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PREDSLOV

Uplatiiovanie rodovej rovnosti na pracovisku vratane opatreni na zosuladenie rodinného
a pracovného Zivota sa stava vo vyspelych krajinach EU jednym z rozhodujiicich momentov pre
motivaciu kvalifikovanych T'udi, vyuzitie ich l'udského kapitalu a tym uspesSnost podniku.

Situacia na Slovensku sa zatial v mnohych podnikoch odliSujei.

Zivotné $ance, pracovna kariéra a ekonomicka nezavislost mnohych Zien Slovenska st nezriedka
poznacené vzdelavacimi stereotypmi, segregiaciou, prekérnymi podmienkami zamestnania,
nedobrovolnymi skratenymi tivizkami, ale aj diskriminaciou. Za mnohymi z tychto faktorov sa
skryva nevyvazené rozdelenie domacej starostlivosti a zodpovednosti. VSetko su to prekazky
plnej realizacie potencialu Zien a plného uplatnenia ich zruc¢nosti. Rodové rozdiely v del'be prace
v domacej iverejnej sfére poukazuji na silni pritomnost rodovych stereotypov v nasej
spolo¢nosti, tak u vSeobecnej populacie, ako aj na strane zamestnavatel'ov. VSetky uvedené
oblasti si vyZaduju vaZnu pozornost verejnej politiky a aktivity alebo programy smerované
k posiliiovaniu rodovej rovnosti. Prvym krokom k realizacii takychto programov je poznanie
realnej situacie v podniku resp. institicii. Za tymto tcelom st vykonavané v mnohych krajnach

tzv. rodové audity a/alebo audity rodina a praca.

Predkladany manuadl je zostaveny s cielom poskytnit odbornikom/odbornickam na rodovu
rovnost azosuladenie rodiny a prace metodicki pomocku k vykonavaniu rodovych auditov

vratane auditov zostladenia rodinného, osobného a pracovného Zivota (tzv. work-life balance).

Manual je zostaveny na zadklade metodiky Medzinarodnej organizacie prace (MOP) za vyuZitia jej
Manualu participativneho rodového auditu, ktory tvori prvy diel prirucky. Prvy diel sa venuje
teoretickej baze, druhy diel poskytuje postupy pre rodové audity. Treti diel sa blizSie
venuje oblasti zostuladenia sikromného a pracovného zivota, pricom je nutné povedat, Ze obe
tieto oblasti s vzajomne podmienené a neoddelitel'né. Firma alebo institucia, ktora uplatiiuje vo
svojich politikdch rodové hladisko, musi nevyhnutne vytvarat aj podmienky pre zosuladenie

rodiny a prace.



1. DIEL: TEORETICKA CAST

RODOVA ROVNOST V PODNIKOVE] PRAXI

Zasadny rozdiel medzi prosperujicim podnikom atakym, ktory sa sotva ,drZi nad vodou“ je
Casto v pristupe k vlastnému personalu. Najvacsi kapital kazdého podniku su kvalitni I'udia. Ttto
skutocnost uz davno pochopili vo vedeni vacSiny globalnym korporacii i mensich podnikov
a snaZzia sa preto vytvarat' o najlepSie podmienky na to, aby si udrZali dobrych zamestnancov
a zamestnankyne. Kazdy podnik totiZ spociatku investuje energiu a prostriedky na zaSkolenie
a zapracovanie novych l'udi, preto je v jeho zaujme udrzat si ich ¢im najdlhsie. Napr. v pripade
Zien, ktoré kvoéli materskej dovolenke vypadnd na urcity c¢as z pracovného procesu zaviedli
mnohé podniky rézne formy, ako ich udrzat v kontakte s ich pracovnym prostredim tak, aby zo

svojej prace uplne nevypadli a aby sa im ul'ah¢il opatovny navrat do pracovného procesu.

Je dokazané, Ze zvysena fluktuacia pracovnych sil zvySuje firme ndklady na zaucenie a tréning
nového persondlu. Deloitte and Touche poskytli dokaz, Ze cielenym vytvaranim podmienok pre
udrzanie pracovnej sily zien vich spolocnosti usetrili okolo 250 milionov dolarov. Tieto by
museli vynaloZzit na hl'adanie a zaSkolenie nového personalu pri rovnakej fluktuacii ako pred

zavedenim opatreni na stabilizaciu zamestnanosti Zien.1

Work-life Balance tim z Department for Trade and Industry (UK) vy¢islil Standardné naklady pre
zaucenie novej pracovnej sily v priemere na £3 500 (libier). Pri neskisenej pracovnej sile ich
vycislili na priblizne £1 000, v pripade odborného personalu sa naklady vysplhali az na £5 000.
Tieto naklady sa niekol'kokrat zvySujd zaskol'ovanim a tréningami pre novych l'udi v pripade
Castej fluktuacie zamestnancov. Napr. vzdravotnickom zariadeni sa odhaduje strata pri
vypovedi lekdra alebo lekdarky na £200000, pri sestricke £34 000 a £22,000 pri

fyzioterapeutovi.2

Rodovy audit sa stava zaujimavym z ekonomického hl'adiska, ak ho postavime ako rodovua
analyzu ziskov a strat (Gender Costs - Benefits Analysis). Tieto analyzy st v sticasnosti vel'mi
popularne a dolezité, pretoZze nam umoziuju vyuzivat ekonomické argumenty v prospech

uplatiiovania rodovej rovnosti.

Priklad: Nemeckd firma Work-life uskutocnila radu podnikovych rodovych auditov z hladiska
ziskov a strat. Vyrdtali, aké financné straty md podnik, ak neuskutocriuje opatrenia na zostiladenie
rodinného a pracovného Zivota. Ako vysledok porovnali tdaje z podnikov, ktoré maju takéto
opatrenia s podnikmi, ktoré ich nemaju a zistili, Ze rocné ndklady pre podnik zamestndvajici 1.000

ludi je asi 600.000 EUR, ¢o je omnoho viac ako zavedenie opatreni na zosuladenie rodinného a

! D.M.Mc Cracken, Harvard Business Review, Nov-Dec 20060

ZDenise Kingsmill CBE, Deputy Chair of the Bitish Compieti Commission, Kingsmill Review, 2001,
www.kingsmillreview.gov.uk



pracovného Zivota. Hlavné straty mali podniky pri chorobnosti, krdtkodobych vypadkoch z prdce a

fluktudcie pracovnych sil.

AUDIT RODOVE] ROVNOSTI

Do6vody, preco zacat uplatiiovat zasady rodovej rovnosti su ako legislativne (prikazuje to
zakon), tak praktické: rodova rovnost ide ruka v ruke s dobrou podnikatel'skou praxou. Rodova

rovnost reaguje na potreby vlastného personalu.

V neposlednej rade politika rodovej rovnosti znamena z dlhodobého hladiska jednoznacnu
konkuren¢nu vyhodu. Prave konkurenéna vyhoda sa pre mnohych podnikatel'ov stava silnym
motivacnym faktorom pre odstartovanie opatreni, ktoré by viedli k zavadzaniu a posiliiovaniu
rodovej rovnosti. Zeny st nielen pracovnou silou, ktord v stcasnosti predstavuje jedno
z najddleZitej$ich nepetiaznych aktiv spolo¢nosti. Zeny sa v globalnej ekonomike stavaji
dolezitymi aktérkami aj v roli konzumentiek a investoriek. Napriek tomu, Ze eSte stale zarabaju
menej ako muzi, ich prijem nie je zanedbatelny a o mnohych nakupoch rozhoduju prave ony.
Investorska spolo¢nost Goldman Sachs v Tokiu vytvorila balik akciovych spolo¢nosti, ktorych
cielovou skupinou st konzumentky: ide o firmy podnikajice v oblasti kozmetiky, mddy,
financnych sluzieb a potravinovych polotovarov. V poslednom desatroci narastla hodnota akcii
v tomto baliku 0 96%, kym celkovy prirastok na burze v Tokiu bol iba 13%.3

K najddlezitejSim oblastiam rodovej rovnosti patri odmenovanie. Nasledujicich 5 dévodov

poskytuje argumenty v jeho prospech:

e Hladisko zakaznicky: Zeny su zodpovedné za vacSinu rozhodnuti tykajucich sa
nakupov v sikromnej (rodinnej) sfére. V dosledku toho zlozenie personalu, ktoré odraza
trh kupujucich na vsetkych trovniach, pomaha podnikom pri vyvoji vhodnych vyrobkov

a sluzieb a tym prispieva aj ku konkurencnej vyhode.

e Hladanie I'udského Kapitalu: Mnohé firmy dnes uz celia problémom s nedostatkom
kvalifikovanej pracovnej sily. Zeny predstavuji nedostato¢ne vyuzité pracovné kapacity
v nasej spolocCnosti. V niektorych krajindch (vratane Slovenska) maju Zeny lepsie
vzdelanie, ale tato skuto¢nost sa neodraZa na ich plate ani v poziciach, ktoré dosahuju.

Efektivnejsie vyuzitie 'udského kapitalu vedie k vacsej ziskovosti podniku.

* Udrzanie kvalifikovaného personalu: neZiaduca fluktuacia pracovnych sil vyzaduje
investicie do zaucenia a vySkolenia. Fluktuacia je pre firmu nielen nakladna, ale zaroven
spomaluje aj jej produktivitu. Rozumna persondlna a mzdova politika zohl'adiiujica aj
rodového hladiskd umoziiuje produktivnejSie vyuzit disponibilny cas vSetkych

zamestnancov a zamestnankyn.

3 Economist: Women’'s World , 12.4.2006



* Moderné motivacné systémy: pracovny Zzivot sa vyvija rychlejSie ako podnikové
motivacné systémy. Mnohé podniky ich chct zlepsit tak, aby sa zohl'adnovali skuto¢nu
uroven zodpovednosti, schopnosti adosiahnutého vykonu zamestnancov a

zamestnankyn.

e ZniZenie rizika: podniky zname diskrimina¢nou politikou voc¢i Zendm riskuju za
sucasnych legislativnych podmienok sidne Zaloby. Pritom stracaju nielen financné
obnosy, ktoré musia poSkodenym stranam vyplatit, ale aj doveru investorov, akcionarov,

personalu, zdkaznikov a najma zakazniCok.

Svédska agentiira pre rozvoj podnikania (NUTEK) uskutocnila $tidiu, ktorej cielom bolo skiumat’
moznu vizbu medzi rovnostou Zien a muzZov a ziskovostou podniku4. Stidia pokryva takmer
14 000 svédskych podnikov (stikromnych i statnych) v rokoch 1995 a 1996. Ukdzalo sa, Ze podniky
vykazujtice nerovnost' v zastiipeni Zien a muZov maju niZsiu produktivitu a niZsie zisky. Naopak,
ziskovost' podniku sa zvysuje zlepSovanim rodovej rovnosti na pracovisku. Analyza tieZ ukdzala, Ze
ak sa na starostlivosti o deti podiel'aju obaja rodicia rovnako, vplyva to pozitivne na produktivitu

prdce a tym aj na ziskovost’ podniku.

Odstranovanie rodovo-stereotypnych predsudkov vytvara pozitivne prostredie, v ktorom muzi
i zeny mo6zu naplno rozvijat svoje osobné schopnosti a kvality nezavisle od tradi¢nych ocakavani
spolo¢nosti. Ukazuje sa, Ze zdravé a kompetentné riadenie a vyber l'udi na zaklade ich kvality a
bez ohladu na pohlavie samo osebe odstranuje diskriminaciu a vyrazne posiliiuje rodovi
rovnost. Proces vyberu a vycviku personalu a posiliiovanie pracovnej motivacie patria medzi
najdolezitejsie funkcie v podniku. Tieto procesy su vSak Casto zataZené predsudkami bez toho,
aby si toho boli samotni aktéri personalnej politiky vedomi. Je preto doélezité zahrnat rovnost
prilezitosti medzi zakladné principy vyberu ako nového personalu tak pri obsadzovani vyssich
miest v podnikovej hierarchii apri prerozdelovani zdrojov amoZnosti vratane d'alSieho
vzdelavania. Ludia by mali byt vyberani vyluéne na zdklade svojich schopnosti a kompetencii.
Pohlavie jednotlivca je zly, t.j. neticinny predpoklad na predpovedanie uspechu. Délezité je len,
kto z uchadzacov a uchadzaciek dokaze danu pracu vykonavat' najlepsie. Zamestnavatelia musia
vyzadovat - avpraxi aj vyZaduji - kompetenciu: platné Standardy tykajice sa povinnosti
azodpovednosti pre dané miesto. Pre zamestnavatela nemdze byt vyhodné prijat menej
kompetentného uchadzaca len kvoli ,preferovanému pohlaviu“. Napriek tomu v niektorych
podnikoch prevlada stereotypna kultira, podl'a ktorej by Zeny nemali byt menované do urcitych

pozicii, ,pretoZe sa tak nikdy nerobilo*.

Nasledujuce priklady uvadzaju vyhody, ktoré vyplavaju podniku z prijatia rodovo citlivej
politikys:

4 Jamstalldhet och Idnsamhet, NUTEK, www.nutek.seveequalpay.nu/docs/en/genderandprofit.pdf)

5 Ked sa jeden zamestnavhfeyta druhého.Co to ma spoléné s rovno®u?, Medzinarodnéa organizacia préace,
www.ilo.org



najsirSia dostupna rezerva talentov, z ktorych sa da vyberat (niektori vynimocni

uchadzaci a uchadzacky hl'adaji nediskriminujice zamestnanie)

vacsia doveryhodnost vyberu vzhladom na pouzitie jasnych, otvorenych a vopred

stanovenych Kritérii

vyhody pre podnik plyntice zroéznych pristupov, skusenosti a priorit, ktoré
prinadsaju do pracovnych pozicii muzi a Zeny
nediskriminacny vyber zvySuje efektivitu d'alSieho vzdeladvania, pretoZe investicie

do I'udi sa urcuju podl'a osobnej kvality

kariérny postup je zabezpeceny podla kvality a schopnosti jednotlivca a nie podla
predsudkov a stereotypnych oc¢akavani

plnenie pravnych zavazkov, predchadzanie riziku sidnych zalob a tym poskodeniu
dobrého mena podniku.

Priklad pozitivneho vplyvu rodovej rovnosti na tspesnost podniku poskytuje studia autora Roy D.

Adler, Pepperdine University, USAS. V tejto rozsiahlej studii, ktord sa realizovala medzi 215 firmami

v USA zrebricka najuspesnejsich podnikov Fortune 500 pocas 19 rokov (1980-98) sa ukdzala

»pozitivna koreldcia medzi Zenami v riadiacich funkcidch avysokym ziskom®, pricom v tychto

firmdch boli sa Zeny presadzované do vysokych funkcii zamerne. Podrobne bolo sledovanych 25

podnikov, ktoré boli najviac naklonené Zendm podla viacerych kritérii. Firmy Fortune 500

svysokym poctom Zien vo vedicich pozicidch vykazovali nielen vyssiu vykonnost’ ako minimdlne

polovica firiem v danom odvetvi, ale boli aj vysoko ziskovejsie. Sledovanych 25 firiem malo aZ

0 34% vyssi zisk ako priemer v danom odvetvi. Podniky s pozitivnym pristupom k Zendm dosiahli

v priemere 6,4% zisk kym medidn bol 4,8%. Pri posudzovani aktiv mali tieto podniky o 18% vyssie

vykony na urovni 6,5%, kym medidn bol 5,5%.

6 Roy D. Adler, Ph.D: Women in the Executive Suite Correlate to High Profits,. Pepperdine University,

www.equalpay.nu/docs/en/adler_web.pdf



RODOVA ROVNOST NA PRACOVISKU

Kazdy zamestnavatel v ramci EU ma povinnost presadzovat rovnost medzi muzmi a Zenami na
pracovisku ato cielene asystematicky. Vramci presadzo-vania rodovej rovnosti by sa mal

zamestnavatel sdstredit najma na tieto oblasti:
e Spravodliva del'ba prace a pracovnych tloh medzi Zenami a muzZmi

e Nabor zamestnancov - presadzovat spravodlivy a objektivny nabor novych l'udi na
rozlicné pozicie tak, aby sa muzi aj Zeny uchadzali o vol'né pra-covné pozicie na

zaklade jasnych a nediskriminac¢nych kritérii a bez predsudkov

¢ MoZnosti na presadenie - vytvarat rovnaké prilezitosti na uplatnenie sa a kariérny

postup pre vSetkych zamestnancov rovnako

e Mzdy - presadzovat rovnaké finan¢né ohodnotenie porovnatel'nej prace alebo prace

porovnatel'nej hodnoty muzov a Zien

e Pracovné podmienky - vytvarat pracovné podmienky, ktoré vytvaraju pre muzov

aj zeny rovnaké prilezitosti realizovat maximalne svoj potencial

e Zosuladenie pracovného a siikromného Zzivota - ul'ahcit resp. poméct zosuladit
pracovny arodinny Zzivot Zien amuZov pomocou individudlneho pristupu

k pracovnym povinnostiam

e Pristup k vzdelavaniu a tréningom - zabezpecit rovnost Sanci Zien aj muZov pri

d’alsom vzdelavani a prehlbovani kvalifikacie
e Prevencia sexualneho obt'aZovania a jeho postihovanie

e Prevencia diskriminacie - konat' tak, aby sa predislo diskriminacii na zaklade rodu

(ale i inych dévodov)

Priklad: U¢inok podnikovej politiky citlivej voci Zendm a efektivitu opatreni skiimalo oddelenie
Eurdpskej komisie pre zamestnanost’ (2001)7. Stidia prebehla v rdmci strednodobého akéného
programu EU zameraného na rovnost prileZitosti Zien a muzov. V rdmci tejto Stidie sa realizovalo
niekol'ko pripadovych stidii zameranych na tzv. dobru prax podniku, celkom v 23 podnikoch v 7

réznych eurépskych krajindch.

Monitorovacie systémy kvality vspominanej Stidii zaznamenali zvySenu spokojnost
zamestnanych o0s0b, vysSiu zamestnatelnost alepSie kariérne perspektivy vo vztahu
k podnikovym Skoliacim programom, vysoki droven motivacie alojality k podniku a tym
znizenu fluktuaciu pracovnych sil. Na pracovisku sa vytvaralo viac prilezitosti na dosahovanie

rovnovahy medzi sukromnym a pracovnym Zivotom, zaviedla sa pruZnejSia organizacia prace a

! http://europa.eu.int/comm/dgs/employment sociaéman.htm
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lepSie pracovné podmienky, ¢o prinieslo pozitivnu zmenu smerom Kk otvorenejsej kultire

organizacie a vacsSej pozornosti venovanej rozvoji l'udského kapitalu. V kone¢nom désledku to

znamenalo vysSiu spokojnost personalu a lepsiu pracovnu atmosféru.

NAKLADY A ZISKY ROVNYCH PRILEZITOSTI ZIEN A MUZOV VO FIRMACH A

ORGANIZACIACH

Naklady a zisky rovnych prilezitosti8

Oblast podpory Naklady

Zisky

Nediskriminacny vyber | Preskolenie personalu,
anabor zmeny v spdsobe naboru a

vyberu

Sirsie pole uchadzacov, zvy$enie
moznosti vyberu, vyssSia objektivita
naboru a vyberu zamestnanych -
zvySenie efektivity “spravny clovek
na spravnom mieste”, prevencia
neuspesného naboru a vyberu, vyssi

pocet prijatych ziadosti

Profesijny rast Zien Zaistenie Skolitel'ov,
naklady na zaistenie
Skoleni mimo priestorov
organizicie, persondlne
naklady suvisiace so

zaistenim programov

ZlepSenie vyuZitia potencialu
zamestnanych, casova a finan¢na
uspora vzhl'adom na externy nabor,
zvySenie spokojnosti a motivacie

zamestnanych, zniZenie fluktuacie

Kontakt pocas Predovsetkym naklady
materskej a rodicovskej | spojené so zaistenim prace
dovolenky, zlad'ovanie zZ domu, zaistenie
organizaCnym zmien,
prerozdelenie uloh,
zintenzivnenie
komunikacie, zaistenie
intenzivneho riadenia

flexibilnej prace

Pokracovanie dlhodobych projektov
bez Castych personalnych zmien,
transparentnejsi proces
personalneho riadenia, zlepSenie
komunikac¢nych procesov a procesu
navratu do zamestnania, zniZovanie
hladiny stresu, ispory v oblasti
naboru, zniZenie tniku know-how,
Casové uspory vzhl'adom na
adaptaciu novych zamestnancov,
zvySenie lojality zlad'ujucich
zamestnancov, zvySenie motivacie a

fluktuacie.

8 Pod’a Gender Studies, Praha
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Programy diverzity Vybudovanie intranetu a Podpora rozvoja firemnej kultary,

d’alsich komunikac¢nych prace s dobrou spatnou vazbou,
kanalov, personalne ktora motivuje zucCastnenych a
naklady spojené s zvySuje pocit spolupatri¢nosti s
realizaciou vzdelavacich organizaciou, vac¢si vykon
aktivit a neformalnych pracovnych timov a zvySenie
stretnuti efektivity rozhodovania a rozvoj

perspektiv pohl'adu na rézne

problémy

SITUACIA NA SLOVENSKU®?

Schopnost krajiny vyrazne a udrzZatelne zvySovat mieru zamestnanosti a znizovat riziko
chudoby a socidlneho vylucenia zavisi aj od moznosti, ktoré maji Zeny a muzi na zosuladenie

pracovného a sukromného Zivota.

Zamestnanost Zien vyrazne zaostava za zamestnanostou muzov: Slovensko ma spomedzi
¢lenskych $tatov EU siedmu najniZ$iu zamestnanost Zien a piaty najvy$$i rodovy rozdiel
v zamestnanosti. NajvacsSia rodova priepast sa dlhodobo prejavuje u skupin vo veku 25 az 34
rokov. V roku 2012 zaostavala miera zamestnanosti zien vo veku 25-29 rokov o0 21,1 a vo veku
30-34 rokov az o 26,9 percentualnych bodov. Rodové noZznice v miere zamestnanosti roztvara
v tejto etape starostlivost Zien o deti. Porovnanie roku 2012 a 2004 naznacuje prehibenie

zaostavania, nie stieranie rozdielu.

NoZnice medzi odmenou za pracu sa medzi muzmi a Zenami roztvaraju viac a viac po narodeni
kazdého dietata. V tejto suvislosti sa potom za jednu z pretrvavajucich pricin Strukturalnych
problémov povaZzuje fakt, Ze prechod Zien na trh prace nebol dostatoCne prepojeny s prechodom

muzov do neplatenej prace vdomacnosti.10

Starostlivost o deti adomacnost je na Slovensku najcastejSim ddévodom ekonomickej
neaktivity Zien v produktivnom veku. Vroku 2012 bolo zddévodu starostlivosti o dieta

a domacnost ekonomicky neaktivnych 188,2 tis. Zien, ale iba 16 tis. muZzov.

Dopady rodicovstva st na Zeny a muZov Slovenska vyrazne rozdielne. U Zien s dietatom vo
veku 20-49 rokov oproti Zenam bez deti miera zamestnanosti klesa o viac ako 30 p.b., otcom sa
oproti bezdetnym muZom zamestnanost zvySuje priblizne o 12 p.b. Takyto ,efekt rodicovstva“
sa prejavuje takmer vo vietkych krajinach EU, na Slovensku je ale extrémne silny. Dovody efektu
rodicovstva na zamestnanost Zien mozu byt rézne, od nedostatku sluzieb starostlivosti o deti,

resp. sluzieb pozadovanej kvality aich dostupnosti, cez nerovny pristup k Zenam s malymi

9 Stihrnnd sprava o stave rodovej rovnosti na Slovensku za rok 2013
10 Jarvklo, N., 2013: Parental leave policy in Sweden: evolution, lessons learned. Paper on Fifty-seventh session, March
2013 of United Nations Commission on the Status of Women, New York
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det'mi, zla celkovu situaciu na trhu prace, malych Sanci na flexibilnd pracu alebo nevyhodnost
takéhoto rieSenia, cez nastavenie podpory rodicom malych deti, aZ po hodnotové preferencie

v otazke starostlivosti o deti.

Dlhy ¢as mimo aktivnej participacie na trhu prace pre starostlivost o deti ma negativne dopady
na kariéru Zien: v podobe zvySenia nezamestnanosti Zien v c¢ase navratu na trh prace po
ukonceni rodi¢ovskej dovolenky, vykonavania prace pod dosiahnutou kvalifikaciou, horsieho
postavenia na trhu prace asocidlnej situacie Zien vo vy$Som veku (vykondvanie menej
kvalitnych anestabilnych pracovnych pozicii, nizSie pracovné odmeny andasledne niZsie
dochodky apod.). Negativny vplyv na zamestnanost ma aj preruSenie pracovnej kariéry z
dovodu starostlivosti o iné zavislé osoby. Tento jav nema vSak v sicasnosti taky rozsah, aky sa
prejavuje pri starostlivosti o deti; s prehlbovanim starnutia populacie sa vSak ocakava rast

vplyvu tohto faktora.

K zlému vysledku Slovenska v ekonomickej aktivite, zamestnanosti a ekonomickej nezavislosti
Zien negativne prispieva aj nedostatok sluZieb starostlivosti o deti. Zaujem o sluzby starostlivosti
je trvalo vyssi ako ponuka a situdcia v dostupnosti sa vyraznejSie nezlepsuje. Od naplnenia
Barcelonského ciel'a zameraného na deti do 3 rokov (podiel deti navstevujucich predskolské
zariadenie 33 %) ma Slovensko vel'mi d'aleko a v porovnani krajin zaujima posledné priecky, za
deti vo veku od 3 rokov do veku povinnej Skolskej dochadzky (ciel'ovych 90 %), je Slovensko na

8. priecke od konca.

Stratégie na podporu zosuladenia rodinného apracovného Zzivota sa zakladaju na troch

pilieroch:
* dostupné kvalitné sluzby starostlivosti o deti;

* flexibilné formy prace pre rodiCov avytvaranie prorodinného prostredia

u zamestnavatelov;

*  vhodny systém rodi¢ovskej (a inej) dovolenky motivujici zapajanie otcov do

starostlivosti o deti a navrat Zien na trh prace.

Kvalitna a finan¢ne dostupna starostlivost o deti podporuje ticast rodicov na trhu prace a detom
poskytuje lepSie zivotné prileZitosti, prejavuju sa ale problémy z hl'adiska dostupnosti, pristupu,
aj sposobilosti a volby rodiCov. Zaroven znamenaji zakladnu investiciu do rozvoja deti -
prispievaju k boju proti pred¢asnému ukonceniu Skolskej dochadzky a proti rozsirovaniu

nerovnosti.

Ako pise Eurdépska komisia, ,Vyznam politik v oblasti zostladenia pracovného arodinného
zivota pre demograficki obnovu je teraz otvorene uznany na eur6pskej urovnill. V dosledku
starnutia obyvatel'stva a poklesu porodnosti mozu takéto politiky podporit Zeny a muZzov, ktori
sa staraju o starSie nezaopatrené osoby a ulahcit zostladenie rodicovstva a prace. Existuje tiez

jasny dokaz, Ze clenské staty, ktoré maju efektivne politiky umoznujice Zenam a muzom

11 Podporovat solidaritu medzi generaciami - KOM(2007) 244.
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zosuladit svoje pracovné a rodinné povinnosti, maji vysSiu pdérodnost a vysSSiu mieru
zamestnanosti Zien. NavySe vysokokvalitné pracovné miesto sa vo vSeobecnosti povazuje za
najlepsiu ochranu pred socidlnym vylic¢enim a chudobou. Poskytnutie cenovo prijateI'nych
kvalitnych sluzieb starostlivosti o deti ainych nezaopatrenych rodinnych prislusnikov bolo
preto zdoraznené v suvislosti s politikami v oblasti aktivnheho zaclenenia!2. Ako sa zdoraznuje
v Spolo¢nej sprave o socidlnej ochrane asocidlnom zalleneni za rok 2008!3, stratégie
na zvySenie pristupu rodicov na trh prace aich zotrvania na nom vratane sluzieb, ktoré im to
umoznia, a primeranej financ¢nej podpory su takisto osobitne dolezitym prvkom v boji proti
detskej chudobe.“14

Za ucelom zosuladenia pracovného arodinného Zivota ako aj zlepSenia pristupu k sluzbam
starostlivosti o dieta do troch rokov sa vpraxi uplatiiuje poskytovanie priamej financnej
podpory pre rodiny s detmi v podobe prispevku na starostlivost o dieta. Pre zlepSenie pristupu
k sluzbam starostlivosti o dieta je zaroven nevyhnutné vybudovat nové zariadenia sluzieb
starostlivosti o dieta. U¢elom je zvysenie dostupnosti kvalitnych, udrZatelnych a cenovo
dostupnych zariadeni sluzieb starostlivosti o deti arozsirenie okruhu poskytovatelov tychto

sluzieb, ¢o umozni rodicom maloletych deti uplatnit sa na trhu prace.

Flexibilné formy prace a pravy pracovného c¢asu, ktoré by mohli napomoct zamestnanosti I'udi
s rodicovskymi povinnostami, si na Slovensku vyuZivané iba minimalne, napriek tomu, Ze

pravny poriadok SR ich umoznuje. Podiel prace na ¢iastoCny uvizok patri uZien iu muzov

sV

V zamestnavatel'skej praxi na Slovensku je vel'mi rozsirené aj nerovné zaobchadzanie odvijajtice
sa od rodicovstva, hlavne materstva. Zmena rodinného statusu zamestnancov a narodenie deti
prindSa v mnohych pripadoch aj zmenu spravania zamestnavatel'ov. Velkd skupina z nich
sleduje rodinna situaciu svojich zamestnancov, robi problémy po navrate z rodicovskej
dovolenky alebo ma predsudky vo¢i zamestnankyniam - matkam.!s Zeny - matky s malymi
detmi patria podl'a prieskumov spolu so starsimi Zenami medzi najviac znevyhodnené
skupiny na trhu prace.

Stratégie podpory moZnosti zladenia pracovného a sukromného Zivota pozostavaji z mnozstva
roznych prvkov a vyzaduju angazovanost roznych aktérov. Kli¢ovymi st naroky na volno

z prace pre rodinné povinnosti a pruznd dprava pracovného casu. Hlavnu zodpovednost za

12 KOM(2007) 620.

13 http://ec.europa.eu/employment social/spsi/publications en.htm. Pozri aj uplné znenie spravy
pracovnej skupiny o chudobe deti a kvalite Zivota deti stanovenej Vyborom pre socialnu ochranu:
http://ec.europa.eu/employment social/spsi/docs/social inclusion/2008/child poverty en.pdf.

14 OZNAMENIE KOMISIE EUROPSKEMU PARLAMENTU, RADE, EUROPSKEMU HOSPODARSKEMU
A SOCIALNEMU VYBORU A VYBORU REGIONOV: Lep$ia rovnoviha medzi pracovnym a stikromnym
Zivotom: vacSia podpora zosuladenia pracovného, sikromného arodinného Zivota Brusel, 3.10.2008.
KOM(2008) 635 v kone¢nom znenf

15Fjladelfiovd, ].: Podkladova analyza prioritnych oblasti pre pripravu Narodnej stratégie rodovej rovnosti.
MPSVaR, Bratislava, 2008. http://www.gender.gov.sk/index.php?id=566
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vyvoj a propagaciu opatreni v oblasti zosdilad'ovania pracovného a sukromného Zivota maju
Statne politiky, vyznamné miesto pripada zamestnavatel'om, obciam a inym aktérom (odbory,
MVO a pod.).

Aktivity mnohych subjektov smeruju dnes ktomu, aby zamestnavatelia vo vacSej miere
zohl'adiovali rodinné zazemie svojich zamestnancov a zamestnankyn, ich rodinné povinnosti,
problémy a zavazky. Ako ukazali viaceré iniciativy z poslednych rokov, takéto opatrenia vedu
v kone¢nom dosledku k zvySeniu produktivity prace a k pozitivnej$im vysledkom firiem, kde ich
uplatiiuja.té Z hl'adiska firemnej drovne pojde v buddcnosti aj o otdzku konkurencnych vyhod,
pretoze vzdelana akvalifikovand pracovna sila bude vyhladavat také zamestnavatel'ské

prostredie, ktoré preukaze flexibilitu a zohl'adni potreby rodin.

Politiky samotnych zamestnavatel'ov teda zohravaju v procese zosulad'ovania prace arodiny
dolezita ulohu, na Slovensku st zatial' skor v mensinovej pozicii a v podobe ndhodného riesenia
akutnych problémov, nez v rovine trvalej, explicitnej a systematickej firemnej politiky.l? Ako
ukazali viaceré vyskumy, politiky zamestnavatel'skych organizacii Ustretové krodinnym
povinnostiam svojich pracovnikov a pracovnicok maju na Slovensku stale velké rezervy.!8

Zmena situdcie si bude vyzadovat mnoZzstvo Usilia zo strany zainteresovanych aktérov.

Na urovni zamestnavatel'skej organizacie je pritom mozné uplatiiovat viacero podpornych
opatreni a nastrojov, ktoré moézu napomdct zamestnanym rodicom pri hl'adani stladu a pri
odstranovani napatia medzi pracovnymi a rodinnymi povinnostami. Daju sa rozdelit do dvoch
zakladnych skupin. Po prvé, su to podporné sluzby pre rodiny s detmi; po druhé, ide o

opatrenia suvisiace s flexibilizaciou prace (pracovného Casu, organizacie prace ¢i uvazkov).

Z hl'adiska flexibilnych foriem prace a zosuladenia rodinného a pracovného Zivota existuju v SR
eSte znacné bariéry anedostatky. Pracovna legislativa na Slovensku poskytuje pomerne
dostato¢né predpoklady na vytvaranie pracovnych prilezitosti a podmienok pre zamestnavanie
obcanov s rodinnymi povinnostami. Je nespochybnitelné, Ze tustretové prostredie prace
vyznamne prispieva k spokojnosti zamestnancov, k zniZeniu fluktuacie a podporuje vykonnost, a
tym aj UspeSnost zamestnavatela. Napriek dostupnosti nie su neStandardné formy prace
aupravy pracovného casu v praxi ¢asto vyuzivané. Konstatuje to napriklad sprava Narodného
inSpektoratu prace zroku 2010, ktora uvadza, Ze nedostatoCné vyuzivanie flexibilnych
formatov zostava problémom, ako aj nedodrziavanie dotknutych ustanoveni Zakonnika prace

zamestnavatel'mi v praxi. Flexibilné Upravy prace a pracovného casu v sebe skryvaju mnohé

16 Na ndrodnej drovni pozri napriklad vitazné zamestnavatel'ské organizacie sitaze Zamestnavatel' Ustretovy
krodine, rodovej rovnosti arovnosti prileZitosti. Sutaz organizuje uz 14. rok Ministerstvo prace, socidlnych veci
zamestnavatel'ov k zavddzaniu prorodinnych opatreni a k tomu, aby venovali pozornost rovnosti prileZitosti Zien
a muzov (http://www.gender.gov.sk/?page_id=359).

17 T, j. ako planovana implementacia systematickych cielov a zdmerov zaloZena na hibkovej analyze potrieb svojich
zamestnancov a zamestnankym.

18 Narodny projekt Stratégia aktivneho starnutia: Analyza exogénnych a endogénnych faktorov ovplyviiujicich acast
starSich na trhu prace. Bratislava, Centrum vzdeldvania MPSVR SR, m3aj 2013. Dostupné na:
http://30.cvmpsvr.sk/images/projekty/strategiaaktivnehostarnutia/NPSAS_Aktivita3_Analyza.pdf).

19 Sprava o vysledkoch inSpekcie prace pre eblapatrenia na zosuladenie rodinného a pracovnéiwvota na rok 2006 s
vyhWadom do roku 2010“ za rok 201RoSice, Narodny inSpektorat prace 2011.
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nevyhody, najvacSou nevyhodou napriklad pracovného pomeru na krat$i pracovny cas je nizsia
mzda zodpovedajtca skratenému poctu pracovnych hodin. VSeobecna obava zamestnancov zo

straty zamestnania v krizovej dobe je pre zamestnavatel'ov obrovskou vyhodou.

Flexibilné formy prace a Upravy pracovného ¢asu vymedzuje okrem iného aj Zakonnik prace.
Jednou z foriem zefektivnenia pristupu k zamestnaniu a jeho vykonavaniu vo vazbe na
zosuladenie pracovnych a rodinnych povinnosti zamestnancov starajtcich sa o deti je moznost
uzatvorit’ pracovny pomer na kratsi pracovny cas. Takato moznost je definovana v § 49, ktory
zaroven zakotvuje zakaz porusenia zasady rovnakého zaobchadzania zamestnancov pracujtcich
na krat$i pracovny cas oproti porovnatelnym zamestnancom pracujicim na ustanoveny
tyzdenny pracovny cCas. Upravuje sa tiez moznost ,deleného pracovného miesta” (§ 49a).
Zamestnavatel' a zamestnanec maji moznost dohodnut aj pracovny pomer na dobu urcita (§
48), pracovny pomer s vykonom prace doma (domacka praca a telepraca - § 52),
pracovnopravny vztah na zaklade dohody o vykonani prace a o pracovnej ¢innosti (§ 226) a

zaviest pruzny pracovny cas (§ 88 a § 89).

Zmeny v Zakonniku prace zroku 2012 (sucinnostou od 1. 1. 2013) sa prevazne tykali
vSeobecnej definicie pracovno-pravnych vztahov, z dotknutych paragrafov relevantnych
pre oblast’ zosulad'ovania prace a rodinného Zivota sa upravovala podoba pracovného pomeru
na dobu urcitu (§ 48 - zaviedol jeho obmedzenie na dva roky a v rdmci dvoch rokov opakovane
maximalne dva krat), tiez deleného pracovného miesta (§ 49a - povinnost uzavriet pisomnu
dohodu ozaradeni zamestnanca na delené pracovné miesto apisomnej vypovede); konto
pracovného casu (§ 87a - jeho podmienenie kolektivnou zmluvou alebo dohodou so zastupcami
zamestnancov aobmedzil vyrovnavacie obdobie medzi odpracovanym austanovenym
tyzdennym pracovnym c¢asom na maximalne 30 mesiacov), ako aj pruzny pracovny cas (§ 88 -

podmienil sa kolektivnou zmluvou alebo dohodou so zastupcami zamestnancov).

Z dostupnych uddajov je zrejmé, Ze vel'ka Cast dospelej populacie Slovenska si uchovava
pozitivny vztah ku klasickej dprave pracovného Casu - plnd pracovnd doba spevnym
pracovhym c¢asom. Popri tom by ale pomerne velké skupiny obyvatelov uprednostnili
videalnom pripade iné pracovné rezimy ako napriklad kizavy pracovny ¢as, pracu doma,
telepracu alebo skrateny pracovny uvazok.20 V preferencidch upravy prace sa prejavili
vyznamné rozdiely podla pohlavia, vzdelania, veku ibydliska, ale hlavne podla rodicovstva.
Respondenti s detmi podstatne ¢astej$ie uprednostiiovali kizavti pracovnt dobu, ale aj pracu

doma a skrateny uvazok.2!

Napriek tomu su flexibilné formy prace dostupné len vo velmi obmedzenom meradle.

Slovenska republika uz dlhodobo patri v Eurépe medzi krajiny s najnizS$im podielom Zien a

20 Pozri vyskumy: Ndzory obyvatelov SR na firemné politiky. Vyber z vyskumnych tudajov. Bratislava, ZdruZenie Zien
v podnikani 2006; Priloha 2a kNarodnej stratégii pre rodovi rovnost (http://www.gender.gov.sk/wp-
content/uploads/2012/06/priloha-2-nar-strat-RR.pdf); Butorova, Z. - Cimmermanova, K. - Dovalova, G. -
Filadelfiova, ]. - Kosta, J. - Stefanik, M. - Sumsalova, S.: Analyza exogénnych a endogénnych faktorov ovplyviiujicich
ucast’ starsich na trhu prace. Bratislava, Centrum vzdelavania MPSVR SR 2013
(http://30.cvmpsvr.sk/images/projekty/strategiaaktivnehostarnutia/NPSAS_Aktivita3_Analyza.pdf).

21 Nazory obyvatelov SR na firemné politiky. Vyber z vyskumnych udajov. Bratislava, ZdruZenie Zien v podnikani
2006.
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muzov zamestnanych na kratsi pracovny c¢as. V roku 2011 dosahoval podiel Zien zamestnanych
na krats$i pracovny Cas zo zamestnanych Zien uroven 6,2 % aumuzov 3,3 %. Z relevantnej
skupiny zamestnanych 25 - 49-ro¢nych s najmlads$im dietatom do 6 rokov celkovo 7,1 % Zien
a 1,6 % muzov. Pracujicich z domu bolo viac muzov (9,4 %) ako Zien (5,6 %), 7 % Zien a 2,4 %
muzZov pracovalo na dobu urcitd. Dostupné tidaje maju len obmedzenud vypovednu hodnotu a nie
je mozné overit efektivitu ostatnych opatreni na zosulad'ovanie prace arodiny zrodovej

perspektivy.

Vyskumy opakovane dokladaju pretrvavanie rodovej nerovnovahy v del'be rodinnych povinnosti
a ich negativnych dopadoch na platend pracu zien. NovSie Udaje, ktoré priniesli eurdpske
komparacie, rodové rozdiely vdomacej sfére potvrdili. Podla eurépskeho prieskumu
poracovnych podmienok vroku 2010 zamestnané Zeny venovali starostlivosti o deti,
starostlivosti o dospelych a domacim pracam, teda neplatenej praci, tyZdenne priemerne 4-krat
viac Casu ako zamestnani muZi: neplatenej praci venovali Zeny 24,4 hodin za tyzden a muZi 6
hodin. Platenej praci s dochadzanim do prace Zeny venovali 42,8 hodin a muzi 46,6 hodin.
Celkova priemerna tyzdenna dotdcia vynakladana na plateni aneplatend pracu spolu bola
u zien 67,3 hodin a u muzov 52,6 hodin. Oproti roku 2005 sa ¢asova dotacia u zien aj u muzov

znizila, rozdiely vSak zostali takmer na rovnakej arovni.

TabulPka 1 Zamestnanog zien a matiek malych deti vo vybranych krajinach GCD (2005-2006, v %)

Miera zamestnanosti Zien 15-64 Zamestnanost matiek s najmladSim

dietatom 3-5 rokov

Dansko 73,2 77,8
Norsko 72,3 -

Svédsko 72,1 81,3
Finsko 67,3 80,7
Velka Britania 66,8 58,3
Holandsko 66,0 68,3
Priemer OECD 56,8 61,3
Pol'sko 48,2 -

Mad'arsko 51,2 49,9
Slovensko 51,9 46,6
Ceska republika = 56,8 50,9

Zdroj: Babies..., 2007.

Poznamka: Krajiny s vyS$Sou mierou zamestnanosti Zien a vy$Sou plodnostou maju zaroven

vysoky podiel zamestnanosti Zien na Ciasto¢ny uvazok (pohybuje sa od 15 % vo Finsku po
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takmer 60 % v Holandsku). V krajindch snizkou mierou zamestnanosti Zien je podiel

Ciastoc¢nych uvazkov vel'mi nizky — 5 % a mene;j.

KIiCovym faktorom postavenia Zzien amuzov v spolocnosti, resp. rovnakej ekonomickej
nezavislosti je vztah medzi platenou a neplatenou pracou, ako aj distribucia neplatenej prace
medzi muzov aZeny. Vtomto kontexte treba vnimat aj opatrenia na zosulad'ovanie prace
arodiny, ktoré by mali podporovat muzov vich vacsej Gcasti vramci domacej starostlivosti,
azaroven zabezpecit, aby Zeny amuZi vyuZzivali moZnosti na zosuladenie prace arodiny
rovnakou mierou. Bez podpory rodovej rovnovahy vo vyuzivani opatreni sa len reprodukuje

neumernd zataz Zien neplatenou pracou.

Legislativny ramec a vychodiskové dokumenty?2

e Stratégia rovnosti zien a muzov (2010-2015);

¢ Odporucanie Rady k ndrodného programu reforiem Slovenska
na rok 2012 a ktorym sa predklada stanovisko Rady k
programu stability Slovenska na roky 2012 - 2015;

* Barcelonské ciele: Rozvoj zariadeni starostlivosti pre malé deti
v Eurépe s ohl'adom na trvalo udrzatel'ny a inkluzivny rast, m3j
2013.

Zosulad’ovanie prace a rodinného Zivota sa stalo ddleZitou sti¢astou mnohych oblasti politiky EU
ajej Clenskych sStatov. Zakladny ramec pre opatrenia v oblasti zosulad'ovania prace arodiny
resp. sukromia (tzv. work-life balance) bol na pode Eurépskeho spoloéenstva (d’alej len ,,ES)
postaveny zaciatkom 90. rokov. Nasledne sa posiliioval a rozpractuval aZ do dneSnej podoby,
kedy su politiky zosulad'ovania jednou z vyznamnych ciest k naplneniu ciel'ov stratégie Eurépa
2020.

Popri politikach zameranych na posilnenie rodovej rovnosti, kde sa zostladenie rodiny a prace
vnima ako zakladny predpoklad ekonomickej nezavislosti Zien arovnosti medzi Zenami
amuzmi, je zadkladnym pilierom eurdpskych politik pre oblast zamestnanosti. Vyznam
zosulad'ovania pracovného arodinného Zivota sa zdOrazinuje aj v suvislosti s ciel'mi pre oblast
demografickej obnovy, v kontexte politik aktivneho zaclenovania, politik socialnej inkluzie a boja
s chudobou, vratane chudoby deti. Stratégie a ciele zostlad'ovania prace a rodinného Zivota boli
vyznamnou sucastou lisabonského procesu pre obdobie 2000 az 2010 a predstavujd jednu
z ddlezitych ciest k plneniu viacerych ciel'ov Stratégie Eurépa 202023 pre nastavajice obdobie do

roku 2020 (rast zamestnanosti, redukcia chudoby i zvySenie vzdelanostnej irovne).

