\

%

R !

N

\:C‘-- h Prelomte rodove
stereotypy,

¥ dajte sancu

. talentu
.
3

b

Subor nastrojov
ODSTRANOVANIE RODOVYCH
STEREOTYPOV -
BUDOVANIE DOBREJ FIRMY
Tipy a nastroje pre
bystrych manazérov

ripravend Medzndrodnym  Skoliacim  centrom  ILO
{Medzinarodna organzacla prace) v spoluprssl s
AsDClaciou  edropskych pnemyselnych a obchodnych
komdr [EURQLEHAMBRES) v ramcl Zrduvy Ly Sosanie
informasanostl spolocnost o bajl & rodowyml sterectypmi
Z poverenia Generalneho rnaditelsiva Eurdpske) komisie
pre  zamesinanosl soclalne  zaleaiosth a mowvnake
prilezitoati.







Prelomte rodové stereotypy,
dajte sancu talentu

Subor nastrojov
ODSTRANOVANIE RODOVYCH
STEREOTYPOV -
BUDOVANIE DOBREJ FIRMY
Tipy a nastroje pre
bystrych manazérov

Pripravené Medzinarodnym $koliacim centrom
ILO (Medzinarodna organizacia prace) Vv
spolupraci S Asociaciou eurépskych
priemyselnych a obchodnych komor
(EUROCHAMBRES) v ramci zmluvy ,ZvySovanie
informovanosti spoloCnosti o boji s rodovymi
stereotypmi“ z poverenia Generalneho riaditelstva
Europskej komisie pre zamestnanost, socialne
zalezitosti a rovnaké prilezitosti.




Tato publikacia je podporovana v ramci Programu Eurdpskeho spoloc¢enstva pre
zamestnanost a socialnu solidaritu (2007 — 2013) ,PROGRESS". Tento program riadi
Generalne riaditelstvo Eurdpskej komisie pre zamestnanost, socialne zaleZitosti a
rovnaké prileZitosti. Program bol zriadeny s cielom finanéne podporovat vykonavanie
cielov Eurdpskej unie v oblasti zamestnanosti a socialnych zaleZitosti, ako sa stanovuje v
socialnej agende, a prispievat tak k dosahovaniu cielov Lisabonskej stratégie v tychto
oblastiach.

Sedemrocny program sa zameriava na vsetky zucastnené strany, ktoré méZu pomdct pri
formovani rozvoja primeranych a Uucinnych pravnych predpisov a politik v oblasti
zamestnanosti a socidlnych zaleZitosti v celej EU-27, v krajinédch EZVO-EHP, v kandidétskych
krajinéch EU a krajinach, ktoré sa usiluju stat sa kandidatskymi krajinami EU.

Ulohou programu PROGRESS je poslinit prinos EU, pokial ide o podporu zavéazkov
a usilia clenskych Statov pri vytvarani vacSieho poctu pracovnych miest a zlepSovani ich
kvality a pri budovani sudrznejSej spolocnosti. V suvislosti s tym bude program
PROGRESS prinosom pri:

1. poskytovani analyz a politického poradenstva v oblastiach politik, ktoré
pokryva program PROGRESS,

2. monitorovani a podavani sprav o vykonavani pravnych predpisov a politik EU
v oblastiach politik, ktoré pokryva program PROGRESS,

3. podporovani Sirenia politik, u€enia sa a poskytovania pomoci medzi ¢lenskymi
$tatmi, pokial ide o ciele a priority EU, a

4. dalSom Sireni stanovisk zu&astnenych stran a spolo€nosti ako celku.

Dal$ie informécie najdete na:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=327&langld=en

Tato publikacia bola spracovana z poverenia Eurdpskej komisie v ramci zmluvy
,ZvySovanie povedomia spolo¢nosti o boji s rodovymi stereotypmi“ vedenej
Medzinarodnym skoliacim centrom Medzinarodnej organizacie prace (ITC-ILO) v
spolupraci s Asociaciou europskych priemyselnych a obchodnych  komér
(EUROCHAMBRES,).

Tento dokument je k dispozicii v 14 europskych jazykoch na internetovej stranke:
http://www.businessandgender.eu

Obsah tejto publikacie nemusi nutne odrazat poziciu alebo nazory Eurépskej komisie.
Komisia ani Ziadna osoba jednajuca v jej mene nenesie zodpovednost za to, ako budu
informacie uvedené v tejto publikacii pouZité.

ISBN 978-92-9049-516-1

©Eurdpske spolocenstva, 2009

Kopirovanie je povolené za predpokladu, Ze bude uvedeny zdroj.

2

y ¥



OBSAH

1. UVOd. . 5
1.1 Ugel a rozsah suboru nastrojov ,Odstrariovanie rodovych stereotypov —

budovanie dobrej firmy: tipy a nastroje pre bystrych manazérov”.................... 5

2. Aktualny obsah: rodova rovnost a konkurencieschopnost ................ 7

2.1 Sucasna celosvetova hospodarska kriza: vplyvy na zamestnanost
a rast v eurépskych krajinach predovSetkym vzhfadom na malé
a stredné podniky (MSP) ... e

2.2 Trendy v rodovej segregacii na trhu prace a rodové hfadisko krizy ................ 8

2.3 Reakcia EU na krizu: politické nastroje na podporu MSP, Zakon o malych
podnikoch a iné eurdpske iNICIatiVy .........cooiiiiiiiiiii e 8

2.4 Rodové hladisko tychto iniciativ: podpora pozitivnej akcie na trhu prace (s
konkrétnym zameranim na MSP) s ciefom podporit zamestnanost
a KonKurenCieSChOPNOSE. ........uiiiiiiie e 10

3. Urobte z rodovej rovnosti svoj uspech

stratégia: ako pritiahnut, udrzat a podporit talent vo vasej firme.......... 1
3.1 Prehlad — nastroj Duhovka LZ s rodovym hladiskom.............ccccceiiiinennnnn 11
3.2  Ako tento subor NAstrojov fUNQUJE ... 13

3.2 1PHJIMANIE . ..cci i 1 A
Otazky pre vasSu firmu ... 14
Niekolko zakladnych POjMOV .......ccuveiviiiiiiiiie e 14
ROAOVE hladiSKO ......eeeiiiiiiiiii e 15

3.2 1A VYDET i1 O
a) Pripadova Studia: Nabor na pracovnul poziCiu ................ccceuus 16
b) Tipy na naslednl KONtrolu...........c..eeviiiiiiiii i 18
C) Manazerske NASIIOJe .......ccooiiiiiiiiiiiiiiie e 20
d) DODIE POSTUPY ...ttt 22
3.2.1.2 Zau€enie @ OrieNtACIA .........eeeiuiiiiiiieiiie s 23
a) Pripadova Studia: Hodnoty podniKu ..........ccccceeveviiiiinieniiinenn, 23
b) Tipy na naslednl KONtrolu............c..ooveiiiiiiiiiiiieee e, 25
C) Manazeérske NASIIOJE .......cccovviiiiiiiiiiieie e 26
d) DODI& POSTUPY ...covviiiieeiiiiiiie ettt 28

3.2.2 UAIZANIE ...t a e e 29
Otazky pre vasSu firmu ... 29
Niekolko zakladnych pOjmMOV .......ccueeiieiiiiiiiie e 29
ROAOVE hladiSKO .......eeiiiiiiiiii e 30

3.2.2.1 Riadenie VYKONU........cccooiiiiiiiiiieeeeeeee e e e e e e 32
a) Pripadova Stldia: VodiC.........ccvviiieiiiieec e 32
b) Tipy na naslednl KOntrolu...........c..eoveiiiiiiiiiiie e, 34
C) Manazerske NASIIOJe.......c.uveiiieiiiiee e 36
3

y ¥



d) DODBIré POSTUPY ...t 37

3.2.2.2. Odmeriovanie a POAMIENKY .........cccoiiiiriiiiiiiiieee e 38
a) Pripadova $tudia: Cestovna kancelaria Blue Skies................... 38

b) Tipy na naslednl Kontrolu...........ccccceeeviiiiieiiniiene e 41

C) Manazerske NASIIOJE........uvuviiiiiiiieeee et 42

d) DODIE& POSTUPY ...ceveieieeiitiee et 43
3.2.2.3 Zosuladenie pracovného a rodinného/stikromného Zivota.......... 45
a) Pripadova Studia: Rodi¢ovska dovolenka.................ccccuvvvveeeee. 45

b) Tipy na naslednut Kontrolu............ccccocoeecciiiiiiiieeece e 46

C) Manazerske NASIIOJe.......cuuueiii e 48

d) DODIE POSTUPY ...ttt 50
3.2.2.4 Odborna priprava a rozvoj Kariéry...........cccccuvveeeeeeeeeeee e 51
a) Pripadova Stddia: Zvaraci...........ccoevviiiiiiiiiiiieeeeee e 51

b) Tipy na naslednl KONtrolu...........c..eoveiiiiiiiiiiieee e, 52

C) Manazerske NASIIOJE.......c.uuuiii e 55

d) DODI& POSTUPY ...coeveiieee et ettt 57

3.2.3 PrepuUSTaNI@ .....eeeiiiieieee et a e 59
Otazky pre vasSu firmu ... 59
Niekolko zakladnych pOjmOV ........ccueeiiiiiiiiiiieeiee e 59
ROAOVE hladiSKO ......evviiiiiiieiie e 60
3.2.3.1 Riadenie konfliktov a vztahov so zamestnancami.......................... 61
a) Pripadova studia: Konflikt............cocooiiiii e 61

b) Tipy na naslednl KONtrolu...........c.eeveriiiiiiiiiieee e 63

C) Manazerske NASIIOJe.......cccoiiiuiiiii i 64

d) DODIE POSTUPY ...ttt 66
3.2.3.2 Stratégia 0dChOdU ..........uvviiiiiiiiiiiiicccceeee e 67
a) Pripadova Studia: Restrukturalizacia podniku .............ccc.veee.. 67

b) Tipy na naslednl KOntrolu ..o, 68

C) Manazeérske NASIIOJe ... ....uuueeeiiiiiiaaae e 69

d) DODBré POSTUPY....ccuvveieeeiiiiiee et eeieee e e siieea e ]

3.3 Tabulka implementéacie Akéného planu rodovej rovnosti v MSP............cc.......... 72
4. GlOSAN ... s 75

Doplnkova bibliografia a referencie...........cccmmricccciirrrcccce e, 78




uvoD

PRVA CAST
uvoD

1.1.

Uéel a rozsah suboru nastrojov ,,Odstranovanie
rodovych stereotypov — budovanie dobrej firmy:
tipy a nastroje pre bystrych manazérov*“

MuZzi a Zeny na spravnom mieste prinasaju pokrok.

Efektivne a spravodlivé riadenie ludskych zdrojov a obchodna organizacia zamerana na
hodnoty predstavuju nevyhnutné nastroje na zvySovanie pridanej hodnoty MSP (malych
a strednych podnikov), ich produktivity a konkurencieschopnosti a pomoc pri zhosteni sa
naro¢nych uloh, ktoré prinasa su¢asna hospodarska kriza.

Subor nastrojov ,,Odstranovanie rodovych stereotypov — budovanie dobrej firmy: tipy
a nastroje pre bystrych manazérov® (2009) ponuka ramec pre riadenie fudskych zdrojov
a uplathovanie rodového hladiska. Analyzuje prijimanie, udrzanie a prepustanie
zamestnancov v podniku, priom sa zameriava na rodovu rovnost a Skodlivé vplyvy
stereotypov. Konkrétny ramec pre implementéaciu ,Akéného planu rodovej rovnosti“ v podniku
poskytuju nastroje orientované na firmy, pripadové Studie, praktické cvicenia, priklady
dobrych a zlych postupov a vnutro$tatne a medzinarodné referencie a referencie na EU.

Za ucelom uvedenia ponukanych nastrojov do suvislosti je pridana Specificka Cast
o Uginkoch hospodarskej krizy. Uginné riadenie talentov v ramci MSP bez rodovej
zaujatosti by v podstate mohlo byt dalSou Sancou na prekonanie tazkého obdobia
v podniku.

Tento subor nastrojov je doplnenim vacsieho balika vratane:

[ ] suboru nastrojov ,,Prelomte rodové stereotypy,dajte sancu talentu. Pomécka
pre poradcov SME a veducich oddeleni l'udskych zdrojov* (2008): dbékazy
a argumenty, vzdelavacie nastroje a tipy tykajuce sa ludskych zdrojov na
zvySovanie informovanosti o vyhodach prekonavania rodovych stereotypov
v zamestnani,

[ ] prehladov situacie v oblasti rodovej rovnosti v MSP vo vsetkych ¢lenskych Statoch
EU a v dvoch krajinach EZVO (Island a Nérsko) so Statistickymi udajmi o Zzenach
a muzoch na vnutrostatnych trhoch prace, predovSetkym v MSP,

] internetovej stranky (www.businessandggnder.eu) na zdielanie informacii
a zdrojov vo vsetkych oficialnych jazykoch EU a v islandCine a nércine,

[ ] kolekcie 10 videoklipov ilustrujucich dobré uplatfiovanie v praxi v eurépskych MSP

Tieto produkty su sUéastou integrovaného pristupu: ich ciele sa navzajom dopifaju
a mozno ich aplikovat réznymi spésobmi v zavislosti od zaujmov a potrieb pouzivatelov.
Su navrhnuté, aby pomohli vSetkym, ktori pracuji na zlepSovani kvality a
konkurencieschopnosti MSP, konkrétne:
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[ ] obchodnému ,personalu”, ako su napriklad zamestnanci sukromnych alebo
Statnych organizacii na podporu podnikania, ktori poskytuju poradenstvo, podporu
a odbornu pripravu MSP; odbornikom na fudské zdroje a konzultantom, Skolitelom
a poskytovatelom sluzieb,

[ ] majitefom alebo zamestnancom MSP zodpovednym za riadenie ludskych zdrojov,
odbornu pripravu, kvalitu, produktivitu alebo inovaciu.

Prostrednictvom tohto suboru nastrojov mozu pouzivatelia pochopit, akym spésobom su
ich stratégie, politiky, procesy a Cinnosti v ich podnikoch rodovo orientované. llustruju
situacie zalozené na stereotypoch (Subor nastrojov pre poradcov MSP a manazérov LZ,
2008) a pombzu prekonat prekazky v praci proti talentovanym Zenam a muzom (Subor
nastrojov ,,Odstraniovanie rodovych stereotypov — budovanie dobrej firmy: tipy a nastroje
pre bystrych manazérov®, 2009).

Tieto produkty, ktoré nie su k dispozicii na komerénom kniznom trhu, vychadzaju
z praktickych skusenosti ziskanych v priebehu dvojro€nej iniciativy medzi eurépskymi
krajinami. Su k dispozicii v niekolkych jazykoch EU’; boli vyski$ané na seminaroch v
celej Eurdpe a vyuzivaju rozsiahle medzinarodné skusenosti.

Tento balik vznikol v rdmci zmluvy z roku 2008 ,ZvySovanie informovanosti spolo¢nosti
0 boji proti rodovym stereotypom®, ktoru v roku 2009 obnovila Eurépska komisia s
Medzinarodnym vzdeldvacim centrom Medzinarodnej organizacie prace (ITC-ILO)
v spolupraci s Asociaciou europskych obchodnych a priemyselnych komér
(EUROCHAMBRES).

T Pozri http://www.businessandgender.eu/en/products
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21.

Sucasna celosvetova hospodarska kriza: vplyvy na
zamestnanost a rast v europskych krajinach
predovsetkym vzhladom na malé a stredné podniky
(MSP).

Rozsah su€asnej hospodarskej krizy nema od druhej svetovej vojny obdobu. Globalizacia
a jej uCinky zasiahli sektor byvania a Uverov daleko za hranicami USA, ¢o viedlo k vzniku
celosvetovej krizy dopytu a zamestnanosti.

Udaje do maja 2009 ukazuju, Ze nezamestnanost v EU stale rastie (v st¢asnosti vyrazne
presahuje 20 miliénov), Ze poCet volnych pracovnych miest po pociatoénom vplyve krizy
neustale klesa a Ze ovplyviiuje mnozZstvo sektorov?. Tieto trendy su evidentné vo
vSetkych ¢lenskych &tatoch, o je bezprecedentné.?

Dopad krizy velmi skoro pocitili sektory orientované na vyvoz a stavebnictvo.
Finan&nictvo, poistovnictvo, nehnutelnosti, vystavba a vyroba boli prvé, krizou najtazsie
zasiahnuté odvetvia. No kriza ovplyvnila firmy vSetkych velkosti. Kym média sa svojim
obsahom zamerali viac na nepriaznivu situaciu velkych spolo¢nosti, malé a stredné
podniky boli tiez vazne zasiahnuté nielen oneskorenim platieb za predany tovar alebo
sluzby poskytované velkym spoloénostiam®.

Kriza teraz navyse prenika aj do sektorov orientovanych na sluzby, v ktorych pésobi vela
mikropodnikov (vratane osdb pracujucich na vlastny ucet), samostatne zarobkovo
¢innych oséb a malych rodinnych firiem.

Navyse, aj ked je tazké zhodnotit dopad krizy na neformalne hospodarstvo, treba mat na
pamati, Ze predstavuje velky trh a zdroj zamestnanosti dokonca aj v priemyselnych
krajinach®.

Eurdpska komisia, EU Employment situation and social outlook (Situécia v oblasti zamestnanosti a socialna
perspektiva v EU) , Monthly monitor, jun 2009, str. 3 — Udaje a Statistika su k dispozicii na stranke:
Eurostat: http://ec.europa.eu/eurostat Pristup: jun 2009; a OECD: www.oecd.org

Tamze, str.3

Vzhladom na sucasnu krizu sa niekolko €lenskych Statov zaCalo zaoberat neskorymi platbami na narodne;j
urovni. Na zaklade zavazku v SBA (Small Business Act — Zakon o malych podnikoch) z aprila 2009
Komisia navrhla politiku nového postoja k rieSeniu situacie tykajucej sa neskorych platieb a navrhla
zasadné zmeny smernice o neskorych platbach z roku 2000.

http://ec.europa.eu/enterprise/regulation/late_payments/index.htm

Pri zamerani na mikropodniky, malé a stredné podniky, pozri ILO, Sustainable Enterprise Programme,
Micro, Small and Medium-sized Enterprises and the Global Economic Crisis — Impacts and Policy
Responses (Program trvalej udrzatelnosti podnikov, Mikropodniky, malé a stredné podniky a globalna
hospodarska kriza — dopad a reakcie politiky) z roku 2009 k dispozicii na stranke: http://www.ilo.org/publns
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2.2.
Trendy v rodovej segregacii na trhu prace a rodové
hladisko krizy.

Na prvy pohlad sa zda, Ze kriza ma vyraznejSi dopad na muzov ako na ZzZeny
predovsetkym preto, Ze sektory, v ktorych sa prejavila najviac (napriklad stavebnictvo a
vyroba aut) zamestnavaju viac muzov ako zien. Skutoéne bezprecedentnym vysledkom
je, ze celkova miera nezamestnanosti muzov zacina presahovat mieru nezamestnanosti
zien. Tento model sa v3ak v jednotlivych krajinach 1isi a aj vplyv na zeny je zavazny,
kedZe ani odvetvia sluzieb, v ktorych su sustredené, sa ucinkom krizy rozhodne nevyhli
a pocet volnych pracovnych miest v oblasti zamestnani v sluzbach stale kles&®.

Zeny su navy$e nadmerne zastlpené v praci na Giastoény Gvdzok a na pracovnych
poziciach s nizkou uUrovnou kvalifikacie, nizkym platom a flexibilnym pracovnym ¢asom
a tlaky spdsobené poklesom v tychto oblastiach mézu velmi pravdepodobne spdsobit
zvySenie chudoby zien ako aj zhor$enie socialnych ,bezpecnostnych sieti” tykajlcich sa
prace Zien’.

Uz spominana tendencia médii zameriavat sa na velké firmy tiez skresluje pozornost
venovanu dopadu uUverovej krizy jednotlivo na muzov a Zzeny, pretoze v mnohych
sektoroch, ktoré su stredobodom verejného zaujmu, dominuji muzi, kym maloobchodny
sektor a sektor sluzieb s prevahou zien dostali v médiach ovela mensi priestor, napriek
tomu, ze dopad na ne bol velky.

2.3.

Reakcia EU na krizu: politické nastroje na podporu
MSP, Zakon o malych podnikoch a iné eurépske
iniciativy.

V ramci reakcie EU na krizu boli na jarnom summite Eurépskej rady o zamestnanosti,
ktoré sa konalo v maji v Prahe, definované tri klu€ové priority: udrzanie zamestnanosti,
vytvaranie pracovnych miest a podpora mobility. Na zaklade toho Komisia navrhla 3. juna
~Spolo¢ny zavazok pre zamestnanost® na posilnenie spoluprace v oblasti tychto priorit
medzi EU a &lenskymi $tatmi a medzi eurépskymi socialnymi partnermi. Predpokladané
opatrenia zahffiaju planované financovanie vo vySke 19 miliard EUR, ktoré ma pomoct
zostat fudom v praci alebo prejst na nové pracovné miesta prostrednictvom rozSirenia
kvalifikacie, podpory podnikania a zlepSenia verejnych sluzieb zamestnanosti v ramci
Eurdpskeho socialneho fondu®. Patri k nim aj zavazok zabezpedit najmenej 5 milionov
uéfiovskych miest v celej EU pre nezamestnanych mladych ludi a bol stanoveny program

Prevzaté z analyzy o opatreniach na obnovu a reformu finan¢nej architektury predlozenej Eurépskej rade
a G20 v marci 2009 vybranou skupinou prominentnych eurépskych ekonémok a sociologiciek, ktoré sa
stretli v Bruseli pod zastitou Eurépskej platformy vedkyr (www.epws.org), aby analyzovali su¢asnu krizu
z rodového hfadiska.

Eurépska Zenska loby, Women and the economic crisis — an opportunity to assert another vision of the
world (Zeny a hospodarska krlza - pr|Ie2|tost presadlt |ny pohlad na svet) 2009 Uvodmk

http://ec.europa.eu/employment social/esf/news/news/article 7362 en.htm
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prileZitosti nezamestnanym mladym fudom®.

2. jula navrhla Komisia EU novi moznost mikrofinancovania. Je prispdsobena
mikropodnikom, ktoré zamestnavaju menej ako 10 fudi (¢o sa tyka 91 % vSetkych
eurépskych firiem) a nezamestnanym alebo neaktivnym [fudom, ktori chcu byt
samostatne zarobkovo innymi, nemaju vSak pristup k tradiCcnym bankovym sluzbam.
Pracovnici, ktori prisli o svoje pracovné miesta alebo im hrozi, Ze o ne pridu a ktori sa
snhazia zalozit si vlastnu firmu, budd mat lepsi pristup k finanénym prostriedkom a vyuziju
tradi€énu podporu, ako je napriklad indtruktdZ a odborna priprava. Aj pre znevyhodnenych
ludi, vratane mladych, ktori si chcu zaloZit alebo dalej rozvijat svoje vlastné firmy, budu

zaruky a pomoc pri priprave podnikatelskych planov vyhodou'.

UZITOCNA EUROPSKA POLITIKA PRE MSP

Zakon o malych podnikoch

Zasady a opatrenia na ulahéenie fungovania eurépskych MSP
http://ec.europa.eu/enterprise/entrepreneurship/sba_en.htm
Online nastroj na financovanie MSP

Cielom tohto nastroja je prezentovat hlavné eurdpske programy financovania, ktoré su
k dispozicii pre malé a stredné podniky (MSP) a obsahuje struéné informacie ako aj hlavné
internetové stranky kazdého programu.

http://ec.europa. nterpri me/funding_en.htm

Financie EU pre MSP

Na pomoc MSP pri Ziadosti o financovanie podporované zo strany EU
http://www.access2finance.eu/

Eurépska siet podnikov

Portal na podporu firiem a Specializovanych rad. Narodné kontakiné miesta pre MSP
v Clenskych statoch.

hito: . i i
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http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=89&newsld=514

:/lec.europa. ial/main.jsp?langld=en | Podla Statistiky
patri 99 % zacinajucich firiem v Eurépe k mikro alebo strednym podnikom a jednu tretinu z nich zakladaju
nezamestnani.




