Dalsie informacie najdete vA Roadmap for Equality between Women and Men 2006 - 2010 KOM(2006)92.

34 Zdroj : STERE/O : Faire la chasse aux stereotypes de sexe agissant sur la division du travail dan&Elurope
élargie. Vid http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/gender_equality/project_en.cfm?id=198 .
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Vertikalna segregacia

Zeny sa nehodia do vedenia/Muzi maju lepsie vodcovské schopnosti

PretoZze nemaju potrebné
vodcovské schopnosti
(,menej sa priklanaju k vedeniu,
zameriavaju sa na detaily
a nie stratégiu®)

Pretoze nemaju
potrebnu dostupnost’
(,sU Casovo obmedzené/maiju
povinnosti v rodine*)

Horizontalna segregacia

Zeny nie st vhodné na
vykonavanie rovnakych zamestnani ako muzi,

Pretoze
su menej dostupné (Casové
obmedzenia, znizena mobilita,
motivacia) na vykonavanie
urcitych zamestnani

Pretoze
nemaju potrebné

Pretoze
nemaju fyzicku silu

kvalifikacie/schopnosti

potrebnu pre (ac s
pre urcité zamestnania

niektoré zamestnania

Bludny kruh stereotypov

Nazory, ze zeny nemobzu legitimne uplatfiovat moc odhaluju rovnaku logiku stereotypov
ako nazory, podla ktorych nemozu byt Zzeny legitimne zamestnané v dost Sirokom spektre
zamestnani.

K tomu patria nazory ako napriklad: ,zeny maju obmedzené ¢asové moznosti, zatial ¢o
muzi su dostupni vzdy*“; alebo: ,zeny su menej oddané praci kvéli povinnostiam v rodine,
muzi su oddanejsi napriek alebo dokonca kvéli ich povinnostiam v rodine®; alebo: ,zeny
a muzi maju psychologické alebo dokonca kognitivne predispozicie, ktoré im znemozfiuju
pracovat v urCitych zamestnaniach alebo na niektorych ulohach v ramci toho ktorého
zamestnania“.

Takéto stereotypy vznikaju, pretoze sme pripraveni prijat samoreferenénu logiku. Nazory,
ktoré podcZiarkuju sucasné delenie zamestnani a profesii, si mechanicky prijimané
a nediskutuje sa o nich. Existujuce rodové rozdelenie prace sa stava predmetom az takmer
fatalistického prijatia.
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Nasledujuci diagram zobrazuje ,bludny kruh® stereotypov:

Zakladné Predpokladané
FAKT Metastereotypy % stereotypy % dobré viastnosti

Zeny sa nehodia do VODCOVSKE
vedenia/muzi g SCHOPNOSTI S
su pgrodz_em Nemaju rovnakeé postoje
Vertikalna vodcovia schopnosti, aby viedli
segregacia ,Za vSetkym hladaj
Zenu* .
" DOSTUPNOST
,Séf pracuje vzdy a S a o .
véade.“ . Iﬂaju r °f',‘lf » Prioritu majl
0 m;; ;::l'laai baguce povinnosti v rodine
mobility
Existuji ,muzské* a
.2enské” zamestnania ,
a tlohy KVALIFIKACIA Psychologické a
,Zeny st ovela lepsie v % Nemaj rovnaké kognitivne
podrobnej kontrole schopnosti predispozicie
kvality...
— ,Maju prirodzeny vztah
}lzr\cljzrgggi:\a k starostlivosti o
_ Oruhjoh® | FYZICKA SILA
,Viete si predstavit, ako % Fyzické
by reagovali ostatni Nemaju rovnaku ore d¥spozicie
pracovnici?* fyzicka silu
.Je pripraveny cestovat
bez predchadzajiceho
upozornenia!*
Zeny nembzu Nedost::pnost Rodinné povinnosti
poriadne pracovat v Nekvalifikovanost t )
rozhodovacom o Psychologické,
Nerovnost procese alebo % cka ; % kognitivne
o fyzicka po=dradenost predispozicie
Specifickych Nedostatok o
zamestnaniach opravnenosti Fyzické rozdiely

2.4. Dekonstrukcia stereotypov

Obrazok 8 hore ukazuje, ze dva ,metastereotypy” su zalozené na mnozine zakladnych
zovSeobecneni rozdielov medzi zenami a muzmi v zmysle:

[ | fyzickych schopnosti;

[ | schopnosti a kvalifikacie;
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[ | pristupu k vedeniu;
[ | Casovej dostupnosti a mobility.

Nasledujuce odseky objasfiuju, ako mozno identifikovat tieto stereotypy, analyzovat ich
a nakoniec prekonat v prospech Zien, muzov a spoloénosti.3°

»Fyzické rozdiely*

Fungujuci stereotyp

Urcité zamestnania boli Zendm dlhd dobu nepristupné kvéli tomu, Ze su fyzicky naroné:
stupen fyzickej ndmahy, odolnost alebo vytrvalost potrebna na ich vykonavanie sa
povazovala za nezlucitelnu so Zenskou fyziologiou.

Analyzovanie stereotypu

Je pravdou, Ze muzi su vo v8eobecnosti vy8Si a tazsi, a preto potencialne silnejsi nez
Zeny. Ide v8ak len o &tatisticky rozdiel: existuju utli muzi ako aj silné Zzeny. Zeny vzdy
vykonavali fyzicky naro¢né prace (v polnohospodarstve, pracovniach, vo vyrobe...)
a mnoho typicky zenskych povolani (oSetrovatelstvo, sluzby v domacnosti, pérodnictvo...)
¢asto vyzaduju fyzicki namahu a vytrvalost.

Ale Co je dblezitejSie, technologicky pokrok umoziuje pouZitie mechanizacie pri mnozstve
uloh, ktoré si predtym vyzadovali velku fyzicki namahu (prenasanie a zdvihanie bremien,
vitanie, pouzitie tlaku...). Kritéria na fyzicki naro¢nost uz teda nie su relevantné pre
rozdelenie prace medzi muzov a Zeny.

Ked mal Sudny dvor Eurépskych spoloéenstiev rozhodnut o rozdieloch v zaobchadzani
s muzmi a zenami v klasifikacii zamestnani vo vztahu ku kritériu fyzickej sily, odpovedal
nalezom z 1. jula 1986:

L~Skutocnost, Ze hodnoty, ktoré rozhoduju o tom, do akej miery si zamestnanie
vyZaduje namahu alebo spésobuje unavu, alebo je fyzicky naro¢né, su prijimané
podla priemerného vykonu pracovnikov len jedného pohlavia, predstavuje formu
rodovej diskriminécie. “3

Prekonanie stereotypu a vznik obchodnych vyhod

Fyzické rozdiely dnes uZ nie su také dblezité ako kedysi. V mnohych situaciach méze
technolégia uplatnena na ergondémiu prace eliminovat alebo minimalizovat fyzicku
namahu.

Hradanie ergonomickych rieSeni, ktoré zlepSuju efektivitu tym, ze vyhoveju viacerym
pracovnikom, je inteligentny pristup na prekonanie problémov s produktivitou a méze
pomo&ct minimalizovat alebo eliminovat zdravotné a bezpecnostné rizika.

35 Kontrolné spravy Rémcového programu aktivit socialnych partnerov EU pre rodovii rovnost poskytuju
mnozstvo informacii o mnohych iniciativach zamestnavatel'skych a zamestnaneckych organizacii,
a podnikov na boj proti rodovym stereotypom a podporu rodovej rovnosti na pracovisku. Spravy su
k dispozicii na adrese: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

36 Rozhodnutie stidu (Piata komora) z 1. jula 1986. Pripad 237/85 Gisela Rummler versus Dato-Druck GmbH.
ECR 2101. K dispozicii na adrese: http://curia.europa.eu/en/content/juris/index_tab.htm.
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Ergonomické rieSenia mozno dosiahnut poziadanim o odbornu radu lekarov pre
bezpe€nost a ochranu zdravia pri praci (BOZP), pracovnych inSpektorov, narodnej
agentury pre zlepSenie pracovnych podmienok, alebo konzultantov BOZP.

Dodrziavanie legislativy BOZP, alebo prijatie opatreni na zlepSenie pracovnych
podmienok sa mbze stat vychodiskom pre prekonanie rodovych stereotypov a rozsirenie
mnoziny potencialnych zamestnancov spolo¢nosti.

Napriklad:

V odvetvi vyroby plastov bola vZdy praca sadzaca vstrekovacej formy ,muZskou
pracou”; Zeny sa obvykle vyskytovali v inych zamestnaniach, ako napriklad
operatorka lisu. Zda sa, Ze potrebna fyzicka namaha zdbvodriuje rozdelenie prace,
kedZe sadzac¢ musi zdvihat taZké liace formy pomocou Zeriavov na kolieskach. Tato
praca je pre pracovnikov fyzicky velmi narocna. Vyvoj novych technoldgii umoznil
vyrobu novych typov Zeriavov, ktoré mozZno ovladat s ovela mensou namahou.
Pomocou tohto nového nastroja mézZu odvetvia taZit z vaésej mnoZiny potencialnych
zamestnancov, vratane Zien a zaroveri zlepSit kvalitu prace pre vsetkych.

Vo Francuzsku poskytuje legislativa o rodovej rovnosti celu Skalu réznych opatreni
na podporu rodovej rovnosti a ré6znorodosti zamestnani. Takisto zahrria financnu
pomoc na pokrytie Casti nakladov, ktoré podnik musi vynaloZit, aby spristupnil
niektoré zamestnania Zenam.3” Opatrenia umoZriuju platbu za technické rady
a nakup noveého vybavenia. Niektoré podniky uz uspesne vyuZili tieto moznosti a cez
odbornu pomoc spolocnosti ANACT (Francuzska narodna agentura na zlepSenie
pracovnych podmienok) zlepSili pracovné podmienky pre kaZdého a zaroveri
podporili pristup Zien do novych zamestnani.3®

2.4.2. ,Zeny a muzi maju rozdielne kvalifikacie a schopnosti“

Fungujuci stereotyp

Kontrola a pouzitie techniky sa dlhy ¢as povazovalo za vysadu muzov. Toto kulturne
prostredie urCuje vyber Studijného odboru diev€at a chlapcov. Prieskum OECD PISA
2006%° vlastne velmi jasne ukazuje, Zze existuje rozdiel v tom, ako chlapci a dievéata
vhimaju samych seba a v ich skuto€nom vykone vo vedeckych a technickych predmetoch:
LZatial ¢o celkové rodové rozdiely vo vedeckych vysledkoch boli malé, rozdielne postoje
k vede medzi muzmi a Zenami méze potencialne ovplyvnit, ¢i budu Studenti pokraCovat
v §tudiach vedy a &i si zvolia vedecku kariéru. (...) z postojov meranych v PISA bol najvacsi
rodovy rozdiel v tom, ako Studenti vnimali vedu. V 22 z 30 krajin OECD, ktoré sa zucastnili
prieskumu, si muzi mysleli ovela viac o svojich vedeckych schopnostiach nez Zeny.*

Velka vacsina dievCat si vybera kariéru v spoloCenskych alebo humanitnych vedach
(napriklad 80 % z fudi zamestnanych ako psychol6g), zatial ¢o ostavaju v mensine

37 Tieto metddy a ich pravny zaklad demonstruje francizske ministerstvo prace na svojej oficialnej stranke:
http://www.travail-solidarite.gouv.fr/IMG/pdf/Les_aides_financieres.pdf.

38 Conseil Supérieur de IEgalité Professionnelle, Secrétariat aux Droits des femmes et f la formation
professionnelle, Service des droits des femmes et de’Bgalité, Service de linformation et de la
communication, Guide d’appui f la négociation. K dispozicii na: http:// http://www.travail-solidarite.gouv.fr.
Poskytuje mnoho prikladov uspesnych rozborov problému vo francizskych podnikoch.

39 OECD, PISA 2006: Science Competencies for Tomorrow’s World , OECD, Paris, 2007. K dispozicii na
adrese: http://www.oecd.org.
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v mnohych vedeckych a technickych zamestnaniach, vratane informaénych
a komunikacnych technolégii.

V roku 2004 tvorili zeny len 29 % [udi zamestnanych ako vedci a technici a len 18 % ludi
zamestnanych ako vyskumnici v obchodnom a vyrobnom sektore.*0

Prekonanie stereotypu a vznik obchodnych vyhod

Schopnosti nemaju rod. Priemyselné odvetvia, v ktorych tradi€cne dominovali zeny, ako
napriklad textilny priemysel, finanéné sluzby, zdravotnictvo a iné zazili rapidne pokroky
v technoldgii prace. Zeny vo velkej miere dokazali, Ze vedia ziskat potrebné schopnosti,
ked sa objem technologii v ich zamestnani zvysi.

Avsak ,nové technoldgie boli uvedené do Skoleni a na pracovisko bez akejkolvek zmeny
v odbornom postaveni takychto zamestnani a bez akejkolvek zmeny postavenia danych
zamestnancov.“4!

Zeny tvoria vagsinu absolventov univerzit v Eurépe (59 %) a ich pritomnost v netradi¢nych
oboroch postupne rastie.*2 ,Statistické trendy v dosahovani vzdelania vo véeobecnosti
ukazuju zuzovanie rozdielu vo vzdelavani medzi zenami a muzmi: (...) v buddcnosti sa
prejavi znaény nedostatok muzov zastipenych v skupine ludi s vy$$im vzdelanim.“43

Stale viac spolo¢nosti povazuje vstup zien do ,muzského” sveta za pozitivny faktor zmien
a evolulcie.

Napriklad:

MuT v nemc¢ine znamena ,dievcata v technike.” TieZ to znamena odvahu. V roku
2007 sa spolocnost Stihl, veduci vyrobca retazovych pil a zahradnickych
elektrickych nastrojov, zucastnila projektu MuT v Nemecku. V spolupraci s miestnym
uradom prace zrealizovali Skoliaci program, ktorym chceli povzbudit dievcata, aby si
hladali pracu v technickych odboroch. Informacné schédzky sa zorganizovali tak,
aby prilakali zaujemkyne navstevujuce univerzitné a ucriovské veltrhy. Spolocnost
takisto suhlasila, Ze pontkne ucniciam pracu v technickej oblasti a remeslach. 44
Spolocnost na svojej internetovej stranke pise: ,Nasi zamestnanci su dévodom,
preco vyrabame produkty najvyssej kvality.“ (www.stihl.com), a to méZe byt jednym
z ddvodov, preco sa rozhodla prilakat mladé talentované Zeny, aby sa uchéadzali
0 zamestnania, v ktorych vdcsinou prevladaju muZi.