2Z SGhrnnd sprava o stave rodovej rovnosti na Slovensku za rok 2013
23 Stratégia Eurépa 2020 ma viziu vytvorit z EU inteligentné, udrzatelné a inkluzivne hospodarstvo, ktoré zabezpeéi

vysokl mieru zamestnanosti, produktivity a socidlnej sudrZnosti. Pre naplnenie tejto vizie si vytycila Sest
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Zakladny ramec pre opatrenia v oblasti zosulad'ovania prace arodinného Zivota bol na pdde
Eurépskej tnie (dalej len ,EU“ resp. ES) poloZeny uZ vjeho zatiatkoch; rodova rovnost sa

spomina uz v zakladajicich zmluvach o ES (napriklad rovnaké odmertiovanie za pracu).

Pre konkrétne politiky zosuladovania prace arodinnych povinnosti sa stalo vyznamnym
medznikom Odporuéanie Rady EU o starostlivosti o deti z 31. marca 1992 (92/241/EHS),2

«

ktoré definovalo ,starostlivost o dieta“ ako Siroky koncept, ktory méze zahinat poskytovanie
sluzieb starostlivosti odeti zodpovedajucich potrebam deti, prispevok alebo S$pecialnu
dovolenku pre rodicov, ako aj vytvaranie prostredia, Struktir aorganizacie prace
prispdsobenych rozdeleniu pracovnych, rodinnych a vychovnych zodpovednosti za starostlivost

o deti medzi Zeny a muzov.

V priebehu 90. rokov sa zosuladenie rodinného, stikromného apracovného Zzivota stalo
zakladnym pilierom eurdpskych politik zamestnanosti. Dolezity krok v presadzovani tychto
politik predstavovalo na trovni EU prijatie Smernice o rodi¢ovskej dovolenke v roku 1996,25
ktora stanovila pre ¢lenské Staty povinnost implementovat politiku zamestnanosti ustretovu k
rodindm. Rodic¢ia - matky iotcovia - ziskali narok na volno z prace pri narodeni dietata.
Zamerom danej smernice tiez bolo zvysit moznosti zosuiladenia pracovného a rodinného Zivota
avyvazenejSej delby prace medzi Zenami a muzmi. Smernica bola vroku 2010 vramci
lisabonského procesu revidovana,?¢ nova smernica garantuje minimdalne Styri mesiace
rodicovského vol'na pre rodicov po narodeni alebo adoptovani dietata, pricom je jeden mesiac
neprenosny - urceny pre druhého z rodicov (spravidla pre otcov) so zdmerom podporit otcov,
aby Cerpali toto vol'no. Sicasne dava rodicom pravo na zmenu pracovného rezimu po navrate

z rodiCovskej dovolenky do zamestnania a na uvol'nenie z prace z vaznych rodinnych dévodov.

Pocas devatdesiatych rokov a neskor boli prijaté viaceré d’alSie smernice zabezpecujice rovnaké
prava zien a muzov v zamestnani i v pristupe k tovarom a sluzbam.2’? Pre oblast’ zosulad'ovania
prace arodiny je dolezitdi Smernica Rady 96/97/ES o vykonavani zasady rovnakého
zaobchadzania s muZzmi a Zenami v zamestnaneckych systémoch socidlneho zabezpecenia
a Smernica Eurdépskeho parlamentu a Rady 2006/54/ES o vykonavani zasady rovnosti

operativnych meratelnych cielov: dosiahnut mieru zamestnanosti obyvatel'ov vo veku 20-64 rokov 75 %; droven
investicii do vyskumu a vyvoja 3 % HDP EU; dosiahnut ciele ,20/20/20" v oblasti klimy/energie; zniZit podiel I'udi,
ktori predcasne ukoncia skolski dochadzku, zo sicasnych 15 % pod 10 %, a zaroven zvysit podiel mladych I'udi 30-34
rokov s vysokoskolskym vzdelanim zo suc¢asnych 31 % minimalne na 40 %; a znizit pocet I'udi ohrozenych chudobou
0 20 miliénov (o0 25 %).

24 Odportcanie Rady 92/241/EHS z 31. marca 1992 o starostlivosti o deti. Rada EU, Barcelona 1992.
25 Ramcovd dohodu o rodicovskej dovolenke uzavreli eur6pske medziodvetvové organizacie sociadlnych partnerov

(ETUC, UNICE a CEEP) 14. decembra 1995 a do ucinnosti ju uviedla Smernica Rady 96/34/ES z 3. juna 1996 o
Ramcovej dohode o rodicovskej dovolenke uzavretej medzi UNICE, CEEP a ETUC. Smernica vyznamne prispela k
tomu, Ze pracujicim rodi¢om v ¢lenskych $tatoch sa vd’aka opatreniam v suvislosti s dovolenkou zlepsili moZnosti na
zosuladenie pracovnych a rodinnych povinnosti.

% Nahradila ju Smernica Rady 2010/18/EU z 8. marct02@torou sa vykonava revidovana Ramcova dohodzlisovskej
dovolenke uzavreta medzi BUSINESSEUROPE, UEAPME,EEETUC a zruSuje smernica 96/34/ES.

27 Zoznam smernic pozri na: http://www.gender.gov.sk/?page_id=787.
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prilezitosti a rovnakého zaobchadzania s muzmi a Zenami vo veciach zamestnanosti a
povolania (prepracované znenie), ale tieZ Smernica 2003/88/EC o pracovnom case
(limituje priemerny pracovny tyzden na 48 hodin) a Smernica 97/81/EC o praci na skrateny
uvazok (zakazuje diskriminaciu pracovnikov na skrateny uvazok a garantuje prechod z plného
uvazku na skrateny a naopak). Vyznam problematiky podciarkuje fakt, Ze Eurépska komisia

uznala harmonizaciu a vyvazenie prace a rodiny za kl'icovy indikator kvality zamestnania.

Na obdobie 2000 - 2010 sa hlavhym ramcom politik zostladovania prace arodiny stala
Lisabonska stratégia.28 Lisabonsky summit vmaji 2000, ktory popri ekonomickom raste
polozil rovnaky doraz aj na udrzanie socidlnej kohézie,2® uznal dolezitost tejto agendy a
zdoraznil vyznam podpory vSetkych aspektov rodovej rovnosti vratane zosuladenia pracovného

arodinného Zivota.

Nasledne Rada EU v Barcelone definovala vroku 2002 jednu zciest dosahovania zamerov
voblasti zosuladovania prace arodiny aodstranovania prekaZok zamestnanosti Zien -
posKkytovanie sluZieb starostlivosti o deti. Predstavitelia krajin EU sa v zaveroch zo zasadnutia
Rady zhodli na cieloch voblasti starostlivosti o deti, ktoré sa stali sucCastou Lisabonskej
stratégie. Su to nasledovné ulohy: zarucit dostupnost, cenovu prijatelnost a vysoka kvalitu
starostlivosti o dieta; poskytovat starostlivost 90 % deti vo veku od troch rokov do veku
povinnej Skolskej dochadzky a 33 % deti mladSich ako tri roky.3° Odvtedy sd zname ako
»barcelonské ciele” o zariadeniach starostlivosti o deti a ich dosahovanie predstavuje zaklad
politik zameranych na zostladenie pracovného, sikromného a rodinného Zivota na tirovni EU aj

Clenskych statov.

Sucasné ciele voblasti zosuladovania prace arodinného Zivota na obdobie do roku 2020
v nadviznosti na lisabonsky proces ramcuje stratégia Eurépa 2020. Rada EU formalne prijala
novu stratégiu zamestnanosti a rastu pocas junového summitu v roku 2010.31 V usmerneniach
Clenskych statov pre politiky zamestnanosti32 zdéraznila popri zvySovani zamestnanosti Zien

v

amuzZov aj podporu kvality pracovnych miest (usmernenie . 7) prostrednictvom politik

28 S ciel'om pre oblast zamestnanosti - zvySit zamestnanost Zien na 60 %.

29 Jednym zhlavnych zaverov Lisabonského summitu $tatov ES bolo postupné vytvaranie Eurdpy zaloZenej na
ekonomike sutaze ana dynamickych vedomostiach. Nacrtol novy eurdpsky socidlny model, v ktorom ma rovnaku
ddlezitost ekonomicka politika, politika zamestnanosti a socialna politika; tento trojuholnik sa vzajomne dopliia
aziadna Cast nemdze UspesSne fungovat bez prepojenia na ostatné dve sucasti. Socialnej politike dal summit Sirsi
rozmer - chipe sa nie len ako ,zachrannd sucast rozvoja ekonomiky“, ale ako priamy produktivny faktor
ekonomického rastu. Vtomto socialnom modeli nejde len o vytvaranie novych pracovnych prilezitosti, ale o tvorbu
»dobrého pracovného miesta“, s ktorym by bol spokojny zamestnanec aj zamestnavatel’.

30 Presidency Conclusions - Barcelona European Council, 15 and 16 March 2002. SN 100/1/02 REV 1
(http://www.consilium.europa.eu/uedocs/cms_data/docs/pressdata/en/ec/71025.pdf).

31 Rada ma hlavnu zodpovednost aje dstrednym bodom novej stratégie zamestnanosti a rastu, v marci 2011

odstihlasila celkovy pristup v ramci stratégie a hlavné ciele EU a v juni odsthlasila podrobné parametre stratégie

vratane integrovanych usmerneni a vnutrostatnych ciel'ov.

32 Proposal for a Council Decision on Guidelines for the Employment Policies of the Member States: Part II of the
Europe 2020 Integrated Guideline. Dokument Rady 10907/10, Brusel, 9.6.2010.
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harmonizacie prace a rodiny, vratane dostupnej starostlivosti a inovacii v organizacii prace.33 Na
potrebu stratégii zosuilad'ovania prace arodinného Zivota rovnako odkazuje v usmerneni pre
politiky socialnej inkldzie a boja s chudobou (usmernenie ¢. 10). Pripomina, Ze rozSirovanie
prilezitosti zamestnania zostava kl'iCovym aspektom integrovanych stratégii clenskych Statov
na prevenciu a zniZovanie chudoby a na podporu plnej tcasti v spolo¢nosti a ekonomike, preto
by mali ststredit usilie na zabezpecenie rovnosti prilezitosti vratane pristupu vSetkych ku

kvalitnym, dostupnym a udrzatel'nym sluzbam aj v socialnej oblasti.

V maji 2013 EK vyzvala clenské Staty k zvysSeniu usilia v oblasti starostlivosti o deti a k naplneniu
barcelonskych cielov.3* V predloZenej sprave o pokroku konstatuje, Ze ak ma EU do roku 2020
dosiahnut’ stanoveny ciel' rastu zamestnanosti, Clenské Staty musia vynalozit vacsie usilie na
opatrenia tykajdce sa starostlivosti o deti. A ako v tlacovej sprave upozornila podpredsednicka
Komisie a komisarka pre spravodlivost, zakladné prava aobcianstvo Viviane Redingova:
»Opatrenia tykajlce sa starostlivosti o deti by sa nemali vnimat' ako ndklady, ale ako investicia do
budiicnosti.“35 Sprava uvadza, Ze oba ciele tykajice sa dostupnosti a pristupnosti sluzieb
starostlivosti o deti dohodnuté na trovni EU splnilo iba osem krajin. Komisia pripomenula, Ze
politiky pre vytvorenie lepSej rovnovahy medzi sikromnym a pracovnym Zivotom - najma
sluzby starostlivosti o deti - si pre presadzovanie zamestnanosti Zien kliCové. A vacsSia miera
zamestnanosti Zien je dolezitd pre dosiahnutie cielov EU v oblasti zamestnanosti a zlep$enia
celkovej ekonomickej situacie. Komisia preto v ramci tretieho cyklu eurépskeho semestra na rok
201336 navrhla 29. maja Rade odporucania pre jednotlivé krajiny,3?7 pokial ide o oblast
zamestnanosti Zien, dostupnosti a kvality starostlivosti o deti a/alebo celodennej Skolskej

starostlivosti a sluzieb opatrovania deti.

Podpora zamestnanosti Zien a lepSia harmonizacia pracovného, rodinného a sikromného Zivota

Zien amuZov su prioritou aj v ramci novych stratégii ES pre oblast rodovej rovnosti.38

33 ,Work-life balance policies with the provision of affordable care and innovation in work organisation should be

geared to raising employment rates, particularly among youth, older workers and women.“ (Tamtiez...,, s. 12).

34 Barcelonské ciele: Rozvoj sluzieb starostlivosti t deEurope na zabezpenie udrzattného a inkluzivneho rastu
(COM(2013)322 final). Sprava Komisie Europskemu @aentu, Rade, Eurépskemu hospodarskemu a socialngmouou
a Vyboru regionov. Brusel, Eurdpska Komisia 29.@BL2

%5 pozri: http://europa.eu/rapid/press-release_|IP9AR-dk.htm
36 Pozri IP/13/463: Cesta pre Eurépu z krizy: odportéania pre jednotlivé krajiny na rok 2013. EK, 29.5.2013.

37 Odportéania boli adresované 11 ¢lenskym §tatom, medzi nimi aj Slovensku: ODPORUCANIA RADY, ktoré sa tyka
narodného programu reforiem Slovenska na rok 2013 a ktorym sa predklada stanovisko Rady k programu stability
Slovenska na roky 2012. COM(2013) 375 final. Brusel, 29. 5. 2013
(http://ec.europa.eu/europe2020/pdf/nd/csr2013_slovakia_sk.pdf).

38 Pripomeiime, Ze rovnost Zien a muZov je zadkladnou hodnotou Eurdpskej tnie zakotvenou v zmluvach a jednym z
ciel'ov a tiloh EU, uplatiiovanie zasady rovnosti Zien a muZov pri kazdej ¢innosti je jej vieobecnym poslanim (&l. 2 a ¢l.
3 ods. 3 Zmluvy o EU a&l. 8 Zmluvy o fungovani EU); rodova rovnost je zakotvena v ¢l. 23 Charty zakladnych prav
Eurdpskej unie. Eurépska komisia prijala v roku 2010 Stratégiu rovnosti Zien a muzov 2010 - 2015. SEK(2010) 1070,
SEK(2010) 1080. Sprava Komisie Eur6pskemu parlamentu, Rade, Eurépskemu hospodarskemu a socidlnemu vyboru
a Vyboru regioénov. Brusel, 21. 9. 2010; nasledne Rada Eurépskej Unie prijala Eurépsky pakt pre rodovd rovnost
(2011 - 2020): Zavery Rady zo 7. marca 2011 o Eurépskom pakte pre rodovd rovnost (2011 - 2020). (2011/C
155/02). Uradny vestnik Eurépskej tnie, 25. 5. 2011.
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Prostrednictvom Eurépskeho paktu pre rodovii rovnost 2011 - 2020 sa Rada EU prihlasila
k svojim zavizkom naplnit ambicie EU v oblasti rodovej rovnosti, vratane ,podpory lepsieho
vyvazenia pracovného a sukromného Zivota pocas celého Zivota, a to aj v pripade Zien aj muzov,
aby sa tak posilnila rodova rovnost, zvysila sa icast Zien na trhu prace a prispelo sa k rieSeniu
demografickych vyziev“.39 V suvislosti s tym vytycila nasledovné tri okruhy aktivit a opatreni: a)
zlepSit poskytovanie adekvatnych, dostupnych vysokokvalitnych sluzieb starostlivosti o deti
predskolského veku s ciel'om dosiahnut ciele vytycené na zasadnuti Eurépskej rady v Barcelone
v marci 2002; b) zlepsit poskytovanie sluzieb zariadeni starostlivosti o iné zavislé osoby; c)

podporovat pruzné pracovné podmienky a rézne formy dovolenky pre zZeny i muzov.

V Stratégii rovnosti Zien a muzov 2010 - 2015 sa Eurdpska komisia pre ttto oblast zaviazala
skimat zostavajuce rozdiely v narokoch na dovolenku z rodinnych dévodov, najma na otcovsku
dovolenku a dovolenku pri starostlivosti o osoby, a moznosti, ako ich odstranit; ako aj podavat
spravy o Cinnosti clenskych Statov, pokial ide o zariadenia starostlivosti o deti. Finan¢na
podpora na zabezpecenie opatreni sa poskytuje v rdmci Strukturalnych fondov, ale aj v ramci

d’al$ich programov financovania.

Oblast zosulad'ovania rodinnych a pracovnych povinnosti sa postupne stala jednou z prioritnych
tém socidlnej agendy sucasnej Eurdpy. Dilema praca verzus rodina nielen pretrvava, ale
vzhl'adom na zmeny v demografickej, vzdelanostnej a ekonomickej situacii sa eSte prehlbuje. Na
vSetkych Urovniach sa hl'adaju cesty, ako zlepSit ramcové podmienky tak, aby zohl'adiiovali

poziadavky a potreby zamestnanych os6b so zodpovednostou za ¢lenov rodiny.
Slovenska republika

Na Slovensku sa otazka zosuladenia rodinného a pracovného Zivota v minulosti rieSila ako
sucast politik na podporu rodovej rovnosti avramci podpory rodin. Niektoré ciele sa
formulovali vramci Koncepcie rovnosti prilezitosti Zien amuzov SR (2002) itzv.
Aktualizovanej koncepcie Statnej rodinnej politiky (2004). V obdobi 2006 - 2010 mala aj
podobu samostatného a explicitného politického dokumentu Opatrenia harmonizacie
pracovného a rodinného Zivota na rok 2006 s vyhl'adom do roku 2010 (MPSVR SR, 2006).
Nasledne prestala mat’ podobu Specifickej politickej stratégie a stala sa sticastou inych politik.
Riesila sa v politikach rodovej rovnosti, ktorej ciele a opatrenia boli prijaté v roku 2009 a 2010,40

a v politikach zamestnanosti a socidlnej inkldzie v ramci tzv. lisabonského procesu.4!

Narodna stratégia rodovej rovnosti na roky 2009 - 2013 vramci operacného ciela 4

»Vytvarat podporné mechanizmy pre plnohodnotnu ucast Zien a muZov v hospodarskom,

39 Popri tomto zavazku sa explicitne uvadza ,odstranenie rodovych rozdielov v oblasti zamestnanosti a socidlnej

ochrany vratane rozdielneho odmenovania zien a muzov*“ a ,boj proti vSetkym formam nasilia na Zenach*.

40 Narodna stratégia rodovej rovnosti na roky 2009 - 2013 a Narodny ak¢ény plan rodovej rovnosti na roky 2010 -

2013 (blizsie pozri: http://www.gender.gov.sk/?page_id=294).

41 Tzv. Jlisabonsky proces” mal na narodnej tirovni podobu Narodnych akénych planov socidlnej inklizie (roky 2004
az 2010).
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ekonomickom a socidlnom rozvoji a pre akukolvek distribtciu finan¢nych, technickych,
materialnych, priestorovych a Casovych zdrojov a sluzieb tak, aby bola dosiahnuta rodova
spravodlivost“ formulovala ambiciézne ciele pre politiky zosdlad'ovania, napriklad podporu
flexibilnych foriem zamestndvania a skvalitnenie sluzieb (4.5); vytvaranie nastrojov
zavazujucich zamestnavatel'ov k uplatiiovaniu prorodinnych a prorodovych opatreni v podobe
planov ¢i stratégii rodovej rovnosti na tUrovni podnikov (4.8); vytvaranie podmienok
ul'ahcujicich navrat do prace po preruseni zamestnania, predovSetkym z dévodu materskej a
rodicovskej dovolenky alebo inych rodinnych a osobnych dévodov (4.9); ale aj zvySenie poctu
dostupnych zariadeni starostlivosti pre deti, ktoré obom rodicom ulahCia zosuladenie
zamestnania a rodiny a vytvaranie efektivnych nastrojov pre zaclenovanie l'udi s rodi¢ovskymi
povinnostami na trh prace (4.10). Narodny akény plan rodovej rovnosti na roky 2010 - 2013
vSak tieto ambiciézne ciele nepretransformoval do rovnako ambiciéznych aktivit a opatreni.
V plane do roku 2013 ostala iba podpora zamestnavatelov pri uplatiiovani prorodinnych a
prorodovych opatreni apri zosdlad'ovani sukromného a pracovného Zivota (aktivita 21) a
posilnenie monitoringu situacie, hodnotenia a sietovania (aktivity 16,17 a 20) cez Narodny
projekt Institit rodovej rovnosti vramci operacného programu Zamestnanost a socidlna
inkluzia.

V sicCasnosti sa pre oba dokumenty - stratégiu iakény plan rodovej rovnosti - pripravuje
aktualizacia ciel'ov a tloh na nasledujice obdobie (rok 2014 a nasledujuice ), kde bude potrebné
oblast’ zosulad'ovania prace arodinného Zivota posilnit a zosuladit s odporuc¢aniami prijatymi

na urovni EU, predovSetkym v ak¢nej a implementacnej rovine.

Ciele EU formulované v stratégii Eurépa 2020 pretransformovali ¢lenské $taty na vnutrostatne
ciele a postupy a kazdy clensky Stat prisposobil stratégiu Eurdépa 2020 svojim podmienkam
zohl'adnujuc svoju aktualnu situdciu a aroven, ktorud je schopny dosiahnut’ v ramci SirSej snahy
EU zameranej na dosiahnutie vytyéenych cielov. Narodny program reforiem Slovenskej
republiky 2010 - 2014,%2 ktory obsahuje priority a ciele vlady vramci napliiania stratégie
Eurdpa 2020,3 zahina aj opatrenia v oblasti zostilad'ovania prace a rodinného Zivota. Konkrétne
v oblasti zamestnanosti a trhu prace (,zabezpecit poskytovanie zariadeni starostlivosti o deti“) a
v oblasti socidlnej inklazie a vzdelavania (,prijat’ aktivne opatrenia, aby mali zranitelné skupiny

vrdtane Romov pristup ku Skolskému a predskolskému vzdeldvaniu lepsej kvality*).

Pri revizii Narodného programu reforiem v roku 201344 sa vlada v ramci opatreni v oblasti
socialnej inkluzie (4.3.2) prihlasila k svojim zaviazkom v zaujme podpory rovnovahy medzi
zamestnanim a starostlivostou o deti. Doraz sa kladie na prispevok na starostlivost o dieta,

ktory sa planuje financovat z prostriedkov Eurépskeho socidlneho fondu (d'alej len ,ESF“) aj

42 Pozri: http://ec.europa.eu/europe2020/pdf/nrp/nrp_slovakia_sk.pdf.

43 Slovenské ciele pre oblast zamestnanosti a socidlnej inkldzie: zvysit zamestnanost’ Zien a muZov vo veku 20-64
rokov na 72 %; zniZit mieru dlhodobej nezamestnanosti populdcie 15+ rokov na 3 %; zniZit podiel populacie
ohrozenej chudobou a vylic¢enim na 17,2 % (vymanit najmenej 170 tis. I'udi z chudoby a socidlneho vyluc¢enia).

44 Narodny program reforiem Slovenskej republiky 2013. Bratislava, Urad vlady SR, april 2013.
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v programovom obdobi 2014 - 2020, zvysit prispevok i vekovd hranicu poskytovania na pat
rokov veku dietata, ako aj znizit administrativnu zataz rodiCov i platitelov prispevku
a zosuladit ho s rodicovskym prispevkom;45 a na podporou sluzieb starostlivosti o dieta — zvysit
dostupnost’ kvalitnych, udrzatel'nych acenovo dostupnych zariadeni starostlivosti o deti

a vytvorit podmienky na ich ¢iastocné financovanie zo Strukturalnych fondov.46

DOBRA PRAX Z0 ZAHRANICIA

Oblast nastavenia rodicovského volna pri narodeni dietata

a motivacia otcov k jeho Cerpaniu
Svédsko

Z hl'adiska ,dostupnosti“ rodi¢ovskej dovolenky pre obidvoch rodi¢ov je Svédsko absolitnym
priekopnikom. UZ od roku 1974 mohli rodi¢ovskiu dovolenku cerpat matka i otec dietata podla
vzajomného dohovoru. KedZe bol po zavedeni tejto moZnosti pocet otcov na rodiCovskej
dovolenke stale vel'mi nizky, vlada postupne zaviedla rézne motiva¢né opatrenia. V roku 1995
zaviedla jeden mesiac z celku existujucej rodicovskej dovolenky vyhradeny vylucne iba pre otcov
ajeden iba pre matku; ak niektory zrodicov svoj narok nevycerpa (spravidla to boli otcovia)
neda sa previest na druhého rodi¢a a narok prepada; neskor doslo k prediZeniu tejto vylu¢nej

kvéty pre kazdého z rodicov na dva mesiace.

Rodi¢ia dietata vo Svédsku maju v sti¢asnosti narok na platent rodi¢ovsku dovolenku v dizke 16
mesiacov - z toho su 2 mesiace vyhradené vylucne pre otca a 2 pre matku (neprenosna Cast; ak
sa o diet'a stara iba jeden rodic¢, méze vycCerpat’ celi rodicovsku dovolenku sam). Zostavajucich
12 mesiacov moZzu rodicia cerpat podla toho, ako sa dohodnt. Rodi¢ia majui narok este na d’alSie
2 mesiace rodi¢ovskej dovolenky, ale neplatenej, celkova dizka predstavuje teda do 18 mesiacov
veku dietata. Na Cerpanie rodi¢ovskej dovolenky maju zo zakona narok vsetci rodicia. Prispevok
sa poskytuje vo vyske 80 % predchadzajicej mzdy (maximale zo mzdy 39 700 €) pocas 16
mesiacov platenej rodicovskej dovolenky. Ak bol prijem rodica za poslednych 240 dni pred

porodom nizsi ako 18 € denne, dostava prispevok 18 € na den po celi dobu Cerpania.

* +Prispevok na starostlivé®o dig’a financovany prevazne z prostriedkov ESF sa opétaaradi aj nd’alSie programové
obdobie 2014 - 2020. Prispevkom Stat prispievacomiialebo fyzickej osobe, ktorej je die zverené do starostlivosti, na
vydavky na starostliva’spotas zarobkovefinnosti alebo Stidia. V zaujme dosiahnutia vyS$ekté/nosti prispevku sa
uvazuje o zvySeni jeho sumy a vekovej hranice pskytovanie z troch na maximalnetp@kov veku di€ata. Znizia sa
administrativne néklady pre r@dv aj platit¢ov, a zarove sa zosuladi poskytovanie rédvského prispevku s prispevkom
na starostlivo&“ (opatrenie 4.3.2).

4 Subezne je nevyhnutné vytvérpodmienky na zvySenie dostupnosti kvalitnych, atdhych a cenovo dostupnych
zariadeni sluzieb starostlivosti o deti, najmaijasiSkdlok, s citom rozSin’ okruh poskytovatv starostlivosti o deti.
BlizSie Specifikovanie podmienok poskytovania fitiaych prostriedkov zo Strukturalnych fondov na dosigie uvedeného
ciela bude uvedené v novych pripravovanych ofrereh programoch.”
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Nastavenie systému je flexibilné aj z iného pohl'adu - rodicovsky prispevok sa da poberat plny
alebo ¢iasto¢ny (trojstvrtinovy, polovi¢ny, $tvrtinovy & osminovy), dizka naroku na rodic¢ovskua
dovolenku sa potom nasledne uUmerne predlzuje. Mnohi zamestnavatelia vo verejnom
i sukromnom sektore poskytuju svojim zamestnancom a zamestnankyniam nahradu za finan¢nu
stratu pocas cCerpania rodi¢ovskej dovolenky; v niektorych pripadoch az do vysky 90 %

predchadzajuceho platu.

Novsim opatrenim je tzv. ,bonus rodovej rovnosti, ktory plati od polovice roka 2008. Ide
o danova ul'avu, ktora moéze dosiahnut takmer 300 € mesacCne, konkrétna vyska zavisi od
,rovnomernosti“ zdiel'ania rodi¢ovskej dovolenky obidvoma rodi¢mi. Ulava sa vyplaca tomu
z rodicCov, ktory Cerpa rodicovskd dovolenou, ale az potom, ked’ sa vrati do zamestnania. Takyto
nastroj smeruje k tomu, aby motivoval toho rodica, ktory by cerpal vacSiu Cast rodicovskej
dovolenky, Co je spravidla matka, k rychlejSiemu navratu do zamestnania a vystriedaniu sa s

druhym rodicom.

Otcovia vo Svédsku maji narok na 10 dni otcovskej dovolenky, ktorii mézu ¢erpat’ v priebehu 60
dni po narodeni dietata. Poskytuje sa pri nej prispevok na urovni 80 % mzdy; narok na
prispevok je podmieneny zamestnanim otca aspon pocas 240 dni pred narodenim dietata alebo

jeho adopciou (ak tito podmienku nespliiia, ma narok na prispevok 18 € denne).

Cerpanie vol'na na starostlivost o narodené deti je vo Svédsku najvyssie v ramci EU. Otcovskd
dovolenku cerpalo uz v roku 2004 az 80 % otcov; pricom v priemere to bolo 9,7 dni z celkového
poctu 10 narokovatelnych. VacSina otcov tiez Cerpa aspon cast rodicovskej dovolenky:
vyskumnici zistili, Ze v pripade deti narodenych v roku 1998 bolo takychto otcov az 90 %.
Vyrazne sa s postupom Casu zvySoval aj podiel otcov osobach cerpajucich rodi¢ovskiu dovolenku
-z 2,8% vroku 1974 na 7 % vroku 1977, d'alej na 23 % v roku 1986, 26,9 % v roku 1992, 36,2
% vroku 1999 a43,2 % vroku 2004 (Duvander, Andersson 2005). Otcovia tu predstavuju
vyrazny podiel medzi osobami ¢erpajicimi rodi¢ovskd dovolenku, ale v porovnani s matkami je
to stale podstatne menej dni. Aj velkost ¢erpanej ¢asti ma postupny rastuci trend: kym v roku
1974 vycerpali muZi v priemere 0,5 % z celkového poctu dni rodi¢ovskej dovolenky, v roku 1977
to bolo 2,2 %, v roku 1986 podiel vzrastol na 6,2 %, v roku 1992 na 9,1 %, v roku 1999 na 11,9
% a vroku 2006 to uz bolo 20,6 %.

Island

Zasadna reforma rodi¢ovskej dovolenky tu prebehla v roku 2000. Doslo k jej prediZeniu zo 6 na
9 mesiacov azaviedlo sa obdobie vyhradené iba pre matku a otca. Cize 9 mesiacov je
rozdelenych na tri ¢asti - jedna je vyhradena len pre matku, d’'alSia len pre otca a poslednt cast
mozZu podla dohovoru Cerpat obaja rodicia. Prispevok je stanoveny na 80 % priemerného platu
matky alebo otca za 24 mesiacov pred poérodom, maximalne ale 2 680 € mesacCne (pre
nepracujucich je prispevok jednotny vo vyske 500 € mesacne). Pre vSetKy tri typy vol'na plati, Ze
sa moOZe Cerpat suvislo alebo po cCastiach, najdlhsie ale do 18 mesiacov veku dietata. Popri

poberani prispevku je moZné pracovat na Ciastocny uvazok. Okrem platenej rodicovskej
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dovolenky ma kazdy z rodicov narok na 13 tyzdnov neplatenej rodicovskej dovolenky, ktoré si

rodic¢ia mdze vybrat do 8 rokov veku dietata.

Po reforme sa podiel muzov Cerpajicich aspon cast rodicovskej postupne zvysoval - z 82,4 %
v roku 2001 na 83,6 % v roku 2002, v roku 2003 to bolo 86,6 % otcov a v roku 2005 uz 89,4 %. S
predlZzovanim trvania otcovskej dovolenky postupne rastol aj priemerny pocet dni Cerpanych
otcami: z 39 dni v roku 2001, na 68 v roku 2002 a 96 v roku 2004. VacSina otcov Cerpa iba 3
mesiace otcovskej dovolenky a nevyuziva takmer ni¢ z 3 mesiacov spolocCnej casti urcenej pre
oboch.

Nemecko

Koncepcia rodicovskej dovolenky tu presla zasadnou reformou iba v poslednej dobe - plati od
2007. Reforma znamenala posun od politiky tradi¢ne vychadzajucej z modelu jedného zivitel'a
rodiny (otca) k modelu rodiny s dvomi prijmami a uplatiiovanim rovnych prilezitosti. Reforma

upravila format rodi¢ovského vol'na tak, aby motivoval otcov k jej Cerpaniu.

Po povinnej materskej dovolenke urcenej matke v trvani 14 tyzdnov (povinnych 8 popérodnych
tyzdiiov) s materskym prispevkom vo vySke 100 % predchadzajiceho platu bez stanoveného
stropu existuje narok na rodi¢ovsku dovolenku. Jej celkova dizka je do 3 rokov veku dietata, ale
prispevok sa poskytuje len pocas 12 mesiacov (67 % priemerného platu pocas 12 mesiacov pred
narodenim dietata). Ak znej otec Cerpa aspon 2 mesiace, predlzuje sa doba poskytovania
rodicovského prispevku o d'alSie 2 mesiace, tj. na 14 mesiacov. Rodi¢ovsky prispevok ma
stanovenu hornt hranicu na 1 220 € a minimalnu na 300 €, pri Cerpani rodi¢ovskej dovolenky
pocas 24 mesiacov sa jeho vysSka zniZuje na polovicu. Zaroven moZe rodi¢ poberajuici rodicovsky

prispevok pracovat, ale najviac 30 hodin za tyzden.

Uz za pomerne kratku dobu od nového nastavenia vol'na pre rodi¢ov sa prejavilo zvySenie poctu
otcov, ktori ho cerpali: kym vroku 2006 tvorili 3 % vSetkych osob cerpajucich rodicovsku
dovolenku, od januara 2007 do jula 2008 bol tento podiel uz 13,7 %. Vacsina otcov Cerpajicich

rodi¢ovskd dovolenku na nej zostala iba 2 mesiace.

Norsko

Po Svédsku bolo druhou krajinou na svete, ktora uz v 70. rokoch minulého storo¢ia umoznila
otcom zostat' s dietatom - aspon kratko po narodeni (otcovska dovolenka 2 tyzdne). A v roku
1993 Noérsko ako prva krajina zaviedlo cast rodi¢ovskej dovolenky vyhradenu vylucne pre otca
anepreveditelni na matku v celkovej dizke 4 tyZdne. Vstcasnosti volno na opatrovanie
narodeného dietata pozostava z rodi¢ovskej dovolenky, ktord obsahuje ¢ast povinnu pre matku

po porode a kvotu pre otca, a z otcovskej dovolenky.

Rodi¢ovska dovolenka sa poskytuje v celkovej dizke 54 tyzdiiov, z ¢oho je 9 tyZdiiov uréenych
pre matku (3 pred pérodom a 6 po pbérode) a 6 tyzdiiov pre otca, zostavajucich 39 tyzdnov si

rodi¢ia mdézu rozdelit podla uvaZenia. Rodidia si vyberaji medzi ¢erpanim celej dizky (54
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tyzdiiov) s prispevkom na urovni 80 % predchadzajucej mzdy, alebo skratenej dovolenky
v trvani 44 tyzdnov s prispevkom na trovni 100 % mzdy (maximalne 3 740 € mesacne, ti bez
zamestnania pred nastupom na rodicovsku dovolenku maji prispevok 500 € mesacne). Narok
na prispevok je podmieneny zamestnanim rodica po dobu aspon 6 z10 mesiacov
predchadzajicich narodeniu dietata azarobkom vo vyske aspon polovice rocnej sadzby
poistenia (ak nespiiiaju tieto podmienky - narok na jednorazovy prispevok vo 3 700 €). Ak
rodi¢ia poberaji prispevok v ¢iastoénej vy$ke, timerne ktomu sa im prediZ rodicovska
dovolenka; po platenej rodicovskej dovolenke maju vSetci rodiCia narok este na 12 mesiacov
neplatenej, navySe rodi¢ia mozu kombinovat rodicovské volno s pracou na ciastoCny uvazok.
Otec ma narok na 2 tyzdne otcovskej dovolenky po narodeni dietata, otcovsky prispevok

nehradi $tat - zavisi na kolektivnom vyjednavani alebo na dohode so zamestnavatel'om.

Podl'a Statistik ¢erpa otcovsku dovolenku v Nérsku az 89 % otcov, rovnaky podiel pripada na
otcov Cerpajucich aspon cast rodicovskej dovolenky - povacsine len tzv. ,,otcovsku kvétu“ (iba

15 % otcov je na rodicovskej dovolenke dlhsie ako stanovenych 6 tyZdiiov pre otca).

Slovinsko

Zmena v nastaveni rodiCovského volna tu prebehla v roku 2001, vramci nej sa zaviedla aj
otcovska dovolenka, ktora sa nasledne viac krat predlzovala. Celkovo maji otcovia mozZnost
Cerpat 90 dni, z toho 15 dni musia vyCerpat pocas prvych 6 mesiacov po narodeni dietata.
Tychto prvych 15 dnf je narok na prispevok vo vyske 100 % priemernej mzdy, za zostavajucich
75 dni je vyska prispevku odvodena od minimdalnej mzdy. Rodi¢ovska dovolenka celkovo je
stanovena na 260 dni, pri¢om kaZdy z rodi¢ov ma narok na polovicu jej dizky. Poskytovany
prispevok je vymedzeny ako 100 % priemerného mesa¢ného zarobku pocas 12 mesiacov pred
nastupom na rodi¢ovski dovolenku (horny limit predstavuje 2,5-nasobok priemernej mzdy).
Tato dovolenka sa moze cCerpat na polovitnej drovni (50 %) v previazani s ciastoCnym
pracovnym uvazkom, vtedy sa doba naroku predlzuje na 520 dni. Z celkovej doby mézu 75 dni

rodicia ¢erpat kedykol'vek do 8 rokov veku dietata.

Statistiky ukazuju, Ze od zavedenia otcovskej dovolenKy jej ¢erpanie kontinualne stipa - zo 63
% v roku 2003 na 70,5 % v roku 2004 a 74,5 % v roku 2006. VacSina otcov vSak cerpa iba 15 z
moznych 90 dni, kedy otcovsky prispevok zodpoveda 100 % mzdy. Iny obraz vychadza za

rodicovskd dovolenku, podiel otcov tu zostava stale pomerne nizky - nad 2 %.

Podobné opatrenia a tipravy rodi¢ovského volna implementovali aj mnohé d’alie krajiny EU,
napriklad Finsko, Holandsko, Dansko, Portugalsko, Rakusko, atd'.

Rozvoj sluzieb starostlivosti o deti

V niektorych krajinach EU tvoria sluzby starostlivosti o deti zdkladni stéast’ socialnej politiky
(napriklad Déansko, Finsko, Svédsko ¢ Island). Maji S$iroko rozvinuti ponuku sluZieb

starostlivosti o deti, ktora dokaZe naplnit dopyt po tychto sluzbach. Vo Svédsku je napriklad
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pravo na starostlivost o dieta vSeobecné - okrem pracujucich rodicov sa rozsirilo aj na
nezamestnanych rodi¢ov arodicov cerpajucich rodi¢ovské volno. Ciel' plne pokryt dopyt po
zariadeniach starostlivosti o deti si stanovilo aj Norsko: politika vlady usiluje o poskytnutie
dostato¢ného poctu miest v sluzbach dennej starostlivosti, a zaroven lacnejsich sluzieb. Mnohé

z krajin sa zameriavaju na zvySovanie ich kvality a flexibility zodpovedajtcej potrebam rodicov.
Statne programy na podporu podnikania Zien

Napriklad vo Svédsku beZi Viddny program na podporu Zien podnikateliek uz vo viacerych
trojrocnych cykloch. Jednym zkonkrétnych jeho vysledkov je vytvorenie zoznamu 880
ambasadorov, Kktori Siria informacie, vytvaraju siete ainSpiruju viac zien, aby zacali

s podnikanim. Podobné programy ma viacero ¢lenskych $tatov EU.

Podpora Zien pre vstup do muzskych odvetvi a profesii a naopak - muZov do

feminizovanych

Podobnych iniciativ a programov sa da najst nepreberné mnozstvo. Vrokoch 2006-2010
prebiehal napriklad v Rakdsku program Women in Trade and Technology, ktory realizovali
verejné sluzby zamestnanosti (obdoba nasho Ustredia prace, socidlnych veci arodiny) a
pozostaval zo Specifickej vzdelavacej a tréningovej, ako aj finan¢nej podpory mladych Zien pre
vstup do uvedenych odvetvi. Program pokryval Siroké spektrum opatreni spadajicich pod
aktivnu politiku trhu prace, ako priprava a orientdcia na trh prace, vzdelavacie aktivity alebo
tutorstvo a mentoring. Len v roku 2008 sa na tento program vynalozilo 23 miliénov euro, vyse
2,3 tis. zien sa zucastnilo réznych informac¢nych udalosti a takmer 600 Zien Uspesne ukoncilo
Specializovany tréning v netradi¢nych profesiach. Okrem toho prebieha iniciativa fFORTE, ktora

je zamerana na podporu Zien vo vede a technolégidch (www.fforte.at).

V ramci Eurdpy sa daju najst aj priklady opacné - podporujiice muzov pre vstup do tradicne
sZenskych“ profesii. Znama je napriklad medidlna kampan federacie opatrovatelov na Islande
zamerand na vstup muzov do profesii tohto typu. Inym prikladom je Ndrodnd stratégia
starostlivosti o deti vo Velkej Britanii, ktora koordinuje intervencie na podporu zamestnancov
muzov v sektore starostlivosti a rannej vychovy deti. Vo Francuzsku bola jedna cast projektu
ALICE podporeného z programu EQUAL zamerana na to, ako zatraktivnit starostlivost pre
muzov; sprevadzal ho cely rad aktivit zameranych na SirSiu problematiku postavenia otcov
v spoloCnosti a odbdravanie stereotypov a prekazok, ktoré brania muzom zohravat aktivnejsSiu
ulohu v rodic¢ovstve. Da sa dokonca najst aj priklad zavedenia kvt pre podporu muzov na vstup
do netradi¢nych profesii. UZ v roku 1998 zaviedlo systém kvot Norsko: iSlo o podporu muzov
pre vstup do primarneho Skolstva, zavedenie kvdt sprevadzali kampane na zapojenie muzov do

ranného vzdelavania deti (www.wibnett.co, www.menniskolen.no). Kombinacia kvot s inymi

opatreniami viedla ktomu, Ze sa vrokoch 2003 az 2007 zvysil poCet muZov zamestnanych

v predskolskych zariadeniach o polovicu.
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Vladne motivacné programy pre zamestnavatel'ské organizacie

V mnohych krajinach vlady realizuja rézne sitaze pre zamestnavatel'ov a udel'uji im ocenenia

(viac pozri Cast orodovom mzdovom rozdiele); viaceré vlady zamestnavatelov stimuluju

k uplatnovaniu rodovej rovnosti prostrednictvom danovych ul'av alebo podmienenia Statnych

zakaziek prorodovymi opatreniami.

Firemné politiky cielené na podporu rodovej rovnosti

MnoZstvo konkrétnych prikladov zameranych na posilnenie rodovej rovnosti sa zaviedlo na

urovni jednotlivych firiem alebo zamestnavatel'skych organizacii.
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1. Priklad: Automobilova firma s dominanciou muzov medzi zamestnancami a vo vedeni
Po rodovom audite si vrcholovy manaZment stanovil ciel ziskat a udrzat’ si viac Zien v
tejto netradi¢nej oblasti. Dovodom bol jednak rastici nedostatok kvalifikovanych
pracovnikov na trhu prace - ziskanie a udrZanie Zien vyhodnotili ako kliCovy faktor
trvaloudrzatel'nosti; sprievodnym dévodom bola snaha ukazat zaujem o podporu Zien
zamestnancom i zakaznikom. V priebehu analyzy situacie sa identifikovali nasledovné
problémové oblasti a problémy: 1. vyskyt zaujatosti a stereotypov v procese naboru a
vyberu pracovnikov; 2. nizsia schopnost Zien rozvijat kariéru v netradi¢nych profesiach,
pocity izolacie v ramci oddeleni s dominanciou muzov, nedostatok podpornych sieti; 3.
velmi malo zZien na krats$i avazok, nizka navratnost po materskej dovolenke. Firma si za

jednotlivé okruhy stanovila tieto aktivity a iniciativy:

Ndbor a vyber pracovnikov: povinné tréningové programy pre manazérov naboru a
vyberu, na propaga¢nych a inzertnych materidloch i webstranke firmy zobrazovat
Zeny i muzov v réznych pracovnych tlohach, Vybor rovnosti prilezitosti navrhol pre
vSetky oddelenia rodovy ciel' (30 % novych uchddzacov by mali tvorit Zeny),
program pre absolventky techniky (predstavenie kariéry Zien z firmy), na burzach

prace zastipené aj Zeny pracujuice vo firme.

Tréning a rozvoj: vytvorenie Zenskej rady, ktora sa stretdva 1-krat za 2 mesiace
(diskutuje o otazkach doélezitych pre Zeny), stretnutia so Zenami (sebarozvoj a
planovanie kariéry Zien, marketingové stratégie pre Zensky trh), zapojenie Zien do

programu mentoringu.

Organizdcia prdce: zavedenie Sirokej Skdly moznosti flexibilnej prace (delené

pracovné miesto, kratS$i pracovny ¢as, praca doma, atd’.)



