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PREDSLOYV

Vzdelavanie v oblasti diverzity, inkluzie ¢i nevedomych predsudkov je na
Slovensku velmi obmedzené. Mladez sa o nich v Skole neuci, zamestnanci
sa s touto témou stretavaju len v najvacsich korporaciach, kde iniciativa
vzdelavat k vzdjomnej tolerancii, medzikultirnej empatii, rodovej rovnosti
a antidiskriminacnému sprdvaniu prichadza zvacSa z materskej
organizacie v zahranici. Slovenské malé a stredné podniky, Statne podniky
Ci samospravy nemaju tieto téemy spravidla zaradené v planoch
vzdelavania zamestnancov. Bud maju u vedenia nizku prioritu alebo je ich
realizacia pre organizaciu finanéne narocna.

Pokial ide o platovu nerovnost, podla eurdpskych Statistik je Slovensko na
chvoste Eurdépy. Zeny zardbaju zhruba o patinu menej ako muzi. Histdria
nasej krajiny a fakt, Ze u nas Zije malé percento cudzincov, nas nepripravili
na potrebu tolerancie, taktu a empatie v kontakte s inakostou, ¢i uz ide o
rasu, narodnost, kultdru, sexualnu orientadciu alebo vierovyznanie.
NajcastejSie su obetami tohto sprdvania zranitelné a marginalizované
skupiny, napriklad Zeny v dominantne muzskych kolektivoch, Zeny v
produktivhom veku, tehotné zeny, matky, ludia inej nez bielej rasy, inej
narodnosti, iného nez krestanského  vierovyznania, inej nez
heterosexualnej orientacie, s telesnym znevyhodnenim, Iludia po
patdesiatke a podobne.

Tato prirucka je urcend pre Siroku verejnost, ale profitovat z nej budu
najma manazéri, personalisti, ucitelia a lektori. Okrem vedomosti ziskaju
aj nastroje pre ich uplatnenie v praxi. M6zu tak prispiet k pozitivnej
zmene svojho okolia ¢i organizacie.

Bezplatny vzdeldvaci projekt INclusive Workplace/INkluzivne pracovisko je
podporeny z programu ACF - Slovakia, ktory je financovany z Financného
mechanizmu EHP 2014-2021. Spravcom programu je Nadacia Ekopolis v
partnerstve s Nadaciou otvorenej spoloCnosti Bratislava a Karpatskou
nadaciou. Realizovalo ho ob¢ianske zdruzenie Zensky algoritmus v
partnerstve s ndrskym Centrom pre rovnost a diverzitu (KUN).
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1.UVOD DO
DIVERZITY A INKLUZIE

POJMY

DIVERZITA

Rozmanitost, roznorodost.
Je to nasa stolicka pri
rozhodovacom stole.

INKLUZIA

Akceptovanie, reSpektovanie a
vitanie inakosti, rozmanitosti.
Je to nas hlas pri
rozhodovacom stole, ktory je
vypocuty a zohladneny.

SPOLUPATRICNOST (BELONGING)

Je to nas subjektivny pocit
ako produkt inkluzie.

STEREOTYP A PREDSUDOK

Doévod, preco su niektoré hlasy
pocut menej a iné su zohladhované
viac ako tie druhé.

OJSIAODVYd ANAIZNIINNI



ROVNOST VERZUS SPRAVODLIVOST

Rovnost (equality) sa zameriava na poskytovanie rovnakych zdrojov bez
ohladu na kontext.

Spravodlivé vysporiadanie (equity) hladi na kontext a dorovnava
rozdiely tak, aby mali vSetci rovné prilezitosti. Férovo zohladnuje, ze nie
kazdy pochadza z rovnakych podmienok. Napomaha, aby napriek ré6znym
Startovacim cCiaram mohli ludia dosahovat rovnaké benefity. Ak aj kazdy v
tomto pripade dostane inu formu podpory, je to spravodlivé a férové.
Znevyhodneni dostdvaju viac pomoci.

Rovnost je zelanym vysledkom, zatial ¢o spravidlivost predstavuje néastroj,
ako ju dosiahnut.

"Equity: Everyone gets what they need to be successful.”
Tiffany Jana & Michael Baran, Subtle Acts of Exclusion

EQUALITY EQUITY JUSTICE
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ROVNOST SPRAVODLIVE SPRAVODLIVOST
predpoklad, ze vsetci VYSPORIADANIE nie je potrebné spravodlivé
maju benefit kazdy dostane taku vysporiadanie, pretoze sa
z rovhakého podporu, aku potrebuje, odstranila/adresovala
druhu podpory. aby sa vyrovnali rozdiely. systematicka bariéra,
To sa vola rovné Ide o zvyhodnovanie ktora branila v rovhom
zaobchadzanie. znevyhodnenych. pristupe k prilezitostiam.
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INTERSEKCIONALITA

Predsudky mozu ist
napriec réznymi
aspektami identity,

netykaju sa len pohlavia.
Muzi i zeny moézu zazivat

spravanie zalozené na
predsudkoch kvoli
svojmu pohlaviu, rase,
sexualnej orientacii,
postihnutiu ¢i inym
aspektom.

Vacsinu  pozicii  moci
zastavaju heterosexuadlni
bieli muzi. Kvoli
afinitnému skresleniu
maju napriklad
tendenciu si vyberat a
spolupracovat skoér s

inymi muzmi, ¢o mobze
mat negativny dopad na
zeny, LGBTQ
zamestnancov, ¢i ludi
inych ras.

Vyskumy ukazuju, ze
[udia s tromi a Vviac
marginalizovanymi
identitami maju
ze nepatria nikam.
Predstavte si napriklad,
ze by ste sa narodili ako
¢ierna moslimska zena.

pocit,

MIKROAGRESIE

Mikroagresie su

poznamky a <ciny, ktoré

znevazuju niekoho na zaklade jeho pohlavia,
rasy ¢i inych aspektov jeho identity. Casto su
zakorené prave vo vedomych ¢i nevedomych
predsudkoch a moézu zahrnat cokolvek od

jemnych

urazok po otvorené

nereSpektovanie. Priklady:

zaobchadzat s niekym ako s obcanom
druhej kategdrie z dévodu jeho pohlavia,
rasy alebo sexuéalnej orientacie;

chvalenie angli¢ctiny osobe narodenej a
vyrastajucej vo Velkej Britanii/USA len
preto, ze nie je beloch;

hovorit chudému cloveku, Zze by mal jest
viac;

vytvaranie domnienok o
zdklade jeho nabozenstva,
socialnej vrstvy;

niekom na
veku alebo

zdmerne nepouzivat spravne zdmena
transgenderovej osoby (reSpekt verzus.
akceptovanie);

nedostato¢né zastupenie rdznych ras,
sexualit a zdravotne postihnutych v
médiach:;

pouzivanie zastaranej a urazlivej
terminolégie, ako napriklad ,To je také
teplosské”, "Typickd zenska", "Typicky
chlap";

povazovat urcitych ludi za ludi, ktori maju
vacsiu hodnotu ako ostatni, na zaklade
ich etnickej prislusnosti, triedy alebo
sexuality (privilégii);

ak si vas niekto zamiena za nizsiu poziciu,
len ak ste mladi/zena.
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PRAVNY ZAKLAD
AKO JE ROVNOST ZAKOTVENA V SLOVENSKEJ LEGISLATIVE?

Rovnost muzov a Zien je na Slovensku zakotvena v Ustave SR a dalej
rozpracovana v Specialnej legislative. Jednym z délezitych zdkonov je
Antidiskriminaény zakon, ktory uplatiuje zasadu rovnakého
zaobchadzania a prostriedky pravnej ochrany pripade jej porusSenia. Podla
§2 ods. 1 dodrziavanie zasady rovnakého zaobchddzania spociva "v zakaze
diskriminacie z dévodu pohlavia, nabozenského vyznania alebo viery, rasy,
prislusnosti k nadrodnosti alebo etnickej skupine, zdravotného postihnutia,
veku, sexudlnej orientacie, manzelského stavu a rodinného stavu, farby
pleti, jazyka, politického alebo iného zmyslania, narodného alebo
socialneho pévodu, majetku, rodu alebo iného postavenia.”

Takisto je zdkaz diskriminacie na zaklade pohlavia zakotveny v Zakonniku
prace, v ¢l. 6 Zakladné zasady a ustanovuje: "Zeny a muzi majd pravo na
rovnaké zaobchadzanie, ak ide o pristup k zamestnaniu, odmenrovanie a
pracovny postup, odborné vzdelavanie a o pracovné podmienky. Tehotnym
zendam, matkadm do konca deviateho mesiaca po poérode a dojciacim
zendm sa zabezpecuju pracovné podmienky, ktoré chrania ich biologicky
stav v suvislosti s tehotenstvom, narodenim dietata, starostlivostou o dieta
po porode a ich osobitny vztah s dietatom po jeho narodeni. Zendm a
muzom sa zabezpecuju pracovné podmienky, ktoré im umoznuju
vykonavat spolo¢ensku funkciu pri vychove deti a pri starostlivosti o ne.” V
Zakonniku prace podla § 119a sa uvadza aj, ze: ,mzdové podmienky musia
byt dohodnuté bez akejkolvek diskriminacie podla pohlavia. Zeny a muzi
maju pravo na rovnaku mzdu za rovnaku pracu alebo za pracu rovnakej
hodnoty. Ak zamestnavatel uplathuje systém hodnotenia pracovnych
miest, hodnotenie musi vychadzat z rovnakych kritérii pre muzov a zeny
bez akejkolvek diskriminacie podla pohlavia.”

Takisto je podla § 164: ,zamestnavatel povinny prihliadat pri zaradovani
zamestnancov do pracovnych zmien aj na potreby tehotnych zien a zien a
muzov starajucich sa o deti. Ak poziada tehotnd zZzena a Zena alebo muz
trvale sa starajuci o dieta mladsSie ako 15 rokov o kratsi pracovny ¢as alebo
o inu vhodnu Upravu urceného tyzdenného pracovného <casu,
zamestnavatel je povinny ich ziadosti vyhoviet, ak tomu nebrania vazne
prevadzkové doévody.”
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Strategické rieSenie rodovej rovnosti na Slovensku bolo v priebehu rokov
2014 a 2019 uchopené v Celostatnej stratégii rodovej rovnosti. V
sUc¢asnosti sa na Slovensku realizuje narodny projekt Rodova rovnost na
pracovisku, ktory zastreSuje Ministerstvo prace socidlnych veci a rodiny.
Jeho hlavnym cielom je zlepSenie podmienok pre zosuladenie pracovného
a rodinného Zivota, zvysit zamestnanost oséb s rodicovskymi povinnostami
SO zameranim na zeny.

EUROPSKA LEGISLATIVA A MEDZINARODNE DOHOVORY

Slovenska republika je rovnako zmluvnhou stranou medzinarodného
dohovoru o odstraneni vSetkych foriem diskriminacie Zien (CEDAW, 1979) a
Opéného protokolu k Dohovoru. Dalej ma uzatvoreny dohovor s
Medzinarodnou organizaciou prace a to konkrétne Dohovor Medzinarodnej
organizacie prace o rovhakom odmerovani muzov a zien za pracu rovhakej
hodnoty a takisto Dohovor Medzinarodnej organizacie prace o diskriminacii
v zamestnani a povolani. (1)

Z ¢lenstva Slovenskej republiky v EU vyplyvaju nielen prava ale i zavazky,
ktorymi sa riadi. Rodovad rovnost je povazovana za jednu zo zakladnych
hodnoét Eurépskej unie. Krajiny EU sa riadia zdsadami uvedenymi v Charte
zakladnych prav EU, v Rimskej, Amsterdamskej a v Lisabonskej zmluve.
Sekundarne pravo EU je v sG&asnosti upravované smernicou Eurépskeho
parlamentu a Rady 2006/54/ES o vykonavani zasady rovnosti prilezitosti a
rovnakého zaobchdadzania s muzmi a Zzenami vo veciach zamestnanosti a
povolania.

Eurdpska komisia pod vedenim Ursuly von der Leyenovej zaviazala k
dosiahnutiu Unie rovnosti a k jej dosiahnutiu sltzi Stratégia pre rodovu
rovnost na roky 2020-2025. Medzi jej hlavné ciele patri okrem iného i
odstranenie rodovych rozdielov na trhu prace, rieSenie rozdielov v
odmenovani a dosiahnutie rovnakej Ucasti zien a muzov v rbéznych
odvetviach hospodarstva. (2)

Prikladom legislativnej povinnosti pre zabezpelenie rodovej rovnosti na
pracovisku je nérsky zakon Equality and non-discrimination in the
workplace regulation, ktory nariaduje firmam pravidelné audity inkluzie,
Sleduju sa firemné procesy, diskriminacia a platova rovnost na rdéznych
zdkladoch (pohlavie, hendikep, sex. orientdcia, rodova identita, viera,
etnicita, tehotencstvo, starostlivost o blizkeho), povinny je reporting, a su
zavedené sankcie z neplnenia tychto povinnosti. (3)

.
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VYHODY INAKOSTI

Inakost ma rézne formy. Niektoré odliSnosti su viditelné hned na prvy
pohlad, o inych sa dozvedame, az ked spozname cloveka blizSie. Na
slovenskych pracoviskach je najcastejSie adresovanou diverzitou rodova,
vekova, rasova a etnicka, na zaklade sexudlnej orientacie alebo telesného/
mentalneho znevyhodnenia. R6znorodost moze byt katalyzatorom:

e pre firmy

Rodovo rozmanity manazment vykazuje o 19% vysSie vynosy z inovacii.
InklUzia je nastroj, pomocou ktorého si firmy pritiahnu, rozvind a udrzia
najlepsie talenty. Zamestnavatelia s réznorodymi zamestnancami maju
az o 35% vyssiu pravdepodobnost a pri rodovej rozmanitosti o 15%
vys$siu pravdepodobnost mat finanénu navratnost nad narodnym
medidnom daného priemyslu. (4) Podla analyzy McKinsey z roku 2019,
spolo¢nosti s rodovo rozmanitym exekutivnym timom mali o 25% vyssiu
pravdepodobnost nadpriemernej ziskovosti ako ostatné spolo¢nosti. Ak
porovname najmenej rodovo rozmanité firmy s tymi najrozmanitejSimi,
rozdiel vo vykonnosti je az 48 %. (4)

e pre timy

Zvysena kreativita, inovacie, IlepsSie riesenie problémov a
rozhodovanie. Podla vyskumu na federalnych sudcoch v USA boli celkové
rozsudky objektivnejSie, ak mal sudca asistenta z opac¢ného ndzorového
spektra. Podla prieskumu portdlu GClassdoor az 67% respondentov
potvrdilo, Ze diverzifikovand pracovnd sila je pre nich pri vybere
zamestnania délezitd. Daldéimi benefitmi su znizena fluktuacia
zamestnancov a lepSie porozumenie zdkaznikovi. (5)

e pre jednotlivcov

VySSie zapojenie zamestnancov, pristup k odliSnym perspektivam a
zruc¢nostiam. Podnetné ndapady, vySSia potreba empatie a emodlnej
inteligencie, podnety k férovému a reSpektujucemu spravaniu, rovné
prilezitosti, a tiez lepSie porozumenie réznym kultdram.