Skolenie v zamestnani a celoZivotné vzdelavanie v spoloénostiach by sa mali ponukat
zenam tak ako aj muzom, aby sa posilnila ich kvalifikacia vo vedeckych, technickych
a technologickych oblastiach. Legislativa mnohych krajin EU umozZfiuje uplatnenie
zvlastnych opatreni na Skolenie a rekvalifikaciu pracovnikov. Eurépsky socialny fond

40 Generalne riaditelstvo Eurdpskej komisie pre vyskum, vedu a spolo¢nost SHE Figures. Women and
Science, Statistics and indicators 2006, Urad pre vydavanie Uradnych publikacii Eurépskych spolocenstiev,
Luxembursko, 2006. - ISBN 92-79-01566-4. K dispozicii na adrese: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu.

4

-

Donial-Shaw G., Junter-Loiseau A., La formation des femmes aux nouvelles technologies: une mauvaise
réponse a un vrai probleme”, Les Cahiers du MAGE, 1/97.

42 Eurostat, The life of women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Urad pre vydavanie uradnych
publikacii Eurépskych spolocenstiev, Luxembursko, 2008. K dispozicii na adrese:
http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu.

43 Eurépska nadacia pre zlepSovanie zivotnych a pracovnych podmienok,Working in Europe: Gender

differences, Dublin 2008. s. 3. K dispozicii len v elektronickej verzii na adrese:
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2008/34/en/1/ef0834en.pdf

44 Zdroj: Ramcovy program aktivit socialnych partnerov EU pre rodovd rovnost. Druha kontrolna sprava, 2007.

s. 30. K dispozicii na adrese: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm
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(ESF)*®, spravovany ¢lenskymi $tatmi na vnutro$tatnej Urovni, sa zameriava na zlep$enie
prispdsobivosti pracovnikov na meniace sa potreby trhov prace a poskytuje Specificku
podporu pri odbornom Skoleni zameranu na znizenie nerovnosti medzi muzmi a Zenami.

Za poslednych par rokov poskytli ESF a iniciativa EU pod nazvom Equal podporu
profesionalnym zdruzeniam, institiciam zaistujucim odborné skolenia a zamestnavatelskym
organizaciam na Skoliace programy pre zeny v netradicnych zamestnaniach a zaroven
pomahaju spolo¢nostiam, hlavhe SME pri odstranovani prekazok, ktoré mézu obmedzovat
Ucast Zien.*6

Bolo zavedenych vela opatreni na zvySenie miery zastipenia zien v stavebnom sektore
s cielom celit nedostatku kvalifikovanej pracovnej sily. V Taliansku napriklad zaviedol
projekt ,A.CANT.O“4" (Architects-Site managers for Equal Opportunities (Architekti
a stavbyveduci za rovné prilezitosti)) financovany EU siet centier zdrojov pre rodovu
rovnost v ramci existujucich institicii na Skolenie a podporu stavebnickeho sektora. Tieto
centra ponukaju odborné rady spolo¢nostiam, ktoré chcu prilakat zeny a moznosti Skolenia
pre zeny architektky a stavbyveduce.

Ramcovy program aktivit socialnych partnerov EU pre rodovu rovnost a jeho dve kontrolné
spravy*® poskytuju mnoho prikladov opatreni prijatych obchodnymi organizaciami, socialnymi
partnermi a spolo&nostami na podporu lepSieho zlozenia rodov v zamestnaniach. Patria tu:

[ | Kampane na zvySenie informovanosti diev€at o moznostiach, ktoré ponukaju
technické odvetvia a na ulahZenie ich kontaktu s podnikmi (napr. internetové stranky
pre zamestnavatefov a potencialnych uchadzaciek o pracu; veltrhy kariéry a ,dni
diev¢at” v podnikoch);

[ | Skoliace a zamestnanecké programy (vyvoj $pecializovanych uéfiovskych planov;
Skolenie nezamestnanych Zien v netradi¢nych povolaniach v sektore stavebnictva,
komunikaénych technoldgii a dopravy; podpora pristupu muzov k povolaniam vo
vztahu k oSetrovatel'stvu).

,»Muzi su prirodzeni vodcovia“

Fungujuci stereotyp

Zeny s este stale malo zastupené v manazérskych funkciach, hlavne na najvyssej trovni,
v strategickom procese rozhodovania. Tato nerovnovaha je obzvlast zrejma v sukromnom
sektore. 97 % prezidentov a 90 % ¢lenov najvyssich rozhodovacich organov najvacsich
spolo¢nosti verejne kétovanych na burze v Eurdpe predstavuju stale muzi. Dokonca aj
v tych sektoroch, kde maju vacsinu zeny (zdravotnictvo, socialna praca, vzdelavanie), na
vyssich manazérskych urovniach obvykle dominuju muzi.4®

45 Eurdpsky socialny fond je dostupny v &lenskych §tatoch alebo regiénoch. Ugastnici projektov ESF mozu byt
rézni: verejné spravy, MVO a socialni partneri aktivni v oblasti zamestnanosti a socialnej inkluzie, podnikov a
ini relevantni Gc¢astnici. Viac informacii o ESF k dispozicii na adrese:
http://ec.europa.eu/employment_social/esf

46 |niciativa EU Equal ,Establishing a culture of gender equality in the business world”, 2007 ponuka popis
viacerych iniciativ v tejto oblasti. Tento dokument je k dispozicii na adrese:
http://ec.europa.eu/employment_social/equal/data/document/etg4-pb07-busiwor_en.pdf.

47 http://www.raedes.eu/acanto/index.htm.

48 Ramcovy program aktivit socialnych partnerov EU pre rodovi rovnost a kontrolné spravy st k dispozicii na

adrese: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm

49 Zdroj: EC Database on women and men in decision making. K dispozicii na adrese:
http://ec.europa.eu/employment_social/women_men_stats/out/measures_out438_en.htm.
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Prekonanie stereotypu a vznik obchodnych vyhod

V mnohych krajinach - hlavne tam, kde boli zavedené systémy na prelomenie bariér
braniacich v u€asti Zien - rastie mnozZstvo Zien na najvy3$sich urovniach rozhodovacieho
procesu vo vlade, verejnej sprave a sudnictve.

,V Case, ked’ bola spustena Pekinska akcna platforma v roku 1995, tvorili Zeny len nieco
vyse 10 % c¢lenov parlamentov na celom svete. Od tej doby nastal trvaly, aj ked’ pomaly
pokrok, takZe v juli 2007 tvorili Zeny vySe 17 % c¢lenov narodnych parlamentov vo svete.
(...) Nastal vyznamny pokrok v presadzovani Zien v ramci ustrednych spravnych organov
&lenskych $tatov EU, kde momentéalne zastupuji 33 % pozicii v dvoch najvyssich
urovniach hierarchie v porovnani so 17 % z roku 1995.%°

Aj v sukromnom sektore postupne rastie podiel zien, hlavne v strednom a nizSom
manaimentg: v roku 2007 tvorili 32 % ludi povazovanych za veducich podnikov v ramci
27 Statov EU Zeny.5'

Spréava spolo¢nosti McKinsey Na Zenéach zaleZi°? prinaa ddkaz, Ze spolocnosti s dobrymi
Cislami, pokial ide o Zzeny v top manazmente, maju obvykle ovela vysSie prevadzkové
rezervy a celkovu trhovu hodnotu, nez spoloénosti s horSou rodovou rovnovahou.

Podla mnohych moderne zmyslajucich veducich ludskych zdrojov maju rodovo zmieSané
timy vyhodu v tom, Ze maju lep$ie napady a vysledky.?3

Spolo¢nosti mézu vyrazne tazit z toho, Ze sa priamo vyrovnaju so stereotypmi a bariérami,
ktoré brania Uplnému nasadeniu manazérskeho potencialu zien. Kvoli dominantnému
postaveniu muzov na najvysSich postoch je mozné, ze neformalne siete a komunika¢né
kanaly vyluCuju zeny. Je malo mentorov alebo zenskych vzorov. Navyse firemna kultdra
vyzaduje ambiciu a neustalu dostupnost, zatial ¢o zeny su ¢asto vnimané ako pasivne
alebo plaché a obmedzené povinnostami v rodine. Netransparentné metédy vyberu,
chybajuce planovanie kariéry a frajerské spravanie kolegov moze tiez tvorit potencialne
bariéry.

Inovativne rieSenia a transparentné praktiky vedenia na vyrovnanie sa s tymito prekazkami
mdze byt prospesné nielen pre zeny, ale mozu zlepsit celkovu organizaciu prace a blaho
kolektivu.

Legislativa v niektorych krajinach EU umozfiuje vyjednavanie na zlep$enie odbornej
rovnosti na urovni pobociek alebo spolo€nosti a zaClenenie tejto témy do vyjednavani
o Skoleni alebo klasifikacii prace. Napriklad francuzske pravo umozhuje socidlnym
partnerov, aby prijali opatrenia na povzbudenie zien v ich kariére, a tym zabezpedili
vyrovnané zastupenie zien a muzov, obzvlast na manazérskej urovni. V Taliansku
a Spanielsku moézu spoloénosti podat Ziadost o financovanie implementacie akénych
planov na rodovu rovnost.%*

50 Eurépska komisia, Women and men in decision-making 2007. Analysis of the situation and trends. Urad pre
vydavanie uradnych publikacii Europskych spolo€enstiev: Luxembursko, 2008, s. 5.

5

ury

Ibid. s. 7. Pojem ,veduci podnikov” zahffia generalnych riaditelov, riaditefov a manazérov malych podnikov.
52 McKinsey (2007), op. cit.

53 Andrew Gould, vykonny riaditel' a prezident spolo¢nosti Schlumberger (Nemecko) uzavrel hlavné zasadanie
o ,Uvedomeni si potreby Zien vo vede a technoldgii” na medzinarodnej konferencii ,Women in Industrial
Research—Speeding Up Changes in Europe” v Berline v drioch 10. - 11. oktébra 2003, kde predstavil
zavazok niekolkych vykonnych riaditefov zo spolo€nosti zaoberajucich sa vyskumom a vyvojom, ktoré
pbsobia v Eurépe. Pre dalSie informéacie o Studiach, ktoré dokazuju spojenie medzi zenskym vedenim
a kladnym vykonomi spolo¢nosti pozri tiez kapitolu 1.

54 Priklady osved¢enych metdd v kolektivnych zmluvach su dostupné na adrese:
http://www.eurofound.europa.eu/areas/gender/caseequal.htm.
Druha kontrolna sprava o Ramcovom programe aktivit socialnych partnerov pre rodovu rovnof 2007, op.
cit. ponuka dalSie priklady osved€enych metdd, ktoré realizuju socialni partneri alebo jednotlivé spolo€nosti.
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Niektoré zamestnavatel'ské asociacie a podniky pripravili plany na podporu pristupu zien
k poziciam s rozhodovacou pravomocou. V tychto planoch maju zeny pravo na osobnu
poradensku sluzbu. Tu mdézu vyuzit na ziskanie konkrétnych informacii (coaching)
napriklad o tom, ako sa pripravit na pohovor pri prijimani do zamestnania alebo méze
poskytnut dlhodobejsiu pomoc (mentoring). Vzniklo niekolko sieti na vymenu skusenosti
medzi podriadenymi a veducimi pracovnikmi, ktoré mézu poméct Zenam ziskat sebauctu
a naucit ich ocenit svoje schopnosti. Organizuju sa aj Skoliace programy na vybudovanie
manazérskych schopnosti a sebadbvery u zien vo vedeni, alebo na zvySenie citlivosti
veducich alebo spolupracovnikov.5®

,V januéri 2007 oznamil zastupca generalneho riaditela Konfederacie britského
priemyslu, Ze viac neZ 100 spolocnosti a organizacii podpisalo plan Prikladného
zamestnavatela. (...) Tento plan, ktory vedie spolo¢nost Opportunity Now (PrileZitost
teraz), zhromaZduje zamestnancov pracujucich na inovaciach bojujucich so
segregéaciou v zamestnaniach, rovnaku mzdu a prileZitosti pre Zeny na pracovisku. “>6

»Zeny su éasovo obmedzené a maju znizent mobilitu®

Fungujuci stereotyp

Podra prieskumu z roku 2000 spoloénosti Ipsos-Rebondir®” ,skoro kazdej piatej Zeny sa na
pohovore pri prijimani do zamestnania spytali &i planuje teoreticky ,jedno alebo viac deti
v blizkej buducnosti®; tuto otazku dostalo len 9 % muzov. Zaroven 15 % Zien poziadali, aby
popisali, ako su zaopatrené ich deti, o je dvakrat viac nez u muzov (7 %)."

Vo vztahu ku geografickej mobilite sa zeny vSeobecne povazuju za menej dostupné na
pozicie, ktoré vyZaduju presun.

NavySe sa vSeobecne pripusta, ze zZeny obvykle nasleduju svojich partnerov, ak je
nevyhnutny presun, zatial ¢o opacny pripad je vynimo¢ny. Colmouova sprava zistila, ze
~hevyhnutnost presunu je niekedy spojena s povySenim a predstavuje pre zeny prekazku.
Podra suéasnych postojov muzi &asto v praxi vahaju s nasledovanim svojich partneriek.“%8

Prekonanie stereotypu a vznik obchodnych vyhod

Na zosuladenie pracovného a sukromného Zzivota treba nahliadat z novej, SirSej
perspektivy. Vyvijajuca sa stavba rodin si vyzaduje, aby vsetci pracovnici, Zzeny i muzi,
mohli efektivne uZivat pravo na zosuladenie pracovného a osobného Zivota. Zeny su
praceneschopné z materskych dévodov v priemere len dvakrat po Styri mesiace v priebehu
37 az 40 rokov svojho pracovného Zivota. Len preruenia z dévodu tehotenstva a pérodu
nemoze zdielat aj otec.