2. Priklad 2: Firma zo sektora maloobchod s prevahou Zien medzi celkovym osadenstvom
amuzov v manazmente

Firma chcela uskuto¢nit reviziu svojho programu rovnosti prilezitosti a integrovat ho do SirSej
firemnej stratégie diverzity. Vychodiskom pre uskuto¢nenie tohto ciela bolo vytvorenie
Specializovaného ,timu pre diverzitu“ so zodpovednym manaZérom a Siroky konzultacny proces
(200 focusovych skupin, interny prieskum, informdacie z projektov, stretnutia a diskusie o
problémoch Zien, analyza Statistik I'udskych zdrojov). Medzi identifikovanymi problémovymi
oblastami sa objavilo nedostatocné povedomie o diverzite a rodovej rovnosti v ramci firmy (aj u
manazérov) a nizka ucast Zien v manazérskych rozvojovych programoch. Stanovili si nasledovny

subor aktivit:

* Vypracovat novy program rovnosti prilezitosti s organizacnou politikou pokryvajticou
obtazovanie a diskriminaciu na pracovnom mieste a definovanim ulohy poradcov pre
rovnost prileZitosti (vratane ich tréningu).

* Vypracovat novy tréningovy program pre manaZérov zamerany na lepSie pochopenie
diverzity a inklizie a dodrziavanie poZziadaviek na podporu rovnosti prilezitosti.

* Rozvijat programy pre Zeny vo veducich poziciach (rozvoj zrucnosti Zien s vysokym
potencialom), vybudovat Zensku siet a siet Zien vo veducich poziciach (vymena, Sirenie

skdsenosti).

*  Pripravit programy pre rodicov - stratégie na zosuladenie prace a rodiny.
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Priklady dobrej praxe podpory rovnosti prileZitosti v Slovenskej

republike

Jednou z novych avel'mi dspeSne sa rozvijajucich foriem ,good practice” v oblasti rovnosti
prilezitosti su rézne typy sutazi, oceneni, auditov, ktoré sa v jednotlivych krajinach vyhlasuju
a ktoré maju za ciel' zviditel'nit' tie podniky a zamestnavatel'ov, ktori sa nespravaju ku svojim
zamestnancom a zamestnankyniam len ekonomicky, ale snazia sa zohl'adnovat aj ich rodinnui
situaciu, socidlne aosobné potreby, vratane otvorenej podpory rozmanitosti na

pracovisku.

Tieto sutaZe sa zacali uskutoc¢novat priblizne od polovice 90-tych rokov- hlavne v Nemecku,
neskdér v Rakusku, Belgicku a dalSich krajinach. S velmi populadrne aich vyvoj smeruje
k vytvaraniu porovnatelnych, celoeurépskych kritérii s moznostou eurdopskeho auditu.
Idea merania a hodnotenia opatreni spolocnosti v zmysle najprv prorodinnej (a v stucasnosti aj
prorodovej politiky a politiky rovnosti prilezitosti v SirSom kontexte) personalnej politiky
vznikla v Spojenych $tatoch americkych. Families & Work Institute (FWI) vyvinul a v roku 1991
uverejnil tzv. ,family-friendly-index” (FFI), ktory udava, do akej miery prorodinne sa firma,
inStitdcia, sprava. O FFI sa opiera aj BFA®, berufundfamilie® audit. Nemecka spolo¢nost
Berufundfamilie vlastni celoeur6pske autorské pravo tohoto auditu, garantuje jeho odbornu
realizciu a zaist'uje kontinudlnu verejnopropagac¢nu ¢innost. BFA® je multifunkény hodnotiaci
nastroj a nastroj podpory prorodinne orientovanej personalnej politiky vo vSetkych odvetviach
aj velkostiach spoloc¢nosti, v sikromnej aj verejnej sfére, ktory hodnoti prorodinné opatrenia v
spolo¢nostiach za pomoci rozsiahleho kataléogu kritérif. Vyhodnocuje nielen ich skuto¢nu

efektivitu, ale aj naplnenie planovanych prorodinnych zmien.

Katal6ég kritérii zlozeny z 10 oblasti, bol vypracovany na zaklade dlhodobej spoluprace
rozmanitych expertov a testovania na niekol'kych desiatkach firiem. Kataldg sa snazi zachytit
vSetky oblasti, v ktorych opatrenia ¢i nastroje mézu podporovat zosuladenie pracovného a
rodinného Zivota, rodovi rovnost, rovnost prilezitosti na pracovisku. V katalégu sa vSetkym

aktivitam pridel'uju body, na zaklade ktorych sa porovnavaju a vyhodnocuju.

Desat relevantnych oblasti hodnotenia uz prevzal ako zakladny (v tomto pripade inSpirujuci a
pripravny) rdmec hodnotenia aj dotaznik stutaZe MPSVR SR Zamestndvatel tstretovy k rodine,

rodovej rovnosti a rovnosti prileZitosti. 1de o nasledujice oblasti :
* Pracovny c¢as
* Naplil prace, pracovny postup
* Pracovisko
* Informacnd a komunikacna politika
* Vedenie
* Rozvoj zamestnancov
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* Hodnotenie zamestnancov, systém sluZieb

e Sluzby pre rodiny

* Podnikovy a personalno-politicky datov model
* Firemné Specifika

e

Audit vSak nevylucuje dodavanie dal'Sich oblasti, kritérii, ktoré zodpovedaju indikovanym
problémovym miestam agendy v konkrétnej krajine. Jednotlivé oblasti si sledované aj

vzhl'adom na:
* nakladové efekty
e vplyvna vykon
e vplyv na l'udsky kapital
Stupeti preniknutia auditu zachytava opatrenia, ktoré boli vykonané, ale zaroven aj hibku ich
uskutocénenia. Systém umoziiuje meranie na urovniach:
« inStitualizacia,
* ciel'ové skupiny,
e vyuZitie a prevod
* skuto¢na podpora.
Prvé dve Grovne popisuji ramec, druhé dve zazita kultiru spolo¢nosti.

Sutaz pod nazvom , Zamestndvatel ustretovy krodine” bola v Slovenskej republike
iniciovana pri prileZitosti Medzinarodného diia rodiny (15. maj) vroku 2000. Vyhlasilo ju
a garantom sa stalo Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny SR. Kzakladnym ciel'om stutaze
patri motivacia zamestnavatel'ov kuvytvaraniu takych podmienok, ktoré su citlivé
Kkrodinnym povinnostiam zamestnancov a zamestnankyn averejné ocenenie tych
zamestnavatel'ov, ktori venuji systematicki pozornost zosiladovaniu pracovného
arodinného zivota, ako aj podpore rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti.

Prave z dovodu komplexného pristupu aocenenia sa od roku 2008 sutaz uskutoCnuje
formalne iobsahovo inovovana, o reflektuje aj rozSireny nazov Zamestndvatel ustretovy
k rodine, rodovej rovnosti a rovnosti prileZitosti.

Zakladna téema saze:

Zamestnavatel' ustretovy krodine, rodovej rovnosti arovnosti prileZitosti = trojaky prinos:

zamestnavatel'ovi, zamestnancovi a spolo¢nosti.

Formy ocenenia:

e ocenenie Zamestnavatel ustretovy k rodine, rodovej rovnosti a rovnosti prileZzitosti,
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e zapis do Zoznamu zamestnavatel'ov (narok nan maju zamestnavatelia, ktori v ramci sutaze

najmenej tri razy ziskali ocenenie)

Udaje vyZadované v dotazniku od prihldsenych zamestndvatelov:
* v c¢om su hodnotené podmienky pre zamestnavatelov nadStandartné oproti tym, ktoré

su garantované Zakonnikom prace (a v nadvazujucich pravnych predpisoch)

 akd je skala opatreni aprispevkov, ktoré sa zamestnancom/ zamestnankyniam
poskytuju

* akym sp6sobom je zabezpecené vyuzivanie poskytovanych opatreni

e zamestnaneckd Struktira podla pohlavia, uplatiiovanie rovnosti prilezitosti

a nediskrimindcia.

Postup hodnotenia:

* posudenie splnenia formalnych kritérii (dodrzanie terminu, dplnost materialov)
* analyza poskytnutych udajov (spracovanie dotaznikov)
* predloZenie vysledkov analyzy Komisii na vykonanie sutaZze
* kontrola a overenie udajov ¢lenmi Komisie
e vypracovanie navrhov na ocenenie a ich schvalenie Komisiou
* predloZenie informacie o navrhoch na udelenie ocenenia vedeniu MPSVR SR
* udelenie ocenenia ministrom prace, socidlnych veci a rodiny SR.

ZloZenie Komisie:

Komisia na vykonanie sutaZe sa sklada zo zastupcov a zastupkyn:

e Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny SR

« Ustredia prace, socidlnych veci a rodiny

e Zamestnavatel'skych zvazov a zdruzeni SR

e Odborovych zvazov SR

+ Institutu pre vyskum prace a rodiny

e InStitatu pre verejné otazky

» Slovenského narodného strediska pre 'udské prava

«  Zenskej lobby Slovenska.

Agenda rovnosti prilezitosti v priebehu uplynulého desatrocia vyrazne akcelerovala-pokial ide
o $irku ,expanzie“ i prehibenie vychodisk a cielov. Na nasledujicich stranach uvadzame vyber

z konkrétnych opatreni, ktoré uviedli v dotaznikoch sutaziaci zamestnavatelia.

Pripominame, Ze ide osumar prikladov opatreni asluzieb, pred formalnou a obsahovou
inovaciou sutaze. Okrem iného je tak (oproti aktudlnemu stavu a prioritdm) viditeI'ny doraz na

financné prispevky, zl'avy, p6zicky, ale aj zdravotné programy, vol'nocasové a rekreacné aktivity,
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benefity pre rodinnych prislusnikov... Ide vSak v kazdom pripade o postupy, metoédy alebo

aktivity, ktora sa ukazali ako efektivne pre dosiahnutie stanoveného ciel'a, nieco ¢o dobre

funguje, prindsa dobré vysledky a je odporucané ako model. Ide teda o osvedcené postupy,

ktoré vo vacsine pripadov spliiaji naroky zadefinované (v ivode tejto publikacie) pod pojmom

dobra prax:

Pracovny cas a jeho flexibilita

Pruzny pracovny den (posunuty zaciatok a koniec pracovnej doby) v nevyrobnych ttvaroch
Pruzny pracovny tyzden dostupny pre vSetkych zamestnancov / zamestnankyne

Pruzny pracovny tyzden - pre vybranu skupinu zamestnancov /zamestnankym

Pruzné Stvortyzdnové pracovné obdobie na pracoviskach, kde to dovol'uje charakter vyroby
Pruzné stvortyzdnové pracovné obdobie podl'a rozhodnutia vediiceho zavodu

Pracovny uvazok na kratsi pracovny cCas pre zamestnancov/ zamestnankyne so zmenenou
pracovnou schopnostou

Pracovny uvazok na KkratSi pracovny cas (skrateny uvazok) vindividudlne odévodnenych
pripadoch

Pracovny uvézok na kratsi pracovny cas (skrateny uvazok) na pracoviskach, kde to dovol'uje
charakter vyroby

Skrateny pracovny dei alebo tyzden - v odévodnenych pripadoch

Skrateny pracovny deii alebo tyzden na pracoviskach, kde to dovol'uje charakter vyroby
Nerovnomerné rozvrhnutie pracovného casu pre pracovnikov dochadzajucich zo
vzdialenosti vacSej ako 100 km

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

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

Prestavky v chranenej dielni podla osobnej potreby pre zamestnancov so zniZenou
pracovnou schopnost'ou a zdravotnymi obmedzeniami

Prestavka pre pracujicich na znelistenych pracoviskach na hygienicki oclistu pred

ukoncenim smeny

Pracovné vol'no
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Skupinové pracovné vol'no s nahradou mzdy pri organizovani vyznamnych podujati, Skoleni
Individualne volno s nahradou mzdy pri prednaskovej Cinnosti v zdujme zvySovania
kvalifikacie

Vseobecné pracovné volno s nahradou mzdy pre vSetkych zamestnancov/zamestnankyne

pri firemnom dni
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Skupinové pracovné volno s ndhradou mzdy ucastnikom/tcastnickam Sportovych hier
reprezentujucich firmu

Dett pracovného vol'na s nadhradou mzdy pre tcastnikov/ucéastnicky podnikovych podujati
(Sportovych alebo spolocenskych)

Individualne pracovné volno (1-2 dni) s nahradou mzdy pri stahovani
zamestnanca/zamestnankyne

Individualne pracovné volno s nahradou mzdy (2 dni) pri stahovani
zamestnanca/zamestnankyne do inej obce a 1 deti pri stahovani v tej istej obci

Pracovné vol'no bez ndhrady mzdy pri stahovani zamestnanca/zamestnankyne (1-2 dni)
Pracovné volno s nahradou mzdy 2z dovodu vySetrenia alebo oSetrenia
zamestnanca/zamestnankyne v zdravotnickom zariadeni

1 denn pracovného volna pre zamestnankyne, ktorych dieta zacina navsStevovat povinnu
Skolsku dochadzku - prvy den Skolského roku

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

1 den pracovného volna s ndhradou mzdy za rok osamelym Zenam ¢i muzom starajicim sa o
dieta do 10 rokov

1 den pracovného volna Stvrtrotne s nahradou mzdy pre osamelych rodicov deti do 12
rokov veku

Pre vSetkych osamelych rodicov (Zena alebo muz) starajucich sa aspon o 1 dieta do 15 rokov
2 pracovné dni vol'na v kalendarnom roku s ndhradou mzdy

1 deni plateného vol'na za rok vSetkym Zenam, ktoré odpracovali v organizacii 1 rok
Skupinové pracovné vol'no s nahradou mzdy zendam - 1 denl v maji

Pracovné vol'no s nahradou mzdy pri narodeni dietata zamestnanca (rézne: 2 dni...)
Pracovné vol'no s nahradou mzdy pri vlastnej svadbe zamestnanca/zamestnankyne
Pracovné vol'no s nahradou mzdy pri svadbe dietata - 1 den

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

Pracovné volno s nadhradou mzdy pri dmrti rodinného prislusnika v rozsahu 1-2 pracovné
dni

Pracovné vol'no s nahradou mzdy pri imrti rodinného prislusnika - 3 dni

Individualne volno s nahradou mzdy z dob6vodu Ucasti na  pohrebe
zamestnanca/zamestnankyne

Pracovné volno s ndhradou mzdy pre ¢lena/¢lenku dychového orchestra ¢i zboru pocas

ucasti na pohrebe



V zavislosti od prevadzkovych podmienok prerusenie prace v priebehu pracovného dina v
odovodnenych pripadoch

Pracovné volno bez nahrady mzdy z vaznych rodinnych ¢i inych dévodov, ak nie je mozné
pripad vybavit v mimopracovnom Case

Pracovné volno bez ndhrady mzdy pri nepredvidanom preruseni premavky alebo meskani
verejnej dopravy

Pracovné volno S nahradou mzdy tazko zdravotne postihnutym
zamestnancom/zamestnankyniam pri znemoZneni cesty do zamestnania z poveternostnych
dovodov

Neplatené volno v maximalnom rozsahu 3 mesiace na prislusny kalendarny rok po
vyCerpani pomernej ¢asti dovolenky na zotavenie

14 dni pracovného volna bez nadhrady mzdy pre $tudentov/$tudentky VS, ktori nepoberaji
ul'avy a 2 dni na pripravu a vykonanie skasky

Poskytnutie pracovného volna pri dopliiani $tidia v rozsahu 1 pracovného tyZdia v
Skolskom roku

Poskytnutie pracovného vol'na v rozsahu 1/2 dia za tyZden pocas vypovednej lehoty

Flexibilnost organizacie prace a podpora zo strany zamestnavatel'a

Mobilny telework pre vedulcich pracovnikov/pracovnikov a manaZérov, pricom
zamestnavatel zabezpecuje technické vybavenie a preplaca naklady (teleféon, internet)

Telework a mobilny telework pre obchodnych zastupcov firmy, zabezpecenie technického
vybavenia a preplacanie nakladov zamestnavatel'om je upravené uzatvorenim individualnej

zmluvy medzi zamestnancom a firmou

Personalny rozvoj zamestnancov
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CeloZivotné vzdeldvanie pre vSetky kategérie zamestnancov/zamestnankyn v ramci
pracovného casu - odborné Skolenia a vzdelavanie pracovnikov/pracovnicok v zavode i
mimo zavodu, pricCom zamestnavatel financuje zvySovanie kvalifikacie v plnom rozsahu

V  pripade zaujmu moznost zucastiovat sa  dalSieho vzdelavania pocas
materskej/rodicovskej dovolenky

Zvysovanie kvalifikacie v ramci pracovného ¢asu - v zavislosti od potrieb podniku (odborné,
nadodborné, jazykové, PC, zakonné $kolenia)

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

Moznost  dialkového stddia na  podnikovej univerzite, pricom najlepSim

Studentom/Studentkdm su preplacané celkové naklady na Stidium



Uzatvorenie dohody s univerzitou, ¢im organizdcia zabezpecila bakaldrske a inzinierske
Stadium priamo v mieste pracoviska pre vSetky skupiny zamestnancov

V ramci pracovného ¢asu moznost stredoskolského stidia

Rekvalifika¢né kurzy v ramci pracovného ¢asu pre nedostatkové profesie

Zavedeny systém periodického vzdelavania formou Skoleni so zretelom na vykonavané
Cinnosti, seminare a tréningy zamerané na skvalitnenie riadiacej ¢innosti - na naklady
zamestnavatela

Bezplatné jazykové kurzy pre robotnikov/robotnicky a THP

Financovanie jazykovych kurzov

Organizovanie jazykovych kurzov v podnikovom vzdelavacom zariadeni

Organizovanie jazykovych kurzov pre vSetkych zamestnancov podl'a zaujmu - 70% nakladov
uhradza zamestnavatel

Staze a skolenia v zahranici v ramci pobociek spolo¢nosti

Moznost prace v zahranici v ramci pobociek spolo¢nosti

Individualne dohody zamestnavatela so zamestnancom/zamestnankytiou - stanovenie
$pecialnych ciel'ov, za splnenie ktorych zamestnanec obdrzi bonus 1 000 Sk (5 krat za rok)
Praca s talentami, vytvaranie databazy talentov a riadenie kariérneho rozvoja

Kariérové plany - priprava zamestnancov/zamestnankyn na naroc¢nejSie riadiace pozicie v
ramci podnikového vzdelavania: zamestnancovi sa vypracuje individudlny plan
profesionalneho postupu, stazi a foriem vzdelavania, ktory musi absolvovat’

V pripade prepustenia zamestnanca/zamestnankyne pomoc pri hl'adani pracovného miesta

v regiéne

Pomoc pri starostlivosti o deti a ¢lenov rodiny
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Podnikova skélka

Prevadzkovanie sukromnej materskej Skoly

Pomoc pri zabezpecovani umiestnenia deti zamestnancov/zamestnankyn v jasliach ¢i $kolke
v obci

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

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

Prispevky na domace i zahranicné liecebné pobyty pre deti zamestnancov/zamestnankyn
Bezuro¢na  poézicka zo  socidlneho fondu na  lieCebny pobyt dietata
zamestnanca/zamestnankyne

Prispevok na detsky tabor vo vyske 40% celkovych nakladov



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

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

Prispevok na Skolu v prirode alebo na detsky tabor v tuzemsku, ktory neorganizuje
zamestnavatel - vo vyske 100 Sk na dieta a den

Prispevok zo socidlneho fondu na zakdpenie prazdninovych pobytov pre deti

Zvyhodneny nakup prazdninovych pobytov pre Skolopovinné deti
zamestnancov/zamestnankyn v Specializovanych cestovnych kancelariach (v lete a v zime)
"Letny projekt KYTICKA" - zamerany na starostlivost o deti zamestnancov vo veku do 10
rokov v sukromnej materskej Skole, ktort organizacia prevadzkuje, v €ase letnych prazdnin
V pripade, Ze su v podniku zamestnani obaja rodicCia - umoZnenie striedat smeny tak, aby
bola zabezpecena riadna starostlivost o deti

Jednorazova socialna vypomoc alebo p6zic¢ka pri starostlivosti o chorého ¢lena rodiny

Pomoc pri organizovani pohrebu zamestnanca ¢i rodinného prislusnika

Podpora ob¢ianskeho zdruZenia Umrtna svojpomoc - vykonavanie pohrebnej a stvisiacej

agendy pri amrti

Pomoc pri zabezpecovani chodu domacnosti
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Podnikova predajna

Stravovacie zariadenia v areali podniku s non-stop prevadzkou, kde je mozné zakupit aj
potravinovy tovar

ZapoZic¢iavanie nastrojov pracovnikom podniku

Zapozicanie firemného vozidla pri svadbe zamestnanca/zamestnankyne

Poskytovanie dopravnych a mechaniza¢nych prostriedkov na sukromné tcely

Zapozicanie auta ¢i autobusu a strojov na Cistenie

40-50% zl'ava pri nakupe podnikovych vyrobkov

Moznost nakupu firemnych produktov v podnikovych predajniach za rezijné ceny

Vyhodny nakup priemyselného tovaru vo vlastnych predajniach na dohodnuté beziroc¢né
splatky

Zr'ava 5-12% na nakup podnikovych vyrobkov od jedného roku od nastupu do zamestnania
Moznost leasingového zakipenia podnikovych vyrobkov

tzv. Eurépsky nakupny program - 27% zl'ava ostatnych vyrobkov firmy (ro¢ne 3 vyrobky)
Moznost nakupu bielej a Ciernej techniky so znacnou zlavou u zmluvne dohodnutych

predajcov



AVev

Bezuroc¢né po6zicky pri kipe bytu, pripadne pri tprave bytu, prestavbe (v roznej vyske)
Bezuroc¢na po6zicka na nakup zariadenia bytu

P6ZicCka zo socialneho fondu na kipu bytu do osobného vlastnictva

Bezuro¢na poézicka na zakupenie osobného automobilu pre manaZérov a riadiacich
pracovnikov

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

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

Finan¢né prispevky zamestnancom a rodinam zamestnancov
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Prispevok pri timrti rodinného prislusnika

Prispevok rodine pri umrti zamestnanca/zamestnankyne podniku

Moznost poskytnutia nenavratnej socidlnej vypomoci v pripade smrtelného urazu
zamestnanca/zamestnankyne pozostalym

Prispevok pri dovfSeni 50 rokov veku zamestnanca/zamestnankyne

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

Prispevok pri odchode do déchodku

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

Okrem finan¢ného prispevku pri Zzivotnych a pracovnych jubileach dostavaja
zamestnanci/zamestnankyne ako dar Seky, ktoré mézu vyuzit pre potreby rodiny

Prispevok pri narodeni dietata

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

Prispevok na dopravu do zamestnania

Prispevok na dopravu pre zamestnancov/zamestnankyne vyuZivajicich zmluvni dopravu
Prispevok na ubytovanie pre zamestnancov/zamestnankyne vyuzivajicich zmluvné
ubytovanie

Finanény prispevok pri dlhodobej praceneschopnosti zamestnanca/zamestnankyne
Nenavratny prispevok ureny zamestnancom/zamestnankyniam pri mimoriadne zavaznych
zivotnych situaciach spoésobenych Zivelnymi udalostami alebo v dosledku dlhodobej
civilizaCnej choroby

Na zaklade ziadosti prispevok v pripade socidlnej nidze zamestnanca (do sumy 20 000 Sk)

ANVv

Bezuroc¢na pézicka v pripade socialnej nudze
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Zvysena bezaroc¢na pozicka v pripade mimoriadnych udalosti

Socialna p6zicka alebo nenavratna socidlna vypomoc pri pracovnom uraze, umrti v rodine,
dlhodobej praceneschopnosti alebo nezavinenej financnej tiesni (5 000 Sk, vynimoc¢ne 10
000 Sk)

Tzv. vysluhovy déchodok - v pripade socidlnej nidze v rodine ho m6Ze zamestnanec poisteny
v DDP cerpat vo vyske poslednych 12 mesacnych prispevkov od zamestnavatela i
zamestnanca

Jednorazova socidlna vypomoc

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

ZaloZenie nadacie za ucCelom socialnej pomoci rodinam zamestnancov/zamestnankym
Moznost poskytnutia beztiro¢nej p6zicky na naklady spojené so stidiom dietata

Financny prispevok za kazdy odber krvi

Prispevok za darcovstvo krvi (Janskeho plakety)

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

Vianoc¢ny prispevok 5 000 Sk vSetkym zamestnancom/zamestnankyniam

Dovolenkova odmena na urovni 50 hodin priemerného mesac¢ného platu

Dovolenkovy plat pre vSetkych zamestnancov/zamestnankyne

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

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

Prispevok zamestndvatela na DDP vo vySke 19 - 4% hrubej mzdy
zamestnanca/zamestnankyne

Poskytovanie prispevku na DDP v zmluvnych doplnkovych poistovniach

Poradenstvo pre zamestnancov v oblasti doplnkového dochodkového poistenia

Raz do roka stretnutie s dochodcami spojené s prezentaciou vysledkov podniku, kultirnym
programom, prehliadkou zavodu, sldvnostnym obedom a odovzdanim darcekov

Finan¢ny prispevok 500 Sk kazdému déchodcovi - byvalému zamestnancovi/zamestnankyni
Moznost stravovania byvalych zamestnancov/zamestnankyn - déchodcov

Poskytovanie prispevku na stravovanie byvalych zamestnancov/zamestnankyn firmy na

jedno jedlo denne



Podpora vol'nocasovych a rekreacnych aktivit
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Zriadenie ihriska pre kolektivne Sporty, tenis a priestorov pre stolny tenis - bezplatne
pristupné vsetkym zamestnancom /zamestnankyniam a ich rodinnym prislusnikom

Moznost vyuzivat podnikové fitness centrum (zamestnanci/zamestnankyne aj rodinni
prislusnici)

Moznost vyuZzivat tenisovy kurt v aredli zdvodu (zamestnanci/zamestnankyne aj rodinni
prislusnici)

Prispevok na vyuzivanie zmluvnych Sportovych zariadeni (plavarne, fitnesscentra...)
Moznost bezplatne vyuzivat prenajaté Sportové zariadenia

Bezplatné permanentky na plavaren

Moznost vyuzivat telocvicnu v obci

Organizovanie Sportovych hier s medzinarodnou ticastou o pohar generalneho riaditel'a
Zabezpecenie cien a obCerstvenia pri Sportovych turnajoch

Podnikové rekreacné strediska a viacucelové zariadenia, ktoré moézu vyuzivat vsSetci
zamestnanci po cely rok

Ozdravné pobyty pre zamestnancov/zamestnankyne a ich rodinnych prislusnikov
organizované vo vlastnom rekreacnom zariadeni 2 krat ro¢ne s moZnostou bezplatného
vyuzivania sluzieb rehabilitacného strediska

Prispevok na vyuZitie sluZieb podnikového rehabilitacného strediska

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

Moznost vyuZzivat masazne centrum

Podnik uhradza 2/3 z ceny permanentky do relax centra a solaria

Zakupenie vstupeniek pre zamestnancov/zamestnankyne do relaxatnych zariadeni
(plavarern, sauna, rehabilitacné procedury,...)

Zabezpectovanie rekondi¢nych pobytov pre zamestnancov/zamestnankyne vybratych
profesii

50-100% prispevok na kultirne podujatia

Organizovanie kultirnych podujati s va¢Sinovym finané¢nym prispevkom podniku
Zabezpecenie a poskytnutie vstupeniek na kultirne podujatia pre
zamestnancov/zamestnankyne a ich rodinnych prisluSnikov

Zabezpecenie dopravy na kultdrne podujatia

Finanény prispevok na podnikové rekreacie v zmluvnych rekrea¢nych zariadeniach
Organizovanie vymennych rekreacnych pobytov s domacimi alebo zahrani¢nymi partnermi
Nakupovanie rekreacii pre zamestnancov/zamestnankyne v cestovnych kancelariach

Zl'avy na vSetky zajazdy vo vybranych cestovnych kancelariach



Prispevok zo socialneho fondu na vSetky formy rekreacie vo vyske 40-60% poukazu
Prispevok max. 50% poukazu pri vyberovej odborovej domacej alebo zahrani¢nej rekreacii
alebo pri zajazdoch organizovanych prostrednictvom CK (max. 5 000 Sk na
zamestnanca/zamestnankynu za rok)

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

Bezplatné vyuzitie podnikovych rekreacnych zariadeni

Osobné ucty pre vsSetkych zamestnancov/zamestnankyne s moznostou cCerpania podla
vlastnej vol'by - na kultirne podujatia, Sportové aktivity alebo zajazdy

Tzv. vyberovy blok zo socidlneho fondu vo wvyske 1 000 Sk na rok -

zamestnanec/zamestnankyna rozhodne o jeho pouziti

Zdravotna starostlivost o zamestnancov

Spolupraca organizacie so zdravotnickymi =zariadeniami - zabezpelenie odborného
vySetrenia a liecby zamestnancov/zamestnankyn

Na zaklade zmliv o spolupraci s 5 zdravotnickymi zariadeniami je
zamestnancom/zamestnankyniam podniku a ich rodinnym prislusSnikom na poziadanie
poskytnuta prednostna zdravotna starostlivost

Specialna zdravotna tarostlivost aj pre ¢lenov rodiny

Zavedenie programu preventivnej zdravotnej starostlivosti s finanénym prispevkom od
zamestnavatel'a (komplexné preventivne prehliadky)

Multivitaminovy program pre vSetkych zamestnancov/zamestnankyne

Bezplatné ockovanie proti chripke

Ockovanie proti chripke v zavodnom zdravotnom stredisku

Raz rocne bezplatné onkologické prehliadky pre Zeny (mamografia) vo vlastnom
zdravotnom stredisku

Nadstandardné zdravotné prehliadky nad ramec Zakonnika prace

Preventivne gynekologické prehliadky aj pre manzelky, pripadne dcéry zamestnancov
Bezplatné vystavovanie akychkolvek lekarskych potvrdeni pre
zamestnancov/zamestnankyne u zavodného lekara

Prispevok na ambulantnu lekarsku starostlivost

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

Moznost navstevovat podnikovi univerzitu aj pre rodinnych prislusnikov



Uéast’ rodinnych prislusnikov na $portovych turnajoch: medzistrediskovy halovy futbalovy
turnaj, futbalovy turnaj o pohar riaditela podniku, tenisovy turnaj, volejbalovy turnaj,
stolnotenisovy turnaj,

Olympiada zamestnancov/zamestnankyii - letna, zimna

Uéast’ rodinnych prislu$nikov na kultiirnych podujatiach: divadelné predstavenia, koncerty,
muzikaly

Moznost vyuZzivat podnikové Sportoviska aj pre rodinnych prislusnikov

Uéast na tzv. firemnom dni (raz za rok)

Kazdoroc¢ny karneval v maskach

Podnikové plesy a majalesy

Viano¢nd oslava

Vianoc¢ny koncert

Moznost bezplatného vyuZzivania klubovych a inych priestorov k réznym aktivitdim (rodinné
oslavy, spolocenské posedenia,...)

Vikendové pobyty pre zamestnancov/zamestnankyne a ich rodiny

Organizovanie poznavacich zajazdov

Spoloc¢né vylety do Pol'ska spojené s kultirnym podujatim alebo nakupmi

Odborna prax pre deti zamestnancov/zamestnankyn a inych rodinnych prislusnikov
Umoznenie vykonavania stredoskolskej povinnej praxe detom zamestnancov/zamestnankyii
Technicka pomoc pri diplomovych a seminarnych pracach

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

Organizovanie exkurzii pre rodinnych prislusnikov

Pri prijimani do zamestnania, pokial’ je to moZné, sa prihliada i na rodinnu "tradiciu" (rodinni
prislusnici vo firme)

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

Zabezpecenie poradenstva v pripade nezamestnanosti rodinného prislusnika, pomoc pri

rieSeni problémov

Informovanost zamestnancov o moznostiach podpory, akciach

42

Oboznamenie o moznostiach hned’ pri nastupe do zamestnania v rdmci tzv. adapta¢ného
programu

Kolektivna zmluva

Pravidelna informovanost zamestnancov o programoch a existujucich vyhodach osobne

pracovnikmi oddelenia 'udskych zdrojov



Informacny svetelny panel pri vstupe do vyroby
Podnikové noviny

2 krat za rok publikované tzv. firemné informacie
Nastenky

Plagaty na informacnych tabuliach

E-mail

Intranet - vnatropodnikovy informacny systém
Informacné centrum

Brozury

Letny a zimny kataldg s rekreatnymi ponukami
Podnikovy rozhlas

Raz za 2 mesiace stretnutie zamestnancov s vedenim podniku (pripadne pri kazdej dolezitej
udalosti)

Pravidelné porady s veducimi na jednotlivych oddeleniach

Vyrobné porady

Zainteresovanost vedenia na podpore rodin

"Face to face" rozhovory - osobny diskrétny rozhovor manazéra s pracovnikom o jeho praci,
pripomienkach, navrhoch, poziadavkach, rodinnej situacii, problémoch

Manazment sa podiel'a na tvorbe kolektivnej zmluvy, planov a navrhov

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

Vedenie sa pravidelne zdcastiiuje podnikovych akcii

Manazment sa zucastnuje na tvorbe, i na vyhodnocovani a kontrole socialnej starostlivosti o
zamestnancov/zamestnankyne

Ankety zamerané na zistovanie potrieb zamestnancov/zamestnankyn

Spolupraca s odborovou organizaciou

Vyzva k podavaniu navrhov pri tvorbe kolektivnej zmluvy

Zakladné ciele inovovanej (od roku 2008) sut'aze:
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zvysit v spoloc¢nosti uvedomelost a citlivost k otazkam vzajomného vztahu prace a rodiny
motivovat zamestnavatel'ov k zavadzaniu opatreni ustretovych k rodine, rodovej rovnosti
a rovnosti prileZitosti

rozsirovat uplatnovanie novych modelov podnikovej kultiry, Sirit myslienky o Ustretovosti
aich efekte pre zvysSenie produktivity, Kkreativity, lojality, spokojnosti a spolahlivosti

zamestnancov a zamestnankyn



¢ zvySit informovanost o pruznej a flexibilnej organizacii prace apracovného Ccasuy,
prorodinného socidlneho programu vratane sluzieb pre rodinu, ako aj spolocenskej
zodpovednosti firiem

¢ propagovat rodovd rovnost vpristupe kuzamestnaniu, pracovnhym podmienkam,
odbornému rastu a kariérnemu postupu, odmenovaniu, odstratiovat rodové stereotypy

e Sirit myslienky o Ustretovosti ajej efekte na zvySenie produktivity, kreativity, lojality,

spokojnosti a spol'ahlivosti zamestnancov

Pripominame, Ze inovovand sutaZ zrusila delenie do stutaZnych kategdrii-prihlasujici/e sa
vypliiajii jednotny dotaznik, aspiruji na komplexné hodnotenie a ocenenie (¢o zodpovedd
eurdpskej premise izdvdzku rovnosti prileZitosti ako integrdlnej aintegrujiicej  agendy,
ibudicemu dérazu aj na iné oblasti rovnosti prileZitosti (vek, etnicita, rasa, zdravotné

znevyhodnenie a pod.)

Zarovenn Komisia kaZzdy rok udeluje Specialne, vZidy ,zinej optiky nastavené“ a
formulované ocenenie, ¢o jednak zvySuje mieru sutaZzivosti a napaditosti, jednak do sutaze
vnasa ,moment ocakavaného prekvapenia“. Sitaziaci/e sa vtomto pripade az po vyhodnoteni

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

Zakladnym ramcom sutaZe na Slovensku je v sucasnosti jej kompatibilita s aktualnym
obsahom a prioritami eur6pskej prorodinnej aprorodovej agendy i ambicia ,prerastania“
anadvdzovania sditaZe do prisluSného eurdpskeho auditu. Aktudlne eurdpsky priorizované

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

Pracovny ¢as- opatrenia zamerané na vytvaranie flexibilného pracovného casu :
-flexibilita v rozsahu prace,

-moznosti upravy pracovného casu,

-pruzny pracovny den,

-pruzny pracovny tyzden,

-skrateny pracovny cas,

-organizacia pracovnych prestavok,

-pravidla ¢erpania pracovného vol'na-prerusenie,

-uvol'nenie z prace,

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

-moznost prerusenia prace v priebehu pracovného dna...

Ndplri prdce, pracovné postupy -prvky a metody flexibilnej organizacie prace:
-flexibilné usporiadanie a rozdelenie pracovnych uloh,

-timova praca,

-zdiel'ané pracovné miesto,

-moznost prace doma,

praca na zavolanie...

Pracovisko:

-vyuzivanie novych informacnych a komunika¢nych technolégii ako moZnost tuspory casu,

nakladov, i ako faktor rozvijajuci tvorivy potencial zamestnancov a zamestnankyii...

Informaénd a komunikaéna politika:

-spbsoby a formy vnutornej informovanosti o prorodinnych aktivitach a opatreniach v podniku,
-internd informacnd a verejnopropagacna praca prostrednictvom aktivit podporujtcich rodinu,
-kontinualna informovanost o0 moznostiach a vyuziti prorodinnych opatreni,

-originalne a Specifické formy,

-vyuzitie intranetu, diskusnych ainformac¢nych fér, podnikovych casopisov, dna otvorenych

dveri, informacnych letdkov, brozur, ploch...

Kompetentnost riadiacich pracovnikov a pracovnicok:

-prorodinné spravanie vedudcich pracovnikov a pracovni¢ok ako odraz modernej podnikovej

kultary,
-koucing,
-firemné pravidla a filozofia,

-rozvoj socialnych kompetencii veducich pracovnikov a pracovnicok,
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-mentorovacie programy...

Persondlny rozvoj:
-zohl'adiiovanie rodinnej situacie,

-moznosti dal'Sieho vzdelavania a kariérneho rastu a postupu zamestnancov a zamestnankyn

s rodinnymi povinnostami,

-opatrenia zaistujliice rovnaky pristup zien i muzov ku zamestnaniu a kariérnemu rastu,
-opatrenia na zvySovanie kvalifikacie,

-celozivotné vzdelavanie,

-podpora a mobilizacia personalnych kompetencii...

Finanénd asocidlna podpora pre zamestnancov azamestnankyne s rodinnymi

povinnostami:

-odmertiovanie nad ramec zakonnych ustanoveni,
-r6zne druhy prémdi,

-odmeny zavislé na vykone,

-financné prispevky rodindm zamestnancov azamestnankyn pri Specialnych rodinnych

udalostiach,

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

rodiny,
-prispevok na vol'nocasové, kultirne aktivity,

-rodicovské prispevky firiem...

Sluzby rodindm :

-ponuka a rozsah zabezpecenia sluzieb (starostlivosti) pre deti i dal'Sich rodinnych prislusnikov,

ktori potrebuju /vyzaduju starostlivost,
-podnikova (materska) skola,
-podpora podobného zariadenia v blizkosti organizacie,

-letné programy a pobyty pre deti,
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-podpora vol'ného ¢asu deti a rodicov,
-vnatropodnikové poradne pre rodinu,
-centra a poradne pre mladez,

-podpora vztahu rodinnych prislu§nikov k organizicii...

Podnikovy a persondlno-politicky ddtovy model:
-vnutropodnikové Statistiky,

-prieskumy, evidencie za ucelom zefektivnenia riadiaceho arozhodovacieho procesu, -

relevantné a aktualne data, tykajice sa motivacie, spokojnosti s pracou, pripravenosti k vykonu,

-informacie adata o personalnej Struktire zamestnancov azamestnankyn, miere vyuZitia

pracovného Casu, planovani pracovnych nakladov...

Specifikd firmy, podniku, organizdcie:

- podla ktorych moZu zamestnavatelia vyuzit rozne inovativne benefity, ktoré umoziuje

predmet ich podnikatel'skej ¢innosti.

V aktualnych slovenskych podmienkach treba brat do Gvahy aj potencialnu asymetriu,
resp. nie samozrejmd komplementaritu potrieb, ocakavani zamestnavatelov
azamestnancov azamestnankyn, rovnako aj dosial nie integralny charakter suvisiacich
a podmienujucich oblasti, akymi sa napriklad spoloc¢enska zodpovednost firiem, spolupraca,
»sietovanie“ rozhodujicich aktérov, rozmanity stav rovnosti prilezitosti muzov a Zien. Z tohoto

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

Otcovskd dovolenka a model delenej rodi¢ovskej dovolenky :
-podpora aktivneho otcovstva,

-podiel’anie sa zamestnancov na rodicovskej dovolenke,
-zohl'adnenie partnera pri personalne rozvojovych aktivitach,

-Uprava pracovného ¢asu z dovodu rodinnych povinnosti...
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Spolocenskd zodpovednost firiem:

-v zmysle nadStandartného pracovného prostredia, nadstandartnych pracovnych podmienok

pre zamestnancov a zamestnankyne,
-v zmysle podpory rozmanitosti zamestnancov a zamestnankyn,

-v zmysle mimoriadnych investicii do rozvoja l'udského kapitalu, enviromentalnych aktivit

organizacie v mieste, regione jej sidla,

-v zmysle firemnej filantropie...

Spolupradca, ,sietovanie:

-aktéri/ky na Statnej, sektorovej, regiondlnej, lokalnej drovni ktori/é sd osvedcenymi
partnermi/patnerkami organizdcie voblasti prorodinnej  politiky a politiky rovnakych

prilezitosti muzov a Zien,
-spbsoby, formy spoluprace alebo ,sietovania®,

-namety, skusenosti zkonkrétnych realizovanych projektov- domadcich 1izahrani¢nych-

s dosahom na rodinny Zivot a osobnud spokojnost zamestnancov a zamestnankyn...

Zamery avyzvy voblasti prorodinnej politiky a politiky rovnakych prileZitosti muZov
a Zien:
-napady, ndmety, zdmery opatreni, ktoré sa z rozli¢tnych dévodov nerealizuji, nemaji mozZnost

realizovat,

-napady, namety, zamery opatreni, ktoré neboli zmienené, ale napriek tomu su povazované za
zaujimavé, ¢i dolezité...
Euré6psky kompatibilna je aj forma dotaznikov, ktora :

e Zaraduje uvadzané ,povinné“ dimenzie

¢ Kladie déraz na otvorené otazky

¢ Ponechava priestor pre sebavyjadrenie zamestnavatel'ov

e ReSpektuje origindlne pristupy vzhladom na rozdielnu velkost, finantné mozZnosti,
regionalnu a lokalnu prislu§nost podnikov

e Zdoraziniuje mnohorakost zamestnaneckého zloZenia subjektov, uchadzajicich sa

o0 ocenenie ako aSpirovanu hodnotu
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Eliminuje moZnost nadbytocnych, resp. deklarativnych a neoveritelnych tvrdeni

uvadzanych v dotazniku

Priklady novSich, originalnych opatreni uplatinovanych zamestnavatelmi na

Slovensku:
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Smernice o dal'Som vzdelavani-po splneni urcitych podmienok a schval'ovacieho
procesu mozu zamestnanci ziskat moznost financovania ich d’al'Sieho vzdelavania do

vySky 3.000 EUR za rok

Informdacia o novovytvorenych poziciach vo firme-pravidelne zasielana vSetkym
zamestnancom (vratane zien na rodicovskej dovolenke) na mail, vSetci zamestnanci sa
mozu prihlasit, neexistuje vylucenie z dovodu veku alebo pohlavia, jedinym Kkritériom st

skusenosti, vzdelanie a prax v danom odbore
Kataldg volI'nych pracovnych pozicii-dostupny vsetkym zamestnancom

Platové abenefitové prieskumy vo firme-osobnd Kkonzulticia zamestnanca

s manazerom, individualne reflektujica vykon a potreby zamestnanca

Pravidelné kazdoro¢né prieskumy v organizacii-ohl'adom spokojnosti zamestnancov
Prispevok na predskolské zariadenia-100 Eur na dieta a zamestnanca na rok
Odstupné a odchodné nad ramec zakona -az do vysky 16 nasobku priemernej mzdy
Bonusové dni dovolenky naviac pre kazdého zamestnanca

Vernostné programy

Bonusové dni plateného vol'na -podl'a vnitornych smernic spolo¢nosti

Benefit kompenzacie cistého prijmu-do 100 % pri docasnej pracovnej neschopnosti

alebo osetrovnom po dobu maximalne 60 dni v kalenddrnom roku

Mobility program-mobilny telework + praca doma + praca uzdkaznika podla

kompozicie zamestnanca

Diskusné, informac¢né féra, okruhle stoly, workshopy na vopred urcené, alebo

l'ubovol'né témy

Projekty na zvysovanie povedomia kultiirnej rozmanitosti medzi zamestnancami
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Tyzdenn zdravia, TyZzden rovnovahy osobného apracovného Zivota-Casovo
sustredené aktivity, zamerané na podoru vyvazeného, zdravého Zivotného S3tylu

zamestnancov

Nadstandartna zdravotna staostlivost- vratane celorocnej starostivosti u vSetkych

Specialistov

Rehabilitacné baliky sluzieb

Wellness vikendy

Relaxacné centra priamo na pracovisku

Mum and Dad Mixer-akcia zemrana na vymenu a posuvanie skudsenosti, informacii
ohl'adom pripravy na rodi¢ovstvo, vychovu deti, predskolskych zariadeni, navratu do

firmy po rodicovskej dovolenke

Women network Group-dobrovolné zdruZenie Zien vo firme scielom vytvarania
otvoreného prostredia, kde mozZu vSetci zamestnanci a zamestnankyne doshovat to

najlepsie bez ohl'adu na ich p6vod, kultdru, vek, pohlavie
Tehotlates-specidlne cvicenia vo firemnom fitnescentre pre tehotné mamicky
Programy na podoru matiek odchadzajicich na materskia dovolenku
Prispevok pri narodeni dietat'a-15.000,-Sk ako vyjadrenie firemnej podpory

Herne, detské kiutiky pre deti- s odbornym dozorom, ktoré moézZu zamestnanci
vyuzivat napriklad aj pocCas 1 dilovych prazdnin, aby nemuseli ¢erpat’ dovolenku ani iny

druh vol'na

Unikatne komunika¢né nastroje a aplikacie, ktoré podporuju timovu pracu a inovacie
Videokonferencie

Elektronické zdravotné karty

Elektronické diskusné fora

Tréningy typoldgie osobnosti, rieSenia konfliktov, casového manzmentu, atd'...