9
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DIVERZITA NIE JE CIEL, CIELOM JE INKLUZIA

Spolo¢nost McKinsey analyzovala postoje zamestnancov v ramci piatich
ukazovatelov D&l. Prvé dva, zastupenie a zodpovednost za vedenie,
hovoria o systematickom pristupe k D&I. Dalsie tri, konkrétne rovnost,
otvorenost a spolupatriécnost, su vnimané ako zakladné piliere inkluzie
vo firmach. Aj ked viac ako polovica zamestnancov mala k diverzite
pozitivhy postoj, vysledky analyzy ukazuju problémy s inkldziou na
pracovisku. Menej ako tretina respondentov vnimala firemné prostredie
ako inkluzivne. Ide o problém, s ktorym v sucasnosti bojuju aj rodovo
rozmanité spoloc¢nosti. Cielom by preto nemalo byt iba docielenie rodovo
diverzitnych timov, ale sp6sob, akym sa k zamestnancom pristupuje na
pracovisku. Ak je spolo¢nost rodovo diverzitna, automaticky to
neznamena, ze je aj inkluzivna. (4)

Diverzita bez inkldzie = tokenizmus
Je to prilezitost byt uznany/ad pre svoj potencial verzus riziko, Ze budem
povazovany/d za menej kompetentného alebo kompetentnu.

Podla vyskumov moéze vysoka diverzita viest aj k zvySenému konfliktu
a nepochopeniu, ¢asto preto, Ze bojujeme s vliastnym prijatim rozdielov.
Inkldzia neznamend predstieranie, Ze tieto rozdiely neexistujud. Znamena,
ze mbzeme uznat existenciu tychto rozdielov a pouzit ich na vytvorenie
pestrej, rovnej a inkluzivnej spololnosti, ktord chceme vidiet aj vo svete.
Diverzita nie je ciel. Ciel je inkluzia.

Predsudky firmy vyjda draho. Az 77% HR S$pecialistov veri, Ze suc¢asné
hodnotenie vykonu zamestnancov nedostatoc¢ne reflektuje ich skutocny
prinos. (5) Nespravodlivost na pracovisku stoji americkych
zamestnavatelov ro¢ne 64 miliard dolarov. (6) Hodnotenie zamestnancov
je casto vysoko subjektivne. 92% zamestnancov v UK veri, Ze v ich
spolocnosti existuje protekcionarstvo. Dokonca aj ked sme si predsudkov
vedomi, je naroc¢né ich uUplne eliminovat. Ked sme nahnevani, nervézni,
pod tlakom, ndS§ mozog ma tendenciu navratu k starému, pdévodnému
spésobu zmyslania a to mdéze byt neférové. Len 20% spolocnosti v USA
pouziva data na hodnotenie vykonu/povysenie zamestnancov. Zvysok
hodnoti na zaklade kvalitativhych parametrov, ¢asto subjektivhe a pod
vplyvom viacerych predsudkov. (5)

10
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UDRZATELNA INKLUZIA

Za inkldziu vo firme je zodpovedny manazment, no jej nositelmi by mali
byt vSetci zamestnanci. Najvyssi manazment je dodlezity pre alokovanie
zdrojov a nastavovanie priorit smerom k inkldzii. Stredny manazment a
personalisti maju vplyv na procesy, kde sa robia dbélezité rozhodnutia o
zamestnancoch - ich nabor, hodnotenie vykonu, priradovanie projektov Ci
povysenie.

Ak sa firma vedome nesnazi o inklGziu, pravdepodobne nevedome
niekoho vylucuje.

Dolezité je rozumiet, PRECO je inkllUzia délezitd. Iné motivy ma firma a
iné zas jednotlivci. Je nevyhnutné komunikovat cielovym skupinam
relevantné vyhody.

Mali by sme poznat, AKO sa spravat a nespravat na pravovisku.
Zamestnavatel nemdze automaticky oCakavat, ze to ludia vedia, pretoze
mnohi sa to jednoducho nemaju kde predtym naucit. Inkldzia by mala byt
sucastou dlhodobej stratégie firmy.

Zamestnanci, no najmd manazment by mal vediet, €O su benefity
diverzity, inkluzie a rovnosti pre vSetkych a tiez désledky v pripade ich
nedodrziavania. No a dbélezité je merat vysledky implementacie diverzity a
inkluzie. Podla slov slavhneho ekondéma Petra Druckera, "€o nemeriame,
nevieme zlepSovat."

Co by mal robit inkluzivny lider?

Budovat spoloc¢ny zaklad

Inkluzivny lider dava pozor na to, kto je "IN" a kto je "OUT". V time by
nemal byt priestor na vytvaranie "outsiderov"'. Je zvedavy, prejavuje
zdujem o ludi a ich odlisnosti. Hlada veci, ktoré tim spajaju. Nastavuje s
timom a nasleduje spolocné ciele.

Pozdvihovat ludi v time

Posiela férové signaly podpory a reSpektu. Vytvara bezpelné prostredie,
kde ludia mo6zu byt sami sebou. V§ima si a ocenuje prinos vietkych ¢lenov
timu. Otvorene zdiela moZnosti rozvoja.

Nastavit jasné pravidla

Dava ludom autondmiu a jasné pravidld. Zdiela s nimi pravidelne
informacie. Je transparentny a vysvetluje svoje rozhodnutia. UmozZnuje
ludom vykonavat svoje Ulohy v ramci nastavenych mantinelov po svojom.
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Ako eliminovat predsudky?

POMENOVANIE

Aby manazér C¢i zamestnanec dokazal identifikovat a pomenovat
predsudky, potrebuje ich najprv poznat. Sebareflexia - preco robim toto
rozhodnutie? Ako by rozhodli ini?

ZMENSENIE DOPADU

Preventivne opatrenia (napr. checklisty) alebo ex-post kroky na
zmiernenie dopadu rozhodnuti na zédklade predsudkov. Kontrola procesov
a systémov, v ramci ktorych sa robia rozhodnutia.

KOMUNIKACIA

"IF - THEN" plany, ktoré ndm pomd&zu zmenit spravanie v buducnosti na
férovejSie. AK sa objavi situacia X, TAK postupujeme nasledovne. (Priklad:
AK silne spolieham na vlastné skusenosti, TAK budem aktivne vyhladavat
perspektivy druhych.)

Hodnotenie angazovanosti zamestnancov

Prieskum angazovanosti zamestnancov méze byt jednym z nastrojov, ako
monitorovat Uroven inkluzie na pracovisku. Ci uz ide o kazdoroény
prieskum alebo frekventované "pulse surveys" nazor zamestnancov
(idedlne anonymny) nam poskytne cennu spatnu vazbu. (7)

Meraj - Porozumej - ZlepsSi

Benefity prieskumov:

o Prildkat a udrzat talenty - poznanim a adresovanim ich prekazok;

e zvysSit angazovanost zamestnancov tym, ze ich hlas je vypocuty;

» spokojnost klientov a partnerov - vdaka motivovanym a vySkolenym
zamestnancom:;

e zvySeny profit - nastartovanim vykonnosti a efektivnosti zamestnancov
az 4,6-nasobne.

Dobra prax pre Uspesné firemné prieskumy:

e Nie prili§ dlhé/nudné, vyplnenie nie viac nez na 5 minut;

e neignorujte odpovede, podporte ddéveru a priamost;

e vysledok publikovany promptne, necakajte, kym uz zamestnanci
zabudli, ¢o vypinali;

o dobré nacasovanie, napr. pred/po hodnoteni zamestnancov, po
vyhlaseni benefitov, a pod.
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PRIPADOVA STUDIA

V Deutsche Telekom IT Solutions Slovakia verime, Ze je to vSetko o
malickostiach. Malé, ale doélezité momenty inkluzivity, v ktorych sa radsej
sustredime na to, Co mame spolocné, namiesto toho, aby sme sa sustredili
na rozdiely.

Ked sa nasSa internd iniciativa Rozmanitost v KoSiciach zacala zhruba
pred 3 rokmi, prichddzalo od zamestnancov mnoho otdzok a nazorov -
.Myslel som si, Ze v naSej spolocnosti je dost kolegyn, preco by ste sa
potom chceli zaoberat diverzitou?” alebo "Nemyslim si, ze diverzita je pre
nas téma - neexistuju ziadne staznosti, tak pre¢o by sme sa na to mali
zamerat?". Nastastie sa nasSej pracovnej skupine podarilo ¢asom zmenit
toto nastavenie na zmysluplné diskusie a krok za krokom k
inkluzivnejSiemu a otvorenejSiemu pracovisku.

Organizovanim rdéznych podujati a diskusnych formatov zameranych na
rébzne oblasti toho, ako vyzera diverzita na pracovisku, sa nam podarilo
porozpravat s nasSimi medzinarodnymi kolegami o ich skusenostiach s
inkluzivnostou na Slovensku, v KoSiciach a vSeobecne vo firme. Pozvali
sme inSpirativne liderky a vzory zvnutra aj zvonka spolo¢nosti, aby sme sa
porozpravali o ich ceste v réznych (nielen) technickych oblastiach.
Neustale pracujeme na zlepSovani skuUsenosti s rodicovstvom v nasej
spolo¢nosti a jeho vplyvu na svoju kariéru a kontinualne sa vzdeldvame v
generac¢nych trendoch, aby sme mohli pracovat na téme vekovej diverzity.
Skimame vsetky formy nevedomych predsudkov a je to cesta s
mnohymi zvratmi bez urcitého konca.

Verime, ze akceptovanim naSich rozdielov - rozdielnosti veku, pohlavia,
etnicity a narodnosti, zdravotného postihnutia, sexualnej orientacie alebo
akychkolvek inych viditelnych ¢i neviditelnych rozdielov, sme na spravnej
ceste k vytvaraniu inkluzivheho pracovného prostredia spolupatri¢nosti,
ale aj pri podpore kreativity rieSeni, ktoré prindaSame v nasSej kazdodennej
praci.

R6znorodé timy sa lepsSie pripravia na rozhodovanie a plnenie danej ulohy.
Rozdiely medzi ¢lenmi timu nutia kazdého cloveka predvidat, Ze budu
existovat alternativhne a neocakavané nazory, ktoré treba zvazit a
vyhodnotit. Dosiahnutie konsenzu si bude vyzadovat viac usilia, ale je
to rozmanitost, ktord umoZnuje nelinedarne nové myslenie a
prisposobivost, ktoru si inovacie vyzZzaduju. A sme hrdi, Zze na tom
spolo¢ne pracujeme.
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THE COGNITIVE BIAS CODEX
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Zdroj: UNC School of Government

2.NEVEDOME PREDSUDKY

Odkial sa beru? Veda potvrdzuje, Ze nds mozog funguje na principe
predsudkov. Instinktivhe redukuje neistotu a rychlym rozhodnutim sa
nas snazi dostat do bezpecia.To nam umoZzniuje robit rychle rozhodnutia,
ktoré su vsak niekedy v rozpore s optimdlnym, raciondlnym a férovym
rozhodovanim.

Vedci doteraz identifikovali aZ 150 kognitivnych skresleni. (8)

Tzv. “boom” v analyzovani tychto mysSlienkovych skratiek zapocali dvaja
vedci - Daniel Kahneman a Amos Tversky. Svojimi psychologickymi
experimentami dokazali, ze ¢lovek nie je tvor racionalny, ako sa dovtedy
najma v klasickej ekondmii predpokladalo. Naopak, ukazali, Zze Clovek je
tvor iracionalny a podlieha réznym kognitivnym skresleniam. O dbélezitosti
ich celozivotného diela sved¢i aj fakt, ze psycholég Daniel Kahneman za
svoj vyskum v roku 2002 ziskal Nobelovu cenu za ekondmiu.
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TYPY PREDSUDKOV NA PRACOVISKU

Neuroleadership Institute, kde sa zaoberaju prave prepdjanim inkluzie
a neurovedy, identifikoval pat typov predsudkov na pracovisku a zostavil
tzv. Seeds Model. (9)

5 typov predsudkov na pracovisku

Zdroj: Neuroleadership Institute

NajbeznejSie rodové stereotypy na pracovisku zas identifikovala
konzultac¢na spolocnost McKinsey v spolupraci s Leanln.org:

Najbeznejsie rodové stereotypy

BIBUTION A NITY

v 4@ 3 @

Zdroj: Lean In
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RODOVE PREDSUDKY NA PRACOVISKU

Likeability Bias - nemdme radi asertivne Zeny

Je zakoreneny v pradavnych ocakavaniach, kde od muzov oakavame, ze
budu asertivni, takze ked su vo vedeni, je nam to prirodzené. Od zien sa
oCakava, ze budu milé a napomocné. Ked su asertivhe, su menej
oblubene. (10)

Performace Bias - podceriujeme vykony Zien

Je zakotveny o dlhodoby, no nespravny predpoklad zZenskych a muzskych
schopnosti. Mdme tendenciu podcenovat vykony Zien a precenovat vykony
muzov. (10)

Maternal Bias - povaZzujeme matky za menej kompetentné
Materstvo vyvolava falosné presvedcenie, ze zena je menej oddana kariére
a dokonca menej kompetentna. (10)

Attribution Bias - Zeny menej chvdlime a viac vinime

Je silne prepojeny s Performance Bias. Pretoze vidime Zeny ako menej
kompetentné nez muzov, mame tendenciu ich menej chvalit za
dosiahnuté vysledky a viac ich vinit, ked urobia chybu. (10)

Affinity Bias - tahd nds to k ludom, ktori st ako my

Sme pritahovani k ludom, ktori su nam podobni vzhladom, presvedéenim
a pozadim. A mbézeme sa vyhybat alebo neprijmat ludi, ktori su ini ako my.
(10)

(defenzival
sklon k riziku

ia sebakontrola
oveku to vrie)
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PRIPADOVA STUDIA

Dizku pobytu na materskej a rodi¢ovskej dovolenke si ma uréit rodi¢ sam.
Stat tam sice mamu posle na tri roky, otcovi umozni stravit s dietatom 28
tyzdnov, no klucovymi pri tychto rozhodnutiach su zamestnavatelia.
Starostlivost o malé deti ide ruka v ruke s bojom o pracovny a volny ¢as. Z
toho vyplyva, ze plny pracovny pomer je pre mnohych rodicov nemozny.
CURAPROX dava mozZznost mamam a otcom navrat do prace na
skrateny uvazok. Pocet hodin, agenda a dalSie nastavenia su vzdy
predmetom dohody na individualnej baze. Zavisia od konkretného timu,
pozicie a agendy. Pre inych zdanlivo narolny problém ma u nas
jednoduché riesSenie.