55 Ramcovy program aktivit socialnych partnerov EU pre rodovi rovnost, Druha kontrolna sprava, 2007, op. cit

56 |bid. p. 71. ,Exemplar Employers “ Osvedcené metody a pripadové Studie sa nachadzaju na adrese
www.opportunitynow.org.uk.

57 Une minorité de femmes a été victime dune discrimination f lembauche®, vyskum uskuto€neny
spolo¢nostou IPSOS pre Rebondir na vzorke takmer 500 ludi v aprili 2000. K dispozicii na stranke:
http://www.ipsos.fr.

58 Colmou, A. M., L'encadrement supérieur dans la fonction publique : vers I'égalité entre hommes et femmes.
Quels obstacles? Quelles solutions? , La Documentation Frangaise, Paris, 1999, s. 52.
Sprava z poverenia Ministra pre verejnu sluzbu, statnu reformu a decentralizaciu, 1999. K dispozicii vo
franctz&tine na adrese: http://www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/994000782/index.shtml.
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Vaésina krajin EU ustanovila nové prava pre otcov (vzdelavacia dovolenka, rodi¢ovska
dovolenka) a zaviedla ustanovenia potrebné na dosiahnutie lep$ej rovnovahy pri zdielani
rodinnych povinnosti.

Muzi stale viac pozaduju, aby mohli travit viac ¢asu so svojimi rodinami, ale ¢asto im je tato
moznost odopreta. Vyskum®® ukazuje, Ze muzi, ktori chcu vyuzit vyhodu rodi¢ovskej
dovolenky, musia Celit predsudkom od zamestnavatelov a spolupracovnikov. LepSia
znalost tychto prav medzi zamestnavatelmi a zamestnancami a odliSny pristup k ich
uplatiiovaniu by umoznili lepSie zdielanie spoloenskych, profesionalnych, rodinnych
a osobnych povinnosti.

Tieto nové potreby mézu uspokoijit tiez nové, flexibilnejSie formy organizacie prace.

Laboratories Boiron (Lyon)®, franciizska skupina, ktora vyraba a distribuuje homeopatické
lieCiva, zaviedla politiku vacsej pracovnej flexibility. Pomocou niekolkych kolektivnych
zmllv sa organizacia snazila zaistit rovhovahu medzi zaujmami spolo¢nosti a potrebami
pracovnikov. Spolo€enské obavy su obzvlast zrejmé vo formach organizacie prace, ktoré
si spolo¢nost zvolila - formy, ktoré otvorene smeruju k zosuladeniu flexibility a zaujmov
pracovnikov. Efektivita spolo¢nosti zavisi hlavne od efektivity pracovnej sily, takze je to
zaroven racionalna volba: napriklad, moznost slobodne prejst z plného uvazku na
CiastoCny bola udelena ako uznanie potrieb pracovnikov — €o je relevantné obzvlast
vzhlfadom na fakt, ze 77 % zamestnancov su zeny. To isté plati o opatreniach, ktoré
spolo¢nost zaviedla na znizenie pracovnej doby.

Mnoho spolo&nosti zistilo, Ze investicie do detskej starostlivosti a inych sluzieb, ktoré maju
pombct zamestnancom zachovat rovnovahu pracovného a osobného zivota, je rozumny
obchodny postup.

Niektoré spolocnosti si najimaju externych poskytovatelov detskej starostlivosti, planov
hier pocas letnych dovoleniek alebo pomoci so starSimi pribuznymi. Iné zriaduju jasle na
pracovisku alebo podporuju zakladanie jasli v priemyselnych oblastiach. Do Gvahy sa beru
aj sluzby v domacnosti (pracoviia, zehlenie, zasobovanie jedlom, atd.) a podpora pri
stahovani a presidleni rodiny.

V réznych &lenskych Statoch je zavedena certifikacia ,spolo€nosti s pozitivnym vztahom
k rodom®. V Madarsku si narodné ocenenie ,Pracovisko s pozitivnym vztahom k rodine“
ziskava stéle vacsiu popularitu a pocet uchadzacov kazdy rok rastie (400 uchadzacov
v roku 2006, vratane mnoho z niekolkych malych a strednych podnikov). Spolo¢nosti, ktoré
uZ toto uznanie ziskali, to povazuju za obchodny uspech.®’

KedZe si otazky tykajuce sa zosuladenia pracovného a osobného Zivota ziskavaju miesto
v agendach kolektivneho vyjednavania socidlnych partnerov, treba zaujat nové
stanovisko. Moderne zmyS$lajuce asociacie zamestnavatefov zacali zvySovat
informovanost &lenov o potrebe orientovat sa na politiku zosuladenie pracovného
a osobného Zivota muzov i Zien, chapat obchodné vyhody pracovisk s pozitivnym vztahom
k rodine a zaviest opatrenia umoZzfiujuce Zenam vratit sa z materskej dovolenky, aby mohli
pine rozvinit svoj produktivny a kreativny potencial.®? Prekonavanie stereotypov
suvisiacich s tym, ,kto sa ma starat o rodinu®, znamena ziskavanie realistického pohfadu
na dnesné rodiny, plnenie potrieb vSetkych pracovnikov, udrzanie najtalentovanejSich
a zlepSenie organizacie prace pre vSetkych.

59 Pozri napriklad Europska komisia, Reconciliation of work and private life: A comparative review of thirty
European countries, Luxembursko: Urad pre oficialne vydavanie Gradnych publikacii Eurépskych
spoloc¢enstiev, 2005, s. 42.

60 Zdroj: http://www.eurofound.europa.eu/areas/qualityofwork/betterjobs/cases/fr05laboratoiresboiron.htm.

61 Ramcovy program aktivit socialnych partnerov EU pre rodovii rovnost, druha kontrolna sprava, 2007, op. cit. s. 43.

62 Napriklad Ceski zamestnavatelia, odborové organizacie a rozlicné organizacie zamestnavatelov v chemickom

sektore v Nemecku. Ramcovy program aktivit socialnych partnerov EU pre rodovu rovnost, druha kontrolna
sprava , 2007, op. cit. , s. 18 a 34.
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Pravidla hry

Prehlad

Globalizacia v dne$nom svete uz nie je volba, ale skutonost. Ak chce EU zachovat svoju
uroven prosperity, musi zaistit, Zze jej ekonomiky su pripravené na to, aby vyuzili nové
moznosti, ktoré svetové trhy ponukaju. Ciefom Lisabonskej stratégie EU pre rast
a zamestnanost® je urobit z EU dynamického a konkurencieschopného hraga na svetovej
scéne. V tomto kontexte je investovanie do ,fudského kapitalu®, ktoré ma pracovnikov
a spolognosti pripravit na nové vyzvy, kltt¢ovou oblastou zaujmu EU.

EU presadzuje model, podla ktorého sa hospodarsky a socialny pokrok navzajom
podporuji. Socialny program Eurdpskej Unie dopifa Lisabonskli stratégiu a uréuje
opatrenia, ktoré treba prijat na eurépskej aj narodnej urovni s ciefom €elit novym vyzvam
globalizacie.

Rovnost medzi zenami a muzmi na trhu prace je jednym z pilierov Eurdpskej stratégie
rastu a zamestnanosti. Po prvé, EU povaZuje rovnost medzi Zenami a muzmi za zakladny
princip, ciel a ulohu. Rodova rovnost a nediskriminacia na zaklade pohlavia patria
k z&dkladnym ludskym pravam. Po druhé, rovnost medzi muzmi a Zenami je podmienkou
trvalo udrzatefného socialno-ekonomického vyvoja. Rast kvality a kvantity zamestnanosti
Zien je kfu€ovym prvkom zvySovania flexibility a prispdsobivosti trhu prace celosvetovym
hospodarskym a demografickym zmenam.

Tato kapitola objasfiuje, Zze rovnost medzi zenami a muzmi hra kFa€ova ulohu pri
dosiahnuti Eurdpskej stratégie pre rast a zamestnanost z hfadiska hospodarskeho
a spologenského. Dalej ponuka prehlad eurépskej politiky a pravnych nastrojov, ktoré
presadzuju principy rodovej rovnosti v pracovnom prostredi. V zavere tejto kapitoly su
uvedené informacie o suhrnom zavazku, ktory na seba prevzalo medzindrodné
spologenstvo v prospech rodovej rovnosti v pracovnom prostredi.

Hodnoty EU v globalizovanom svete

Rodova rovnost ako prvok eurépskej konkurenénej vyhody

Eurépa vzdy dosahovala vysoku uroven prosperity, socialnej sudrznosti, ochrany
Zivotného prostredia a kvality Zivota na zaklade vSeobecnych hodnét solidarity
a spravodlivosti. Nové technolégie, mobilita, starnice obyvatelstvo a celosvetova
konkurencia v3ak predstavuju skutoéné vyzvy. Skuto€nost, Ze sa na trhu objavili novi
hospodarski giganti ako Cina a India, podrobuje eurépsku ekonomiku skuske viac nez
kedykolvek predtym z hladiska obchodu, investovania, technoldgii, energii a vyrobnych
nakladov. EU sa musi uistit, Ze jej ekonomiky st v dobrej pozicii, aby mohli vyuzit
moznosti, ktoré globalizacia ponuka.

63 Viac informacii o Lisabonskej stratégii pre rast a zamestnanost na adrese
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm.
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Infrastruktira a technologia su sice dbélezité, no kfuCovym faktorom produktivity
eurdpskych spolo¢nosti je dostupnost a prispdsobivost vysoko kvalifikovanych
pracovnikov.

Na lisabonskom summite v marci 2000 vytycili lidri Eurépskej Unie novu stratégiu zalozenu
na dohode ¢&lenskych Statov, ktorej ciefom je urobit Eurépu konkurencieschopnejsSiu
a posunut sa smerom k Uplnej zamestnanosti. Ide o Lisabonsku stratégiu. Po pociato&nych
priemernych vysledkoch bola Lisabonska stratégia zjednodusena a v roku 2005 znova
zavedena.®*

Uvedena stratégia spociva na troch pilieroch trvalo udrzatelného rozvoja:

[ | hospodarsky pilier, ktory chysta pddu pre prechod na konkurencieschopnu,
dynamicki ekonomiku zalozenu na vedomostiach.

| socialny pilier, ur€eny na moderniz4ciu eurdpskeho socialneho modelu investovanim
do fudskych zdrojov a bojom proti socialnej exkluzii.

[ | pilier zivotného prostredia, zameriavajuci sa na skuto€nost, Ze hospodarsky rast
musi byt nezavisly od pouzivania prirodného bohatstva.

,Obnovena“ Lisabonska stratégia, ktora bola spustena v roku 2005, sa zameriava
predovSetkym na rast a zamestnanost.

Existuju dva dovody, preco je potrebnych viac pracovnych miest: po prvé, pretoze prilis
vela zivotov l[udi stale ni¢i nezamestnanost a po druhé, pretoze spolo¢nost sa moze
vyrovnat s demografickou zmenou len tak, ze da pracu viacerym [udom. StarSie
obyvatelstvo znaci vySSie naklady na déchodky a zdravotnu starostlivost, a tie treba
financovat z dani a prispevkov pracujucej populacie a spolocnosti. To je jednym
z dévodov, preco je zamestnanost Zien ddlezitym cielom Lisabonskej stratégie.

Rast sam o sebe nie je cielom, ale predpokladom na to, aby bolo mozné udrzat a zvysit
eurépsku prosperitu, a tym zachovat a zlepsit socialny model EU. Lisabonské stratégia
koniec koncov zabezpecuje, ze Eurépa dokaze udrzat a zvysSit kvalitu zivota pre vSetkych
jej ob&anov - ako aj pre ich deti a vnucata - v kontexte globalizacie, demografickych zmien
a otazok zivotného prostredia.

Preto Socialny program EUS prirodzene dopjﬁa Lisabonsku stratégiu. Spolo¢enské
hodnoty EU su nedelitelnou su¢astou reakcie EU na globalizaciu.

Socialny program EU méa za ciel pokradovat v presadzovani socialnej Eurépy
v celosvetovej ekonomike vytvorenim véaésieho poétu prilezitosti pre ob&anov EU,
zlepSenim pristupu ku kvalitnym sluzbam a prejavenim solidarity s fudmi, ktorych
zmeny zasiahli negativne. Zahrfiuje $kalu politik EU, ktoré maju ¢lenské $taty realizovat
v spolupréci s EU, aby riadili a podporovali ginnost v siedmich prioritnych oblastiach:

deti a mladez.

investicie do ludi: viac a lepSich pracovnych miest, nové kvalifikacie.
mobilita.

dihdi a zdravsi Zivot.

boj s chudobou a socialnou exkluziou.

boj s diskriminaciou a presadzovanie rodovej rovnosti.

64 Zavery predsednictva Eurdpskej rady v Lisabone z 23. a 24. marca 2000.
Zavery predsednictva Europskej rady v Bruseli z 22. a 23. marca 2005.
K dispozicii na adrese: http://ec.europa.eu/growthandjobs/european-councils/index_en.htm.

65 Obnovena socialna agenda“ KOM(2008) 412 v kone&nom zneni, ktort prijala Eurépska komisia 2. 7. 2008.
K dispozicii na adrese http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.

28

y N



KAPITOLA

3

Pravidla hry

[ | moznosti, pristup a solidarita na celosvetovej scéne.

Vo vztahu k rodovej rovnosti Socialny program pripusta, ze za poslednych patdesiat rokov
nastal v EU obdivuhodny pokrok. Takisto v&ak hovori o tom, Ze nerovnosti pretrvavaju
nadalej, o odrazaju rozdiely v mzdach a nedostatoné zastipenie zien v hospodarskom
a politickom procese rozhodovania.