' i

2

AKTUALNY OBSAH: RODOVA
ROVNOST A KONKURENCIESCHOPNOST

24.

Rodové hladisko tychto iniciativ: podpora pozitivnej
akcie na trhu prace (s konkréthym zameranim na
MSP) s cielom podporit zamestnanost

a konkurencieschopnost.

Kriza tradi¢ne postihuje Zeny, ak berieme do uUvahy ich prevahu na ohrozenych
pracovnych miestach, ich nedostatoénu socialnu ochranu a ich vo vSeobecnosti velmi
obmedzenu kontrolu nad ekonomickymi a finanénymi zdrojmi. Z toho vyplyva, Ze politicka
reakcia na takuto krizu musi v dostato¢nej miere zohfadnit rodové hladisko, aby
zabezpedila, Ze nech uz su v oblasti zamestnanosti prijaté akékolfvek zmierfiujuce
opatrenia, vytvaranie a investovanie do socialnej infrastruktary bude minimalne rovnako
prospesné pre Zeny ako pre muzov''.

Eurdpska Sprava o rovnosti zien a muzov za rok 2009 pripomina, ze bez ohfadu na
mieru, akou oslabenie zmenilo suvislosti, je dblezité nadalej posilfiovat rodové politiky,
aby nedoslo k zni¢eniu usilovného napredovania dosiahnutého v priebehu desatroci
spolo€ného Usilia, ktoré zlepSilo situaciu a prava zien a tym pomohlo podchytit
hospodarsky a socialny vyvoj. Neznamena to v8ak zveli€ovat rozsah tohto napredovania,
pretoze kriza pomaha odkryvat v plnom rozsahu nerovnosti medzi zenami a muzmi, ktoré
uz existovali, no v obdobi ekonomickej prosperity neboli také viditefné. A hoci plany
obnovy na vnutroStatnej a eurdpskej urovni zdbéraznuju hodnotu socialnych modelov,
zostavaju rodovo neutralne. Preto je potrebné podrobne monitorovat rodové vplyvy
opatreni na obnovu s cielom zabezpedit, aby nedoslo k ohrozeniu vyhod nedavneho
napredovania a aby snahy a potreby Zien aj muzov boli primerane adresované’?,'3.

Z rovnakého dovodu sa prioritou zmiernenia dopadu krizy na najviac zasiahnuté Casti
obyvatelstva a pri priprave zakladov lepSej budicnosti musi stat investovanie do
poskytovania verejnych sluzieb a rozvoja ludi. Konkrétne je potrebné preskumat dopad
znizenia dani na socialne sluzby, zdravotnictvo a vzdelavanie z hlfadiska vplyvov na Zzeny
a deti, pretoze chudobou Zien utrpi nasledne najma blaho deti a demograficky vyvoj.

Prinos vedomosti o rodoch ku komplexnému pochopeniu krizy a vhodnym opatrenia na
boj proti nej méze tiez poskytnut informéacie o tom, ako reagovat na buduce krizy (v
oblasti starostlivosti, potravinova, klimaticka, energeticka) a podporit ekonomicku obnovu
rodovo vyrovnanym a celkovo udrzatelnym sp6sobom.

Socialni partneri, organizacie obchodnych zastupcov, zeny — ktoré casto zastavaju
manazérske pozicie v ramci LZ — a Zenské organizacie — ti vSetci zohravaju v tomto
procese podstatnu ulohu spolo¢ne s mikropodnikmi a MSP. Je to jedine¢na prilezitost,
ktoru si nemézeme nechat ujst.

1 Vyhlasenie p. Sha Zukang, namestnika generalneho tajomnika pre ekonomické a socialne veci na
patdesiatom tretom zasadnuti Komisie o postavi zien New York, 2. 3. 2009

12 Europska zenska loby a hospodarska kriza — prlleZ|tost presadlt |ny pohlad na svet, 2009

13 Mark Smith, Gender Equality and recession — analysis note, Grenoble Ecole de Management — EGGE (Siet
odbornikov na otazky zamestnanosti a rodovej rovnosti pri Eurépskej komisii), maj 2009
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=748&langld=en&furtherPubs=yes) str. 2
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TRETIA CAST
UROBTE Z RODOVEJ ROVNOSTI SVOJ
USPECH STRATEGIA:

ako pritiahnut, udrzat a podporit talent
vo vasej firme

3.1.
Prehlad — nastroj Duhovka LZ s rodovym hlPadiskom

Tento subor nastrojov je navrhnuty, aby vam pomohol preskumat vase vlastné postupy
a mozno urcit opatrenia, ktoré pomézu zabranit plytvaniu talentom vasich su€asnych
alebo buducich zamestnancov.

V kazdej firme existuje prirodzeny cyklus riadenia ludskych zdrojov (LZ). Jeho
poCiatoénym bodom je prijimanie, po ktorom nasleduje udrzanie a konéi sa
prepustanim. Tieto nazvy maju podcasti, ktoré sa venuju klu€ovym aspektom vztahu
zamestnavatela a zamestnanca.

Napriklad prijimanie zahffia aj zaucenie novych zamestnancov a orientaciu
zamestnancov, ktori prevzali nové zodpovednosti. ZabezpecCenie spravnej osoby na
pracovnu poziciu a pre vasu firmu je dblezité.

Opatrenia potrebné na udrzanie dobrych ludi vo vSeobecnosti spadaju pod Styri
podcasti:

[ ] riadenie vykonu,

[ | odmeriovanie a podmienky,

[ ] zosuladenie pracovného a rodinnéholstukromného Zivota,
[ ] odborna priprava a rozvoj Kariéry.

Ludia odchadzaju z réznych osobnych dévodov — odchod do déchodku, zdravotné
dévody, navrat k Studiu — alebo z organiza&nych dévodov, akym je napriklad zniZovanie
stavu zamestnancov, prepustanie kvéli nadbyto€nosti, nedostatocny vykon alebo zlé
spravanie. Zistujete pri ich odchode dévody? Aj ked to bolo neprijemné, vnimali, ze ste
pre nich urobili, ¢o bolo vo vasich silach?

Tento cyklus opisujeme ako duhovku. Uprostred sa nachadza rodova rovnost. V tomto
dokumente vnimame cyklus vztahu zamestnavatela a zamestnanca cez rodovu
Sosovku, cez ktori skimame vsetky aktivity.

,Rodové stereotypy su zovSeobecnenim toho, ¢o sa oCakava od muZov a Zien v
konkrétnom spolocenskom kontexte. Su to prilis zjednoduSené predstavy rozdielov medzi
Zenami a muzmi, ich schopnostami, psychologickymi postojmi, ambiciami a spravanim.
Spociatku sa mbéze zdat, Ze usudky zalozené na tychto zovSeobecneniach pomahaju
Setrift ¢as a energiu. V skutoCnosti nezachytavaju bohatost vlastnosti a schopnosti
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jednotlivcov. EU identifikovala pretrvavanie rodovych stereotypov ako zakladna pricinu
rodovej nerovnovahy a nedostatkov trhu prace.“!*

Vyzyvame vas, aby ste sa zamysleli nad svojou firmou a nad vztahmi s vasimi
zamestnancami cez uplatnenie rodového hladiska: ak preskumate skalu ¢innosti, ktoré
vykonavate, ste presvedCeny/-a, ze prijimate a udrziavate si tych najlepSich ludi? Alebo
zistite, ze vyuzivate zastarané metdédy a postoje, ktoré brania rozpoznaniu a udrzaniu
talentov?

Duhovka LLZ

Rodova
rovhost’

14 7 dokumentu 4Prelomte rodové stereotypy,dajte Sancu talentu. Subor nastrojov pre poradcov MSP a veducich
oddeleni fudskych zdrojov*, Eurépska komisia, 2008 (strana 17) — http://www.businessandgender.eu
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3.2.
Ako tento subor nastrojov funguje

Duhovka LZ tvori Struktaru tretia Casti tohto suboru nastrojov. Ma tri hlavné Casti:

[ | Prijimanie
] Udrzanie
[ ] Prepustanie

Kazda ¢ast ma niekolko podcasti, konkrétne:

Cast prijmanio  [NNUGREARGNIN | Propustenie

Riadenie vykonu

Odmernovanie a
Vyber podmienky RieSenie konfliktov

Zosuladenie pracovného @ vztahov so

Podcasti Zaucenie a orientacia q
a rodinného/sukromného ~ Zamestnancami
Zivota Stratégia odchodu
Odborna priprava
a rozvoj kariéry
Najprv

Precitajte si tri Casti a zodpovedajuce podc€asti a aby sme vam pomohli pochopit ich
rozsah:

| porozmyslajte nad ,otazkami pre vasu firmu*
[ ] uistite sa, ze rozumiete kl'tCovym pojmom
Potom

Pri kazdej podcasti:

a) si precitajte pripadovu Studiu

b) urobte praktické cvi€enia a zapamatajte si ,tipy na naslednu kontrolu®
c) oboznamte sa s navrhovanymi nastrojmi alebo ukazkami

d) analyzujte dobré/zlé postupy

A nakoniec

Pouzite tabulku na zavedenie Akéného planu rodovej rovnosti v MSP (pozri bod 3.3), kiora
vam pomdze urcit z hladiska podcasti, Co uz robite a ¢o je vo vasom podniku potrebné:

[ ] Co mozno rozvinut z jeho stéasného postavenia?

[ ] Co chyba a &o je potrebné zaviest?
Iné nastroje
Vyuzite pripadové Studie, praktické cvi€enia dobré/zlé postupy, nastroje atd., ktoré vam

pomozu (i) preskumat ako mozno odstranit rodové stereotypy v prospech vasej firmy a
(ii) zaviest Akeny plan rodovej rovnosti vo vasom MSP!

13
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3.2.1,
PRIJIMANIE

Otazky pre vasu firmu

Je vaSa spolo€nost pripravena prijimat zamestnancov podla zasluh?
Su Zeny zastupené v Struktdre vasho vedenia?

ZaruCuje vaSa spolo¢nost pri prijimani novych zamestnancov rovnaky postup
zauCenia tychto zamestnancov (,nezaujaté“ predpisy pre zamestnancov, prava,
pracovné podmienky, atd.) bez ohladu na ich rod?

[ ] Ak zamestnanec/-kyria zmeni svoju funkciu v ramci spolo¢nosti, poskytujete mu/jej
v novej ulohe rovnaké usmernenie?

Niekolko zakladnych pojmov

Prijimanie/vyber je proces vyberu kvalifikovanych fudi na pracovnu poziciu.
Niekedy mozu potrebné postupy vykonat manazéri alebo spravcovia. V inych
pripadoch sa spolocnost obrati na externych odbornikov na prijimanie
zamestnancov alebo na naborové agentury. K fazam prijimania moéze patrit
hladanie zdrojov, reklama, triedenie, vyber, skusky alebo pohovory.

Zaucenie a orientacia pozostavaju z uvedenia zamestnancov do organizacie a ich
aklimatizacie na fiu a na jej pracovné prostredie. Tyka sa to prav zamestnavatela
a zamestnancov a zmluvnych podmienok zamestnania. Program zaucenia musi
zahfnat akékolvek zakonné poziadavky a poziadavky na dodrziavanie predpisov na
danej(-ych) pozicii(-ach) a informacie o zdravi a bezpecnosti a musi umoznit novym
zaCinajucim zamestnancom rychlu a ucinnu integraciu do ich timov. Orientacia sa
tyka internych pohybov zamestnancov a umoziiuje osobam, ktorych sa tyka, zhostit
sa ich novej ulohy a vyuzit dostupnu podporu.
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Rodové hladisko

C d ¢ 1 U Clld 4di€ A [1d d U PO d.
Strukturovany pristup pomaha vyhnut sa nakladom vyplyvajucim z: i) prijatia
nespravnej osoby, nadmerného investovania do odbornej pripravy, dlhotrvajucej
nizkej produktivity, moZného prepustenia a nového procesu prijimania; ij) nahodného
pouZitia diskriminaéného postupu pri prijimani a hrozby sudneho procesu'®.
Struktdrovany postup zamerany na rodovd rovnost napomaha rovnakym
prilezitostiam zien a muzov pri sucasnom reSpektovani protidiskriminacnej
legislativy (zamestnavatelia musia vziat do Gvahy Smernicu EU o rovnosti
zaobchadzania v zamestnani &. 2000/78/ES z 27.11. 2000 — Uradny vestnik L 303,
02/12/2000 P. 0016 — 0022'® podnietend Dohovorom ILO & 111, 1958 o
diskriminécii v zamestnani a povolani 7) a pomaha spoloénostiam vyhnut sa vy3sie
uvedenym nakladom.

k€ . ] : s , a a orientacie: interna
podnikova politika moéze zaru€it novym zamestnancov a zamestnankyniam
implementaciu vhodnych ciest uvedenia a rovnaky pristup k informaciam o pravach,
pracovnych podmienkach a o sprievodnych spésoboch orientacie pri internom
prestupe. Zaucenie predstavuje tiez moment, pri ktorom je zabezpelené, Ze
spolo€né hodnoty organizacie — k akym patri reSpektovanie rovnakych prileZitosti
a individualneho talentu — s novym pracovnikom jasne oznadmené a posilnené u uz
prijatych zamestnancov.

15 7 dokumentu ,Prelomte rodové stereotypy,dajte Sancu talentu. Subor nastrojov pre poradcov MSP a
veducich oddeleni fudskych zdrojov* , Europska komisia, 2008 (strany 43-46) —
http://www.businessandgender.eu

16 Dalsie informacie najdete na

7 Dalsie informacie najdete na
http://www.ilo.org/declaration/info/factsheets/lang—en/docName—WCMS DECL FS 85 EN/index.htm
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3.2.1.1. Prijimanie
VYBER

a) Pripadova studia: Nabor na pracovnu poziciu

Pri prijimani a vybere sa poucte z chyb inych

VOLNE PRACOVNE MIESTO: Vedtici pracovnik klinického vyskumu

Sukromny vyskumny institat hfada veduceho pracovnika klinického vyskumu s vynikajucou
reputaciou. Institut pracuje pre velké a stredne velké farmaceutické spolo¢nosti a funguje
v maticovej Strukture, ¢o umoznuje kontakt so vSetkymi drovhami firmy. Je dobre
prepojeny a odborné vedomosti st na vysokej urovni. Tato Uloha bude idealna pre silného
veduceho pracovnika klinického vyskumu s minimalne trojro€nou praxou a schopnostou
pracovat s istotou a pod limitovanym dohfadom a schopnostou vzajomnej interakcie na
vSetkych drovniach.

Budete robit svoje vlastné pokusy a riadit vztahy na vlastnom pracovisku. Bude vas
podporovat veduci timu, v priebehu vyvoja budete v8ak mat aj prilezitost pripravovat
a instruovat novych zamestnancov. Budete zodpovedny aj za rozpocet a Casovy
harmonogram i za vSetky dblezité medzniky.

Kvalifikacia a prax

® akademické vzdelanie alebo podobna trojrocna prax v praktickej vede alebo
v medicinskom prostredi

® na poste pracovnika klinického vyskumu

® schopnosti tykajuce sa riadenia projektov vratane rozpoctov, ¢asovych harmonogramov
a zodpovednosti za celkovl odvedenu pracu

® vynikajuce pisomné a verbalne schopnosti
® vynikajuci vodcovsky potencial
® motivaéné a inovacné schopnosti
Vyhody
® prilezitost spolupracovat s velkymi farmaceutickymi spolo¢nostami a byt sucastou
uzko spojeného timu klinického vyskumu
® praca na $pickovych produktoch v Specifickych terapeutickych oblastiach
® kontakt so vSetkymi Uroviiami organizacie

® dalSie projekty na zdokonalenie technickych kompetencii a kompetencii tykajucich sa
projektov

® vynikajuce zariadenia na pracovisku vratane jedalne, parkovacej plochy a solidnej
Struktury prispevkov

® stala Uloha a priama praca pre klienta, nad$tandardny plat
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Fakt
Proces vyberu

Institut dostal na poziciu Zivotopisy a motivacné listy od Styroch Zien a 16 muzov. Dvanast
z nich splnilo podmienky: osem muzov a vSetky Styri Zeny. Manazér LZ urobil uvodné
telefonické rozhovory iba so Styrmi muzmi a dvoch z nich zavolal na osobny pohovor.

Nakoniec zacal ako novy veduci pracovnik klinického vyskumu pracovat pan Bryne. Je to
byvaly kolega pani Steptonovej, ktora tiez podala ziadost o prijatie na poziciu a uviedla
vela zaujimavych kvalifikovanych referencii. Ich kariéry su paralelné, maju rovnaké
akademické vzdelanie a podobnu prax. Pani Steptonova sa pisomne obratila na institut
s otazkou, preco ju nekontaktovali. Nikto jej neodpovedal.

Body na zvazenie/do diskusie
Skupinova diskusia

Pri pohlade na opis pracovnej pozicie:

] Je vysvetlena spésobom zameranym na rodovu rovnost?

[ ] Su pozadované kvalifikacie a postoje jasné a pochopitelné?

[ ] Obsahuje prvky, ktoré mozno pripisat jednému alebo druhému pohlaviu?
Pri pohlade na proces vyberu:

[ | Kto rozhodol?

[ ] Aké boli kritéria vyberu? Kolko rdéznych nastrojov (napr.: analyzy Zzivotopisov,
pohovory, kontroly referencii atd.) bolo pouzitych?

] Preco Zeny neboli pozvané?

Uved'te, ¢o je nespravne
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3.2.1.1. Prijimanie
VYBER

b) Tipy na naslednu kontrolu

Priklad dobrého inzerovania pracovného miesta

VOLNE PRACOVNE MIESTO: vedtci pracovnik klinického vyskumu

® Profil (prehlad) pracovnej pozicie

Vhodni kandidati musia mat skusenosti v klinickom vyskume vo farmaceutickej oblasti
a manazérske schopnosti a schopnosti tykajuce sa vytvarania vztahov.

Zamestnavatel

Sukromny vyskumny institat pracuje pre velké a stredné farmaceutické spolo¢nosti
a funguje v maticovej Struktdre, ¢o umoznuje vystavenie vSetkym drovniam firmy. Ma silné
spojenie a odborné vedomosti na vysokej Urovni. Institut ponuka podnetné pracovné
prostredie a flexibilni organizaciu prace spolu s vysokou Uroviou individualnej
zodpovednosti. Institut ako u€iaca sa organizacia a organizacia zdielajuca vedomosti
podporuje a ponuka vynikajuce prilezitosti na neustaly odborny rozvoj svojich
zamestnancov. Ma zavedené aj prorodinné opatrenia.

Hlavné zodpovednosti

Uspesny kandidat bude podriadeny vedticemu prideleného oddelenia a bude zodpovedny
za:
® vykonavanie vlastnych pokusov a riadenie vztahov na pracovisku,

® bude podporovany veducim timu, v priebehu vyvoja bude vSak mat aj prilezitost viest a
inStruovat novych zamestnancov,

® bude zodpovedny aj za rozpocCet a ¢asovy harmonogram ako aj za vSetky hlavné
medzniky.

Kritéria vyberu

® akademické vzdelanie alebo podobna prax v praktickej vede alebo v medicinskom
prostredi,

® najmenej trojroéna prax v pozicii pracovnika klinického vyskumu.

Pozadovana kvalifikacia:

® schopnosti riadit projekty vratane rozpoctov, casovych harmonogramov
a zodpovednosti za celkovl odvedenu pracu,

® vynikajuce pisomné a verbalne schopnosti,

® vynikajuci vodcovsky potencial,

® motivacné a inovaéné schopnosti,

® schopnost pracovat s istotou a pod obmedzenym dohladom a schopnost interakcie na
vSetkych drovniach.
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Vyhody
® prilezitost spolupracovat s velkymi farmaceutickymi spolo¢nostami a byt sucastou
uzko spojeného timu klinického vyskumu,
® praca na Spickovych produktoch v Specifickych terapeutickych oblastiach,
® kontakt so vSetkymi Urovihiami organizacie,

® dalSie projekty na zdokonalenie technickych kompetencii a kompetencii tykajucich sa
projektov,

® stala uloha a priama praca pre klienta a nadStandardny plat,

® vynikajuce zariadenia na pracovisku vratane jedalne, parkovacej plochy a solidnej
Struktury prispevkov.

Kritéria vhodnosti
Aby boli kandidati povazovani za vhodnych, musia splnit nasledujice poziadavky:

® byt ob&anom Stéatu,
® mat splnené akékolvek povinnosti ulozené zakonom v suvislosti s vojenskou sluzbou,

® mat uUroven vzdelania, ktord zodpoveda najmenej Stvorroénému vysokoSkolskému
vzdelaniu potvrdenému diplomom a najmenej desat rokov vhodnej odbornej praxe,

Pred podpisanim zmluvy bude Uspesny kandidat poziadany, aby predlozil original alebo
overené kopie vSetkych relevantnych dokumentov dosvedCujucich vhodnost
kandidata/kandidatky vratane vypisu z narodného registra trestov.

Intitut je zamestnavatefom zabezpecujucim rovnost prileZitosti a vyzyva vSetkych
vhodnych kandidatov, aby poslali ziadost o prijatie do zamestnania.

»Spracovanie“ vyberu pri uplatneni rodového hladiska

Prijimanie spravnych os6b (zZzien/muzov) je kfi€om k dosiahnutiu uspechu vo firme,
chyby mézu byt velmi drahé!

Dalej uvadzame niekolko najéastejsich chyb pri prijimani zamestnancov:

1. spoliehanie sa iba na pohovory, neuvedomelé predpoklady (rodové
stereotypy) mézu vyrazne ovplyvnit vasu analyzu;

2. vyuzivanie znamych uUspeSnych fudi (vratane samych seba) ako vzorov,
pretoze rod potom mdze ovplyvhovat ;

3. vyuzivanie prili§ velkého mnozstva hodnotiacich faktorov alebo neoveritelnych
hodnotiacich faktorov;

4, hodnotenie ,osobnosti“ namiesto kvalifikacii: znova, neuvedomelé rodové
stereotypy ovplyvriuju;

5. obchadzanie kontrol referencii.

Proces prijimania ma pravne dosledky. Definovanie postupu prijimania si vyzaduje dobre
definovany postup zohladriujuci rodovu rovnost, od definicie profilu po zaverecny
pohovor a rozhodnutia o spolo€nych, transparentnych a protidiskriminaénych kritériach.
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3.2.1.1. Prijimanie
VYBER

c) Manazérske nastroje

Ako mbze cClovek zabezpelit, ze o tom, kto dostane pracovné miesto, rozhodnu
profesionalne schopnosti a nie rod?

Kontrolny zoznam ,,veci, ktoré treba urobit a veci, ktoré sa
nesmu robit*

1. Stanovte sStrukturovany, transparentny proces bez rodovej zaujatosti

Mnoho [ludi je prijimanych cez neformalne siete, kontakty a odporu€ania alebo
prostrednictvom niekoho, kto ich poZiada, aby sa o miesto uchadzali. Strukturovany
pristup pomaha spolocnostiam vybrat na pracovnu poziciu tu najlepsSiu osobu podfa
zasluh a osobe, ktora o tom rozhoduje, umoZriuje jasne vysvetlit svoju volbu'®.

] Vyhybajte sa vyuZivaniu neformalnych sieti, ktoré maju tendenciu prehanat podiel
jedného pohlavia medzi uz zamestnanymi.

[ ] Preukazte transparentné a Strukturované procesy spravodlivé z rodového hladiska,
pri ktorych je priebezne kontrolovana kvalita a spravodlivost.

[ | Zabezpeclte, aby vSetci zuCastneni boli dostato€ne oboznameni s rodovymi
otazkami a protidiskrimina¢nou legislativou a aby ich reSpektovali v ramci postupu
prijimania zamestnancov do spolo¢nosti.