Mobilny telework-praca na réznych miestach s vyuzitim novych telekomunikacnych

technolégii
Interny firemny ,, Facebook“-umozinujuci zdiel'anie zru¢nosti,skisenosti, zaujmov

E-learningové vzdelavania a on line kurzy (aj poc¢as materskej dovolenky)
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Skolenia prostrednictvom mobilného telefénu (Blackberry)-ktoré umozZiiuji

zamestnancom pristup k vzdelavaniu kedykol'vek a kdekol'vek

Mentoring- program zamerany na individualny rozvoj zamestnancov v pracovnom

procese
Systém kariérneho rozvoja-nastroj na strednodobé a dlhodobé planovanie kariéry
Interny eticky kédex- vratane oblasti rovnakého pristupu muzov a Zien

Dobrovol'né etické kddexy- zamerané na dodrziavanie etickych a firemnych hodnot
Kdédexy spravania-zavazné pre vSetkych zamestnancov

Etické poradne- vedené odbornickou-ako predchadzat ,vyhoreniu“, konfliktom, atd'...

Dni réznorodosti- série workshopov venované problematike rovnosti prilezitosti,

vratane problematiky zdravotného postihnutia

Skolenia rodovych rozdielov- s cielom optimalizovat komunika¢ny a pracovny $tyl

vzhl'adom na potreby a o¢akavania oboch pohlavi

Firemny akény plan rodovej rovnosti- vyhodnocovany raz rocne, vratane prislusnej
spravy

Antidiskriminacna dohoda-podpora Zien na materskej arodiCovskej dovolenke

formou vzdelavania, informovania zapajania do aktivit spolo¢nosti

Nizkorozpoctové firemné projekty, podorujice napr. rovnovahu osobného

a pracovného Zivota-vzajomné zdiel'anie tipov a aktivit
Cielena firemna filantropia

Rozvoj dobrovol'nickych aktivit

Podpora tretieho sektora

Stratégia komunitného investovania a angaZovania

Verejnoprospesné aktivity spolo¢nosti, orientované na najzranitel'nejSie skupiny

populacie, s dérazom na aktivne zapojenie zamestnancov
Programy zamerané na odpracovanie urcitého ¢asu na charitativne acely
Kontinualne darcovstvo Kkrvi vo firmach

Books24x7-stranka, ktora umoznuje 24 hodin denne,7 dni vtyzdni pristup ku

digitalnym kniham, vyskumnym spravam, dokumentaciam, ¢lankom
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Future Leaders-kaZdoro¢ne organizovany niekolkomesa¢ny program s cielom zlepsit
vykon kltucovych talentov na manazérskych pozicidch rozvojom ich profesijnych
schopnosti, prehlbovanim ich prehl'adu o obchode, motivaciou ich dalSieho rozvoja

a rastu

Y

Akéné plany pre zlepSenie klacovych faktorov spokojnosti a motivacie
zamestnancov

projekt (Mentoring for Cultural Inteligence Program) zamerany na budovanie
povedomia aresSpektu voci kultirnej rozmanitosti na pracovisku adoévery vramci
multikultirnych timov

projekt Inteligentnejsia planéta, Kktory vnutorne spaja individualne, skupinové
i celospoloCenské predpoklady a dopady v ramci filozofie CSR (program synergicky spaja
napr. aspekty zdravotnej starostlivosti, bankovnictva, dopravy, verejnej spravy, IT
infraStruktury.)

sériu workshopov pre Zeny (2009) Taking the stage-zameranych na zlepSenie
manaZzérskych zru€nosti IBM Zien, posilnenie v ambicii stat sa presvedc¢ivymi liderkam
komplexny program podpory matiek Maternity leave and return program, ktory riesi
celd skalu otazok-pocntc obavami Zien otehotniet, problémami spojenymi so stratou
kontaktov po nastupe na materskd/rodicovskd dovolenku, aZ po stratu zrucnosti
v technologickom prostredi a zdujem matiek zamestnanat sa na skrateny uvazok.
opatrenie/program Work Life Balance, ktory zamestnancom azamestnankyniam
umoznuje zosuladit pracovny, rodinny a osobny Zivot, integrovat pracovné, rodinné,
vzdelavacie zaujmy a zaujmy osobného charakteru (jednotlivymi ndastrojmi su
napr.mobilny telework, praca doma, forma delenej prace, individualny pracovny rozvrh,
zhusteny pracovny tyZzdeii...)

vytvaranie Specialnych pracovnych miest pre pracujice mamicky, kde su
podmienky a pracovny ¢as prispdsobené ich potrebam

Uprava pracovného casu a moZnost’ pracovat zZ domu
zamestnancom/zamestnankyniam s tazko chorym dietatom

Specidlne $kolenia pre Zeny, rozvijajtce vodcovské schopnosti.

program podpory Zien po navrate z materskej dovolenky, vratane poskytnutia
kariérneho poradenstva

Specialne skolenia Uvedomenie si rodovych rozdielov, ktorych cielom je zlepSenie
komunikacie a spoluprace oboch pohlavi v timoch

financ¢ny prispevok na skélku alebo $kolu pre deti zamestnancov a zamestnankyn



* poskytovanie sluzieb (firmou plateného) psycholéga pre krizové situacie zamestancov
a zamestnankyil v praci alebo v sikromi.

* dvojro¢ny program Rozvojové forum, urceny pre talentované kolegyne a kolegov
z radov nemanazérov, kde mozu formou skoleni, prace na projekte a prace s mentorom,
ziskat vzdelanie a skusenosti, ul'ahCujice cestu na manaZérsku poziciu

e uplatiiovanie povySenia Zien do vysSich manazérskych funkcii pocas trvania
materskej dovolenky

e podporu opakovanych pripadov striedania rodi¢ov na rodicovskej dovolenke

* umoZiovanie prace vreZime ,home office” niektoré dni tyZdni tehotnym Zenam
a matkam malych deti

e upravu pracovného <¢asu (skratenie) po navrate zmaterskej/rodicovskej
dovolenky

e pravidelné anonymné prieskumy spokojnosti zamestnancov a zamestnankyn vratane
sledovania a vnimania aspektov rovnakého zaobchadzania a rovnosti prileZitosti

» prispevok na opatrovatel'ku pre dieta

* tréningy pocas materskej dovolenky za ucelom ,udrzania“ tempa so zmenami vo
firme (za podporu Ucasti i s detmi, o ktoré sa stara profesionalny opatrovatel ).

* Kafetéria systém-voliteIny socidlny prispevok, podla volby zamestnanca (relax-
oddych, Sport) aj pre rodinnych prislusnikov

* mesacny pauSalny penlazny prispevok nad ramec Kafetéria systému na socidlne ucely
podl'a rozhodnutia zamestnanca/zamestnankyne

* umoznenie striedania sa rodi¢ov na rodi¢ovskej dovolenke

* podpor pripadov otcov na rodi¢ovskej dovolenke.

Ako sme uviedli, zdmerom tejto apodobnych sutazi je predovSetkym zamestnavatelov
motivovat a stimulovat pre tvorbu arealizaciu politik, opatreni, benefitov, ktoré
zamestnankyniam azamestnancom umoZnia efektivnejSie zosulad'ovat pracovny, rodinny
a osobny zivot. Predpoklada sa, Ze sa tym zaroven podari naplnit oCakavania zamestnavatel'ov
v suvislosti so spokojnymi a lojalnymi zamestnancami a zamestnankynami ako jednej zo zaruk

udrzatelného rozvoja a prosperity firmy.

Za povSimnutie zaroven stoji ¢oraz vyraznejsi akcent sitaZze vzhl'adom na potreby konkrétnych
znevyhodnenych skupin vslovenskych podmienkach (zdravotne postihnuti zamestnanci
a zamestnankyne, Romovia/RomKky z marginalizovaného prostredia), déraz na aspekty v praxi
sa vyskytujlcej viacnasobnej diskriminacie. Teda postupny presun monitorovacej a hodnotiacej
pozornosti od prevazne prorodinnych a prorodovych zamerov k inym aspektom (potencialnej)

diskriminacie.

53



Velkou vyzvou v slovenskych podmienkach ostava absencia autentickej odbornej a politickej
pozornosti (vo vztahu ksitudcii na trhu prace, resp. vzamestnavatel'skych organizaciach)
venovana ostatnym skupindm (migranti/ky, gejovia, lesby, star$i zamestnanci
a zamestnankyne). Teda tym skupindm, bez spravodlivej participacie a plného reSpektovania
ktorych, na pracoviskach nemézeme hovorit o ozajstnej rozmanitosti...
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2. DIEL: PRAKTICKA CAST

UvoD

Tento diel publikacie je spracovany podla manualu Medzindrodnej organizacie prace (ILO)
MANUAL FOR GENDER AUDIT FACILITATORS - THE ILO PARTICIPATORY GENDER AUDIT
METHODOLOGY a na zdklade tréningu, poskytnutého odborni¢ckami z ILO vo februari 2014 v
Bratislave. Manual predstavuje prakticki pomocku pre facilititorov/ky, pricom predpoklada

znalosti a kompetenciu v oblasti rodovej rovnosti ako aj facilitatorské zrucnosti.
Ucel a ciele

Specifické ciele manualu:

e Podpora facilitatorov/facilitatoriek rodového auditu prostrednictvom zavedenia
prehladného manudlu k pouzitiu vprocese organizicie, implementicie a

dodatoc¢ného sledovania dopadu rodovych auditov; a tiez

¢ Poskytnut facilitdtorom/facilitatorkam subor nastrojov a praktickych pokynov, ktoré

maju byt pouZité v procese rodového auditu

CIELOVE PUBLIKUM

Tento  manual bol vyvinuty  predovSetkym  scielom  usmernit  aasistovat
facilitatorom/facilititorkdm vykonavajucim rodovy audit pre vspolupraci s MOP alebo
pracujucim na odbornych (technical) kooperac¢nych projektoch. Manudl je upraveny tak, aby
vyhovoval SirSiemu spektru organizacii, ktoré maju zaujem vykonavat rodové audity na

inStitucionalnej, programovej Ci projektovej irovni. Medzi takéto organizacie patria:

» Zlozky MOP, vratane ministerstiev prace, organizacie pracovnikov a zamestnavatel'ov, a

d’alsie vladne Struktury;

* Systém Organizicie Spojenych narodov, ktory zdoéraziuje zdsadny vyznam rodovej
rovnosti anutnosti posilnit postavenie Zien pre zabezpecenie trvalo udrzatelného
rozvoja, a je odhodlany sustredit sa na zlepSenie meratelnosti udajov suvisiacich
s rodovou rovnostou s ciel'om posilnit zodpovednost, zvysit efektivitu a zjednotit Usilie

pre presadzovani rodového hl'adiska;

» Zenské zdruzenia a dalSie organizacie obcianskej spolo¢nosti, ktoré chcu vykonavat
hodnotenie vlastnej prace na organizanej urovni s cielom zvySit schopnost

implementécie politik a stratégii uplatiiovania rodového hl'adiska.
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AKO POUZIVAT TENTO MANUAL

Manudl je Strukturovany chronologicky aprehladne krok za krokom pribliZuje proces
participativneho rodového auditu. Sprevadza facilititora/ku v priebehu celého auditu v snahe
zabezpecit porozumenie a zjednodusSit pracu s navrhmi, organizaciou, vykonom ¢i dodato¢nym
sledovanim dopadu vykonaného auditu. Idedlna dizka trvania auditu si dva tyzdne aby bola

zaistena dokladnost a zrozumitel'né vysledky.

Prva cast poskytuje prehl'ad Styroch pilierov, na ktorych je postavena pouzita participativna
metodoldgia. Predstavuje 12 kltdcovych tém pre zber informdcii, ktoré budd potrebné v

priebehu auditu a pri formulacii odporucani.

Druha cast obsahuje vSetky praktické informacie (Co, ako, kedy, a s kym) vztahujice sa k
samotnému procesu auditu (zostavenie pracovného timu, priprava aktivit, hodnotenie,
organizovanie pohovorov, vedenie workshopov ¢i vypracovanie zaverecnej spravy a
odporucani). Tato cast, spolocne s prvou ¢astou, tvori jadro prirucky a ich déslednou aplikaciou
bude zabezpecena jednak konzistentnost ako aj efektivna vymena informacii medzi auditorskym

timom a auditovanou jednotkou/skupinou.
Velka délezitost sa priklada pripravnej faze, osobitne:
¢ Vymenovaniu ustrednej kontaktnej osoby v auditovanej jednotke;

e Vybudovaniu vztahu s  Ustrednou osobou a medzi C¢lenmi timu

facilitatorov/facilitatoriek;
¢ Naplanovaniu kalendara rodového auditu; a

o Uvodna diskusia predstavujiica d’alsi proces auditu.

Tretia €ast obsahuje sériu participativnych cvi¢eni s podrobnymi pokynmi pre dosiahnutie
stanovenych ciel'ov, materialy potrebné kich dosiahnutiu ako aj o¢akavané vysledky. Obsahuje
tiez navrhy ako prisposobit cviCenia potrebam a Struktire auditovanej jednotky. Aktivity st
rozdelené do dvoch hlavnych skupin: zdkladné a voliteI'né. Zakladné aktivity su sucastou
vSetkych rodovych auditov. Volitelné aktivity mozno naopak zvolit podl'a konkrétnych potrieb
auditovanej jednotky. Niektoré aktivity je mozné skratit alebo predizit, ale dovody zmien musia

byt zrejmé, a dosledky pre poZiadavky na poskytovanie informécii posudené.

Vzhl'adom na to, Ze metodolégia rodového auditu zdoraziuje ucenie jednak na organizacnej
urovni, na arovni jednotlivych dtvarov ako aj na individualnej tirovni, aktivity mézu byt okrem
monitoringu a vyhodnocovania vyuzité aj za ucelom tréningu zameraného na presadzovanie
rodového hladiska, Manual teda moéze sluzit ako ucinny nastroj k presadzovaniu rodovej
rovnosti vo vSeobecnosti.

Stvrta ¢ast’ sa vztahuje na posledné dva segmenty v procese auditu: "Na konci auditu" a "Po

audite "a opisuje, ¢im je potrebné sa v tychto etapach zaoberat, vratane pisania hlaseni.

Piata ¢ast’ obsahuje viaceré prilohy, vratane nasledujtcich:

56



Popis participativneho rodového auditu a stru¢nd histériu rodovych auditov

realizovanych MOP;
Kritéria a format pre analyzu dokumentov;

Slovnik kl'i¢ovych pojmov a konceptov tykajucich sa rodovej rovnosti a relevantnych pre

audit;

Vzor pozyvacieho listu;

Vzor kalendara rodového auditu;

Vzorova sprava z auditu;

Odkazy na iné materialy tykajice sa rodového auditu; a

Manual v podobe CD.

VSEOBECNE TIPY PRE FACILITATOROV/KY RODOVEHO AUDITU

Jednou z hlavnych uloh facilitatorov/facilitatoriek rodového auditu je vytvorit prostredie

vhodné pre zdiel'anie dojmov, analyzy a otvorené diskusie tykajice sa vyziev a moznosti pri

presadzovani rodového hl'adiska v praci auditovanych atvarov. Je potrebné udrziavat atmosféru

otvorenosti a podporovat participaciu, napriklad dérazom na interaktivnost a zabavuy,

minimalizujic osobnostné a vertikalne rozdiely, naopak podporujic nazory, ktoré sa moézu

odlisSovat’ od tych dominantnych (nazorov “vodcu”). Preto je dolezité:
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Venovat vSetok potrebny €as na vykonanie auditu Co najefektivnejSim spésobom.
Facilitatori/facilitatorky by sa mali snaZzit zabezpecit svoju dostupnost pre pracu v time

po celt dobu trvania auditu.

Poznat' proces rodového auditu, najmad ak ide o prvua facilitdciu rodového auditu. Je
dolezité, aby sa facilitatori/facilitaitorky dobrovolne zucastnili iba tych cviceni, pri
ktorych sa citia
najistejSie. Improvizacia v priebehu auditu je Skodlivd zhladiska vysledkov ako aj

vierohodnosti auditu.

Uistit' sa, Ze hodnotiaca sprava patri auditovanej jednotke. Facilitatny tim vypractva
zaverecnu hodnotiacu spravu na zaklade vysledkov realizovanych c¢innosti v priebehu
auditu. Sedenie zamerané na spatnu vazbu ma za ciel umoznit zdiel'anie dojmov ako aj
prezentovat hlavné zistenia a odporucania. V pripade nezhody s auditovanym udtvarom,
facilitatny tim by mal byt pripraveny otvorene prediskutovat svoje obavy a integrovat
akékolvek zmeny, ktoré auditovany utvar povazuje za dolezité, aby sprava lepsie

odrazala pracu atvaru.
Vyhnut sa konaniu pripominajicemu "rodovu policiu”, ¢o by mohlo vyvolavat dojem, ze
praca utvaru pri presadzovani rodovej rovnosti je posudzovana (pod drobnohl'adom).

Facilitatori a facilitatorky by mali dat jasne najavo, Ze ich ilohou je pomahat auditovanej



jednotke pri seba-hodnoteni vlastnych schopnosti a toto podporovat aj pri identifikacii

odporuicani.

e Uistit sa, ze facilitatori a facilitatorky nie su pocas vykonavania rodového auditu osobne
zaangazovani. Dérazne sa odporuca, aby nominovany facilitator alebo facilitdtorka, ktori
maji nejaky druh osobného zaujmu tykajiceho sa auditovaného utvaru, odstupili od

vymenovania.

1. PREHLAD METODOLOGIE POUZIVANE] PRI VYKONE
RODOVEHO AUDITU

Co je participativny rodovy audit?

Participativny rodovy audit (PRA) je nastroj i proces zalozeny na participativnej metodoldgii.
Podporuje organizacné ucenie zamerané na praktické a efektivne presadzovanie rodového
hl'adiska.

Rodovy audit:

¢ Posudzuje, ¢i su vnatorné postupy a suvisiace podporné systémy pre presadzovanie

rodového hl'adiska ti¢inné a navzajom sa posilnuju, a ¢i sd dodrziavané;
¢ Sleduje a hodnoti relativny pokrok v presadzovani rodového hl'adiska;
¢ Pomaha vytvarat zaklady pre presadzovanie rodového hl'adiska;
¢ Identifikuje kritické medzery a suvisiace vyzvy;
¢ Odporuca spdsoby, ako ich rieSit a navrhuje nové a ti¢innejsie stratégie;

¢ Dokumentuje osvedéené postupy smerujuce k dosiahnutiu rodovej rovnosti.

Pomocou tejto participativnej metodolégie sebahodnotenia rodové audity zohladiuju
objektivne data ako aj dojmy zamestnancov a zamestnankyn tykajice sa moznosti dosiahnutia
rodovej rovnosti v organizicii, ato vzmysle lepSieho pochopenia konkrétnych aj menej

podloZenych faktov a interpretacii.

Okrem toho, participativne rodové audity Casto slizia ako vstupné body do diskusie o Sirsich
vecnych a operacnych problémoch v organizacii. Niekedy vyjdd na povrch aj zalezitosti, ktoré sa

rodu nedotykaju, ako napriklad:

¢ Organizacnd kultira a nadcasy;
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¢ DIhé hodiny stravené v kancelarii; casovy tlak;

e "Syndrém Kkoralkovej opony" (kedy su l'udia v kontakte iba vertikdlne so svojimi

nadriadenymi a rovesnikmi);
¢ Nedostatok aktivnych Struktur pre zdiel'anie, uCenie a prispdsobenie sa
V ¢om sa participativny audit odliSuje od tradi¢ného?

¢ Audity sa tradi¢ne vyuZivaju v podnikoch na posudenie situacie ohladom administrativnych
a finan¢nych pravidiel aregulacii, a¢i su tieto vpodniku spravne a dostato¢ne aplikované.
V priebehu 80-tych rokov 20. storoc¢ia mnohé velké spolo¢nosti zacali vyuzivat tzv. "audity
kvality” k zistovaniu tdajov tykajticich sa napliania vndtornych a vonkaj$ich poziadaviek
spolo¢nosti. Tieto typy auditu dokazali odhalit, ¢i vnitorné nastavenia v spolo¢nostiach boli

primerané a aplikované a tieZ ako v tejto suvislosti pristupovat k zlepSeniam a inovaciam.

e Audity kvality hodnotia pisomné predpisy organizdcie, dokumenty a prirucky a
zist'uju, ¢i ¢lenovia tieto aj realne aplikuju - a ak ano, potom ako a s akymi vysledkami. Odhal'uju
nielen to, ¢i praca je vykonana spravnym spdsobom, ale aj prileZitosti na zlepSenie a inovaciu.
Z tohto doévodu auditori zhromazd'uju a analyzuju dojmy l'udi pracujicich v organizacii a jej
klientov. Preto sprava o audite obsahuje odporucania o moznych zlepSeniach a o tom, ako ich

vykonat. Relevantni a zodpovedni ¢initelia potom vyuZziju spravu k vypracovaniu ak¢ného planu.

 Participativne rodové audity patria do kategérie auditov kvality, tieZ zndmych ako socialne
audity, aby sa odlisili od finan¢nych auditov. MOP vyuziva participativny pristup vo svojich
rodovych auditoch s cielom podporovat ucenie a zodpovednost za proces aj vysledok. Tento
pristup sa tiez pouziva preto, lebo osoby pracujice na MOP programoch, dalsie zlozky
a partnerské organizacie si povazované za dostato¢ne schopné a motivované posudit samych

seba a svoje organizicie.

Uéel a ciele rodovych auditov:

Celkovym tcelom rodového auditu je podporovat organiza¢né ucenie zamerané na efektivne
presadzovanie rodového hladiska v politikdch, programoch a Struktdrach a posudit, do akej
miery

boli tieto insStitucionalizované na Grovni:
¢ Organizacie
e Pracovného utvaru

¢ Individualnej

K hlavnym cielom rodového auditu patri:
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Vytvarat porozumenie toho, do akej miery bolo presadzovanie rodového hladiska

internalizované a prejavuje sa v konani zamestnancov a zamestnankyii organizacie;

Posudit mieru presadzovania rodového hl'adiska pokial ide o vyvoj a dodavky rodovo

citlivych sluzieb a produktov;

Identifikovat a zdiel'at informacie o mechanizmoch, postupoch a postojoch, ktoré

predstavuju pozitivny prispevok k zacleneniu rodového hl'adiska v ramci organizacie;

Posudit’ urovein zdrojov pridelenych na aktivity zamerané na presadzovanie rodového
hl'adiska;

Preverit, do akej miery su politiky v oblasti I'udskych zdrojov rodovo citlivé;
Preverit pomer zastupenia oboch pohlavi na réznych drovniach organizacie;

Nastavit pociatocné Standardy pre presadzovanie rodového hladiska v organizacii
s ciel'om zavedenia trvalého procesu benchmarkingu v zmysle merania pokroku v oblasti

podpory rodovej rovnosti;

Merat pokrok pri realizacii akénych planov zameranych na presadzovanie rodového
hl'adiska a odporucit revizie podl'a potreby;

Identifikovat priestor pre inovaciu a navrhovat mozné stratégie pre lepSiu
implementaciu

akéného planu.

Hlavnym vystupom auditu je hodnotiaca sprava, ktora obsahuje odporucania pre zlepsSenie

¢innosti ako aj konkrétne opatrenia na dalSie po-auditové mozZnosti auditovaného utvaru/

organizacie. Okrem toho, samotnd metodoldgia auditu je velmi uZito¢na a moze byt facilitdtormi

a facilitadtorkami vyuzita v inych kontextoch, kde je délezity déraz na reflexiu, analyzu skisenosti

a ucenia v snahe iniciovat zmenu. Participativny pristup zaisti, Ze sa Ucastnici naucia kriticky

hodnotit' svoje postoje a pracovné postupy a rozvijat napady na zlepSenie ¢innosti v zmysle

posilnenia rodovej rovnosti v organizacii.

Suhrnne, rodovy audit:
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ZvySuje kolektivnu schopnost organizacie skimat svoje cinnosti zhladiska rodu a

identifikovat silné a slabé stranky v oblasti presadzovania rodovej rovnosti;

Pomaha budovat organiza¢ny zmysel pre zodpovednost v oblastiach relevantnych pre

podporu rodovej rovnosti; a

Zvyraziuje organizacné ucenie o doleZitosti rodu v procese budovania timu, zdiel'ania

informacii a vyhodnocovania situdcii.



DVANAST KLUCOVYCH OBLASTIi ANALYZY

Dvanast klticovych oblasti usmernuje analyzu

Nasledujucich 12 kl'i¢ovych oblasti reprezentuje tazZisko analyzy poc¢as vykonu participativneho
rodového auditu. Otazky su postavené tak, aby napomahali pri zvySovani povedomia v kazdej
zkld¢ovych oblasti. Ich cielom je oboznamit facilitacny tim sproblémami, ktoré
neskor pomé6zu odhalit délezité informacie, ale nemaju mat podobu Kkontrolného zoznamu
alebo dotaznika. Je dolezité, aby v zavere vykonu auditu facilitacny tim disponoval dostatkom
informacii pre vyjadrenie sa ku kaZdej oblasti. Aktivity v Casti tri preto indikujt, ktora z 12

kl'i¢ovych oblasti je prave pokryvana.

Kazda z klI'icovych obsahuje usmertiujice oblasti otazky k ziskaniu podstatnych informacii

A Sucasné narodné/medzindrodné rodové otazky arodové debaty, ktoré maju
vplyv na auditovany utvar; ainterakcia udtvaru snarodnymi rodovymi

mechanizmami a Zenskymi organizaciami

B Stratégia rodovej rovnosti presadzovana organizaciou, ktora sa odzrkadluje
v ciel'och, programe a rozpocte zadefinovanych pracovnym utvarom

C Presadzovanie rodového hladiska priimplementacii programov a aktivit

odbornej spoluprace

D Existujica rodova expertiza a stratégia pre budovanie rodovych kompetencii
E Riadenie znalosti a informAcif
g Systémy a nastroje pouzivané na monitorovanie a hodnotenie
G Vo , P

yber partnerskych organizacii
B Verejny obraz a obraz produktov
I Rozhodovanie v suvislosti s presadzovanim rodového hl'adiska
J Personalne obsadenie a I'udské zdroje
K N .

Organizacnd kultira

L

Vnimanie tspechov pri presadzovani rodovej rovnosti
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Nasledujuce otazky su postavené tak, aby facilitatorom a facilitatorkdm pomohli pri ziskani

potrebnych informacii vo vSetkych 12 kIicovych oblastiach.

Sucasné narodné/medzinarodné rodové otazky a rodové debaty, ktoré maju
vplyv na auditovany Utvar, a interakcia utvaru s narodnymi rodovo

zameranymi institiciami a Zenskymi organizaciami
Usmernujuce otazky

e Ma pracovny utvar aktivny kontakt s narodnymi institiciami a Zenskymi
organizadciami zameranymi na podporu rodovej rovnosti a posilnenie
postavenia Zien, pripadne s inymi medzinarodnymi sietami podporujicimi

rodovu rovnost? Aka je povaha tychto vztahov?

e UdrZiava pracovny utvar kontakty s predstaviteI'mi a predstavitel’kami
mimovladnych organizacii (MVO), vratane Zenskych zdruZeni a akademickych
inStitacii? Aka je povaha tychto kontaktov?

* Prebiehaji medzi pracovnym utvarom a zastupcami/ zastupkymami tychto
organizdcii a zdruZeni diskusie s ciel'om zadefinovat priority pre zahrnutie
rodovej rovnosti do pripravovanych programov?

* Je pracovny utvar oboznameny so spésobom, akym sa implementuje Ak¢na
platforma Svetovej konferencie o Zenach z roku 1995 v Pekingu a odporucania
Svetového summitu pre socialny rozvoj z roku 1995 v Kodani ako aj Peking +5
a Peking +107?

¢ Odzrkadlila sa Pekinska ak¢na platforma a ¢lanky venované rodovej rovnosti
v Kodanskych zavazkoch ¢i Peking +5 a Peking +10 v programovych
dokumentoch pracovného atvaru?

« [dentifikoval pracovny ttvar instittcie, ktoré predstavuji obmedzenie pre

dosiahnutie rodovej rovnosti?

Stratégia rodovej rovnosti presadzovana organizaciou, ktora sa odzrkadl'uje v

ciel'och, programe a rozpocte zadefinovanych pracovnym utvarom
Usmernujuce otazky

* Bola rodova rovnost zaclenena do programovych ciel'ov pracovného ttvaru, a
ak ano, ako?

« Su existujuce politiky a strategické ciele dokazom toho, Ze rod je vnimany ako
relevantny len vo vztahu k Zenam alebo je zaleZitostou oboch pohlavi

a vztahov medzi nimi?

« Su ciele pre posiliiovanie rodovej rovnosti formulované a reflektované

v ukazovatel'och ¢innosti ako aj ciel'och na drovni programu a rozpoctu?

« St dostupné finan¢né zdroje na vykonavanie ¢innosti na podporu rodove;j

rovnosti (rodovo-Specifické a presadzované)? Su dostatocné?

62




« St ciele v presadzovani rodovej rovnosti zac¢lenené do pracovnych planov
utvaru?
« Su tieto vol'by zaloZené na rodovych analyzach, analyzach zainteresovanych

stran alebo analyzach trhu?

« Bol sformulovany plan na zdéraznenie rodovych otazok

v sektore/regidéne/State?

e Ak je tomu tak, ako k tomu prislo: pomocou analyzy, strategickych
spojent, historickych vazieb, zaujmov spolupracujicich organizacii, atd’.?
e Ovplyviiuju rozhodnutia vo vztahu k rodu vSeobecné programové ciele, alebo

naopak?

¢ Ako je distribuovana zodpovednost za presadzovanie rodového hl'adiska na

réznych urovniach pracovného tutvaru?

Presadzovanie rodového hl'adiska pri implementacii programov a aktivit

odbornej spoluprace
Usmernujuce otazky

* Ako je pozornost k rodu zakomponovana v pracovnom utvare?

o Aké aktivity su Specidlne zamerané na podporu rodovej rovnosti?

AKky podiel z celkového objemu Cinnosti predstavuju?

 Ako sa k tymto ¢innostiam dospelo? Boli identifikované prostrednictvom
rodovej analyzy, personalom v Utvare, partnerskymi organizaciami, alebo inym
sposobom?

« St ciele v oblasti rodovej rovnosti zohl'adnené v pravidelnych rozpoctovych a

mimorozpoctovych balikoch?

* Obsahuje sprava o implementacii aj analyzu rozpoctu?

¢ Je format pre rozpoctové reportovanie transparentny a rozc¢leneny podla
¢innosti, vyskumu, oblasti prace, atd’.?

e Aké su postupy pre realizaciu projektov odbornej spoluprace:

explicitné zaclenenie rodovej rovnosti, samostatné programy, samostatného
projektové komponenty, samostatné rozpoctové prispevky pre Zeny a agendu
presadzovania rodového hl'adiska?

¢ Je snaha zabezpecit implementaciu projektov odbornej spoluprace
realizovanych pracovnou jednotkou, ktorej sticastou bude aj stratégia
presadzovania rodového hl'adiska?

¢ Je alokovana adekvatna expertiza (projektovi koordinatori a koordinatorky,
konzultanti a konzultantky) v zmysle zahrnutia stratégie presadzovania
rodového hl'adiska v projektoch odbornej spoluprace?

« Su pracovnici a pracovnicky sui povzbudzovani, aby vyhradili finan¢né

prostriedky na presadzovanie rodového hl'adiska v ramci projektov odborne;j
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spoluprace?

Existujica rodova expertiza a stratégia pre budovanie rodovych kompetencii
Usmernujuce otazky

« Existuje spolo¢né porozumenie rodu a problematiky presadzovania rodového
hl'adiska medzi pracovnikmi a pracovnickami Gtvaru, na ktorych by bolo
mozné zalozit dialég a stanovit ukazovatele ¢innosti?

« Su v utvare vyhradené Specifické pozicie a zdroje pre rodovych
Specialistov/Specialistky / poradcov a poradkyne?

¢ Aka je vnimana a skuto¢na uroven odbornych znalosti tykajtcich sa rodove;j
rovnosti: vedomosti, zruc¢nosti a postoje?

 Ako st odborné znalosti rozptylené alebo dostupné v ramci organizacie?

¢ Ako st rodové kompetencie rozdelené medzi muzskym a Zenskym
personalom, gender focal points a d'alsim personalom v teréne aj na centrale?
 Kol'ko €asu gender focal points stravia pracou na tlohach spojenych s rodom?

 Kol'ko Skolenia a dodato¢ného monitorovania absolvoval pracovny utvar a na

D akych drovniach (zaklady, zvySovanie povedomia, planovanie, $kolenia
Skolitel'ov a Skoliteliek, atd’.)?
Akt iniciativu a kroky podniklo vedenie Gtvaru na podporu budovania
kapacit zameranych na oblast rodovej rovnosti?
 Ako je podporované vzdelavanie sa na pracovisku?
¢ Je podporované vzdelavanie sa naprie¢ a v ramci
projektov/programov/odvetvia?
* Je vzdelavanie podporované programovym manazmentom: backstopping v
projektoch, zabezpecenie dohl'adu programovymi zamestnancami
a zamestnankynami, Studijné cesty?
» Aké financie boli pridelené a vynaloZené na zlepSenie odbornych vedomosti
v oblasti rodovej rovnosti a rodovej kompetencie kaZzdého jedného
zamestnanca/zamestnankyne
e Aké percento ¢asu kazdého zamestnanca/zamestnankyne je vynaloZené na
aktivity suvisiace s rodovou problematikou?
Riadenie znalosti a informacii
Usmernujuce otazky
« St informécie zhromaZzd'ované, upravované, rozsirované a pouzivané v

E Struktirovanej podobe? Je niekto zodpovedny za plnenie tejto ulohy?

« Su Udaje ¢lenené podl'a pohlavia pouZivané vo vSetkych oblastiach ¢innosti,
vratane personalneho obsadzovania a organiza¢nych zaleZitosti?

¢ Je dostupny prehl'ad existujicej dokumentacie o rodovej rovnosti, a je
dostupny?

¢ Je dostupny prehl'ad existujucich Skoleni a vzdelavacich modulov/nastrojov?
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« Existuje dobre vybavené dokumentac¢né stredisko so zbierkou
dokumentov a audio/vizualnych materidlov o rodovych otazkach? St tieto
materidly kategorizované a dobre pristupné? Su strategické dokumenty
tykajtce sa rodu k dispozicii a aktivne rozsirované medzi personal a do
partnerskych organizacii?

e Je k dispozicii pristup k internetu, a ak ano, pre koho? M4 ttvar internetovu
stranku? Ako je rod prezentovany na internetovej stranke?

¢ Ak existuje informac¢ny bulletin pracovného utvaru, venuje pozornost

skdsenostiam v projektoch / programoch v suvislosti s rodovymi otdzkami?

Systémy a nastroje pouzivané na monitorovanie a hodnotenie
Usmernujuce otazky

» Aké systémy, metddy a/alebo programové instrukcie vyuzivaji zamestnanci
a zamestnankyne pracovného dtvaru pre planovanie a

reporting?

« Je kvalita integracie rodovej problematiky facilitovana/sprostredkovana
tymito systémami?

» Aké st moznosti a obmedzenia existujicich systémov a nastrojov pre
presadzovanie rodového hl'adiska?

 SU zhromaZzd'ované udaje clenené podl'a pohlavia a systematicky vyuzivané
pri planovani a podavani sprav?

e Su v platnosti u€inné finan¢né a administrativne mechanizmy, ktoré
umoziujd sledovanie planovanych a vyuzitych zdrojov a planovanych a
skompletizovanych ¢innosti tykajtcich sa presadzovania rodového hl'adiska?
» Ako sa mdzu systémy zlepsit, aby lepsie zohl'adiiovali a monitorovali rodové
hl'adisko?

Vyber partnerskych organizacii
Usmernujuce otazky

« Boli partnerské organizacie vybrané podl'a ich kapacity alebo
perspektivy s ohl'adom na rodovud rovnost? Ak nie, preco boli zvolené?

* Preco neboli zvolené iné partnerské organizacie?

 AKy je ucinok tejto vol'by na zohl'adnovanie rovnosti Zien a muzov?

¢ Aké vztahy udrziava pracovny utvar s feministickymi, Zenskymi, l'udsko-

pravnymi, sekuldrnymi alebo nabozenskymi organizaciami?

Verejny obraz a obraz produktov
Usmernujuce otazky

e Ako partnerské organizacie a ini partneri vnimaji rodovu problematiku,
a najma rodovu politiku organizacie?

 AKy je obraz pracovného utvaru medzi zac¢astnenymi stranami pokial ide o
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rodovu problematiku?

¢ Vnima pracovny utvar zaoberanie sa rodovou problematikou iba ako efektnu
pozu?

¢ Je si pracovny utvar vedomy kritiky zo strany ¢lenov z vnutra aj mimo utvaru
ohl'adom svojho pohl'adu na rodovud problematiku?

o Co zrealizoval pracovny utvar v zmysle informovania partnerskych

organizacii o pokrokoch v rodovej politike organizacie?

e Prejavil pracovny Utvar podporu partnerskym organizacidm pri budovani
kapacit v oblasti rodovej rovnosti a posiliiovania rodovej rovnovahy? Aka? Ak
nie, z akého dévodu?

« Co urobili partnerské organizacie a inf partneri v zmysle uchadzania sa

o podporu pri adresovani problematiky rodovej rovnosti? Ako na tieto
poziadavky reagoval utvar?

e Su partnerské organizacie a d’alsi partneri spokojni s podporou rodove;j
rovnosti u auditovaného utvaru, a jeho presadzovanim - alebo absenciou
presadzovania rodovej rovnosti?

e Obsahuju vyskumné Stidie, propagacné a iné materialy vyuZzivané pracovnym

utvarom informacie z pohl'adu rodovej rovnosti?

Rozhodovanie v suvislosti s presadzovanim rodového hl'adiska
Usmernujuce otazky

e Ako su prijimané rozhodnutia v pracovnom utvare: do akej miery su I'udia
vynechani alebo zahrnuti do rozhodovacieho procesu, su ¢iasto¢ne alebo plne
informovani, informovani vcas, alebo nie?

« Kto je vzdy sucastou rozhodovania? Suvisi tato vol'ba s funkciou, poziciou

v hierarchii organizacie alebo s inymi faktormi? Aké d’alSie faktory
spolurozhoduju?

« Z0castnuju sa muzi a Zeny na rozhodovani rovnako?

« Existuju v atvare oddelené skupinky Zien a muzov?

» Ako a kym su aktéri v pozicii rozhodovania monitorovani? Existuje povinnost’
nahlasovat ako aj zodpovednost voci inym prislusnym tUtvarom v zmysle
zohl'adiiovania otazok suvisiacich s rodom?

« Kto sa podiel'a na vyvoji politiky rodovej rovnosti pre pracovny utvar?
Odkial’ pochadza impulz?

¢ Aké zdroje su pridelené a redlne vynaloZené na zvysenie kredibility kazdého
pracovnika/pracovnicky?

« Kto sa zucastiiuje (Zeny a muzi) zostavovania rozpoctu pracovného utvaru?
e Uved'te kategdrie zamestnancov a zamestnankyn a percento ¢asu, ktory

stravia: diskusiou k rozpoctu a jeho pripravou; pracou na stratégii rodovej
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rovnosti utvaru?
» Kol'ko penazi sa vynaklada na podporu zastipenia Zien na najvyssich

arovniach riadenia?

Personalne obsadenie a I'udské zdroje
Usmernujuce otazky

¢ Aky je pomer zastipenia muZov a Zien na vSetkych trovniach pracovného
utvaru?

 Ako je rovnovazny pomer zastipenia oboch pohlavi podporovany a
udrziavany, ak vobec: prostrednictvom doc¢asnych vyrovnavacich opatreni,
zriadenim pomocnych zariadeni, stanovenim si relevantnych ciel'ov alebo
prostrednictvom Skoleni?

« Vyvija manazment iniciativu v podobe pomoci pracovnickam pri prekonavani
skleneného stropu? Aku?

St nabor a vyberové konania transparentné a rodovo citlivé

pre vSetky typy pracovnych miest, vratane technickej spoluprace?

» Respektuje a podporuje pracovny atvar politiku zostlad’ ovania rodinného

a pracovného zivota?

 Aka je distribicia miezd na pracovnom utvare (rodovo ¢lenena v zavislosti od
urovne)?

 Ako su distribuované platby za externé poradenské sluzby (rodovo ¢lenené v
zavislosti od irovne)?

e Ako dlho st zamestnanci (muZi / Zeny) zaradeni v rovnakej triede?

Organizacné kultira
Usmernujuce otazky

 Podiel'a sa pracovny utvar na posiliiovani a podpore postavenia Zien

a muzov v prostredi meniacich sa kultirnych a spolo¢enskych noriem?

e Kto ma najvacsi vplyv na rozhodnutia pracovného ttvaru pokial ide

o zohl'adiiovanie/prehliadanie rodového hl'adiska?

* Je venovana naleZita pozornost rodovo-citlivému jazyku a zobrazovaniu vo
vSetkych dokumentoch vyprodukovanych pracovnym ttvarom?

» Ako by ste charakterizovali typ vtipov na pracovisku? M6zu byt pre urcité
skupiny urazlivé alebo zranujice? Ak ano, koho takéto vtipy poskodzuju (vo
vSeobecnej rovine)?

e Je pracovny Utvar ostrazity pre pripady vyskytu sexualneho obtaZovania?
Existuje dostato¢né povedomie o osobach, ktoré boli Specidlne vymenované na
rieSenie citlivych a dovernych zaleZitosti? Existuju a vyuZivaja sa Specifické
postupy pri nahlasovani a rieSeni staznosti?

» Maju clenovia a ¢lenky pracovného ttvaru spolo¢nu obl'ibent ¢innost alebo

miesto stretnuti pre Sport, spolocenské akcie, atd’.?
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e Aky by bol idealny pracovny profil zamestnanca/zamestnankyne dtvaru:
vlastnosti, schopnosti alebo oddanost? Je tento profil rovnako dosiahnutelny
pre muzov aj zeny?

» Ako st zamestnanci a zamestnankyne ocenovani za resp. odradzani od
zaoberania sa otdzkami stuvisiacimi s rodovou rovnostou?

e Aky otvoreny je pracovny Utvar k verejnym prejavom svojich silnych a
slabych stranok?

e Ako berie pracovny utvar do uvahy osobné, rodinné a socidlne povinnosti
svojich zamestnancov a zamestnankyii?

« St finan¢né/rozpoctové zalezitosti prediskutovavané otvorene?

« Su zasady transparentnosti a zodpovednosti (celkovo aj v kontexte rozpoctu)
dodrziavané/ocenované v ramci organizacie/utvaru? Odraza sa toto

nastavenie len v slovach, v ¢inoch, alebo v oboch?

Vnimanie tispechov pri presadzovani rodovej rovnosti
Usmernujuce otazky

e Maju pracovné utvary predstavu o relativnych tuspechoch a vysledkoch
ich prace v zmysle presadzovania rodovej rovnosti? Kvalifikujte tieto

predstavy pokial ide o:

- Zmeny vyplyvajuce z vykonanej prace;

- Ich vyznam;

- Ich vzt'ah k ciel'om politiky presadzovania rodovej rovnosti a rodového
hl'adiska presadzovanych organizaciou;

- Ich vztah k vykonu pracovného Gtvaru, partnerskym organizaciam

a cielovym skupinam;

- Ciele programu/projektu;

- Specialne vyvinuté ukazovatele vykonnosti.
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STYRI PILIERE METODIKY PARTICIPATIVNEHO RODOVEHO TRENINGU

Inovativny pristup v participativhych rodovych auditoch MOP predstavuje pouzitie
participativnych
workshopovych aktivit, ktoré podporuji optimdalnu interakciu a dialég medzi dcastnikmi a

ucastnickami. Metodické piliere tychto cviCeni predstavuju styri zakladné oblasti:
¢ Rodarozvoj (RAR)
¢ Kvalitativne sebahodnotenie (KSH)
¢ CyKlus vzdelavania dospelych (CVD)

e Vzdelavajica sa organizacia (VO)

Prvy pilier: Rod a rozvoj (RAR)

RAR ako osobitny pristup sa objavil v roku 1980 zameriavajic sa na nerovnosti medzi muZmi a
Zenami. Termin rod ("gender") bol ustanoveny a postupne vyuzivany ako analyticky nastroj
paralelne so zvySovanim povedomia ohl'adom nerovnosti vyplyvajlucich z institucionalnych

Struktur, ktoré zvyhodnujui muzov. RAR sa zameriava na:
e Zeny ako izolovanu a homogénnu skupinu; a
¢ Ulohy a potreby muzov i Zien.

Vzhl'adom na to, Ze Zeny su v porovnani s muzmi Casto znevyhodnované socialne a ekonomicky,
presadzovanie rodovej rovnosti znamena osobitni pozornost Zenskym potrebam, zaujmom
a perspektivam. Hlavnym cielom je teda pokrok v spoloCenskom postaveni Zien, arodova
rovnost ako konecny ciel. Uznanie potreby adekvatneho planovania rieSenia nerovnosti Zien a
muZov ma za nasledok aj priznanie vacSej pozornosti organizatnym otdzkam vyplyvajucim z

meniacich sa vztahov.