Aby bolo mozné vyrovnat sa s tymito medzerami, ES:
[ | posilni integraciu uplatfiovania rodového hladiska do vSetkych politik a aktivit EU;

| bude referovat o realizacii Planu EU pre rovnost medzi Zenami a muzmi®
a prezentovat stratégiu sledovania;

[ | navrhne legislativu na nastavenie silnejSich opatreni na zlepSenie zosuladenia
osobného a pracovného zivota (zlepSenie opatreni pre rodi¢ovski dovolenku
a posilnenie ochrany tehotnych zien);

[ | bude dalej bojovat s nerovnostou v mzdach®” medzi rodmi tym, Ze zlepsi legislativny
ramec a povzbudi zamestnavatelov, aby sa zaviazali v prospech rovnej mzdy;

vyda spravu o dostupnosti zariadeni detskej starostlivosti;

zameria Otvorend metddu koordinacie na potrebu znizit pomer Zien na hranici
chudoby, obzvlast starSich zien;

[ | prijme opatrenie na znizenie rodovej priepasti v podnikani (v su¢asnosti tvoria Zeny
len 31 % eurdpskych podnikatefov).

Jednym z hlavnych nastrojov na implementaciu Socialneho programu je Eurépska
stratégia zamestnanosti (EES).%®

EES sa spolieha na nasledujuci postup rozhodovania:

[ | zvySenie prispésobivosti pracovnikov a podnikov;

[ | prilakat viac ludi, aby sa zamestnali a udrzali si zamestnanie;

[ | investovat viac a efektivnejSie do pracovnikov;

[ | zaistif skuto¢nu realizaciu reforiem prostrednictvom lepSieho vedenia a riadenia.

V sulade s Lisabonskou stratégiou su urCujucimi principmi pre uspech Europskej stratégie
zamestnanosti:

[ | zamestnatelnost;

| podnikanie;

[ | prispésobivost;

[ | rovnaké prilezitosti.

Eurdpsky socialny fond (ESF) pontka zdroje na podporu narodnych aktivit na dosiahnutie
tychto cielov. ESF je Strukturalny fond EU so zameranim na pomoc ¢lenskym Statom, ktoré

zaistuju, aby pracovna sila a spolo¢nosti v Eurdpe boli lepSie vybavené na boj s novymi,
celosvetovymi problémami.

66 plan EU pre rovnost medzi zenami a muzmi na roky 2006-2010“ (KOM/2006/0092 v kone€¢nom zneni).
Pozri nizSie v kapitole 3.3.1.

67 v sulade so spravou ,Tackling the pay gap between women and men*“ KOM(2007) 424 v kone¢nom zneni,
18. 7. 2007. K dispozicii na adrese
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF

68 viac informacii k dispozicii na adrese
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm
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EES venuje osobitni pozornost kvalite pracovnych miest ako Specifickému faktoru
produktivity. Kvalita prace sa vztahuje na:

[ | vysoké normy zdravia a bezpecnosti na pracovisku. Slabé alebo nebezpecné
pracovné podmienky stoja ekonomiku EU zhruba 3 % HDP;

flexibilné modely prace, ktoré umozhuju fudom vyvazovat pracu a rodinny zivot;
zariadenia ako napriklad jasle, aby pomohli pracovnikom s rodinou;
kurzy popri zamestnani, doSkolovacie a rekvalifikacné kurzy;

zodpovedajuce socialne krytie;

dobry dialég medzi zastupcami pracovnikov a zamestnavatelov.

Usmernenia tykajuce sa politiky zamestnanosti EU (2008-2010)%° uréuju &lenskym
Statom konkrétnu orientaciu ohfadom toho, ako dosiahnut Uplnu zamestnanost, kvalitu
pracovnych miest, produktivitu prace a socialnu sudrznost. Zdorazruju dblezité faktory vo
vztahu k rodovej rovnosti, napriklad:

[ | Uplathovanie rodového hladiska a presadzovanie rodovej rovnosti musi byt zaistené
vo vsetkych prijatych opatreniach.”® Zvy$enu pozornost je potrebné venovat
podstatnému znizovaniu vSetkych rodovych rozdielov na trhu prace v sulade
s Eurépskym paktom pre rodovu rovnost.

[ | Politika by mala prispiet k dosiahnutiu priemernej miery zamestnanosti Zien v ramci
Eurépskej unie (EU) aspofi na Grovni 60 %. Treba venovat zvlastnu pozornost
znizovaniu pretrvavajucich rozdielov v zamestnanosti medzi Zenami a muzmi
a znizovaniu rozdielu medzi platmi (smernica 17).

[ | Celozivotny pristup je potrebné podporovat prostrednictvom lepSieho zosuladenia
pracovného a osobného Zivota, poskytovania pristupnych a cenovo dostupnych
zariadeni detskej starostlivosti a starostlivosti o ostatnych zavislych rodinnych
prislusSnikov. Cielom v pripade starostlivosti o deti je zahrnut asporn 90 % deti od
3 rokov do veku povinnej Skolskej dochadzky a aspon 33 % deti do troch rokov do
roku 2010 (smernica 18).

| Presadzovanie a rozSirovanie inovativnych a prispdsobivych foriem organizécie
prace s vyhladom na zlepSenie kvality a produktivity prace, vratane zdravia
a bezpecnosti (malé u 21).

| Rodovy rozdiel v mzdach je potrebné znacne zredukovat. Konkrétnu pozornost treba
venovat vysvetlovaniu a vyrovnaniu sa s dévodmi, pre€o su nizke urovne miezd
hlavne v profesiach a sektoroch, v ktorych previadaju Zeny (smernica 22).

SME v centre Lisabonskej stratégie

Pocas jarnej Eurdpskej rady v roku 2006 sa ¢lenské Staty dohodli na Styroch prioritnych
oblastiach pre rozvoj Lisabonskej stratégie, vratane vytvorenia dynamickejSieho
podnikatelského prostredia odblokovanim obchodného potencialu hlavne SME.”"

SME su v centre Lisabonskej stratégie pre rast a zamestnanost.”? Vaé&sinu pracovnych
miest v EU poskytuju spolo¢nosti s 250 alebo menej zamestnancami. Malé podniky su

69 Usmernenia tykajuce sa zamestnanosti (na roky 2008-2010) su k dispozicii na adrese
http://register.consilium.europa.eu/pdf/en/08/st10/st10614-re02.en08.pdf.

70 Eurdpska komisia (2007). Manual pre uplatriovanie rodového hladiska v politikach zamestnanosti, radi v tomto
ohlade. http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf.

71 Zavery predsednictva Eurépskej rady v Bruseli (23. - 24. marec 2006). 18. maj 2006. K dispozicii na adrese
http://www.consilium.europa.eu/ueDocs/cms_Data/docs/pressData/en/ec/89013.pdf.
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jednou z hlavnych hnacich sil hospodarstva, ale Casto celia Specifickym problémom
a zaroven ohromnym byrokratickym prekazkam a bariéram.

Zakon o malych podnikoch (SBA)"3v Eurépe méa za ciel zaistif, aby sa pomahalo
eurdpskym SME dosiahnut plny potencial pre dlhodobo udrzatelny rast a zvySovanie
poctu pracovnych miest. Navrhuje konkrétne opatrenia v ramci politiky, ktoré by Eurépska
komisia aj ¢lenské Staty mali prijat.

SBA ma za ciel podporovat podnikanie, vytvorit legislativu naklonena SME a poméct SME
rast. Stanovuje desat principov, ktoré treba prijat na najvyssej politickej trovni a konkrétne
opatrenia, ktoré ulahcia malym podnikom zivot.

Zakon o malych podnikoch znova potvrdzuje potrebu investicii do zenskych talentov
a podnikatelského potencialu ako nevyuzivaného zdroja rastu SME. Takisto podporuje
vyvoj novej legislativy v Styroch oblastiach, ktoré obzvlast zasahuju SME: vznik SME,
postupy DPH, platby a Statna pomoc.

V sulade so SBA bolo prijaté nové vSeobecné nariadenie o skupinovych vynimkach
(GBER)™ v oblasti statnej pomoci v auguste 2008. GBER zjednodu$uje spracovanie
opatreni Statnej pomoci jednoznacne zvyhodriujuc vytvorenie pracovnych miest a podporu
konkurencieschopnosti - teda ciele presadzované Lisabonskou agendou - a opatrenia
v prospech SME. Toto nariadenie schvaluje pomoc v prospech SME, vyskumu, inovacii,
regionalneho rozvoja, Skoleni, zamestnanosti a rizikového kapitalu. Povoluje rézne druhy
pomoci pre SME: pomoc s investiciami do strojov alebo na najatie dalSich pracovnikov;
pomoc vo forme rizikového kapitalu; pomoc na inovaciu a pomoc prispievajuca na naklady
na prava dusevného vlastnictvo.

(7 Dalsie informacie
O raste a zamestnanosti:
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm

Portal SME
http://ec.europa.eu/enterprise/sme/index_en.htm

O socialnom programe:
http://ec.europa.eu/social
http://ec.europa.eu/employment_social/social_policy_agenda/social_pol_ag_en.html

O Europskej stratégii zamestnanosti (EES):
http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/publications/publication_en.cfm?id=112
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm

Eurdpska komisia (2007). Manual pre uplatiiovanie rodového hladiska politik zamestnanosti.
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf

O rozdieloch v mzdach
LVyrovnanie sa s rozdielom v mzdach Zien a muzov*“ KOM (2007) 424 v koneénom zneni, 18. 7. 2007
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF

72 Limplementing the Community Lisbon Programme — Modern SME policy for Growth and Employment?,
KOM(2005) 551 v kone€nom zneni, 10. 11. 2005. K dispozicii na adrese http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.

73 Think Small First* - ,Zakon o malych podnikoch® pre Eurdopu. Sprava Komisie pre Radu, Eurépsky
parlament, Europsky hospodarsky a socialny vybor a Vybor regiéonov - KOM/2008/0394 v koneénom zneni,
25. 6. 2008. K dispozicii na adrese http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm

74 General block exemption Regulation“. Nariadenie komisie (ES) &. 800/2008 zo 6. augusta 2008. U.v. L 214
z 9. 8. 2008. K dispozicii na adrese http://ec.europa.eu/comm/competition/state_aid/reform/reform.cfm.
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3.3. EU a princip rodovej rovnosti

Rovnost medzi Zenami a muzmi je jednou zo zakladnych hodndt Eurdpskej unie. Zmluva o
ES75 ustanovuije, Ze rovnost medzi muZmi a Zenami je principom a tlohou Spolo&enstva.

Prislusné ¢lanky zo Zmluvy o ES (zjednotené vydanie 2002)

Clanok 2

Spoloc¢enstvo si stanovuje za ciel, zalozenim spolo¢ného trhu a hospodarskej a penaznej Unie
a realizaciou spolo¢nych politik alebo ¢innosti [...], vysoku Urover zamestnanosti a spolocenskej
ochrany, rovnost medzi muzmi a Zenami, trvalo udrzatelny a bezinflaény rast, [...]

Clanok 3.2

Vo vsetkych svojich €innostiach sa Spolo¢enstvo zameria na odstranenie nerovnosti
a presadzovanie rovnosti medzi muzmi a zenami.

Clanok 13

[...] mbze prijat primerané opatrenie na boj s diskriminaciou na zaklade pohlavia, rasového
alebo etnického pévodu, nabozenstva alebo viery, handicapu, veku alebo sexualnej orientacie.

Clanok 141

1. Kazdy ¢lensky stat zaruci uplatnenie principu rovnej mzdy pre muzskych a Zenskych
pracovnikov za rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty [...]

S} Rada [...] prijme opatrenia na zabezpecenie uplatfiovania principu rovnych prilezitosti
a rovného zaobchadzania s muzmi a zenami ¢o sa tyka zamestnanosti a povolania, vratane
principu rovnej mzdy za rovnaku pracu, alebo pracu rovnakej hodnoty.

4. V snahe zaistit v praxi pInd rovnost medzi muzmi a Zenami v pracovnom zivote nesmie
princip rovnakého zaobchadzania zabranit ziadnemu ¢lenskému Statu udrziavat alebo prijimat
opatrenia poskytujuce Specifické vyhody, ktoré maju nedostatone zastupenému pohlaviu ulahgcit
vykonavanie odbornej ¢innosti alebo zabranit, alebo kompenzovat nevyhody v profesionalnej kariére.

Tento princip je preformulovany Chartou zakladnych prav Eurépskej anie’® z roku 2000.

Prislusné clanky z

Charty zakladnych prav Eurépskej tnie

Clanok 21 - Nediskriminacia

Akakolvek diskriminacia z akéhokolvek dévodu ako napriklad pohlavie, rasa, farba pleti,
etnicky a spolo¢ensky pévod, genetické Crty, jazyk, nabozenstvo alebo viera, politické alebo
iné presvedcene, prislusnost k narodnostnej mensine, majetok, narodenie, handicap, vek
alebo sexualna orientacia je zakazana.

Clanok 23 - Rovnost medzi muzmi a Zenami

Rovnost medzi muzmi a Zenami musi byt zaistena vo vSetkych oblastiach, vratane
zamestnanosti a miezd.

Princip rovnosti nesmie branit zachovaniu alebo prijatiu opatreni poskytujucich Specifické
vyhody v prospech nedostato¢ne zastupeného pohlavia.

75 Viac informacii na adrese: http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/dat/12002M/htm/C_2002325EN.000501.html
a http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/index.htm.

76 2000/C 364/01. Toto je nezavazna deklaracia podpisana na stretnuti Rady Eurdpy v Nice dna 7. decembra
2000. K dispozicii na adrese: http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_en.pdf.

32

y N



KAPITOLA

3

Pravidla hry

3.3.1. Plan EU pre rovnost medzi Zzenami a muzmi

EU pristupuje k politike rovnosti medzi Zenami a muzmi komplexne, ¢o zahffia legislativu,
uplatiiovanie rodového hladiska a pozitivne opatrenia. Finanéna podpora je takisto mozna
cez program PROGRESS (POKROK) (pozri dalej).

V tomto rdmci prijala Komisia 1. marca 2006 Plan pre rovnost medzi Zenami a muzmi na roky
2006-2010.77 Tento Plan predstavuje politicky zavazok Komisie, Ze bude viest agendu o
rovnosti rodov vpred.