Praca na skrateny uvazok si vyzaduje aj vyborny time management a
disciplinu. Pracovny tim, ale aj rodiCov postavi pred nové situacie. Pri
kolegyni na skrateny uvazok a prace z domu som zachytila niekolkokrat,
ze sa jej kolegovia boja volat. Ked som patrala po pri¢ine, zistila som, ze
ich strach je skér obava, Ze ju vyruSia pri starostlivosti o dieta, pripadne ze
prave vtedy bude dieta plakat. Tato zdanlivo banalna situacia mi ukazala,
aké doélezité je, aby sa samotny tim zohral s pracujucou kolegyrou na
skrateny uvazok. Uvedomila som si preto, Ze je nutné, aby cely tim jasne
vedel, kedy pracuje, kedy jej mbézu ludia volat, pripadne sa potrebuju uistit
v tom, ze ak im aj nedvihne, iste bude volat spat. Zafungovalo to a praca
bola pre obidve strany jednoduchsia.

Deticky si nosime aj do kancelarie, respektujiuc pracu, cas a
sUstredenie kolegov. Zvacsa sa tam deti citia s nami dobre. Ak ndhodou
nemaju svoj den alebo do porad vstupuju svojim jazykom, vzdy sa uistime,
C¢i su kolegovia s tymto v poriadku. Ja sama tuto moznost vyuzijem a ak
dcéra nema svoj den, situadciu vyhodnotim a odidem skoér.

V nasej firme nedavame na vyber medzi pracou alebo materskou.
Snazime sa kolegom dopriat to naj z oboch svetov.

OJSIAODVYd ANAIZNIINNI



TIPY NA VZDELAVANIE ZAMESTNANCOV
V OBLASTI NEVEDOMYCH PREDSUDKOV

PRIVILEGIA NA PREDAJ

Clenovia timu si vytahuju a medzi sebou predavaju za body rézne
privilégia (rasa, pohlavie, fyzicky stav, financ¢na situacia, vzdelanie a pod.) a
celia pracovnym situaciam. Pomaha im to uvedomit si, ze mnohé
privilégia, ktoré mame, ovplyviAuju nas uspech v praci, hoci sme sa na nich
nijako nepricinili a tiez sa vcitit do koze neprivilegovanych. (10)

50 WAYS TO FIGHT BIAS

Viac ako 50 situacnych online kariet v angli¢ctine a inych svetovych
jazykoch z réznych pracovnych situacii (nabor, meetingy, hodnotenie
zamestnancov, mentoring a kazdodenné interakcie). Dostupné bezplatne.
(10)

SITUATION I2/32 - MEETING DYMNAMICS

In a meeting, a client What to do

only IOOkS at and speaks Do your part to make eye contact with everyone
and try to find ways to bring more women into the

to the men on your conversation. When possible, you can pass the
baton to a woman in a way that highlights her

team. expertise: “[Name] would be great to answer this

She's actually our resident expert on the topic.”
WHY IT MATTERS S WHY 1T HAPPENS

This may happen because of performance bias:
your client may assume—consciously or
unconsciously—that the women at the meeting ane
less competent and lower in status than the men.™
If your client is a man, this behavior could also be
the result of affinity bias: people often gravitate
toward othars like them ™

Zdroj: Lean In

DIVE IN KARTY V SLOVENCINE

Vyvolavaju diskusiu o diverzite a inkldzii a obsahuju otazky typu
Pravda/Loz, nadrtnutie tazkych situacii, tahanie Uloh, ¢o by ste urobili
(zamestnanec vs. manazér). Cena 23 eur. (11)

GAMIFIKACIA
Napriklad za pomoci VR aplikdcie Everyday Inclusion (12) alebo
interaktivneho testu od spolocnosti PwC s nazvom HeForShe (13).
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PRIPADOVA STUDIA

Spoloc¢nost PMI (Philip Morris International) zaviedla novy benefit na
podporu rodicovskej starostlivosti, ktory sa zameriava na ,ludi
starajucich sa o rodiny“, nie na rodovy stereotyp ,Zien, ktoré maju
deti*. Svojim zamestnancom - rodicom tym garantuje minimalnu dlzku
volna ako aj prijem, nech pracuju pre ktorukolvek pobocku PMI vo svete.

Aj tymto benefitom plnime nas zadvazok inklluzie a diverzity vo Philip
Morris Slovakia. Verime, ze tym pomdzeme zlepsit rovnovdhu nasich
kolegov medzi kariérou a rodi¢ovstvom.

Nas novy
benefit na
podporu
rodi¢ovskej
starostlivosti

V pripade Stiatnej materskej dovolenky
poskytujeme finanénid kompenzaciu do
vyiky 100 % mesaéne] mzdy po dobu
18 tyZdhov.

Rodi¢om, ktori nevyuZiju Statnu
materski/rodi¢ovski dovolenku,
poskytujeme dva meslace plne
plateného volna.

Benefit sa tyka vietkych rodi€ov,
vratane adoptivnych, nahradnych, ako
aj nevlastnych.

PHILIP MORRIS
SLOVAKIA

Zdroj: Philip Morris
19
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3.FEROVY NABOR
ZAMESTNANCOV

Nevedomé predsudky a spolocenské stereotypy ovplyvnuju nds usudok
pri vybere kandiddtov a moZu nechtiac vylucit talent argumentom
"nehodi sa na to" na zaklade kritérii, ktoré nie su pre vykon danej prace
relevantné.

Dosiahnut diverzitu v organizacii budete moéct iba vtedy, ak si budete
moct vyberat z diverznej vzorky kandidatov. Ako vs$ak takuto diverznu
vzorku oslovit a prildakat prave do vasej firmy? Vyskumy hovoria jasne, Ze
firmy, ktoré dokazu efektivhe naberat a manazovat tim réznorodych ludi,
maju jasnu konkurenc¢nu vyhodu. Pretoze najlepsi talent sa niekedy méze
skryvat pod necakanou maskou.

Diskriminacia moéze byt priama, nepriama, zahffna obtaZovanie, sexualne
obtaZovanie a neopravneny postih. Pat osvedcéenych praktik diverzity,
ktoré priniesli najvacsie vysledky pri inkluzivnom nabore zamestnancov
(14):

e nastavenie cielov v oblasti naboru Zien verzus muzov;

e tréning nevedomych predsudkov pre pohovorujucich:;

e nastavenie vnutropodnikovych pravidiel rodovej rovnosti;

e aktivhe zameranie na budovanie inkluzivheho brandu;

e pozadovanie povinnej diverznej mnoziny kandidatov od externych
personalnych agentur aj interne.
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PRACOVNY INZERAT

Prvym krokom, kde mozZno aplikovat principy diverzity a inkldzie na
pracovisku, je pracovnd ponuka.

Pracovna ponuka je zvycajne prvou interakciou, ktoru mate s bududcim
zamestnancom. UZ tu je vhodné uvazovat o tom, ako urobit pracovny
inzerat zaujimavy pre najréznejSie skupiny ludi.

Nevhodny pracovny inzerat

Co hovori zakon o sluzbach zamestnanosti?

,Zamestnavatel nesmie zverejfiovat ponuky zamestnania, ktoré
obsahuju akékolvek obmedzenia a diskriminaciu podla rasy, farby pleti,
pohlavia, veku, jazyka, viery a ndabozenstva, zdravotného postihnutia,
politického alebo iného zmyslania, odborovej ¢innosti, narodného alebo
sociadlneho pdévodu, prislusnosti k narodnosti alebo etnickej skupine,
majetku, rodu, manzelského stavu a rodinného stavu.”

Co moze robit uchadzaé v pripade nevhodnych inzeratov?

e Podat staznost priamo zamestnavatelovi;

o staZzovat sa sprostredkovatelskému portalu;
e podat staznost na inSpektorat prace;

e podat antidiskriminac¢nu Zalobu na sud.
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JAZYK V PRACOVNOM INZERATE

Vyhybajte sa Zargonu

Pracovna ponuka by mala byt strué¢nd, jasnd a vystizna. Napriek tomu sa
zamestnavatelia ¢asto nevyhnu pouzivaniu zargdénu. Kazda vacsia alebo
dlho pdésobiaca organizacia si ¢asom vyvinie vlastny jazyk, skratky, iréniu
alebo metafory. Je dobré pozriet sa, nakolko je jazyk inzeratu poznaceny
takymto Zargdénom, a ¢i sa kandidati s roznym pozadim citia vitani vo vasej
firme. Castym prikladom je pouzivanie skratiek, "biznis" jazyka, ktory méze
byt necitatelny pre menej skusenych kandidatov alebo kandidatov z inych
pracovnych oblasti.

Pozadujte relevantné zrucnosti

Problémom moéze byt taktiez, Ze pracovné ponuky obsahuju zrulnosti,
ktoré nie su nevyhnutné pre vykondvanie danej pracovnej pozicie. Vyskumy
ukazuju, ze zeny reaguju na poziciu, ak spifaju 100% poziadaviek, zatial ¢o
muzi posielaju zivotopis, ak spifaju uz 60% poziadaviek (interny report
Hewlett-Packard, podla Sheryl Sandberg) Je teda potrebné prehodnotit
pracovné ponuky z hladiska uvddzania iba relevantnych zru¢nosti. (15)

Pozor na rodové/vekové zafarbenie

Je potrebné si taktiez davat pozor na rodovo zafarbené slova. Su to

Specifické slova, ktoré viac zaujmu (alebo odradia) muzov alebo zeny. Je

vhodné pouzivat profesionalny jazyk, ktory je rodovo neutralny. Priklady
nespravnej formulacie, ktord zbyto¢ne odradza skupiny kandidatov:
prijmeme programatora, hladdme asistentku alebo hladdme ¢&lena do

mladého kolektivu.
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POMOZME SI TECHNOLOGIAMI

Gender Decoder je uzitoc¢ny nastroj na identifikovanie jemnej zaujatosti v
inzeratoch. (16)

Bez toho, aby sme si to uvedomovali, vSetci pouzivame jazyk, ktory je
jemne ,rodovo zafarbeny®. Spolo¢nost ma urcité oc¢akavania od toho, aki
sU muzi a Zzeny a ako sa liSia, a to prenika aj do jazyka, ktory pouzivame.
Zamyslite sa napriklad nad slovom ,panovac¢na“ a ,divoka“ tieto slova
takmer nikdy nepouzivame na opis muzov.

Toto lingvistické rodove kodovanie sa prejavuje aj v pracovnych
inzeratoch. Vyskum ukazal, Ze zeny odrddza od uchdadzania sa o
zamestnanie, ktoré je inzerované v muzsky koédovanom jazyku. Tato
stranka predstavuje uzito¢ny nastroj, ako skontrolovat, &i inzeradt na
zamestnanie ma taky podprahovy jazykovy rodovy kéd s odradzujucim
ucinkom voci skupine kandidatov.

Gender Decoder - ako to funguje?

* This advert is strongly masculine-coded

R S T R ] —

PO Masculine-coded words in this ad

. \
= analyis

* R ; » ’
+ lmad aktualny inzerat z portalu profesia.sk

D i L T T,

* Feminine-coded words In this ad

L T——p—

T 1 et o P et ety

http://gender-decoder.katmatfield.com/
Zdroj: Gender Decoder

EqualWeb - Chrome rozsirenie

Digitalny nastroj na kontrolu pristupnosti/inkluzivity webovych stranok.
Ponuka funkcie, ako je Uprava citacky obrazovky, navigacia pomocou
klavesnice, numerickd navigacia, tzv. blink block, ¢itacku textu, hlasové
prikazy, Upravy farieb, velkosti pisma, ¢itatelnost pisma a dalSie tak, aby
poskytli maximalnu pristupnost potrebdam kazdého pouzivatela. Taktiez
poskytuje odporucania pre pripadné Upravy. (17)
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KANALY PROPAGACIE

To, kde propagujeme pracovné ponuky, ma vplyv na diverzitu
uchadzacov.

PRACOVNE PORTALY
Zasiahnu zvacsa nezamestnanych a tych, ktori sa aktivhe obzeraju po
zmene.

SOCIALNE SIETE

Ak napriklad pouzijeme Tik-Tok, naSa ponuka sa dostane iba k uzkemu
spektru kandidatov. Modry Konik zasiahne zas Uplne inu skupinu. Socialna
siet uréend na promovanie pracovnych ponuk je napriklad LinkedIn. Zasah
viete urobit aj na Facebooku ¢&i Instagrame, ale cielite na uzSiu skupinu.

OSOBNE ODPORUCANIA

Nase kontakty su vo vacsSine pripadov geograficky blizko, z podobnej
skupiny a rovnakého rodu ako my. Je preto naroc¢né takouto metddou
dosiahnut rozmanitd vzorku kandidatov. Metdédu osobnych odporucani
(referrals) mozete vSak vyuzit aj v prospech diverzity a inkluzie.

TIP: Drzte propagacné kanaly v rovhovahe
24
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PRACOVNY INZERAT - DOBRA PRAX

1.Poprosit nezainteresovanu osobu o prezretie pracovnej ponuky a
zhodnotenie jazyka a Stylu inzeratu;

2.pozriet sa na starSie pracovné inzeraty a pouvazovat nad tym, ¢o sa
dalo urobit lepsSie - z tychto chyb sa poucit a implementovat ich pri
buducich inzeratoch tak, aby boli inkluzivnejsSie;

3.zistit, nakolko je jazyk inzeratu rodovo zafarbeny, snazit sa pouzivat ¢o
najneutralnejsi jazyk, vhodne vyuzivat muzské aj zenské zamena;

4.vyuzivat najroznejsie spektrum kanalov pre zverejiiovanie pracovnych
pozicif;

5.pozadovat iba relevantné zruc¢nosti a skusenosti.

Pre-screening kandidatov bez predsudkov

Nevedomé predsudky. NajhorSie na nich je, ze su nevedomeé. Ovplyvnauju
nase rozhodovanie a spravanie bez toho, aby sme o nich vedeli. Obozretni
by mali byt hlavne ti, ktorych rozhodnutia ovplyvnhuju zivoty inych ludi - a
teda aj personalisti. Predsudky o tom, ¢i sa viac na poziciu hodi muz alebo
zena, vacsSie sympatie s tym, kto je z podobnej socialnej vrstvy alebo ma
rovnaké zaluby, ¢i podobnud minulost. To vSetko moze viest k zaujatému
vyberu kandidatov. Je naozaj tazké uvedomit si vSetky myslienkové
skratky, ktoré pri rozhodovani robime. JednoduchSim rieSenim je
napriklad odstranit zo CV demografické charakteristiky uchadzaca a
rozhodovat sa podla jeho alebo jej skisenosti (blind hiring).