2. Napiste objektivny profil poziadaviek na pracovné miesto bez rodovej
zaujatosti

Pri zostavovani profilov pracovnych pozicii su ¢asto zjavné predsudky a predpojatost.
Opisy prace musia byt zalozené na aktualnych alebo buducich poziadavkach, ktoré nie
su len rutinne skopirované z predchadzajucej praxe.

[ | Zostavte jasne premysleny opis poziadaviek, v ktorom sa vyhnete rodovym
stereotypom a uprednostnite talent.

[ ] Vyhnite sa vlastnostiam, ktoré mozno pripisat jednému pohlaviu. V profile by nemali
byt slova, ktoré sa stereotypne spajaju s muzskym alebo zenskym spravanim.

[ ] Ak ste vy sam/-a zodpovedny/-a za prijimanie, poradte sa s niekym, podla moznosti
opacného pohlavia, kto by vam s profilom pracovnej pozicie mohol poméct a mohol
by polozit rozhodujuce otazky.

[ | Vyhnite sa zbytoénym alebo bezddévodnym pozZiadavkédm, ktoré priamo alebo
nepriamo diskriminuju jedno pohlavie (napriklad uvedenie mladého veku mdze
vylucit Zeny, ktoré si hladaju nové pracovné miesto po materskej).

18 7 dokumentu ,Prelomte rodové stereotypy,dajte Sancu talentu. Pomdcka pre poradcov SME a veducich
oddeleni ludskych zdrojov”, Eurépska komisia, 2008 (strana 44) — http://www.businessandgender.eu
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Zamyslite sa nad jazykom, dizajnom inzeratu a odkazom, ktory odovzdavaju
obrazky. V opise pracovnej pozicie sa vyhnite diskriminaénym prvkom (napr.
obrazky zobrazujuce iba muzov alebo Zeny).

Definujte rodovo vyvazenu vyberovu porotu
Vyberte prijimajucu skupinu pozostavajucu z muzov a Zzien, ktora zabezpedi

skuto¢né hodnotenie schopnosti uchadzacov na zaklade profilu pracovnej pozicie.

Zapojte zeny a muzov z réznych timov do vztahu s novym zamestnancom, aby
pomohli ulahgit jehol/jej zau€enie a vytvorili dobré prostredie.

Zabezpeclte, aby zulastnené osoby boli dostatoéne obozndmené s rodovymi
otazkami a protidiskriminaénou legislativou.

Zabezpecte, aby pohovory prebehli bez rodovych predsudkov.

Vyberovy proces sa zaCina, ked sa kandidati skontaktuju so spolo¢nostou, aby
0 pracovnej pozicii zistili viac.

5.

Zabezpecte rovnaké zaobchadzanie s obomi pohlaviami a aby neboli kladené
nepodstatné otazky.

Predsudok sa prejavuje v naSej komunikacii s inymi. Aby ste pomohli prijimanym
osobam ziskat lepSie sebavedomie, nahrajte si a analyzujte pohovory, najlepsSie
s inym pytajucim sa podla moznosti opacného pohlavia. Su otazky neutralne a bez
osobnych nazorov alebo predsudkov?

Na kladenie otazok vyuzite Zeny aj muzov.

Na pohovor pozvite muzov aj zeny a dajte im rovnaké otazky.

Ak doéjde k sporu, su otadzky o pohlavi, viere, rodinnom Zivote, veku a chorobe
uznavané ako dbkaz.

Rovnaké zaobchadzanie z hl'adiska rodu poc¢as hodnotenia a vyberu

Pocas prvého triedenia Ziadosti by v dokumentoch malo byt zakryté meno, rod, vek alebo
iné informacie, ktoré pre poziciu nie su podstatné. Hladiska, ktoré nesuvisia s pracovnym
miestom, ovplyvruju Usudok viac, ako si uvedomujeme.

Budte kriticki k svojej vlastnej schopnosti posudzovat uchadzacov.

V pripade, ze su pouzité testy alebo iné nastroje vyberu, skontrolujte, akym
spbsobom boli vytvorené a v akej suvislosti, normy, na ktorych su zalozené a do
akej miery odrazaju prax a kvalifikacie oboch pohlavi. Su vSetky vysledky
zdokumentované podfa rodu? Ak mate pochybnosti, pouzitie viac metdéd na
vyskusanie vhodnosti kandidatov.

Pristupujete rovnako k doméacim a rodinnym povinnostiam muzZov a Zien?
Nezabudnite, Ze je nezakonné vyradit Zeny uchadzacky kvéli tehotenstvu alebo
materstvu; zamestnavatefom, ktori to robia, hrozi sudny spor.

Pri posudzovani referencii nezabudajte davat zenam aj muzom rovnaké otazky.
Dobrym modelom pre konecny vyber je rovnaky pocet zien a muzov.
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VYBER

d) Dobré postupy

Taxi Nurx Ltd — LOTYSSKO"

Tento priklad ukazuje, ako mézu politiky pri prijimani bez rodovej zaujatosti zlepsit
produktivitu spolo¢nosti.

LotySsky obchodnik Normunds Nurks videl prilezitost na zalozenie firmy zien taxikarok
v taxikarskom odvetvi, ktorému v LotySsku dominuju muzi. V sucasnosti je riaditelom
a spolumaijitelom spolo¢nosti ,Lady Taxi, ktora je stredne velkym podnikom v prevadzke od
roku 2006 a zamestnava 64 zien taxikarok. Kym prvy rok bol tazky kvoli stereotypom (,zeny
nejazdia dobre; tato praca je pre zeny nevhodna, atd.), pravidelné zvySovanie poctu klientov
hovori za vSetko; podnik dostava vyjadrenia uznania od klientov a jeho sluzby si ziskali
dobré meno aj v susednych krajinach. Podnik zaviedol vnutorny systém kvality: vSetci
zamestnanci musia prejst Specialnymi testami, kym zacnu pracovat. Fakt, ze vodicom
taxika je zena, ma pozitivny vplyv na produktivitu podniku (klienti uprednostiiuju zeny
vodicky) a spolocnost dokazala, ze v tomto odvetvi su Zeny rovnako konkurencieschopné
ako muzi.

Obchodna spolocnost pdsobiaca v stavebnom sektore —
ESTONSKO?2°

Tento priklad ukazuje, ako uprednostnit talent a odstranit rodové stereotypy pri
prijimani zamestnancov

Celosvetova obchodna spolo¢nost, ktora sa Specializovala na predaj upevnovacich
a montaznych materialov, sa usilovala zlepSit prilezitosti pre zamestnanie zien. Tato
estonska firma zamestnava viac ako 150 [udi a ma takmer 20 obchodov v celej krajine.
Hlavnym problémom, ktorému ¢elila, bola silna horizontalna segregacia s pracovnou silou
takmer bez zastupenia zien, ¢o odrazalo tradi¢né prostredie, ktorému dominovali muzi.
V roku 2003 sa firma rozhodla, ze za¢ne najimat obchodné zastupkyne, ktoré do roku 2007
predstavovali viac ako 20 % personalu pracujuceho v oblasti predaja. Vysledkom tejto
zmeny bolo, ze napriek pociato¢nej zdrzanlivosti klientov, bola kompetentnost obchodnych
zastupkyn uznana. Predpoklad, Zze zakaznici stavebného sektora neddveruju zenam vo
funkcii obchodnych zastupcov bol spochybneny a v su¢asnosti je oraz viac zakaznikov
spokojnych, Ze im asistuju zeny. Vdaka tymto vysledkom teraz oblastni riaditelia ziadaju
oddelenia ludskych zdrojov, aby prijimali aspon jednu obchodnu zastupkyrnu do kazdej
predajne.

19 7 dokumentu ,Review of national situation for the purpose of the workshop in Latvia” (,Prehlad
vnutrostatnej situacie za u¢elom seminara v LotySsku®), 2009 (strana 14) —

http://www.businessandgender.eu

20 7 dokumentu ,Review of national situation for the purpose of the workshop in Estonia” (,Prehlad
vnutrostatnej situacie za ucelom seminara v Estonsku®), 2008 (strana 10) —

http://www.businessandgender.eu
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3.2.1.2. Prijimanie )
ZAUCENIE A ORIENTACIA

a) Pripadova studia: Hodnoty podniku

Scenar

Vas podnik ma za sebou obdobie rastu a teraz vidite, Ze je potrebné vytvorit jasné
systémy a procesy. V minulosti ste boli malym podnikom, a tak kazdy mohol vykonavat
r6zne kombinacie uloh. Bolo lahké oznamovat napady, kedZe vSetci pracovali blizko pri
sebe.

V sucasnosti v8ak podnik rastie a vy musite jasnejSie vysvetlit, €o maju ludia robit a ako
to maju robit. Je tazké zhromazdit vSetkych, alebo aby vSetci chapali, akym spésobom
vediete podnik. Teraz sa musite spolahnut na vytvorenie novej Struktury vedenia
a zabezpeCenie dobrého zau€enia novych zamestnancov a orientacie novych
povySenych zamestnancov.

Svoje presvedcenie ste zhrnuli do nasledujdcich slov:
Growth (Rast)

Excellence (Dokonalost)

Nurturing (Starostlivost)

Dedication (Oddanost)

Equality (Rovnost)

Respect (Respekt)

Aby ste vysvetlili, ¢o tieto slova znamenaju, rozhodli ste sa navrhnut novy proces
zaucenia a orientacie, ktory vysvetluje nielen to, €o sa robi, ale aj ako to robit; to znamena
uvedenie fudi do kultury organizacie.

Prva uloha

Do nasledujucej tabulky doplrite priklady toho, o by tychto Sest slov mohlo znamenat vo
vasom podniku a ako by ste informovali o ich vyzname. VSimnite si, Ze prvé pismena
tychto Siestich slov vytvaraju mnemotechnikou slovo GENDER (ROD); druha ¢ast ulohy
spociva vo vytvoreni prikladu ku kazdému slovu, ktory sa bude vyslovne tykat rodovej
rovnosti.

Druha uloha

Navrhnut proces zaucenia tak, aby ak do vasho podniku nastupia novi ludia, pokryvalo
ich zau€enie nielen to, ¢o oni a ich kolegovia robia, ale aj zavazok, ktory ma podnik
dosiahnut.
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Vysvetlenie a priklady
Hodnoty

Excellence
(Dokonalost)

Dedication
(Oddanost)

Respect
(ResSpekt)
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3.2.1.2. Prijimanie )
ZAUCENIE A ORIENTACIA

b) Tipy na naslednu kontrolu

[ ] Uvedomte si kultiru svojej organizacie. Manazérsky myslitel a socialny
antropolog Ed Schien®' vyjadril, Ze organizacna kultura existuje na troch
urovniach:

O prva je pozorovatelna uroven — artefakty, ktoré mozno v podniku vidiet
vratane plagatov, umeleckej prace, znakov, usporiadania miestnosti, miery, do
akej je pracovny priestor presonalizovany a tak dalej;

O druha je uroven hodnét z hladiska nazorov, ktoré organizacia obhajuje,
pricom tieto hodnoty su zvy€ajne oznamené prostrednictvom pisomnych politik
a postupov, ktoré su vystavené bud na oficialnych nastenkach alebo
distribuované zamestnancom;

O atretia je Uroven veci ,povazovanych za zaruc¢ené” — nevyslovené nazory,
ktoré su dohodnuté, no asi nikdy sa o nich otvorene nediskutuje (napr.
pravidla obliekania). Pre mnohych zamestnancov sa po relativne kratkom
obdobi stava tazkym rozoznat tieto nazory a dokonca na ne mézu aj
zabudnut, az kym ich niekto neporusi. Novi zamestnanci nebudu tieto
spolo¢né predpoklady zdiefat okamzite, a to nam méze poméct rozpoznat
nase implicitne prijaté hodnoty.

[ ] Podel'te sa o svoje hodnoty — Pri priprave kurzov zauc€enia a orientacie sa vacsina
podnikov zameriava na bezprostrednu pracovnu oblast, kolegov a klucové postupy
a procesy. Coraz viac si véak uvedomuju potrebu podelit sa o svoje hodnoty, aby
pomohli pochopit novym zamestnancom, ¢o je a €o nie je prijatelné.

Takou hodnotou je rodova rovnost a aby bolo mozné odstranit existujuce
stereotypy, musi byt vyjadrena konkrétne. V pripade vacSich podnikov méze byt
zachytena vo forme Kodexov spravania, no u mensich by mala postacit schopnost
jasne vyjadrit a demonstrovat ich nazory prostrednictvom vhodnych opatreni.

[ ] Informujte Fudi — Pomézte ludom pochopit to na prvykrat tym, Ze im svoje nazory,
predovSetkym tie, ktoré sa tykaju rodovej rovnosti, vysvetlite konkrétne. Mohlo by sa
stat, Ze novi zamestnanci maju iné o€akavania, takze v€asna komunikacia by mala
zabranit potencialnemu konfliktu. Jednou uzito¢nou technikou na informovanie
novych zamestnancov o politikdch a postupoch podniku je mentorstvo, ktoré
pomaha zabezpecit, Ze pochopia a budu dodrziavat zakladné hodnoty a postupy
hned od zaliatku. Dobra komunikacia medzi vedenim a zamestnancami
zabezpecCuje, ze vSetci zamestnanci (novi i stari) poznaju ,kédex spravania“
podniku a pomaha vedeniu pri internych konfliktoch (pozri aj 3.2.3.1 Riadenie
konfliktov a vztahov so zamestnancami).

21 Palsie informacie najdete na
http://www.valuebasedmanagement.net/methods schein_three levels culture.html
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ZAUCENIE A ORIENTACIA

c) Manazérske nastroje

,Politika rovnosti prileZitosti“ je vyraz, ktory si osvojila zamestnavajuca
organizacia, aby deklarovala zamer nediskriminovat a dalej podporovat rovnost.
Mnohé  organizacie  verejne  vyhlasuju, Ze su ,zamestndvatelom
zabezpecujucim rovnost prilezitosti‘, co naznacuje existenciu internej politiky.
Takito zamestnavatelia v skutoc¢nosti sflubuju, Ze sa budu vyhybat diskriminacii na
zaklade pohlavia alebo rodinného stavu a mézZu urobit podobné zavéazky aj vocCi
hendikepovanym ludom a etnickym men$inam a v suvislosti s vyhybanim sa
diskriminacii na zaklade rodicovského stavu, veku, sexualnej orientacie a politickych
nazorov.

V mnohych pripadoch tento prislub byt zamestnavatefom zabezpecujucim rovnost
prileZitosti nemusi byt ni¢im viac ako len snahou vyhnut sa nezakonnej diskriminacii
a ide o verejné vyhlasenie. V inzeratoch na prijimanie zamestnancov mézZu napriklad
niektori zamestnavatelia zddéraznit pozitivne opatrenia z ich politiky rovnosti
prileZitosti.

V takejto politike musi byt Specifikované opatrenie, ktoré bude prijaté v pripade
porusenia politiky zo strany organizacie alebo zamestnanca.

A na zaver je uZitocné pridelit zodpovednost za dohlad nad implementaciou

a monitorovanim politiky menovanému clenovi vedenia a za nadviazanie vztahu
s uznavanymi odborovymi organizéciami pri plneni tejto povinnosti.??

Ukazka ,,politiky rovnosti prilezitosti“ v podniku®

I?rilezitost’ na rovnost v zamestnani
Cislo politiky

SCHVALIL:
DATUM UCINNOSTI:
POSLEDNA REVIZIA:

Ugel: Vyjadrenie zavazku systému vogdi prileZitosti na rovnost v zamestnani.
Politika:

1) Spolocnost XYZ je hrda na to, ze je zamestnavatelom zabezpecujucim rovnost
prileZitosti. Ziadna osoba nebude nezékonne vyligena z posldenia pre pracovny
pomer na zaklade pohlavia, rasy, farby pleti, nabozenského vierovyznania,
narodnostného pdévodu, pévodu, stavu veterana, rodinného stavu alebo fyzického
znevyhodnenia.

22 70 stranky http://www.eurofound.europa. mire/IRELAND/EQUALOPPORTUNITIESPOLICYEOP-IR.htm

2 70 stranky http://www.elinfonet.com/blog/index/wiki/Sample EEO Policy/
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2) Tato politika plati nielen pri postupoch naboru a prijimania, ale zahffa aj pozitivhu
akciu v oblasti umiestnenia, povySenia, prestupu, odmeriovania a ukoncenia
pracovného pomeru.

3) Zamestnanci na vykonnej, riadiacej a nadriadenej urovni su zodpovedni za podporu
implementécie tejto politiky a zabezpecenie jej dodrziavania podriadenymi.

4) Kazdy zamestnanec spolo¢nosti XYZ, ktory sa bude podielat na diskriminacii, bude
podliehat do€asnému vylu€eniu alebo ukonéeniu pracovného pomeru.

5) Kazdy zamestnanec na nadriadenej alebo manazérskej urovni, ktory vie o takomto
spravani a okamzite neprijme vhodné napravné opatrenie, bude tiez podliehat
disciplinarnemu konaniu.

6) Kazdého jednotlivca, ktory je cielom diskriminacie, podporujeme, aby zalezitost
prediskutoval s usekovym riaditelom alebo, ak ma pocit, Ze by to bolo neproduktivne,
s manazérom/oddelenim fudskych zdrojov.

7) Na preskimanie staznosti bude uréeny ¢len personalu oddelenia ludskych zdrojov
(alebo ¢len nezavislého personalu).

8) Obvineny jednotlivec méze byt docasne vyluéeny do ukoncéenia a vysledku
vySetrovania.

9) Odplata za staznosti nebude tolerovana.

Nebudeme tolerovat ani ziadnu formu diskriminacie alebo obtazovania naSich
zamestnancov zo strany spolupracovnikov, nadriadenych pracovnikov, zakaznikov
alebo predajcov. Tento zavazok sa tyka politik pri nabore zamestnancov, inzercii,
prijimani, umiestneni, povySeni, odbornej priprave, prestupe, odmenovani,
prispevkoch, ukonéenia pracovného pomeru a inych privilégiach a zmluvnych
podmienkach pracovného pomeru.
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d) Dobré postupy

NizSie uvedené priklady ukazuju spdésob, akym podniky implementuju a rozsSiruju
interne politiky a postupy na zabezpecenie prilezitosti na rovnost v zamestnani pre
vSetkych ich zamestnancov.

VicHealth — AUSTRALIA 2

Priblizne 45 zamestnancov na plny Uvazok v spolo¢nosti Victorian Health Promotion
Foundation (VicHealth) spolupracuje s partnerskymi organizaciami, komunitami
a jednotlivcami na podpore dobrého zdravia.

VicHealth ako spolo¢nost, ktora pracuje v mene Ministerstva zdravotnictva, kona eticky, obozretne
a v ramci zakona. Jej zavazkom je uplatiiovanie vSetkych politik, metdd a postupov spolocnosti
platnych pre pracovisko bez diskriminacie (vSetci zamestnanci maju rovnaky pristup k prileZitostiam
vV ramci organizacie. Zakladom rozhodnuti o zamestnani su individualne zasluhy) a obtazovania.

Spolo¢nost sa zavazuje zabezpecit bezpecné a prijemné pracovné prostredie a podporovat
dobré pracovné vztahy medzi zamestnancami. Zavazkom spoloCnosti VicHealth je
dosahovanie nasledujucich ciefov v ramci prilezitosti na rovnost v zamestnani (PRZ):

® zabezpedit spravodlivé zaobchadzanie so vSetkymi zamestnancami
® plne vyuzit a rozvinut potencial kazdého zamestnanca
® dodrziavat vSetky politiky a postupy v sulade so zasadami PRZ

® zvySovat moralku a motivaciu zamestnancov prostrednictvom zvySovania dovery
zamestnancov v spravodlivost postupov nasho oddelenia ludskych zdrojov a pristup
k prilezitostiam na zamestnanie

® zabezpecit dosahovanie nasich cielov prostrednictvom nasho programu PRZ, ktory
zahrfia odbornu pripravu zamestnancov o PRZ a suvisiacich otazkach.

Vysoka $kola Dundee — SKOTSKO (SPOJENE KRALOVSTVO)?

Ako jedna z poprednych vysokych $kél v Skétsku poskytuje vysoka $kola Dundee $tudijné
programy a programy odbornej pripravy v oblasti U¢tovnictva, umenia, komunikacie, tanca
a inych oblasti.

Jej zavazkom je komplexna politika rovnosti prilezitosti pre jej zamestnancov, Studentov a
poskytovatelov sluzieb s cielom zabezpecit, aby sa so vSetkymi zaobchadzalo rovnako bez
ohladu na vek, znevyhodnenie, rodinnd zodpovednost, rodinny stav, etnicky pévod,
narodnost, vierovyznanie, rod, sexualnu orientaciu, ¢innost v odborovej organizacii alebo
nesuvisiacich trestnych rozsudkov.

Vysoka Skola sa ako uciace sa prostredie aj ako zamestnavatel usiluje, aby organizacia bola
plne inkluzivna a aby vsetci bez ohladu na rod mohli plne participovat ako rovnocenni obc¢ania.
Zavazuje sa dodrziavat prisluSnu vnutrostatnu legislativu: Zakon o rovnopravnosti z roku 2006.

Zamestnanci, Studenti a poskytovatelia sluzieb su o politikach vysokej Skoly pohotovo informovani.

24 Dalgie informacie najdete na
http://www.vichealth.vic.gov.au/en/About-VicHealth/Jobs-at-VicHealth/Equal-Employment-Opportunity-Policy.aspx

25 Palsie informacie najdete na http://www.dundeecollege.ac.uk/?equal_opportunities.xml
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3.2.2. UDRZANIE

Otazky pre vasu firmu

Vo vasej firme:
[ ] hodnotite napredovanie zamestnancov rodovo neutralnym spésobom?

] myslite si, ze muzi a Zzeny zamestnani vo vasej spolo¢nosti maju rovnaké vopred
uréené ciele?

poskytujete rovnaky plat za pracu rovnakej hodnoty?

poskytujete rovnaké pracovné podmienky svojim zamestnancom a zaobchadzate
S nimi rovnako?

poskytujete muzom aj Zenam pristup k prilezitostiam na odbornu pripravu a rozvoj?

poskytujete obom pohlaviam rovnaké prilezitosti na odbornu pripravu a rozvoj?
Existuju obmedzenia tykajice sa povysenia a kariérneho postupu zien alebo muzov?

[ | vyuzivate €o najlepSie potencial kazdého zamestnanca?

Niekolko zakladnych pojmov

»,Udrzanie“ sa tyka Styroch ré6znych podcasti riadenia l'udskych zdrojov:

Riadenie vykonu: hodnotenie napredovania smerom k vopred uréenym
obchodnym ciefom a zosuladenie €innosti zamestnancov s tymito cielmi. VyuZivaju
sa mechanizmy ako je obchodné planovanie, schéma hodnotenia a motivacny
systém odmernovania. Patri tu:

O stanovenie a dohodnutie ciefov

O pridavanie prislusnych komunikacnych stratégii

O monitorovanie a kontrola napredovania smerom k cielom

O vytvaranie prostredia, ktoré umoznuje zamestnancom prispievat
k dosahovaniu ciefov.

Odmenovanie a podmienky: zameranie na zmluvu o pracovnhom pomere.

K hlavnym faktorom patri:
O vy8ka a charakter platu
O zamestnanie
O dbéchodkové zabezpecenie
O vypovedné lehoty v pripade prepustenia
O dovolenkovy plat a prava

Na tieto faktory zvy€ajne existuji zakonné poziadavky stanovené v pisomnej
zmluve. Méze to zahrfnat slvisiace zalezitosti ako su opatrenia o kompenzaciach
a Specialne vyhody.
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[ | Zosuladenie pracovného a rodinného/sukromného Zivota: spomedzi

proaktivnych opatreni a politik navrhnutych na zabezpecenie najlepSich pracovnych
podmienok pre vSetkych zamestnancov mézu opatrenia na zosuladenie sluzit na
rieSenie dlhotrvajucich konfliktov u pracovnikov s rodinnymi povinnostami.