Plan pre rovnost medzi zenami a muzmi (2006-2010)

Plan pre rovnost medzi zenami a muzmi. Naznaduje Sest prioritnych oblasti pre
ginnost EU v oblasti rodovej rovnosti:

Rovnaka hospodarska nezavislost pre zeny i muzov

Zosuladenie osobného a pracovného Zivota

Rovnaké zastupenie v rozhodovacom procese

Vyhubenie akychkolvek foriem nasilia na zaklade rodovej prisluSnosti
Odstranenie rodovych stereotypov

5.1. Odstranenie rodovych stereotypov vo vzdelavani, Skoleni a kulture
5.2. Odstranenie rodovych stereotypov na trhu prace

5.3. Odstranenie rodovych stereotypov v médiach

6. Presadzovanie rodovej rovnosti v externej politike a politike rozvoja.

1 5= YN =

V sulade s Planom schvalila Rada Eurdpy Europsky pakt pre rodovu rovnost”® 23. a 24. marca
2006.

Tento pakt vyjadruje zavézok Unie a &lenskych $tatov zleps$it zastipenie Zien na
pracovnom trhu, obzvlast v zmysle kvality prace a podporit opatrenia na zlepSenie
rovnovahy pracovného a osobného Zivota Zien i muzov.

Eurépsky pakt pre rodovu rovnost (2006)

Podporuje opatrenia na Grovni &lenskych $tatov a Unie v nasledujtcich oblastiach:

® opatrenia na vyrovnanie rodovych rozdielov a boj s rodovymi stereotypmi na
pracovnom trhu (obzvlast na pracovnych trhoch so segregaciou pohlavi a vo
vzdelavani);

@ opatrenia na podporu lepSej rovnovahy pracovného a osobného Zivota pre vSetkych;

® opatrenia na posilnenie vedenia pomocou uplatiovania rodového hladiska
a lepSieho monitorovania.

V3etky tieto nové strategické dokumenty oznacuju rodové stereotypy a kulturne bariéry za
jednu zo zakladnych pri€in pretrvavania nerovnosti a neefektivnosti na pracovnom trhu
EU. Do rie$enia tohto problému boli zapojeni v&etci socialni aktéri, aby ho riesili seriézne a
zaistili, Ze eurdpski ob&ania, zeny i muzi, budu méct slobodne rozvijat svoj individualny
talent a ambicie.

T Viac informacii v: KOM (2006) 92 a na adrese:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/gender_mainstreaming/roadmap_en.html.
VSetky dokumenty EU suvisiace s rodovou rovnostou, ktoré sa spominaju v tejto kapitole, su k dispozicii na
adrese: http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/index_en.html.

78 Vjac informacii na adrese: http://europa.eu/bulletin/en/200603/i1013.htm.
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Sprava EU o rovnosti medzi Zenami a muzmi z roku 20087° znovu potvrdzuje nasleduijtice:

Boj s rodovymi stereotypmi

® Je nevyhnutné odstranit kultirne bariéry, aby sa ufahdil pristup Zien a muzov
k netradiénym zamestnaniam, vratane pracovnych miest v rozhodovacom
procese a aby sa naplno podporovali ich individualne volby.

® Pristup k prebiehajucim Skoleniam, profesionalnemu vyvoju a poradenstvu
pri vybere povolania by mal ignorovat véetky stereotypy. Skolitelia a poradcovia
pri vybere zamestnania by mali byt viac informovani o tychto problémoch.

Program PROGRESS na roky 2007-2013%° je programom EU pre zamestnanost
a socialnu solidaritu. Je rozdeleny na pét strategickych oblasti: zamestnanost (podporuje
realizaciu Lisabonskej stratégie); pracovné podmienky; socialna ochrana a socialna
inklizia; nediskriminacia a réznorodost a rodova rovnost.

Oddiel o rodovej rovnosti podporuije realizaciu Planu pre rovnost medzi zenami a muzmi.®

Podla ¢lanku 2 sa uplatiiovanie rodového hladiska bude presadzovat vo vSetkych
¢innostiach v ramci programu.

PROGRESS: finan¢né zdroje pre rodovu rovnost (2007-2013)

Oddiel o rodovej rovnosti podporuje efektivnu realizaciu Planu Komisie pre rovnost
medzi Zzenami a muzmi (2005-2010) tym, Ze:

® prispieva k dosiahnutiu rovnakej ekonomickej nezavislosti pre zeny i muzov [...]

e zlepSuje zosuladenie pracovného, osobného a rodinného Zivota cez vymenu
skusenosti a analyzu;

® presadzuje rovnaké zastupenie zien i muzov v rozhodovacom procese;
® Odstranenim rodovych stereotypov v spolo¢nosti;

® ZlepSenim realizacie rodovej legislativy [...].

3.3.2. ,Ramcovy program aktivit pre rodovu rovnost (2005-2010)*

socialnych partnerov EU

V roku 2005 sa socialni partneri EU osobitne zaviazali zlep$it rodovi rovnost na
pracovnom trhu a na pracovisku. R&mcovy program aktivit pre rodovu rovnost urcil priority
v postupe rozhodovania na obdobie rokov 2005-2010:

| uréenie rodovych uloh;

79 Sprava z roku 2008 o rovnosti medzi zenami a muzmi, KOM(2008)10. Pozri hlavne odsek 3.3 ,Tackling
stereotypes, support for individual choices*.

80 Vjac informacii na adrese: http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html.
81 Pozri tiez Iniciativu EQUAL na adrese: http://ec.europa.eu/employment_social/equal/index_en.cfm.

82 http://ec.europa.eu/employment_social/news/2005/mar/gender_equality_en.pdf.
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[ | presadzovanie Zien v rozhodovacom procese;
[ | podporovanie rovnovahy pracovného a osobného Zivota;

[ | boj s rodovym rozdielom v platoch.

Co sa tyka uréenia rodovych uloh, v dokumente sa navrhuje mnoZstvo praktickych
opatreni, ktoré mdézu prijat zamestnavatelia, odbory a vlady na prekonanie rodovych
stereotypov. Kazdoro¢né kontrolné spravy®? o realizacii opatreni v kaZzdej krajine podla
Styroch obSirnych bodov uvedenych vy38Sie ponukaju bohaty prehlad realizovanych
iniciativ a vyhod, ktoré ziskali vSetky zainteresované strany.

Legislativa EU pre rovnost medzi zenami a muzmi

Princip rovnakého zaobchadzania s muzmi i Zenami, ktory je zachovany v zmluvach o ES
od zaloZenia Eurépskeho hospodarskeho spolodenstva v roku 1957, bol realizovany
v mnoZstve oblasti pomocou legislativy EU v priebehu poslednych 30 rokov a Eurépsky
sudny dvor ho vyvinul do rozsiahleho precedentného prava.

Komisia monitoruje uplatfiovanie tejto legislativy a navrhuje nové zakony tam, kde to
povaZuje za vhodné.

Legislativa na poli rovhakého zaobchadzania s muzmi i Zenami v su€asnej dobe zahffia
nasledujuce smernice v oblasti zamestnanosti, socialneho zabezpelenia, tovarov
a sluZieb:8

[ | Smernica 2006/54/ES Eurdépskeho parlamentu a Rady z 5. jula 2006 o realizacii
principu rovnakych prilezitosti a rovnakého zaobchadzania s muzmi a Zenami
v otazkach zamestnanosti a zamestnania (prepracovana).

[ | Smernica Rady 2004/113/ES z 13. decembra 2004, ktora implementuje princip
rovnakého zaobchadzania s muzmi a zenami v pristupe k a dodavaniu tovarov
a sluzieb.

[ | Smernica 2002/73/ES Eurépskeho parlamentu a Rady z 23. septembra 2002, ktora
dopifia Smernicu Rady 76/207/EHS o realizacii principu rovhakého zaobchadzania
s muzmi i Zenami pokial ide o pristup k zamestnaniu, odbornej priprave a povyseniu
a pracovné podmienky.

[ | Smernica Rady 98/52/ES z 13. jula 1998 o rozSireni smernice 97/80/ES o dokaznom
bremene v pripadoch diskriminécie na zaklade pohlavia aj na Spojené kralovstvo
Velkej Britanie a Severného Irska.

[ | Smernica Rady 97/80/ES z 15. decembra 1997 o d6kaznom bremene v pripadoch
diskriminacie na zaklade pohlavia.

[ | Smernica Rady 97/75/ES z 15. decembra 1997, ktora dopifia a rozsiruje Smernicu
96/34/ES o ramcovej dohode o rodiCovskej dovolenke uzavretej organizaciami
UNICEF, CEEP a ETUC aj na Spojené kralovstvo Velkej Britanie a Severného Irska.

[ | Smernica Rady 96/97/ES z 20. decembra 1996, ktora dopifia Smernicu 86/378/EHS
o realizacii principu rovnakého zaobchadzania s muzmi a zZenami v planoch
socialneho zabezpecenia v zamestnani.

[ | Smernica Rady 96/34/ES z 3. juna 1996 o ramcovej dohode o rodi¢ovskej dovolenke,
ktoru uzavreli organizacie UNICEF, CEEP a ETUC.

83 http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.
84 Okrem smernic si na nasledujucej adrese moézete pozriet aj nezavazné rozhodnutia, odpori€ania a spravy,

ktoré boli prijaté, ako aj navrhy novej legislativy:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/legislation/legalacts_en.html.
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[ | Smernica Rady 92/85/EHS z 19. oktébra 1992 o zavedeni opatreni na podporu
zlepSenia bezpec€nosti a zdravia pri praci tehotnych pracovni¢ok a pracovnicok, ktoré
v nedavnej dobe rodili alebo koja (desiata samostatna Smernica v ramci Clanku
16 (1) Smernice 89/391/EHS).

[ | Smernica 86/613/EHS z 11. decembra 1986 o uplatneni principu rovnakého
zaobchadzania s muzmi i Zenami samostatne zarobkovo cinnymi, vratane
pofnohospodarstva a o ochrane samostatne zarobkovo €innych Zien pocas tehotenstva
a materstva.

[ | Smernica Rady 86/378/EHS z 24. jula 1986 o realizacii principu rovnakého
zaobchadzania s muzmi a Zenami v planoch socialneho zabezpecenia v zamestnani.

[ | Smernica 79/7/EHS z 19. decembra 1978 o progresivnej realizacii principu
rovnakého zaobchadzania s muzmi i zenami v otazkach socialneho zabezpecenia.

[ | Smernica Rady 76/207/EHS z 9. februara 1976 o realizacii principu rovnakého
zaobchadzania s muzmi i zenami, pokial ide o pristup k zamestnaniu, odbornu
pripravu a povySenie a pracovné podmienky.

[ | Smernica Rady 75/117/EHS z 10. februara 1975 o aproximacii zakonov ¢lenskych
Statov tykajucich sa uplatnenia principu rovnej mzdy pre muzov i Zeny.

Medzinarodny rozmer

EU plne podporuje realizaciu zavazkov medzinarodného spoloéenstva o rodovej rovnosti,
kedZze poskytuju Sirsi a vSeobecne schvaleny ramec Cinnosti na celosvetovej urovni.

Dohovor o odstraneni diskriminacie voéi zenam (CEDAW¥>

Tento dohovor, ktory v roku 1979 prijalo Generalne zhromazdenie OSN, je
najkomplexnejSou a najdetailnejSou dohodou o fudskych pravach zien. Ustanovuje prava
pre zeny v oblastiach, ktoré predtym nepodliehali ustanoveniam o ludskych pravach,
hlavne v oblasti osobného a rodinného zivota.

CEDAW ustanovuje zavazné principy pre rovné zastupenie zien a ich rovnaké prava na
pracovnom trhu s konkrétnym odkazom na potrebu rovnakého odmenovania a poskytnutia
rovnakych prilezitosti na zamestnanie.

K 8. februaru 2008 dohovor uzavrelo 185 krajin - vySe 90 % ¢lenov Organizacie spojenych
narodov - vratane vSetkych ¢lenskych Statov EU.

Pekingska akéna platforma

Pekingska deklaracia a akéna platforma (PfA)¢ je vysledkom Stvrtej celosvetovej
konferencie o Zzenach, ktora sa uskutocnila v Pekingu v septembri 1995. PfA vyjadruje
dohodnuty zavazok 189 viad a 2 100 mimovladnych organizacii zu€astnenych na tejto
udalosti podporovat posilnenie postavenia zien.

PfA naznacduje, ze pretrvavajuce nerovnosti medzi muzmi a zenami patria k zakladnym
pric¢inam chudoby a zranitelnosti spoloCnosti, ktora sa tyka vSetkych. Trvalo udrzatelny

85 Viac informacii na adrese: http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/.

86 Viac informacii na adrese: http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/index.html.
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hospodarsky a socialny rozvoj musi byt zalozeny na rovhom pristupe do hospodarskych
Struktur a produktivnych aktivit, rovnakom zastupeni v rozhodovacom procese na vSetkych
urovniach a na prekonani rodovych stereotypov.

Clenské staty OSN vratane vsetkych &lenskych $tatov EU, vytvorili Narodné akéné
programy (ktoré podliehaju monitorovacim mechanizmom). V rokoch 2000 a 2005 sa
konali dve mimoriadne zasadania OSN, na ktorych bol globalne preskimany dosiahnuty
pokrok.

Rozvojové ciele milénia®?

Miléniova deklaracia a rozvojové ciele (MDG) su vysledkom Miléniového summitu
v septembri 2000, ked sa svetovi lidri stretli v centrale OSN v New Yorku.

Ramec MDG popisuje hlavné obavy celosvetovej spolo¢nosti - mier, bezpecnost, rozvoj,
trvala udrzatelnost Zivotného prostredia, ludské prava a demokracia - a stanovuje subor
vzajomne posilfujucich cielov socialneho rozvoja.

Osem MDG predstavuje ambiciézny program, na ktorom sa dohodli vSetky krajiny sveta

a vSetky veduce svetoveé vyvojové institucie a ktory ma obmedzit chudobu a zlepSit zivotné
podmienky na celom svete.?8

Rozvojové ciele milénia (2000)

1.  Vyhubenie extrémnej chudoby a hladu
O Dosiahnutie uplnej a produktivnej zamestnanosti a dostojnej prace
pre vSetkych, vratane zien a mladych ludi
Dosiahnutie vSeobecného zakladného vzdelania
Presadzovanie rodovej rovnosti a posilnenie zien
Znizenie umrtnosti deti
ZlepSenie zdravia matiek
Boj s HIV/AIDS, malariou a inymi chorobami
Zaistenie trvalej udrzatefnosti zivotného prostredia
Rozvoj celosvetovej spoluprace pri rozvoji

© N o al AN

Program ILO o ddstojnej praci pre vSetky Zzeny a muzov?