Pre-screening zivotopisov na LinkedIn bez demografickych udajov sluzi
rozSirenie internetového prehliadac¢a s ndzvom UnibiasMe (18).

Pomoct moéze taktiez prezerat Zivotopisy viac ako jednym personalistom
alebo stanovit prisne S$tandardizovany postup, ktory by zamedzil
poésobeniu nevedomych predsudkov.
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Blind Hiring alebo nabor naslepo

Predsudky spojené s rodovou diskriminaciou v procese prijimania
zamestnancov nie su novodobym neziaducim fenoménom. S podobnym
problémom sa ludia stretavali uz pred desiatkami rokov. Pociatky blind
hiringu siahaju do obdobia 70. rokov dvadsiateho storocia, kedy v
symfonickych orchestroch hravalo iba 6 % zien.

Za ucelom znizenia rodovej priepasti, bolo pocas vyberoveho konania
znemoznené vyberovej komisii poznat pohlavie kandidata. Hrali za
zatiahnutou oponou. Podla vysledkov studie Claudie Goldin a Cecilie
Rouse, prave tato forma vyberového procesu zvySila pravdepodobnost
zamestnania hudobnicky v orchestri o 30 %. Podniknuté kroky mali
vyznamny podiel na zvySeni zastupenia zien v tejto sfére. (19)

Poradenska firma Diversity Best Practises vo svojej Studii zmienuje
Statistiky viacerych autorov, ktori sa zaoberali témou diskriminacie zien ¢Ci
minoritnych skupin vo vyberovom procese. Uvadzaju, Zze Zivotopisy s
muzskymi menami maji o 40 % vyssiu pravdepodobnost zucastnit sa
pracovného pohovoru. 60% najlepSich kandidatov, ktorych spolo&nost
GapJumpers indentifikovala blind hiringom, pochadzalo z nedostato¢ne
zastUpenych skupin.

Navyse zistili, Ze Zena ma prostrednictvom blind hiringu dvojnasobne
vacésiu pravdepodobnost, Zze postupi do findlového kola vyberového
procesu. (20)

Blind hiring mdézeme charakterizovat ako vyberovy proces, kde su zo
zivotopisu kandidata odstranené informacie, ktoré nie su relevantné pre
poziciu, o ktoru sa uchadza. Skrytie charakteristik akymi su vek, pohlavie,
uroven vzdelania ¢i zaluby kandiddta umoznuje odstranit kognitivne
zaujatosti, ktorym moéze byt personalista pri rozhodovani o vhodnosti
kandidata vystaveny.
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POVINNOST ZVEREJNOVAT MZDU

Od maéja 2018 musi byt mzda ponukana zamestnavatelom povinnou
sUc¢astou jeho ponuky zamestnania. To znamena, Zze zamestnavatel bude
musiet vo vSetkych svojich pracovnych inzerdatoch povinne uvadzat
zakladnu zlozku hrubej  mzdy, resp. vySku potencialnej mzdy
zamestnanca.

TIP: Zverejnovat staci urcité platoveé rozpdtie, nie pevnu sadzbu.

Od roku 2018 ponuka teda Zakonnik prace v § 41 ods. 10 dalSiu Specialnu
ochranu pre buduceho zamestnanca. Podla tohto ustanovenia
,Zamestnavatel  pri uzatvoreni pracovnej zmluvy nesmie SO
zamestnancom dohodnut zdkladnu zlozku mzdy v nizSej sume, ako je
suma zakladnej zlozky mzdy, ktoru zverejnil v ponuke zamestnania podla
osobitného predpisu.”

PRIPADOVA STUDIA

Vo Philip Morris Slovakia vytvarame pracovné prostredie, ktoré si vazi
rozdielnost a rozumie jej, je zalozené na férovosti, otvorenosti a dévere. V
nasej spolo¢nosti sme sa na tuto tému rozhodli pozerat cez fakty, a preto
sme sa podrobili podrobnému auditu. Jeho vysledkom je, ze ako jedina
firma na Slovensku sme ziskali certifikdt EQUAL-SALARY za rovhocenné
odmenovanie muzov a zien. Tento prestizny certifikat platovej rovnosti a
rovnych prilezitosti EQUAL-SALARY udeluje rovhomenna SvajcCiarska
nadacia v spoluprdci so Zenevskou univerzitou a poradenskou
spolo¢nostou PwC.

Rovnaky pristup k zamestnancom (:)

bez ohladu na pohlavie nie je ” e !
pritom len otazkou rovnakého Al
platového ohodnotenia, ale aj
rovnakého pristupu k PLATIME ROVNAKO
vzdeldvaniu a kariérnemu rastu. . .
Sme hrdi, ?e prave nasa firma MUZOM AJ ZENAM
ukazuje cestu a ide prikladom
inym firmam, ako zaistit rovnaké
pracovné podmienky.

A TO JE FER, NIE?

Zdroj: Philip Morris
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PRACOVNY POHOVOR

Pracovny pohovor je obojstrannd prileZitost zistit, ¢i sa k sebe kandiddt a
zamestnadvatel hodia.

Je vasa vzorka kandidatov réznoroda?

Mnohé firmy a personalne agentury, napriklad pri obsadzovani veducich
alebo technickych pozicii argumentuju nedostatkom Zien, ktoré by sa o
tieto roly uchadzali. Vyskumy hovoria jasne, ze firmy, ktoré dokazu
efektivne naberat a manazovat rdéznorody tim [ludi, maju jasnu
konkuren¢nu vyhodu. Ako neodradit talenty, aby sa uchadzali o pracu u
vas len preto, ze vas nabor nie je dostato¢ne inkluzivny?

Pracovny pohovor ma zvycajne najvacsi vplyv na to, ¢i bude kandidat
prijaty alebo odmietnuty. Pre kandidata aj zamestnavatela je to prilezitost
zaujat toho druhého a ukazat sa v ¢o najlepSom svetle. Je preto zdsadné
mat ¢o najviac nezaujaty a inkluzivny proces pohovorov. Podobne ako pri
pre-screeningu kandidatov by mal byt proces o najviac struktUrovany.
Klast napriklad tu istud sadu otazok v tom istom poradi. Takato
jednoduchd uUprava moéze zamedzit rozdielnemu pristupu k réznym
kandiddtom. Implementovat taktiez mozete skérovaci mechanizmus,
pridelovanie bodov za jednotlivé zruc¢nosti a skusenosti pomédze
objektivnejSie posudzovat réznych kandidatov. Poméct taktiez méoze zlozit
¢o najdiverzitnejsi tim ludi, ktori budu viest pracovné pohovory. R6zni
[ludia mbozu priniest rozlicné pohlady, a taktiez kandidatovi naznacia, ze
diverzita vo firme nefunguje iba na papieri.

Osvedc¢ili sa aj domace zadania relevantné k pracovnej pozicii s
objektivnym systémom hodnotenia (vhodné napriklad pre technické a
marketingové pozicie). Daldim vhodnym nastrojom je osobnostné
testovanie. Vyuzitie objektivnych testov zvysSuje pravdepodobnost prijatia
rozmanitych kandidatov. Doéveryhodné testy osobnosti sU vybornymi
nastrojmi na meranie kandidatovych silnych stranok, ¢ft, motivacie a
zrucnosti (napr. Gallup). Pri tomto kroku vSak odporuc¢ame vziat si na
pomoc odbornikov z oblasti psycholdgie. Volne dostupné osobnostné
testy z internetu nie su Uplne to, ¢o hladate...
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0BJEKTIVNE HODNOTENIE KANDIDATOV

Nathan R. Kuncel, Deniz S. Ones a David M. Klieger vo svojej praci hovoria
o tom, Ze v dnesSnej dobe disponujeme velkym mnozstvom informacii o
kandidatoch a zaroven vieme velmi presne vymedzit, akymi schopnostami
by mali disponovat pre ziskanie tej-ktorej pozicie. Problém avSak vidia vo
vyhodnoteni a celkovej analyze ziskanych informacii. Napriklad, ak pri
telefonickom screeningu vie kandidat o firme ovela viac, ako by sa od
neho ocakavalo, Ci sa snazi naviest neformalny rozhovor k lubovolnym
témam, kde o sebe prezradi informacie, ktoré nie suU relevantné pre
vyberovy proces. (21)

Vysledky autorov ukazuju, ze sa v podobnych pripadoch manazéri nechaju
rozptylit vecami, ktoré nie sU natolko relevantné a informacie spracuvaju
nekonzistentne. Prieskumy naznacuju, Zze pri hodnoteni jednotlivcov
sa 85% az 97% profesionalov do istej miery spolieha na intuiciu alebo
syntézu informacii. Autori studie navrhuju do rozhodovacieho procesu
zahrnut i algoritmicky systém, zaloZzeny na velkom pocte pozadovanych
udajov o kandidatovi, ktory im umozni objektivne zuzit pocet kandidatov.
Nasledne pri findlnom vybere odporucaju spriemerovat Usudky viacerych
naborovych manazérov. Tento spdsob umozni maximalizovat vyhody
algoritmu a zaroven zuzitkovat dlhoro¢né skusenosti personalistov.(21)

Demograficky faktor Mozny zdroj nevedomych predsudkov

Meno Casto odhaluje rasu a pohlavie. Studie
ukazuju, Ze uchadzacom, ktorych mena su
typické pre [udi s ¢iernou farbou pleti,
personalisti nekontaktuju spat tak &asto,
ako tych, ktori maju “bezné” mena, aj
napriek tomu, Ze ide o uchadzacov s
rovnakymi zruénostami a schopnostami.

Adresa MbozZe prezradzat rasu alebo prijem
uchadzaca
Datumy, najma milniky vzdelania Casto indikuju vek uchadzaca. Vyskumy

ukazuju, Ze ¢astejsie su na pohovor
pozyvani mladsi kandidati.

Zaujmy Mozu odhalit naboZenstvo, vek alebo
rodinny stav uchadzaca

Dobrovolnictvo MdZe indikovat naboZenstvo, rasu alebo
politickd prisludnost

Nazov vzdelavacej institucie Nevedome predsudky personalistu voci
konkrétnej univerzite

Zdroj: Vlastné spracovanie podla Society for Human Resource Management
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PRACOVNY POHOVOR A ZAKONNIK PRACE

Podla odseku 5 ,Zamestnavatel moéze od fyzickej osoby, ktora sa uchadza
o prvé zamestnanie, vyzadovat len informacie, ktoré suvisia s pracou, ktoru

ma vykondvat.” Ak zamestnanec uz v minulosti pracoval, zamestnavatel

moze pozadovat aj predloZzenie pracovného posudku a potvrdenia o
zamestnani.® Jeho/jej predchadzajici zamestnavatel ma nasledne
zdkonnu povinnost tieto doklady na jeho/jej ziadost vyhotovit.

Buduci zamestnavatel si ich mdze vyziadat len priamo od zamestnanca.
Nemoze sa s touto poziadavkou obratit na jeho/jej predchadzajiceho
zamestnavatela, napriklad na zaklade informacii zo Zivotopisu. Otazky na
pohovore musia priamo suvisiet s pracou uchadzaca/ky. Mdézu sa tykat
odbornej kvalifikacie, dosiahnutého vzdelania, praxe, ziskanych zrucnosti
uchadzaca/ky a podobne.

Zakazané otazky a zakaz diskriminacie na pohovore

Zamestnavatel nesmie vyzadovat od fyzickej osoby informacie:

a) o tehotenstve;

b) o rodinnych pomeroch;

c) o bezuhonnosti s vynimkou, ak ide o pracu, pri ktorej sa podla
osobitného predpisu vyZzaduje bezuhonnost, alebo ak poziadavku
bezuhonnosti vyzaduje povaha prace, ktoru ma fyzickd osoba vykonavat;
d) o politickej prislusnosti, odborovej prislusnosti a nabozenskej
prislusnosti.

Povinné informovanie zamestnavatela

,Fyzickd osoba je povinnd informovat zamestnavatela o skutocnostiach,
ktoré brania vykonu prace, alebo ktoré by mohli zamestnavatelovi
spdsobit ujmu, a o dizke pracovného ¢asu u iného zamestnavatela, ak ide
o mladistvého.” Ak tieto informacie zamestnavatelovi uchddzac neuvedie
a maju podstatny vplyv na vykon prace, mohlo by to viest az k neplatnosti
vzniku pracovného pomeru.
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NAVRAT DO PRACE PO MATERSKEJ DOVOLENKE

76% Zien sa po materskej chce vrdtit do prdce, avsak aZ 3 z 5
kvalifikovanych a skusenych profesiondlok konci po materskej na
miestach s nizsimi kvalifikaénymi/skisenostnymi pozZiadavkami a nizsim
platom, ako pred materskou. (22)

Pokuta za materstvo ovplyviuje hlavne Zeny

Slovenské zeny maju v priemere o 19,4 % nizSie prijmy ako muzi. Hruba
rodova platova nerovnost od roku 2010 klesla iba nepatrne a po narodeni
sa tato priepast eSte zvacsi. Podla Studie Institutu financnej politiky (22)
pri matkach a otcoch, ktorym sa prvé dieta narodilo v roku 2006, Slo o
narast z 29 % v roku pred narodenim dietata na 60 % v Stvrtom roku po
narodeni a ani po 13 rokoch sa mzda matky nevrati na Groven pred
rodicovstvom. Muzi, ktori sa stali otcami, zardbaju pocas vacsiny
pracovného zivota nielen viac ako matky, ale aj ako bezdetni muzi. Sest
rokov po prvom pdérode odpracuju matky ro¢ne v priemere o 2,5 mesiaca
menej. Pricinou je najma narodenie dalsich deti. Az Sest rokov po
narodeni posledného dietata mozZno povedat, Ze matky pracujua
rovnako vela ako pdérodom. U otcov je pocas skimaného obdobia (deti
narodené medzi rokmi 2007 a 2013) efekt rodiCovstva na pocet
odpracovanych mesiacov otcov minimalny.

Co moze robit zamestnavatel, aby neprehliadol talenty
spomedzi matiek?