[ | Aktivity tykajuce sa odbornej pripravy a rozvoja kariéry sa zameriavaju na
spbsob zlepSenia vykonnosti podniku prostrednictvom pomoci zamestnancom
pri ziskavani kvalifikacii, vedomosti a postojov, ktoré potrebuju
konkurencieschopné pracovné sily?. Odborna priprava sa obvykle
zameriava na zlepSenie vykonu na konkrétnych pracovnych miestach
prostrednictvom zlepSenia kvalifikacii predovSetkym v pripade, ked
technologické zmeny vytvaraju potrebu novych zruénosti alebo v pripade
prijatia, prestupu alebo povySenia zamestnanca. Rozvoj kariéry sa tyka
¢innosti zameranych na pripravu pracovnikov na buduce ulohy.

Rodové hladisko

Rovnocenné riadenie vykonu zamestnancov: riadenie vykonu v podniku by malo byt

rovnaké pre muzov i Zeny (zasada EU/ILO o nediskriminacii medzi pohlaviami)?’,
vezmite do Uvahy odliSné potreby a charakteristiky a predchadzajte internym konfliktom.
Normy a ciele je potrebné stanovit po dohode so zamestnancami. Je potrebné zaviest
mechanizmy na hodnotenie vykonu a napredovania zamestnancov bez predsudkov
a rodovych stereotypov. Kvéli zabezpeceniu spatnej vazby je potrebné podporovat
vnutropodnikov vymenu informacii a komunikaciu medzi zamestnancami.

Rovnaké odmeriovanie a podmienky: v EU Zeny zarabaju v priemere o 17,4 % menej
ako muzi?®. ,Rozdiely v odmefiovani zostavaju jednou z najpretrvavajicejsich foriem
nerovnosti medzi Zenami a muZmi (...). Politky na eliminiciu diskriminacie
v odmenovani na zaklade pohlavia sa musia zaoberat nielen nerovnostami na trhu
prace, ale aj vnimanim ulohy Zien, ich u€astou na socialnom dialégu a tazkostami pri
vyvazeni pracovnych a rodinnych povinnosti“?°. Mzdové nerovnosti maji mnoho pricin,
ako napriklad koncentraciu zien na pracovnych poziciach s niz§im postavenim alebo na
pracovnych poziciach na &iastocny uvazok, ich nizSiu schopnost vyjednavat alebo
systémy neobjektivneho hodnotenia prace a uréenia mzdy. Medzinarodné normy, ktoré
ratifikovali Staty, podporuju rovné odmeriovanie za pracu rovnakej hodnoty®° (pozri aj
Subor nastrojov z roku 2008 — kapitoly 3 a 4). Hodnota prace by mala byt definovana
prostrednictvom analyzy zahrnutych uUloh a potrebnych schopnosti a hodnotena
pomocou objektivnych, nediskriminaénych, kritérii, ktoré nie su zalozené na
stereotypoch. MSP m6zu poméct odstranit tento rozdiel pomocou pouzitia rovnakych
metdd na stanovenie odmeriovania a podmienok pre Zeny a muzov.

26 Rogovsky, N., Tolentino. A. a kol. Trvalo udrzatelna podpora podniku prostrednictvom dobrych postupov

na pracovisku a riadenia fudskych zdrojov, Medzinarodné vzdelavacie centrum ILO, 2007, str. 136.

27 Smernica EU o rovnakom zaobchadzani v zamestnani &. 2000/78/ES z 27. 11. 2000 — Uradny vestnik L 303,
02/12/2000 P. 0016 — 0022 podnietena Dohovorom ILO €. 111, 1958 tykajucim sa diskriminacie v zamestnani
a povolani. ,Rodova rovnost sa tyka rovnakych prav, povinnosti a prileZitosti, ktoré by mali mat vSetci udia bez
ohladu na to, ¢i sa narodia ako muz alebo Zena. Bertc do Gvahy, Ze Zeny su v porovnani s muzmi zvycajne v
znevyhodnenych poziciach na pracovisku, znamena rodova rovnost konkrétnu pozornost potrebam
a perspektivam Zien. Stcasne sa vyskytuju aj vyznamné nepriaznivé G¢inky nerovnocennych mocenskych vztahov
a oCakavani tykajucich sa muzov a chlapcov kvoli vytvaraniu stereotypov o tom, ¢o znamena byt muzom*
(http://www.ilo.org/global/Themes/Ecosocdev/Genderanddevelopment/lang—en/index.htm).

28 Dalsie informacie o rodovych rozdieloch v odmeriovani v EU najdete na:
http://ec. . ial/main.jsp? 1&langl

29 Sprava ILO ,Rodova rovnost v srdci dostojnej prace” — strana 119

30 Dohovor ILO o rovnakom odmefiovani & 100 (1951) http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C100
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Zosuladenie pracovného a rodinného/stikromného Zivota: dobré pracovné
prostredie musi byt zabezpeCené pre vSetkych ludi. Je potrebné podporovat
a zaruCit rovnako Zenam i muzom mnoho Specifickych aspektov kvality prace
vratane pracovného &asu, uspokojenia z prace, zlucitelnosti prace a osobného
Zivota a zdravotnych vysledkov suvisiacich s pracou. EU podporuje opatrenia na
zlepSenie zosuladenia rodinného a profesionalneho Zivota®!, ¢o je tiez v sulade
s ustanoveniami Dohovoru ILO &. 156 a Odpora¢anim ILO &. 165%2. Prorodinné
opatrenia nie su len pre Zeny, podporuju aj muzov, aby viac prispievali k rodinnému
Zivotu.

Rovnaké prilezitosti na odbornui pripravu a rozvoj kariéry: Odporucanie ILO ¢&.
195 (2004) o rozvoji fudskych zdrojov3® uvadza, Ze ,vzdelavanie, odborna priprava
a celoZivotné vzdelavanie vyrazne prispievaju k podpore zaujmov jednotlivcoy,
podnikov, ekonomiky a spolocnosti ako celku (...). Realizacia celozivotného
vzdelavania musi byt zaloZzena na konkrétnom zavazku: (...) podnikov odborne
pripravovat svojich zamestnancov a jednotlivcov rozvijat svoje schopnosti a kariéru
(...). Clenské staty musia podporovat rovnost prileZitosti Zien a muZov vo
vzdelavani, odbornej priprave a celozivotnom vzdelavani . (...)"

Podniky plnia vyznamnu lohu pri vytvarani rastu a ,déstojnych pracovnych miest*.34
Mali by ,zabezpecit a v priebehu Zivota jednotlivca ufahcit prispievanie a pristup k
odbornym informaciam a informacidm o kariére a poradenstvo (...)° bez
diskriminacie z dévodu pohlavia.

31 KOM(2008) 635 v kone¢nom zneni — 3.10.2008 o ,LepSom vyvazeni prace a osobného zZivota: lepsia .
podpora pri zosuladeni profesionalneho, sukromného a rodinného Zivota“ poskytuje dobry opis ¢innosti EU
tykajucich sa danej témy

32 Palgie informacie najdete na stranke
http://www.ilo.or lic/english/pr

33 Palsie informacie najdete na stranke http:/www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?R195#Link

34 Dalsie informacie o pojme ILO ,dbstojna praca“ najdete na
http://www.ilo.org/global/About _the ILO/Mainpillars/WhatisDecentWork/lang—en/index.htm
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3.2.21. Udrignie
RIADENIE VYKONU

a) Pripadova studia: Vodic

Zakladné informacie

Ste novym manazérom sekcie, ktord zamestnava niekolkych vodiCov. Jane je jedina Zena
vodicka. Pracuje v time uz 2 a pol roka. Zda sa, ze nema velmi dobé meno. Vas manazér
vam povedal, Ze ju mate pozorovat, lebo jazdi slabo a jej vozidlo je Spinavé.

Situacia

Po tomto upozorneni si vS§imnete, Ze Jane si zoberie niekolko dni marodky. A tieZ rychlo
zistite, Ze jej kolegovia ju nemaju radi. Robia si Zarty zo stavu jej vozidla a jej
schopnostiach riadit ho, aj ked nikdy nebola ohlasena Ziadna nehoda, ktorej by bola
ucastnikom. Jeden Clen timu sa na vas obrati a povie vam, Ze by ste ju mali vyradit a byt
na fu tvrdSi ako vas predchodca.

Pamatajte na tieto otazky

e Je novy manazér zaviazany ocenovat podla vykonu?

k ) o Vysvetlil $éf (= manazér nového manazéra) obchodné ciele a informoval
0 nich?

e Bol navrhnuty proces monitorovania a hodnotenia vykonu vodi¢ov?
e Podielaju sa zamestnanci na ur€ovani kritérii a noriem hodnotenia?

o Podielaju sa zamestnanci na planovani a implementacii procesu
hodnotenia?

e Bola pracovnym poziciam priradena zavaznost alebo priority?

Body na zvazenie/do diskusie

1. Identifikovat klu¢ové otazky (pomocou mapy mysle).
2. Aké opatrenia by ste prijali?

3. Aka kvalifikacia a priprava by vam pomohla?
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Obrazok €. 1: Mapa mysle manazéra

AkEné planovanie: Vodic

Eeleraip iy | B
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3.2.2.1. Udrignie
RIADENIE VYKONU

b) Tipy na naslednu kontrolu

Vyhodnocovaci formular

V roku 2005 takmer 36 % zamestnanych Zien v Eurépskej unii pracovalo iba v Siestich zo
130 Standardnych kategérii zamestnani (ISCO-88 3-Ciselné), kym v prvych Siestich
zamestnaniach pre muzov pracovalo viac ako 25 % zamestnanych muzov. Spominané
zamestnania sa navyse u zien a muzov vyrazne li$ili®®. ,\Vodi¢ motorovych vozidiel“ je
jednym zo Siestich hlavnych muzskych zamestnani. Désledkom toho je, ze existuje
spojenie medzi povestou Jane ako slabej vodicky a beznym stereotypom, konkrétne:
»2eny nie st vhodné na zamestnanie v rovnakych povolaniach ako muzi a naopak®. Toto je
jeden z dvoch meta-stereotypov, ktory je uréeny ako zaklad rodovej segregacie (pozri
Subor nastrojov z roku 2008 — Cast 1, kapitola 2).

[ ] Dokaz cielov a noriem: je ddlezité nielen zobrat do Uvahy posmesné nazory na
Jane a jej vykon. Na ¢om su zalozené tieto nazory? Pre efektivne riadenie potrebuje
Jane a ostatni vodicCi jasné, Cestné a objektivne ciele a normy. Mézu byt podobné
pre muzov i zeny a niektoré mézu byt rovnaké. Musite sa tiez uistit, preco si Jane
zobrala niekolko dni marddky. S jasnymi ciefmi a normami mobzete potom
monitorovat kazdu osobu a zabezpedit, Ze plni svoje ciele a v pripade, ze tieto ciele
nie su pochopené, mézete urcit prekazky. PosmeSky a nazory mbézu zahfnat
predsudky a ludia, ktori su ini, vyCnievaju ako mozné ciele. Preto vam dbkaz po
ruke pomodze spochybnit zastarané informacie a stereotypy.

] Problematické stereotypy: u niektori ¢lenov timu mézu pretrvavat negativne
stereotypy: ak je zena na ,muzskom” mieste, mdzu sa citit neprijemne. Ignorovanie
takychto pocitov nepoméze ¢lenom timu riesit rozdiely. Na urovni timu je dblezité
prediskutovat, ako takyto predsudok vplyva na firmu a potom zaviest prislusné
normy pre ¢lenov timu.

[ | Rozvoj timu: ak maju €lenovia timu dojem, Ze sa s niekym ,zaobchadza osobitne”,
alebo ze nemusi podavat vykon podla rovnakej normy ako ostatni, budu sa citit
ukrivdeni. Byt spravodlivy neznamena zaobchadzat so vSetkymi rovnako. Znamena
to rozpoznat schopnosti kazdého jednotlivca a vyuzitie tychto informacii na
zlepSenie vykonu timu. Stanovenie nizSich ciefov pre Jane alebo poskytnutie
zvlastnej vynimky, pretoze je zena, jej nepombze a mdze zvySit odpor ostatnych
¢lenov timu. Na druhej strane ani Jane nemusi podavat super vykon, aby potvrdila,
Ze zeny mdzu tuato pracu vykonavat.

35 EUROSTAT, Statistics in focus, 53/2007 ,Koncentracia muzov a #ien v sektoroch aktivity“, Ana Franco.
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Individualna podpora: Jane a ostatni ¢lenovia timu by mali mat pravidelné osobné
stretnutia so svojim liniovym manazérom. To poskytne prilezitost na monitorovanie
napredovania z hladiska cielov. A Jane bude mat moznost porozpravat sa
o0 svojom vztahu s kolegami. Ak je niekto v time iny a zda sa, ze je malo
integrovany, je vasou povinnostou pochopit pre€o a zistit, o mozno urobit.

Informovanie o uspechu: niektorym fudom pripada problematické, ak je muz
na ,Zzenskom mieste“ alebo Zzena na ,muzskom®. M6zu hladat dékaz pre svoj
nazor, a preto budu vnimat iba negativne aspekty. Jednym spésobom ako to
spochybnit, méze byt vytvorenie dokazu, Zze dana osoba je na pracovnej pozicii
taka dobra ako akakofvek ina. Neznamena to vyc€lenenie takejto inej osoby, ale
mat vedomosti o tom, aky vykon podava kazdy ¢len timu a sebavedome hovorit
0 uspechu timu.
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3.2.2.1. Udrignie
RIADENIE VYKONU

c) Manazérske nastroje

Hodnotenie vykonu

Ide o proces hodnotenia a zaznamenania vykonu zamestnancov za uc¢elom posudenia
veduceho k rozhodnutiam. Tento proces je vysoko interaktivny a zaclenuje personal
s odliSnym stupfiom vzdelania a na vSetkych udrovniach do ur€ovania pracovnych
oCakavani, pisania opisov pracovnych pozicii, vyberu prislusnych hodnotiacich kritérii,
vyvoja nastrojov a postupov hodnotenia a zhromazdovania, interpretovania a vykazovania
vysledkov.

Hodnotenie vykonu by malo byt spojené s ucastou vSetkych a interaktivne, navrhnuté po
konzultacii so vSetkymi uCastnikmi a otvorené kontakthom a vztahom s nimi a s €o
najlepSie pochopenymi cielmi z hladiska potencialnych vyhod, akymi st napriklad:
zvy$ena motivacia k efektivnemu vykonu

zlepSena sebaucta zamestnancov,

lepSie vedomosti o zamestnancoch a veducich pracovnikoch,

lepsie definované funkcie a zodpovednosti pracovnych miest,

hodnotna komunikacia o hodnoteni vytvorena medzi zamestnancami,

lepsSie sebapochopenie u personalu a porozumenie toho druhu aktivit zameranych na
rozvoj, ktoré maju hodnotu,

® odmeny rozdelované spravodlivo a déveryhodne,
® vysvetlené ciele organizacie, aby mohli byt prijaté pohotovejsie,

® ZzlepsSenia v planovani pracovnych sil na urovni institucie/oddelenia, overenie platnosti
testov a vyvoj programov odbornej pripravy.

Hlavnymi viastnostami efektivneho systému hodnotenia su zrozumitelnost, otvorenost
a spravodlivost. Tento systém musi obsahovat vykonatelné formaty, ktoré zabrariuju
systematickej zaujatosti ako napriklad uprednostriovanie vybranych zamestnancov;
rovnaké hodnotenie vSetkych zamestnancov; priliSna miernost alebo tvrdost voci
niektorym alebo vSetkym zamestnancom alebo vedomé/podvedomé uplatiiovanie
rasovych alebo rodovych predsudkov. Pri vyhybani sa takejto zaujatosti méze poméct
Ucast viacerych hodnotitelov (zmieSané timy Zien a muzov). Efektivny systém znamena
navysSe priebezné hodnotenie pozicie aj zamestnanca, ktory ju zastava.

Opisy pracovnej pozicie musia byt presné, zrozumitelné a dostatocne konkrétne, aby sa
nimi mohlo riadit spravanie zamestnanca. Musia sa zameriavat na to, ¢o zamestnanec
robi a na oCakavané vysledky, ktoré musia byt jasne prepojené s celkovymi ciefmi
organizacie. Povinnosti zamestnancov musia byt uvedené v zozname a uvedené podla
dolezitosti a skontrolované s ciefom zabezpecit, ze nie su zatazené rodovou
zaujatostou.
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3.2.2.1. Udrignie
RIADENIE VYKONU

d) Dobré postupy

Market Makers — SPOJENE KRALOVSTVO?3s,

Tento priklad poukazuje na rovnaky pristup k zamestnancom pri hodnoteni vykonu
kvoli profesionalnemu rozvoju.

Market Makers je mala marketingova agentura (64 zamestnancov). Vacsinu zamestnancov
tvoria mladi ludia (okolo 25 rokov). Pomer zien a muzov je vysoky: 44:56. Manazéri boli
vSetci menovani zo zamestnancov spolo¢nosti. Zamestnanci vyhlasuju, ze ,nas rast vo firme
nie je nicim obmedzeny* (83 %). Spolo¢nost je na 25. mieste v rebricku ,100 najlepSich MSP
v roku 2009 podla Sunday Times*.

Vysoky pomer Zien v ramci personalu spolu s internymi menovaniami manazérov poukazuje na
to, Ze spolocnost hodnoti vykon rovnako a ma zavedeny spravodlivy proces rozvoja kariéry.
Takto dosiahnuta nizka fluktuacia (10 %) Setri peniaze na prijimanie novych zamestnancov.

J Sainsbury plc — SPOJENE KRALOVSTVO ¥

Tento priklad ukazuje, ako zamestnavatelia mézu podporit rovnost prilezitosti pre
zamestnancov a zaobchadzania s nimi.

J Sainsbury plc je vyznamna maloobchodna potravinarska spolo¢nost. Uznava vyznam
spravodlivého a rovnakého zaobchadzania na pracovisku a prijala politiku rovnosti
a roznorodosti. Jej zavazok bol uznany ,Zenskym indexom FTSE“ 38, vdaka ¢omu sa firma
umiestnila na 4. mieste v roku 2008, kedy 30 % riaditelskych miest bolo obsadenych Zenami.

Spolo¢nost zostavila ,Riadiacu skupinu pre rovnost a réznorodost‘ s cielom zabezpecit
dosiahnutie firemnych cielov v oblasti rovnosti, priom napredovanie smerom k tymto cielom sa
meria meratefnymi cielmi a spatnou vazbou od kolegov prostrednictvom:

® prieskumu spatnych informacii raz za Sest mesiacov, v ktorom sa spolo¢nost pyta
zamestnancov — z rodového hladiska — aky maju pocit z toho, Ze pracuju pre spolo¢nost,
na ich nazor na vykon spolo¢nosti a na ich pochopenie obchodnej stratégie spolo¢nosti,

® ro¢ného monitorovania pracovnych sil na vSetkych urovniach,
® kazdoro¢nej revizie politik LZ s ciefom zabezpecit, aby neboli diskrimina¢né,

® kazdoro¢ného monitorovania odbornej pripravy ponukanej zamestnancom v ramci
rozvoja kariéry. Spolo¢nost ponidka Zzenam a muzom mimoriadnu dovolenku az jeden rok
na osobny rozvo;.

36 Dalgie informacie najdete na:
http://business.timesonline.co.u

37 7 prace ,Gender Equality and Decent Work — Good practices at the workplace® (Rodova rovnost
a dostojna praca — dobré postupy na pracovisku) — ILO (2004)

38 Dalsie informacie najdete na:

http://www.hbosplc.com/community/The%20Female%20F TSE %20Report%202008%20-%20A%20Decade?
200f%20Delay.pdf
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3.2.2.2. Udrzanie
ODMENOVANIE A PODMIENKY

a) Pripadova studia: Cestovna kancelaria Blue Skies

Zakladné informacie

Cestovna kancelaria Blue Skies

Tato kancelaria vykonava obchodnu ¢innost uz desat rokov. Zalozil a vlastni ju p.
Makarious. Stabilne rastie a pred piatimi rokmi sa rozsirila na sti¢asnu velkost, ma
Siestich zamestnancov a zabezpecuje plat pre p. Makariousa, ktory sa nezapaja do
kazdodenného chodu firmy, no vo vS§eobecnosti kazdy oktdber priznava zvysenie platu
(povoluje zisky). Pan Makarious nie je Zzenaty a firmu povazuje za svoju rodinu.

Kazdodenné riadenie vykonava p. Dubois, ktory v cestovnej kancelarii pracuje Sest
rokov. Zacal ako asistent p. Makariousa, ale pri rozSireni firmy bol pred tromi rokmi,
kedy boli prijati dvaja novi rezerva¢ni agenti, povyseny na veduceho rezervacného
pracovnika.

Pan Warne (42 rokov) bol prijaty pred piatimi rokmi ako rezerva¢ny agent, ma tri deti a
Zije v meste, kde cestovna kancelaria posobi.

Dal$imi dvomi novymi agentmi boli pan Thomas (32 rokov) a pani Kilnova (43 rokov).
Pracovat zacali s trojmesacnym odstupom s rovnakym nastupnym platom. Zacgiatkom
tohto roka po narodeni prvého dietata pana Thomasa mu p. Makarious priznal
zvySenie platu.

Pani Royceova pracuje ako administrativha pracovni¢ka a je zodpovedna za vSetky
administrativne povinnosti vratane finanénych transakcii a koreSpondencie. Neberie
objednavky ani priamo nejedna so zakaznikmi. Pracuje pat hodin denne, pretoze musi
vyzdvihovat deti zo Skoly.

Pani Chaniova (55 rokov) pracuje na plny uvazok ako upratovacka, ktora upratuje
v stkromnom dome pana Makariousa a vsetky priestory firmy. Niekedy pre pana
Makariousa vybavuje aj zalezitosti ako nakupovanie.

Pan Makarious veri, ze zaobchadza so svojimi zamestnancami dobre a spravodlivo.
Nie je si vedomy roz¢lenenia mzdového fondu svojej firmy podla rodu, veri vSak, Ze
jeho zamestnanci su vyplacani spravodlivo a ze nedochadza k Ziadnej diskriminacii.
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Organigram cestovnej kancelarie Blue Skies

Platovy . Dizka
Nazov pracovnej pozicie stupen alebo Mzgféz\éaz posobenia v
zaradenie pozicii
1. Riaditel 10 rokov
2. Veduci rezervaény pracovnik 25 000 M 6 rokov
3. Administrativna pracovnicka 15 000 z 6 rokov
4. Rezervacny agent 20 000 M 5 rokov
5. Rezervacna agentka 18 000 z 3 roky
6. Rezervacny agent 18 500 M 3 roky
7. Upratovacka 10 000 z 9 rokov

Rozélenenie pracovnych pozicii v cestovnej kancelarii Blue Skies
podrla rodu a platu

Platovy

: Dizka
. : .. S Zastava A .
Nazov pracovnej pozicie stupen alebo M alebo Z posobenia v

zaradenie pozicii

1. Riaditef 50 000 10 rokov
2. Veduci rezervacny pracovnik 25 000 6 rokov
3. Rezervacny agent 20 000 5 rokov
4. Rezervacny agent 18 500 3 roky
Medzistéet roénych prijmov muzov 113 500
Priemer _
5. Administrativna pracovnicka 15 000 z 6 rokov
6. Rezervacna agentka 18 000 z 3 roky
7. Upratovacka 10 000 z 9 rokov
Medzisucet rocnych prijmov zien 43 000

Priemer | 14333 |
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Body na zvazenie/do diskusie

Priemerné ro€né prijmy muzov a zien vyzeraju dost rozdielne.

Uvazujte nad tym, ¢o mohlo prispiet k rodovému rozdielu v odmenovani v cestovnej
kancelarii Blue Skies Travel.