Niekol'ko aktivit v ramci tréningu je navrhnutych tak, aby napomohlo zhromazdeniu potrebnych

informacii o organizacnej kulture.
Druhy pilier: Kvalitativne sebahodnotenie (KSH)

KaZzda zmena, vratane tej organizacnej, vyZaduje potrebu zamerat sa jednak na konkrétne ale aj
subjektivne faktory. Fakty, ako aj ich subjektivne vnimanie a vyklad, musia byt zohl'adnené
rovnako. VZdy existuju rozdiely medzi tym, ako sa I'udia spravaju a ich vnimanim tohto konania,
rovnako ako existuju aj rozdiely medzi spdsobom, akym organizacie konaju a ich subjektivnym
vnimanim vlastného konania. Tieto rézne perspektivy st vyznamné najma pri posudzovani

rodovej rovnosti a problematiky posiliiovania postavenia Zien.
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KSH umoziiuje pracovnému utvaru polozit si otazky, ako napriklad:
e Preco su veci tak, ako sa?
e Ako sme sa dostali tam, kde sme?
¢ Preco koname tak, ako kondme?
e AKké sily pohanaju zmeny?
¢ Kde su tie sily, ktoré zmenu robia realnou?
¢ Robime tie spravne veci?

¢ Robime spravne veci tym spravnym spésobom?

KSH si nekladie za ciel' zadefinovat "objektivnu pravdu”, ale skér konsenzualne porozumenie

reality, v ktorej I'udia pracuju, a ktoru zaroven spolo¢ne vytvaraju.

V ramci rodového auditu metéda sebahodnotenia pomaha vytvarat konsenzus v atvare ohl'adom
spolo¢ného Usilia v presadzovani rovnosti zien a muzov. To motivuje ucastnikov blizSie skimat

a lepsSie pochopit realitu za zverejiiovanymi Statistikami, datami a skisenostami.

Tato metodika je nepochybne subjektivna. Avsak informacie ziskané prostrednictvom
sebahodnotenia méZu byt preverené a porovnané s datami ziskanymi inymi formami zberu
informacii vyuzivanymi vramci auditu, ako posudky, rozhovory so zamestnancami
a zamestnankyitiami, a nazory kl'i€ovych osob zradov partnerskych organizacii as dal$imi

partnermi.

Treti pilier: Cyklus vzdelavania dospelych (CVD)

V prostredi organizdcie, rovnako ako v inych oblastiach Zivota, praktické vzdeldvanie
orientované na rieSenie problémov sa zvycajne realizuje v kontexte redlnych pracovnych
Cinnosti, a je priamym dosledkom konkrétnych skiisenosti. Avsak, prevedené do fungovania
organizacie, realita presadzovania rodového hladiska sa nemusi vZdy zhodovat s formalne

zadefinovanou politikou organizacie v tejto oblasti.

Workshopy realizované v kontexte auditu maju za ciel’ zistit mieru tejto medzery a podporovat

vzdelavaci proces, ktory vedie pracovny utvar k ndprave tejto situacie.

CVD sa pouziva ako voditko pri vybere metdd alebo aktivit pre tvorbu a realizaciu workshopov
v kontexte auditu. Tato metodika je dobrym prikladom ucenia sa zameraného na rieSenie

problémov vo vztahu k workshopom, a to z nasledujucich dévodov:
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¢ Prostrednictvom reflexie avymeny su uUcCastnici schopni pretlmocit svoje vlastné
skusenosti do
vSeobecnych a abstraktnych zaverov relevantnych pre ich pracovny utvar ako aj

pracovny utvar ako celok
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e Aktivity m6zu sprostredkovat dolezité informdcie a tak posluzit pri formulacii navrhov

na zmeny vo fungovani utvaru

CyKlus vzdelavania dospelych

‘ Priama skisenost

1

Aplikuj ziskané vedomosti pri Vyhodnot a diskutuj o

zmene spdsobov prace skdsenostiach

! !

Zovseobecni skusenosti a zavery

aich aplikuj do praxe

Cyklus vzdelavania dospelych je osobitne pouZitelny vrodovych auditoch. U¢astnikom a

Ucastnickam umoznuje premostit uc¢enie sa s aplikaciou d¢innych zmien v praci utvaru.

Stvrty pilier: Vzdelavajuca sa organizacia (VO)

Vzdeldvanie a zmena v organizaciach prebiehaji na tirovni:
¢ jednotlivca

e pracovnych dtvarov

e organizacie.

Organizacia nastavuje program pre vzdelavanie v nadviznosti na zadefinované ciele, vizie a
mandat. Redlne ucenie sa moze prebiehat aviest od jednotlivcov k pracovného utvaru, a od
pracovného utvaru az k vy$$im drovniam riadenia v organizacii. Ak sa jednotlivci a pracovné
utvary nevzdelavaju, organizacia ako celok nemusi byt schopna adaptovat sa na mnohoraké

poziadavky, ktoré sa odvijaji od rapidne sa meniaceho prostredia.

¢ Rodovy audit zahfia posudzovanie, vzdeldvanie a zmeny na vSetkych troch uvedenych

urovniach.
¢ Pristup vyuzivany MOP sa zameriava ako na organizacné ciele tak na zmeny vyzadované
od jednotlivcov pracujucich v organizacii.

e Pri strednej drovni ide o samotny pracovny utvar, ktory odovzdava ucenie a zmeny v
oboch smeroch, medzi jednotlivcom a politikou a stratégiu nastavujicimi uUrovilami
organizacie. UspeSne sa vzdelavajice organizadcie podporuja tri tzv. "cykly" ucenia:

jednotlivé, dvojité a trojité:
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¢ Ucenie sa prostrednictvom jedného cyklu sa odohrava, ked musi byt vyrieSeny prakticky
problém. Aktudlna situacia je zanalyzovana a zmeny su vykonané zodpovedajicim

sposobom.

¢ Akondhle je problém vyrieSeny, ucenie sa v dvoch cykloch u jednotlivcov (alebo utvarov)
moZe viest k zamysleniu sa nad ich vlastnym prispevkom k vzniknutému problému. Toto

sa moZe diat neimyselne.

¢ Ucenie sa v troch cykloch skima skryté domnienky jednotlivcov, pracovnych jednotiek a
organizacii. Tento typ wucenia spochybniuje existujuce intelektudlne modely

a povzbudzuje k analyze toho, ¢o bolo naucené a ako sa k tomu dospelo.

Vsetky tri typy uCenia maju svoje miesto v participativnej metodike rodového auditu. Doraz je

vsak na dvojitom a trojitom cykle ucenia, pretoZe tieto mozu viest k skuto¢nej zmene.

Ak sa jednotlivci a pracovné dtvary nevzdeldvaji, organizacia ako celok nemusi byt schopna

adaptovat sa na ré6znorodé poziadavky, ktoré sa odvijaju od rychlo sa meniaceho prostredia.

Vyhody uplatinovanej metodiky

Tym, Ze dochadza k podpore sebauvedomenia na trovni jednotlivca a organizacie, pouZzivana
metodika vedie kidentifikacii a implementacii osvedc¢enych postupov, a v konecnom dosledku

k dosiahnutiu uplatiiovania rodového hl'adiska.
Vyhody pristupu zalozeného na Styroch pilieroch realizacie workshopov zabezpecia, Ze:

¢ Odpordcania uvedené v hodnotiacej sprave su l'ahSie na porozumenie a aplikaciu

konkrétnych po-auditovych ¢innosti;

e Ucastnici a ucastnicky mozu reagovat a ziskat napady pre zlepSenie svojej vlastnej prace

v oblasti podpory rodovej rovnosti;
¢ Rozpoznavaju sa priklady dobrej praxe a postupov;
¢ Dochadza k zdiel'aniu ndpadov na presadzovanie rodového hl'adiska;

e Organizac¢na kultira je zanalyzovana a nové podnety ju modifikuji smerom k vicSej

zodpovednosti za presadzovanie rodovej rovnosti;
e Zdoéraznena je tloha budovania timu, a ako vysledok ziskaju timy kolektivnu skiisenost;

e Metody auditu a aktivity mézu byt testované, modifikované alebo upravené pracovnym

utvarom pre d’alSie ucely;

e Fyzické osoby/timy celia vyzve kriticky zhodnotit vlastné sily a konanie v zmysle

zabezpecenia uc¢inného vzdelavania;

e Ziskané informacie moZzu byt pouzité ako zdklad pre budice zlepSenie stratégie

presadzovania rodového hl'adiska.
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2. IMPLEMENTACNY PROCES

PRIEBEH RODOVEHO AUDITU A STRUCNY PREHLAD JEHO JEDNOTLIVYCH
FAZ

Tato cast manualu popisuje kroky, ktoré je potrebné dodrziavat pre udspesSnu realizaciu
rodového auditu. V chronologickom poradi poskytuje podrobné informacie o tom, ¢o robit
v kazdej z r6znych faz auditu. Zakazdym, ked’ je spomenuty konkrétny dokument (napriklad list

k odoslaniu. dokument k distribtcii, atd.) objavi sa odkaz na Cast’ pat, v ktorej st k dispozicii

prilohy so vzorovymi navrhmi dokumentov.

Audit zvycajne trva 10 pracovnych dni, ale pripravna faza je rozhodujica a mnohokrat je kl'icom

k dspechu auditu.

Pred auditom

* Koordina¢na Struktira rodového auditu je otvorena dobrovolnému zapojeniu sa

pracovnych utvarov

* Predkladanie navrhov veddcimi pracovnych utvarov

* Identifikacia a vyber pracovnych utvarov, ktoré maju byt auditované

* Vymenovanie kontaktnej osoby veddcim/vediicou pracovného ttvaru

* Planovanie a priprava pracovného atvaru na audit

* Vyzva pre facilitatorov/facilititorky na vytvorenie facilitacnych timov

* Sformovanie a koordinacia facilitacnych timov

* Posudenie dostupnych materialov facilitatnym timom

* DvatyZdne pred auditom zacina facilitacny tim s poc¢iato¢nym prieskumom dokumentov
Na zaciatku auditu

» Stretnutie facilitacného timu

* Stretnutie facilita¢ného timu s riaditel'om/riaditel’kou pracovného ttvaru

* Stretnutie facilitacného timu s celym pracovnym ttvarom
Pocas auditu

* Vypracovanie posudku (desk review) a diskusia k zisteniam

e Osobné rozhovory svedicim/vedidcou pracovného utvaru, senior manaZmentom,

odbornym personalom a podpornym personalom
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* Realizacia workshopu pre podporny personal
* Realizacia workshopu pre manazment

* Terén: Konzultdcie s partnerskymi organizdciami, implementacnymi partnermi

a Zenskymi organizaciami
Na zaver auditu
* Priprava zhrnutia zisteni auditu
* Informovanie vediceho/veducej pracovného utvaru
* Diskusia zamerana na spatnd vazbu u pracovného utvaru
Po audite
* Vypracovanie navrhu zavere¢ného hodnotenia vyplyvajiceho z auditu

* Nasledné opatrenia vreakcii na odpordcania facilitacného timu pre pracovny utvar

a d'alSie relevantné atvary

PRED AUDITOM

Rodovy audit je intenzivnym a ¢casovo-naro¢nym cvicenim
Vyzva pracovnym utvarom na zapojenie sa do auditu

Koordinacna Struktdra rodového auditu odosle pozvanie riadiacim zamestnancom pracovnych
utvarov so ziadostou o identifikaciu utvarov vich pdsobnosti, ktoré by mohli mat zaujem o
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ucast na rodovom audite.

Predkladanie navrhov vediicimi pracovnych ttvarov

Pozvanka je preposland manazmentu utvaru, ktory preStuduje predstavené programy, posudi
relevantnost jednotlivych pre utvar askonzultuje dostupné moznosti so zamestnancami

a zamestnankynami eSte pred samotnym rozhodnutim ohl'adom ticasti na audite.

¢ Vedenie Utvaru by si malo byt vedomé toho, Ze rodovy audit je intenzivne a ¢asovo naro¢né
cvicenie. Audit by mal byt vykonany iba v pripade, Ze riaditel'/riaditel’ka je plne odhodlany/a
kpraci na naplanovani auditu aumozni zamestnancom azamestnankyniam ucast na
rozhovoroch, seminaroch a informacnych podujatiach v priebehu celych dvoch tyzdiov

realizacie auditu;

¢ Rodovy audit by nemal byt naplanovany na obdobie intenzivnej pracovnej ¢innosti a absencie

personalu by mali byt obmedzené na minimum.
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Identifikacia a vyber pracovnych utvarov, ktoré maju byt auditované

Po konzultacii s manazmentom alebo inymi riadiacimi pracovnikmi/pracovnickami v teréne sa
informacia o zvolenych udtvaroch, ktoré suhlasili s auditom, d'alej komunikuje aj potvrdenymi

navrhmi terminov.
Koordinacna Struktira rodového auditu postupuje nasledovne:

e Zvazenie vSetkych navrhov beric do uvahy cas adostupné prostriedky ako aj

geograficku a sektorovi rovnovahu pracovného atvaru;
* Vyber tGtvarov pre audit;
* Informuje riadiacich pracovnikov a pracovnicky o vysledkoch svojho vyberu;
» Zahaji proces planovania pre kazdy z auditov;

* Akje potrebné, opatovne potvrdi terminy auditov s vedenim predstavenstva.
Vymenovanie kontaktnej osoby

Riaditel' /riaditel’ka pracovného utvaru ma za tulohu urcit osobu, ktora bude v spolupraci s
auditovou koordinac¢nou Strukturou a facilita¢nym timom zodpovedat za usporiadanie rodového
auditu. Kontaktna osoba, ktord je klticova pre zabezpecenie tUspechu cviteni astara sa
o potrebni administrativnu alogisticka pripravu , je v principe zodpovedna za nasledujuce

oblasti:
* Mobilizacia pracovného dtvaru v priprave na audit;
* Zber materialu a dokumentacie potrebnej pre vytvorenie spisu pre rodovy audit;

* Planovanie avypracovanie harmonogramu rozhovorov s jednotlivymi pracovnikmi
a pracovni¢kami utvaru, ktorych sa pod vedenim facilitacného timu postupne zucastni

cely pracovny kolektiv;

* Usporiadanie terminov azabezpecenie logistiky pre semindre s podpornymi
zamestnancami azamestnankyiiami ako aj smanazmentom adal$im odbornym

personalom;

o Sluzit ako prostrednik medzi kolektivom pracovného utvaru a facilitacnym timom

zabezpecujuc hladky priebeh dvojtyzdnového auditu.

Kontaktna osoba je taktiez zodpovednd za organizaciu konzultacnych stretnuti facilitacného

timu s partnerskymi organizaciami, implementa¢nymi partnermi a Zenskymi organizaciami.
Prehl'ad povinnosti kontaktnej osoby pracovného utvaru

Kontaktna osoba ma kl'icovu tlohu pri zabezpeceni uspesnosti rodového auditu.
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KLUC KUSPECHU RODOVEHO AUDITU - KONTAKTNA OSOBA PRACOVNEHO

UTVARU

VasSe tloha je nezamenitel'na. Budete mat dve doéleZité funkcie:

1. Pomadhat pri administrativnom a logistickom zabezpecovani auditu

2. Budete sluzit' ako hlavny kontakt s facilitacnym timom zabezpecujic hladky priebeh

auditu

K d’al$im dloham bude patrit: Mobilizacia pracovného timu v priprave na audit

Priprava auditového spisu, ktory pozostava priblizne z 30 dokumentov

a produktov vypracovanych utvarom v priebehu poslednych rokov

Zabezpecenie komunikacie a priebezné informovanie vSetkych clenov a ¢leniek

utvaru o priebehu auditu

Sprostredkovanie spoluprace s participujucimi partnerskymi organizaciami,
implementacnymi partnermi aZenskymi organizaciami zvolenymi vaSim

pracovnym Utvarom (priprava pozvanok);

Poskytnutie administrativneho priestoru pre auditorsky tim ako aj potrebného
vybavenia na zabezpecenie efektivnej prace timu (laptopy/notebooky, pristup ku

kopirke, kancelarske potreby, atd.);

Rezervacie miesta semindrov, najma ak sa tieto budu konat v teréne. Toto
pomaha zaistit plnohodnotna ucast auditovaného pracovného utvaru a brani

vyrusSovaniu;

Poskytovanie materidlov pre auditorsky tim: flipcharty, fixky, baliaci papier,

farebné karty, maskovacie pasky, biely papier formatu A4, zakladace, atd.

Planovanie a priprava pracovného utvaru na audit

Po tom, ako bola dosiahnuta dohoda o konani a terminoch konania rodového auditu a schvalena

kontaktnd osoba, zamestnanci azamestnankyne pracovného utvaru sd otom naleZite

informovani, aby si svoje pracovné ¢innosti mohli naplanovat s ohl'adom na konanie auditu. Od

zamestnancov a zamestnankyn utvaru sa d'alej pozaduje:

*  Zber materialov pre auditovy spis a ich zdostupnenie kontaktnej osobe. Zhromazd'ovanie

relevantnych dat je kliCové v procese vytvarania hlavnej ¢asti dokumentacie, ktora bude

d’alej k dispozicii facilitacnému timu na preskiimanie;
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* Priprava vlastnej ucasti na rodovom audite prostrednictvom oboznamenia sa
s aktivitami Utvaru zameranymi na presadzovanie rodového hladiska. Tento pristup

podporuje efektivnu spolutiCast na aktivitach a pocit zodpovednosti za priebeh auditu;

* Oboznamenie sa s nasledujicimi dokumentmi z rodového pohladu: politika alebo plan
organizacie na podporu presadzovania rodového hl'adiska, sic¢asné a buddce programy
utvaru, a v pripade rozvojovych programov alebo projektov, aj relevantné projektové

dokumenty.

Vyzva pre facilitatorov/facilitatorky na vytvorenie facilitacnych timov

Koordinac¢na Struktdra rodového auditu vyzve vyskolenych facilitatorov a facilitatorky k ucasti
a vytvoreniu troj- alebo Stvorclenného timu. V idedlnom pripade by mali splnat nasledovné
kritéria:

* Rovnovazne zastipenie zien a muzov;

* Urcité odborné znalosti vztahujtce sa na pracu auditovaného pracovného utvaru;

» Skusenost' s rodovymi auditmi.

Kazdy tim sa skladd bud zkoordinatora/koordinatorky rodového auditu, skiseného
Specialistu/Specialistky na rodovud problematiku alebo gender focal point (Utvaru zodpovedného
za rodovu rovnost). Vacsina ostatnych clenov a ¢leniek facilitacného timu vSak nemusi nutne
disponovat Specializaciou v rodovej rovnosti, mali by vSak preukazovat zaujem o otazky rodovej

rovnosti a byt trénovani ako facilitatori/facilitatorky rodovych auditov.

Sformovanie a koordinacia facilitacnych timov

Na zabezpecenie uspechu auditu musia byt Clenovia aclenky facilitatného timu schopni
pracovat spolocne a zabezpecit rozdelenie tloh.

Pri zostavovani timu koordinac¢na Struktira rodového auditu:

» Zabezpecuje, aby clenovia a ¢lenky facilitatného timu boli dobrovolnici, ktori podstupili

intenzivny tréning;
* Hodnoti individualne silné stranky a preferencie;
* Identifikuje a suhlasi s vyberom koordinatora/koordinatorky facilita¢ného timu;
* Odporuca zlozenie timu, ktory bude priradeny auditovanému ttvaru;
* Prerokuva a schval'uje rozdelenie uloh; a

* Nabada tim k ¢o najskorSiemu stretnutiu v zmysle vybudovania efektivneho pracovného
vztahu.

V pripade, Ze audit sa uskutocnuje v teréne, cesta a prichod/odchod musia byt skoordinované

dopredu.
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NA ZACIATKU AUDITU

Stretnutie facilitacného timu

Budovanie timu

Na zaciatku auditu stravia €lenovia a Clenky facilita¢ného timu spolo¢ne ¢as pripravou na audit.
Tato etapa budovania timu je kIicova pre zabezpecenie Uspesnosti auditu. NielenZe je rodovy
audit ako taky namahavy, ¢lenovia facilitatného timu bud navyse travit vel'a ¢asu spolocne, a to
v ramci prisnych ¢asovych obmedzeni. Clenovia a ¢lenky si musia byt isti, Ze kazdy je pripraveny

pracovat na maximum a ze sa moZu spol'ahnut na vzajomnu podporu.
Vytvorenie partnerstva s kontaktnou osobou pracovného ttvaru

V prvom rade sa tim stretne s kontaktnou osobou aupevni vzajomné partnerstvo tak, ze
v pripade vyskytu problémov pocas obdobia dvoch tyzdnov trvania auditu, tieto m6zu byt I'ahko
vyrieSené. Kontaktnd osoba by uz mala mat zabezpecenych niekolko predbeznych opatreni
(¢asovy harmonogram rozhovorov, usporiadanie workshopov, plan konzultacii, atd’.), a tie su

prehodnotené spolocCne.
Revizia metodiky auditu a zdiel'anie skiisenosti

Tim by mal vyuzit toto pociatotné obdobie na spolo¢né preskimanie metodiky auditu a
zdiel'anie individualnych skusenosti. Niektori ¢lenovia sa uz v minulosti podiel'ali na rodovych
auditoch alebo viedli relevantné skolenia a seminare. Tato skusenost je doélezitd pri
distribuovani uloh, ako je pisanie sprav, priebeznych poznamok v priebehu workshopov,

vedenie rozhovorov alebo facilitacia stretnuti.
Rozdelenie tloh moZe v time rotovat a menit sa aj pocas auditu.
Napli pracovného atvaru

Dal$ou dolezitou tlohou je diskutovat o mandate a profile auditovaného pracovného ttvaru
a preskimanie odbornej alebo vecnej vykonanej prace, ako je vyskum, sluzby alebo advokicia,
ktoré mozu byt stéastou prace ttvaru. Aj ked hibkova analyza bude vykonana pocas $tidia

relevantnych materialov, predbezna znalost prace tGtvaru je uZito¢na.
Priebezné diskusie k auditu v ¢ase jeho konania

Pocinajic uvodnymi fazami, ¢lenovia timu zdiel'aji otazky a problémy, ktoré identifikovali, a
ktoré mozu vyzadovat hlbsie preskimanie. Tieto problémy by mohli byt preskimané v case
stadia relevantnych materialov, pocas osobnych rozhovorov alebo workshopov. Systematicka
vymena poznatkov a myslienok medzi ¢lenmi a ¢clenkami auditorského timu je vel'mi délezit3, a
to nielen pri identifikacii vzorcov a trendov vspoOsobe prace utvaru, ale aj pri budovani
tispe$ného auditorského timu. Clenovia auditorského timu sa mézu dohodnit na pravidelnych
stretnutiach na konci kazdého pracovného dna a diskutovat' o sposoboch, ako riesit' vzniknuté

problémy.
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Vedenie poznamok Kk auditu v pocitacovom subore

Je vhodné, aby si Clenovia a ¢lenky facilitacného timu priebezne zaznamenavali svoje poznamky
a relevantné informadcie v pocitacovom subore, ktory bude nakoniec sluzit ako zaklad pre spravu
o audite. Je taktiez mozné prijat rozhodnutia pokial’ ide o Struktiru poznamok a uroven ich
podrobnosti. Hoci flexibilita je d6lezita, disciplina pri zostavovani kostry zaverecCnej spravy sa

neskor vyplati.

Stretnutie facilitatcného timu s riaditelom/riaditel’kou pracovného

utvaru

Uvodné stretnutie facilitatného timu s vediticim/vediicou pracovného ttvaru predstavuje

oficialny zaciatok auditu a zvycajne sa kona v prvy den auditu.
Organizacia a vedenie stretnutia

Toto stretnutie by malo byt usporiadané aaj navstivené kluCovou kontaktnou osobou.
Koordinator/ka facilitacného timu otvori stretnutie podakovanim riaditel'ovi/riaditel’ke za
jeho/jej odhodlanie (prisl'ub) realizovat’ audit. Clenovia a ¢lenky timu sa po jednom predstavia
a v skratke prezentuju aj svoju expertizu, oblast’ Specializacie a relevantné skusenosti, a pod.
TlaCena verzia tychto informacii méze byt tiez odovzdana riaditel'ovi/riaditel’ke a kolektivu

pracovného utvaruy, ak je to potrebné
Stretnutie facilitacného timu s celym pracovnym dtvarom

Auditorsky tim by mal byt oficidlne predstaveny kolektivu auditovaného pracovného utvaru na
uvodnom stretnuti, ktoré sa bude konat v prvy alebo druhy dein auditu. Toto stretnutie
prepoziCiava auditu déveryhodnost, oboznamuje ttvar s cielmi auditu a zoznamuje ich s celym

facilitatnym timom.
Vedenie stretnutia
* Stretnutie by malo byt kratke a zamerané na relevantné otazky;
» Kazdy c¢len/Clenka facilitacného timu sa predstavi, aby sa umoznilo prelomenie I'adov;

* Jeden zclenov facilitacného timu objasni pozadie auditu sustrediac sa na, napr,
odhodlanie a zavazok zabezpecit Uspech auditu, participativny charakter tréningov a iné

vSeobecné informacie.
Priprava matrice pre vypracovanie spravy

Pred zacatim auditu, je d6lezité, aby auditorsky tim:
* Vytvoril maticu pre vypracovavanie sprav;
* Rozhodol o distribucii prace pre pisanie réznych casti spravy; a
* Vybral niekoho, kto bude zodpovedny za finalizaciu spravy.
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Facilitatny tim vypracovava zaverecnu spravu, ktora tvori zaklad pre d’alSiu nadvaznu ¢innost

pracovného utvaru. Riaditel'/riaditel’ka tutvaru sa spolo¢ne sauditovanym Kkolektivom

zodpovedni za implementéciu odporicani uvedenych v sprave ako aj za monitoring zlepSovania

situacie v oblasti presadzovania rodového hladiska. Koordinacna jednotka rodového auditu

d’alej napomaha auditovanému utvaru pri realizacii odporucani uvedenych v sprave.

Hlavné zasady pri vypracovani spravy

Facilitacny tim by mal v priebehu auditu zdo6raznit nasledovné:

ZaverecCna sprava zostava majetkom pracovného utvaru;

Pracovné atvary sa mozu rozhodnut zdiel'at’ celd spravu alebo len jej zhrnutie s inymi
utvarmi, partnerskymi organiziciami prip. d'alSimi skupinami, ktoré sa podielali na
audite;

Pracovné utvary mézu zverejnit spravu na internete alebo ju spristupnit vinej podobe
na d’al$iu distribuciu;

Sprava by mala byt skompletizovana a predloZena riaditel'ovi/riaditel'ke pracovného
utvaru este pred odchodom facilitacného timu. Vytlacena képia spravy by mala byt
predlozena na gender focal point (podl'a potreby), spolu s elektronickou kdpiou, ktora

zaroven ma byt preposlana vSetkym pracovnikom a pracovni¢kam utvaru.

Zaverecna sprava by nemala mat viac ako 30 stran.

Vypracovanie navrhu spravy

Clenovia a ¢lenky facilitacného timu rozhodnu, ako rozdelit ulohy suvisiace s vypracovanim

spravy. Predstavujeme dva pristupy:

Niektoré timy rozdelia zodpovednost za vypracovanie konkrétnych casti medzi ¢lenmi
a Clenkami timu. VSetky Casti navrhu st nasledne zhromazdené a kazdy clen a ¢lenka cita
text v celom rozsahu a poskytuje svoje pripomienky a navrhy. Po tom, ako bol prvy navrh
prepracovany, vSetci si pred zavere¢nymi Upravami a korektirami eSte raz precitaju cely

text.

Iné timy sa mozu rozhodnut, Ze kazdy €len by mal v ramci kazdej Casti spravy vo forme
bodov priebezne poskytovat’ svoje navrhy a pripomienky. Jednotlivé body si potom
revidované a zlicené do prvého navrhu, ktory vypracuje zvoleny ¢len/clenka timu. Ked’

je sprava vypracovana, vSetci si ju precitaju a navrhuju zlepSenia.

Dalsie informécie a detaily k vypracovavaniu sprav si zhromazdené v $tvrtej ¢asti manualu.
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Prakticky tip

Na konci kazdého dria si robte si pozndmky a ukladajte ich do
pocitacového siuboru. Tento postup vam poméZze vybudovat informacni

zdkladriiu pre zdverecni spravu.




POCAS AUDITU

Posudok / hodnotenie pracovného utvaru

AKy je charakter posudku/previerky / hodnotenia v kontexte rodového auditu?

Kazdy rodovy audit zacina prave vypracovanim posudku na pracovny utvar facilitatnym

timom. Posudok sa méZe tykat ré6znych urovni organizacnej Struktury, ako:

Oddelenie

Program

Utvar

Miestna kancelaria
Subregionalna kancelaria

Krajska kancelaria

Uéel vypracovania posudku je trojaky:

Poskytuje kvantitativne a overiteIné informdcie, ktoré budd pouzité na doplnenie

vystupov participativnych workshopov a rozhovorov;

Spracované informacie zapadaju do participativnej povahy procesu, ked'Ze predstavuju

dolezity material do diskusie a pre hodnotenia zo strany kolektivu pracovného tutvaru;

Posudok stanovuje Standard pre rodovi rovnost v buddcich dokumentoch organizacie.

Ako sa posudok/previerka vykonava?

Clenovia timu spracuju:

Tabulky k analyze dokumentov
Zhrnutia ku kategoérii dokumentov
Sthrn a hodnotenie dokumentacie titvaru

Osnovu spravy

Pred zacatim prace :
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Pracovny utvar zhromaZzdi relevantni dokumentaciu, ktord bude zaradena do spisu

k rodovému auditu;



Kazdy pracovny utvar identifikuje tie dokumenty, ktoré povazuje za svoje "vlajkové".
Tieto dokumenty poskytuju prehlad o celkovych cieloch utvaru ajeho dennych

aktivitach;

KIicova kontaktnd osoba auditovaného utvaru je poverena koordinovat zber tychto
dokumentov eSte pred tym, ako facilita¢ny tim za¢ne pracovat, aby sa neskdr nestracal

Cas pribeZznym hl'adanim materialov;

Koordinator/ka facilitatného timu (alebo zvoleny clen/¢lenka timu) distribuuje
materialy podla Specializacie, odbornych znalosti, zaujmov alebo lokality ¢lenov timu.
Clenom a ¢lenkdm timu, ktori so zvy$kom timu komunikuji elektronicky, budu

dokumenty zaslané v elektronickej podobe;
Ziadni dvaja ¢lenovia/¢lenky nedostant k preskiimaniu rovnaky dokument;

Vsetci Clenovia/Clenky timu maja pristup na webové stranky/Intranet pracovného

utvaru;

Clenovia/¢lenky timu dostand dokumenty, ktoré maju byt preskimané, aspon dva
tyZdne pred zaciatkom auditu, aby sa mohli oboznamit s hlavnymi ¢innostami a
otazkami tykajicimi sa auditovaného dtvaru a zacat pociato¢né preskimanie uz dva

tyzdne pred oficidlnym zacatim auditu.

Koordinator/ka facilita¢ného timu distribuuje dokumenty v ramci timu.

Po obdrZani priradenych dokumentov ¢lenovia a ¢lenky timu d'alej:

Urdcia ich citlivost z pohl'adu rodu, a to pomocou tabuliek k analyze dokumentov (pozri

Cast’ piata: Prilohy);

Rozhodnt sa, ako d’alej vyuzit ziskané informacie, teda, i jeden clen alebo c¢lenka timu
bude zhromazdovat vsetky listiny a vyplni prisluSné Casti v osnove spravy; ¢i kazdy
Clen/¢lenka timu vypracuje vlastny posudok k preStudovanym dokumentom, ktoré budu
d’alej sthrnne zapracované do osnovy spravy jednym ¢lenom /¢lenkou timu; alebo ¢i by

mala byt pouzitd ind metoda;

Vyplnia zhrnutie ku kategérii dokumentov pre kazda kategériu dokumentu a sihrn
a hodnotenie dokumentacie utvaru, ktory pokryva cely posudok. Tieto budu pripojené

k zaverecnej sprave.

Spis krodovému auditu je jednym z hlavnych zdrojov informacii k posudzovaniu programu. Je

zdrojom podkladov pre vypracovanie posudku utvaru. Poskytuje facilitatnému timu informacie

o programe, ktoré budu pouzité v sprave o audite.

Spis k rodovému auditu slaZi ku kontrole kvalitativnych vysledkov sebahodnotenia.
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Materialy do spisu k rodovému auditu

Administrativne

Zoznamy zamestnancov, vratane odbornych Specialistov a Specialistiek,
programovacieho a pomocného personalu, projektového persondlu (domaceho aj
medzindrodného) a inych, s priradenymi kategériami a hlavnymi oblastami

zodpovednosti;
Zoznam poradcov a poradkyn s podkladmi k ich posobeniu;

Spravy zo sluzobnych ciest persondlu tykajice sa poslednych dvoch mesiacov do

zahajenia auditu;

Pravidld a predpisy Specifické pre pracovny utvar, vratane persondlnej politiky a

postupov;
Programova a rozpoc¢tova dokumenticia;

Podorys kancelarskych priestorov.

Technické/hmotné

KIicové dokumenty, vyskum a publikacie vytvorené pracovnym utvarom;

Pracovné plany utvaru;

Spravy o vyznamnych stretnutiach a vzdelavacej ¢innosti vratane zoznamov ucastnikov;
V stuicasnosti pozivané vyucbové materialy;

Dalsie relevantné dokumenty $pecifické pre pracovny ttvar.

Informacné/propagacné

Dokument poskytujuci prehl'ad fungovania tutvaru, ak je taky k dispozicii;
PR materialy, brozury, plagaty, letaky, videa, CD;

Obalky publikicii s fotografiami, grafikou, atd’.;

Intranetové a Internetové odkazy na webové stranky;

Informacné bulletiny - v elektronickej a tlacenej podobe.

Technicka spolupraca

Projektové dokumenty, v podobe odsuhlasenej donorom
Popisy projektov, identifikacia a formulacia sprav

Programové a projektové hodnotiace spravy (pokracujice alebo nedavno uzatvorené)

Rodovo-$pecifické
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VSetky relevantné rodovo-Specifické materialy a dokumenty



AKo si vybrat dokumenty k vypracovaniu posudku

Dokumenty k vypracovaniu posudku sa vyberajd zo spisu krodovému auditu. Po konzultacii

s pracovnym utvarom facilitacné timy identifikuji dokumenty, ktoré si pre pracu utvaru

najvyznamnejSie. Mali by pokryvat posledné dva-tri roky predchadzajice konaniu auditu, s

vynimkou starsich kIticovych materialov, ktoré sa stale pouzivaju.

V zavislosti na vel'kosti a rozsahu pracovnych dtvarov sa moéze stat, ze facilitatné timy nebudu

potrebovat alebo zcasového hl'adiska schopné prestudovat vsSetky priklady uvedenych

materialov, ale mali by zahrnuat ¢o najsirSiu Skalu.

Je délezité preskumat oba typy dokumentov, tie, ktoré sa nevenuju Specificky rodovej

problematike, ako aj tie, ktoré tak robia.
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Z titulu presadzovania rodového hl'adiska su to zakladné dokumenty, ktoré sa
nevenuju rodu priamo, ale moézu priniest najviac uzitoCnych informacii

o spdsoboch, akymi st rodové otazky integrované do prace vo vSeobecnosti;

Kym dokumenty o rodovej problematike a dokumenty venujice vel’kd pozornost
rodovym otazkam nesporne poskytuji cenné priklady dobrej praxe, dokumenty,
ktoré sa rodom zaoberaju iba implicitne alebo okrajovo, alebo ktoré ho ako

faktor uplne opominaji, nam dokazu povedat viac o tom, kde je potrebna zmena
Posudok by nemal byt vnimany ako test rozsahu gender mainstreamingu

detekovatelny v existujdcich, hotovych dokumentov. Ciel'om je pouzit prehlad

existujucich dokumentov
vytvorit smerného alebo meradlo pre rodovi rovnost v buducich dokumentoch.

Posudok by nemal byt vnimany ako previerka doterajSej miery zohl'adiiovania
rodového hl'adiska v existujucich a skompletizovanych dokumentoch organizacie.
Cielom je wvyuzit stav existujicich materidlov ako ,odrazovy mostik“ pre

aplikaciu rodového hl'adiska v buducich dokumentoch a materialoch.

Prakticky tip

Nie je potrebné kopirovat’ vsetky dokumenty a listiny, ktoré budt
preskitmavané v priebehu auditu. Je len potrebné ich vopred zhromazdit
a identifikovat, aby knim mal facilitacny tim pristup a mohol ich
v priebehu prvych dni auditu preskumat (vid. Piata cast: Prilohy
ndvrhov kalenddra auditu).




Videdlnom pripade by mal mat’ facilitacny tim k dispozicii priestor, kde
by vsetky materidaly boli sustredené na jednom mieste, bez nutnosti
opakovaného kopirovania.

AKy druh informacii obsahuje posudok?

Rodova citlivost sa neodraZa len vsamotnych informdacidch obsiahnutych v skdmanych
materialoch a dokumentoch, ale rovnako aj v pouzitej perspektive, Style atone. Aj ztohto
dovodu je potrebné venovat rovnaki pozornost dokumentacii, ktora sa nezaobera rodom

arodovymi otazkami priamo.

Uvedenych 12 kl'a¢ovych oblasti (Cast prva) pomaha facilitatnému timu spravne nasmerovat
analyzu v kontexte spisu k rodovému auditu ako aj pri vedeni workshopov a rozhovorov, av

zavere napomaha systematizovat zistenia a vystupy auditu.

Otazky ktoré su zdruzené do niekol'kych subkategérii, sa priamo dotykaju hlavnych
organizacnych oblasti v Gtvare a st napomocné pri vypracovavani posudku. Posudok teda zhina

informacie tykajice sa problematik, ktoré boli identifikované priamo utvarom.
RODOVA CITLIVOST: AKY JE RODOVO CITLIVY DOKUMENT?

Posudok dokumentov poskytuje ddélezité svedectvo o praci atvaru vo vztahu krodovym
otazkam aje dalej doplneny participativnymi aktivitami auditu. V kazdom pripade je rodova

citlivost v dokumentoch a materialoch Gtvaru doélezitym aspektom posudku.

Rodova citlivost’ v materidloch je teda okrem samotnych informacii stanovena aj perspektivou,

zvolenym Stylom a ténom jazyka.

Tabulky analyzy dokumentov (vid. Piata cast: Prilohy) pomozu facilitacnému timu stanovit
kritéria rodovej citlivosti pre skimané dokumenty. Zhodnotenie stavurodovej rovnosti
arodovej citlivosti v oblasti I'udskych zdrojov a persondlneho rozvoja organizicie sa taktiez
vykonava pocas vypracovavania posudku, kedZe participativne metddy, ktoré sa sucastou

workshopov, nemézu byt vyuZité pri hodnoteni tejto oblasti.

Tabul'’ky k analyze dokumentov a zhrnutia

Tabul'ky k analyze dokumentov sa ststredia na tri kategérie dokumentov:
* Administrativne
* Technické/vecné otazky
* Informacné/propagacné

Tabul'ky k analyze dokumentov a tabul'ky zhrnuti kategérii sluzia ku kvantifikacii podstatnych

informdcii a ako zaklad pre d'alSie kroky.
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Je dblezité, aby bol kazdému dokumentu prideleny nazov, vyuzivajuc vsSetky potrebné formy and
zohl'adnujuc nalezité instrukcie.
e Pre kaZzdu kategoériu je k dispozicii tabul'ka zhrnutia dokumentovych kategorii.

Toto timu umozni vytvorit si zdkladnu predstavu o stave rodovej citlivosti

v dokumentoch organizécie pre kazdu zo Styroch kategorii.

e Tabulka zhrnutia prieskumu dokumentov umoZiuje timu zosumarizovat
informacie vo vSetkych Styroch kategériach azhodnotit ich z kvalitativneho
hl'adiska, a to v dvoch oblastiach:

¢ Rodovo-specifické dokumenty Gtvaru
¢ Dostupnost a vyuzitie dokumentov

¢ K ¢iselnym hodnotam priradenym k dokumentom by mali byt taktieZ pripojené
relevantné komentare. Tieto komentare si v kontexte auditu velmi hodnotné
amozZu poukazat na ddélezité otazky, najma v kontexte planovania osobnych

rozhovorov a workshopov k auditu.

RODOVA CITLIVOST: NIEKTORE USMERNENIA

Ciel'om tychto usmerneni je pomoct integrovat pochybnosti a hlasy Zien ako aj muzov, dievcat

a chlapcov, do informacii, dokumentov a produktov.

KIicové otazky:
* Ako odlisne vplyva predmet alebo problém na muZov a Zeny?
* Preco na nich vplyva odliSne?

* (o sadeje vsmere vyrieSenia tejto situacie?

Vsetky produkty by mali komunikovat toto posolstvo. Tzv. rodovo-neutralne/rodovo-slepé
materialy nezodpovedajui doélezité otazky tykajlice sa rodu arovnosti medzi muzmi a Zenami,
arovnako zlyhavaju vreflektovani na “dvojitd diskriminaciu“ Zzien adievcat patriacich
k Specifickym etnicitim alebo mensinam. Ztoho vyplyva, Ze vo vacSine pripadov podobné
rodovo-neutralne/rodovo-slepé materidly implicitne posiliiuji traditné rodové roly

a stereotypy.
Zobrazenia
Tri kIiCové slova:
* Rovnost
* Diverzita/rozmanitost

e Citlivost’
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Obrazy, fotografie, kresby ainé zobrazenia by mali propagovat rodovil rovnost anie dalej
posilnovat stereotypné roly zobrazovanim, napr. muzov v pozicii moci azien vkontexte

poskytovania starostlivosti.

Obrazy by mali reSpektovat’ diverzitu sustredenim sa na zobrazenia oboch pohlavi v pozicii
s rovnakym statusom. Napriklad, si muZi zobrazovani tiez ako starostlivi otcovia rodin? Ked' ide
o obrazy oboch pohlavi, zobrazenia muZov ako ako aktivnych a asertivnych a Zien ako pasivnych

by mali byt neakceptovatelné. Zvazte opacné zobrazenie.

Obrazy azobrazenia by mali odrazat citlivost krodu arodovej rovnosti ako aj ketnickej
prislusnosti. Napriklad fotografie, ktoré prezentuju globalne trendy, by mali rovnako poskytnut

priestor muzom aj Zenam rézneho etnického a rasového pévodu.
Jazyk

Pouzity jazyk by mal byt rodovo-citlivy, rodova neutralita a/alebo sexizmus su neprijatel'né. To

znamena, Ze jazyk by mal rovnako zahfnat Zeny a muZzov a chlapcov aj dievcata.

Rodovo-citlivy jazyk by mal nahradit rodovo-neutralne terminy, ktoré casto vedu
k znevidetelfiovaniu zien a dievcat. Rodovo-neutralne terminy, ako “pracovnici neformalnej
ekonomiky“ alebo “viediecki non-farm pracovnici“, ¢asto zakryvaju fakt, ze Zeny predstavuji
velka cast tychto skupin. Mali by byt pouzivané presné nazvy, napr. “Zeny, ktoré pracuju
v neformalnej ekonomike“ a “non-farm chlapci, ktori pracuji na vidieku“ a mladi muzi a Zeny,

ktori Celia prekazkam...“

Nahrad'te sexistické terminy rodovo-citlivym jazykom. Napriklad, namiesto “men hours???“

pouzite “pracovné hodiny“ alebo ... “Zena v domacnosti“ pouzite ,,osoba v domacnosti“.

Vyhnite sa pouzivaniu zamen “on“ “jeho“ a pod. alebo explicitnému “muzi“ ainym formam
generického maskulina. Nahrad'te ich plurdlom: “autority, ... (spomen oba?).. .. alebo

alternujte medzi vyuzivanim muzskych a zZenskych foriem.
Vecna povaha a obsah textov

Vecna povaha a obsah textov alebo posolstvo by mali zachytit odliSny dopad udalosti a procesov

na muzov a Zeny a dievc¢ata a chlapcov.

Reprezentované by mali byt pohlady oboch pohlavi. Text by mal zjavne reflektovat
a/alebo sumarizovat tieto pohlady a v kontexte oboch pohlavi ich aj identifikovat. Rovnaky

pocet muzov a Zien s rovnakym statusom by malo taktiez absolvovat osobny rozhovor.

Udaje ainformacie by mali byt rozdelené podla pohlavi. Napriklad miesto “pracovna sila
v neformalnej ekonomike” pouzit “muzi sa podiel’ali na neformalnej ekonomike v 20 percentach
azeny v 80 percentach; miesto “.. vSetci chudobni farmari tvrdia, Ze zmeny ovplyvnili ich...”
pouzite “iba 10 percent chudobnych farmarov - muzov, ale viac ako 45 percent chudobnych

farmarok tvrdi...“
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Text alebo posolstvo by sa mali dotykat vztahov medzi pohlaviami, vratane distribicie moci
v praci aj v inych kontextoch a reflektovat Specifické skisenosti, poziciu a potreby jednotlivych

skupin.

Text alebo komunikované posolstvo by mali propagovat’ partnerstvo medzi pohlaviami, ktoré je

zaloZené na rovnosti vo vSetkych sférach Zivota: v praci, doma a v prostredi komunit.

Priprava na osobné rozhovory

Zabezpecte inkluzivnost v rozhovoroch

Pred zaciatkom auditu naplanuje kontaktna osoba terminy rozhovorov a facilita¢ny tim si tento
plan presStuduje a odsuhlasi. Je dolezité, aby kazdy zamestnanec a zamestnankyna mohli vyjadrit

SV0j nazor.

V principe by mal plan rozhovorov zahinat vSetkych zamestnancov a zamestnankyne tutvaru,
aby mali pocit, Ze mali Sancu prispiet svojim ndzorom. V praxi vSak €asto nie je moZné zahrnuat

vSetkych, kedZe facilitacny tim ma obmedzeny pocet ¢lenov a ¢leniek.