1. Flexibilita - ¢asova, miesto prace;

2. prispevok na Skélku;

3. ak je to mozné, firemna skolka (napr. poskytuje firma Henkel);

4. podporovat muzov v odchode na matersku (IKEA priruc¢ka pre rodicov);

5. "blind hiring" - eliminovat predsudky voci Zzenam, obzvlast matkam
prostr. tzv. ndboru naslepo;

6. reSpektovanie pracovného ¢asu (porady, napr. team-building ako

business brunch namiesto vecernych drinkov a pod.).
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PRIPADOVA STUDIA

Tesco na Slovensku zamestnava takmer 9-tisic kolegov a uz 25 rokov sa
stara o to, aby pre nich kazdy den vytvaralo skvelé miesto na pracu. V roku
2019 si Tesco v spolupraci s Green Park, konzultantskou spolo¢nostou
Specializujucou sa na D&l, nechalo zrevidovat vsetky interné pravidla,
procesy a postupy, a to s cielom este viac zlepSit pracovné podmienky pre
svoje kolegyne a kolegov. Tato spolupraca nam odhalila potencidl na
podporu rodiny. Kedze si Tesco uvedomuje, akd je rodina pre kazdého
dolezitd, prinieslo pre svoje kolegyne a kolegov balik siedmych unikatnych
benefitov uréenych na podporu tych, ktori uz svoju rodinu maju alebo si
planuju rodinu zalozit. Tesco sa zavedenim tychto pravidiel zaviazalo
podporit svoje kolegyne a kolegov v réznych zivotnych udalostiach a
ponuknut podporu nad ramec slovenskej legislativy. Cerstvi oteckovia maju
v Tescu moznost po poérode stravit ¢as so svojou rodinou a vziat si dva
tyzdne otcovského volna. Prikladom je nas kolega a jeho osobna skusenost:
JAKko Ccerstvéeho otca ma potesila iniciativa Tesca na podporu rodin.
Personalne oddelenie organizovalo stretnutie, kde nam vsetkym opisali
vsetky nové benefity a ich pravidla vyuZivania. S radostou som vyuZil 2
tyZzdne otcovskeého volna, ktoré som s rodinou strdvil na Liptove. Tentokrdt
to nebola dovolenka na Liptove ako po minulé roky, aktivhe som sa
venoval 4-mesacnej dcérke a odlahcoval povinnosti manZzelky. Extra
dovolenka mi pomohla si vytvorit este silnejsi vztah k dcérke, ako som
dovtedy mal,” vyjadril sa Peter Lasso.

Tesco ma benefit napriklad aj pre mamicky, ktorym doplaca matersku
davku do 100% cistej mzdy. Zalozit si rodinu nemusi byt vzdy jednoduché a
bezproblémové. Tesco chce preto podporit kolegov v rozlicnych situaciach
a ponuka moznost volna pri adopcii dietata, volna pre pestunov, alebo
volna pri asistovanej reprodukcii. Ak rodi¢ia z ré6znych dévodov potrebuju
viac volného casu, ktory chcu venovat svojim detom, ¢i uz pri zvladani
narocného obdobia, situacie, problémov, alebo potrebuju vykryt letné
prazdniny, maju moznost poziadat o 4 tyzdne neplateného rodic¢ovského
volna. Tesco si uvedomuje, ze zZivot neprinasa len radostné momenty, ale
niekedy Zial aj nelahké situacie. Preto Tesco zaroven ponuka i podporu v
pripade straty neplnoletého dietata, pripadne preruseni tehotenstva.

PROPAGUJETE SVOJU FIREMNU KULTURU?

Hovorte svetu, ze hodnoty inkldzie a diverzity su pre vas ddbleziteé.

Prikladom moze byt vyuzivanie fotiek, ktoré su rodovo a etnicky vyvazené,
pisat o uspeSnych pribehoch zZien na manazérskych poziciach. Ak chcete
zaujat kandidatov s réznym pozadim, skuste ponuknut benefity, ktoré budu
pre takychto ludi zaujimavé. Vyskumy ukazuju, ze pre ludi z diverzitného
prostredia je zaujimavym pracovnym benefitom flexibilita. Pre mladych
ludi v produktivhom veku moze byt lakavou vyhodou sSkdélka v priestoroch
firmy alebo v jej tesnej blizkosti, letna Skoélka alebo tdbory pre deti. Skdste
zacielit pracovné benefity prave na vasu diverznu cielovy skupinu. STALE
VSAK PLATI - WALK THE TALK! 3
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4.INKLUZIVNE
PRACOVNE PROSTREDIE

Zdravé a bezpecné pracovné prostredie zvysuje produktivitu a znizuje
fluktudciu zamestnancov. Ako ho vytvorit? A ako si diverzitu vo firme udrzat
a maximalizovat jej benefity?

Vytvorenie udrzatelného a inkluzivnheho pracovného prostredia je tiez
sucCastou ciela Ccislo 8 v ramci 17 globalnych cielov veducich k
udrzatelnému rastu (Sustainable Development GCoals - SDGs)
ustanovenych Valnym zhromazdenim Organizacie spojenych narodov
(OSN) v roku 2015. Zaroven je dobré pracovné prostredie dolezitd téma aj
pre firmy. Zamestnavatel, ktory ho dokaze vytvorit, zvySuje produktivitu
svojich zamestnancov, znizuje naklady spojené s castymi absenciami,
vysokou fluktuaciou zamestnancov a preplacanim pracovnych Urazov.
Zamestnanci tiez skdér ostanu pracovat v prostredi, kde sa citia dobre.
Najimanie novych zamestnancov je jedna z najdrahsich investicii,
ktori zamestnavatel vynaklada. Je v jeho vlastnom zaujme, aby sa novi
zamestnanci v spolo¢nosti udrzali ¢o najdlhSsie.

A nakoniec, dobré pracovné prostredie je doélezité aj pre zamestnanca,
ktory chce jednoducho pracovat a napredovat v kariére, a nie sa v praci
bat o svoju bezpecnost, Celit obtazovaniu ¢&i diskriminacii. Ako ho vo
firme vytvorit? Ako podporit vznik takej firemnej kultdry, kde sa
zamestnanci citia bezpelne a moézu tak podavat maximalny vykon?
Dobrou zédkladnou zasadou je, Ze zamestnanci moézu o problémoch
bezpeéne hovorit. Pracovné prostredie, kde zamestnanci vedia, ze sa v
pripade problémov Ci nezelaného spravania zo strany kolegov mdézu ozvat,
bude skor povazované za dobré. Co na pracovisko uréite nepatri, je
toxicka nereSpektujuca komunikacia v podobe dominacnych technik,
sexizmus Ci sexudlne obtazovanie. Ako ich na pracovisku eliminovat? 33
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PAT TECHNIK DOMINANCIE

Pouzivanie technik dominancie (nazyvané aj techniky potlacenia - z
angl. master suppression techniques) je jednym z mnohych spésobov,
akym si clovek v dominantnej pozicii upevnuje svoju moc. Nepouzivaju
ich len muzi voci zendam, ale aj zeny voci inym Zendam, Zeny voCi muzom,
¢l muzi vocCi inym muzom. Silnejsi ich pouZziva voci slabsiemu, aby ho
nepriamo potlacil ¢i zosmiesnil. Najdete ich vo vsetkych sférach zivota,
kde existuje hierarchia moci — v prdaci, v rodine, politike Ci verejnej sfére.
Popularizacia tychto technik sa pripisuje norskej politicke a psychologicke
Berit As, ktord bola v 70. rokoch 20. storoé¢ia ¢lenkou nérskeho
parlamentu. As prebrala a prepracovala rdmec technik potlac¢enia, ktory
prvykrat formuloval norsky psycholég a filozof Ingjald Nissen v roku 1945.
Termin techniky potlacdenia/dominancie je v Norsku taky roz$ireny, Ze sa
stal sucastou hovorovej reci. Ako sa prejavuju?

1. NEVIDITELNOST

Umlciavanie alebo marginalizovanie oponentov tym, Zze ich ignorujeme. V
praxi sa moéze prejavovat aj tak, Ze nie ste pozvani na meeting, na porade
nedostanete priestor prehovorit alebo sa vasim navrhom nevenuje
pozornost.

Modelovd situdcia: Martina chce na firemnej porade predstavit svoje
navrhy na zlepSenie sucasného projektu. Ked zacne jej prezentacia, Séf si
zacne listovat v papieroch a vybavovat na teleféone emaily. Jeho zastupca
sa cely Cas rozprava s kolegom po svojom boku. Po Martininej prezentacii
sa nikto nespyta doplnujuce otazky a rovno sa presunu k dalSiemu bodu
programu, akoby tam Martina ani nebola.

Priklad zo sveta: V aprili 2021 navstivila predsednicka Eurdpskej komisie
Ursula von der Leyenova a predseda Eurdpskej rady Charles Michel
Turecko. Pri navsteve tureckého prezidenta Erdogana boli ale trom lidrom
nachystané iba dve stolicky. Hoci su Charles Michel a Ursula von der
Leyenova v ramci eurdpskej hierarchie na rovnocennej pozicii, Michel sa
usadil vedla tureckého prezidenta a Ursule von der Leyenovej bolo
ponuknuté miesto na vzdialenejSom gauci, akoby tam ani nebola. Tento
incident dostal meno ,Sofagate”.

2. PONIZOVANIE

Osoba aj snaha oponenta je tercom vtipov, ktoré zlahCuju jeho Uspech cCi
schopnosti, je pripodobrnovany Kk zvieratam <¢i inym spdésobom
zosmie$fovany. Tato technika sa $pecialne vyuziva voéi 2enam. Casto su
prirovnavané napr. k sliepkam ¢i oznacované za ,hlupe blondiny”. Ak sa
ohradia alebo vyjadria svoj nazor, su oznacené za priliS emocné Ci
hysterické.

Modelovad situdcia: Jan rozprava kolegom z IT podpory, ako dnes pomahal
novej kolegyni s nastavenim pracovného uctu. Hovori o nej ako o ,hlupej
blondine”, ktora je prirodzene neSikovna s pocitacom, ved je zena. Zuzana
to pocuje a kolegyne sa zastane - v prvy den je vela ludi v praci
nervoznych. Jan sa ohradi, ze iba zartoval a Zuzana iba nerozumie
dobrému vtipu alebo ma zrejme pred menstraciou.

Priklad zo sveta: Hovorca rezortu zahrani¢nych veci Severnej Kérey nazval
v roku 2009 pred médiami a lidrami juhovychodnej Azie vtedajsiu
americkl ministerku zahrani¢nych veci Hillary Clintonovu ,smieSnou
damou” a ,voébec nie inteligentnou”, ktora ,niekedy vyzera ako Skolacka a
niekedy ako déchodkyna na nakupe”. 34
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3. ZADRZIAVANIE INFORMACII

Ide o vedomé alebo nevedomé vynechavanie osoby z rozhodovacieho
procesu Ci zadrziavanie doélezitych informacii.

Modelovd situdcia: Vo firme sa kazdy Stvrtok po praci chodi na pivo. Ivan,
ktory sa sdm stard o malého syna a Laura, ktord ma dve deti, sa ale
vacsinou nemoézu pridat. Neskoré vecerné hodiny im kvoli povinnostiam
nevyhovuju. Na pive sa ale casto neformalne preberaju aj pracovné
zdalezitosti a na poradach potom Ivan s Laurou obvykle zistia, Ze o novom
obchode Ci rozdeleni Uloh sa uz rozhodlo bez nich.

Priklad zo sveta: Pri vyjednavani o kritickych otazkach usporaduva
generalny tajomnik Svetovej obchodnej organizacie (WTO) tzv. Creen
Room meetings, po slovensky volne prelozené, ako zasadania v Zelenej
izbe. SU to malé stretnutia do 30 clenskych krajin. Celkovy pocet ¢lenov
WTO je pritom 164. Cielom tychto stretnuti je dosiahnut konsenzus v
dolezitych témach, ktory sa v plnom pocte dosahuje tazko. Green Room
meetings su ale casto kritizované preto, Ze pozvani su vacsinou iba
reprezentanti velkych krajin s vysokym HDP. Malé 3staty su z tohto
postranného rozhodovacieho procesu ¢asto vynechané.

4. DVOIJITY TREST

Trestanie alebo vysmievanie oponenta za jeho ¢iny, bez ohladu na to, ako
jednda. Ak nie¢o urobi, je to zle. Ak to ale neurobi, tiez zle. Suvisi aj s tzv.
Likeability bias alebo Skreslenie oblubenosti, kedy mame tendenciu
povazovat Zeny za menej kompetentné, ked nie su dostato¢ne asertivne.
Ked ale asertivne su, nemame ich radi.

Modelovd situdcia: Helena je jedind manazérka vo firme. Hoci jej tim
dosahuje rovnaké vysledky ako ostatné, $éf vzdy vyzdvihne pracu iba jej
muzskych kolegov. Ona si vzdy vypocuje len navrhy, ako by mala byt na
svojich ludi prisnejSia a vystupovat raznejSie. O nejaky ¢as na chodbe
zacCuje, ako sa kolega bavi so $éfom. Ten ju oznaci za neprijemnu a prilis
agresivnu.

Priklad zo sveta: Margaret Thatcherova bola prvou premiérkou Velkej
Britanie. Bola rozhodnou a uUspesnou politickou, no média rady pisali o
tom, akou je zlou matkou. The Times o nej v roku 2013 vydal ¢lanok, kde
autorka nezabudla zdéraznit, Zze Margaret Thatcherovd déavala prednost
praci pred detmi a nikdy to nelutovala. Kym u politikov-muzov sa
nezvykne hodnotit ich rola otca, iba ich politicky vykon, premiérka
Thactherova je ako zld matka zobrazovana ¢asto aj vo filmoch a seridloch.
Ak by vSak venovala viac ¢asu detom, mohli by ju jej oponenti oznacovat
za malo oddanu svojej praci a neschopnu viest britsky narod.

5. OBVINOVANIE A ZAHANBOVANIE

Strapnovanie ¢i obvinovanie niekoho z toho, Ze si za svoju zlu situéaciu
moéze sadm. S touto technikou sa viaze aj pojem viktimizacia -
naznacovanie, ze obet si Utok na seba/$kodu sama zapricinila.

Modelovd situdcia: Jana nahldsi svojmu nadriadenému, Ze ju kolega v
piatok po praci zatlacil do kuta v kuchynke a nevhodne ju obchytkaval.
Séf sa jej spyta, ¢i na sebe nemala kratku sukfiu alebo inak neprovokovala
kolegu k jeho manévrom. Po Janinom rdznom zamietnuti $éf povie, Ze sa
aj tak nema ¢omu ¢udovat, ked ostava v préaci do neskorého vecera.
Priklad zo sveta: V roku 2014 bola na Univerzite v Arkansase vystava “What
Were You Wearing?”, kde boli vystavené Saty obeti sexudlnych utokov.
Cielom bolo poukdzat prave na viktimizovanie obeti a fakt, Ze oblec¢enie

nezabrani sexualnemu obtazovaniu.
35
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AKO SA BRANIT

Technikdam dominancie je mozZné sa brdnit. Ako na to?