Moznost, ze k tomu Opatrenia na
dochadza vo vasom zabranenie tomuto
podniku javu...

Dovody rodového rozdielu v

odmenovani

Priama/nepriama diskriminacia
Podhodnocovanie prace Zien

Vertikalna a horizontalna
segregacia na trhu prace

Stereotypy a tradicie

Vyvazenie osobného Zivota a prace

Ak ano, mozete urcit opatrenie, ktoré by mohlo byt prijaté na zniZenie alebo odstranenie
rodového rozdielu v odmenovani?

Ugelom tohto cvienia je upozomit vas na mozné rozdiely, ktoré sa v podniku mézu
vyskytovat. Rozhodnutie, i ich budete rieSit alebo zachovéate nerovnosti, je potom uz na vas.

Toto cvi€enie je Uplne zakladnym pociato€nym nastrojom podnietenym ovela zlozitejSim
postupnym procesom, v ktorom predstavuje Gvodny prvok na zvySenie informovanosti.
Pouzitim tohto nastroja by ste mali byt schopny nielen lepsie si uvedomit, Ze muzi a Zeny
musia byt na rovnakych pracovnych poziciach odmeriovani rovnako, ale aj pochopit pojem
rovnakého odmerfiovania za pracu rovnakej hodnoty*. Dalsie informacie o metédach
hodnotenia prace bez rodovej zaujatosti ziskate zo zoznamu pouzitej literatury.

Existuje vela dévodov pre rozdiely v odmenovani medzi muzmi a zenami. PriCiny tychto
rozdielov mbzete dalej preskumat v ¢asti ,Tipy na naslednu kontrolu®.

40
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3'2'2'2; Udrzanie
ODMENOVANIE A PODMIENKY

b) Tipy na naslednu kontrolu

Napriek dlhoro¢nej legislative v eurdpskych krajinach Statistika stale ukazuje vyrazny
rozdiel v odmenovani medzi Zenami a muzmi, ked Zzeny zarabaju v priemere o 17,4 %>°
menej ako muzi. Schopnost roz&lenit udaje o odmenovani v ramci vasho podniku vam
pomoze analyzovat potencial na spochybnenie alebo zachovanie tohto rozdielu, pric¢iny
ktorého su rozmanité a ich pévod mdze byt nasledujuci:

Priama diskriminacia: zvazte, €i je mozné, Ze platite Zendm menej ako muzom za
vykonavanie uUplne rovnakej prace. Eurdpska legislativa zakazuje diskriminaciu.
Ubezpecte sa, Ze neporusujete zakon a riskujete sankcie.

Nepriznavanie rovnakej odmeny za pracu rovnakej hodnoty: v Eurépe sa
nepriama diskriminacia vyskytuje ovela &astejsie ako priama diskriminacia. Zenam
je Casto ponukana praca rovnakej hodnoty ako muzom, avSak s nizSim platom.
Takzvané ,zenské® povolania, pre ktoré je typicka vysoka koncentracia zien, su
zvyCajne menej cenené a menej platené ako typicky ,muzské” pracovné pozicie.

ZvycCajne su to viac-menej prestizne nazvy pracovnych pozicii pre podobnu pracu, ktoré
mobzu vytvarat fiktivne zaklady pre rozdielne Urovne odmenovania. Nazyvate podobné
pracovné pozicie vo vasom podniku odliSnymi nazvami?

Stereotypy: tradi¢né stereotypy mézu zdbraznit zachovanie rodového rozdielu
v odmenovani. Maju aj tendenciu zachovat modely segregacie existujice na trhu
prace a udrziavat v praxi zastarané a neoddévodnené systémy urCovania platov.

Vertikalna a horizontalna segregacia: zeny maju nedostatocné zastupenie na
manazérskych a veducich poziciach (vertikadlna segregacie) a nachadzame ich v
zamestnaniach s nizSou kvalifikaciou a nizSim platom, v ktorych tvoria velku vacsinu
(horizontalna segregécia). Zeny a muzi &asto dominujd v roznych sektoroch dokonca aj
v ramci jedného podniku. Pouvazuijte, €i existuju objektivne dévody pre takuto situaciu,
alebo ¢&i by ste to mohli jednoducho zmenit a lepSie vyuzit vase ludské zdroje.

Zosuladenie prace a rodinného zivota: toto by nemal byt penalizacny faktor
z hladiska odmenovania a pracovnych podmienok. Pracovnici, ktori si vyberu pracu
na CiastoCny uvazok, aby vyvazili rozne povinnosti, maju nielen nizsi prijem, ale
Casto trpia obmedzenymi kariérnymi perspektivami. Zvazte Specifické talenty, ktoré
mbzete stratit alebo nedostatone vyuzivat, ked tymto pracovnikom neponukate
Ziadne kariérne prilezitosti bertc do Uvahy ich znizenu dostupnost.

Nedostatok udajov roz¢lenenych podla pohlavia — alebo v podstate nedostatok
pozornosti venovanej rodovym rozdielom moze priniest nedostatocné rozclenenie
a analyzu pracovnych sil v ramci podniku. Volby zalozené skér na tradicii ako na
talente mézu znamenat nestrategické vyuzivanie odmerovania, stimulacii, atd.

39 Dalsie informacie najdete na stranke h
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3.2.2.2.derianie
ODMENOVANIE A PODMIENKY

c) Manazérske nastroje

Na urovni podniku je uzito¢né:

Urobit zoznam vsetkych pracovnych pozicii v podniku a pre kazdua urcit hruby plat
(vratane prispevkov).

Urcit pohlavie fudi, ktori v su€asnosti tieto pozicie zastavaju.

Pomocou tychto udajov urlit a porovnat jednotlivé priemerné zarobky
zamestnanych muZov a Zien.

Vo vasom podniku:

Rozlozenie pracovnych pozicii v podniku podla pohlavia a platu

Ku vSetkym pracovnym poziciam, ktoré v sGcasnosti zastavaju muzi, spoCitajte
Udaje v stlpci s platom a vydelte ich po¢tom muzov v poziciach.

Zopakuijte cvicenie u Zien v danej pozicii.

Analyzujte rozlozené platové Udaje vo vasom podniku a pouvazujte nad rozdielmi,
ktoré si vSimnete a o moznych pric¢inach.

Pracovné zmluvy musia zohladnovat existujucu legislativu o rovnosti odmenovania,

predovSetkym:

[ | Dohovor ILO o rovnosti odmefovania &. 100, z roku 195140

] eurépsku legislativu (uz v roku 1957 obsahovala Zmluva o EHS ustanovenie
zakazujuce nerovnaké odmenovanie muzov a zien, ktoré bolo upravené
v Amsterdamskej zmluve. Od roku 1975 vydala EU niekolko smernic o diskriminacii
z dbévodu pohlavia a Eurépsky sudny dvor vydal mnozstvo rozsudkov v pripadoch
diskriminacie z dévodu pohlavia)*'.

40 Dalgie informacie najdete na stranke hitp://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl2C100

41 Dalsie informacie najdete na stranke http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=420&langld=en
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3.2.2.2. Udrzanie

ODMENOVANIE A PODMIENKY

d) Dobré postupy

Hotely a restauracie - PORTUGALSKO

Neexistencia rodovej zaujatosti v hodnoteni pracovnych pozicii v hoteloch a
retauraciach*?

Sektor portugalskych hotelov a restauracii je prvym sektorom v krajine, kde bola
vytvorena metdda hodnotenia pracovnych pozicii bez rodovej zaujatosti.

Nedavny projekt pod nazvom ,Prehodnotte pracu a podporte rodovu rovnost*
(Revalorizar o Trabalho para Promover a Igualdade) bol zaloZzeny v ramci Iniciativy
spolo¢enstva EQUAL a koordinovala ho Generalna konfederacia portugalskych
pracovnikov (Confederagao Geral dos Trabalhadores Portugueses — Intersindical,
CGTP-IN).

Hodnotenie umoznuje posudit, ¢i povolania v tomto sektore su hodnotené
spravodlivo — to znamenad, &i su pracovnici plateni podla pracovnych uloh bez
akejkolvek rodovej zaujatosti.

V roku 2005, ked sa projekt zacal, FESAHT*3 znepokojovali pracovné podmienky v
sektore hotelov a reStauracii. Pre sektor bola typicka dominancia zien,
pracovnicok, v typicky zenskych povolaniach (kucharky, pomocné pracovnicky),
ktoré mali nizSiu kvalifikaciu a boli menej platené ako iné, typicky muzské,
povolania. V roku 2004 zeny pracovnicky v takychto zariadeniach zarobili asi 91 %
mzdy svojich muzskych kolegov.

Beruc do Uvahy réznorodost metéd hodnotenia pracovnych pozicii sa organizatori
projektu rozhodli, ze vyvind analyticki metédu, ktora umozni systematické
hodnotenie a porovnanie kazdej pracovnej pozicie v ramci organizacie pomocou
spoloénych, presnych a podrobnych kritérii. Vzhfadom na kritéria je tato ,bodova
metoda“ vhodna na hodnotenie rodovej rovnosti. Prostrednictvom tejto metddy je
pri stanovovani platu muzov a zien mozné urcit a odstranit vplyv predsudkov
zalozenych na rodovej zaujatosti a stereotypoch.

Aby bolo mozné zhromazdit prislusné informacie na vytvorenie metédy hodnotenia
pracovnych pozicii v 25 restauracnych a napojovych zariadeniach, kde sa vyskytlo
celkovo 79 pracovnych pozicii rdzneho typu, bol distribuovany dotaznik.

Pri finalizacii projektu socialni partneri dospeli k zaveru, Ze prostrednictvom
hibkovej analyzy charakteristik pracovnej pozicie a poZiadaviek prispieva tato
metoda aj k zlepSeniu riadenia fudskych zdrojov vzhfadom na prijimanie, odbornu
pripravu, hodnotenie vykonu, plat a zdravie a bezpecnost v praci. Kedze tato
metdda predpoklada aktivnu U€ast socialnych partnerov, podporuje aj kolektivne
vyjednavanie a socialny dialog.

42
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Dal$ie informacie najdete na: http://www.eurofound.europa.eu/ewco/2009/02/PT0902049I.htm
http://www.fesaht.pt/
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Sormlands Grafiska Quebecor AB — SVEDSKO

Plany rovnosti 44

Dosiahnutie rovnakého odmeriovania v spolo¢nosti alebo organizacii je dolezitym
krokom smerom k rodovej rovnosti ako aj nastrojom na prehodnotenie poziadaviek
na pracovné pozicie a procesy odmenovania.

Sormlands Grafiska Quebecor AB je popredna Svédska tladiarenska spolo¢nost
v oblasti ofsetovej tlace, ktora tlaCi na objednavku. Podla zakona o rovnosti
prilezitosti musia Svédski zamestnavatelia urobit prieskum a porovnat
odmenovanie zien a muzov, ktori vykonavaju rovnaku pracu alebo pracu rovnakej
hodnoty. Sérmlands Grafiska sa zapojila do eurépskeho projektu rovnakého
odmeriovania (PEP), aby ziskala pomoc pre tuto ulohu. Siet, ktora sa z projektu
vyvinula, sluzila ako pokusna a poskytla aj hodnotni podporu v ramci ulohy rieSit
rézne praktické a strategické otazky, ktoré sa priebezne objavovali v priebehu
procesu prieskumu miezd.

Okrem odmenovania v praci boli identifikované aj iné slabé miesta z hfadiska rodove;j
rovnosti. Niektorym pracovnym poziciam vyrazne alebo Uplne dominuju muzi a
medzi veducimi zamestnancami je malo Zien. V désledku prieskumu miezd a ako
prostriedok na napravu tychto nedostatkov bude teraz zostaveny akeny plan.

Okrem odhalenia rozdielov v odmenovani muzskych a zZenskych pracovnikov
poskytli prieskumy miezd zamestnavatefom podrobny obraz poziadaviek
a povinnosti pracovnej pozicie, kedZze su Specifikované v priebehu procesu
hodnotenia pracovnych pozicii. Na druhej strane to méze spdsobit, ze ludia
prehodnotia dlhodobé nazory na stuperi narocnosti pracovnej pozicie, ¢o mbéze
viest k prehodnoteniu urcitych povolani.

44 Dalsie informacie najdete na: http://www.equalpay.nu/docs/en/quebecor_eng.pdf

44

y ¥



' i

3

UROBTE Z RODOVEJ
ROVNOSTI SVOJ USPECH

3.2.2:3. Udrzanie )
ZOSULADENIE PRACOVNEHO }
A RODINNEHO/SUKROMNEHO ZIVOTA

a) Pripadova studia: Rodicovska dovolenka

Zakladné informacie

Joe pre vas pracuje uz Styri roky, je dobrym zamestnancom, vedie predajny tim a ma
dobry vztah so zdkaznikmi.

Stal sa otcom. Jeho manzelka, uétovni¢ka, zaraba viac ako on. Predlozil vam Ziadost o 5
dni otcovskej dovolenky, aby mohol byt s manzelkou a ich novonarodenym dietatom;
kedZe je relativne pokojné obdobie roka, suhlasili ste.

Situacia

Teraz sa vSak Joe vrétil a Ziada o rok dovolenky, aby sa mohol postarat o dieta a aby sa
jeho manzelka mohla vratit do prace. Rad by sa vrétil, ked bude mat dieta viac ako rok
a bude moéct ist do Skdlky.

Jeho manazér by rad suhlasil s touto Ziadostou, no rozhodol sa, Ze to prediskutuje so
svojim timom na porade zamestnancov.

Predajny tim pozostava z (dizka pésobenia v podniku v zatvorkach):
Joa (muz), veduci timu vo veku 33 rokov (4 roky)

TT (muz), zastupca veduceho timu vo veku 59 rokov (10 rokov)
Mary (zena), predavacka vo veku 45 rokov (1 rok)

Jasminy (zena), predavacka vo veku 30 rokov (2 roky)

Marca (muz), spravca timu vo veku 22 rokov (8 rokov)

Body na zvazenie/do diskusie

Pripravit prezentaciu problémov a vasich odporucani. V prezentacii predpokladat mozné
namietky ¢lenov timu a predovSetkym aké stereotypy mbézu existovat.

Ponukame vam niekofko usmerfiujucich otazok:

Aka je vasa prva reakcia?

Aku Skélu reakcii mbézete vo vSeobecnosti ocakavat od timu?

Aké stereotypy mdzu byt zrejmé?

Ako by ste mohli zabezpecit, Zze Joe zostane integrovany do timu?

Do akej miery by bola vasa reakcia ina, ak by Joe bol zena?

Ako mézZete naplnit potreby firmy aj zamestnancov?
[ ] Aké informacie potrebujete, aby ste mohli sformulovat svoju koneénd odpoved?

Ak pozitivne pristupujete k riadeniu tejto situacie, méze z nej mat prospech Joe aj tim.
Mohlo by byt uzitoéné zmapovat problémy a vyhody toho, ze date Joeovi volno. Mézete
analyzovat faktory pre a proti zmene a potom naplanovat, ako vytvorit pozitivne hnacie
mechanizmy a zmensit potencialne prekazky.
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3.2.2:3. Udrzanie )
ZOSULADENIE PRACOVNEHO )
A RODINNEHO/SUKROMNEHO ZIVOTA

b) Tipy na naslednu kontrolu

Navrhované opatrenia — Nasledujuci kontrolny zoznam vam méze poskytnut niekolko
napadov na mozné opatrenia na Uspesné zosuladenie prace, rodiny a sukromného zivota
u zamestnancov.

Prorodinné opatrenia na pracovisku 4°

Pracovné opatrenia
® Skrateny pracovny tyzden pre pracovnikov na plny Uvazok
® Flexibilny pracovny ¢as a rozpis sluzieb
® |ba zmluvy ¢asovo obmedzené
® Trvaly alebo do€asny prechod z pIného Uvazku na Ciastocny Uvazok
® Zdiefanie pracovnej pozicie
® Praca doma alebo telepraca

Starostlivost o deti a o starSie osoby

® Materska Skélka na pracovisku alebo v blizkosti
Vodenie deti do pracovnych/rodinnych miestnosti
Finan¢na pomoc/dotacia rodi€om na starostlivost o deti
Zariadenia pre kojace matky

Asistencia na pracovisku, ktora poskytuje podporu zamestnancom starajucim sa o deti
alebo starého ¢loveka

Telefon v praci ur€eny na vybavovanie rodinnych zalezitosti

Dovolenka z prace

® Mimoriadna dovolenka kvoli splneniu rodinnych povinnosti
Platena dovolenka

Neplatena dovolenka

Nemocenska dovolenka

Dovolenka pocas tehotenstva

Materska/otcovska dovolenka

Rodi¢ovska dovolenka

Dovolenka z dévodu starostlivosti o starych pribuznych
Prestavky v kariére

Dovolenka v pripade umrtia

45 Dalsie informacie najdete na stranke
http://www.ilo.or lic/english/pr




' i

3

UROBTE Z RODOVEJ
ROVNOSTI SVOJ USPECH

Prislusné informacie a odborna priprava

Materské baliky/informéacie o materskej dovolenke a dovolenke

Politika aktivneho informovania zamestnancov o dostupnych vyhodach a podpora ich
vyuzivania

Dodatoéné podporné informacie, napr. lokalna starostlivost o deti

Kontakt po¢as materskej/otcovskej /rodicovskej dovolenky

Kurzy a seminare o informaciach a podpore pri navrate do prave alebo ako priprava nan

Stereotypy — V mnohych krajinach je otcovska dovolenka este stéle uznavana iba ako
kratkodoba prilezitost a predstava muza, ktory vychovava malé dieta méze byt
problematicka. Preskimanie realnych namietok moze odhalit zakladny pohlad na ,muza,
ktory plni ulohu Zeny*.

Tam, kde existuje legislativa (tykajuca sa materskych alebo otcovskych prav)*, je
jednoduchsie akceptovat a implementovat tuto poziadavku a budu vyvinuté vhodné
procesy. Pri nedostatoénom alebo chybajucom legislativnom usmerneni je taZSie
spochybnit stereotypy.

Potreby firmy — Zvazte v tejto situacii potencialne vyhody pre firmu; mézete urcit rézne
moznosti, napriklad:

[ zlepsit vykon a motivaciu u zamestnancov a zlepsit produktivitu 47

[ ] udrzat dobrého zamestnanca a zvysit jeho lojalitu a oddanost podniku a sucasne
znizit fluktuaciu zamestnancov, ¢o méze znizit naklady na prijimanie, zaucenie
a odbornu pripravu stvisiace s nahradenim zamestnancov, ktori odisli*®, pritiahnut
vhodnych zamestnancov ponukanim bohatych balickov pre otcov (dokonca
vyhodnej$ich ako vyZaduje zakon)*®

[ ] znizit absenciu a oneskorovanie®®, udrzat a zachovat konkurenénd vyhodu
a inovaciu, ktora prispieva k lepsej konkurencieschopnosti®!, zlepsit povest vasho
podniku a stat sa miestnym ,preferovanym zamestnavatefom*

] dat zodpovednost inym ¢lenom personalu a dalej rozvijat ich kvalifikaciu
[ ] zacat s planovanim nastupcov

LImplementacia prorodinnych politik je obchodnou stratégiou s dvojitou agendou
vytvarania situacie prospesnej pre obe strany, ¢im sa dosahuje efektivnost organizacie
a blaho zamestnancov. V pripade zamestnancov zvySuju proaktivne iniciativy spokojnost
zamestnancov, ich oddanost, lojalitu a moralku a prispievaju k pozitivnemu pracovnému
prostrediu poskytujuicemu vacsiu podporu. Na strane zamestnavatela patria
k najddlezitejSim vyhodam zlepSena produktivita, znizena absencia a fluktuacia
zamestnancov. Prorodinny postup moéze znizit naklady spojené s nahradenim

46 pozri prehlad vnutrostatnej legislativy tykajucej sa rodi¢ovskej dovolenky v Eurépe v databaze noriem ILO

http://www.ilo.org/travaildatabase/servlet/maternityprotection?pageClass=org.ilo.legislation.work.web.Region
SearchPage

47 7 »The family-friendly workplace®(,Prorodinne orientované pracovisko“) — Informacny list &. WF-3 / ILO,
Podmienky prace a program zamestnanosti
http://www.ilo.or lic/english/pr ion/condtrav/pdf/infosh 'wf-3.pdf

48 Dalsie informacie najdete na stranke
http://www.ilo.or lic/english/pr ion/condtrav/family/reconcilwf/ffworkplace.htm

49 Ako vyssie uvedené
50 Ako vysSie uvedené

51 Ako vy$Sie uvedené
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odchadzajucich pracovnikov, pretoze pomdze organizacii pritiahnut, prijat a udrzat
zamestnancov“®2, Takyto prorodinny pristup moZe tiez zlep$it imidZz spolo&nosti
u akcionarov, investorov a zakaznikov.

Obavy timu — Zvazte, Coho sa tim mdze obavat a uistite sa, Ze jeho ¢lenovia dokazu
svoje obavy plne vyjadrit. Pozorne pocuvajte a zapojte ich do rieSenia problému. Aby sa
uspesne zapoijili, musi existovat timoveé vlastnictvo a to si zasa vyZaduje ucast, takze
¢lenovia timu musia byt schopni prediskutovat Uplne vSetky svoje obavy a tiez vyskusat
si moznosti, ktoré sa mézu vyskytnut v désledku zmeny.

Socialne obavy — V Eurépe je za prah obnovenia generacie povazovana hodnota 2,1
dietata na Zenu. Priemerna porodnost v 27 $tatoch EU je 1,535, Viady musia podporit
pozitivne prostredie na vychovu deti, aby zabezpegdili trvalu udrzatelnost pérodnosti. Ak
bude klesat, prejavi sa to niZ8§im po¢tom pracovnych sil, ktoré by podporovali potreby
starSich ludi a vSeobecnejSie trvall udrzatelnost systémov socialnej ochrany. Dokonca aj
zamestnavatelia mézu prispiet prostrednictvom prorodinnych opatreni, ako napriklad
flexibilnejSia praca, naroky na mimoriadnu dovolenku, opatrenia sulvisiace so
starostlivostou o deti atd'., aby si mladé rodiny poradili.

3.2.2:3. Udrzanie )
ZOSULADENIE PRACOVNEHO )
A RODINNEHO/SUKROMNEHO ZIVOTA

c) Manazérske nastroje

Pracovné zmluvy musia brat do Gvahy pravny ramec pre materski/otcovsku/rodi¢ovsku
dovolenku. Konkrétne:

[ | Medzinarodné principy — Dohovory ILO o:

O pracovnikoch s rodinnymi povinnostami — €. 156, 1981 a Odporucanie ILO ¢&.
165, 1981 54

O ochrane materstva &. 183, 2000 °° alebo ak nebol ratifikovany,
O ochrane materstva ¢. 103, 1952
m Legislativu EU — Smernice EU o:

O pracovhom &ase (Smernica 93/104/ES z 23. 11. 1993 — UV L 307, 13/12/1993
str. 0018 — 0024)

O roditovskej dovolenke (Smernica 96/34/ES z 03.06.1996 — UV L 145,
19/06/1996 str. 0004 — 0009)

O materskej dovolenke (Smernica 92/85/ES z 19.10.1992 — UV L 348,
28/11/1992 str. 0001 — 0008)

52 1L0- Podmienky prace a program zamestnanosti — Zosuladenie prace a rodiny: politiky podniku
http://www.ilo.or lic/english/pr ion/condtrav/family/reconcilwf/entpolicies.htm

53 Zdroj: Eurostat — udaje z roku 2006

54 Dalsie informacie najdete na stranke
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/standards.htm

55 v sugasnosti ho spomedzi krajin EU ratifikovalo Rakusko, Bulharsko, Cyprus, Madarsko, Taliansko,
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[ | Vnutrostatnu/miestnu legislativu

VnutroStatne viady alebo samospravy podporuju a implementuju politiky zosuladenia
prace a rodinného Zivota. Eurdpske krajiny si zvolili rbzne pristupy k otazkam prace
a rodiny.%6. Spomedzi nich je pozitivnym prikladom $védska legislativa®’:

Platena Platena Neplatena Neplatena
Krajiny materska otcovska materska otcovska | Obmedzenia
dovolenka | dovolenka | dovolenka | dovolenka
480 dni (16 480 dni (16
mesiacov) mesiacov)
(80 % azpo (80 % azpo  Prvych 18 Prvych 18
dosiahnutie dosiahnutie mesiacov mesiacov
prvych 390 prvych 390 (maximalne) (maximalne)
S . dni, 90 dni dni, 90 dni individualne, individualne,
Svédsko S . o . . . /
pri jednotne;j pri jednotnej  odloZzenim odloZenim
sadzbe) — sadzbe) — spolo¢ného spolo¢ného
spolo¢ne s spolo¢ne s plateného plateného
otcom otcom obdobia. obdobia.
(vy€lenenych  (vyclenenych
60 dni) 60 dni)

Pracovné zmluvy musia tiez zohfadnit bilateralne vyjednavania o rodi¢ovskej dovolenke
medzi socialnymi partnermi®®:

] Zmluvy o kolektivnhom vyjednavani

Zmluvy o kolektivnhom vyjednavani medzi socialnymi partnermi ¢asto posilfiuju a mozno
prekracuju zakonné poziadavky. Zavedenie bilateralnych dohdd medzi pracovnikmi
a zamestnavatelmi v organizaciach je osvedCenym pristupom na zabezpecenie
vnutrostatnych politik a politik na pracovisku, ktoré su relevantné a reaguju na potreby
vSetkych stran.