V takych pripadoch sa rozhovoru zucastni reprezentativna vzorka persondlu auditovaného
titvaru. Dal$im zamestnancom a zamestnankyniam, ktori majt pocit, Ze mdzu vyznamne prispiet
svojou skusenostou, by mala byt zabezpecend ucast na osobnom rozhovore. V niektorych
pripadoch ale l'udia z vedenia nemo6zu byt pritomni a pritomné na rozhovoroch z dévodu ucasti
na dolezitych pracovnych cestach alebo v dosledku krizovych situdcii, a tieto musia byt tiez

zohl'adnené.
Zostavte subor zakladnych otazok

Facilitacny tim zostavi subor klicovych otazok pre vSetky rozhovory takze urcité zistenia mozu

byt potvrdené alebo spochybnené. Posudok bude napomocny pri formulacii zakladnych otazok.

Je dolezité, aby bol posudok zhotoveny este pred zahdjenim rozhovorov, pretoze moze
facilitatny tim nasmerovat k oblastiam, ktoré potrebuju pozornost zrodového hladiska. Tiez
poskytne rozsiahly material k planovaniu a tvorbe stboru otazok, ktoré auditori a auditorky

vyuzijua v priebehu rozhovorov.

Tvrdenia, ktoré budd hodnotené vramci tabuliek kanalyze dokumentov (vid. Piata cast:

Prilohy) m6Zu byt rovnako pouZité ako modely pre formulaciu otazok.
Pridel'te facilitatorov/facilitatorky k rozhovorom

Facilitatny tim sa dohodne na procese pridelovania jednotlivych clenov a ¢leniek timu ku

konkrétnym rozhovorom.

Kazdy Clen a ¢lenka timu predstavi na zaciatku rozhovoru svoj pristup k auditu, predpokladany
ciel rozhovoru a prispevok v ramciprocesu rodového auditu. Tento krok sluzi nielen

k informovaniu zamestnanca/zamestnankyne, ale nastavi profesionalny ton pre sedenie.

Ktori zamestnanci/zamestnankyne by sa mali zac¢astnit osobnych rozhovorov
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Je kIicové, aby osobny rozhovor absolvoval riaditel’ /riaditel’ka utvaru, ktori poskytnu Specifické
informacie kpozadiu pracovného utvaru, budicim planom aktomu, ako presadzovanie
rodového hladiska zapada do celkového smerovania prace utvaru. Dohodnite tento rozhovor
v dostatocnom predstihu, a zabezpecte, aby riaditel /riaditel’ka ako aj osobny asistent/asistentka
vedeli, Ze realizacia rozhovoru je doélezitd anemalo by déjst kvyruseniu. Po rozhovore
s riaditelom/riaditel’kou utvaru dalej pokraCujte s manaZzmentom, odbornym personalom

a nakoniec podpornym personalom.

Manazment a odborny persondl (trvaly aj technicky spolupracujici personal) tiez absolvuju
osobné rozhovory. Vypracovany posudok poskytuje podporné informacie k praci vykonavanej
tymto personalom. V idealnom pripade auditor/auditorka, ktori skimali dokumentaciu k praci

konkrétneho manazéra/manazérky, s touto osobou aj vedl osobny rozhovor.

Vysledkom zrealizovanych rozhovorov s podpornym persondlom méZe byt velké mnoZstvo
dolezitych informacii. Podporny personal ma pristup k administrativnemu pozadiu mnohych
rozhodnuti ako aj aplikacii zohl'adnovania rodového hladiska. Niekedy mézu byt zdrzanlivi
ohl'adom zdiel'ania informacii, ale auditor/ka by ich mali uistit' jednak v otazke doélezitosti ich

perspektivy a skiisenosti, no aj oh'adom samozrejmosti uchovania ich anonymity.

DEVERNOST VS. ANONYMITA

* Ked si auditorsky tim planuje rozhovory, ¢lenovia a ¢lenky by mali vysvetlit pracovnému
utvaru, Ze ich vypovede a prispevku vramci auditu si anonymné - personal nebude
citovany a zdroj vypovede nebude zverejneny nadriadenym alebo uvedeny v zaverecnej

sprave.

* Existuje vSak rozdiel medzi zachovanim anonymity zdrojov addvernostou
zhromazdenych informdcii. Vzhl'adom na ucel auditu, ktorym je ziskanie potrebnych
informdcii ohl'adom prace utvaru vo vztahu k rodovej rovnosti, a osobné rozhovory su
jednym z nastrojov, informdacia nie je oznacend ako doverna, ak bude uvedena

v zaverecnych vystupoch auditu.

e Auditori/auditorky by sa mali vyhnat situdciam, vktorych by sa
zamestnanci/zamestnankyne mohli citit neprijemne vzhl'adom na moZny risk, ktory
podstupuju zdoverenim sa scitlivymi informdaciami. Napriklad, navonok nevinné
oznacenie “nazory administrativneho personalu” moze spésobit problémy v pripade, ak
ma vtomto pripade dtvar na  administrativnej drovni len  dvoch
zamestnancov/zamestnankyne. Dovernost informacii, ktoré boli zmienené mimo
zaznam, by mala byt reSpektovana. Ak ide ovelmi citlivé informacie, ako napr.
obtazovanie alebo zneuzitie, auditor/auditorka by mali prediskutovat situaciu s d’'alsimi
Clenmi/Clenkami timu a posudit, ¢i na informacie by mal byt upozorneny koordinacny

utvar a oddelenie 'udskych zdrojov organizacie.
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Vedenie osobnych rozhovorov

KIicom k tispesnému rozhovoru je jeho priprava. Clenovia a ¢lenky facilita¢cného timu, ktori
nevedu podobné rozhovory pravidelne, mézu byt rovnako nervézni ako samotni zamestnanci
a zamestnankyne utvaru! Aby sa tomuto predislo, vel'’ka pozornost musi byt venovana priprave.

Pred rozhovorom by €lenovia a ¢lenky timu mali:

e Pripravit vhodné prostredie pre rozhovor (kancelaria alebo zasadacia miestnost,

eliminacia vyruseni, telefonatov alebo paralelnych stretnuti)

* Preskumat otdzky vypracované v nadvaznosti na zistenia posudku a uistit sa, Ze tieto su
sformulované citlivo vo vztahu Kkpozicii zamestnanca/zamestnankyne v hierarchii

utvaru a prisposobené jeho/jej Specifickej situacii.

Krok Co robit’ Ako to urobit’

* Prelomte 'ady pomocou adekvatnych neskodnych
otazok

* Bud'te priatel'sky/4, ale vyhnite sa zbytocne

1 Vytvorit vztah rozsiahlemu ivodnému diskutovaniu

* Predstavte agendu rozhovoru/¢asovy horizont

* Ozrejmite, Ze si budete robit poznamky

*  Vyhnite sa zbyto¢nému “taraniu“ a irelevantnym
diskusiam

» Uistite sa, Ze vaSe otazky boli zodpovedané

2 Mat kontrolu and +  Pripadné ticho rad$ej vyuZite vo svoj prospech
rozhovorom neZ by ste sa mu vyhybali, poskytnite
zamestnancovi/zamestnankyni priestor na
premyslanie!
* Vyuzite r6znorodé otazky a typy otazok
* Nerozpravajte menej ako 10% alebo viac ako 25%
3 Zhromazdit informacie celkového Casu
*  Preformulujte otazky, ak st odpovede nejasné
* V otazkach dajte déraz na Uprimnost a otvorenost’
Ststredit sa na *  Vyhnite sa jednostrannosti pri formovanti si
4 objektivny/vyrovanany predstavy o situacii

obraz » Pytajte sa otazky, aby ste ziskali komplexny obraz

* Pytajte sa na slabé a silné stranky, tiez na pozitiva
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a negativa

5 Robit si poznamky e Ziskajte kl'iCové informacie, detaily dopliite neskor

¢ Uistite sa, Ze poskytujete dostatok informacii
6 Zodpovedat otazky potrebnych k ziskaniu jasného obrazu o audite

* Neodpovedajte na otazky, ak sa vam zdaji nevhodné

* Prediskutujte d’alSie kroky v audite
* Poskytnite ¢asovy prehl'ad pre d'alsi kontakt
7 Uzatvorit rozhovor » Nechajte “ otvorené dvere” pre pripad nutnosti

d’alSieho vyjasiiovania, ak to bude potrebné

* Tesne po rozhovore si skompletizujte poznamky,
aby ste nezabudli zachytit déleZité priklady,
8 Skompletizovat' poznamky anekdoty alebo iné tvrdenia a prejavy pre tcely

buduceho skiimania a hodnotenia

Pit kI'icovych zrucnosti pre zvladanie osobnych rozhovorov

VSETKO JE O KOMUNIKACII

Komunikac¢né zrucnosti vyuzivame vsetci kazdy den. Nasledujucich pat zrucnosti formuje zaklad

pre efektivne vedenie osobnych rozhovorov:
1. Prejavenie pozornosti:

VyuZite neverbalne zrucnosti, napr. rec¢ tela, na potvrdenie pozornosti a zaujmu o osobu alebo

skupinu.
2. Pozorovanie:

Pozorujte neverbalne signaly komunikacného partnera/partnerky: napr. re¢ tela, reakcie,
preferencie, zaujem o urcité témy.

3. Aktivne pocavanie:
Okrem vypovedaného venujte pozornost aj tomu, ako komunika¢ny partner/partnerka
otémach hovori; robte si poznamky, aak je to potrebné poproste otrochu casu na
zaznamenanie si dolezitych Casti vypovede; vyvarujete sa posudzovania abud'te neutralni;
naznacte svoj zaujem neverbalne; venujte pozornost tomu, ¢o je vypovedané, ale rovnako tomu,

ako o tom doty¢ny/dotycna hovori, aby ste na tieto ndznaky mohli nadviazat a prip. sa v ramci

rozhovoru ubrat inymi smermi.

4. Pytanie sa:
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Kladenie otdzok je kIiCovym ndastrojom pre zachovanie kontroly nad rozhovorom, jeho

efektivne vedenie a ziskavanie informacii.

5. Prezentovanie:

Ucastnici a ucastnicky, ktorym su kladené otazky, maji rovnaki moZznost opytat sa na to, o ich

zaujima a poZiadat o objasnenie. Informacie poskytnite bez zbyto¢ného vysvetl'ovania, ktoré

moze proces skomplikovat. Zachovajte profesionalitu a diskrétnost’.

KLUCOVE KROKY V PROCESE PARTICIPATIVNEHO RODOVEHO TRENINGU
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Pracovny utvar poskytne dobrovolni pomoc vrodovom audite aposiela Ziadost

koordinacnej Struktire pre rodovu rovnost’;

Naplanovanie zavaznych terminov auditu avytvorenie focal point contact vramci

pracovného dtvaru;

Vytvorenie facilitacného timu auditu pozostavajiceho z vybranych 3-4 ¢lenov/cleniek

a zahajenie pred-auditovej pripravy;

Iniciovanie pociato¢ného prieskumu materidlov dva tyzdne pred zahajenim rozhovorov

S pracovnym utvarom;
Trvanie auditu v pracovnom utvare je dva tyzdne;

Vsetky participativne workshopy, rozhovory, porady akonzultacie s partnerskymi

organizaciami by mali byt zrealizované v priebehu tychto dvoch tyzdnov;

Prediskutovanie navrhnutych odporucani s celym pracovnym utvarom v posledny den

auditu a zostavenie Ak¢ného planu;

Odovzdanie navrhu spravy pracovnému utvaru vlehote 1 mesiaca od auditu na

poznamKy k faktickému obsahu;
Skompletizovanie zaverecnej spravy v priebehu nasledujiceho mesiaca;
Pracovny utvar zodpoveda za zahajenie implementacie odporucani auditu;

Koordina¢na Struktira pre rodovd rovnost vorganizacii poskytuje odborné rady

k implementacii odporucani



Vzorovy kalendar rodového auditu

Den 1 - pondelok

Den 6 - pondelok

e Stretnutie facilitatného auditorského

timu

e Koordina¢né stretnutie s kontaktnou

osobou

e Stretnutie s riaditelom /riaditel’kou

utvaru
* Stretnutie s celym pracovnym tutvarom

* Potvrdenie pldnu nadchadzajicich

rozhovorov pre Utvar

¢ Prediskutovanie otizok, ktoré sa mo6zu

objavit v rozhovoroch

* Zjednotenie poznadmok z workshopov

a ich zapracovanie do navrhu spravy

* Skompletizovanie posudkov
dokumentov
* Naplanovanie workshopov

s partnerskymi organizaciami

* Prediskutovanie posudku
dokumenticie
Deti 2 - utorok Deti 7 - utorok
* Realizacia rozhovorov * Zrealizovanie workshopu
. . s partnerskymi organizaciami
* Naplanovanie workshopov p ky 5
S manazmentom/ odbornym *  Pokracovanie v rozhovoroch

a podpornym personalom

* Priprava osnovy formatu spravy

Den 3 - streda

Den 8 - streda

e Pokracovanie vo vedeni rozhovorov

* Realizacia workshopov s podpornym

personalom

* Skompletizovanie pripravy

pre
workshopy
s manazmentom/odbornym

personalom

e Vypracovanie navrhu zhrnutia do

zaverecnej Spravy

» Skompletizovanie konzultacii

Den 4 - Stvrtok

Den 9 - Stvrtok
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Realizacia workshopov S
manazmentom/ odbornym personalom

(pol dna/cely den)
Vedenie rozhovorov

Prediskutovanie spravy medzi ¢lenmi
a ¢lenkami facilitatného auditorského

timu

Priprava hlavnych bodov do navrhu

zaverec€nej spravy

Priprava zaverecného stretnutia

s utvarom v zmysle poskytnutia

priestoru pre feedback

Deii 5 - piatok

Deni 10 - piatok

Pokracovanie workshopov

S manazmentom/ odbornym

personalom (cely den)
Vedenie rozhovorov

Prediskutovanie posudku dokumentov

Potvrdenie ¢asového rozvrhu
konzultacii s partnerskymi
organizaciami

Porada s riaditel'om/riaditel'’kou utvaru
Zaverecné stretnutie s celym dtvarom
Prediskutovanie Ak¢ného planu

Priprava odchodu facilitatného timu z

utvaru
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3. WORKSHOPY

PRIPRAVA A VEDENIE WORKSHOPOV

Workshopy su realizované ako nahle je skompletizovana vac¢sina rozhovorov. V tomto bode je uz

facilitatny tim do velkej miery oboznameny sfungovanim utvaru. Vypracovany posudok

dostupnej dokumenticie a ukoncené rozhovory poskytli délezité pohlady na dynamiku

pracovného utvaru a osvetlili oblasti, ktoré zasluhuju si Specidlnu pozornost.

Kontaktna osoba pracovného ttvaru by v tomto momente uz mala mat potvrdenu ucast’ ¢lenov

a Cleniek Utvaru na pripravovanych workshopoch, zarezervovand miestnost a pripravené

podporné materiadly pre workshopy. Tieto zaleZitosti by mali byt zabezpecené dostatoCne

vopred, aby nedoslo k zbyto¢nému zdrzaniu.

Rozdelenie uloh a timova praca

Je dolezité vypracovat podrobny plan rozdelenia uloh aaktivit medzi Clenmi a ¢lenkami

facilitacného timu:
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Clenovia a ¢lenky timu so silnymi facilitaénymi zru¢nostami a dostatocnou skiisenostou

sa v tomto bode auditu ujmu vedenia;

Ko-facilitatori/ky mézu byt prideleni ku konkrétnym workshopovym aktivitam, aby bola

zabezpecCena roznorodost pristupov a stylov;

Niektoré ¢lenky a ¢lenovia timu pomahaju s facilitaciu “z boku“, prispievajtc tak svojou
expertizou, tieZ v snahe zabezpecit, Ze dolezité otazky nezostanu nepovsSimnuté. Iné/iné

hraju tzv. “diablovho advokata“ na oZivenie diskusii;

Ulohy ako zapisovanie poznamok pocas diskusii a zaznamenavanie prace vykonanej

kolektivne na flipchart by tieZ mali pripadnut ¢lenom/¢lenkdm facilitacného timu;

Vsetky facilitatorky a facilitatori by mali pozorne sledovat skupinovid dynamiku medzi
participujucim persondlom utvaru aposudit vSeobecnu naladu pocas workshopu.

Neverbalne posolstva a rec¢ tela m6zu odhalit mnoho;
VSetky zmienené ulohy mo6zu byt priebezne pridelené d’alsSim ¢lenom a clenkam timu,
napr. rotovanim;

Stretnutia “post mortem“ sa konaji vzdy na konci workshopového dina pre Clenov

a Clenky facilitacného timu;

Facilitatny tim posudzuje r6zne premenné, ktoré maju vplyv na pracu utvaru (vel'kost
utvaru, pocet zamestnancov a zamestnankyn utvaru, silné stranky facilitacného timu,

atd’.), a planuje v nadvaznosti na zistené ako aj po konzultacii s auditovanym dtvarom;

Je zostavena agenda workshopu, aby facilita¢ny tim mohol vyuzivat ¢as rozumne



Zakladné a alternativne aktivity

Workshopové aktivity a cvicenia su rozdelené na hlavné a alternativne. Zakladné aktivity
predstavuju jadro workshopov. Zabezpecujd, aby boli zdéraznené kI'icové otdzky; z kazdého
auditu sa zhromazdia informdacie rovnakého charakteru, aby boli poloZené zaklady pre
komparativnost; dba sa na vytvorenie povedomia ohladom rodovej rovnosti v utvare;

a ziskavaju sa hodnotné informacie pre audit.

Sest’ zakladnych workshopovych aktivit:

1. Historicka ¢asova os

2. Znalosti a povedomie o rode

3. Klasifikacia projektov a aktivit

4. Hofstedeho cibul'a/Organiza¢na kultira
5. Vnimanie dosiahnutej zmeny

6. Uclenie sa o uceni

Pat alternativnych aktivit sa odliSuje v dizke, naro¢nosti realizacie a schopnosti vygenerovat

informAcie.

Typicky dvojdiiovy workshop pre manaZzment/odborny persondl neposkytuje dostatoény
priestor pre realizaciu vSetkych alternativnych aktivit. A preto je vyber z nich ponechany na
uvahu auditorského facilitatného timu, a moze reflektovat potrebu dodato¢nych informacii
konkrétneho typu, zrucnosti a preferencie facilititorov/facilitatoriek, alebo cas, ktory je
k dispozicii.

Alternativne aktivity zahfnaja:

Alternativa 1 SWOT analyza

Alternativa 2 Vennov diagram

Alternativa 3 Idedlna organizacia

Alternativa 4 Mapovanie mysle pri rozhodovani
Alternativa 5 Rodovy kvalitativny dotaznik

Poradie cviceni

Poradie, ktoré ma byt dodrzané, maximalizuje efektivnost aktivit a cviceni a vytvara logicky sled

workshopu:
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* Videalnom pripade, zakladné aktivity 1 az 4 by mali byt zrealizované v prvy den konania

workshopov;

* Vnadvaznosti na tieto sa facilitatori a facilitatorky mézu rozhodnut pre realizaciu
jedného alebo dvoch alternativnych cvic¢eni. Napriklad, kombinacia SWOT analyzy alebo
mind mapping alebo dotaznika k rodovej rovnosti mézu byt pouzité bud s Vennovym
diagramom alebo cvi¢enim “ideadlna organizacia“. Tato kombinacia by sa z ¢asového
hl'adiska pretransformovala do troch hodin a mohla by byt zrealizovana v druhy den

workshopov rano.
*  Workshop by mal byt na druhy deii ukonc¢eny zakladnymi aktivitami 5 a 6.

Nasledujuci vzorovy rozvrh workshopov pre manazment a odborny personal pontika mozny

sled cviceni a aktivit pre dvojdiiovy workshop:

Den 1.
09:00 - 09:15 Uvod*
09:15 - 09:45 Zakladna aktivita ¢. 1: Historicka ¢asova os
09:45 - 10:45 Zakladna aktivita ¢. 2: Znalosti a povedomie o rode
10:45-11:00 Prestavka
11:00 - 13:00 Zakladna aktivita ¢. 3: Klasifikacia projektov a aktivit
13:00 - 14:00 Obed
14:00 - 14:30 Zakladna aktivita ¢. 3: Klasifikacia projektov a aktivit - pokracovanie
14:30 - 15:30 Zakladna aktivita ¢. 4: Hofstedeho cibul'a/Organizacnd kultira
15:30 - 15:45 Prestavka
Zakladna aktivita ¢. 4: Hofstedeho cibul'a/Organiza¢na kultdra -
15:45 - 16:45 . _
pokracovanie
16:45 - 17-15 Participanti vyplnia rodovy kvalitativny dotaznik, ak na nasledujuce
' ' rano bolo zvolené toto alternativne cvicenie
Dei 2.
09:00 - 09:15 Zhrnutie predchadzajiceho diia a ivod do Dna 2.
Alternativna aktivita (napr. Vennov diagram alebo idedlna
09:15 -10:45 o
organizcia)
10:45-11:00 Prestavka
11:00 — 13:00 Alternativna aktivita (napr. SWOT analyza alebo mind mapping -
' ' mapovanie myslenia - alebo rodovy kvalitativny dotaznik)
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13:00 - 14:00 Obed

14:00 - 15:45 Zakladna aktivita ¢. 5: Vnimanie dosiahnutej zmeny

15:45 - 16:00 Prestavka

16:00 - 16:45 Zakladna aktivita ¢. 5: Vnimanie dosiahnutej zmeny - pokracovanie
16:45-17:15 Zakladna aktivita ¢. 6: UCenie sa o uceni

17:15-17:30 Zhrnutie/Uzatvorenie

*Pociato¢ny uvod nemusi byt dlhy. Auditorsky facilita¢ny tim sa uz s personalom stretol a audit
predstavil. NavySe vicSina personalu sa pravdepodobne zicastnila aj osobnych rozhovorov,

takZe participanti a participantky by tcel auditu mali poznat.

Workshopy a cvicenia pre rozne ciel'ové skupiny

Tri samostatné workshopy sa organizuji pre podporny persondl, senior manaZment

a manazment/odborny persondl a partnerské organizacie:

* Poldiiovy workshop pre podporny personal, ktory ma byt kzdielaniu skusenosti
povzbudeny, a zdrovent mu ma byt umoznené vyjadrit nazory slobodne bez tlaku, ktory

by mohla predstavovat pritomnost nadriadenych a manazmentu;

* Najviac dva celé dni, alebo minimum jeden a pol diia, su rezervované pre workshopy

manazmentu/odborného personalu;

* Poldnovy workshop je zvicsa postacujici pre aktivity s partnerskymi organizaciami,
ktoré sa sustredia len na ich pohlad avnimanie auditovaného utvaru vo vztahu
k pracovnym c¢innostiam a ulohdm, do ktorych sa utvar aj partnerské organizacie

kolektivne zapojené.

Organizacné principy su identické pre vSetky workshopy, bez ohl'adu na ciel'ova skupinu. Tie st
ale zohl'adiiované pri vybere aktivit a cviceni. Logistickd priprava a principy zdiel'ania tloh sa
vztahuju na vsSetky workshopy, iked vyber aktivit zavisi od ciel'ovej skupiny. V pripade
manazmentu aodborného personalu by mali byt zrealizované vsetky zakladné aktivity,
a alternativne iba pri dostato¢nom case. V pripade podporného persondlu a partnerskych

organizacii v§ak mo6Ze ist o kombinaciu zakladnych a alternativnych cviceni.

Nasledujuca tabul'ka predstavuje navrh ako by rozne aktivity mohli byt vyuzité v jednotlivych

cielovych skupinach.
Manazment/odborny i ) ) L
i Podporny personal Partnerské organizacie
personal
Historicka ¢asova os Historicka ¢asova os
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Znalosti a povedomie o rode

Znalosti a povedomie o rode

Klasifikacia projektov/aktivit

Hofstedeho cibul'a

Hofstedeho cibul'a

Swot

Vennov diagram

Idealna organizacia

Idedlna organizacia

Mind mapping

Rodovy kvalitativny dotaznik

Vnimanie dosiahnutia zmeny

Vnimanie

rodovej rovnosti

dosiahnutia

Ucenie sa o uceni

Ucenie sa o uceni

Zakladna aktivita 1: Historicka casova os

Toto zakladné cvicenie ilustruje a podciarkuje zistenia auditu a odporucania.

Dozvieme sa o:
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Sacasnych otazkach suvisiacich srodom, rodovej debate avztahu organizacie
k ndrodnému rodovému mechanizmu a Zenskym organizacidm v kontexte, v ktorom je

program implementovany (A).

Zohl'adiiovani rodovej rovnosti ako prierezovej oblasti v strategickych ciel'och

organizacie, v programe a rozpocte (B).

Zohl'adniovani rodovej rovnosti vprocese implementicie programov aodbornych

kooperacénych aktivit (C).
Existujucej rodovej expertize, kompetencii a budovani kapacit (D).
Informac¢nom manazmente a manazmente vedomosti (E).

Systémoch anastrojoch pouzivanych pri planovani/monitoringu, vrozvoji l'udskych

zdrojov a pri komunikacii (F).
Vybere partnerskych organizacii (G).

Politike rodovej rovnosti odrazajicej sa v produktoch averejnom obraze organizacie
(H).

Rozhodovani pri zavadzani rodového hladiska v personalnej politike organizacie (I)
a l'udskych zdrojoch (]).

Organizacnej kulture (K).



* Vnimani tspechov pri dosahovani rodovej rovnosti (L).

Odporucany cas

V ivode 30 minut alebo menej, potom pokracovanie v priebehu dvoch tyzdiov trvania auditu.

Metoda

* Skupinové zhodnotenie historickych faktorov relevantnych pre rod/Zeny/muZzov

v programe organizacie, ako napr. stretnutia, 'udia a dokumenty. Tieto si umiestnené na

prezentovanu ¢asovu os v chronologickom poradi.

» (Casova os je pripevneni na stenu azostiva tam pocas celého trvania workshopu

a Ucastnicky a ticastnici na niu postupne pridavaju informacie.

Priprava

» Historicka ¢asova os organizacie moze byt vytvorena odkopirovanim a adaptovanim

Casovej osi navrhnutej MOP (vid'. niZsie), a pripevnenim na stenu.

Utvar si taktieZ médze vytvorit vlastni os uitvaru, dlhé zvitky papiera alebo flipchartovy

papier sa spoja a prilepia pod ¢asovu os organizicie.

Vzorovy flipchart

Navrhované materialy

Aktivita: Historicka ¢asova os
Ciel”

rodovej politiky organizacie vramci utvaruy,

Vytvorte c¢asovi os implementacie
vratane milnikov ako rodovo-orientované

udalosti alebo publikacie

Ako: Sucasne s identifikaciou mil'nikov su tieto
pridavané na historickii ¢asovil os na stene

workshopovej miestnosti

Cas: Najprv 30 mintt a potom pokracuje pocas

celych dvoch tyzdiiov auditu.

* Dlhy zvitok papiera alebo niekol'ko
kratsich casti flipchartového papiera,

ktoré sa spoja a prilepia na stenu.

* Odkopirovand aspojend c¢asova os
MOP.

e Malé karty na zaznacovanie mil'nikov.
V alternativnom pripade moZu byt

tieto zapisané priamo na os.
e Zvyraziovacie fixky.

Flipchart nazvany “Co sme sa naudili*,
ktory bude vyuzity na konci celej
aktivity.

V priebehu aktivity

* Na zaciatku aktivity pripomente ucastnikom a ucastnickam jej ciel: vytvorit historicka

Casovu os implementacie rodovej politiky organizacie v dtvare, vratane milnikov ako

rodovo-zamerané udalosti a publikacie.
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Toto cviCenie je dobré na zahriatie a napomaha prelomit’ I'ady na zaciatku auditu. Méze
sa zrealizovat’ vo velkej ale aj v malych skupinach, ktoré sa potom stretnd a zdiel'aju

svoje skdsenosti.

Facilitator/facilititorka povzbudia tucastnicky aucastnikov, aby boli kreativni pri
znazornovani minulych udalosti. Niektori “veterani“ utvarov mézu pomahat pri

upresnovani historickych informacii a kontextu.

Historicka ¢asova os by pocas konania auditu mala byt vnimana ako praca in progress .
Vyhodou jej spristupnenia vo workshopovej miestnosti je to, Ze participanti
a participantky mozu stavat na tom, ¢o bolo zverejnené a vystupy mozu byt pouZzité na

ilustraciu a podciarknutie zisteni a odporucani auditu.

Vzhl'adom na informdacie dostupné v skupine, je niekedy mozné vytvorit zrkadlovi
Casovu os, ktord porovnava vyvoj na organizacnej Urovni s tym na urovni konkrétneho

utvaru a/alebo jednotlivych programov a projektov utvaru.

Prakticky tip

VV mnohych pripadoch su to u participujticich prdve konkrétne udalosti (napr.
narodenie dietata, neférovost’ v désledku diskrimindcie atd’), ktoré spustili

proces budovania rodového povedomia alebo motivovali jednotlivca k Cinnosti.

Facilitujici clenovia a clenky mézu navrhntt, aby participujiici a participujtice
na os tiez pridali svoje osobné milniky relevantné zhladiska rodu.
V alternativnom pripade, svetové udalosti a regiondlne milniky méZu byt tiez
vyzdvihnuté na osi, alebo méZu byt’ vytvorené samostatné a paralelné casové

OSL.

Priklad: Historicka ¢asova os zamerana na Zeny a rod v MOP

(Poznamka: Medzinarodné udalosti su v tabul'’ke vyznacené cervenou.)

Metoda
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Odkopirujete strany casovej osi. Vystrihnite pasy ¢asovej osi. Sparujte modrou oznacené

Casti s datumami a spojte pasy dokopy.

Takto vytvorite ¢asovu os siahajicu od roku 1919 do roku 2005, ktori mézete pripnut

na stenu nad ¢asovu os vytvorenud utvarom pocas auditového workshopu.



Dohovor ¢. 100

Rovnaké odmenovanie

Dohovor ¢. 3

Ochrana matky

Odportucanie ¢. 90

Rovnaké odmenovanie

Dohovor ¢. 89

Nocna praca (zeny),

(zrevidované)

Dohovor ¢. 111
Diskriminéacia

(Zamestnanost a povolanie)

Dohovor ¢. 111
Diskriminacia

(Zamestnanost a povolanie)

Dohovor ¢. 103

: Ochrana matky

 (zrevidované)

Odporucanie ¢. 95

: Ochrana matky

Dohovor ¢. 122
Zamestnanecka politika

(Clanok 1 (2c))

Odporucanie ¢. 120

Zamestnanecka politika

Dohovor ¢. 140
Plateny cas na vzdelavanie

 (Clanok 829 (a))

Zaciatok
dekady zien (skoncila v roku
1985)

Medzinarodnej

Zalozenie kancelarie MOP prei

Zien zamestnankyn

(FEMMES)
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Dohovor ¢. 142

Rozvoj l'udskych zdrojov

(Clanok 1 (5))

Odporucanie ¢. 150
Rozvoj l'udskych zdrojov

(VIII. Presadzovanie rovnosti

prilezitosti  Zien = amuZov

v tréningu a zamestnani)

Prva svetovd Kkonferencia

0 Zenach

Mexiko city

Medzinarodny rok Zien

Druha svetova Kkonferencia

o Zenach

Kodan

OSN
évéetkj/ch foriem diskriminacie
'7ien - CEDAW (vstupil do
' platnosti 03.09.1981)

' Dohovor 0 odstraneni

Dohovor ¢. 89

Nocna praca (zeny),

(zrevidované)

Dohovor ¢. 156

Zamestnanci (a:

zamestnankyne?) s rodinnymi :

povinnostami

Odporucanie €. 165

Zamestnanci

@

zamestnankyne?) srodinnymi:



“Pracujuce Zeny“ je jednou

z Siestich  globalnych  tém
programu MOP (ako
zadefinované v Strednom

plane 1982 - 1987)

povinnostami

Tretia svetova konferencia

o Zenach

Nairobi

Odportcanie ¢. 169
Zamestnanecka politika

(Doplnkové opatrenia)

Dohovor ¢. 171

Praca v noci

Odporucanie ¢. 178

Praca v noci

 Celoorganizaény Plan  akcie

i zamerany na podporu rovnosti

rvrozvoji -  prileZitostiach
' a zaobchadzani s muZmi
' a Zenami v zamestnani

Svetovy summit pre socidlny:

rozvoj



. podpisané riadiacim organom
: MOP

' Inter-regionalne konzultacné
' stretnutie MOP zamerané na
i presadzovanie rodového

hl'adiska

Kodan

Stvrtd svetovd konferencia |
o Zenach ]
Peking

Rozvoj a odsthlasenie |
Aké¢ného planu MOP';

zameraného na zohl'adnovanie
rodového hl'adiska vzmysle!:
zabezpecenia rodovej rovnosti :

Dohovor ¢. 183
Ochrana matky
(revidovana)

Sympoézium o slu$nej praci pre ;

zZeny

Zalozenie  Kancelarie pre
rodovu rovnost’
zodpovedajicej sa priamo

generalnemu riaditel'ovi

Obeznik generalneho riaditel'a
zamerany na presadzovanie

rodového hl'adiska

(Obeinik & 564)

Zostavenie timov dozerajtcich:

na konkrétne ulohy
apracujicich na ddsledkoch
zohl'adnovania

hl'adiska pre MOP

rodového !

Svetovy summit pre socidlny:

rozvoj

Zeneva
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Prvy workshop zamerany na
rozvoj stratégie Ak¢ného planu
MOP k zohl'adfiovaniu
rodového hl'adiska

(Turin)

Opcny protokol Kk Dohovoru
OSN o odstraneni vSetkych
foriem diskrimindcie zien -
CEDAW

Dohovor ¢. 182

Najhorsie formy detskej prace

Rodova rovnost arozvoj su
v Programe a Rozpocte
identifikované ako prierezové
problematiky

Inter-regiondlne konzulta¢né
stretnutie zamerané na
presadzovanie rodového
hl'adiska (Turin)

Mladez, zeny, konflikt:

Oslava Medzinarodného dna

Zien

(Kodan+5)
Dvadsiata-tretia $pecialna:

schodza Valného |
zhromazdenia OSN '

New York

(Peking+5)

Rozvoj a odsuhlasenie
Akéného pléanu MOP |
zameraného na zohl'adnovanie
rodového hladiska vzmysle!

zabezpecenia rodovej rovnosti :




i Inter-regiondlne konzultacné

| stretnutie zamerané  na
presadzovanie rodového
r hl'adiska (Turin)

Prvy MOP rodovy audit

Inter-regionadlne konzultacné:

na’

stretnutie Zamerané
presadzovanie rodového
hl'adiska

(Turin a Zeneva)

Udalost’ zZamerana na:
nebezpecné pracovné :
pridelenie organizovana:
v kontexte = Medzinarodného :
dna Zien:

Zeny a konflikt

iRod je jednym zo Siestich zdielanych politickych cielov

Programu a Rozpoctu MOP

Rod
presadzovanych

piatich

je jednym z
stratégii
v Programe a Rozpocte MOP

(2006-2007)

Uznesenie tykajtce sa podpory

rodovej rovnosti, platovej
rrovnosti aochrany matiek,
1 2004
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Zakladna aktivita 2: Znalosti a povedomie o rode:

Kol'’ko vedia zamestnanci a zamestnankyne o konceptoch suvisiacich s rodom?

Toto zakladné cvicenie je skvelym sposobom, ako podporit ticastnikov a ticastnicky workshopov

lepSie reflektovat a analyzovat znalosti a povedomie zaloZené na skusenostiach. Ucastnici

a ucastnicky prejdu prvymi tromi fazami cyklu ucenia dospelych, a aj Stvrtou fazou, ak je prijata

budtica perspektiva (vid. Cast' prva: prehl'ad metodiky PRA).

Dozvieme sa o:

Existujucej rodovej expertize, kompetencii a budovani kapacit (D)

Zohl'adiiovani rodovej rovnosti ako prierezovej oblasti v strategickych ciel'och

organizacie, v programe a rozpocte (B).

Informa¢nom manazmente a manazmente vedomosti (E).

Navrhovany cas

Dve hodiny na pokrytie 20 konceptov alebo jedna hodina na pokrytie 10 konceptov.

Metoda

ALEBO

Facilitatori a facilititorky vytvoria karty, ana kazdi znich zapiSu jeden rodovo-

zamerany koncept, jeden koncept na jednu kartu. Karty uloZia do krabicky.

Participujici zamestnanci azamestnankyne udtvaru si vyberaju karty zkrabicky
a precitaju nazov konceptu na karte. Ich ulohou je vysvetlit, ¢o si pod konceptom
predstavuju, teda poskytnat’ vlastnu interpretaciu konceptu. Nasledne sa zapajaju d’alsi
Ucastnici a ucastnicky, a k prvotnej definicii pridavaju svoje interpretacie, modifikuju ju

a/alebo sa vyjadruja k délezitosti konceptu.

Kazdy ucastnik/Ucastnicka si vyberie kartu a pred vloZenim spat do krabicky na jej
zadnu stranu napise svoju definiciu konceptu.

Uéastnici a G¢astni¢ky postupne tahaju karty z krabi¢ky a nahlas ¢&itaji nazvy konceptov
aj definicie, ktoré poskytli ich kolegovia/kolegyne. Nasledne mo6Zu aj ostatni pridavat

svoje komentare, modifikovat definicie, alebo vyjadrit sa k délezitosti konceptu.

Priprava
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Clenovia a ¢lenky facilita¢ného timu ¢itaju a diskutuji o definiciach konceptov a pojmov
obsiahnutych v slovniku kld¢ovych rodovych konceptov (vid. Cast piata: Prilohy)

a snazia sa objasnit pripadné otazky ci vyklady tykajtce sa pojmov.
Pripravte karty - jedna karta na jeden koncept.

Pripravte fotokdpie rodového slovnika na distribtciu v skupine.



Vzorovy flipchart Navrhované materialy

Aktivita: Znalosti a povedomie o rode

Ciel: Zhodnotit, ¢i pracovny utvar disponuje e Karty so <zapisanymi rodovymi

zdiel'anym porozumenim konceptov konceptmi

suvisiacich s rodovou rovnostou.

Ako:

e Krabicka/nadoba

Vysvetlit  adiskutovat o rodovych

* Flipchart

konceptoch a pojmoch.

Cas: Jedna alebo dve hodiny (facilitaény tim sa

dohodne na diZke trvania aktivity).

V priebehu aktivity
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*Vysvetlite ciel' aktivity na zaciatku sedenia: stanovit Uroven vedomosti a povedomia

ucastnikov a ucastni¢ok ohl'adom rodovych konceptov a pojmov.
Iniciujte dialdg a zvyste povedomie o vyzname tychto konceptov a pojmov.

Ucastnici a Gi¢astni¢ky prispievajt k definiciam kolegov a kolegyti, a ked' je to potrebné,

facilitatori a facilitatorky upravia alebo doplnia vedomosti skupiny o koncepte.

Poziadajte ucastnikov a ucastnicky, aby si zapisali, Co sa naucili, a to najma preto, Ze to

suvisi s ich kazdodennou pracou.

Rozdajte vSetkym koépie slovnika zakladnych rodovych konceptov (pozri Piata Cast:
Prilohy).

UdrZujte svizné tempo, aby ste mali moZnost prediskutovat’ ¢o najviac konceptov, ked'ze
sa l'ahko moZe stat, Ze uviaznete pri detailoch. Pripomente vSetkym, aby svoje definicie
zbytocne nekomplikovali a radsSej sa vyjadrovali jednoduchsie, ale jasne. Ubezpecte ich,

ze koncepty aj pojmy budu zrozumitel'né, akonahle k nim prebehne diskusia.

Prakticky tip

Postarajte sa o to, aby bolo cvicenie pre ucastnicky a ucastnikov zdbavné -

atmosféra by mala byt Zivd a aktivita by nemala pripominat’ skusku.




Zakladna aktivita 3: Klasifikacia projektov a aktivit

Prevlada konsenzus, Ze toto cviCenie je jedno z najprospesnejSich a najlepsie prijimanych, kedze
sa vztahuje priamo k pracovnym skiisenostiam a aplikacii rodovych konceptov.

Dozvieme sa o:

* Zohladnovani rodovej rovnosti v procese implementicie programov a odbornych

kooperacnych aktivit (C).
* Vnimani tspechov pri dosahovani rodovej rovnosti (L).

* Zohladnovani rodovej rovnosti ako prierezovej oblasti v strategickych cieloch

organizacie, v programe a rozpocte (B).
* Vybere partnerskych organizacii (G).

* Politike rodovej rovnosti odrazajicej sa v produktoch averejnom obraze organizacie

(H).

Navrhovany cas

Dve a pol hodiny.

Metdda

Uéastnici a u¢astni¢ky klasifikuj rodovy pristup v ich aktivite alebo projekte.
Priprava

Pripravte flipchart a zabezpecte kopie distribuovanych materialov (vid'. nasledujtce strany).

Vzorovy flipchart Navrhované materialy

Aktivita: Klasifikacia projektov a aktivit + Styri vopred pripravené flipchartové

Ciel: Uvaha o tom, ako rézne druhy ¢&innosti/ listy, ktore reprodukuji Styri nizsie
projektov mézu prispiet k podpore rodove;j uvedené tabulky.

rovnosti. e Zvyraziiovace

Ako: Klasifikujte projekty/aktivity podla «  Materialy k distribucii

uzivatelov, typov organizacii arodovej . o s
) * Flipchartovy list nazvany “Co sme sa
perspektivy. N , i .

naucili“, ktory bude pouzity na konci

Cas: Dve a pol hodiny. aktivity.
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V priebehu aktivity:

Pripomerite Ucastnikom a ucastnickam ciel' aktivity: Zistit preco a ako mozu projekty
alebo aktivity prispievat k podpore rodovej rovnosti, a do akej miery tento efekt stvisi s

cielovou skupinou a zvolenym pristupom.

Toto cviCenie by malo byt starostlivo facilitované. Skupina ho neméZe vykonavat sama
bez dozoru, naopak, facilitator/facilitAitorka by nim skupinu mali sprevadzat krok za
krokom. Z tohto dovodu je na nasledujicich stranach k dispozicii detailny facilitacny

postup v Styroch krokoch.
Definujte, ¢o je myslené ako "aktivita" a/alebo "projekt" v rdmci kontextu organizacie.

Pripomerite ucastnikom a ucastnickam, aby uvaZovali nad sdcasnou situaciou svojho

projektu/

aktivity - nie nad planovanym vystupom.

Preved'te ucastnikov a Gcastnicky Styrmi krokmi cviCenia. Poznamka: Otazky v kroku
Styri moéZu byt prediskutované v malych skupindch alebo v pléne, v zavislosti od

dostupného ¢asu. Ak ma skupina obmedzené povedomie o rodovej rovnosti, krok Styri sa

najlepsie vykonava v pléne.

Rozdel'te uCastnikov a ucastnicky do malych skupin pre pracu na Styroch krokoch

klasifika¢ného cvicenia, ak je to mozné podl'a projektu alebo ¢innosti.

Na zaver zhromaZzdite vSetkych v pléne, aby mohli odprezentovat svoje zistenia a

diskutovat o nich.

Styri kroky klasifikacie projektov a aktivit

Krok prvy: Klasifikacia projektu/aktivity (navrhovany ¢as: 30 mintt)
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Rozdel'te materialy k distribucii pre pracu na klasifikacii projektu/aktivity (vid'. nizsie).

Uéastnici a ucastni¢ky diskutuji o tom, aky typ analyzy problému (analyza potrieb,

zucastnenych subjektov, atd’.) bola vykonana pred sformulovanim projektu/aktivity.

Skupina zvaZuje, ¢i pouzita analyza pomohla vyzdvihnut rodovi dimenziu problémov,

ktoré je potrebné riesit, a ak nie, tak preco.

Uéastnici a u¢astnicky diskutuj, ¢ ich projekt/¢innost’ poskytuje predovsetkym priamu
podporu prijemcom (napriklad pracovnic¢ok/pracovnikov v domadcnosti), alebo
inStiticidm budujicim pre partnerské organizicie a implementa¢nych partnerov
(napriklad v pripade MOP ide o organizicie zdruZujuce pracovnikov a organizacie
zdruZujuce zamestnavatel'ov alebo ministerstvo prace alebo iné Statne institicie). Ten
isty projekt alebo aktivita mézu byt zamerané na prijemcu ako aj na partnerské

organizacie.



Uéastnici a i¢astni¢ky vyplnia na flipcharte Tabulku 1 a prezentuji ju v pléne.

Tabul'ka 1: Klasifikacia projektu/aktivity

Budovanie vztahov
) , s partnerskymi organizaciami
Priama podpora prijimatel'ov ) L
a implementa¢nymi

partnermi.

Projekt/aktivita A

Projekt/aktivita B

Projekt/aktivita C

Projekt/aktivita D

Krok druhy: Klasifikacia prijimatelov abudovanie vztahov (Navrhovany cas: 20 minut,

nasledovany kratkou prestavkou alebo obedom)

Uéastnici a uéastni¢ky diskutuji o svojich projektoch/aktivitach.

Ako ide opriamu podporu prijimatela, je potrebné Specifikovat, o aku
skupinu/prijimatel’a ide, napr. Zenské skupiny, muzské skupiny alebo zmiesané skupiny.
AK je projekt/aktivita zamerana na budovanie institucii, je potrebné zistit, ¢i organizacia,
ktora bude posilnena realizaciou projektu/aktivity pracuje so Zenskymi skupinami,
muzskymi skupinami, zmieSanymi skupinami alebo mimovladnymi organizaciami.
Uéastnici aGcastni¢ky spi$u svoje zavery do tabuliek 2A a 2B a predlozia vysledky

v pléne.