Medzinarodna organizacia prace (ILO) je zasvatena obmedzeniu chudoby, dosiahnutiu
spravodlivej globalizacie a zlepSeniu moznosti Zien i muzov na dosiahnutie dostojnej
a produktivnej prace v podmienkach slobody, rovnosti, bezpecnosti a ludskej déstojnosti.
ILO ako tripartitna organizacia pracuje s vladami, zamestnavatelmi a odborovymi
organizaciami na podporu: a) vzniku pracovnych miest, b) prav v zamestnani, c) socialnej
ochrany a d) spoloCenského dialégu a tripartity.

87 Viac informacii na adrese: http://www.un.org/millenniumgoals/.

88 viac informacii na adrese: http://mdgs.un.org/unsd/mdg/Default.aspx.

89 Vjac informacii o programe ILO tykajicom sa dostojnej prace najdete na adrese: http://www.ilo.org.
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Od zalozenia v roku 1919 sa ILO venuje presadzovaniu prav vsetkych zamestnanych zien
a muzov a dosiahnutiu rovnosti medzi nimi prostrednictvom prijimania mnoZzstva rezolucii
Medzinarodnej konferencie prace a Medzinarodnych $tandardov prace.°

Kliacové konvencie ILO na presadenie rodovej rovnosti

e C. 100 - Rovnaké odmeriovanie (1951)

e C. 111 - Diskriminacia (zamestnanost a povolanie) (1958)
e C. 156 - Pracovnici s rodinnymi povinnostami (1981)

e C. 183 - Ochrana matiek (2000)

Konvencie ¢. 100 a 111 patria takisto medzi osem zakladnych konvencii Deklaracie
ILO o zakladnych principoch a pravach na pracovisku (1998).

V juni 2004 bola prijata aj rezollcia o presadzovani rodovej rovnosti, rovnosti miezd
a ochrane matiek.

ILO uznava délezitost rodovej rovnosti nielen ako jedného zo zakladnych fudskych prav,
ale aj ako délezitu sucast celosvetového ciela ,dOstojnej prace pre vSetkych®.
Presadzovanie rodovej rovnosti dava zmysel aj z hospodarskeho hladiska, kedZe zlepSuje
efektivitu a produktivitu na pracovnom trhu a na pracovisku. Posilnenie zien nema vyznam
len pre samotné Zeny, ma hlboky dopad aj na rodiny, komunity a narodné hospodarstva.

Déstojna praca stelesiuje tuzby fudi v pracovnom Zivote. Zahffia: moznosti ziskat pracu,
ktora je uzito€na, zvolena slobodne a zarucuje slusny prijem; bezpecnost na pracovisku
a socialnu ochranu pre pracovnika a jeho alebo jej rodinu; lepSie vyhliadky na osobny
rozvoj a integraciu do spolo¢nosti; slobodu vyjadrit obavy, organizovat a zuc€astnit sa na
rozhodnutiach, ktoré ovplyvnia Zivot a rovnost prilezitosti a zaobchadzania pre vsetky
Zeny a muzov.

EU plne dodrziava a je jednym z hlavnych zastancov programu ILO o déstojnej praci
v ramci internej aj externej ¢innosti. V mnohych eurdpskych krajinach pripravila ratifikacia
Medzinarodnych pracovnych konvencii pddu pre harmonizaciu a presadzovanie opatreni
EU na narodnej Grovni.

Kracové dokumenty ILO o rodovej rovnosti

Globalna sprava: ,Rovnost v zamestnani: Vyzva do boja“ (2007).

Sprava zdéraziiuje ulohu rodovych nerovnosti pri obomedzovani produktivity, rastu a
prosperity. ZlepSenie zarobkov zien je kfi€ovym faktorom v boji s chudobou a pri
dosahovani Rozvojovych ciefov milénia.

http://www.ilo.org/global/What_we_do/Publications/Officialdocuments/lang--en/doc
Name--WCMS_082607/index.htm

90 Okrem &innosti slvisiacej s urovanim Standardov ponuka ILO pomoc v pracovnych otazkach narodnym
i medzinarodnym aktérom. Program rodovej koordinacie a nediskriminacie v Skoliacom centre ILO v Turine
(http://www.itcilo.org) ponuka pravidelné kurzy o uplatnovani rodového hladiska v pracovnom prostredi. Viac
informacii na adrese: http//gender.itcilo.org.
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Kapitola 4:
Zabudovanie rodovej rovnosti do
obchodného modelu

Prehl'ad

Zamestnanci st najvaé$ou hodnotou spolognosti. Casto su v$ak aj jej najvaésim vydajom.
Platy a vyhody moZzu tvorit zhruba 35 az 40 % celkovych prevadzkovych nakladov podniku.
V skratke, zamestnanci maju uspech alebo neuspech spolo€nosti vo svojich rukach. Ak
spolo¢nosti dokazu pochopit rozdielne potreby, kultirne zazemie a schopnosti svojich
zamestnancov a budu s nimi zaobchadzat spravodlivo, dok&Zu najlepSie najimat
a udrziavat personal na stale naro¢nejSej konkurencii na trhu prace.

Nedavny prieskum odhalil, Ze vytvaranie rodovych stereotypov je stéle klu€ovou bariérou
pre pokrok Zien vo vedeni spoloCnosti a nechava Zenam vo veducich poziciach
obmedzené a vzdjomne nezluitefné moznosti. Sprava argumentuje, Ze vytvaranie
rodovych stereotypov vedie na strane organizacii obvykle k podcefovaniu
a nedostatoénému vyuzivaniu zenského talentu.®’

Ked nechcu spolognosti padnut do pasce stereotypov, musia:
1. zhodnotit pracovné prostredie, aby urcili situacie, kde hrozi rodova zaujatost;

2. zmenit kulturu organizéacie a poskytnut vSetkym zamestnancom stratégie, Skolenia,
akéné plany, nastroje a zdroje na zvysSenie povedomia o zenskych i muzskych
schopnostiach a presadzovat rodovu rovnost;

3. presadzovat pracovné postupy, ktoré su zamerané proti zaujatosti, obzvlast pri
prijimani a riadeni vykonnosti.

Tato kapitola ponuka praktické rady majitefom SME, veducim fudskych zdrojov, Skolitelom
a konzultantom o tom, ako riadit rast ¢erpanim zo vzajomne sa doplfiajucich silnych
stranok muzov i zien bez bremena stereotypov.

Navrhuje, ako rozvinut jednovduché akéné plany na prijatie praktickych opatreni v malych
alebo strednych podnikoch. DalSie nastroje su k dispozicii v druhom oddiele - 4. Cast.

Akcné plany rodovej rovnostif2

AkEny plan rodovej rovnosti je o zaisteni spravodlivych podmienok a moznosti pre Zeny aj
muzov tak, aby si podniky uvedomili vyhody. Uznava potrebu:

[ | prilakat a udrzat najlepSie talenty na danu pracu;

91 Catalyst, The Double-Bind Dilemma for Women in Leadership: Damned if You Do, Doomed if You Ddh
Catalyst, New York, 2007. K dispozicii na adrese: http://www.catalyst.org.

92 |niciativy EU Equal a PROGRESS ponukaju priklady dobrych metod alebo moznosti na financovanie
opatreni uréenom v akénom plane. Pre viac informacii si pozrite
http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html. Externi konzultanti pre ludské zdroje
a rodovu rovnost, zamestnavatelské organizacie, agentdry na podporu obchodu, obchodné komory alebo
narodné institucie na rodovu rovnost poskytuju technickl pomoc a Skolenie.
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nabudit kreativitu a inovaciu presadzovanim lepSej rodovej rovnovahy a réznorodosti
nazorov a napadov v manazérskych timoch;

Celit nedostatku kvalifikovanej pracovnej sily zvySenim poctu Zien v zamestnaniach,
kde su nedostatoCne zastupené;

zlepsit pracovné podmienky Zenskych a muzskych zamestnancov;

zaistit, aby jednotlivci boli spokojni a produktivnejsi v praci;

postupovat podla zakona a zamedzit riziku pracovnych a sudnych sporov;
prilakat viac muzskych a Zenskych zakaznikov;

zlepsit lojalnost zakaznikov;

zlepsit obraz firmy na verejnosti;

zlepSit Sance na ziskanie verejnych zakaziek.

Vytvorenie dobrého Akéného planu rodovej rovnostp3

Akény plan rodovej rovnosti (PLAN) vysvetluje v jasnych pojmoch, &o sa urobi a kto to
urobi, s cielom presadzovat rovnost v spolo¢nosti a zahffia:

ustanovenie osoby zodpovednej za realizaciu PLANU;
zhodnotenie pracovného prostredia, stratégii, postupov a procesov;

vypracovanie stratégii na zaistenie rovnosti vratane: napriklad, politiky rovnakej
zamestnanosti a stratégii na boj s obtazovanim, sexualnym obtazovanim
a Sikanovanim;

urenie cielov na zaklade ohodnotenia potrieb, napriklad:

O zvySovanie poc¢tu manazérskych postov na CiastoCny uvazok, aby sa umoznila
lepSia rovnovaha rodov;

O viac pohovorov so Zenami na manazérske posty;
O prilakanie muzov a zien do netradiénych zamestnani;

O prilakanie vacésieho poctu kvalifikovanych zien zmenou spdsobu podavania
inzeratov na pracovné miesta atd.

.pozitivne opatrenia“, ak treba prilakat viac zien;

opatrenia na monitorovanie, urc":enig, ako sa bude merat Uspech a ako a kedy bude
vyhodnotené celkové splnenie PLANU.

Dobry PLAN pre SME ma niekolko zakladnych prvkov:

Vedenie - musi mat jasnu predstavu a ist prikladom, ked chce motivovat ostatnych,
aby realizovali PLAN;

Zapojenie - na vybudovanie zavazku je doblezité radit sa s personalom, aby sa
vyhodnotili ich skusenosti a predstavy;

Skolenie - kompetencia a ddvera su kludom, ktory umozni fudom realizovat PLAN;

Udaje - vyhodnotenia na zaklade skutognej situacie, t.j. monitorovanie zmeny
proporcionality rodov je pre jasné rozhodovanie nevyhnutné;

93 K dispozicii je mnoho usmerneni a broZur $pecifickych pre konkrétne krajiny. Napriklad Urad pre rovnost

v Irsku vytvoril komplexnu priru¢ku pre podniky o vyvoji a realizacii politiky rovnosti v zamestnani. Pre viac
informacii navstivte adresu: http://www.equality.ie. Viac informacii o inych krajinach sa nachadza v odseku 4.4.
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[ | Meratelné opatrenia - zamerané na ludské zdroje, organizaciu prace a ulohy
marketingu; a

[ | uréenie prepojeni s obchodnymi planmi.

O PLANE by mal byt informovany cely personal, subdodavatelia a dodavatelia.

Dobré opatrenia na identifikovanie potencialneho rozsSirenia skupiny talentov
dostupnych pre spolo¢nost a prilakanie rodovo vyrovnanejsej pracovne;j sily zahffaju:

® \V/yhodnotenie situacie v ramci spolo¢nosti

V zavislosti od velkosti a zdrojov spoloénosti méze scitanie zamestnancov urcit,
kde sa v ramci spolo¢nosti nachadzaju Zzeny a kde muZzi a nastavit zakladniu na
sledovanie frekvencie prijimania zien do konkrétnych obchodnych jednotiek,
pracovnych timov alebo pracovného zaradenia. Scitanie by malo zhromazdit
kvalitativne udaje od personalu o ich vnimani stereotypov a 0 moznostiach Zien
i muzov a ich schopnosti vyvazovat problémy pracovného a osobného Zivota.
Prieskum by sa mal takisto zamerat na porozumenie toho, &i a pre€o pritahuju
interné inzeraty na pracovné miesta r6zne reakcie a i si¢asné metédy oddelenia
ludskych zdrojov napomahaju rodovej rovnosti alebo prekazaju zenam, alebo
zodpovednym zamestnancom.

® Partnerstvo a spolupraca s miestnymi partnermi

Pri spolupraci s miestnymi pracovnymi agenturami a uUradmi pre rovnaké
prilezitosti m6ze vyhodnotenie miestneho trhu prace pomoct urcit, pre€o su zeny
alebo muzi nedostato¢ne zastupeni na urc€itych pracovnych poziciach.

Partnerstvo s univerzitami, technickymi a odbornymi Skolami, rekvalifikacnymi

strediskami pre nezamestnanych a dobrovolnickymi organizaciami méze poméct
pri ur€ovani novych zdrojov.

4.2.2. Skolenie a zvySovanie informovanosti s ciefom poméct kazdému

zohrat svoju ulohu

Rodova rovnost méze poskytnut velmi uzitoény kontext pri zlepSovani schopnosti,
obzvlast u ludi zodpovednych za dohlad nad ostatnymi zamestnancami, ktori by si mali
uvedomit, aky vplyv mézu mat stereotypy pri rozvoji talentu Zien i muzov.

Pracovnici, ktori maju na starosti prijimanie, vyber, hodnotenie a dohlad, by mali tazit zo
Specializovaného Skolenia o prekonavani rodovych stereotypov a uplatfiovani rodovej
rovnosti v praxi.

Skolenie sugasného a nového personalu o politike spoloénosti ohfadom rodovej rovnosti
moze byt vyznamnou poméckou pri zaisteni, ze kazdy vie, ¢o tato politika znamena pre
nich ako zamestnancov. Takéto Skolenie, ¢i uz vedené zamestnancami spolo¢nosti,
odbornikmi na ludské zdroje alebo externymi Skolitefmi, by malo poméct ucastnikom
v otazkach tykajucich sa:

[ | legislativy o rodovej rovnosti a ¢o to znamena v praxi;
| uloh a povinnosti personalu pri realizacii PLANU;
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[ | vztahov ku kolegom a v otazkach toho, ako postupovat v pripadoch obtazovania
a Sikanovania;

[ | prilezitosti celého personalu vyjadrit svoje nazory na tento problém a tiez svoje
potreby a starosti;

[ | ak je to vhodné, dostupnosti Skolenia o sluzbach zakaznikom, v ktorych sa
zohladfuje rodova otazka.