Ndorske KUN Centrum pre rovnost a diverzitu (KUN Centre for Equality and
Diversity) navrhuje tieto kroky:

- Naucte sa techniky dominancie rozpoznat

- Budte pripraveni na podobné situdcie

- Pripravte si strategické reakcie, napr.:

nahlas pomenujte spravanie - ,Prepdcte, ale preskocili ste ma pri
prezentdcii.”; ,Potrebujete si pozerat emaily na telefone prave teraz?*
nazvite spravanie jeho pravym menom a popiste, ¢o vam spdbsobuje -
,To, co robite, je jedna z technik dominancie. Ked sa cez moju
prezentdciu rozpravate, rozptyluje ma to a je pre mna tazkeée
pokracovat.

povedzte, aké spravanie by ste od nich potrebovali - stanovte napr.
pravidld meetingov. ,Chcela by som vds poprosit, aby ste pocas
prezentdacie nepozerali do mobilnych telefonov. Pauza na kavu bude
po jej skonceni, vydrzte, prosim, dovtedy.”;

dominujte naspat - KUN ale varuje, aby ste proti manipulatorovi jeho
vlastné techniky pouzivali iba v krajnom pripade a iba ak je to
izolovana a jednorazova skusenost s takymto clovekom, nie voci
kolegovi Ci rodinnému prislusnikovi, ktorého stretavate dennodenne.
Vytvorilo by to toxicku firemnu ¢i rodinnud kulturu v style ,oko za oko,
zub za zub® kedy by sa dvaja ,domindtori” striedali v snahe pokorit
toho druhého. Firma ¢i rodina by sa potom stala velmi nehostinnym a
neprijemnym miestom:;

zastante sa kolegov v podobnej situacii. 36
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SEXIZMUS

Rada Europy sexizmus definuje ako: ,akykolvek prejav (konanie, slovo,
zobrazenie, gesto) zalozeny na myslienke, Zze niektoré osoby, prevazne zeny,
sU menejcenné kvéli ich pohlaviu.*

Je to prva medzinarodne dohodnuta definicia sexizmu. V reakcii na
#MeToo a dalSie nedavne celosvetové hnutia, ktoré zvysili povedomie o
pretrvavajucom fenoméne sexizmu Vv spolocnosti, ju spolu s
odporucaniami o prevencii a boji proti sexizmu prijal Vybor ministrov
clenskych Statov Rady Europy 27. marca 2019. Sprava zddraznuje, ze
sexizmus je prejavom ,historickej nerovnosti mocenskych vztahov' medzi
zenami a muzmi, ktoré vedu k diskriminacii a brania rozvoju plného
potencialu zien v spolocnosti." Sexizmus ovplyvhuje najma zeny, ale
nevyhyba sa ani muzom a chlapcom, ak sa vymykaju stereotypnym
rodovym rolam.

Priklady sexizmu z praxe:
Vrakda

e reklama ¢i komunikacnd kampan Znésiinenis
vyuZivajuca neopodstatnend nahotu, nasilie

e oslovenie wvyuZitim iba ,generického e Earadevaals —
maskulina“ napr. vaZeni dcastnici; (stalking)  psychicke nésilie

e narazky na telesny vzhlad v pracovnom T
prostredi;

e vylucenie osoby z firemnych podujati na Vyhrasky

zdklade jej pohlavia. Sexualizhcia Bien SRRSESARE

Vylifenie a neviditelfovanie

TIP: Ak tapete, ¢o je sexizmus a ¢o nie, na _
stranke Rady Eurépy ndjdete Sikovny Znevelovenis
kviz, pomocou ktorého si svoje znalosti Rigidné stereotypné role pre teny

otestujete. (23) s
Dspravedifiovanie alebo

. . X L. i legitimizicia nisilia na fenich
Medzi sexizmmom a sexudalnym obtazovanim
je tenka cCiara a tieto dva pojmy spolu uzko
suvisia. Sexistickym jazykom a vtipmi, ktoré Sexisticky jazyk a
sa niekedy javia ako neskodné, sa pomaly a i)
v tichosti buduje kultdra, v ktorej sa
dievCata, zeny <¢Ci osoby, vymykajuce sa
stereotypnym rodovym roldm, citia
nebezpecne.

Nardtky na vihlad

Zdroj: Council of Europe

Tak, ako sa na snehovu gulu postupne nabaluju vrstvy snehu, sa aj k
sexistickému jazyku pridavaju znevazovanie, legitimizacia nasilia na
zenach, urdzky a modze to vyvrcholit v samotné obtazovanie a fyzické
nasilie. Mé6zeme to tiez prirovnat k ladovcu, kde vidime len malu ¢ast na
povrchu, ale ovela vacsia je skrytd pod povrchom. Aj odporucania Rady
Eurdpy vysvetluju, ze akty ,kazdodenného” sexizmu su ,sucastou kontinua
nasilia, ktoré vytvara prostredie zastraSovania, diskriminacie, strachu,
vylucenia a neistoty, ktoré obmedzuju prilezitosti a slobodu.”
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SEXUALNE OBTAZOVANIE

Sexudlne obtaZovanie alebo harasment je téema, ktord je v spojeni s
inkluzivnym pracoviskom nutné otvorit. Je destruktivne nielen pre obete,
ale aj pre firmy samotné. Okrem dane na mentdalnom zdravi obete v
podobe depresii a Gzkosti firma riskuje, ze pride o dobréeho zamestnanca.
Navyse, spolocnost s ndlepkou nebezpecného miesta pre svojich
zamestnancov asi taZko pritiahne noveé talenty.

Sexudlne obtaZzovanie zakazuje antidiskriminac¢ny zdkon a firma/institlcia
moze byt pravne zodpovednd v pripade, ak staznost o obtaZzovani
ignoruje. V situacii obtazZzovania totiz zamestnavatelovi vznika
povinnost konat. Firma/institlicia moze byt brand na zodpovednost za to,
ze obtazujuce konanie pretrvava. Ak zamestnavatel staznost o sexudlhom
obtazovani ignoruje, moéze obtaZovany zamestnanec podat podnet na
inSpektorat prace. Ak obtazovana osoba preukaze, Ze jej zamestnavatel k
tomuto konaniu nezaujal spravny postoj, moéze si narokovat vyplatenie
penaznej ujmy. Zakon navySe zakazuje neopravneny postih vocCi osobe,
ktora podava staznost na sexudlne obtazovania ¢&i figuruje ako
svedok/svedkyria. Neopravnenym postihom je odplata zo strany
zamestndavatela za to, Ze niekto v dobrej viere poda staznost na sexudlne
obtazovanie alebo na podani participuje, ¢i pomadha s vySetrovanim
sexualneho obtaZovania.

Je vhodné, aby mal zamestnavatel zavedené interné postupy a
smernice, ktorych cielom je riesSit sexudlne obtazovanie. V slovenskom
pravnom poriadku je sexualne obtaZovanie upravené v § 2a, odseku 5
zdkona 365/2004, inak nazyvaného aj Antidiskriminacny zakon.

Sexudlne obtaZovanie je verbdlne, neverbdlne alebo fyzické sprdvanie
sexudlnej povahy, ktoreho umyslom alebo ndsledkom je, alebo mdéZe byt
narusenie doéstojnosti osoby a ktoré vytvdra zastrasujldce, ponizujuce,
zneuctujuce, nepriatelské alebo uraZlivé prostredie.
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SEXIZMUS A SEXUALNE OBTAZOVANIE

Z tejto definicie teda vyplyvaju 3 hlavné charakteristiky.

Sexualne obtazovanie je spravanie, ktoré:

e moze byt verbalne, neverbalne aj fyzické;

e je sexualnej povahy;

e ZO svojej podstaty je nevyziadané - je zastraSujuce, ponizujuce,
nepriatelské.

Priklady spravani, ktoré mézeme povazovat za sexudlne obtaZovanie
na pracovisku:

Fyzicke

e Nevhodné dotyky - napr. chytanie prs kolegyne, dotykanie sa pozadia
kolegu, vstupovanie do osobnej zdny jednotlivca, neprimerana
vzdialenost tvare;

o Umyselné obtieranie sa o telo kolegu/kolegyne;

e bozkavanie alebo objimanie kolegu/kolegyne nevhodnhym spdsobom -
napr. riaditel pobozka zamestnanca/zamestnankynu zozadu na krk.

Verbdlne

e Slovné opisovanie tuzby po sexudlnom akte s kolegynou/kolegom:;
e pozadovanie sexudlnych sluzieb;

e rozpravanie nevhodnych sexudlnych vtipov;

e vypytovanie na sa kolegov/kolegynin sexualny Zivot.

Neverbdlne

e Pouzivanie sexualne sugestivnych vizualov v praci (napr. pustenie si
porna v praci);

e sexualne gesta ¢i pohyby.

VSetky z tychto prikladov by sa klasifikovali ako pripady sexudlneho
obtazovania v praci.

Najma v naSich zemepisnych Sirkach pocujeme k téme sexudlneho
obtazovania Casto vyhrady, Ze muzi sa uz budu bat aj podrzat Zene dvere,
aby neboli obvineni zo sexudlneho obtaZovania. Tento argument je
nebezpecne zjednodusujuci a Uplne mina podstatu a definiciu sexualneho
obtazovania. Pri podrzani dvier sa ziadna Zena neciti ponizend a
zneuctenda. Podrzat dvere je obycajnym gestom ohladuplnosti, ktoré
prejavuju aj zeny muzom C&i inym zendm - skratka ludom vSeobecne.

Hranica medzi flirtovanim a obtazovanim sa mo&ze zdat niekomu tenka.
Dobrym rozliSovacim znamenim je obvykle respekt. Ak so sprdavanim
slobodne suhlasia obe strany a je v nom pritomny reSpekt voci druhej
osobe, je vysokd pravdepodobnost, Ze nebude obtazujuce.
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POSUDZOVANIE SEXIZMU A SEXUALNEHO OBTAZOVANIA

Pri posudzovani sexudlneho obtaZovania je nutné zvaZit aspekty:
o zavislost (mocenské postavenie);

o frekvencia (jednorazovéa udalost vs. opakujlce sa spravanie);

e vaznost (ako vazny precin to je).

Pod zavislostou inymi slovami rozumieme, e medzi osobami existuje
zavisly vztah. Ak vas napriklad obtazuje séf alebo team leader, od ktorého
ste zavisli (mo6ze vas vyhodit ¢i povysit), je to horsie, nez ked vas obtazuje
kolega, pretoze séf vocCi vam zneuziva svoje mocenské postavenie.

Frekvencia zas znaci, ako Casto sa toto spravanie opakuje. Bol to jeden
nemiestny vtip, ktory sa uz viac neopakoval alebo tieto vtipy pocuvate
dennodenne a stupnuju sa?

Pod vaznostou rozumieme stupen narusenia vasej dostojnosti. To, Ze vdm
kolega pustil nevyziadané porno, je menej vazny precin, ako ked sa vas
fyzicky nevhodne dotykal.

Sexualne obtazovanie nemusi mat pritomné vsetky tri aspekty v ich
najvy$éej miere. Uplne sta¢i aj jeden. Ak napriklad kolega v kuchynke
zatarasi cestu kolegyni von a chyti jej prsia, je to sice jednorazovéa udalost
a nie je medzi vami mocenska nerovnovaha, no aj tak je kolegov ¢in velmi
vazny. Tiez to mdze byt len vysoka frekvencia - ak kolega rozprava den ¢o
den nevhodné sexualne vtipy a vypytuje sa na sexualny zivot jednej
kolegyne, mdéze to viest k tomu, Ze sa kolegyna zacne kolegovi vyhybat a
po Case radsSej opusti pracovisko.
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Existuju okolnosti, ktoré vytvaraju pre sexudlne obtazovanie priaznivejsie
podmienky. Je dobré poznat, aké faktory zvySuju pravdepodobnost
obtazovania zamestnancov, ktoré skupiny su vocCi nemu najzranitelnejsie,
a pri ktorych situaciach treba spozorniet.

Rizikové faktory

Faktory, ktoré zamestnancom stazuju nahldsenie obtaZzovania bez toho,
aby nasledovali negativne doésledky, su:

e chybajuce systematické postupy BOZP;

stieranie hranic medzi pracou a osobnym Zivotom;

sexualizovana kultdra a zargdn na pracovisku;

alkohol na pracovisku alebo v spojeni s pracou;

negativny pristup k nejakej skupine ludi, napr. zenam ¢&i imigrantom.

Rizikové situacie su:

e vecerné a noc¢né smeny;

e socialne situacie v praci alebo sluzobna cesta, kde mdzu byt hranice
medzi osobnym zivotom a prdcou stierané;

e praca osamote - tu sa mysli situacia, ked je zamestnanec na pracovisku
Uplne sam alebo pracuje v takych Specifickych situdcidch, ze je pri
praci sam (napr. technik, ktory inStaluje internet do domacnosti; no¢ny
vratnik, atd.);

e praca, ktord zahffa Uzky kontakt s klientmi, hostami ¢i zdkaznikmi;

e praca, pri ktorej sa podava alkohol;

o také pracovné situacie, kde sa klienti, hostia ¢i zamestnanci ,citia ako
doma“ a ,zabudnu®, ze zamestnanci su v praci.

Rizikové skupiny predstavuju:

docasni zamestnanci alebo taki, ktori pracuju na skrateny uvazok;
mladi zamestnanci, najma zeny;

ucni i stazisti;

zamestnanci, ktori patria k mensine alebo su tak vnimani.

Priklad z praxe

Zamestnanci norskej energetickej spolocnosti, ktori chodili do
domacnosti vykonavat svoju pracu, boli ¢asto tercom obtazovania. Mlady
elektrikar popisoval, ako ho privitala Zena odeta iba v tenkom Zupane
alebo ako mu muz pri praci siahal na plecia. Tato pracovna pozicia
kombinuje totiz viacero rizikovych faktorov, situacii a skupin - jedna sa o
navstevy doma u klientov, vykon prace zahrna blizky kontakt s klientom,
stieraju sa hranice medzi pracou a osobnym zivotom, zamestnanec
vykonava prdcu osamote a ide o skupinu pomerne mladych elektrikarov.
Ako mbéZze pomoct zamestnadvatel?

Mal v prvom rade vytvorit pre svojich zamestnancov také podmienky, pri
ktorych sa citia bezpecne. Ak je to mozné, rizikové faktory je potrebné
eliminovat. Ak je sucastou vykonu prace nevyhnutne aj pohybovanie sa v
rizikovej situacii (napr. servirky v baroch serviruju alkoholické napoje;
zdravotné sestry nevyhnutne vstupuju do blizkeho kontaktu s pacientom),
je dobré, ak zamestnavatel vytvori systém, ktory ¢o najviac ochrani jeho
zamestnancov. Napriklad vytvorit jasné zasady spravania sa voci klientom i
voCi zamestnancom; vytvorit lepsSi systém BOZP; alebo implementovat
spdsob, akym mozu zamestnanci bezpecne rieSit nevhodné spravanie voci
nim. Zakladom rieSenia by vSak mala byt doékladnd analyza rizikovych
faktorov, situacii a skupin a navrh stratégie na zlepSenie bezpelnostnej
situacie zamestnancov.
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AKO PREDCHADZAT OBTAZOVANIU V PRACI?