Tabul'ka 2A: Klasifikacia prijimatel'ov projektu/aktivity

Prevazne zamerany na | Prevazne zamerany na | Zamerany na zmieSané

Zeny muzov skupiny

Projekt/aktivita A

Projekt/aktivita B

Projekt/aktivita C

Projekt/aktivita D

112




Tabul'ka 2B: Klasifikacia prijimatel'ov projektu/aktivity

skupinami

Pracuje so Zenskymi

Pracuje s

skupinami

muzskymi | Pracuje so zmieSanymi

skupinami

Projekt/aktivita A

Projekt/aktivita B

Projekt/aktivita C

Projekt/aktivita D

Krok treti: Klasifikacia projektu/aktivity (Navrhovany ¢as: 20 minut)

* Pre zadefinovanie rodovej perspektivy projektu/aktivity icCastnici vyuziju distribuované

materialy (vid'. nizSie str.61-62).

e Vyberd perspektivy, ktoré najlepSie odrdzaji rodovil dimenziu projektu/aktivity

a vysvetlia preco.

Tabulka 3: Klasifikacia projektu/aktivity

Rodovo-slepy

Rodovo-Specificky

Presadzovanie

Posiliiujuci Zeny

a dievcata

Posiliiujuci muzov

a chlapcov

Projekt/aktivita
A

Projekt/aktivita
B

Projekt/aktivita
C

Projekt/aktivita
D
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Krok stvrty: Perspektiva a rodové vztahy- zmena a zlepSenie
(Navrhovany cas: 40 minut)

« Ucastnici a u¢astnicky diskutujti o tom, ako boli ovplyvnené rodové vztahy v nadviznosti

na perspektivu zvolent v rdmci ich projektu/aktivity

« Uctastnici aucastni¢ky prediskutuji, & projekt alebo aktivita prispieva k plneniu

praktickych potrieb vo vztahu k rodu alebo k realizacii strategickych rodovych zaujmov.

e Vskupine sa diskutuje o moznostiach zmeny perspektivy azlepSenia vykonnosti

projektu vo vztahu k rodovej rovnosti a posilneniu postavenia Zien.

RODOVE PERSPEKTIVY

PRE KLASIFIKACIU PROJEKTOV/AKTIVIT A ORGANIZACI{
Perspektiva mainstreamingu/prierezového presadzovania

Cielom perspektivy mainstreamingu je integrovat rodovi problematiku do vSetkych ciel'ov,
aktivit, systémov, Struktir asystému pridelovania zdrojov  (personalnych a

finan¢nych)organizacie.

Koneénym cielom mainstreamingu je presadzovat rodovid rovnost. Nemalo by vsak ist
o marginalnu zalezitost alebo niZs$iu prioritu, ktorej bude venovana pozornost az po tom, ako sa
vyrieSia iné problémy. Namiesto toho by sa tento ciel mal odrazat vo vsSetkych aktivitich

a iniciativach na vSetkych tirovniach organizacie.

Perspektiva posilnenia postavenia zien

V kontexte MOP je cielom presadzovat rovnaku poziciu Zien v oblasti prace a tento ciel’ d'alej

posunut na d’alSiu alebo d’alSie irovne:
Ciel'ova skupina
*  Podpora posilnenia sebaobrazu Zien a obrazu Zien v spolo¢nosti;

*  Podpora budovania kapacit medzi Zenami v zmysle umoznenia ich rovnakej participacie

v spolocCenskych kontextoch a pri rozhodovani na vSetkych tirovniach;

*  Podpora rovnakého pristupu alebo kontroly nad zdrojmi a vyhodami produktivnych,
reproduktivnych a komunitnych aktivit prostrednictvom vyuzivania docasnych

vyrovnavacich opatreni.
Organizacie

* Podpora a posiltiovanie kapacit Zenskych organizacii, ktoré konajui v smere posiliiovania

postavenia Zien a rodovej rovnosti;
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* Podpora a posililovanie kapacit rozvojovych organizacii a organizacii socidlnych hnuti,

ktoré konaju v smere posiliiovania postavenia Zien;

* Praca na dosiahnuti rovnosti a bezpecnych a déstojnych pracovnych podmienok pre

Zeny a muzov na pracovisku.
InStitucionalny kontext

* Podpora zmien socioekonomickych podmienok v spoloc¢nosti, ktoré casto implicitne
znevyhodnuju Zeny oproti muzZom (napr. zakony, vzdelavaci systém, politicka

participacia, nasilie na Zenach a zenské I'udské prava).
Rodovo-neutralny resp. slepy pristup
Tato perspektiva ignoruje rodovu zaujatost, ktora existuje v spolo¢nosti.

V organizdcidch alebo na projektoch, vktorych sa uplatiiuje tato perspektiva, prevazne
participuju a vyhody z aktivit ziskavaju muzi. MoZe ist' o situaciu ked' realizované Cinnosti su
spojené s tzv. “muzskou” doménou, zaujmami a zodpovednostami, alebo prekazky a bariéry
Zenskej participacie neboli zatial' identifikované a vyrieSené. V oboch pripadoch su existujice

rodové znevyhodnenia ignorované.

Cielene alebo nie, dosledky d’alSieho znevyhodnovania uz znevyhodneného pohlavia - Zien -
amoc, zktorej ma poteSenie auzitok uz beztak zvyhodnené pohlavie -muzi - su dalej

upeviiované.

Aj ked' sa tvrdi, Ze rodovo-neutralne politiky, prax a aktivity maju rovnaky vplyv na Zeny aj
muzov, rodové analyzy a Studie preukazali, Ze v tomto pripade su podobné tvrdenia d'aleko od

pravdy.
Muzska / androcentricka perspektiva (Masculinities” perspective)

Organizacie alebo iniciativy vyuZivajuce tato perspektivu maji snahu iniciovat zmenu
existujdcich noriem v spoloCnosti vocli socidlne skonStruovanym predstavAm maskulinity

a femininity, ako aj socialnych roli muzov a Zien v spoloc¢nostiach.

V kontexte projektov a aktivit sa tento pristup sustredi najma na muZzov, a to v snahe zanechat
stereotypné normy a hodnoty spajané s muzmi a maskulinitou. Stic¢astou pristupu je aj aktivny
boj za rovnost Zien v kontexte legislativy ako aj rodovu rovnost’ ako taku.

Dalsie ddlezité definicie

Praktické rodové potreby

Politiky, akcie ainiciativy, ktoré sa sustredia na praktické rodové potreby sa dotykaju
kazdodennych a prave aktualnych potrieb suvisiacich s prezitim, prijmom a Zivobytim muzov
azien.

Cielom nie je zmenit' existujice rodové roly alebo mocenské vztahy. Naopak, tento pristup sa

orientuje na pomoc pri zabezpecCovani zakladnych potrieb vo vztahu k tradicnému rozdeleniu

roli a zodpovednosti. Priklady toho pristupu zahfiiaji pomoc Zendm s pristupom ku vzdelavaniu,
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zvySovanie pridelu vody ajedla, a poskytovanie socidlnych sluzieb matkam, napr. predskolské

zariadenie pre deti.
Strategické rodové zaujmy

Politiky, akcie a iniciativy, ktoré sa sustredia na strategické rodové zaujmy maji zaujem o zmeny

na urovni institucionalnej a organizacnej, ako aj v osobnych zivotoch a vztahoch.

Strategické rodové zaujmy poukazujui na Zelané zmeny v existujucich vztahoch, rolach, dlohach

a zodpovednosti muzov a Zien.

Spolo¢nym ciel'om je snaha zvySit mieru kontroly, ktord maju Zeny v spolo¢nosti a v osobnych
zivotoch. Prikladu zahrnaji podporu chudobnych Zien vzvySovani ich socidlnej a pravnej
kontroly nad vlastnym majetkom, a posiliiovanie sieti asociacii presadzujicich rodova rovnost,

aby tieto mohli s vlAdami diskutovat o politickych a legislativnych zmenach.

Zakladna aktivita 4: Hofstedeho cibul'a (dimenzie)

Dozvieme sa o:
* Organizacnej kultare (K).
* Existujicej rodovej expertize, kompetencii a budovani kapacit (D).
*  Vnimani tspechov pri dosahovani rodovej rovnosti (L).

* Rozhodovani pri zavadzani rodového hladiska v persondlnej politike organizacie (I)
a l'udskych zdrojoch (J).

* Informacnom manazmente a manazmente vedomosti (E).
Navrhovany ¢as
Dve hodiny
Metoda
Vyuzivajic model cibule ako metaforu pre organizaciu:

Ucastnici a ucCastnicky postupne “ostupu” vrstvy pracovného utvaru v snahe odkryt jadro -

organizacnu kultdru.

* Skupina nadvazne identifikuje aspekty organizacnej kultiry, ktoré podporuju alebo

znemoznuju presadzovanie rodovej rovnosti a posilnenia postavenia Zien v nej.

* Tento pristup je zvlast efektivny u podporného persondlu, ktory je Casto v najlepsej

pozicii opisat a vysvetlit fungovanie pracovného utvaru.
Priprava

Sustred’te sa na utvar bez vSeobecnejsich diskusii, aby cviCenie bolo relevantné:
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Prelozit pojmy a/alebo koncepty pouZzivané pri cviceni do vlastného jazyka a znamej

terminoldgie, ak je to nutné.

Identifikujte praktické priklady z kontextu udtvaru na pomoc pri vysvetl'ovani

nasledujucich: "symboly", "artefakty", "vyrazy", "Sampioni/hrdinky”, "normy" a

"hodnoty".

Pripravte karty a flipchart.

Vzorovy flipchart Navrhované materialy

Aktivita: Organizacna kultara +  Styri flipchartové listy s nakreslenou

Ciel”:

utvaru voci rodovej rovnosti. *  Malé karticky. RozliSte medzi $tyrmi

Ako: “OSupanim” vrstiev imaginarnej cibule
s cielom odokryt ako apreco pracovny

utvar funguje tak, ako funguje.

Cas: Dve hodiny.

Identifikovat kultdru pracovného

vel'kou cibul'ou

vrstvami organizac¢nej kultiry pouzitim
Styroch karticiek v roznych farbach,
alebo farebnym oznacenim okrajov
bielych kariet, alebo zapisovanim

komentarov v Styroch roznych farbach.
e Zvyraznovace a lepiaca paska

e Flipchart nazvany “Co sme sa naucili”,

ktory bude pouZity na konci aktivity.

V priebehu aktivity:
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Vytvorte prostredie dovery. Pamatajte, Ze zaleZitosti tykajlice sa organizacnej kultiry
mozu byt citlivé.
Rozdel'te ucastnikov a ucastnicky do mensich skupin - ak je to mozZné, s podobnymi

ulohami a zodpovednostou.

Ozrejmite participujicim ciel aktivity: odhalit aspekty organizacnej kultary, ktoré
podporuju alebo znemoziiuju presadzovanie rodovej rovnosti a posilnenie postavenia
Zien.

Prediskutujte a zapiSte na karticky nasledovné: symboly/artefakty,
Sampidni/hrdinky/hrdinovia, ritudly a hodnoty pracovného tutvaru. Umiestnite ich na
zodpovedajicu vrstvu nakreslenej cibule (nizsie najdete definicie a otazky do diskusie).

Navrhovany cas: 45 minut nasledovnych 15-mindtovou prestavkou.

Zvolajte ucastnikov atcastnicky do pléna, aby spoloc¢ne prediskutovali celkovy obraz

organizdcie, ktory je vysledkom tohto cvicenia. Navrhovany ¢as: 1 hodina.



Otazky do pléna:

Nasledujuce otazky mdzu byt vyuzité v diskusii k tomu, ako sa organiza¢na kultira pracovného

utvaru dotyka rodovej rovnosti:

ReSpektuje pracovny utvar rovnovahu medzi pracovnym arodinnym Zivotom
zamestnancov a zamestnankyn, muzov rovnako ako Zeny, domdci a zahrani¢ny personal,

manazment/odborny personal a podporny personal?

Existuju aspekty organizacnej kultdry utvaru, ktoré by ucastnici a ucastnicky chceli

zmenit? Ako sa daju tieto zmeny zrealizovat?

DalSie otazky do diskusie o moznej zmene organizacnej kultdry atvaru:

Ako vnimaju pracovny utvar zucastnené strany?

Vnimaju ho ako ohl'aduplny voci Zenam, feministicky, Uprimne sa snaziaci presadzovat
rodovu rovnost?

Objavuje sa v tejto oblasti kritika zvonku/zvnutra?
AKka je reputacia organizacie vo vztahu k zamestnavaniu Zien a muzov?
Kto v jej vnutri najviac ovplyviiuje ¢i rodové otazky budi vnimané seridzne alebo nie?

Moze sa stat, Ze v pracovnom Utvare sa objavia vtipy, ktoré ublizia? Ak ano, komu?

Za horizontom rodu: Tato aktivita moéze tiez poukazat na otdzky tykajlice sa rozdielneho

zaobchadzania v pripade podporného personalu, manazmentu/odborného personalu a/alebo

medzinarodného a domaceho personalu - teda otazky “za horizontom rodu“.
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Hofstedeho cibul'a / dimenzie
Styri vrstvy organizaénej kultdry
Pracovny utvar sa skladad z vrstiev, rovnako ako cibula. V priebehu tejto aktivity ucastnicky
aucastnici “oSupu“ organizacnd kultdra aZ na jej jadro. Nasledne identifikuji aspekty
organizacnej kultdry, ktoré pomdhaji alebo znemoZiuju presadzovanie rodovej rovnosti

a rovnocenného postavenia Zien v jej vnutri.

Co znamenaju jednotlivé vrstvy?

VRSTVA 1 : Symboly a artefakty st napriklad slovd, obrazy alebo objekty, ktoré maju Specificky
vyznam len pre ¢lenov a ¢lenky pracovného dtvaru.

VRSTVA 2 : §ampiéni, lidri, hrdinovia a hrdinky si muzi a Zeny, skuto¢ni alebo imaginarni,
ktorych charakteristiky sa vyzdvihuju v rdmci ttvaru, alebo ktori/ktoré utvar zosobiiuju.

VRSTVA 3 : Priritualoch ide o kolektivne aktivity, ktoré nie si nevyhnutné pre realizaciu ciel'ov
organizacie, ale sii vnimané ako spoloCensky nutné. Ritualy su praktiky, ktoré symbolizuju
pracovny utvar: dlhé - alebo Ziadne - prestavky na kavu, spolo¢né piatkové posedenia po praci,
vyroc¢né stretnutia, atd’.

VRSTVA 4 . Hodnoty su kolektivne preferencie ¢lenov a ¢leniek pracovného utvaru tykajice sa
robenia veci ur¢itym sposobom.

Hofstedeho cibul'a / Aktivita k organizacnej kultire

Pomocné otazky
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Symboly a artefakty

Aké slova vam napadnu, ked’ rozmysl'ate nad pracovnym ttvarom?
Spajaju sa vam s utvarom konkrétne obrazy alebo metafory?

Reprezentuju tieto slova a obrazy v rovnakej miere muzov aj Zeny v utvare?

Sampiéni, lidri, hrdinovia a hrdinky

Ritualy

Kto je povazovany za vzorovy priklad v itvare/mimo ttvaru?
Su tito hrdinovia a hrdinky nositel'mi konkrétneho posolstva vo vztahu k rodu?
Aké hodnoty organizacie reprezentujui?

Objavuju sa v utvare aj obrazy ,tych zlych“?

Aké aktivity su typické pre vas pracovny utvar?

Co va$ titvar robi inak ako ostatni?

Kto sa zdcastiiuje pracovnych stretnuti ttvaru?

Ako ¢lenovia a ¢lenky utvaru komunikuji pocas pracovnej doby?
Existuju v utvare nejaké konkrétne spolocenské ritualy?
Participuju zamestnanci a zamestnankyne na aktivitach spolo¢ne?
Su niektori ¢lenovia a ¢lenky timu z aktivit vyluceni?

Stava sa Vam, Ze ste zniektorych ritudlov vylacena/vyluceny, alebo niektoré znich

neobl'ubujete?
Viete identifikovat vtipy, ktoré su typické pre utvar?
Je Zendm a muZom rovnako umoznené participovat na ritualoch atvaru?

Propaguju tieto ritualy bezpecné a déstojné pracovné prostredie?

Hodnoty
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Co povaZzujete za najdoleZitejsie hodnoty organizécie?

Aka hodnota organizicie je najdolezitejsia pre vas? Je tato hodnota dostato¢ne dolezita

na to, aby rozhodla o tom, ¢i zostanete alebo ukoncite pracu v utvare?

AK by ste zazil/zazila nekorektné spravanie na pracovisku, vedel/vedela by ste, na koho

sa obratit vo veci staznosti?

Vahal/vahala by ste so staznostou?



Mate pocit, Ze organizacia zaobchadza s persondlom rovnako: muzmi, Zenami,
manazmentom/ odbornym persondlom, podpornym personalom, domacim

a medzindrodnym personalom?

Ma kazdy v organizacii prilezitost na d’al$i tréning a prehlbovanie zru¢nosti?

SWOT analyza - alternativna aktivita 1

Silné stranky, slabé stranky, prilezitosti a ohrozenia

Dozvieme sa o:

Sacasnych otazkach suvisiacich srodom, rodovej debate avztahu organizacie
k narodnému rodovému mechanizmu a Zenskym organizacidm v kontexte, v ktorom je

program implementovany (A).

Zohl'adiiovani rodovej rovnosti ako prierezovej oblasti v strategickych ciel'och

organizacie, v programe a rozpocte (B).

Zohl'adiiovani rodovej rovnosti vprocese implementacie programov aodbornych

kooperacnych aktivit (C).
Existujucej rodovej expertize, kompetencii a budovani kapacit (D).

Politike rodovej rovnosti odrazajicej sa v produktoch averejnom obraze organizacie
(H).

Informac¢nom manazmente a manazmente vedomosti (E).

Odporucany cas

Dve aZ tri hodiny.

Metoda

SWOT analyza poskytuje rdamec pre Styri elementy, ktoré odrazaju silné aslabé stranky

pracovného utvaru, prilezitosti aj ohrozenia.

Priprava
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Vzorovy flipchart

Navrhované materialy

Aktivita: SWOT analyza
Ciel:

organizacie/utvaru

Zhodnotit  silné aslabé stranky

zrodovej perspektivy

a identifikovat prilezitosti a obmedzenia.

Ako: S pouZitim kontrolného listu
k organizaCnej analyze zanalyzujte silné
aslabé stranky projektu aidentifikujte

prileZitosti a obmedzenia.

Cas: Dve a tri hodiny.

¢  SWOT usmernenia

*  Kopie kontrolného listu k organizacne;j

analyze
* Flipchartové listy
* Karty v Styroch réznych farbach

Flipchart nazvany “Co sme sa naudili*,

ktory bude pouzity na konci aktivity.

V priebehu aktivity:

o Zrealizujte aktivitu spolo¢ne v pléne alebo v mensich skupinach s naslednou spolo¢nou

diskusiou v pléne.

e Ucastnici aucastnicky pouzivaji Kontrolny list k organizacnej analyze na posudenie

silnych aslabych strdnok prace utvaru zrodovej perspektivy. Potom identifikuju

kontextové prilezitosti a obmedzenia (poznamka: v klasickej SWOT analyze sa hovori

o ohrozeniach).

e Ucastnici adcastnicky sa pytaju nasledovné otazky: Ako moZeme posilnit nase silné

stranky? Ako mo6Zeme eliminovat nasSe slabé stranky? Ako mézZeme vyuZit existujice

prilezitosti? Ako sa m6Zeme vysporiadat s existujucimi obmedzeniami?

« Ucastnici auc¢astni¢ky vyplnia SWOT obrazky na vopred pripravenych flipchartovych

listoch. Ak sa aktivita realizuje v mensich skupinach, vyplnené listy sa nasledne

prezentuju v pléne. Ked'Ze tato metdda je relativne zndma, v mnohych pripadoch mézu

Ucastnici a ucCastnicky vypracovat listy osamote. Facilitatori a facilitatorky moézu byt

pozorovatel'mi alebo hrat “diablovho advokata“.

* S pomocou tejto analyzy clenovia a ¢lenky utvaru identifikuja strategicky najdoélezitejSie

aktivity v zmysle posilnenia ¢innosti utvaru vo vztahu k rodovej rovnosti.
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SILNE STRANKY

Opiste silné stranky utvaru. Zvazte nasledujuce

faktory:
¢ Komparativna vyhoda

e Zdroje

Pytajte sa nasledujtce otazky:
« Co st nase vyhody?

¢ Corobime dobre?

SLABE STRANKY

silné  stranky Utvaru. Zvazte

nasledujuce faktory:

Opiste

e Achillova pata
¢ Nevyhody

¢ Deficit v zdrojoch a schopnostiach

Pytajte sa nasledujuce otazky:
e (o samoéze zlepSit?
¢ Na ¢o nie sme pripraveni?

« Comu sa treba vyhnuat?

PRILEZITOSTI

Opiste, ktoré prilezitosti by mohol utvar

preskumat, aby zuzitkoval nasledovné
situacie:
e Zmeny vsocidlnom, ekonomickom

a politickom prostredi
¢ Nové technolégie a procesy
¢ Konkuren¢né nevyhody

¢ Nenaplnené potreby partnerskych

organizacii

¢ Velkost,

umiestnenie

lokalita a strategické

¢ Organizacna flexibilita a zameranie

Pytajte sa nasledujtce otazky:
+ (o st nase vyhody?

¢ (Corobime dobre?

OHROZENIA

OpiSte ohrozenia, ktoré mozZu znemoznit

utvaru dosiahnutie stanovenych cielov.

Zvazte nasledujuce faktory:

¢ Odolnost voc¢i zmene

Nedostatok zaujmu, motivacie alebo

zavazku

Malo flexibilitu a nedostatok cielenej

pozornosti

Chybajica zhoda medzi zrucnostami

a zdrojmi na jednej strane
a strategickym vedenim na druhej

strane

Vysoké riziko nepravdepodobnych

situacii

Pytajte sa nasledujtce otazky:
e Akym prekazkam celime?

¢ (Corobi “konkurencia“?
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SWOT Matrica

Silné stranky (Strenghts -S)

Pozitivne charakteristiky

vyplyvajuce
z problému alebo situacie

a vyhody

Slabé stranky
(Weaknesses - W)

Negativne

anevyhody vyplyvajice z
problému alebo situacie.

charakteristiky

PrileZitosti (Opportunities - O)
Faktory a/alebo situacie, ktoré
moézu pomoct alebo zlepsit

problém alebo situaciu.

S-0 Analyza
Ako mozZu byt vyuzité silné

strainky na  zuzitkovanie

perspektivnych prilezitosti?

W-0 Analyza

Ako moZno prekonat slabé
stranky

zuzitkovania

v zmysle

perspektivnych

prileZitosti?

Ohrozenia (Threats - T)

Faktory a/alebo situacie, ktoré

pri
problému alebo situacie.

mozu zabranit rieSeni

S-T Analyza

Ako moZno vyuzit silné
stranky na prekonanie
ohrozeni, ktoré maju

tendenciu brzdit dosahovanie
cielov a vyuzivanie

prilezitosti?

W-T Analyza

Ako moZno prekonat slabé

stranky na prekonanie
ohrozeni, ktoré maju
tendenciu brzdit
dosahovanie cielov

a vyuzivanie prilezitosti?

Kontrolny list k organiza¢nej analyze

VSetky nizSie uvedené body by mali byt posidené ohladom vplyvu, ktory moézu mat na

schopnost pracovného utvaru podporovat rodovd rovnost:

Stav a profil: Stav pracovného utvaru; profil; obraz a identita.

Vonkajsie vztahy: Spolupraca s inymi organizaciami, sietovanie.

Misia: Dovod existencie pracovného utvaru.

Ciele: Co ma pracovny ttvar za ciel dosiahnut.

Stratégie: Ako pracovny utvar dosiahne svoje ciele.

AKktivity/program: Ulohy zrealizované v zmysle implementécie stratégii a dosiahnutia ciel'ov;

vystup pracovného utvaru.

Struktura: Organizacna schéma; pozicie v pracovnom utvare; rozdelenie tiloh; zodpovednost a

autorita.
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Systém: Postupy a ndastroje programovej analyzy, planovanie, monitoring a hodnotenie;

rozhodovacie procesy v ramci pracovného utvaru.

Personalne: Pracovnici pracovného dtvaru; nabory; kariérna perspektiva; vyber a moZnosti

Skoleni.

Znalosti a informacie: Vedomosti a ildaje vyprodukované a spristupnené v ramci pracovného

utvaru.
Zdroje: Finan¢na a materialna infrastruktura.

Organizacna Kkultura: Postoje, spravanie, normy a hodnoty zamestnancov azamestnankyn

pracovného Utvaru; identita a histéria dtvaru.

Vennov diagram - alternativna aktivita 2

Prispievaju interné a externé zucastnené strany Kk presadzovaniu rodovej rovnosti
v utvare, alebo naopak, su bariérou Kk jej dosahovaniu?
Dozvieme sa o:

* Sucasnych otazkach suvisiacich srodom, rodovej debate avztahu organizacie
k ndrodnému rodovému mechanizmu a Zenskym organizacidm v kontexte, v ktorom je

program implementovany (A).
* Existujicej rodovej expertize, kompetencii a budovani kapacit (D).
* Vybere partnerskych organizacii (G).
» Politike rodovej rovnosti odrazajicej sa v produktoch averejnom obraze organizicie
(H).
Odporucany cas
Jeden a pol hodiny.

Metoda

» Participujici Clenovia a ¢lenky tutvaru nakreslia diagram, ktory znazornuje aktérov, ich

blizkost alebo vzdialenost od seba v ramci pracovného ttvaru a ich roly.
Priprava
* Do stredu flipchartového listu nakreslite kruh, ktory symbolizuje pracovny ttvar.

* Zabezpecte kopie materidlov k Vennovho diagramu (nizsie) pre skupinu.
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Vzorovy flipchart Navrhované materialy

Aktivita: Vennov diagram

Ciel: 1dentifikovat a analyzovat interné * Flipchartové listy

a externé zastupené strany AR
o ; _ 5 e Zvyraznovace

v organizacii/pracovnom utvare/projekte voci

presadzovaniu rodovej rovnosti. * Flipchart nazvany “Co sme sa naucili“,

e Y oo ktory bude pouzity na konci aktivity.
Ako: Ulastnicky a ucastnici zhotovia diagram

znazornujuci zastdpené strany.

Cas: Jeden a pol hodiny.

V priebehu aktivity
» Zrealizujte krok jeden, dva a tri v mensich skupinach.

* Zrealizujte krok Styri v pléne.

Krok 1: Identifikovanie zastipenych stran pracovného utvaru azhodnotenie ich doleZitosti

(Navrhovana doba trvania: 15 minut)

* Urobte zoznam vSetkych dtvarov organizicie aexternych organizacii (partnerskych
organizacii, systémovych organizacii OSN, donorov, MVO, atd’.) s ktorymi maju c¢lenovia

a Clenky utvaru pravidelny kontakt, a to v kontexte projektu alebo prace ako take;j.

* Zhodnotte, aké dolezité su tieto utvary/organizdcie pre pracu vutvare aaky

Casty/intenzivny kontakt zo spoluprace vyplyva.
Krok 2: Zhotovenie diagramu (Navrhovana doba trvania: 15 minut)
* Do stredu flipchartového listu nakreslite kruh, ktory bude reprezentovat pracovny utvar.

* Pridajte d’alSie kruhy reprezentujice Utvary a organizacie, ktoré Gcastnici a ticastnicky
identifikovali v kroku jeden.
Krok 3: Ohodnot'te partnerov vo vztahu krodovej rovnosti (Navrhovana doba trvania: 15
minut)
e Ucastnici aucastnicky diskutuju o Gtvaroch aorganizaciach vo vztahu krodovej
rovnosti.
* Ked maju pocit, Ze vztah sinym uUtvarom alebo organizaciou je pohanany alebo
ovplyvneny rodovou rovnostou, nakreslia Cervenu c¢iaru medzi vlastnym kruhom

a kruhom tohto dtvaru/organizacie.
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e Pouziju ciary so Sipkou knaznacCeniu smeru interakcie, aby bolo zrejmé, ¢i ide

o0 jednosmernu alebo obojsmernt komunikaciu.

* Velkost kazdého kruhu by mala symbolizovat vnimand dolezitost partnera pre

pracovny utvar.

* Vzdialenost kazdého kruhu od hlavného kruhu by mala symbolizovat frekvenciu
kontaktu.

Krok 4: Rozhodovanie o tom, ako tato siet moZe napomahat presadzovaniu rodovej rovnosti

(Navrhovana doba trvania: 45 minut)
e Zastupkyne a zastupcovia mensich skupin predstavia zistenia svojich skupin v pléne.

e VSetci diskutuju o moznostiach, ktoré by tato inStituciondlna siet mohla prezentovat

v smere dosiahnutia pokroku pri vybere partnerskych subjektov a obsahu spoluprace.
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Idealna organizacia - alternativna aktivita 3

Dozvieme sa o:
* Organizacnej kultare (K).
* Existujicej rodovej expertize, kompetencii a budovani kapacit (D).
* Vnimani tspechov pri dosahovani rodovej rovnosti (L).
*  0Tl'udskych zdrojoch (]).
* Informac¢nom manazmente a manazmente vedomosti (E).
Odporucany cas
Jeden a pol hodiny.
Metoda

Usmernovana diskusia, v mensich skupinach anasledne v pléne, ktorda vedie kvyvoju vizie
idealnej organizacie a sposobu, akym jej fungovanie moze prispiet k presadzovaniu rodového
hl'adiska a podpore rodovej rovnosti. Tato aktivita sa hodi najma pre manaZment a odborny

personal.
Priprava

* Spomocou vzorovych otazok (vid. nizsie) ktejto aktivite, vypracujte zoznam otazok,

ktoré su relevantné pre konkrétny pracovny utvar a budu sluzit ako zaklad pre diskusiu.
» ZabezpecCte kdpie zoznamu pripravenych otazok pre ucastnikov a i€astnicky.

* Pripnite velky list papiera na stenu (alebo pouzite flipchart), na ktory budu zapisané
napady, ktoré odzneju v pléne. Odporucané kategoérie na zapisanie mézu byt: "idealy”,

"osobné vyhody a prinosy"”, "realna situacia”, "vylepsenia".

Vzorovy flipchart Navrhované materialy

Aktivita: Idedlna organizacia * Vzorové otazku na distribuciu.
Ciel: Spoloc¢ne vytvorit viziu idealnej * Dlhy list papiera alebo flipchartové
organizacie a/alebo pracovného utvaru, listy.

v ktorom je rodova rovnost realitou. L o
*  Zvyraziovacie fixky.

Ako: Diskutujte o tom, ako by takato i i
L o _ * Lepiaca paska
organizacia/ pracovny utvar presadzovali

rodové hl'adisko a podporovali rodovu *  Flipchart nazvany “Co sme sa naudili,
rovnost. ktory bude vyuzity na konci celej
aktivity.

Cas: Jeden a pol hodiny.
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V priebehu aktivity (vel'’ka skupina):

Rozdelte ju do menSich skupin apoZiadajte ich Cclenov/Clenky, aby diskutovali

o otazkach uvedenych v distribuovanych materialoch. Navrhovany €as: 30 minut.

V pléne, zastupca/zastupkyna kazdej zo skupin prezentuju svoje zistenia. Navrhovany

¢as: 30 minut.

V nadvaznosti na prezentacie skupin, uUcastnici aucastnicky diskutuju o vypocutych
zaveroch a posudzuju najvacsie rozdiely identifikované medzi idedlnou situaciou
arealitou. Diskusia vpléne by sa mala nasledne zamerat na konkrétne navrhy na

zlepSenie. Navrhovany ¢as: 30 minut.

SmenSou skupinou prediskutujte idedlnu organizaciu/utvar. Facilitator/facilitatorka
mozZe vyuzit otazky uvedené v distribuovanom materiali (radsSej ako rozdistribuovat

material do celej skupiny) v snahe rozprudit diskusiu a brainstorming.

Facilitator/facilititorka usmernuje diskusiu tak, aby sa od opisovania idealnej
organizacie skupina posunula k uvaZovaniu o tom, ako aplikovat jej charakteristiky
konkrétnym sposobom v kaZdodennej praci utvaru. Navrhovany cas: 1 hodina a 30
minut.

Povzbudzujte spontanne uvazovanie kladenim dorazu na neprijatelnost odsudzovania
inych ndpadov pocas brainstormingu a tiez kladenim otazok typu “Si spokojny/spokojna

so situaciou?”, “Preco“ alebo “Preco nie?“

Aktivita: Idealna organizacia

Pomocné otazky

Predstavte si a opiSte idedlnu organizaciu, ktora je schopna presadzovat rodové hladisko vo

vSetkych jej aktivitach a organizac¢nej kulttre.

Aku by mala reputaciu?

Aky by mala prinos?

Aké hodnoty by stelestiovala?

AKka by bola jej misia?

Akym spbésobom by l'udia v nej interagovali a spolupracovali?
Ako by sa v nej pracujuci 'udia stavali k ispechom a zlyhaniu?
Ako by bol zorganizovany rozhodovaci proces.

Co by bolo tabu?

Ak by ste pracoval/a v takejto organizacii, Co by ste o¢akaval/a alebo dufal/a, Ze ziskate?
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e Akym spdsobom by sa naplnila vasa osobna vizia?

»  Ako by ste mohli prispiet k takejto idedlnej organizacii?

Disponuje va$a organizacia niektorymi z uvedenych charakteristik?

« Ak ano, ktoré charakteristiky spiiia?

«  Ktoré nesplina?

e Vramci tych charakteristik, ktoré vasa organizacia nesplia, ktord povaZujete za
najdolezitejsiu?

* Mate nejaké praktické navrhy na to, ako by tieto charakteristiky mohli byt zapracované

do vasej organizacie/pracovného ttvaru?

Mind mapping (myslienkové mapovanie) rozhodovacieho procesu -

alternativna aktivita 4

Preco rozhodnutia ohl'adom presadzovania rodového hl'adiska boli/neboli uskuto¢nené?
Dozvieme sa o:
* Rozhodovani pri zavadzani rodového hl'adiska v personalnej politike organizacie (I).
* Organizacnej kultare (K).
* Existujicej rodovej expertize, kompetencii a budovani kapacit (D).
* Politike rodovej rovnosti odrazajicej sa v produktoch a verejnom obraze organizacie
(H).
Odporucany cas
Dve hodiny.

Metoda

S pomocou obrazu myslienkovej mapy sa vypracuje supis typov rozhodnuti alebo zodpovednosti
vo vztahu k rodovej rovnosti, ktoré sa objavuju na drovni $tatu, regiéonu alebo programového

sektoru.
Priprava

* Facilitatori/facilitatorky by uZ z vypracovaného posudku mali vediet, aké rozhodnutia
boli urobené ohl'adom presadzovania rodového hl'adiska v programe. Tieto informacie

mozZu byt vyuzité na zaciatku aktivity ako priklady v ramci konkrétneho kontextu.
* Akje k dispozicii historicka ¢asova os, pouzite je pocas aktivity na podnietenie napadov.
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* Pripravte flipchartovy list diagramu mind mapping s nazvom “rozhodnutia tykajice sa

rodovej rovnosti“ v strede, vzorovy diagram najdete nizsie.

Vzorovy flipchart Navrhované materialy
Aktivita: Mind mapping vrozhodovacom e Flipchart.
procese

* Zvyraznovacie fixky.

Ciel: Porozumiet preCo rozhodnutia tykajuce , L ux .
) _ ) _ _ * Flipchart nazvany “Co sme sa naucili“,
sa uplatiiovania rodového hladiska boli - i . ] )
_ ) ) ktory bude vyuZity na konci celej
alebo neboli - uskuto¢nené. .
aktivity.

Ako: Vytvorte supis/inventar rozhodnuti
azodpovednosti  tykajucich sa rodovej

rovnosti v ssektore.

Cas: Dve hodiny.

V priebehu cviCenia

Pripomerite ucCastnikom a dcastnickam ciel' tohto cviCenia: (1) pomoct identifikovat histériu
utvaru vkontexte implementacie rodovej politiky aporozumiet prepojeniam medzi
uskutoénenymi rozhodnutiami a ich readlnou implementaciou; a (2) napomoct pri identifikacii
rozhodnuti, ktoré by mali byt uskuto¢nené v zmysle podpory rodovej rovnosti v buduicnosti.
Myslienkova mapa poskytuje spdsob analyzy minulosti s vyhl'adom do buducnosti. Posudok

a historicka ¢asova os poskytuju pozadie pre tdto aktivitu.

e Obraz myslienkovej mapy ma za ciel' spustit dalSie vrstvy myslienok. Navrhnite

ucastnikom a ticastnickam, aby pocas aktivity pouzivali kresby aj text.

* Aktivitu zrealizujte v mensich skupindch alebo v pléne. V pripade mensSich skupin
poziadajte kazdého jej Clena/clenku o nakreslenie vlastnej myslienkovej mapy, tieto

budu neskor prezentované v pléne.

* Zohl'adnite historickil perspektivu, ak su v skupine aj “veterani“, ktori si budu vediet
spomenut na rozhodnutia z minulosti (na Urovni projektu, sektora, regiéonu ci Statu)

a tak pomozu aktivitu odstartovat.

« Je dolezité zaoberat sa niektorymi situdciami typu pri¢ina - nasledok. Uéastnici
a ucastnicky si zvolia najdoéleZitejSie rozhodnutie anakreslia diagram jeho vyvoja. Je
rovnako mozné vyuzit tto techniku na planovanie budicich rozhodnuti. Uéastnici
a Ucastnicky absolvuju prvé tri etapy cyklu aak sa zvoli perspektiva do bududcnosti,

prejdu aj $tvrtou (vid. Cast prva: prehl'ad PRA metodolégia).
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Prvy krok: Identifikovanie hlavnych typov rozhodnuti, uskuto¢nenych pracovnym utvarom

ohl'adom rodovej rovnosti (Navrhovany cas: 30 minut)
Ak sa aktivita realizuje v pléne:

« Ucastnici a u¢astnicky identifikuji hlavné typy rozhodnuti, ktoré ttvar urobil v minulosti

vo vztahu k rodovej rovnosti.

* Pre kazdy hlavny typ rozhodnutia, facilitator/ka nakresli ¢iaru vychadzajicu zo stredu
diagramu anad nu napiSe konkrétne rozhodnutie alebo pozije symbol, ktory toto

rozhodnutie reprezentuje.
Ak sa aktivita realizuje v malych skupinach:

* Participujuci identifikuji rozhodnutia vramci spolo¢nej diskusie ajednotlivci kreslia

vlastné diagramy.

Druhy krok: Identifikovanie menej vyznamnych rozhodnuti, ktoré umoznuju uskuto¢nenie tych

hlavnych (Navrhovany ¢as: 30 minut)

Pre kazdu z hlavnych ¢iar vychadzajucich zo stredu diagramu by mali Gcastnici a uc€astnicky

porozmyslat nad Ciastkovymi a detailnej$Simi rozhodnutiami, ktoré museli byt urobené vopred.

* Tieto detaily sa zapisuji nad mensSie Ciary, ktoré vychadzaju z hlavnych.

Treti krok: Identifikovanie tych, ktori rozhoduju (Navrhovany ¢as: 20 minut)

* Pre kazdé zrozhodnuti/zodpovednost (pocinajic tymi menej vyznamnymi), ucastnici

a ucastnicky oznacia tych, ktori a ktoré rozhodnutia urobili, a v spolupraci s kym.

Stvrty krok: Diskusia k otazkam, ktoré vyplynuli z diagramu (Navrhovany ¢as: 40 mintit)

* Ked je diagram kompletny, uUcastnici aucastnicky diskutuju o vzniknutej podobe

diagramu a vyplyvajucich otazkach a/alebo pozorovaniach.

* Ak sa aktivita realizuje s vyhl'adom do bududcnosti, otdzky sa moéZu opierat o zavazky

a rozhodnutia potrebné k plneniu pozadovanych tloh.
VZOROVE OTAZKY DO DISKUSIE KU KROKU STYRI

* Sa rozhodnutia/zodpovednost rozdelené rovnomerne vradmci organizacie

arelevantného personalu dtvaru?

* Je rozhodovanie adalSie zodpovednosti distribuované takym sposobom, ze su

zohl'adiiované a napliiané ciele ohl'adom rodovej rovnosti a posilnenia postavenia Zien?
* St uskuto¢nené rozhodnutia zdiel'ané so vSetkymi zapojenymi I'ud'mi/organizaciami?

* Ktoré typy rozhodnuti neboli uskuto¢nené alebo implementované?
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Rodovy kvalitativny dotaznik - alternativna aktivita 5
AKa je kvalita implementacie rodovej politiky organizacie v atvare?

Dozvieme sa o:

* Zohladnovani rodovej rovnosti ako prierezovej oblasti v strategickych ciel'och

organizacie, v programe a rozpocte (B).

» Zohladnovani rodovej rovnosti v procese implementicie programov a odbornych

kooperacnych aktivit (C).

* Existujicej rodovej expertize, kompetencii a budovani kapacit (D).

* Politike rodovej rovnosti odrazajicej sa v produktoch a verejnom obraze organizacie
(H).

* Rozhodovani v I'udskych zdrojoch (]).

* Vnimani tspechov pri dosahovani rodovej rovnosti (L).

* Organizacnej kultare (K).

* Informac¢nom manazmente a manazmente vedomosti (E).

e Systémoch anastrojoch pouzivanych pri planovani/monitoringu, vrozvoji I'udskych

zdrojov a pri komunikacii (F).
* Vybere partnerskych organizacii (G).
Odporucany cas
30 minut na vyplnenie dotaznika predchadzajtice popoludnie a dve hodiny na realizaciu cvicenia
v nasledujuci den.

Metoda

* Na konci prvého dila pred rozidenim sa skupiny rozdajte dotaznik k seba-hodnoteniu
kazdému tucastnikovi a icCastnicke na vyplnenie. Dotaznik sa sustredi na kompetencie
jednotlivcov ako aj utvaru ako celku v kontexte rodovej rovnosti a presadzovania

rodového hl'adiska.
» Usporiadajte ziskané udaje a pouzite ich pri rannom sedeni na druhy den.

* Pocas stretnutia v pléne sa Ucastnici a ucastnicky snazia dosiahnut konsenzus ohl'adom
kvality prace utvaru vo vztahu k rodovym otazkam a nadvizne formulovat odporudcania

na zlepSenie prace aj vykonu atvaru v tomto ohl'ade.
Priprava

e Facilitacny tim musi mat dostatotné porozumenie programu utvaru eSte pred
realizaciou aktivity, potrebné informacie ziska skompletizovanim posudku

dokumenticie a prostrednictvom osobnych rozhovorov.
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* Akje to potrebné, prispdsobte dotaznik (vid'. nizsie) Specifikdm pracovného utvaru.

* Po prispbésobeni dotaznika Specifikim konkrétneho utvaru pripravte vyhodnocovaci
formular. Vypocitajte: maximalny individudlny pocet bodov dosiahnutelny ucastnikom/
ucastnickou za kazdu kategériu otdzok (maximalny pocet bodov za otdzku vynasobeny
poctom pouzitych otazok); acelkovy maximalny pocet bodov (za skupinu) za kazdua
kategériu otazok (individudlny maximalny pocCet bodov vynasobeny poctom

ucastnikov/ucastnicok v skupine).

Priklad:
. .| Maximu . Pocet
Kategori PocCet L i - -
m bodov | X , X ucastnikov/ucastni¢ | = 100%*
alA ] otazok
za otazku ok

*Vysledky by mali byt prezentované formou grafu. Facilitatori/facilitatorky, ktori vyuZzivaja

Microsoft Excel méZu tento graf vypracovat v elektronickej podobe.

Vzorovy flipchart Navrhované materialy

Aktivita: Rodovy kvalitativny dotaznik

Ciel”: Uvazovat a diskutovat’ o kvalite ¢ Hodnotiaci formular.

presadzovania rodového hladiska v utvare, . Kalkulaika.

videdlnom  pripade ukonc¢it  diskusiu

konsenzom. * Flipchartovy list na zobrazenie grafu
. kvality.

Ako: Ucastnici a ucastnicky vyplnia anonymny

dotaznik andsledne (na druhy den rano) * Dve zvyraziovacie fixky v odliSnej

diskutuju o jeho vysledkoch v pléne. farbe.

Cas: 30 mintt na skompletizovanie dotaznika * Kopie dotaznika.

v podvecer prvého dna adve hodiny na

skupinovu aktivitu na druhy deni rano.

V priebehu aktivity

Pri odovzdavani instrukcii motivujte participujuce Clenky a ¢lenov ku kritickému zhodnoteniu
kvality jednak vlastnej prace ako aj prace utvaru v kontexte aktivit suvisiacich s presadzovanim
rodového hl'adiska.

Prakticky tip

Uistite participujuci persondl, Ze nejde o exaktné/vedecké cvicenie. Prdve
naopak, cielom je vyzdvihntt subjektivne rozdiely vo vnimani prdce a vykonu

utvaru a ndsledne facilitovat' dialég medzi ¢lenmi a Clenkami skupiny.
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Prvy krok: Vyplnenie dotaznika (Navrhovany ¢as: 30 mintt)

* Na konci prvého dia dcastnici a icastnicky anonymne vyplnia dotaznik a po vyplneni ho
vratia facilitdtorom/facilititorkdm na spracovanie a pouzitie v diskusii na druhy den

rano.

* Dva zakladné aspekty zohl'adnované v dotazniku s osobny a organizacny (vid. Rodovy

kvalitativny dotaznik).
Kategorie 1,4 a 5 st rozdelené do dvoch Casti: osobné aspekty (A) a organizacné aspekty (B).
* Kategoéria 2 je zamerana na organizacné aspekty.

» Kategoria 3 je zamerand na osobné aspekty.