Na posilnenie efektu Skolenia by personal mal dostat pisomné materidly pre dalSie
potreby.

4.2.3. Zrozumitelna politika rodovej rovnostP4

Politika rodovej rovnosti je zakladnym kamefiom kazdého PLANU. Ide o velmi hodnotny
dokument, ktory:

| uréuje hodnoty podnikov vo vztahu k rovnosti a sposob, akym sa zavedu do praxe;

[ | ukazuje personalu, potencialnym zamestnancom, zakaznikom a dodavatelom, ze
spolo¢nost to mysli vazne s Cestnostou a pomaha im pochopit:

O aké spravanie sa oCakava, a aké je neprijatelné;
O €o mbzu od podniku oCakavat.

Politika rodovej rovnosti funguje najlepsSie, ked ju podporuje cela organizacia. Treba sa
obrétit na vSetkych zamestnancov - alebo zastupcov zamestnancov - a dat im mozZnost
vyjadrit svoje nazory ohladom tejto politiky.

Kazda politika musi byt prispbsobena velkosti a kontextu spoloCnosti, ale délezitymi
prvkami pre kazdy SME su:

[ | stanovisko k vizii podniku o rodovej rovnosti, napr.:
O ciel podpory a ocenovania rodovej rovnosti (a rovnosti prilezitosti pre vSetkych);
O zavazok, Ze spolocnost bude zaistovat rovnost pre vSetkych zamestnancov;

[ | zavazok spolo¢nosti, ze bude zaistovat pracovné prostredie, v ktorom budu méct
vSetci vydat zo seba to najlepsie, a v ktorom budu vsetky rozhodnutia zalozené naich
vyzname.

[ | zavazok spolocnosti, Ze bude bojovat so sexualnym obtaZovanim, obtaZovanim,
zastraSovanim alebo Sikanovanim; niektoré spolo¢nosti maju samostatnu politiku
o obtazovani, ktoré sa tiez méze menit v zavislosti od ustanoveni narodnych legislativ;

| vyjadrenie o opatreniach, napriklad:

O urcenie jasnych, meratefnych cielov a planov vo vztahu k ludskym zdrojom
a organizacii prace;

O stratégia komunikacie, aby sa o politike spolo€nosti dozvedeli vSetci pracovnici
a na vSetkych urovniach manazmentu;

O Skolenie vSetkych zamestnancov;

O monitorovanie a vyhodnotenie.

94 Brozura ,réznorodost v praci 8 krokov pre malé a stredné podniky“ obsahuje viac informacii pre SME. Viac
informacii na adrese: http://www.stop-discrimination.info.
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4.3. Opatrenia akénych planov - konkrétne kroky

4.3.1. Prijimanie a vyber toho spravneho zamestnanca

Transparentny a ¢leneny pristup k prijimaniu zamestnancov chrani spolo¢nost pred tym,
aby si spbésobila dvojité naklady prameniace z:

prijatia nespravnej osoby, investovania do jej vySkolenia a pretrpenia nizkej
produktivity, pripadného prepustenia a nového procesu prijimania;
uplathovania diskriminacnych praktik pri prijimani, ktoré porusuju legislativu
o rovnosti a vystavovat sa tak riziku pracovnych a sudnych sporov.

Cleneny pristup pomdze spolo¢nostiam vybrat si toho najlepsieho &loveka na danu poziciu
na zaklade prednosti, a umozni ¢loveku zodpovednému za toto rozhodnutie ho
zrozumitelne vysvetlit.

Tipy — Priprava dobrého popisu prace a specifikacia kandidata

Dobry popis prace je prvym krokom k najdeniu toho pravého ¢loveka na pracovnu poziciu.
Musi byt zrozumitefny a struény a musi popisovat:

celkovy nazov a ciel;
ulohy, povinnosti a hierarchiu zodpovednosti;

osobny profil, menovite, ktoré schopnosti, kvalifikacie a postoje su skutoCne
potrebné, aby zamestnanec vykonaval pracu najlepsie.

Dobry popis prace nie je rodovo zaujaty a:

odraza skuto¢né poziadavky na pracovné miesto, namiesto opisu osoby, ktora na
tom mieste pbsobila naposledy;

nerobi predpoklady o pozadovanych schopnostiach, ale popisuje ulohy, ktoré
uchadzac musi vediet plinit;

napriklad, namiesto ,musi byt fyzicky zdatny“ hovori ,musi dvihat $katule a ukladat
ich do polic* alebo ,musi riadit traktor;

“

nezahffia subjektivne kritéria (napriklad namiesto ,zrely marketingovy manazZér
hovori ,ma 5 az 10 rokov praxe®);

rozliSuje medzi zakladnymi kritériami (schopnosti potrebné na vykonavanie prace)
a vhodnymi kritériami (schopnosti, ktoré mézu zlepsit pracovné vysledky);

zahfiia kritéria ako fyzicka zdatnost alebo vzhlad na zaklade skuto¢nych
poziadaviek, nie na zaklade lubovolnych stereotypov;

vyzaduje doklad o dosiahnutom vzdelani (t.j. diplom alebo vyuény list), len ak su
skuto¢ne nevyhnutné pre Uspesné vykonavanie prace;

umoznuje uchadzaom zhodnotit, &i ich pracovné alebo Zivotné skusenosti im
umoznuju splnit pozadované pracovné kritéria; napr. byvaly/-a umyvac/-ka riadu so
skusenostami zo Skolskej jedalne mohollmohla ziskat znalosti a schopnosti vo
vztahu k hygiene, obsluhovani a udrZbe strojov atd.

pouziva zrozumitelny, nesexisticky jazyk a vyzyva, aby sa prihlasili zeny i muzi;

méze spomenut moznosti kariérneho postupu, Skolenia a vyvoj;

43

y N



"

1

UPOZORNENIE NA PROBLEMY

[ | objasfuje, ¢ musi byt praca vykonavana Standardne na plny uvazok na pracovisku,
alebo &i pripusta flexibilitu v organizacii prace a pracovnych hodin;

[ | medzi zakladnymi kvalifikaciami ocefiuje talent jednotlivcov, rodovl rovnost
a inkluzivnost.

Pri priprave popisu pracovného miesta méze byt konzultovanie s nadriadenymi a kolegami
velmi délezitym faktorom v tom, aby sa zarucilo, Zze novy zamestnanec bude privitany
pozitivne. Toto je obzvlast dblezité, ak sa prijima zamestnankyra alebo zamestnanec na
netradi€¢nu poziciu alebo do timu, ktory tvoria hlavne pracovnici opacného pohlavia.

Tipy — Ponukanie vol'ného miesta

miesto ponuknuté len obvyklému zoznamu kontaktov spolo€nosti, bude vyber znacne
obmedzeny, a dokonca to méze byt v niektorych krajinach protizakonné. Volné miesta by
sa mali ponukat ré6znorodymi cestami:

| urady prace, ktoré si uvedomuju potreby zamestnavatefov a pravne poziadavky
antidiskriminaéného zakona;

narodna, miestna alebo Specializovana tlac;
miestne Skoly, ucilistia, technické vysoké Skoly alebo univerzity;

sukromné agentury na sprostredkovanie prace;

neziskové organizacie, skupiny a Skoliace a rekvalifikacné programy pre zeny, ktoré
sa vracaju na pracovny frh;

[ | webova stranka/internet.
Inzerat ponukajuci pracovné miesto by mal:
| obsahovat zakladné prvky popisu prace a poziadaviek;

[ | pouzivat nesexisticky jazyk a mal by sa vyvarovat formulaciam, ktoré mézu
naznacovat obmedzenia z hladiska pohlavia alebo veku (,bez rodinnych povinnosti*,
»,mladi absolventi, ,zrela osobnost“ mézu byt okrem toho nezakonné v mnohych
krajinach; pouzivanie zamen v mnoznom ¢isle alebo ,on/a“ ma prednost pred ,on“
alebo ,0na");

uvadzat, ze vita uchadzacov oboch pohlavi;
dat zrozumitelné pokyny, kde sa da ziskat Ziadost;

informovat o politike spolo&nosti v otazke rodovej rovnosti a o PLANE.

Tipy — Formulare Ziadosti
Formulare by mali zistit potrebné informacie, ktoré zabezpecia rychle zostavenie uzSieho
zoznamu vhodnych kandidatov. Otazky by:

[ | mali zistovat iba zakladné osobné udaje: meno, adresa a telefénne Cislo bezne
postacuju; osobné otazky ako napriklad stav nie su pre vyhodnotenie ziadosti potrebné;

[ | sa mali sustredit priamo na zistenie informacii o kvalifikacii uchadzaa na
vykonavanie prace;

[ | mali umoznit uchadzaom ukazat, ako mohli ziskat potrebnu kvalifikaciu mimo
oficialneho zamestnania a/alebo vzdelania (napr. prostrednictvom dobrovolnickych
brigad alebo prestavky v kariére);
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[ | mali byt Standardizované vo vztahu k zakladnym schopnostiam, ktoré musi mat kazdy
¢len kolektivu v spolo¢nosti (napr. schopnost pracovat v time; komunikacia; atd.),
doplnené o dalSie otazky zamerané na technické poziadavky danej pracovnej pozicie.

Tipy — Priprava uzsieho zoznamu kandidatov

Priprava uzsieho zoznamu zahffia vyhodnotenie, ako zodpovedaju informacie uvedené
v zZiadosti pracovnym poziadavkam. Aby sa znizilo riziko predpojatého rozhodovania:

[ | uzSi zoznam by mal vypracovat viac nez jeden Clovek;

[ | vSetci udia, ktori robia vyber, by mali byt zozndmeni s pracovnymi poziadavkami
a vyskoleni alebo aspon citlivi v otazkach rodovej rovnosti;

[ | ak bola pracovna pozicia tradicne muzskou alebo Zzenskou zalezitostou, je treba
vyhodnotit dévody, preco to tak je a €i je to odévodnené pracovnymi poziadavkami
alebo ide len o désledok stereotypov;

[ | je treba prija§ jednoduchy systém vyhodnocovania umozniujuci zmerat, do akej miery
kandidati splfaju pracovné poziadavky;

[ | Ziadosti by sa mali vyhodnotit individualne podla kazdej konkrétnej poZiadavky s tym,
Ze za kazdu sa prideli znamka podla toho, pretoze je dblezita pre vykonavanie prace;
vSetky znamky by sa mali na konci prekontrolovat, aby sa zaistilo, Ze boli udelené na
zaklade dbékazov uvedenych v Ziadosti.

Predovsetkym:

[ | je treba pochopit, Ze schopnosti a kvalifikacie ,nemaju rod“ a Ze ich mozno
nadobudnut aj mimo pracoviska a pocas prestavok v kariére;

[ | vyhodnotenie by malo byt v sulade s kritériami uréenymi v Specifikacii zamestnanca
a kritéria sa nesmu menit, aby bolo mozné pridat niekoho v neskorsej faze (méze to
byt nezakonné v niektorych krajinach).

Tipy — Pohovory

Pohovory by sa mali konat pred komisiou zlozenou zo zien a muzov s rozlicnym zazemim,
s dobrymi schopnostami viest pohovory a porozumenim toho, ¢o sa vyzaduje od daného
pracovného miesta. Obzvlast ceneni su €lenovia prijimacej komisie, ktori su vySkoleni
v otazkach citlivosti a povedomia o rodovych problémoch.

Pohovory so v8etkymi kandidatmi by mali vychadzat so spolo€nej mnoziny otazok na
zaklade popisu pracovného miesta a zoznamu pozadovanych schopnosti a kvalifikacii.

Kandidati by nemali dostat otazky tykajuce sa ich osobného zivota, nakolko nie su
relevantné pre pracovné poziadavky, napr.: rodinny stav, poCet deti, tmysel mat deti,
sexualna orientacia.

Je dolezité, aby bol pohovor zamerany na danu ulohu, t.j. na hfadanie najvhodnejSieho
kandidata na pracovné miesto.

Tipy — Rozhodovanie o prijati

Pri prediskutovani alebo overovani referencii sa odporu¢a poskytnut referentovi kdpiu

popisu pracovného miesta a poziadat o dékaz, ze dany kandidat je schopny splnit
konkrétne pracovné poziadavky.
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Je treba zvazit upravy organizacie prace, ak by to ulahcilo velmi Ziadanym kandidatom
s obmedzenou mobilitou, alebo Specifickymi potrebami dat do suladu pracu a rodinu.

Vsetci kandidati, vratane tych, ktori neboli Uspesni, by mali byt informovani o vysledku
svojej ziadosti.

Interny nabor - PovySenie

Pri vybere zamestnancov na povySenie by sa mali uplatiiovat rovnaké principy, ako pri
externom nabore. Interné ponuky pracovnych miest by mali byt navrhnuté rovnako ako
externé ponuky - aby prildkali najvhodnejSich kandidatov pre danu pracu. Uvedena pozicia
by mala byt ponukana tak, aby bola dostupnd vSetkym zamestnancom, vratane
zamestnancov na materskej alebo rodiCovskej dovolenke.

VSetci zamestnanci, Zeny i muzi, pracujuci na €iastony alebo plny uvazok

[ | by mali mat rovnaku moznost uchadzat sa o interné alebo externé volné pracovné
miesto a dostat sa na uzsi zoznam;

by mali mat rovnaky pristup k povy3seniu;

by mali mat moznost dostat ponuku na pracovné miesto ako vyvojové zadanie;
by mali byt pripraveni uchadzat sa o interné pracovné miesta:

O vhodnym planovanim postupnosti;

O tak, Ze maju pristup k moznostiam pracovat v rozli€nych oblastiach organizacie
a ziskat Siroku Skalu pracovnych skusenosti;

[ | mali by mat spatnu vazbu ohladom vysledkov vyberového konania a mali by mat
moznosti samostatne sa vyvijat, aby ziskali dobri poziciu pre buduce interné
vyberové konania.

[ | Mali by dostat rovnaké otazky ako vSetci ostatni, ak sa ocitni na uzSom zozname
spolo€ne s externymi kandidatmi. Kladenie réznych otazok internym a externym
kandidatom mdze byt pouzité ako dékaz diskriminacie.