1. Ohodnotte rizika

V spolupraci so zamestnancami vSetkych oddeleni identifikujte rizikda na
pracovisku a pripravte akény plan. Zamyslite sa tiez, ¢o mbdzete urobit, ak
k obtazovaniu doéjde.

2. Vytvorte zasady spravania

V spolupraci so zamestnancami vypracujte pravidla spravania sa na
pracovisku. Postarajte sa, aby bol o nich nasledne kazdy informovany.
Napr. posielat kolegom nahé fotky prirodzenia je zakdzané. Komentovat
telo kolegu je neakceptovatelné. Tieto zasady mozu napriklad visiet v
kuchynke Ci na viacerych miestach vo firme. Novi zamestnanci by to mali
dostat pri nastupe. Ak je vo firme multikultirne prostredie, mali by byt
napisané v jazyku, ktorému vSetci zamestnanci rozumeju.

3. Implementuje standardné postupy

Vytvorte Standardizované postupy reportovania a rieSenia incidentov
sexualneho obtazovania. Mali by existovat oficidlne kanaly, ktorymi moéze
obet obtaZovania incident nahlasit a riesit ho. Malo by byt jasné, komu
moze obet incident nahlasit, Ze za nahldsenie nebude celit negativhym
dosledkom (napr. znizenie platu) a kto bude mat na starosti preSetrenie
pripadu. DalSie procedury moézu zahfnat napriklad povinnost
Mmanazmentu incidentami sa zaoberat alebo spatna vazba nahlasovatelovi
o prebiehajucom vySetrovani. Je tiez dbélezité, aby o tychto procedurach
boli informovani vSetci zamestnanci.

4. Porusenie musi viest k ndasledkom

Ak niekto tieto zasady spravania porusi, musi to viest k nasledkom pre
danu osobu, ¢i uz je to kolega, host alebo klient. Priklady nasledkov moézu
byt: pisomné varovanie, odobranie ¢asti Uloh/zodpovednosti, transfer do
iného timu, prepustenie (okamzité alebo s urcitou lehotou), v pripade
klientov napriklad vyhodenie z baru, zapis na Ciernu listinu ¢i nahlasenie
incidentu policii. Nasledky by mali byt proporéné k vaznosti ¢inu.

5. Objasnite zodpovednost manaZzmentu

Manazment ma zodpovednost a veducu Ulohu v prevencii a rieSeni
incidentov obtaZzovania. Manazéri by sa mali v spolupraci so
zamestnancami podielat na identifikacii rizik, implementacii
preventivhych opatreni a ist prikladom. KUN odporuca, aby sa prave
manazéri a veduci timov starali o to, aby pre svojich podriadenych
vytvorili bezpecné pracovné prostredie.

6. Rozpradvajte o sexudlnom obtaZovani

Je doélezité, aby zamestnanci citili, Zze je mozné sa o tom rozpravat. Nikto
by sa nemal bat otvorit tuto tému. Jeden zo spdsobov mobze byt
pravidelné zahrnutie tejto témy do agendy porad, ktorych sa zucastnuje
vacsSina zamestnancov. Napriklad pripomenut zasady spravania sa pred
viano¢nym veclierkom. Takymto spdésobom mo&ézu manazéri zabezpedit
prevenciu pred nevyziadanym spravanim.

Tychto Sest krokov méze pomdoct manazérom a zamestnavatelom vytvorit
systém, vdaka ktorému efektivnejSie predidu nielen sexualnemu
obtazovaniu a vytvoria tak pre svojich zamestnancov bezpecné pracovisko.
Praktickym checklistom, ako pristupovat k sexualnemu obtaZzovaniu, je
Kratka prirucka pre zamestnavatelov, ktord v roku 2021 vypracoval
InStitut pre vyskum prace a rodiny v Bratislave. (24)
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ALKOHOL AKO SPUSTAC AGRESIVITY

Doélezitou premennou, Ktora sa objavila medzi rizikovymi faktormi aj
medzi rizikovymi situdaciami, je alkohol.

Slovensko je v svetovom rebricku najvacsich konzumentov alkoholu na 9.
mieste. (25) Sme tiez 6. v eurdpskom rebricku uUmrti spdsobenych
alkoholom. (26)

V poslednych rokoch (cca. 2015 az 2018) sa zacala zvySovat spotreba
alkoholu na Slovensku. V roku 2018, podla zisteni Statistického uradu,
kazdy obyvatel Slovenska skonzumoval 985 | rbéznych druhov
alkoholickych néapojov, ¢o predstavuje medziro¢ny narast o 2,2 %. V
prepocte na cCisty alkohol prislicha kazdému Slovadkovi priemerne 8,9 |
roc¢ne.

Alkohol je u nas skutocne velmi rozSireny a alkoholizmus je vaznym
problémom. Preco je o nom ale dblezité rozpravat aj v suvislosti so
sexualnym obtaZzovanim? Viaceré studie ukazuju, Zze alkohol vyznamnym
sposobom zvysuje Sancu sexualneho obtazovania.

Podla studie Abbey, Zawacki, Buck, Clinton and McAuslan z roku 2001 z
univerzity v Michigane 25% americkych zZien zazilo sexualne obtazovanie,
vratane znasilnenia. Z toho az polovica pripadov zahfnala konzumaciu
alkoholu nasilnikom, obetou ¢&¢i oboma. (27) Podla najnovsich dat z roku
2021 az 40% pachatelov nasilnych trestnych ¢inov v Amerike, ktori skoncili
vo vazeni, pachali tieto nasilné ¢iny pod vplyvom alkoholu (28). Pomerovo
boli medzi nasilnymi cCinmi pod vplyvom alkoholu najviac rozSirené
znasilnenia a sexualne utoky.

37% znadsilneni a sexudlnych dtokov

27% Jtokov zahrnajucich zbrane ¢&i vazne ublizenie na zdravi
(aggravated assaults)

25% dtokov zahrnajucich mensie zranenia (assaults)

15% lupeznych prepadnuti

Brada Bushman a Cooper, H. M. z lowskej univerzity z roku 1990
vypracovali meta-analyzu 30 experimentalnych studii s cielom zhodnotit
vztah medzi agresivitou a alkoholom. Vysledkom bolo zistenie, Ze alkohol
skutoc¢ne sposobuje zvysenu agresivitu (29). Podla Bushmana alkohol
zvysSuje agresivitu u ludi tzv. nepriamym spdsobom. To znamena, Zze
zmeny, ktoré v osobnosti Cloveka po jeho poziti vykona, zvySuju
pravdepodobnost agresivheho spravania (konkrétne napriklad znizuje
intelektualne schopnosti). Ked v experimentoch vedci provokovali,
frustrovali ¢i robili agresivne nardzky voci intoxikovanym ludom, mali tieto
provokacie ovela silnejSiu agresivnhu odozvu, nez u ludi, ktori alkohol

nepozili.
; -
\,l
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ALKOHOL NA PRACOVISKU JE ZAKAZANY

Alkohol teda zintenziviAuje agresivne spravanie. Odpor voci intoxikovanému
nasilnikovi moéze vyustit do este vacsej agresie. Vysoké promile alkoholu v krvi
moze tiez urobit potencialnu obet zranitelnejSou, kedZze nebude schopna
efektivne vyjadrit nesuhlas s navrhmi nasilnika.

Zmyslom zadsad BOZP vo firmach je starat sa o to, aby nedochddzalo k
poskodeniu zivota a zdravia zamestnancov. Je dobré sa zamysliet, aku rolu
pri ochrane zivota a zdravia zohrava alkohol na pracovisku. Zamestnavatel
ma nielen pravo, ale aj povinnost kontrolovat svojich zamestnancov, ¢i nie su
v pracovnom case pod vplyvom alkoholu, omamnych latok alebo
psychotropnych latok. Tuto kontrolnu povinnost ukladaju zamestnavatelom
pracovnopravne predpisy, napriklad zakon ¢. 124/2006 Z.z. o bezpeclnosti a
ochrane zdravia pri praci a o zmene a doplneni niektorych zakonov (dalej aj
,zakon o BOZP").

Vacsina zamestnavatelov md vo svojich internych predpisoch zadefinovanu
nulovu toleranciu na pritomnost alkoholu v dychu svojich zamestnancov. Ta
vV praxi znamend, Zze zamestnancom, ktorym bola dychovou alebo krvnou
skuskou zistend pritomnost alkoholu v dychu alebo v krvi, zamestndvatel
doruci vypoved alebo okamzité skoncenie pracovneho pomeru z ddévodu
zavazného porusenia pracovnej discipliny.

Alkohol hra skratka velku rolu v zaisteni bezpecného pracovného prostredia.
Je vsak pritomny aj pri inych aktivitach, ktoré nesuvisia nutne s vykonom
prace, no predsa sa ich zucasthuju zamestnanci - teambuildingy a firemné
vecCierky. Neformalne prostredie, kde sa <casto stieraju hranice medzi
sukromnym a profesnym zivotom, vyskytuje sa tam cCasto a hojne alkohol - to
sU uz dva rizikové faktory. Opat je na zvazenie, ako chce zamestnavatel
svojim pracovnikom vytvorit bezpecné prostredie. Moznosti je niekolko -
napriklad pouvazovat nad nealkoholickym variantom teambuildingu; ¢&i v
ramci prevencie naplanovat pred vecierkom poradu, kde sa zamestnancom
pripomenu zasady spravania na pracovisku.
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5.AKCNY PLAN

Pldnovanie stratégie DE&I (Diversity, Equity and Inclusion) musi zacat
alebo mat aspori podporu u vedenia firmy. Co méze robit ¢lovek na
manazérskej pozicii, v roli personalistu alebo bezného zamestnanca, ak
chce urobit zo svojho pracoviska inkluzivnjesie miesto?

AKCNY PLAN Z POZICIE MANAZERA/KY

Overit si, Ci je organizacia vedena inkluzivhe, pomo&ze nasledujuci set
otazok (alebo 6 Cs: Cognizance, Curiosity, Courage, Cultural Intelligence,
Commitment, Collaboration) (30):

e UVEDOMENIE SI - su si lidri vedomi svojho vlastného spravania a
predsudkov?

o ZVEDAVOST - su lidri otvoreni spatnej vazbe a maju skutoénu tuzbu
poznat vlastnych fudi?

e ODVAHA - hovoria lidri otvorene o zakorenenych problémoch vo
vlastnej organizacii a snazia sa ich riesit?

o KULTURNA INTELIGENCIA - re$pektuju lidri kultirne rozdiely a
prispésobuju im spésob motivacie ludi k vykonu?

o ZAVAZOK - demonstruju lidri verejny zavazok k diverzite a inkluzii,
organizacnym hodnotam a kulture?

e SPOLUPRACA - vytvéaraju a posilhuju lidri diverzné timy pre lepsiu
spolupracu a inovacie?

Diverzita a inkluzia je obchodna stratégia, nie HR program.
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Napomocnym  zdrojom pre vrcholovy manazment z hladiska
implementovania DE&| stratégie je publikacia Cender Balance and
Inclusive Cultures, The Guide for CEOs od organizacie The B Team.
Obsahuje podrobny popis procesov Strategy, Operations, Advocacy
vratane konkrétnych prikladov z praxe. (31)

Okrem toho obsahuje 2 praktické checklisty:

GOOD PRACTICE CHECKLIST

Ambitious and public goals set for achieving gen-
der balance in the boardroom, executive and
senior management teams and overall werkforce.

Key performance indicators established for gender

s e arsir il 5 QUESTIONS FOR CEOS TO ASK

for equal work.

1 p Do we set ambitious goals for gender balance and
Pragressive, gender-neutral paid parental leave pol- diversity, measure progress each year and hold
ey that extends. beyond lagal requirements. ourselves accountable for change?
E:ﬂ:: :::_'mom"d AL s L 2 ) Are the board and senior management team suffi-

ciently diverse? If not, what is the plan to make it

Equal access to training, mentorship, sponsership =

and promotion oppertunities for all employees. 3 ’

Recruitment strategies aimed at diversifying hiring
and overcoming bias in the process.

Do we source from a diverse set of suppliers and do
our procurement guidelines include anti-discrimi-
nation policies?

Gender lens applied to investment decisions and ir Do we have processes in place to combat bias in
Corporate Venture Capital (CVC). Special focus and hiring, promation, performance evaluation and
support given to women founders and diverse lead- oppor-tunity allocation?

e 5 P Do | personally hire, mentor and sponsor people
Consideration of and commitment to gender bal- who are different from me?

ance, safety and inclusion throughout the supply

chain. Zdroj: The B Team

Procurement policies that actively seek partnerships
with firms that are owned and operated by wemen
or individuals from marginalized communities.

Systems and policies in place for the reporting of
grievances without retaliation and holding perpetra-
tors accountable for their actions; no forced arbitra-
tion in cases of sexual harassment; and active efforts
to prevent harassment and violence both within the
workplace and at work functions.

Zdroj: The B Team
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Jednym z nastrojov, ako merat zrelost firmy v oblasti D&I, je Diversity
& Inclusion Maturity Model (32)

Od dodrziavania zdsad D&I k zrelosti
Model vyspelosti diverzity a inkluzie

Zdkladnd droveri
Dodrziavanie zasad:
o« dodrziavanie legislativnych a regulacnych poziadaviek na lokalnej
drovni;
» poskytovanie rovnosti prilezitosti;
e zameranie sa na stratégiu.

Pokrocily
Ocenenie diverzity:
o identifikdcia vyznamu diverzity;
e zvySovanie povedomia o diverzite;
e komunikacia ekonomickych vyhod;
e budovanie zapojenia ¢lenov organizacie;
e vybudovanie diverznej vzorky kandidatov.

Stredna droven

Integracia inkluzie:

e zameranie sa na vytvaranie inkluzivnej kultury prostrednictvom:
- manazmentu
- zodpovednosti
- merania;

e pohdnani hodnotami;

e vytvorenie D&l riadenia.

Zrely

Podpora vedenia:

o D&l ako zdkladnd obchodnd kompetencia;

e zabudovanie D&l do integrovanych HR a biznis systémov a procesov;
e kulturna inteligencia.