Zavazok podniku podporovat vyvazenost prace a osobného zZivota je tiez velmi délezity:
[ ] Postup riadenia podniku

Na urovni podniku mozno prijimat aj opatrenia na zosuladenie prace a rodiny. Podpora
prorodinnych opatreni na pracovisku a zlepSovanie pracovnych podmienok a su¢asne
zabezpecenie konkurencieschopnosti podniku ma dbélezity vyhodny vplyv na podnik
a jeho zamestnancov ako aj vSeobecne pre spolo¢nost.

[ ] Odborna priprava a usmernenie pre liniovych manazérov

Manazéri na vysokej urovni mézu preukazat svoj zavazok tym, ze sami budu uplathovat
prorodinny pristup. Kvoli zabezpe€eniu vhodného pouzitia opatreni je tiez dblezité
ponuknut vhodnu odborni pripravu manazérom, ktori su Casto zodpovedni za
implementaciu internych politik. Zakladom Uspesnej praxe je dialdg a komunikacia medzi
vedenim a zamestnancami.

56 pozri prehlad vnutrostatnej Ieglslatlvy v Eur6pe v databaze noriem ILO

SearchPag-e -
57 http://en wikipedia.org/wiki/Parental_leave

58 18. 6. 2009 zastupcovia zamestnavatelov a pracovnikov na Urovni EU oficialne podpisali Gpravu dohody
o] I’OdICOVSkej dovolenke z roku 1995. Dalsie |nforma0|e najdete na
http://ec. . l
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3.2.2:3. Udrzanie )
ZOSULADENIE PRACOVNEHO )
A RODINNEHO/SUKROMNEHO ZIVOTA

d) Dobré postupy

Skupina spolo¢nosti DeLeMa — CYPRUS®®

Tento priklad ukazuje, ako mézu zamestnavatelia podporif rodovu rovnost
a politiky zosuladenia medzi zamestnancami.

DeleMa je reklamna a komunikacna skupina, ktora pozostava zo spolo¢nosti DeLeMa
Communication Ltd, DeLeMa Consultants Ltd a RedMelon Universal Cyprus Ltd.
Skupina zamestnava priblizne 50 fudi. Od roku 2006 zo svojich vlastnych zdrojov
podporuje nasledujuce politiky rodovej rovnosti, ktoré povazuje za délezité:

® otcovska dovolenka (pre otca) pri narodeni dietata v rodine: otec dostane 3 dni
platenej dovolenky navyse pri narodeni dietata

@ rozSirenie materského daru, aby pokryl dodato¢ne otcovsky dar pre novonarodené
dieta: zamestnankyna a zamestnanec dostanu dar v hodnote 1 700 EUR (v
hotovosti) pri narodeni dietata

® podpora politiky proti sexualnemu obtazovaniu tykajuca sa zamestnancov muzov
(ak je nadriadenym zamestnancom/manazérom Zena): kedZe skupina ma vela
manazérok, bola jej politika rozSirena tak, aby pokryvala aj sexualne obtazovanie
zamestnancov muzov zo strany Zeny manazérky.

Skupina vyhlasuje, Ze udia su produktivnejsi a timova praca je vynimoéna. Tak ako ini
kolegovia zabezpeduju pracu matky, ktora je na materskej dovolenke, reSpektuju
a zabezpecCuju aj pracu otca, ked potrebuje odist a pomdct pri vychove svojho dietata.
Spolo¢nost je povazovana za ,preferovaného zamestnavatela“ kvoli kvalite jej
kreativnej prace ako aj kvoli jej poslaniu, ktoré podporuje rast ,ludi“ bez ohladu na rod.

Dalsie informacie o spolo¢nosti poskytne videoklip o dobrom postupe na stranke
http://www.businessandgender.eu

TDC — DANSKO ¢

Tento priklad ukazuje, ako mézu zamestnavatelia podporovat otcovsku
dovolenku.

TDC je poprednym poskytovatefom komunikaénych rieSeni v Dansku. V sukromne
vedenej firme je kazdy rok asi 250 novych otcov, ktori si beri 14-dnovu pine platenu
otcovsku dovolenku po narodeni ich deti. Spolo¢nost ponuka dalSich 10 tyzdrov
rodiCovskej dovolenky platenej v plnej vySke, kioré moze otec vyuzit v priebehu
prvého roku svojho dietata. Toto opatrenie vedie k motivovanejSim a vyvazenym
zamestnancom, ¢o je vyhodou pre TDC aj pre rodinu. V roku 2005 si novi otcovia
v TDC vybrali v priemere o jeden a pol tyzdia dlihSiu dovolenku ako v roku 2002, kedy
bol implementovany projekt ,Otcovské zalezitosti“.

59 Dalsie informacie o spolo¢nosti poskytne videoklip na stranke
http://www.businessandgender.eu/en/products/video

60 7 dokumentu ,Review of national situation for the purpose of the workshop in Dansku“ (,Prehlad
vnutrostatnej situacie za u¢elom seminara v Dansku*), 2009 (strana 13) —

http://www.businessandgender.eu
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3.2.24. Uo]rian’ie )
ODBORNA PRIPRAVA A ROZVOJ KARIERY

a) Pripadova studia: Zvaraci

Situacia

Doktorka Tatjana S. je manazérkou fudskych zdrojov stredne velkej tovarne na vyrobu
strojov. Generalny riaditel ju poziadal, aby urcila desat su¢asnych pracovnikov, ktori
budu odborne pripraveni na povolanie zvaraca.

Generalny riaditel zavadza reorganizaciu, aby zlepSil konkurencieschopnost tovarne;
zredukovanie vyrobnych metdd nizkej kvality a zavedenie odbornej pripravy
zamestnancov.

Pred reorganizaciou bolo v tovarni desat zvaradov, dve Zzeny a osem muzov. Zeny patria
k prvym v histérii spolo€nosti, ktoré vykonavaju tento druh prace. Najprv bola dbvera, ze
by mohli byt rovnako vykonné ako muzi, vefmi mala, no ¢oskoro bolo jasné, ze pracuju
rychlo a odvadzaju pracu dobrej kvality. Bolo oznamené, ze pocCet zvaraCov sa
zdvojnasobi.

Na oddeleni odbytu je 25 zien a 65 muzov: vac¢sina zien ma malé vzdelanie a pracuju ako
nekvalifikované pomocné sily.

Doktorka Tatjana je zodpovedna za proces odbornej pripravy od internej komunikacie cez
vyber ciefovych ucastnikov a zavere€né hodnotenie programu.

Cvicenie

Konajte, akoby ste boli na mieste Dr. Tatjany.

1. Definujte, ako oznamovat a robit nabor odbornu pripravu v ramci tovarne. Chcete,
aby sa prihlasilo vela pracovnikov.

2. Urcte kritéria na vyber desiatich ucastnikov.

Zacnite diskusiu v skupine nasledujucimi otazkami:

[ ] Ako budete oznamovat manazérom/nadriadenym a zamestnancom (i) potreby
odbornej pripravy stanovené generalnym riaditefom a (ii) ponuku na odbornu
pripravu?

Aky Styl, zobrazenia a jazyk budete pouzivat?

Budete pri pouzivani a prispésobovani uz pouzivanej reklamy na odbornu pripravu
kontrolovat, €i bola navrhnuta so Specifickym profilom Uc€astnika (napr. z hladiska
pohlavia, veku, atd.) ?

[ ] Budu ucastnici odbornej pripravy musiet mat urcitu kvalifikaciu, vedomosti alebo
vlastnosti?

[ | Aké kritéria zvolite pri vybere ucastnikov?
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3.2.2.4. Uo]rian,ie )
ODBORNA PRIPRAVA A ROZVOJ KARIERY

b) Tipy na naslednu kontrolu

Co najlepsie vyuzitie talentov
Vyzvy

Zosilnena zahraniéna konkurencia v suvislosti s rozsirenim EU a globalizaciou vedie
k tomu, Ze pre eurdpske MSP sa zlepSenie ich inovacnej kapacity a zlepSenie kvalifikacii
a schopnosti stava nevyhnutnou poziadavkou. Populacia v Eurdpe starne a spolo¢nosti
Celia narastajucemu nedostatku kvalifikovanych sil.

Odborna priprava je nakladna pre MSP, ktory musi kompenzovat investiciu. MSP Casto
odborne pripravia svojich zamestnancov a ti potom odidu na lepSie platené miesto vo
vacsich spolo¢nostiach. V malych spolo&nostiach mbdze byt tazké najst si Cas a zuéastnit
sa odbornej pripravy. Rozhodujuci je vyber spravnych ludi, ktori sa zu€astnia odborne;j
pripravy a zabezpecenie, aby po jej absolvovani zostali v spolo¢nosti.

Zeny preukazali vynikajuci vykon v netradiénych ulohach, €i uz technickeého alebo
manazérskeho charakteru. UspesSnou stratégiou moéze byt pritiahnutie talentovanych
a lojalnych zien, zamestnankyn, do tychto profesii a pomoc pri rozvinuti ich potencialu
naplno.

Vyskum ukazal, Ze pole pésobnosti pre muzov a Zzeny v zamestnani stale nie je rovnaké
a tiez, ze okrem ,internych® bariér (napr. tykajucich sa sebaddvery a sebaucty), existuju aj
externé bariéry alebo prekazky, ktoré brania presunu zien na netradi¢né pracovné pozicie
alebo na manazérske pozicie (napriklad predsudky zamestnancov o ich schopnostiach
alebo dostupnosti vyplyvajucej z rodinnych zavazkov).

Odborna priprava a rozvoj schopnosti méze pomoéct prekonat niektoré z tychto problémov.

Tipy na rodovo vyvazenu odbornu pripravu a postup rozvoja kariéry

[ ] Odborna priprava a rozvoj musia byt sucastou vasho konkurencieschopného
obchodného planu a politiky rodovo vyvazenych ludskych zdrojov. Aké kvalifikacie
budete potrebovat? Odide vela ludi do déchodku? Ako budete zvladat nahle zmeny
(velka objednavka alebo potreba obmedzit urcité vyrobné linky)? Odborna priprava
a rozvoj vasich pracovnych sil — vratane Zien a pracovnikov na poziciach s nizkou
kvalifikaciou — vam moézu uspokojit neoCakavané externé poziadavky a mézu byt
trvalejSie udrzatelnou stratégiou ako prijimanie externych zamestnancov.

[ ] Pochopte spravne rozclenenie vasej zakladne podla pohlavia. Zistite, kolko
odbornej pripravy bolo v minulosti poskytnutej a komu, pre€o a €o sa stalo
nasledne. Kto sa zucastnil akého typu kurzu? Prejavila sa u zien tendencia
zameriavat sa na zlepSenie ich aktualnej pracovnej pozicie alebo riskovali a presli
na inu profesiu? Kto dostal Sancu zucastnit sa aktivit na rozvoj kariéry/vodcovskych
schopnosti? Alebo na zlepSenie vodcovskych alebo technickych schopnosti?
Preco? Kto odiSiel z firmy a pre¢o? Kto nebol UspesSny a preco? Bolo to kvdli
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nedostato¢nej kapacite alebo kvoli nedostatoénej podpore? Externy tlak (napr.
strach alebo predpokladanie nepriatelského prostredia kvéli spolupracovnikom)?

Zabezpecte, aby sa najvyssie vedenie zaviazalo k lepSej rodovej rovnovahe na
vSetkych urovniach, technickej aj riadiacej. Ziskajte objektivne udaje o vysoko
vykonnych zenach, pozrite sa na vzory, ich normy vykonu a zistite, ¢i rodovo
vyvazena pracovna sila priniesla zlepSenia v celkovej kvalite a produktivite prace.

Zistite viac o vasich skrytych talentoch. Aké talenty sa mézu skryvat v ramci vasej
pracovnej sily, predovSetkym vo vyrobnej linii s nizkou kvalifikaciou? Pripravte kratky
dotaznik, v ktorom budete zistovat zaujmy a volnoCasové aktivity zamestnancov.
Alebo ponuknite mali sumu, ktord bude kazdy méct vyuzit ako ,bonus za odbornu
pripravu“ podla vlastného uvazenia, ak vam to oznamia. Zjavne nekvalifikovani
pracovnici maju Uzasny talent, ktory moze byt pre vasu firmu vyhodou.

Ponukajte zamestnancom, muzom aj Zzenam, podobné moznosti a podporujte
najlepsi talent. Dajte kazdému Sancu vyjadrit svoje plany na rozvoj. Pri ponukani
moznosti na odbornd pripravu, rozvoj a postup vSak vyuZivajte prisny,
transparentny a nezaujaty postup vyberu (pozri 3.2.1.1 Vyber), a prepojte prilezitosti
na rozvoj kariéry s jasnymi cielmi a normami vykonnosti (pozri 3.2.2.1 Riadenie
vykonu). Vyhybajte sa diskriminacii zalozenej na rodovych stereotypoch, ktoré
mdbzu podvedome ovplyviiovat vas vyber!

Vyuzivajte odbornu pripravu a rozvoj ako prilezitost na informovanie o vasej
obchodnej stratégii. Zabezpecdte, aby vSetci zamestnanci videli ddvod ponukanych
prilezitosti na odborna pripravu (preSkolenie). Mézete pripravit a vSetkym
zamestnancom rozdat zrozumitefne napisany dokument, v ktorom vysvetlite
obchodnu stratégiu a miesto odbornej pripravy v nej.

Zapojte manazérov a veducich pracovnikov ako agentov zmeny. Stru¢ne
informujte manazérov a veducich pracovnikov o spésobe oznamovania prileZitosti
na odbornu pripravu a rozvoj nediskriminaénym spdsobom na zaklade objektivnych
kritérii bez ohladu na rod.

Ponukajte odbornu pripravu a jej vysledky (ze sa pracovnici stanu zvaraémi,
technikmi, manazérmi...) ako atraktivnu moznost, pri ktorej budd mat zeny aj muzi
pocit, ze su vhodni a budu ochotni sa prihlasit. Zabezpecte, aby vSetci, ktori su
potencialne vhodnymi kandidatmi, boli informovani a motivovani prihlasit sa.
Vyhybajte sa pouzivaniu odborného zargdénu alebo odovzdaniu informacii iba
niektorym skupinam. Poziadajte zeny, kioré uz su na novych poziciach
(technickych, manazérskych), aby sa podelili 0 svoje skusenosti a Uspech.

Propagacia musi byt rozsiahla, v zrozumitelnom Style, bez stereotypnych
obrazov prace a musi zobrazovat pozitivhe vzory, vratane zien, ktoré uz pracu
uspesne vykonavaju. Zabezpecte, aby neobsahovala ,nevyslovené® predpoklady
tykajuce sa toho, kto bude vybrany, napriklad v grafickom prevedeni alebo v jazyku
pouzitom v publikovanom materiali (napr. pouzite zobrazenia zien aj muzov).

Odbornu pripravu vyuzite ako Sancu na inovaciu. Nepouzivajte staré Studijné
plany. Zhodnotte potreby kvalifikacii, zdéraznite problémy a skusenosti tych, ktori
uspesne vykonavaju svoju pracu — zien aj muzov — a navrhnite odborna pripravu
a rozvoj na zaklade existujucich kvalifikacii a potrieb buducich ucastnikov.

Pouzite r6zne metédy ucenia sa, aby ste vyhoveli rdznym profilom a potrebam
vaSich pracovnikov. (napr. uenie sa na pracovisku, rotacia, inStruktaz, u€enie sa
na dialku). Zeny mozno budu potrebovat podporu prostrednictvom menej
formalnych pristupov k wuceniu alebo podporu pri rozvoji vodcovskych
a manazérskych schopnosti. Zabezpedte inStruktaz spolupracovnikov.
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[ | Zaructe dostupnost a eliminujte zbyto¢né bariéry, aby ste minimalizovali
rizikd sudnych sporov v buducnosti. Je to obzvlast délezité v pripade, ak je
odborna priprava su¢astou reorganizanej stratégie alebo ak je priamo prepojena
s kariérnym postupom a zvySenim platu. Eurdpska legislativa, ktora musi byt
prenesena na vnutrostatnu uroven, uvadza, ze sukromné a Statne institucie musia
zabezpecit, aby Zeny neboli priamo alebo nepriamo vylticené zo vSetkych urovni
odborného poradenstva, odbornej pripravy a preskolenia vratane pracovnej praxe.®’
ILO tiez zd6raznuje zavazok zamestnavatelov podporovat a realizovat vzdelavanie,
odbornu pripravu a celoZivotné vzdelavanie v priebehu pracovného Zivota®2.
Nezabudajte na problémy, ktoré mdézu mat Zeny alebo muzi s povinnostami
tykajucimi sa starostlivosti o dieta alebo starSiu osobu, napriklad v suvislosti
s Casovym planovanim (potreby pracovnikov na C&iastoCny/pohyblivy Gvazok)
a dostupnostou verejnej dopravy. Ugast na odbornej priprave by si nemala
vyzadovat ziadne zbyto¢né predpoklady (napr. formalne odborné vzdelanie, ak si to
pracovna pozicia nevyzaduje), ktoré de facto vylu€uju niektoré zeny.

[ ] Podporuijte lojalitu. Starte sa ,preferovanym zamestnavatelom®, aby zamestnanci,
ktori absolvuju odbornu pripravu, nasledne neodisli z podniku. Spravodlivé prileZitosti
na rozvoj kariéry prepojené s jasnym riadenim vykonu alebo spolo&né hfadanie rieSeni
problémov pri zosuladeni prace a rodiny pre vSetkych zamestnancov bude prospesné
nielen pre zeny, ale aj pre muzov a prostredie na pracovisku.

[ ] Komunikujte a podporujte budovanie timu. V pripade akejkolvek vyznamnej
zmeny v time mdze byt hodnotné, ak zorganizujete podujatie, ktoré prispeje
k budovaniu timu, aby ¢lenovia timu (Zzeny a muzi) mali prilezitost preskimat zmeny
a pouvazovat nad svojimi vlastnymi ulohami a prispevkami. Takato udalost je aj
prilezitostou preverit normy timu a prevadzkové procesy s cielom zabezpedit, ze
eSte vyhovuju hodnotam a nazorom, ktoré tim zastava.

] Nulova tolerancia voéi sexistickym predsudkom! Prostredie odbornej pripravy
a pracovné prostredie musi byt bez sexistickych vtipov, stereotypov a sexualneho
obtazovania.

61 (Smernica 2002/73/ES) uvadza, ze ,... v $tatnych ani sukromnych sektoroch, vratane Statnych organov,
nesmie dochadzat k Ziadnej priamej ani nepriamej diskriminacii na zaklade pohlavia v suvislosti s:  (b)
pristupom ku vSetkym typom a vSetkym stupfiom odborného poradenstva, odbornej pripravy, odbornej
pripravy pre vysSi stupen a preskolenia vratane pracovnej praxe*

62 Odporutcanie ILO €. 195, z roku 2004 o rozvoji ludskych zdrojov -
http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?R1
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3.2.24. Uc!rian,ie )
ODBORNA PRIPRAVA A ROZVOJ KARIERY

c) Manazérske nastroje

Riadenie organizacnej zmeny prostrednictvom
odbornej pripravy a rozvoja

1. krok

Pouzite tabulku o predpokladanom stave zamestnancov v budulcnosti a naplanujte
opatrenia tykajuce sa odbornej pripravy a rozvoja.

[ | Ako mézete vytazit nevyuzity potencial kazdého zamestnanca?

] Dokazete odborne pripravit ludi tak, aby sa v pripade potreby mohli doCasne
presunut na iné pozicie?

[ ] Bude cenovo vyhodnejsie, ak prijmete nového pracovnika?

Prijatie
M 7 M 7 Ogborna novych
priprava?  zamestnan
cov?

Manazérske pozicie

Administrativne/sekretar-
ske pozicie

Marketing
Veduci pracovnici
Odborné pozicie

Pasova vyroba
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2. krok

Pouzite uvedeny kontrolny zoznam na identifikaciu problémov, ktorym mézete Celit, ak sa
pokuSate podporit pristup zien k netradicnym kariéram alebo manazérskym postom.

Mozné prekazky Mozné reakcie/rieSenia

Zeny sa nehlasia na manazérske posty, nepresadzujl
sa dostatocne a uprednostriuju rodinu.

Technické pozicie nie su pre Zeny atraktivne a
vyzaduju si pracu nadcas.

Zeny vo v8eobecnosti nemaju dostatok skisenosti
pozadovanych podla Specifikacie osoby, a preto nie
sU zaradené do uzSieho vyberu na manazérske
pozicie.

Organizacia chce agresivnejSich a
konkurencieschopnejSich manazérov a u Zien su tieto
vlastnosti nedostato¢né

Ak by na Cele muzského timu stala Zzena manazérka,
bol by to problém

Neexistuju zenské vzory, ktoré by ukazovali cestu
inym zenam, aby presli do manazérskych alebo
technickych profesii

Raz sme mali Zenu manazérku a bola to katastrofa —
uz nikdy viac!

Zeny vo vSeobecnosti nemaju spravnu kvalifikaciu pre
danu poziciu

Ak by bola Zena technicka v time muzov, stazilo by
jej to zivot

Technicka, ktoru sme mali, bola hrozna a nevedela
vychadzat s ostatnymi

Raz sme skusili muza na mieste sekretarky a nebol
dost presny

Zakaznici uprednostriuju, ked ich prijme pekné
diev€a, no ked pride re¢ na technické Udaje, muzi su
presvedcivejSi

Uzito€ny nastroj pre podniky

Cielom Sprievodcu EU pre odbornt pripravu v MSP (jul 2009) je ilustrovat, ako mézu
MSP uspesne riesit kazdodenné problémy a ulohy v kontexte odbornej pripravy a rozvoja
kvalifikacii. Sprievodca je zalozeny na praktickych skusenostiach a je doplneny o 50
praktickych prikladov dobrych postupov.
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=103&newsld=544&furtherNews=yes
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3.2.2.4. UQrian'ie )
ODBORNA PRIPRAVA A ROZVOJ KARIERY

d) Dobré postupy

Autorizovany dodavatel sluzieb UPS, SKUBIOS SIUNTOS UAB
— LITVAS3

Tento priklad ukazuje, ako spoloénost podporuje prilezitosti na odbornt
pripravu zien

Spolocnost SKUBIOS SIUNTOS UAB ako medzinarodny expresny dorucovatel balikov
bola zalozena v roku 1991 v Kaunas so 70 zamestnancami (38 % zien, 62 % muzov).
Podpisala zmluvu s UPS a stala sa autorizovanym dodavatefom ich sluzieb v Litve.