Skolenie a vyvoj

Je délezité, aby vSetci zamestnanci mali pristup ku Skoleniu bez ohladu na, okrem iného,
rod a to, ¢i pracuju na CiastoCny alebo plny uvazok. VSetci novi zamestnanci by mali prejst
zaskolovacim kurzom o podniku, vratane informacii o politike a postupoch rodovej rovnosti
v spolo¢nosti, vratane povinnosti zamestnancov.

Cas a miesto $kolenia su klG¢ovymi faktormi na zabezpedenie jeho dostupnosti véetkym
zamestnancom, zenam i muzom, takze je nutné, aby sa kontrolovala ucast a vysledky
Skolenia o rodovej ohladuplnosti. Je treba povzbudzovat vSetky zamestnankyne
a zamestnancov, aby sa hlasili na Skolenia, ktoré im rozSiria Skalu schopnosti
a prispésobivost zmenam na trhu.

Vyhodnotenie a klasifikacia prace - Rovnaka mzda.

Legislativa rovnosti zahffia podmienky zamestnanosti a vSetci zamestnanci maju pravo na
rovnakl mzdu. Poskytovanie rovnakej mzdy znamena, ze muzi i zeny budd mat rovnaku
mzdu a podmienky za pracu, ktora:

[ | je rovnaka, alebo velmi podobna;
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[ | je hodnotena ako rovnocenna podla planu hodnotenia pracealebo

[ | ma rovnaku hodnotu, ¢o sa tyka vyzadovanej namahy, schopnosti, vedomosti
a zodpovednosti.

Poskytovanie rovnakej mzdy takisto znamena, ze zamestnanci by mali vediet, ¢o tvori ich
mzdu. TakZe ak napriklad spolo¢nost vyplaca bonusy, zamestnanci by mali vediet, ¢o
musia urobit, aby ich ziskali a ako sa pocitaju. Ak existuju pravne ustanovenia pre rovnaku
mzdu, mal by byt vykonany mzdovy audit, ktory by ukazal, Ze spolo¢nost postupuje podfa
zakona.

Ohodnotenie prace je systém porovnania, klasifikacie a hodnotenia rozli€¢nych pracovnych
miest v rdmci organizacie. Hodnotenie a suvisiaci mechanizmus stanovenia mzdy sa
zakladd na naroc¢nosti vykonavanej prace alebo uloh, a nie na vykone jednotlivcov.
Ohodnotenie prace je kfu€ovym nastrojom na uréenie toho, i su dve pracovné pozicie
rovnocenné, kedze umozfiuje vykonat systematicki analyzu hodndt priradenych
konkrétnym pracovnym miestam.

Existuje niekolko planov hodnotenia prace, avsak nie vzdy su zbavené rodovej zaujatosti. To
je obzvlast dolezité, kedZe stereotypy vacsinou znevyhodhiuju pracu, ktort vykonavaju Zeny.
Napriklad faktory ,rizik a fyzickej ndmahy“, ktoré so sebou nesie praca vratnika (muzské
zamestnanie) sa mézu povazovat za vy$Sie nez rizika a fyzickd namaha vyZzadovana od
upratovacky kancelarii, ktora pracuje v noci (Zenské zamestnanie).

Ohodnotenie pracovného miesta zbavené rodovej zaujatosti odhaluje rodové stereotypy,
ktoré su oporou systému klasifikacie a hodnotenia prace v podniku alebo sektore tym, ze
berie do uvahy Styri zakladné faktory a ich podskupiny:

[ | kvalifikacia: skusenosti, Skolenie, vzdelanie a schopnosti (psychické a fyzické)
potrebné na vykonavanie prace.

usilie: fyzicka alebo psychicka namaha potrebna na vykonavanie prace.
zodpovednost za [udské, technické a finanéné zdroje.

pracovné podmienky: pracovné prostredie, vratane hmotného okolia,
psychologického tlaku a pracovnych rizik.

Obyc¢ajne sa systém klasifikacie a hodnotenia prace preskimava v ramci programov
rovnakej mzdy v krajinach, v ktorych legislativa od podnikov vyZzaduje, aby dokazali, ze
nediskriminuju Zeny z hladiska nastavenia miezd. Tento postup vS8ak méze priniest
zamestnavatelom vyhody, kedZe prehodnotenie pracovnych miest umozriuje prepracovanie
programov odbornej pripravy a racionalizaciu pracovnych miest. Nedavna Studia ILO
ponuka porovnavaciu tabulku nakladov a vyhod, ktoré programy rovnakych miezd prinasaju,
s dérazom na pritomnost okamzite meratelnych vyhod, akou je napriklad zlepSenie procesu
prijimania zamestnancov, mensia fluktuacia zamestnancov a zlep$enie vyrobnych procesov
a systémov kvality.®® Viac informacii o rozdielnych néastrojoch na hodnotenie pracovnych
miest bez rodovej zaujatosti sa nachadza dalej v odseku 4.4.

Pozitivha akcia

Prekonanie rodovych stereotypov je nevyhnutné, ale nemusi okamzite znamenat rodovu
rovnost. Ak monitoring preukaze, Ze ludia z niektorych nedostatone zastupenych skupin
zrejme nie su taki uspesni ako ostatni v ramci spolo¢nosti, je potrebné zvazit, i nie je
vhodné uplatnit pozitivne akéné opatrenia.

Pozitivne akcie mozu zaistit pomoc znevyhodnenym skupinam, aby sa uchadzali o miesto
v organizaciach alebo spolo¢nostiach, ¢im sa rozsiri 8kala potencialnych kandidatov. Tieto

95 Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, ILO, Zeneva, 2006, s. 50-51.
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zakonné opatrenia umoznuju spolo¢nosti povzbudit urcité skupiny v spolo¢nosti, ktoré su
nedostatoCne zastupené v ramci pracovnej sily ako takej alebo v ramci urcitych urovni, aby
sa uchadzali o pracovné miesta alebo povysenie.

Akcie by mali zahffiat:

[ | ponuku moznosti na zlepSenie pracovnych skusenosti;

| dni otvorenych dveri.

Je mozné poskytovat aj kurzy Skoleni, aby umoznili u€astnikom, napriklad:

[ | rozvinut svoje schopnosti na pozadovanu uroven, aby sa mohli uchadzat o pracovné
miesta a moznosti povysenia;

zdatne vypifiat Ziadosti;
rozvinut techniky na pohovory;

rozvinut sebadbveru alebo asertivitu;

rekvalifikovat sa pracovnikom, vratane zien, ktorych schopnosti su zastarané alebo
staromddne;

[ | rozvinut manazérske schopnosti, aby povzbudili Zzeny pri podavani Ziadosti
0 povySenie;

[ | ponukat kariérne poradenstvo pracujucim zenam alebo tym, ktori sa chcu vratit do
zamestnania.

Rovnovaha pracovného a osobného zivota - prospieva zivotu,
prospieva praci!

Mnoho zamestnavatelov, ktori rozvinuli politiku pozitivneho vztahu k rodine tvrdia, ze
vyhody zd'aleka prevySuju administrativne naklady. Vyhody zahfnaja:

udrzanie kvalifikovaného personaluy;

znizené naklady na nabor a Skolenie;

nabor z va¢sej mnoziny skisenosti;

zvySeny pocet matiek, ktoré sa vracaju po materskej dovolenke;
znizenie poctu chordb a absencii;

lepSia dochvilnost;

zdielanie pracovného zatazenia;

zvy$ena moralka zamestnancov;

zvySena produktivita;

zZnizenie Urovne stresu;

vy$Sia uroven lojalnosti a oddanosti;

reputacia dobrého zamestnavatefla.

Rovnovaha medzi pracou a ostatnymi oblastami Zivota ma velky vyznam z hladiska
podniku. Flexibilny pristup k usporiadaniu prace méze mat pre spoloCnost a jej
zamestnancov vyhody a méze pomdct obchodu. Treba si vSak davat pozor, pokial ide
o spoliehanie sa na neformalne dohody. Je potrebné stanovit jasné kritéria na
zabezpedenie, Ze flexibilita bude vyhodou pre zamestnancov aj spolo¢nost. Dblezité je tiez
zaistit, aby nielen Zeny, ale aj muzi mali moznost a boli povzbudzovani, aby naplno vyuzili
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4.4.

su¢asné zakonné ustanovenia a organizaCné opatrenia na zlepSenie rovnovahy
pracovného Zivota a starostlivosti o rodinu.

Podniky sa budu uspesne rozvijat a zamestnanci prosperovat, ak budd moct najst
spravnu rovnovahu medzi pracovnym a osobnym zivotom. Spolo¢nost bude tazit z vyhod
lepSej produktivity a vykonu, ak da ludom flexibilné pracovné moznosti, ktoré sa zlucuju
s ich zivotom i firemnymi potrebami. Zamestnancom to tak ulah¢i spinit mimopracovné
zavazky. To naopak pombze znizit pocet absencii v praci a volna z dévodu choroby.

Ludia su so svojimi kvalifikaciami a schopnostami najcennej§im zdrojom spolo¢nosti.
V dnesSnej neustale sa meniacej spolo€nosti a s neustale sa meniacimi pracovnymi
metddami je treba udrziavat naskok. Flexibilna praca je o uznani, Zze jednotlivec ma
osobny zivot mimo pracovného prostredia. M6ze pomdct ludom efektivnejSie integrovat
rodi¢ovské a iné povinnosti do pracovného Zivota. Vo vaésine krajin EU maju pracujici
rodiCia zakonné prava starat sa o svoje malé deti (alebo postihnuté deti). Je nevyhnutné
starostlivo a objektivne zvazit vyhody, ktoré mozu priniest ziadosti o flexibilna pracovnu
dobu, ak by to viac vyhovovalo zamestnancom a mohlo vyhovovat spolo¢nosti. Flexibilna
praca je vhodna aj za inych okolnosti, ako napriklad pri starostlivosti o starSich ¢lenov
rodiny, alebo ked treba vyjst v Ustrety handicapu alebo nabozenskym potrebam. NizSie
uvadzame niektoré z réznych druhov flexibilnej prace, ktoré su k dispozicii:%

[ | zdielanie prace;

[ | praca na Ciasto€ny Uvazok (pravo na ziadost o Ciastoény uvazok a na to, aby bola
Ziadost seridzne zvazena);

flexibilna pracovna doba;

praca pocas Skolského roku;

praca na dialku;

prehadzovanie zmien;

dobrovolné znizenie hodin;

ro¢ny priemer odpracovanych hodin.
Zaver

Nebezpeclenstvo, Ze SME spadnu do pasce stereotypov, je velké. Obchodny tlak je Casto
ohromny a vyZaduje strategické akcie. AkEny plan rodovej rovnosti je strategickou
reakciou na mnoho dnesnych obchodnych vyziev.

Odkazy na iniciativy, ktoré ponukaju nastroje pre
podnikové plany rodovej rovnosti

Vel'ka Britania

Poradenské, zmierovacie a arbitrazne sluzby, Poradenské broZtra o boji s diskriminaciou
a presadzovani rovnosti, ACAS, Londyn, 2006. http://www.acas.org.uk/

Belgicko

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Guide pour I'égalité des
femmes et des hommes lors de la valorisation des fonctions.
http://www.emploi.belgique.be/defaultTab.aspx?id=8486

96 pre viac informacii o rozliénych druhoch opatreni, pozri napriklad informacné broZurky o pracovnej dobe
a organizacii prace”, vytvorené ILO, Program pracovnych podmienok a zamestnanosti, k dispozicii na
adrese: http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/time/time_infosheets.htm.
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Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Check-list «non-sexisme»
dans I'évaluation et la classification des functions.
http://www.emploi.belgique.be/WorkArea/showcontent.aspx?id=8560

Francuzsko

Ministére du travail, des relations sociales, de la famille et de la solidarité, Le Label Egalité,
2004. http://www.travail.gouv.fr/lespaces/femmes-egalite/label-egalite.html

La promotion de I'égalité dans I'’entreprise (e-learningovy modul)
http://www.halde.fr/elearning/

Spanielsko

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espana, Instituto de la Mujer; Programa
Optima: Manual de Orientacion para la puesta en marcha de Acciones Positivas en las
Empresas: Nuevas situaciones - Nuevas respuestas, Instituto de la Mujer (Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales), Madrid, 1999.

Prakticka prirucka na zarucenie rovnakej mzdy a nastroje na odstranenie mzdovej
diskriminacie. (anglicky, francuzsky, nemecky, portugalsky a Spanielsky)
http://www.tt. mtas.es/optima/

Taliansko

Bollino Rosa S.O.N.O. - Stesse Opportunitf, Nuove Opportunitf
http://www.lavoro.gov.it/ConsiglieraNazionale/

Kanada

Kanadska komisia pre ludské prava, Riaditelstvo pre rovnaki mzdu, Pobocka pre
antidiskrimina&né programy, Prirucka pre rovnakt mzdu a ohodnotenie prace. K dispozicii
on-line na http://www.chrc-ccdp.ca

Spojené staty americké

Americka federacia Statnych, okresnych a mestskych zamestnancov, Stojime za to:
Prirucka AFSCME pre porozumenie a realizaciu rovnakej mzdy.

Zdrojovy balik informéacii na vybudovanie moZnosti a uvedomelosti ohladom rovnakej
mzdy. http://www.afscme.org

Svédsko

Harriman, A., Holm, C., Stupne k rovnakej mzde: Jednoducha a rychla metéda na
ohodnotenie pracovnych narokov, ombudsman pre rovnaké prilezitosti, Lonelots/JamO,
2000, 2001. http://www.jamombud.se/inenglish/docs/Stepstopayequity.pdf

Medzinarodna organizdcia prace

Podrobna prirucka k metédam hodnotenia prace zbavenych rodovej zaujatosti, ILO,
Zeneva, vyjde v blizkej dobe.

Chicha, M.T., Porovnavacia analyza presadzovania rovnakej mzdy: modely a dopady, ILO,
Zeneva, 2006.
http://www.ilo.org/dyn/declarissDECLARATIONWEB.DOWNLOAD_BLOB?Var_Documen
tID=6596
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