Svetova droven
Inovativnost:
o D&l infrastruktura, ktord podporuje globdlne a lokalne iniciativy;
e uznanie ako svetova Spicka v D&l oblasti;
e zjednotené budovanie znacky interne aj externe;
* presvedcenie, Zze D&I spusta inovacie.
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lady otazok:

abozZenstvo.
Zastupenie
Tabulka 1 Matica pre rastipenie znevyhodnenych skupin
Podiel v % Celiovi  polet Vrcholovi

Podeel Hien va velu nad 55 rokev

Podiel osiib vo welku nad 55 rokov

Zdroje
Tabulka 2 Matica pre odmeriovanie znevyhodnenjich skupin

Rodowy mrdovy rogdiel (v %, vyjadrenych ako % hodinowe) mzdy len
2 hod. mulav

Mzdowy rozdiel (v %, vyjadrenych ako % hod. mady osdb so ZP
had. m

Vekowy mzdowy rozdiel (v %, vyjadremych ako % hod. mady osdk vo
veku nad 55 2 hosd

ekowvy rodovy mirdovy rozdiel |v %, vadrenych ako % hod. mady
Ben vo veku nad 55 1 priemerne) hod. mady mulov vo weku and 55)

oblasti D&I

Stredny
‘manaiment

Zdroj: Charta diverzity
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Moznosti vysledkov:

Diversity Pri dosiahnuti viac ako 75% celkového bodového hodnotenia (t.j. 75 a viac
champion bodov) je mozné povazovat' za vynikajuci vysledok v riadeni diverzity.
Diversity Pri rozsahu bodov 50 az 75 ide o

pioneer dobry vysledok s moznost ou rastu.

Diversity Rozsah 25 az 50 bodov poukazuje na snahu v urcitych oblastiach, ale
explorer s rezervami a vel'kou moznost' ou rastu.

Diversity Rozsah do 25 bodov ukazuje, Ze ide o firmu s zaciato¢nickymi

beginner skdsenost’ami a s enormnou moznost ou rastu.

Zdroj: Charta diverzity

Ministerstvo prace, socidlnych veci a rodiny vypracovava metodiku k
rodovym auditom dostupnym pre firmy v blizkej buducnosti, a to v ramci
projektu Rodova rovnost na pracovisku. (34)

Pre vyskumné a vzdelavacie inStitucie uchadzajuce sa o granty v ramci
programu Horizon Europe Eurdpska Unia zaviedla povinnost Ziadatelov
mat vypracovany tzv. Gender Equality Plan (GEP). S jeho pripravou
slovenskym institucidam pomaha Centrum vedecko-technickych informacii
SR. (35)

il
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AKCNY PLAN Z POZICIE PERSONALISTU/KY

Vnimanie aktivit svojho zamestnavatela

(Slovensko)

Podporuje podla Vasho nazoru vas aktualny zamestnavatel

BUréite nie =Sk nie Neviem ®Ano, fasiofne BAno, Upine

Zdroj: Paylab

D&l kontrolny zoznam (36)

Ma organizacia formalnu D&l stratégiu? Je robustnd, meratelna a
previazana s cielmi organizacie?

Podporuje verejne vrcholovy manazment D&l iniciativu? SuU zapojeni a
angazovani do procesu?

Dostavaju lidri koucing v oblasti D&l a zaroven koucuju inych?

Rozumie organizéacia zlozeniu svojej pracovnej sily?

Identifikuje a podporuje organizacia diverzitnych zamestnancov?

Je rozmanity talent schopny rozoznat mentorov a vzory jemu podobné
na vSetkych urovniach organizacie?

Vyzaduje organizacia, aby personalisti prezentovali réznorodu vzorku
kandidatov?

Ma organizéacia stratégiu pre udrzanie talentov? Ak ano, zameriava sa
tiez Specificky na rozmanité talenty?

Ako su vysledky v oblasti D&l merané, zaznamenavané a
komunikované?

Ako je D&l pouzita na promovanie znacky a reputacie organizacie?
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Firemné vzdelavanie v oblasti inklazie:

e by malo byt sSité na mieru kazdej cielovej skupine (manazéri,
personalisti, zamestnanci, pripadne rézne skupiny zamestnancov);

e malo by viest k zmene (nemerat len Ucast, ale i dopad) a to vo firme
schopnosti zamestnancov identifikovat a spravne adresovat jednotlivé
nevedomeé predsudky;

e sa zacina osvetou, pokrac¢uje normalizovanim existencie predsudkov,
budovani zvyku “vypinat autopilota” pri rozhodovani sa a eliminéacii
predsudkov z firemného Zivota;

e by malo postupne pokryvat siroké spektrum diverzity zamestnancov
podla priorit nastavenych v D&l stratégii: rodovud, vekovu, rasovu,
etnickl, narodnostnu, podla sexualnej orientacie, ndadbozZenstva,
fyzického znevyhodnenia atd.

Dolezité je aj firemné vzdeldvanie v oblasti kultirnej inteligencie,
obzvlast pokial zamestnanci interaguju s kolegami alebo partnermi z
inych krajin. Medzikulturne zrucnosti by mali byt zaradené do
kompeteniného modelu. Ich uUroven by si mal zamestnavatel overovat
kontinudlne, pripadne uz pri ndborovom procese, nastavit programy
internej mobility na baze medzikultdrnych zru¢nosti a vyuzivat kultdrnu
diverzitu ako strategicky nastroj (37).

TIP: Praktickym a uzitoénym ndéstrojom su checklisty pre personalistov/
manazérov, tykajuce sa naboru zamestnancov od jeho planovania,
uverejnenia ponuky, fazy screeningu cez proces pohovorov, vyberu, az po
akéné kroky nasledujuce po nabore. (38)

PRIPADOVA STUDIA

V Generali sa snazime pracovat so skupinami zien na réznych urovniach.
Jednym z projektov je praca s talentovanymi Zenami na lokalnej,
regionalnej aj skupinovej Urovni. Cielom projektu je zvysovanie podielu
Zzien na manazérskych poziciach. Na lokalnej Urovni sme si prizvali na
pomoc aj obcianske zdruzenie Aj ty v IT, ktoré nam pomohlo otvorit hlbsie
tému Zien na manazérskych poziciach. Na manazérskych poziciach v
Generali na Slovensku mame uz 42 % - ny podiel Zien.

Druhou cielovou skupinou su zeny (resp. nie len zeny, ale vSetci rodicia na
materskej a rodiCovskej dovolenke), ktorym sa venujeme pocas tohto
obdobia. Zmysluplne ich zapajame do firemnych aktivit, zapajame ich do
projektov pocas ich MD/RD. Aj v tomto sa chceme zlepSovat a aj preto
sme u nas zorganizovali workshop Rodi¢ v zamestnani - nevyhoda alebo
prilezitost.
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AKCNY PLAN Z POZICIE ZAMESTNANCOV

InklGzia sa tyka vsetkych, pretoZe aj ked sme teraz sucastou vdcsiny, v

buducnosti sa clovek

velmi

lahko mdéZe ocitnut na okraji

alebo

jednoducho zostarne a bude celit najrozsirenejsej diskrimindcii na
slovenskych pracoviskdch - tej vekovej. A to uz od veku 50 rokov. Co méze
robit jednotlivec, aby prispel k inkluzivnejsiemu pracovnému prostrediu?

Sebahodnotenie - na zdklade matice otdzok (nizsie) si overit, kde ma

medzery.

Vzdelavat sa - pokial neposkytuje vzdelavanie firma, tak svojpomocne.
Tréning - uplatnovat naucené principy v praxi - zdrziavat sa spravania

zalozenom na predsudkoch,

zastat sa utlacanych, pomoéct edukovat

kolegov, pozadovat podobné vzdeldvanie od manazmentu spololnosti,
prijimat a reSpektovat kolegov, ktori sa od vacsiny liSia a podobne.

Mate inkluzivne myslenie? (39)

NIKDY OBCAS

CASTO

STALE

Aktivhe pocuvanie

1. Ked'sa rozpravam
s niekym, kto ma
opacény ndzor ako ja,
viem sa sustredit na
porozumenie toho, ¢o
mi hovori, skér nezZ
rozmyslat nad tym,
¢o mu odpoviem.

2. V konverzdcii s
inymi sa kladenim
objasnujucich otdzok
a parafrdzovanim
toho, éo som poéul/a,
uistujem, Ze
rozumiem sprdvne.

Knizné tipy:

HE LEADERS LU e TO

IN
UNCONSC

ATE CONNECTION. AND
cAu 4-PURFORMINE TEANS
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Pokracovanie testu:

Mdte inkluzivne myslenie? (39)

NIKDY

OBCAS

CASTO

STALE

Rozpoznanie skresleni

1. Uvedomim si, ak
automaticky niekoho
hodnotim a viem sa vedome
rozhodnut, ako méj usudok
ovplyvRuje moje sprdvanie.

2. Rozumiem tomu, ako su
moje pocity o istej skupine

v spolo¢énosti zaloZené na
spésobe mojej socializdacie

a na tom, ako su tieto skupiny)
vo vseobecnosti spolo¢nostou
vykreslené.

Kritické myslenie

1. Ak poc¢ujem nieco
negativne o inych ludoch
alebo o istej skupine v
spoloc¢nosti, predtym ako si
vytvorim ndzor, sa stdle
ubezpecim, Ze som sa na to
pozrel/a aj z inej perspektivy.
2. Ked'mdm urobit
rozhodnutie, viem sa na
situdciu pozriet z rozlicnych
uhlov pohladu.

Empatia

1. Ked'pracujem v time
a niekto nedodd cast
prdce, snazim sa
porozumiet tomu, prec¢o
mohol/la mat problem
dodat svoju cast.

2. Ak nesuhlasim s tym,
ako rozhodol kolega,
skdsim sa na situdciu
pozriet ziného uhla
pohladu.
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Pokracovanie testu:

Madte inkluzivhe myslenie? (39)

NIKDY

OBCAS

CASTO

STALE

Interpersondlna komunikdcia
1. Ak stretnem niekoho, kto
nerozprdva lokdlnym jazykom
uplne plynule, viem lahko
adaptovat svoj komunikaény
styl tak, by mi dand osoba
lahsie rozumela.

2. Ak sa mi ucéastnik programul
zveri s problémom nepriamym
spésobom, som schopny/d
porozumiet, ¢o sa mi snazi
povedat a ndjst riesenie.

Otvorenost

1. Ked'pracujem v time, som
otvoreny/d spétnej védzbe

a ndvrhom aj vtedy, ak uz
mdm jasnud viziu o tom, ako
chcem urobit veci.

2. Ak dostanem napomenutie
za vyslovenie niec¢oho
necitlivym spésobom,
ospravedInim sa a bez
vdhania sa opravim.

Seba-uvedomenie

1. Vinterakcii s inymi si
uvedomujem, ako moje
rézne identity ovplyvnuju
moju perspektivu.

2. V konfliktnych situdcidch
som schopny/d uvedomit si,
aké su moje pocity

a potreby.
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Pokracovanie testu:

Mdte inkluzivne myslenie? (38)

NIKDY

OBCAS

CASTO

STALE

Solidarita

1. Ak pocujem o
marginalizovanej skupine
bojujucej za svoje prdva,
snaZim sa pocuvat

a porozumiet tomu, ako ich
mdZem podporit.

2. V situdcii, kde mdam viac
privilégii ako ostatni ludia
v miestnosti, poc¢uvam viac
ako rozprdvam a snazim sa
nezaberat privela priestoru.

Tolerancia nejednoznacnosti
1. Ak sa rozprdvam s inymi
ludmi, rozumiem tomu, Ze
rozlicné perspektivy

mézZu byt rovnako platné,
ak aj nie su moje.

2. DokdZem pracovat na
projekte bez toho, aby som
musel/a neustdle rozumiet
kazdému kroku alebo ulohe
vsetkych ludi, ktori budu do
projektu zapojeni.

Porozumenie a ocenenie
réznorodosti

1. Ked'pracujem v time ludi
s rozlicnymi identitami

a pozadim, rozumiem tomu,
ako nasa rozdielnost
ovplyvhuje nasu
perspektivu a interakcie.

2. Ked'pracujem v skupine,
som hilboko presvedéeny/a,
Ze rozdielne perspektivy

a ndzory obohacuju
procesy a interakcie.
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AUTORKY

LENKA HLINKOVA je vykonnou riaditelkou neziskovej organizacie Zensky
algoritmus, ktora sa zameriava na otazky rodovej rovnosti a inkluzie v oblasti
IT @ manazmentu. Je autorkou knihy s rovhomennym nazvom a misiou.
Lenka Hlinkova ma inziniersky titul z ekondmie a 14-ro¢nu skusenost v oblasti
projektového manazmentu softvérového vyvoja. Poslednych Sest rokov
poskytuje konzultacie v oblasti diverzity a inkluzie pre korporatne spolocnosti
a Vv sucasnosti posobi aj ako Externa expertka pre rodovu rovnost na
Ministerstve prace, socialnych veci a rodiny.

MIROSLAVA KULKOVA je v stcéasnosti vyskumnou asistentkou v
interdisciplinarnom vyskumnom centre VITRI v Prahe. Ziskala doktorat na
Karlovej univerzite v Prahe v oblasti medzinarodnych vztahov. Uskutocnila
nezavisly vyskum, v ktorom robila interview s 26-timi vysoko postavenymi
politikmi Balkanu, a taktiez participovala na medzinarodnom vyskume v
Kosove. Je odbornickou na kvalitativny vyskumny dizajn, ktory vyucovala na
Karlovej univerzite. Spolupracuje s neziskovou organizaciou Zensky
algoritmus, kde pdsobi ako lektorka pre temy diverzity, inkluzie a kritickeho
myslenia.

SIMONA SIMOVICOVA je PhD. 3$tudentkou na Ekonomickej fakulte
Technickej univerzity v KoSiciach. V dizertaCnej praci sa zameriava na oblast
rodovej rovnosti, Specificky v oblasti verejnej spravy. Je taktiez ¢lenkou timu v
neziskovej organizécii Zensky algoritmus, kde koordinuje projekty v oblasti
diverzity a inkluzie.

KATARINA TRNOVA je PR & marketing manazérka s 10-roénou praxou.
Aktudlne sa zameriava na oblast Employer branding v jednej z
nadnarodnych korporacii. Skusenosti ma s vedenim timov i s pracou v
médiach. Dlhodobo spolupracuje s neziskovou organizaciou Zensky
algoritmus, kde koordinuje marketing, event management a moderuje.

MIROSLAVA SUCOVA VERNARSKA je datova vedkyra. V priebehu svojej
kariéry pracovala prevazne na projektoch zameranych na testovanie hypotéz
a prediktivnu analytiku. V minulosti poésobila v akademickom prostredi.
Ziskala doktorat v oblasti psycholégie, na tému medzikulturnych a
osobnostnych aspektov pouzivania a porozumenia figurativheho jazyka. Tato
kombinacia skusenosti z nej robi Specialistu v oblasti porozumenia dat a ich
vizualizacie, Statistickych analyz a budovani prediktivnych modelov. Ako
¢lenka timu neziskovej organizacie Zensky algoritmus je zodpovedna hlavne
za analyzu dat z réznych zdrojov, ich vizualizaciu a otazky vyskumu vo

vSeobecnosti.
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Pacila sa vam tato prirucka?

Zostante v obraze a prihlaste sa na odber nasho newslettera

na stranke www.leanin.sk.