Od roku 2001 sa spolo¢nost usiluje bojovat s rodovymi stereotypmi a segregaciou
Zien v povolaniach prostrednictvom:

® podpory Uc¢asti zien na obchodnych seminaroch/konferenciach (napr. preplatenim
Ucastnickych poplatkov);

® podpory zien, aby ukongili vysokoskolské vzdelanie (preplatenie poplatkov za
Studium v Ciastocnej alebo plnej vyske): 40 zamestnancov ma vysokoSkolské
vzdelanie (18 muzov, 22 Zzien, 11 Zien Studuje, aby ziskalo bakalarsky alebo
magistersky titul popri zamestnani v spolo¢nosti).

® vyzyvania zien, aby sa zucastnili odbornej pripravy v spolocnosti pocas ich
materskej dovolenky a ponukania prava a moznosti pokracovat v kariére
v spoloc¢nosti po ukonéeni materskej dovolenky;

® povysovania zien do najvysSieho vedenia: 8 z 10 oddeleni spolo¢nosti vedu zeny;

® podpory inovacii, napr. projekt LZ, ktory realizovali tri zeny a v ramci ktorého mali
zamestnanci prilezitost pridelit si sami platy. Za tento projekt ziskala spolocnost
ocenenie — ,Najlepsi projekt riadenia ludskych zdrojov v Litve v roku 2008*.

63 Dalgie informacie najdete na stranke http://www.skubiossiuntos.|t/
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ETAP LIGHTING SA, Malle - BELGICKO®4

Tento priklad ukazuje, ako moze spolo¢nost podporit pristup zien k tradicne
muzskym povolaniam prostrednictvom odbornej pripravy.

® Pred niekolkymi rokmi prijal tento délezity belgicky vyrobca svetelnych zariadeni
prisludnu politiku tykajucu sa prijimania Zien s nizkym alebo Ziadnym vzdelanim a
zien, ktoré pracovali na nekvalifikovanych poziciach v priemyselnych
spolo¢nostiach. Pred tromi rokmi spolo¢nost zacala s odbornou pripravou, aby
umoznila zenam ziskat technicku kvalifikaciu (montér-operator), ¢o je povolanie,
ktoré predtym byvalo typicky muzské. Tato politika dava zenam rovnaké prilezitosti
na postup ako muzom. Jej ciefom bolo zvysit pocet Specializovanych technickych
zamestnancov. Stratégia oddelenia LZ je prijimat zamestnancov zo vSetkych
vrstiev spolo¢nosti; zeny pracovni¢ky su podporované, aby zastavali manazérske
posty, kedZe technologické centrum poskytuje Specializovanu odbornu pripravu a
naslednu kontrolu v tejto oblasti, aby pomohlo zenam ziskat potrebné odborné
vedomosti. Po nastdpeni na pracovnu poziciu zeny vyuzivaju aj intenzivnu
instruktaz.

64 7 dokumentu ,Review of national situation for the purpose of the workshop in Belgium® (,Prehlad
vnutrostatnej situacie za G¢elom seminara v Belgicku®), 2009 (strana 15) —

http://www.businessandgender.eu_ DalSie informacie najdete na stranke
http://www.etaplighting.com/content.aspx?id=918
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3.2.3. PREPUSTANIE

Otazky pre vasu firmu

| Zabezpelujete zamestnancom rovnaké zaobchadzanie pri riadeni internych
konfliktov?

[ ] Zvazujete v pripade, zZe je potrebné obmedzit poCet zamestnancov, Ci toto znizenie
odlisne ovplyvni zeny a muzov, ktori pracuju vo vasej spolo¢nosti?

Niekolko zakladnych pojmov

,Prepustanie“ sa tyka troch réznych pod¢asti riadenia fudskych zdrojov:

Riadenie konfliktov a vztahov so zamestnancami: znamena riadenie
zamestnancov (v priebehu procesov staznosti a disciplinarnych procesov)
a riadenia konfliktov zamestnancov. Riadenie konfliktov méze zahffiat dlhodobé
riadenie tazko rieSitelnych konfliktov a kroky, ktoré mozno prijat. Vztahy so
zamestnancami sa zvyCajne tykaju cyklu priebehu komunikacie u vSetkych, ktori
pracuju v organizacii; suvisia s navrhovanim a trvalou udrzatefnostou mechanizmov
vzajomnej podpory prostrednictvom zapojenia sa a UCasti. Obsahuju vSetky
prostriedky, ktorymi sa [fudia vyrovnavaju so staznostami (napr. ohovaranie,
dlhotrvajuce spory, vyhybanie sa atd.). Spolo¢nosti a iné organizacie musia vytvorit
rieSenia takychto problémov. Pre interné a externé skupiny spolo€nosti alebo
organizacie platia rovnaké procesy pre komunikacné toky a pouzivanie informacii.

Stratégia odchodu: znama aj pod alternativnym oznacenim plan odchodu alebo
strategické stiahnutie. Tyka sa spOdsobu, akym organizacia spolu so zamestnancom
zistuje talenty a odborné znalosti, ktoré budu chybat, ¢o mozno urobit, aby si
zamestnanec udrzal svoje kvality a ako organizacia prebera urciti spolo¢nu
zodpovednost za bezproblémovy prechod, aby umoznila zamestnancovi pohodiny
a dostojny odchod. Stratégia odchodu ma v kontexte MSP dvojaky vyznam; po prvé
vo vztahu k zamestnancom, ktori chcu alebo su donuteni odist pretoze dosiahli
dochodkovy vek a po druhé vo vztahu k nevyhnutnému prepustaniu alebo Sirokym
procesom znizeniavydavkov v spolo¢nosti, alebo k planovaniu ,nasledovnikov®, ktoré
vyplyva z prevodu podniku v ramci rodiny alebo z predaja zaujemcom mimo rodiny.
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Rodové hladisko

Rodov ¢ iadeni_konflikt tal I i
spolo¢nosti musia uplatiovat pri riadeni konflikiov tie isté zasady rovnosti
zaobchadzania a prilezitosti pre Zeny a muzov. Rodové nerovnosti v praci
Casto vyplyvaju z hlboko zakorenenych kulturnych postojov; preto musia
podniky prijat interné politiky na ich odstranenie (ako napriklad opatrenia proti
sexualnemu obtazovaniu). Pochopenie tejto stratégie je zakladom vytvorenia
diskusného féra a atmosféry porozumenia.

Rovnaké stratégie odchodu pre Zeny aj muzov: kvéli hospodarskej krize

podstupuje mnoho eurdpskych podnikov restrukturalizaciu. Tieto zmeny mozu
nepriaznivo ovplyvnif pracovné miesta zien a muzov. Zamestnavatelia mozu
pri navrhovani stratégie odchodu zamestnancov vziat do uvahy Dohovor ILO
€. 158, z roku 1982 a Odporucanie €. 166, z roku 1982 o ukoncéeni pracovného
pomeru. Je potrebné reSpektovat zasady rovnakého zaobchadzania so
Zenami a muzmi. Stereotyp muza ako Zivitela a zeny ako opatrovatelky moze
podvedome zohravat uUlohu pri urCovani, kto bude vybraty v pripade
znizovania vydavkov alebo generacnej vymeny v ramci rodinného riadenia
MSP.
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3.2.3.1. Prepustanie )
RIADENIE KONFLIKTOV A VZTAHOV SO
ZAMESTNANCAMI

a) Pripadova studia: Konflikt

Udrzanie

Zakladné informacie

Pred Siestimi mesiaci ste vymenovali Johna do pozicie recepéného vo vaSom podniku. Aj
ked bol vyber nezvyc€ajny, pretoze vsetky predchadzajuce recepéné boli zeny, zda sa, ze
bol najlepsim kandidatom. Svoje povinnosti plni dobre, je presny, nevybera si dovolenku,
je priatel'sky a ochotny k zakaznikom a priestory recepcie su dobre zorganizované.
Kontrolu nad tymto postom vykonava veduca oddelenia administrativy, Sara.

Situacia

Rozpravali ste sa so Sarou, ktora ma pocit, Ze John je problematicky, pretoze nezdiela
hodnoty ani skusenosti ako ini ¢lenovia timu a Sara aj ¢lenovia timu maju pocit, Zze sa
nesnazi zapadnuf. Ked ste sa rozpravali o jeho vykone, Sara naznacila, ze vy ani
zdkaznici nevidite, aky v skuto€nosti je, konkrétne naladovy a nekomunikativny. Tim sa
preto rozhodol, Ze ho bude ignorovat a nezapoji ho do mimopracovnych aktivit, lebo maju
pocit, Ze ho nemusia pozvat na obed, kedZe je to ich vofny ¢as. Administrativny tim je
dlhodobo stabilny s nizkou fluktuaciou. V time su Styria administrativni/kancelarski
pracovnici a veduci administrativny pracovnik, ktori su v kancelarii pri recepcii.
Zhromazdujete Udaje pre jeho polro¢nu spravu a kym spatné informacie od zakaznikov
a ludi, ktori ho ,stretni a pozdravia® na recepcii, sU vynikajuce, informacie od
administrativneho timu su uplne opacné. Hovoria o fiom:

[ ] .Nezapada“

[ | .Nie je timovy hrac*

] ,Odkedy odi8la posledna recepéna, je to iné*

[ ] ,Co s nim je? Nevie si najst poriadnu muzsku robotu?”

Nikto v time sa nevyjadril v prospech Johna, ¢o povazujete za prekvapujuce. Odhalili ste
v time problém, o ktorom ste nevedeli a pri overovani u Johna ste zistili, Ze nie je spokojny
so spOsobom, akym s nim zaobchadzaju. Povedal vam, ze je vylu¢eny so vSeobecne;j
diskusie v kancelarii, nikdy ho nikto nepozve na obed s ostatnymi ¢lenmi timu a ze nikto
sa nikdy nepokusil nie¢o o nom zistit. John bral lieky, aby sa citil menej stresovany z tejto
situacie a zvazuje, ze sa bude oficialne stazovat. Mysli si, Ze sa k nemu spravaju takto
iba preto, ze je muz a ze ak by to bolo naopak, sexizmus by nebol tolerovany.
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Body na zvazenie/do diskusie

1. Urobte zoznam problémov a rozdelte ich na priznaky a hlavné priciny.
Urcte svoje moznosti a oznacte prvu moznost a jej dovod.

Vzhladom na to, Ze nechcete, aby John odiSiel, vytvorte akény plan, aby ste vyrieSili
problémy, ktoré vidite a zlepSili ndzory v time.

Akény plan:
Pri identifikacie rozsahu problémov alebo symptdomov mézete prist na to, Ze maju jednu
alebo dve hlavné pri¢iny. Musite sa zaoberat hlavnymi priCinami, pretoze rieSenim
priznakov nevyrieSite ziaden skuto¢ny problém.

AkEny plan

Problém/priznak Hlavna pricina “
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3.2.3.1. Prepustanie )
RIADENIE KONFLIKTOV A VZTAHOV SO
ZAMESTNANCAMI

Udrarie b) Tipy na naslednu kontrolu

Preskumanie kvoli pochopeniu — Prvym a najddlezitejSim nastrojom na rieSenie
konfliktov je aktivhe pocuvanie, ktoré zaisti, ze vSetky strany dostanu prilezitost
porozpravat o problémoch, ako ich vnimaju. Aktivne pocuvanie tiez dava fudom pocit, ze
su ceneni. Iba po uplnom vypocuti vsetkého, ¢o kazda strana povedala (a nepovedala) ,
ma zmysel prispiet do rieSenia problému.

Efektivne vyuzitie agenta zmeny — Ked do timu pride novy ¢len, moze byt dobré, ak
vyuzijete systém ,patronatu”. Vyberte si niekoho, kto ma vplyv na tim (formalny alebo
neformalny) a pridelte mu ulohu ,patréna“ novej osoby, aby ste jej pomohli stat sa
plnohodnotnym ¢lenom timu. Agent zmeny méze byt uzitoCny aj pri zastavani sa nového
Clena timu a pri spochybriovani akychkolvek existujucich negativhych stereotypov
zrejmych u ostatnych ¢lenov timu.

Oslava rozdielnosti — V niektorych timoch spaja ludi podobnost nie rozdielnost. Toto
zameranie na to ,ako sme si podobni“, méze byt v skuto€nosti slabou strankou. Je lahké
rozpoznat, Zze vo vasom time existuje ,skupinové myslenie“. Diverzifikované spolo¢nosti
vykazuju vySSiu droven vykonnosti v porovnani s nediverzifikovanymi. Z rodového
hladiska je potrebné riadit rozdiely tak, aby boli zdéraznené vyhody rozdielnosti pohlavi.
Vykonnost podniku je ovplyviiovana spésobom, akym je riadena rodova réznost. Pri
rieSeni konfliktov mdéze pomdct podporujuce prostredie v organizacii, ktoré potvrdi
vyhody rodovej réznosti. Cim réznorodej$i je vas tim, tim mensie problémy sposobuje
prispdsobenie novych a odliSnych fudi.

Nadmerné uplatiovanie stereotypov — Skupina si vytvara negativne stereotypy
o fudoch mimo nej a tym vytvara tlak, aby sa jej prispbsobili, pricom tento tlak je
uplathovany na kohokolvek, kto vyjadruje nazory v rozpore so stereotypmi skupiny, jej
iliziami alebo zavazkami a na tuto opoziciu skupina nazera ako na nelojalnost. V skupine
mdze dokonca vzniknut ildzia jednohlasnosti, v ramci ktorej jej Clenovia maju nespravny
pocit, Ze suhlasia s jej rozhodnutim; ticho sa povaZzuje za suhlas a nesuhlas sa neceni ani
nepodporuje. Aby &lenovia zapadli do skupiny uplatfiuju ¢asto samocenzuru tym, Ze sa
zdrZia nesuhlasu alebo alternativnych nazorov.

V takychto situaciach sa zvy€ajne objavi mylny pocit nezranitefnosti, kedy sa ¢lenovia
vyhybaju zjavnému nebezpefenstvu alebo riziku a su prili§ optimisticki a maja ildziu
moralky, pretoZe veria, Ze ich rozhodnutia su spravne a ignoruju ich etické dosledky. Pre
¢lenov skupiny je tiez typické, Zze znevazuju a bagatelizuju odliSné nazory, ktoré su
v rozpore s vnimanym nazorom vacsiny a niektori ¢lenovia sa dokonca menuju za
LStrazcov myslienok®, ktori chrania skupinu pred nepriaznivymi informaciami, ktoré by
mohli ohrozit samolubost skupiny.
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3.2.3.1. Prepustanie )
RIADENIE KONFLIKTOV A VZTAHOV SO
ZAMESTNANCAMI

Udrarie c) Manazérske nastroje

K rieSeniu konfliktu mozno vo vSeobecnosti pristupovat piatimi spésobmi:

[ | Prvym a najbeznejSim je vyhnutie sa konfliktu; tento spésob mdze byt Uspesny, ak
uspech (alebo uloha) ani vztahy nie su délezité alebo nie su doCasné. Ak sa vSak
konfliktu neustale vyhybate, je mozné, Zze odpor sa prevali a stane sa menej
zvladnutelny.

] Pri konkurenénom pristupe hrozi riziko vzniku vitazov a porazenych a najsilnejSia
osoba najpravdepodobnejSie ,vyhra“.

| Vysoka obava o vztahy v porovnani s uUlohou/Uspechom bude viest k
Lprispésobeniu’, pri ktorom sa jednotlivci vzdaju toho, ¢o chcu, aby udrzali vztah;
vysledkom vS§ak méze byt, Ze osoba s najsilnejSou vélou si tuto vélu presadi, ¢o
nemusi byt najlepSie pre podnik.

[ ] Casto dochadza ku kompromisu, k ,rychlemu rieeniu®, kedy nie je vyrieSena
hlavna pri¢ina konfliktu, ale déjde k dohode, Ze strany pristupia na kompromis. To
méze byt uzitocné, ak je potrebny rychly vysledok, alebo ak je situacia
bezvychodiskova, av8ak je velka pravdepodobnost, Ze konflikt sa znova objavi,
kedZe hlavnej pri€ine ste sa pri rieSeni vyhli.

[ ] Skuto¢ny spolupracujuci pristup ku konfliktu sa zameria na potreby oboch stran a
odkryva skutoény =zaklad konfliktu. Sucastou tohto pristupu je hodnotenie
existujucich rodovych determinantov konfliktu. To umoznuje skutoéné vyrieSenie
konfliktu, ¢o vSak mdze trvat isty €as a musi existovat dohoda pokial ide o dizku
Casu a energiu, ktoré su potrebné na Uplné vyrieSenie konfliktu.

Otazky pre vas podnik

Ktoru zo stratégii rieSenia konfliktov pouzivate vo vaSom podniku najCastejSie?
Myslite si, ze zaru€uje rodovo rovnaké zaobchadzanie?

Uvedte priklady, kedy bola pouzita (pokuste sa porovnat pripady réznych pohlavi)
a pouvazujte o jej vhodnosti v kazdom pripade.

[ ] Ktory Styl je najmenej pouzivany? Preco?

Pri vybere pristupu k riadeniu konfliktov bud'te opatrni a konajte vzdy bez rodovej
zaujatosti.
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Vyhybanie sa skupinovému mysleniu

Skupinové myslenie je typom myslenia prezentovany ¢lenmi skupiny, ktori sa pokusaju
minimalizovat konflikt a dosiahnut dohodu bez kritického preskuSania, analyzovania
a hodnotenia myslienok. Individuélna kreativita, jedine¢nost a nezavislé myslenie spolu s
vyhodami primeranej rovnovahy pri vybere a myslenim, ktoré by bolo mozné dosiahnut
cez rozhodnutia v skupine, sa stracaju v snahe dosiahnut sudrznost a dohodu.
Spochybnenie rodovych stereotypov méze byt narocné, ak ma skupinové myslenie vplyv.
Existuje niekolko dévodov preco su ¢lenovia timu neochotni spochybrnovat sami seba,
snazia sa vyhnut tomu, aby nevyzerali hlipo alebo trapne, alebo nenahnevali ostatnych
¢lenov. Skupinové myslenie méze viest k rychlym, iracionalnym rozhodnutiam, pri ktorych
idu bokom individualne pochybnosti v obave z narusenia rovnovahy skupiny. Tento pojem
sa Casto pouziva v pejorativnom vyzname, méze zabranit skupine v obsiahnuti rozdielov
a roznorodosti, kedZe jej €lenovia sa usiluju o udrzanie rovnovahy skupiny a su¢asny stav.

1. Navrhnite, aby skupina preverila ,prevadzkové zasady“ a usilovala sa o pochopenie
nazorov svojich ¢lenov a ich désledkov.

2. Odborne pripravte alebo usmernite tim pri spochybhovani stereotypov a zdéraznite,
ze sila spociva skoér v roznorodosti ako v uniformite.

3. Podporte vedenie, aby vytvaralo prostredie, v ktorom su ludia povzbudzovani, aby
kladli otazky a ku konStruktivnej kritike.

4. Organizujte pravidelné aktivity prispievajuce k budovaniu timu kvéli vytvoreniu
spojeni medzi ¢lenmi timu, lepSiemu vzajomnému pochopeniu a efektivnej timovej
praci.

5. Pridelte ulohu ,diablovho advokata“, takze niekto v time m&ze pomdct spochybnit

vzory myslenia a stereotypy (striedajte ulohu tak, aby si vSetci ¢lenovia mohli
vytvorit kriticki schopnost a aby neoblubené bremeno nepadlo na jednu osobu).

6. Aktivne odmerite kritické myslenie.
Politiky podniku

Konflikty mozno riesit prostrednictvom procesov na rieSenie staznosti vSetkych druhov.
Dobri manazéri vedia, ze zabezpefenie zaobchadzania so zamestnancami s reSpektom
a podpora dobrého pracovného prostredia su dlhodobym zaujmom podniku a poskytuju
zamestnancom pridanu hodnotu. Velmi délezity je rozvoj, implementacia a hodnotenie
internych politik a opatreni na zabezpelenie dobrého pracovného prostredia veduceho
k rodovej rovnosti.

Niekol'ko uzitoénych nastrojov pre podniky

Publikacia ILO Sexual harassment: Addressing sexual harassment in the workplace
(Sexualne obtaZovanie: Riesenie sexualneho obtaZzovania na pracovisku) — broZura
s informaciami o vedeni (1999) od A. Reinharta by mohla byt uzito€nou literattrou pre
zamestnavatelov. Preverte potrebné kroky na vyvinutie, implementaciu a hodnotenie
politik a programov a poskytnite mnozstvo prikladov aktualnej praxe spolo¢nosti.
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/publ/hvs-ar-99.htm

Priruéka odbornej pripravy EU o riadeni réznorodosti (vytvorena v ramci Ak&ného
planu Europskeho spoloenstva na boj proti diskriminacii, september 2007) ukazuje
spbsob, akym spolo¢nosti mbézu iniciovat procesy zmeny smerom k optimalnemu riadeniu
roznorodosti). Skutocné pripadové Studie ilustruju opatrenia, ktoré prijalo niekolko
eurépskych spolo¢nosti.

http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=780&langld=en
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3.2.3.1. Prepustanie )
RIADENIE KONFLIKTOV A VZTAHOV SO
ZAMESTNANCAMI

Udrarie d) Dobré postupy

Zena $éfkucharka — MALTASS

Uspesny pribeh malého podniku, ktory zdarne prijal opatrenie na odstranenie
rodovych stereotypov. Skutocny nazov podniku a mena osbb boli zmenené kvoli
zachovaniu mi¢anlivosti.

Kvalifikovana $éfkucharka, ktori budeme volat Helen, stratila prilezitosti na dobre platené
dlhodobé zamestnanie. Slubila si, ze ak by sa rovnaky diskriminacny pristup zopakoval
zasa, nebude mi¢at. Naskytla sa Sanca a jej pohovor sa skongil pripomienkou, Ze aj ked' sa
zd4, Ze je idedlnou kandidatkou, znamenalo by to, Ze bude musiet pracovat neskoro do
noci v rusnej kuchyni s Cisto muzskym osadenstvom, pod velkym tlakom, v drsnej
atmosfére a s bezne pouzivanymi vulgarnymi vyrazmi Helen odpovedala, ze toto je jej
problém a ak by to bolo drsné pre nu, muselo by to byt drsné aj pre ostatnych
zamestnancov, muzov, ktory nemaju radi takéto prostredie. Zamestnavatel ju vzal na
skusobné obdobie.

Najprv ju kolegovia neprijali velmi dobre a robili posmesné poznamky. Podarilo sa jej vSak
urobit dojem na zamestnavatela svojim realistickym pristupom a vysokou efektivitou.
Navrhla zmeny v pripadoch, kde boli metody prili§ ¢asovo narocné a kde bol potrebny
mechanizovany pristup. Ziskala si reSpekt kolegov a aj ked musela celit posmesSnym
poznamkam hrani¢iacim so sexualnym obtazovanim, situacia sa celkovo zlepSila.
Stretnutie bolo UspesSné pre Helen, kiora bola po kratkom Case povysena aj pre
zamestnavatela, ktory neskér zamestnal dalSiu zenu s poznamkou, Ze spravanie a postoj
zamestnancov sa zlepSili kvoli pritomnosti Zeny.

Sitel Belgium NV — BELGICKO®®

Uspesny pribeh spoloénosti, ktora zaviedla pristup rodovo rovnych prilezitosti.

Spoloc¢nost, ktora je kontaktnym centrom a poskytovatelom sluZieb pri budovani vztahov
s viacjazyénymi zakaznikmi zaviedla nediskriminacné politiky a podla potreby individualnu
podporu; reSpektuje kultirne rozdiely a ponuka rieSenia pre konkrétny ucel vratane flexibilnych
pracovnych podmienok ako reakciu na potreby zamestnancov v naro¢nych situaciach vratane
internych konfliktov. V rokoch 2002-2003 spolo¢nost zaviedla politiku rovného odmeriovania
a systém klasifikacie zamestnani, ktory ponuka rovnaké prilezitosti zenam i muzom . Obe
pohlavia su rovnako zastupené na vSetkych Urovniach. K dalSim najlepS§im postupom patri
otvorend interna komunikacia tykajuca sa novych iniciativ a nového systému podpory, ktory
pomoze novym prijatym zamestnancom pri Uspesnej integracii .

65 7 dokumentu ,Review of national situation for the purpose of the workshop in Malta“ (,Prehlad

vnutrostatnej situacie za u¢elom seminara v Malte®), 2008 (strana 11) — http://www.businessandgender.eu

66 7 dokumentu ,Review of national situation for the purpose of the workshop in Belgium* (,Prehlad
vnutrostatnej situacie za u¢elom seminara v Belgicku“), 2009 (strana 15) —

http://www.businessandgender.eu DalSie informéacie najdete na stranke
http://www_.sitel.com/Content.asp?id=185
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STRATEGIA ODCHODU

a) Pripadova studia: Restrukturalizacia podniku

Pri restrukturalizacii sa poucéte z chyb inych

Zakladné informacie

RESTRUKTURALIZACIA PODNIKU

XXYY bol malym podnikom so 40 zamestnancami, ktory vyrabal luxusné kozené doplnky.
Bola to rodinna spolo¢nost zalozend v roku 1912 a desatroCia odovzdavana z otca na
syna. Po nahlej smrti majitefa v roku 2006 bola predana Medzinarodnému poistovaciemu
fondu. Rok po prechode sa zacala zhorsSovat jej financna vykonnost. V doésledku toho sa
generalny riaditel rozhodol zracionalizovat vyrobné operacie, premiestnit ¢ast vyroby do
zahranicia a znizit poCet zamestnancov. VSetkych dvanast zamestnancov starSich ako 55
rokov bolo vyzvanych, aby pred€asne a s prispevkami odisli do déchodku. VSetci z nich
pracovali pre spolo¢nost najmenej 15 rokov.

Pan a pani Crucianiovci boli prekvapeni, ked dostali list. Pan Cruciani pracoval na udrzbe
strojov od 90-tych rokov minulého storoc€ia; nikto sa tak nevyznal v strojoch na rezanie a
Sitie koZze ako on. Pani Crucianiova pracovala na oddeleni zasobovania, riadila operacie
a vysoko kvalifikovanych dodavatelov, ktorych vSetkych poznala.

Zamestnanci starS§i ako 55 rokov napisali generalnemu riaditelovi list, v ktorom
spochybriuju jeho rozhodnutie. Reagoval stru¢nou odpovedou, ktort vyvesil na nastenku
a v ktorej odévodnil znizovanie stavu zamestnancov. Pracovnici poziadali, aby zasiahli
miestny Urad aj odbory. Nakoniec sa vacsina rozhodla pre predéasny déchodok s vySsSimi
prispevkami.

Pan Cruciani zostal zamestnany; pani Crucianiova poziadala o skratenie pracovného ¢asu
a ponukla sa, Ze este jeden rok bude Skolit svoju novu asistentku. Ked' to generalny riaditel
odmietol, rozhodla sa, ze zostane doma a poméze dcére starat sa o deti.

Spoloc¢nost prisla o svoje dobré meno. Kvoli premiestneniu vyroby si niekolko vysoko
kvalifikovanych dodavatelov zo strachu pred stratou objednavok naslo novych zakaznikov.
Kvalita sa zhorSila a spolo¢nost stratila svoj podiel na trhu.

Body na zvazenie/do diskusie

Akeé kritéria boli pouzité pri zniZeni stavu zamestnancov?
Ako hodnotite komunikaciu medzi generalnym riaditefom a zamestnancami?
Povazujete komunikéciu medzi vedenim a zamestnancami za vyhodnu pre firmu?

Co si myslite, pre¢o pan Cruciani zostal v praci?

Co si myslite, preéo GR odmietol ponuku pani Crucianiovej, Zze zostane a bude
pracovat v skratenom pracovnom ¢ase a zaskolovat novu asistentku?

[ ] Identifikujte suvislosti medzi stratégiou odchodu v spolo¢nosti a jej povestou.
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3.2.3.2. Prepustanie
STRATEGIA ODCHODU

b) Tipy na naslednu kontrolu

Planovanie stratégie odchodu pre zamestnancov musi byt hlavnou prioritou firiem,
pretoZze vedomosti, schopnosti a pracovné skusenosti podporuju rozvoj spolognosti.
Stratégie odchodu vplyvaju na procesy a zdroje firiem. Zamestnavatelia mézu potvrdit, Ze
kazdy odchod ma vplyv na schopnosti a pocity tych, ktori odchadzaju aj tych, ktori
zostavaju.

Efektivna stratégia odchodu je rozhodujuca aj pre obchodné meno: zamestnavatelia,
ktori zaviedli rodovo spravodlivy proces reStrukturalizacie a poskytuju podporu pri
odchode zamestnancov, pritiahnu viac kandidatov na pracovné miesta, zlepSuju moralku
zamestnancov a zabezpecuju si firemné meno. Dobre zorganizovana stratégia odchodu
kombinovana s iniciativami LZ tykajucimi sa optimalizacie postojov a spravania
zamestnancov sa stava hodnotnym nastrojom, ktory pomaha znizit fluktuaciu a zvysit
spokojnost zamestnancov a ich oddanost. A efektivne znizenie fluktuacie zamestnancov
ma jasné ekonomické a organiza&né vyhody.

V pripade modelov prevodu v rodine (medzi generaciami predovSetkym v MSP) je pre
podnikatelov kvéli udrzaniu efektivity spolo¢nosti délezité, aby svoje hodnotenie zalozili
na kvalifikacii a talentoch nasledovnikov a vyhli sa rodovym stereotypom (napr. prechod
z otca skor na syna ako na dcéru).

Stratégia odchodu a hospodarska kriza: prezieravé MSP dobre vedia, ze udrzanie
kvalifikovanych zamestnancov je pre prezitie krizy rozhodujuce. Aj pri znizovani stavu je
nevyhnutné, aby potreba firiem ,nezruinovala“ ich zdroje. V strednych a velkych
podnikoch sa manazéri zodpovedni za programy znizovania nakladov zvyCajne
zameriavaju na cielové pocty a ziadnu alebo len mall pozornost venuju kvalite alebo
rodu ovplyvnenych zamestnancov. Zda sa, ze majitelia mikropodnikov alebo malych
podnikov pracuju odlisne, kvéli svojim osobnym vztahom so zamestnancami. Efektivna
rod zohladfiujuca stratégia odchodu v MSP méze poméct majiteflom a zamestnavatelom
pri rozhodovani.

Zastavte rodovu segregaciu: kedze sucasna kriza ovplyvnuje viac muzov ako zeny, je
potrebné venovat pozornost vyhybaniu sa zosilnenej rodovej segregacii a vytvoreniu
kvalifikacii, ktoré budu hnacou silou buducich Uspesnych firiem. Dokonca i v krajinach s
vysokou mierou zamestnanosti zien ma mnoho zien nizku kvalifikaciu. Podniky, ktoré su
v procese znizovania nakladov, budu musiet ziskat nové kvalifikacie. Vlady spolu s MSP
mozu zohravat hlavnu ulohu pri poskytovani pomoci, aby sa podniky vyhli plytvaniu ich
potencialom alebo zvySovaniu ich socialnej a ekonomickej zranitelnosti a aby boli po
zotaveni ekonomiky pripravené.
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c) Manazérske nastroje

Pri pohlade na hlavné pri€iny odchodu zo zamestnania mozno vyclenit pat zakladnych
Lem, z ktorych kazda ma odliSné doésledky pre zeny a muzov:

® Pracovné prilezitosti (vratane vnimanej rovnej prilezitosti na postup; pritomnost a/alebo
zrozumitelnost planu rozvoja zalozeného na rovnosti prilezitosti a podobne)

® PoteSenie z prace (ako dobre organizacia vyuziva schopnosti muzov/zien a berie do
Uvahy vhodnost pre poziciu, vyvazenie prace/osobného Zzivota, atd')

® Firemné vedenie (vizia/poslanie, Styl vedenia, reSpekt a poskytovana podpora, rodova
rovnost)

® Dostupnost rodovej rovnosti (rovnaka prilezitost ziskat nové schopnosti/talenty, firemny
zavazok voci odbornej priprave a rozvoju vSetkych, sledovanie najnovsej techniky)

® Rovné odmernovanie/odmeny/zaobchadzanie (plat/prispevky, uznavanie zasluh,
komunikacia o vykone)

Dobre riadené spoloCnosti zavadzaju vopred jasné postupy proti moznej strate
zamestnania a urCuju ,stratégiu odchodu®, ktora pre zamestnancov definuje jasné
postupy a nastroje a programy odbornej pripravy, ¢im sa vyhybaju pristupu ,na poslednu
chvilu®.

Nasledujuce kroky mdézu poméct zamestnavatelom/manazérom LZ v MSP definovat
rodovo zameranu stratégiu odchodu dobrej kvality:

1. Analyza: uplatinovanie vekovej matice

Pomaha majitefom MSP a manazérom LZ uvedomit si priemerny vek svojich
zamestnancov a sluzobny vek vo firme a vopred planovat opatrenia na udrzanie
vedomosti pri odchode zamestnancov do déchodku. Méze poméct pri neutralnom a
spravodlivom rozhodovani organizacie o zamestnancoch a pri vyhybani sa
podvedomému vplyvu rodovych stereotypov.

Vekova matica zamestnancov MSP

2, Pocuvanie: realizacia stratégie odchodu

Ked niekto planuje odist z organizacie, znova nastava ¢as na poc€uvanie a ucenie sa od
takejto osoby a na preukazanie, ze organizacia ma o tato osobu zaujem.
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Stratégia odchodu je zalozena na Strukturovanom dotazniku a na rozhovore. Zo
strategického hladiska je rozumné zaclenit do prieskumu kfi€ové subjektivne kritéria,
akym je spokojnost zamestnancov s ich pracou; hodnotenie kultury prace v organizacii;
efektivita komunikacie; do akej miery boli dobre definované pracovné povinnosti;
vnimané prilezitosti na postup a nazory zamestnancov na odbornu pripravu, spatnu
vazbu a prejavené uznanie, o pomoze zamestnavatelom a manazérom LZ sustredit sa
na dévody odchodu zamestnancov.

Ak je prieskum pri odchode pouzity v pripade odchodu do déchodku, prepustania kvoli
nadbyto€nosti alebo znizovaniu nakladov, je uzito€ny pri uréeni opatreni na minimalizaciu
straty vedomosti a kvalifikacii organizacie a negativneho vplyvu na zavazok, ktory
nadbyto€nost alebo znizovanie nakladov mézu mat na zamestnancov zostavajucich
v podniku.

Prieskum moze navySe odhalit, do akej miery je podnik priatelsky voci zenam
a prorodinny a pomaha majitelom a manazérom LZ uvedomovat si rodové hladiska
odstupenia alebo prepustania.

3. Udrzanie vedomosti: zaskol'ovanie

Pri odchode si pracovnici berd so sebou mnozstvo schopnosti, informacii a skusenosti,
ktoré su takmer nenahraditelné. Preto je k udrzaniu znalosti potrebné povazovat
za aktivum spolu s produktmi a sluzbami.

Ak ho mozno pouzit, je zaskolenie dobrym sp6sobom pristupu k zamestnancom, ktori
planuju odist. PoCas takéhoto obdobia pracovnici venuju ¢ast svojho pracovného ¢asu
prenosu ich znalosti a skusenosti na inych pracovnikov. Ak je tento prenos urobeny
dobre, pomaha organizacii, zaskolovanym pracovnikom i pracovnikom, ktori zaskoluju,
samotnym (ti si tymto lepSie uvedomuju svoje znalosti). Zaskolenie musi byt ponukane
rovnako pracovnikom muzom i Zzenam a moze byt prilezitostou na odstranenie
existujucich rodovych stereotypov.

4. Opatrenia pri preradeni: komunikacia a rovné postupy

Kazda organizacia i mikropodniky a malé podniky m&zu prijat opatrenia pri preradeni. Na
prvom mieste je konzultovanie; mnohé problémy vznikaju z nedostato¢nej komunikacie
medzi zamestnavatelmi a pracovnikmi. Dévera medzi pracovnikmi a majiteflom alebo
vedenim je zakladom a v priebehu €asu ju treba rozvijat. Na druhom mieste je prijatie
jasnych rodovo rovnych postupov.

A nakoniec, presuny pri prepustani kvOli nadbyto¢nosti musia vychadzat z formalnej
dohody medzi vedenim a zamestnancami alebo ich zastupcami. Organizacia musi
zdbévodnit navrhované prepustanie z dévodu nadbyto&nosti a uviest jasné kritéria vyberu,
pri ktorych sa musi explicitne vyhnut rodovej zaujatosti.

Ak je to mozné, k dobrym postupom patri pomoc zamestnancom pri hladani
alternativneho zamestnania v spolo¢nosti alebo mimo nej, poskytovanie rad a odborna
priprava tych, ktori chcu zostat.

NASTROJE NA PLANOVANIE STRATEGIE ODCHODU VO VASEJ SPOLOCNOSTI

1 — Analyza Vekova matica

2 — Pocuvanie Prieskum pri odchode

3 — Udrzanie znalosti Zaskolenie

4 — Opatrenia pri preradeni Komunikacia a rovné postupy
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d) Dobré postupy

IGT — AUSTRALIAS

Tento priklad ukazuje, ako MSP mézu zaviest Struktirovanu, rodovo vyvazenu
stratégiu odchodu

Zavazkom IGT ako stredne velkej spolo¢nosti (250 zamestnancov, 24 % zien, 20 % zien
vo vedeni) a lidra v oblasti navrhovania, vyroby a dodavania hernych produktov a sluzieb je
poskytovat zamestnancom vysoko kvalitné pracovné prostredie, ktoré umoznuje prijimat
a udrzat si najlepSich zamestnancov. Aby sa IGT stala ,preferovanym zamestnavatelom®,
vytvorila klu€ové politiky a iniciativy, ktoré ponukaju zamestnancom niekolko moznosti
riadenia ich kariéry. K iniciativam tykajucim sa stratégii odchodu patri:

® identifikacia problémov zosuladenia prace/osobného Zivota prostrednictvom vyroénych
prieskumov, porovnavacieho vyskumu a analyzy, kazdoro€nych sprav o vykone
a pravidelnych porad oddelenia

® asistencny program pre zamestnancov
® seminare o finanénom poradenstve vratane planovania odchodu do déchodku
® postupny odchod do déchodku

Tieto postupy zabezpecuju, ze vSetky navrhy na restrukturalizaciu st podporované statistickymi
udajmi a dobre zdokumentovanym vyskumom a nevyplyvaju zo subjektivnych rozhodnuti so
sklonom k uplatfiovaniu stereotypov nerovnakého zaobchadzania z hfadiska rodu.

Pestovatel na poli — MALTA®

Tento Uspesny pribeh ukazuje, ako podnik zdarne prijal opatrenie na prekonanie
rodovych stereotypov pri generacnej zmene (vSetky skuto¢né mena boli zmenené kvoli
zachovaniu ml€anlivosti).

Jane bola dcérou v rodine so Styrmi bratmi a sestrou. VSetci ukoncili stredoskolské vzdelanie,
no Janeina sestra pokracovala vo vzdelavani a neskér sa vydala. Janein otec a niekedy aj jej
matka pracovali na poliach a to isté robili aj deti, ked' na to dorastli. Otec vSak chcel odist do
dbéchodku a odovzdat firmu synom. Jane spochybnila toto rozhodnutie, pretoze rada pracovala
na poliach a vzdy mala napady o buducnosti firmy. Pre otca to bol problém, pretoze to
znamenalo uvazovat aj o druhej sestre. Po rokoch sporov Janeini bratia naliehali na otca, aby
Jane zapojil do firmy. Otec napriek svojim tradi€énym nazorom ustupil.

Jane sa osvedcila na ¢ele firmy pri prechode od pestovania a predaja plodin k nakladanej
zelenine a dzemom a konzervovaniu nadbytku po€as hlavnej sezény. Spolu s dvomi zo
svojich bratov absolvovala dalSiu odbornu pripravu tykajucu sa ich prace. Jej otec si stale
mysli, Ze sa mala vydat a mat rodinu, Jane je vSak tesne po tridsiatke a vydala by sa, ak by
sa objavil ten spravny muz a su€asne by pokracovala vo svojej praci. Je presvedcena, Zze
Vv jej zivote je miesto na obe veci.

67 Eowa (Agentura pre rovnost prileZitosti Zien na pracovisku, Australia) / Pripadové $tudie — Dalsie
informacie najdete na stranke

EOWA.

68 7 dokumentu ,Review of national situation for the purpose of the workshop in Malta“ (,Prehlad
vnutrostatnej situacie za u¢elom seminara na Malte®), 2008 (strana 11) — http://www.businessandgender.eu
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4. GLOSAR

Diskriminacia z dévodu pohlavia
Rozdielne zaobchadzanie s muzmi a Zenami — v zamestnani, vzdelavani
a pristupe k zdrojom a vyhodam, atd. — na zaklade ich pohlavia.
Priama diskriminacia z dévodu pohlavia: ak sa s osobou zaobchadza menej
priaznivo kvOli jej pohlaviu. (Eurépska komisia, 1998).
Nepriama diskriminacia z dévodu pohlavia: ak zakon, nariadenie, politika alebo
metoda, ktoré sa zdaju neutralne, maju neprimerany nepriaznivy vplyv na
prislusnikov jedného pohlavia, pokial rozdielnost v zaobchadzani nemozno
odévodnit objektivnymi faktormi (Smernica Rady 76/207 z 09/02/76, UV L 39)
(cfr. Eurépska komisia, 1998).

Do6stojna praca
Déstojna praca znamena produktivnu pracu, v ktorej su chranené prava, ktora
vytvara primerany prijem a znamena adekvatne socialne zabezpecenie. Znamena
aj dostatocnu pracu v zmysle, ze kazdy musi mat plny pristup k prilezitostiam na
zarobok. (ILO, 1999).

MSP (Malé a stredné podniky)
Kategoria mikropodnikov, malych a stredne velkych podnikov (MSP) pozostava
z podnikov, ktoré zamestnavaju menej ako 250 oséb a ktorych ro¢ny obrat
neprekracuje 50 miliénov eur a/alebo celkova ro¢na suvaha neprekracuje 43
miliénov eur. (Komisia Eurépskych spolocenstiev, 2003).

Pozitivne akcie
Nazyvané aj pozitivne opatrenia pozostavaju zo Specialnych doasnych opatreni
na napravu minulej diskriminacie s cielom zaviest de facto rovnost prilezitosti
a zaobchadzania medzi muzmi a Zzenami. Su urené na eliminaciu
a predchadzanie diskriminacie a na vyrovnanie nevyhod vyplyvajucich
z existujucich postojov, spravania a Struktur zaloZenych na stereotypoch
tykajucich sa rozdelenia socialnych uloh medzi muzmi a Zenami. (ILO, 2000).

Riadenie r6znorodosti
Réznorodost znamena pritomnost Zien, menSin, pristahovalcov, starsich fudi
a rbznych narodnosti v ramci pracovnych sil. Riadenie réznorodosti predstavuje
aktivny a vedomy rozvoj na buducnost zameraného, hodnotami motivovaného
strategického, komunikaéného a manazérskeho procesu prijimania a vyuzivania
urcitych rozdielov a podobnosti ako potencialu organizacie, €o je proces, ktory
vytvara pridand hodnotu spolo¢nosti. (Eurépska komisia, 2007).

Rod
Pojem, ktory oznaCuje socialne rozdiely medzi zenami a muzmi, ktoré boli
naucené, mozno ich v priebehu ¢asu zmenit a maju rézne variacie v ramci
kultary i medzi kultirami. (Eurépska komisia, 1998).

Rodi¢ovska dovolenka
Individualne pravo muzov a Zien zobrat si rodiCovsku dovolenku pri narodeni
alebo adopcii dietata, aby sa postarali o dieta, kym nedosiahne stanoveny vek
6smich rokov, o definuju Clenské Staty a/alebo socialni partneri. (Eurdpski
socialni partneri, BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP a ETUC, 2009).
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Rodinné povinnosti
Tykaju sa starostlivosti a podpory neplnoletého dietata a inych ¢lenov najblizSe;j
rodiny, ktori potrebuju pomoc. Vnutrostatne politiky by sa mali zamerat na
vytvorenie efektivnej rovnosti prilezitosti a rovného zaobchadzania
s pracovnic¢kami a pracovnikmi a s pracovnikmi bez rodinnych povinnosti (...)
mali by byt bez obmedzeni zalozenych na rodinnych povinnostiach pri priprave
na vstup do ekonomickej ¢innosti, pdsobenie alebo postup v nej. (ILO, 2000)

Rodova rovnost
Pojem, ktory znamena, ze vSetky ludské bytosti mézu slobodne rozvijat svoje
osobné schopnosti a vyberat si bez obmedzeni stanovenych prisnymi rodovymi
ulohami; Ze su zohladnené, cenené a rovnako zvyhodfiované odliSné spravanie,
tuzby a potreby zien a muzov. (Eurépska komisia, 1998).

Rodovy rozdiel v odmerniovani
Priemerny rozdiel medzi hodinovym zarobkom muzov a zien v ramci ekonomiky
ako celku. (Europska komisia, 2009).

Rovnaka odmena za pracu rovnakej hodnoty
Rovnaka odmena za pracu, ktorej je prisudena rovnaka hodnota bez
diskriminacie na zaklade pohlavia vzhladom na vSetky aspekty odmeny
a podmienok odmefiovania (Cl. 141 (ex 119) Zmluvy) (cfr. Eurépska komisia,
1998).

Rovnost prilezitosti
Neexistencia bariér v ekonomickej, politickej a socialnej participacii na zaklade
pohlavia. (Eurépska komisia, 1998)
Rovnost prilezitosti v zamestnani znamena mat rovnaku Sancu uchadzat sa
o urcité zamestnanie, byt zamestnany, vlastnit alebo prevadzkovat podnik,
navstevovat vzdelavacie kurzy alebo kurzy odbornej pripravy, byt spdsobily
ziskat urcité kvalifikacie a byt povazovany za pracovnika alebo na povySenie vo
vSetkych povolaniach alebo poziciach vratane tych, ktorym dominuje jedno alebo
druhé pohlavie.
Rovnaké zaobchadzanie v zamestnani znamena rovnaké naroky napriklad
na odmenovanie, pracovné podmienky, bezpecnost v zamestnani a socialne
zabezpecenie.

Segregacia v povolani (zamestnani)
Koncentracia Zzien a muzov v rdznych typoch a urovniach &innosti a pracovného
pomeru, pricom Zeny su obmedzené uzSim rozsahom povolani (horizontalna
segregacia) ako muzi a na nizSie urovne v zamestnani (vertikalna segregacia).
(Eurdpska komisia, 1998).

Sexualne obtazovanie
Nezelané spravanie sexualneho charakteru alebo iné spravanie suvisiace s
pohlavim, ktoré sa dotyka dostojnosti Zien a muzov v zamestnani vratane
spravania nadriadenych a kolegov (Rada Eurépskych spolo€enstiev, 1990).

Socialni partneri
Zamestnavatel a zastupcovia zamestnancov. (ILO, 1998).

Stereotypy
Rodové stereotypy predstavuju zovSeobecnenia toho, €o mozno o¢akavat od
muzov a zien v Specifickom socialnom kontexte. Ide o prili§ zjednoduSené nazory
na rozdiely medzi Zenami a muzmi, na ich schopnosti, psychologické postoje,
ambicie a spravanie. Zozadliatku sa moéze zdat, Ze Usudky zalozené na tychto
zovSeobecneniach pomahaju Setrit Cas a energiu. V skutoCnosti v8ak
nezachytavaju réznorodost vlastnosti a schopnosti jednotlivca. (Europska
komisia, 2006).
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