Druhy krok: Usporiadanie vysledkov (Navrhovany ¢as: 1-2 hodiny casu facilitatora/facilitatorky
v prvy den vecer)
* Po vyplneni dotaznikov su vysledné pocty bodov participujicich za kazdu kategoriu

zratané, aby sa ziskal vysledny pocet bodov za cely pracovny utvar.

* Zaznamenajte vysledky do hodnotiaceho formulara. Nasledne je vypocitany celkovy
pocet bodov utvaru za kazdu zpiatich kategoérii ako percento najvysSieho
dosiahnutel'ného poctu bodov (100%).

« Percento mdZe byt znazornené pomocou stipcového diagramu nazvaného “graf kvality*,
v ktorom sud A aB v kazdej kategorii farebne rozlisené. Facilitatori/facilitatorky, ktori

vyuzivaju Microsoft Excel m6Zu tento graf vypracovat v elektronickej podobe.

Hodnotiaci formular

, .. Maximalny pocet
Kategoria Celkovy pocet bodov Percento
bodov

1A

1B

2

3

4A

4B

5A

5B
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Treti krok: Diskusia v pléne (Navrhovany cas: 2 hodiny)

1. Zosumarizujte vysledné poéty bodov a iniciujte diskusiu. Uvodné otazky mézu zahfiat

Porovnanie vysledkov. Co je najndpadnejsie na rozdieloch medzi kategériami? Ako sa k tymto

rozdielom dospelo?
* Preco sa pocty bodov za osobné a organizacné kategorie lisia?
+  Ktoré otazky v dotazniku by ste rdd/rada prediskutovali do hibky?
*  Ktoré otazky boli pre vas najtazsie?
*  Prekvapili vas niektoré z vysledkov?

* (Navrhovany €as: 30 minut)

2. V diskusii sa sustred'te na vyznam dosiahnutych vyslednych poctov bodov. Otazky mozu

obsahovat”:
* Preco su vysledné pocty vysoké alebo nizke?
* Ste spokojny/spokojna so svojim vysledkom?

* Naznacujui dosiahnuté vysledky, Ze ticastnici/Ucastnicky si kompetentni/kompetentné
v tejto oblasti, a Ze organizacia je taktiez dostatocne kompetentna?
Co uZ urobili v prospech zlepsenia svojich schopnosti?
Pocas diskusie je vhodné vSetkych poZziadat, aby sformulovali koncepciu rodovej politiky
organizdcie v piatich vetach, ktoré zaroven napiSu na papier. Ndasledne ich poziadajte
o porovnanie svojej definicie s oficidlnou formulaciou rodovej politiky organizacie. Toto kratke

cvicenie pomaha odhalit’ rozdiely v porozumeni. (Navrhovany ¢as: 45 minut)

3. Vdiskusii sa sustredte na prilezitosti na zlepSenie na individualnej, timovej
a organizacnej drovni. Vyuzite 5 mintit v ramci diskusie na zhodnotenie prilezitosti na

individualne zlepsSenie a pokracujte s prileZitostami pre celt skupinu.

Vysledné odporucania by mali byt zahrnuté vzaverecnej hodnotiacej sprave kauditu.

(Navrhovany c¢as: 45 minut).
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Rodovy kvalitativny dotaznik

Pracovny atvar

1. Expertiza a vizia

A. Osobné aspekty

Jednotna aucelena vizia problémov arieSeni v profesii/Specializacii poskytuje Struktiru pre
expertné znalosti. S pomocou nasledujucich otazok zhodnotte vasSu viziu a znalosti suvisiace

s rodom.

1A.1 Organizacia ma vlastnu viziu rodovej rovnosti. Do akej miery vy osobne implementujete

tuto viziu/ pomahate tito viziu implementovat?

3 2 1 0

Uplne Dostatoc¢ne Nedostatocne Vobec

1A.2 Ako dobre ste oboznameny/oboznamena sobsahom rodovej politiky organizacie?

Napriklad, ¢itali/citala ste relevantné dokumenty?

3 2 1 0

Uplne DostatocCne Nedostatocne Vobec

Vysledny pocet bodov:

B. Organizané aspekty

Tieto otazky sa snazia vyvodit, do akej miery bola rodova politika prevedena do oblastnej,
regiondlnej alebo odvetvovej rodovej politiky, aidentifikuji podporné dokumenty k tomuto

stavu.

1B.1 Ako dobre organizdcia uvadza do pouZivania zadefinovanu rodovu politiku vo svojich

oblastnych, regionalnych/odvetvovych programoch?

3
2 1 0
Viac ako 5 . .
. Dostatocne NedostatoCne Vdbec
dostatocne
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1B.2 Aka dolezitd je rodova politika pre dosiahnutie stanovenych ciel'ov vasho pracovného

utvaru?
3 1
2 0
Vel'mi . Ciasto¢ne i
o Skor délezita o Nepodstatna
dolezita dolezita

1B.3 Ako dobre vas organizacia informuje o obsahu svojej rodovej politiky na oblastne;j,
regiondlnej, odvetvovej drovni alebo na urovni ustredia? Napriklad, boli ste vyzvany/vyzvana

precitat si relevantné dokumenty?

3 2 1 0

Vel'mi dobre Dostatoc¢ne Nedostatocne Vobec

Vysledny pocet bodov:

2. Pristup a dostupnost metdd, postupov a/alebo nastrojov

Organizacné aspekty

V nasledujuicich otazkach postudite, ¢i ma vasa organizacia dostatoné nastroje, metddy alebo

postupy na zabezpecenie praktickej implementacie svojej rodovej politiky.

2.1 St rodova politika organizacie a Akény plan pravidelne aktualizované? Ako Casto?

3 2 1 0

Pravidelne Dostatocne Zriedka Vobec

2.2 M3 organizacia dostatok informdcii a praxe vo vyuzivani nastrojov na vykonanie rodovej
analyzy ana zohladnenie vystupov tejto analyzy na vSetkych udrovniach navrhnutych
programovych a projektovych procesov? Aka kompetentnd je podla vas organizicia v tomto
ohl'ade?

3 2 1 0
Vel'mi Dostatoc¢ne Nedostatoctne Uplne
kompetentna kompetentna kompetentna nekompetentna

2.3 Poskytuje organizicia personalu dostato¢né usmernenia ainformacie tykajice sa

Standardov a inych nastrojov suvisiacich s rodovymi otazkami?
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3 2 1 0

Uplne DostatocCne NedostatoCne Vobec

2.4 Boli zavedené upravy prip. opatrenia na zabezpecCenie volného toku a vymeny informacii
a skusenosti v rdmci alebo medzi narodnymi, regiondlnymi a odvetvovymi programami? Ak ano,

aké adekvatne?

2 0
3 1 N
. DostatocCne Ziadne
Uplne Neadekvatne Gipravy/opatrenia
adekvatne ' )
neboli zavedené

2.5 Ako dobre zabezpecuje programovaci systém vo vaSej organizacii kvalitu implementacie

svojej rodovej politiky?

3 2 1 0

Vel'mi dobre Dostatocne Nedostatocne Vobec

2.6 Je monitoring kvality presadzovania rodovej rovnosti sticastou priebeZnych sprav o ¢innosti,

dvojrocnych sprav, inych sprav o odbornej spolupraci, atd’.?

2 1

3 0

i Dostatoc¢ne Ano, ale iba

Ano, vzdy ] Nie, nikdy
Casto niekedy

2.7 Existuju dostupné prostriedky (I'udské aj financné zdroje) k dosiahnutiu stanovenych ciel'ov

rodovej politiky?

3 1
2 0
Ano, viac ako , Ano, ale nie L.
i Ano, dostatok Nie, Ziadne
dost dostatok

2.8 Zabezpecuje organizdcia prilezitosti (budovanie kapacit/tréningy, priama podpora,
dostupné zariadenia, literatira) na posilnenie vasich znalosti a zru¢nosti podl'a potreby v oblasti

vasSej expertizy vo vztahu k rodovym otazkam?

3 2 1 0

-

Ano, viac ako Ano, dostatok Ano, ale nie Nie, ziadne
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dost dostatok

2.9 Do akej miery vyuzivaju Specialisti/Specialistky a odbornici/odbornicky svoje znalosti na

vylepSenie kazdodennych pracovnych ¢innosti a aktivit itvaru vo vztahu k rodovej rovnosti?

3 2 1 0

Vyznamne Dostatoc¢ne NedostatoCne Vobec

Vysledny pocet bodov:

3. Kompetencie personalu

Osobné aspekty

Organizacia vnima rodovu rovnost ako prierezovd problematiku. Tym padom sa od personalu
ocCakava schopnost aplikovat rodovu perspektivu aj vo svojej praci. V nasledujicich otazkach

posudite vlastnu spdsobilost’ aplikovat rodové hl'adisko v oblasti vasej expertizy.

3.1 Ako clen/¢lenka personalu organizécie sa od vas o¢akava zohl'adiiovanie rodovych otazok
v ramci réznych urovni programového/projektového dizajnu a implementacie na vasSej drovni.

Ako dobre napiiate tieto o¢akavania?

3 2 1 0

Uplne DostatocCne NedostatoCne Vobec

3.2 Mate dostatocné znalosti o otdzkach suvisiacich s presadzovanim rodovej rovnosti, aby ste

mohli/mohla poradit’ d'alSim?

1
3 2
. . 0
p . . Nie, nemam
Ano, viac ako Ano, tak .. o
i i dostatocné Nie, ziadne
dost akurat

znalosti

3.3 Kolko toho viete odostupnych metédach anastrojoch vyuZzivanych k presadzovaniu

rodového hl'adiska na vaSom pracovisku ?
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3 2 1 0

Vsetko/mnoho Dost Malo Ni¢

3.4 Nakolko vyuzivate dostupné metddy a nastroje k presadzovaniu rodového hl'adiska na

vasom pracovisku?

3 2 1 0

Vyznamne Dostatoc¢ne Zriedka Vobec

3.5 Mozete poskytnut spatni viazbu vasim kolegom/kolegyniam a partnerskym organizaciam

ohl'adom ich rodovej politiky a jej implementacie?

3 2
1 0
Ano, do velkej Ano, 5 )
] 5 Nedostatoctne Vobec
miery dostatocne

3.6 Ako Casto zohl'adnujete rod a rodové hl'adisko vo vaSej praci (napriklad pri vybere aktivit,

met6d a pristupov, ktoré budu pouzité)?

3 2 1 0

Vzdy Vacsinou Zriedka Nikdy

3.7 Boli by ste schopny/schopna naformulovat Kkritéria vyberu alebo zadavacie podmienky pre
externych spolupracovnikov/spolupracovnicky, a poloZit spravne cielené otazky na zhodnotenie
schopnosti/kompetencii kandidata/kandidatky vo vyberovom procese, pri navrhoch projektov,
atd’.?

3 2 1 0

Jednoznacne Pravdepodobne MoZno Urcite nie

3.8 Ako Casto pozadujete spatnu vizbu od kolegov/kolegyn alebo partnerskych organizacii

v situdciach, ked’ sa pokusate zahrnut rodové hl'adisko vo svojej praci?

3 2 1 0

Vzidy Casto Prilezitostne Nikdy

3.9 VyuZivate v€asne a efektivne dostupné externé zdroje poznatkov ohl'adom rodu (rodovych

konzultantov, odbornt podporu, interne dostupnu expertizu)?
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2
3 1 0
. 5 Ano, . o
Ano, vzdy . Len zriedka Nie, nikdy
prilezitostne

Vysledny pocet bodov:

4. Kultlira organizacie

Organizacnd kultira prispieva ktomu aka praca sa v organizacii vykona aako sa vykona.
S pomocou nasledujicich otazok zhodnot'te ako vy osobne prispievate k organizacnej kulture,
ako sa organizacia vo svojej organizacnej kultire stavia k rodovému hl'adisku, a ako sa tento
postoj odraza v kontakte s partnerskymi organizaciami.

A. Osobné aspekty

4A.1 Kol'ko pozornosti venujete zabezpecovaniu déstojnych pracovnych vztahov medzi muzmi

a Zenami vo vaSom pracovnom utvare?

3 2 1 0

Vel'mi vel'a Pomerne dost Nedostatok Ziadnu

4A.2 Podnikli ste konkrétne aktivity v snahe identifikovat existujice zaujmy alebo problémy

programového/ projektového personalu?

1
3 2 0
. . o Ano, ale vel'mi Lo
Ano, mnoho Ano, nejaké ) Nie, Ziadne
malo

4A.3 Ak odhalite problémy, ktoré ovplyviiuju kolegov alebo kolegyne, zakrocite?

3 2 1 0

Vzdy Niekedy Zriedka Nikdy
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Vysledny pocet bodov:

B. Organizacné aspekty

4B.1 Zasadzuje sa vas utvar dostatofne za odradzovanie od prejavov rodovej nerovnosti?

(napriklad neddstojné/neuctivé Setrice obrazovky, plagaty a vtipy)?

3 2
1 0
Ano, viac ako Ano, y .
i . Nedostatocne Vobec
dost dostatocne

4B.2 Presadzuje vas utvar aktivnu politiku rodovej rovnosti areSpektu voci réznorodosti
v rozhodovacich procesoch, spravani, pracovnej moralke a informaciach? Ak ano, ako by ste

hodnotili jej efektivnost?

0

3 2 1 Ziadna

i i - L, podobna

Vyborna Dostato¢na Nedostatocna o
politika
neexistuje

4B.3 M4 vas utvar dostato¢nu politiku v oblasti prevencie a rieSenia sexualneho obtazovania na

pracovisku? Ak ano, ako by ste hodnotili jej efektivnost?

0

3 2 1 Ziadna

) ) - L podobna

Vyborna Dostato¢na Nedostatocna o
politika
neexistuje

4B.4 Postaral sa vas utvar o odstranenie bariér, ktoré by muzom aZenam na pracovisku
zabranovali vykonavat' tie isté funkcie azastavat tie isté pozicie rovnako kvalitne? Ak ano,

nakol’ko uc¢inne ich odstranil?

3 2 1 0

Uplne DostatocCne NedostatoCne Vobec
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Vysledny pocet bodov:

5. Poskytovanie sluzieb partnerskymi organizaciami a inymi partnermi

A. Osobné aspekty

5A.1 Podnikli ste aktivity alebo ¢innosti na identifikadciu postojov partnerskych organizacii k

praci zohl'adiiujicej rodovy aspekt /alebo prekazok, ktoré brania takejto praci?

1

3 2 0

p i ; Ano, ale .

Ano, mnohé Ano, niekol'ko o Ziadne
minimum

5A.2 Ako Casto sa zapdjate do dialégu s partnerskymi organizaciami tykajiceho sa rodovej

rovnosti a rodovej politiky?

3

Stale

2

Casto

1

Zriedka

0

Nikdy

5A.3 Ako casto diskutujete s vasSim nadriadenym/nadriadenou o rodovej rovnosti vo vztahu k

(moznym) partnerskym organizaciam?

3 2 1 0

Stale Casto Zriedka Nikdy

Vysledny pocet bodov:

B. Organizacné aspekty

5B.1 Poskytuje vaSa organizacia informacie ohl'adom moznosti zaclenenia reprezentativnych

Zenskych struktur ako prispievatel’a aktivit?

3

Stale

2

Casto

Zriedka

Nikdy
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5B.2 Ako casto iniciuje zodpovedny veduci/veduica diskusiu tykajicu sa vyberu partnerskych

organizacii a poskytovatel'ov sluzieb vo vztahu k rodovej rovnosti?

3

Stale

2 1 0

Casto Zriedka Nikdy

Vysledny pocet bodov:

Zakladna aktivita 5: Vnimanie dosiahnutej zmeny

Dozvieme sa o:

Vnimani aspechov pri dosahovani rodovej rovnosti (L).

Zohl'adniovani rodovej rovnosti vprocese implementicie programov a odbornych

kooperacénych aktivit (C).

Zohl'adniovani rodovej rovnosti ako prierezovej oblasti v strategickych ciel'och

organizacie, v programe a rozpocte (B).

Sacasnych otazkach suvisiacich srodom, rodovej debate avztahu organizacie
k ndrodnému rodovému mechanizmu a Zenskym organizacidm v kontexte, v ktorom je

program implementovany (A).

Politike rodovej rovnosti odrazajicej sa v produktoch averejnom obraze organizacie
(H).

Systémoch anastrojoch pouzivanych pri planovani/monitoringu, vrozvoji l'udskych

zdrojov a pri komunikacii (F).
Vybere partnerskych organizacii (G).

Informac¢nom manazmente a manazmente vedomosti (E).

Odporucany cas

Dve a pol hodiny.

Metoda
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* Poziadajte ucastnikov atucastnicky o hl'adanie suvislosti medzi kontextom, vramci
ktorého utvar funguje, jeho aktivitami ako aj vnimanymi dspechmi predstavenych

navrhov na zlepSenie zo strany personalu.

e Vzhladom na potrebu vnimania SirSich suvislosti aj vich historickom kontexte, toto

cviCenie moze byt prepojené s vypracovanim historickej ¢casovej osi.

* Vyuzite cviCenie na ziskanie dolezitych informacii o postoji a vnimani aktivit a ispechov

pracovného utvaru vo vztahu k rodovej rovnosti u partnerskych organizacif.

Priprava
* Vopred pripravte pre skupinu polostrukturované otazky.

» Zakladné otazky tykajuce sa hlavnych oblasti uspechu postavte na textoch skimanych

v ramci posudku a na pripravnych diskusiach s programovym personalom tutvaru.

Vzorovy flipchart Navrhované materialy
Aktivita: Vnimanie dosiahnutého aspechu * Flipchartové listy.
Ciel: Vytvorit profil dosiahnutych uspechov e Zvyraznovacie fixky.

utvaru vo vztahu k rodovej rovnosti. . i
e Karty v Styroch farbach.

Ako: Nachadzat' prepojenia medzi kontextom . s o
o ) o . i . * Flipchart nazvany “Co sme sa naucili“,
fungovania utvaru, jeho aktivitami, vnimanim i L . _
} i . Lo ktory bude vyuZity na konci celej
vysledkov a navrhmi na zlepsSenia. o
aktivity.

Cas: Dve a pol hodiny.

V priebehu aktivity

e Vramci prvého kroku sa méze zrealizovat brainstorming v pléne, po ktorom sa ucastnici

a ucastnicky rozdelia do mensich skupin a nadviazu d’'alSimi dvomi krokmi.

*  VSetci sa nasledne vratia do pléna a pokracuju Stvrtym a piatym krokom.

Pat krokov (Navrhovany cas: 2 hodiny 15 minut)

Prvy krok mozZe byt zrealizovany vramci plenarnej diskusie pridrziavajuc sa vopred

pripravenych polostrukturovanych otazok.

V alternativnom pripade ucastnikov aucastnicky rozdelte do mensich skupin na

prediskutovanie otazok. Vysledky diskusii a ivah st nasledne zdiel'ané a porovnavané v pléne.
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Vsetkym pripomenite ciel' aktivity: Vytvorit' profil dosiahnutych dspechov utvaru vo vztahu

k rodovej rovnosti.
Navrhované otazky:

* Ktoré su najvyznamnejSie prilezitosti aohrozenia vregione/sektore vo vztahu

k presadzovaniu rodového hl'adiska?
* Ako ovplyviiuju rodové vztahy v regione/sektore?
* AKo sa pracovny utvar prisposobil tejto situacii?
+  Co chce ttvar vo vztahu k menovanym prileZitostiam a ohrozeniam dosiahnut?
* Ako boli ovplyvnené aktivity utvaru?
Navrhovany ¢as: 30 minut

Druhy krok sa realizuje v mensich skupinach. Ucastnici a ucastnic¢ky identifikuji vyznamné
zmeny pri dosahovani rodovej rovnosti, ktoré sa odohrali na tUrovni cielovej skupiny,

partnerskej organizacie a na inStitucionalnej tirovni ako désledok ¢innosti utvaru.

Ucastnici a ucastnicky porovnavaju dianie vich sektoroch, regionoch alebo krajinach, ato na

nasledovnych drovniach (zapiste tieto irovne na flipchart):

» Ciel'ové skupiny a prijimatelia;

v

* Organizicia (zmiente sa o kl'i€ovych vysledkoch v oblasti akénych planov);

* Partnerské organizacie, a to v zmysle posiltiovania ich kapacity pracovat rodovo-citlivym
sposobom, napr. zvySenou rodovou kompetenciou persondlu a clenov a Cleniek;
pokrokom pri tvorbe rodovo-orientovanych polittk aprogramov, zvySenou

reprezentaciou zien, adekvatnou personalnou politikou;

* InStitucionadlne pozadie, napr. zmeny v zakonoch, kolektivne zmluvy, vyvoj efektivnych
stratégii na zlepSenie kvality zamestnania Zien a ich pristupu k rozhodovaciemu procesu,

a vplyv na vladnu politiku tykajiicu sa rodovej rovnosti.

Navrhovany ¢as: 20 minut.

Treti krok prebieha v mensich skupinach. Uéastnici a u¢astni¢ky zapi$u identifikované zmeny
na karty, kde pre kazda zurovni je kdispozicii ind farba (cielové skupiny a prijimatelia;

organizacia; partnerské organizacie; inStitucionalne pozadie).
Navrhovany ¢as: 25 minut.

Stvrty krok sa opit’ realizuje v pléne za spolo¢nej tidasti vietkych. Ucastnici a ucastnicky sa

snazia vyjasnit, ktoré z kategorii uvedenych nizsie najlepsie definuje zmeny:
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* Dosiahnuté - v nadvaznosti na presnd rodovu analyzu kontextu fungovania utvaru boli
sformulované ciele a stratégie a dosiahli sa vysledky. Zmeny vo fungovani tvaru mali

vyznam.

* Zmeny su na ceste - vnadvaznosti na presnd rodovu analyzu kontextu fungovania

utvaru boli sformulované ciele a stratégie a prave su v procese implementacie.

* Doslo kuzatvoreniu zmluv s partnerskymi organizaciami, a partnerom je poskytovana
podpora vzmysle zlepSenia ich Kkapacit vo vztahu krodovej rovnosti/posineniu

postavenia Zien. Su vytvorené kontakty s insStitucionalnymi partnermi.

* Utvar prijal konkrétne opatrenia s cielom stat’ sa organizaciou, ktora aj “praktizuje, ¢o

vyucuje“ v oblasti rodovej rovnosti.

* Boli prijaté niektoré ad hoc opatrenia ale bez konzistentnosti alebo jasnej predstavy

a kontextu. Dosiahlo sa len malo.

Navrhovany cas: 25 minut.

Piaty krok je taktiez realizovany v pléne. V tomto bode vSetci diskutuju o moznostiach zmeny

a zlepSenia identifikovanych v intervenciach.

Navrhovany ¢as: 30 minut.

Zakladna aktivita 6: Ucenie sa o uceni

Dozvieme sa o:

* Tom, Co sa Ucastnici/dacastnic¢ky a facilitatori/facilitdtorky naucili v priebehu realizacie

aktivit a cviceni v kontexte rodového auditu.
Odporucany cas

Pat az desat minut na konci kazdej aktivity/cvicenia. Dvadsat mintt na konci Specifického

workshopu (manaZzment/odborny personal, podporny persondl, partnerské organizacie, atd’.).
Metoda

Na konci kazdého cvicenia ucastnici a ucastnicky uvazuji o tom, co sa naucili v priebehu aktivit

a cviCeni a zistenia vyuziju k posilneniu procesu ucenia.

* Venujte nie viac ako 10 minut zhrnutiu dojmov dc¢astnikov a dcastni¢ok aktivit a tieto

spiste v bodoch na pripraveny flipchartovy list.

* Na konci workshopu umiestnite stibor vSetkych flipchartovych papierov pouzitych

v procese konkrétnej aktivity na stenu, zosumarizujte a prediskutujte naucené.
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Priprava
« Ku kaZdej aktivite pripravte flipchartovy list s ndzvom “Co sme sa nauéili“.

* Vzhladom na to, Ze ide o zaverec¢né cvicCenie, umiestnite flipchartové listy ku vSetkym

aktivitam, ktoré boli zrealizované na stenu.

Vzorovy flipchart Navrhované materialy

Aktivita: Uéenie sa o uéeni *  Flipchart nazvany “Co sme sa naudili‘,
. . v , ktory Zity na konci celej
Ciel’: Posilnit’ proces ucenia a uvazovat o tom, tory bude vyuzity na konci celej
y . f . . ktivity.
o sa ucastnici/ucastnicky rovnako ako aj aktivity

facilitatori/facilitatorky naucili.

Ako: Na zaciatku aktivity prediskutujte
oCakdvania acCo sa vSetci (vratane

facilitacného timu) naucili.

Cas: Pat aZ desat mindt na konci kaZdého
cvicenia a 20 minut na konci Specifického
workshopu (manaZment/odborny persondl,
podporny personal, partnerské organizacie,
atd’).

Na konci zaverecného workshopu

K usmerneniu plenarnej diskusie pouzite nasledovné otazky:

* Poskytol vam tento workshop nové pohlady a znalosti, resp. pomohol modifikovat' tie

existujice?
* Pomohol vam pristipit k problematike inym sp6sobom?
* Pomohla vam zvolena metodika auditu pri uceni?

* Pomohla vdm metodika pri posudzovani fungovania vaSej organizacie/utvaru vo vztahu

k rodovym otazkam?
* Bol zvolend metodika ndpomocna pri uceni sa o rodovych otazkach a problematike?

* Pomohla vam metodika pri porozumeni, ako je mozné zmenit' vase sicasné pracovné

metddy vo vztahu k rodovym otazkam?

*  Ktoré aktivity vam pocas workshopov pomohli dosiahnut uvedené zmeny?
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4. SPATNA VAZBA A REPORTOVANIE

NA KONCI AUDITU

Priprava zhrnutia

KIiCovym krokom v procese auditu je priprava zhrnutia pre zaveretnu spravu k auditu. Kym
vypracovanie celej spravy moZe byt Casovo narocné, v zhrnuti sa facilitacny tim sudstredi na

hlavné body, ktoré je potrebné vyzdvihnut.

Zhrnutie slazi k poskytnutiu informacii riaditel'ovi/riaditel’ke dtvaru amoéze byt taktiez

distribuované celému pracovnému utvaru pocas sedenia k spatnej vazbe.

Facilitatny tim sa dohodne na obsahu zhrnutia. Clenovia/clenky pracovného utvaru vsak mézu

navrhnut dodato¢né body, ktoré by taktieZ mohli byt zohl'adnené v zhrnuti.

V zmysle zabezpecenia rovnovazneho pristupu k usiliu vynaloZenému ttvarom pri presadzovani
rodového hl'adiska, vyzdvihnite kIticové oblasti dobrej praxe rovnako ako aj hlavné oblasti pre

zlepSenie.

Sthrn odportucani bude taktiez napomocny pri usmerniovani dtvaru kpozitivnej Cinnosti

v budtcnosti.
Poskytnutie informacii riaditel'ovi/riaditel’ke atvaru

Zistenia vyplyvajice z rodového auditu moézu byt niekedy nekonzistentné s dojmami riaditel'a/
riaditel’ky utvaru ohl'adom uz zrealizovanej prace v tejto oblasti. Nezabudnite, Ze personal nema
za sebou Ziadny dosledny tréning v rodovej rovnosti. TieZ je nepravdepodobné, Ze by vSetci mali
jednotné pochopenie rodovej problematiky a Strukturalnych pri¢in nerovnosti. Niektoré zo
zaverov preto moézu riaditel'a/riaditel’ku ako aj zvySok udtvaru prekvapit. Vtomto pripade
analyzy musia byt kontextualizované a doplnené vysvetleniami. Je preto dolezité, aby facilitacny

tim:

* Poziadal o stretnutie ohl'adom poskytnutia informacii riaditel'ovi/riaditel'’ke titvaru este

pred konanim sedenia k spatnej vazbe s pracovnym dtvarom;

*  Poskytol riaditel'ovi/riaditel’ke Gtvaru zhrnutie eSte pred samotnym stretnutim ohl'adom
poskytnutia informadcii, aby sa mohol/mohla oboznamit s celkovymi vysledkami auditu

a odpordcaniami navrhnutymi facilitaénym timom;

* Zorganizoval stretnutie medzi riaditelom/riaditel’kou a ¢lenmi/¢lenkami facilita¢ného
timu, z ktorych kazdy/kazda moéze predstavit vybranu cast zisteni, pozitivne hodnotiac
uz odvedenu pracu utvaru a upozoriujuic na oblasti pre zlepsenie. Pozitivna atmosféra

moze dopomOct tomu, Ze pracovny uUtvar prevezme zodpovednost za odporucania.

Na konci stretnutia ohl'adom poskytnutia informacii by mal byt riaditel’ /riaditel’ka spokojny/a

s dokladnost'ou prace facilitatného auditorského timu.
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Zrealizovanie stretnutia k spatnej viazbe

Cielom stretnutia k spatnej vazbe je predstavit hlavné zavery a odporucania rodového auditu
riaditel'ovi/riaditel’ke ttvaru a vSetkym jeho Clenom a ¢lenkam. Toto sedenie je naplanované na

koniec auditu a malo by trvat asi tri hodiny (s kratkou prestavkou).
» Stretnutia sa zdcastni cely facilitatorsky tim.

* Na zaciatku stretnutia sa tim pod'akuje vSetkym Clenom a ¢clenkdm pracovného ttvaru

ako aj riaditel'ovi/riaditel’ke za dobrovolnu ticast a participaciu na audite.

* Zavery su prezentované bud v podobe powerpointovej prezentacie alebo na flipcharte
v snahe upriamit pozornost na najddleZitejSie body. Zavery by mali obsahovat rovnaky
pomer prikladov dobrej praxe, ktoré Utvar uz implementuje, a oblasti pre zlepSenie.
Vyhnite sa vyrazom ako “negativny” alebo “nedostatky“ a v snahe zabezpecit Co najlepsi
efekt sa pokuste obmedzit na 3 pozitivne priklady a 3 priklady oblasti pre zlepsSenie.
Tieto by mali byt zvolené vel'mi opatrne, bertc do vahy ich déleZzitost pre utvar ako aj

schopnost Utvaru konat v smere zlepSenia existujiceho stavu;

* Tim by mal ocenit’ oblasti, v ktorych utvar vykazuje pozitivne vysledky a poukazat na

priklady dobrej praxe, od ktorych sa Gtvar moZze odrazit;

* Pri upozornovani na mozné oblasti zlepSenia mozZe tim identifikovat a aj si pomocou
reakcii Ucastnikov a ucastni¢ok stretnutia overit praktické zmeny, ktoré je vhodné
zrealizovat aaj to ako. Podpora apovzbudenie k aktivite usmernuje ucastnikov
a ucastnicky v poslednych krokoch cyklu ucenia dospelych, spajajic proces ucenia s
ucinnou zmenou pracovnych planov;

« C(len/¢lenka facilitatného auditorského timu by mal/mala vysvetlit dal$i postup
ohl'adom odovzdania zaverecnej hodnotiacej spravy z auditu pracovnému utvaru, ale
tiez aj vo vztahu k zodpovednosti itvaru a dosledovani zmien po ukonceni auditu;

« C(len/¢lenka timu mdZe tieZ zosumarizovat dolezité poucenia pre samotny facilitatny
tim, ale aj spatnu vizbu pre koordinacna Struktiru rodového auditu, aby proces

rodového auditu mohol byt kontinualne vylepsovany.

Distribuovanie vypracovaného zhrnutia k zaverecnej sprave sa moze osvedcit ako rovnako

napomocné.

Voo ekt e
15:00 - 15:05 Uvod
15:05 -15:15 Tri priklady dobrej praxe pri presadzovani rodového hl'adiska
15:15 - 15:25 Tri oblasti moZného zlepSenia
15:25 - 15:40 Diskusia
15:40 - 16:00 Brainstorming k akénému planovaniu
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16:00 - 16:20 Odportucania k implementacii ak¢ného planu

16:20 - 16:30 Uzavretie stretnutia

Po audite

Ako skompletizovat spravu z auditu pre pracovny utvar

Zavere€na sprava vypracovana facilitatnym timom je zakladom pre akékolvek d'alSie po-

auditové aktivity Utvaru. Navrh spravy sa nachadza v Piatej ¢asti: Prilohy.

Praca, ktora vyplyva z tejto spravy je dokazom skuto¢ného participativneho charakteru cvicenia:

Riaditel /riaditel’ka a persondl uUtvaru su zodpovedni za implementaciu odporucani

uvedenych v sprave a za monitoring zlepsSeni pri presadzovani rodového hl'adiska.

Koordina¢nd Struktira rodového auditu zodpovedd za dosledovanie plnenia
vSeobecnych odporucani, ktoré vyplynuli z auditu pracovného utvaru. Tieto odporucania

by mali byt zhrnuté v globalnej sprave po tom, ¢o vSetky audity v organizacii uZ prebehli.

Videdlnom pripade maju vykonni riaditelia/riaditelky organizicie formalnu
zodpovednost za monitoring a dosledovanie plnenia odporucani uvedenych v globalnej

sprave.

Niektoré zakladné principy

Facilitacny tim by mal v priebehu auditu zdéraznit, Ze:

Zaverena sprava je vlastnictvom pracovného utvaru;

Pracovny utvar sa moéze rozhodnut zdielat spravu alebo zhrnutie sinymi Utvarmi,

partnerskymi organizaciami alebo inymi skupinami, ktoré participovali na audite;

Pracovny dtvar moZze spravu zdostupnit' pre SirSiu distribuciu na Internete/Intranete.

Sprava by mala byt skompletizovana a dorucena v tlaCenej aj elektronickej podobe:

Riaditel'ovi/riaditel’ke utvaru pred tym, nez facilitacny tim opusti ttvar; a

Rodovému kontaktnému bodu, aby bola zabezpecena distribucia spravy vSetkym ¢lenom

a ¢lenkam utvaru.

Vypracovanie navrhu zaverecnej spravy

Clenovia a ¢lenky, kazdého facilita¢ného timu by sa mali rozhodntt ako si rozdelia vypracovanie

zaverecCnej spravy. Nizsie su predstavené dva pristupy:
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* Niektoré timy rozdelia zodpovednost za vypracovanie Specifickych casti spravy medzi
jednotlivych clenov a clenky. VSetky tieto casti si nasledne zozbierané akazdy
Clen/Clenka timu precita cely text a v pripade potreby pripaja detailné pripomienky
a navrhy. Po prepracovani prvého navrhu ¢lenovia a ¢lenky timu opat precitaju cely text

kvéli poslednym pripomienkam a korekciam.

* Iné timy sa mo6Zu rozhodnut, Ze si kazdy ¢len/clenka bude robit zoznam hlavnych bodov
ku kazdej Casti spravy uz pocas realizacie auditu. Jednotlivé body st potom revidované
a pospajané do prvého navrhu spravy jednym c¢lenom/Clenkou timu. Vzhladom na
mnozstvo prace, ktoré zahina tato praca by klicovi koordinatori/koordinatorky nemali
byt natol’ko zapojeni/zapojené do inych uloh ako je napr. vedenie rozhovorov alebo

facilitacia stretnuti k spatnej vazbe.

Po vypracovani navrhu spravy poskytnu vsetci ¢lenovia a ¢lenky timu svoje komentare/navrhy,
ktoré su nasledne zapracované do spravy v procese editovania a zaveretnych korekcii. Tento
pristup je zvlast vhodny, ak matersky jazyk vtime je odliSny od toho, ktory je pouzivany

v sprave.

* Zaverelna sprava by nemala mat viac a ako 30 stran.

Prakticky tip

Systematickd kaZdodennd aktualizdcia pozndmok v poclitacovom stibore

pomdha v priebehu auditu vybudovat informacnu bdzu pre zdverecnu sprdvu.

Otazka ténu: Pozitivne je konstruktivne

Z pochopitelnych dovodov su zaverecné spravy, ktorych ton je pozitivny, viac oceniované ako tie,
v ktorych prevlada negativny ton. Toto ale neznamena, Ze integrita spatnej viazby by mala byt
otazkou kompromisu, znamena to len to, Ze ta ista sprava moze byt prezentovana z perspektivy
rieSeni. Napriklad, v sprave mozu byt spomenuté projekty, ktoré obsahuji priklady dobrej
praxe. Na druhej strane, namiesto opisovania toho, ako je konkrétny projekt nedostacujici vo
vztahu k presadzovaniu rodového hl'adiska, je vhodnejsie identifikovat' tzv. “vstupné body*“ pre
integraciu rodu, ¢o ma vkoneénom dosledku vacSiu Sancu motivovat projektovych
koordinatorov/ koordinatorky napr. kimplementacii do¢asnych vyrovnavacich opatreni (vid.

Piata Cast: Prilohy k vzorovej sprave z rodového auditu).
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Ak¢né planovanie

Cielom tohto stretnutia je vyuzit dolezity moment, kedy sa diskutuje o zaveroch

a odporucaniach, k uisteniu sa, Ze pracovny utvar bude d’alej v duchu odportcani aj konat.

Po predstaveni najdoélezitejSich zaverov auditu ako aj odporucani avnadvidznosti na

identifikaciu moznych buducich aktivit facilita¢cnym timom, tento d’alej:
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Pomaha pracovnému utvaru sformulovat akény plan;

Vyzve pracovny utvar ksformovaniu ohniskového timu alebo Specidlnej jednotky
(pozostavajucej z nie viac ako Styroch clenov/cleniek) v zmysle dosledovania plnenia

odportcani audituy;

Identifikuje tri alebo Styri dolezité oblasti na zlepsSenie v obdobi jedného roka. Mali by sa

sustredit na viditel'né, praktické a dosiahnutel'né zmeny;

Diskutuje s i¢astnikmi a u¢astni¢kami pracovného ttvaru o tom KTO, AKO, KEDY a AKY
typ asistencie by bol potrebny k podnieteniu zmien v identifikovanych oblastiach; a
Zopakuje, Ze je zodpovednostou riaditela/riaditel’ky titvaru zabezpecit implementaciu

ak¢ného planu a poskytnutie spatnej vazby koordinacnej Struktire rodového auditu.



PRILOHY

POROZUMENIE PARTICIPATIVNEHO RODOVEHO AUDITU (PRA)
MOP

Implementacia rodovej rovnosti a dostojnej prace

MOP vnima rodovu rovnost ako integralnu stucast svojej vizie dostojnej prace pre vSetky Zeny

a muzov, ako aj zakladny princip pri snahe dosiahnut svoje Styri strategické ciele:

* Propagovat a realizovat normy, zakladné principy a prava v préci;

* Vytvarat viac prilezitosti pre Zeny a muzov na zabezpecenie sluSného zamestnania a prijmov;
* Zvysit pokrytie a t¢innost socidlnej ochrany pre vSetkych; a

* Posilnit tripartitu a socidlny dialog.

Mandat MOP na podporu rovnosti je zakotveny v jeho ustanoveniach a v rade medzinarodnych
pracovnych noriem. Je taktiez potvrdeny v niekol'kych rezoliciach o rovnosti Zien a muzov
prijatych Medzinarodnou konferenciou prace. Poslednda z nich sa tykala presadzovania rodovej

rovnosti, platovej rovnosti a ochrany materstva a bola prijata v roku 2004.

Politika rodovej rovnosti a presadzovania rodového hl'adiska v rdimci Medzinarodnej organizacie
prace, vyhlasend jej generdlnym riaditelom v roku 1999, uvadza, Ze "vzajomne sa posililujuce
opatrenia na podporu rodovej rovnosti by sa mali zavadzat na Urovni persondalnej, materialnej a
Strukturalnej”. Kym implementacia tejto politiky je povinnostou vSetkych zamestnancov
azamestnankyn MOP na vsSetkych urovniach, zodpovednost je v rukach vrcholového

manazmentu, regionalnych riaditel'ov/riaditeliek a programovych manazérov/manazériek.
Presadzovane rodového hl'adiska ako dvojsmerna stratégia

V oblasti presadzovania rovnosti vo sfére prace MOP prijala dvojsmernd stratégiu

zohl'adniovania rodového hl'adiska, ktora:

* Podporuje zohl'adiiovanie rodovej dimenzie vo vSetkych programoch a politikdch rovnako ako
v rodovo-Specifickych intervenciach (zameranych na Zeny a/alebo muzov), ktoré maji ambiciu
vyrovnavat dlhodobé nerovnosti;

* Poskytuje pomoc vlddam a organizacidm zdruzZujlicim zamestnavatel'ov a zamestnancov v ich
podpore rodovej rovnosti, a to prostrednictvom posudzovania areagovania na rozdielne
potreby a problémy Zien a muZov v oblasti legislativy, politiky a programov.
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Za ucCelom posudenia drovne zvnutornenia konceptu presadzovania rodového hl'adiska vo
vnutri MOP a v zmysle prehibenia uplatiiovania tohto konceptu, MOP vykonava participativne

rodové tréningy v sulade s jeho Akénym pldnom pre presadzovanie rodového hl'adiska (2000).

Presadzovanie rodového hl'adiska je hlavnou stratégiou MOP pre dosiahnutie rodovej

rovnosti.

Strucna historia participativnych rodovych auditov MOP

Vroku 2001 odStartovala MOP prvua sériu priekopnickych participativnych rodovych auditov.
Cielom bolo podporit organizaéné vzdelavanie zamerané na efektivnhu implementaciu
presadzovania rodového hl'adiska v politikach, programoch a Struktirach Organizacie atiez

v zmysle posudenia dosiahnutého pokroku v presadzovani rodovej rovnosti.

Hlavnym objektom rodovych auditov bola samotna organizacia a jej pobocky a cielom skiimanie
urovne rodového povedomia akapacit vradoch tych, ktori/ktoré boli stiCastou planovania
arealizacie programov aprojektov MOP. Globalny posudok priblizne 700 Kkldcovych

dokumentov a dolezitych publikacii MOP poskytlo kvantitativne a overitel'né informacie.

V nadvaznosti na prvia sériu auditov, ktoré trvali do roku 2002, Tim vrcholovych manazérov

MOP schvalil navrhy na:

* Vyjasnenie aprehlbenie porozumenia ohladom zikladnych konceptov rodovej rovnosti
apresadzovania rodového hladiska vramci mandatu MOP medzi zamestnancami/
zamestnankynami a inymi zlozkami MOP

* Identifikovat' kritické oblasti vo vztahu krodovej rovnosti v Programe ddéstojnej prace
a zadefinovat ciele a ukazovatele;

» Systematizovat existujice rodové materialy zintenzivnit Usilie o zavedenie novych nastrojov
na zber apravidelné publikovanie Udajov zoradenych podla pohlavia pre vyuzitie pri
formulacii politik a programovom dizajne; a

» Zriadit efektivnejSi mechanizmus monitoringu, procesov, persondlnej politiky alebo
Strukturalnych opatreni scielom vylepsit kvalitu akonzistentnost produktov a sluzieb
ponukanych MOP.

Tieto zavery a odporucania pomohli zabezpecit a zadefinovat ciel spolo¢nej politiky tykajuci sa
rodovej rovnosti, ktory bol predstaveny v obdobi rokov 2004-2005.
V rozpati rokov 2001-2006 sa auditu zacastnilo celkom 28 utvarov/kancelarii MOP, vratane 11

pracovnych utvarov - sektorov a programov centraly MOP - a 17 detaSovanych tradov v juZnej

a juhovychodnej Azii, na Blizkom vychode, v Eurépe, Afrike a Latinskej Amerike.

Vroku 2003 boli audity d'alej rozsirené do hlavnych zloziek MOP. Cielom bolo oslovit' atvary
s rozhodovacimi pravomocami na urovni tvorby politik. Audity sa rovnakio zrealizovali v 10

agentarach OSN v Zimbabwe na poziadanie Inter-agentirnej skupiny zameranej na rod v Haare.

Tieto audity vo svojich réznych podobach jednoznatne napomohli posilneniu jednak

individualnych ako aj spolo¢nych snah v zmysle podpory rodovej rovnosti.
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Styri intenzivne tréningy facilititorov/facilitatoriek (TF) boli zorganizované v Kolombe (Sri
Lanka), Haare (Zimbabwe), a Islamabade (Pakistan).

Zrealizované tréningy vyustili do vytvorenia stiboru trénerov/tréneriek, ktoré mézu ihned’ zacat
s tvorbou kapacit medzi domacimi rodovymi expertmi/expertkami a ohniskovymi skupinami.
Specialne v Pakistane bolo ocenenie relevantnosti a vyuZitelnosti rodového auditu také velké, Ze
snaha o zakomponovanie rodového auditu ako povinného nastroja v narodnej politike a pri

implementicii stratégii zameranych na dosiahnutie rodovej rovnosti v krajine.

Participativne rodové audity si nastrojom na posilnenie procesu presadzovania rodového

hl'adiska v krajine.

Zavery a vystupy rodovych auditov

Prva séria rodovych auditov preukazala, Ze zavazok na vysokej politickej Urovni ako aj
strategicky proces rozpoctovania posilnili podporu rodovej rovnosti v politikdch a programoch
MOP. Tiez bolo dokazané, ze odhodlanie a dprimny zavidzok na Urovni manaZmentu majd
tendenciu odrazit sa vjasnych vysledkoch v oblasti pracovného pldnovania a implementacie
aktivit.

Identifikovany bol aj rastici pocet prikladov dobrej praxe a produktov vramci Organizacie,
ktoré napomahaju pri podpore rodovej rovnosti. Na druhej strane sa na irovni manazmentu ako
aj personalu objavoval zmatok ohl'adom porozumenia zakladnym rodovym konceptom ako aj pri
rozliSovani medzi Specifickymi aktivitami zameranymi na Zeny a pristupom charakterizovanym

ako “rod a rozvoj“.

V rdmci auditov bolo taktieZ potvrdené, Ze aj napriek zahrnutiu problematiky rodovej rovnosti
do réznych etdp dizajnu, implementacie, monitoringu a vyhodnotenia, tieto zmeny eSte neboli
skutocne inStitucionalizované. Tento fakt sa odrazil v redlnych odchylkach v kvalite produktov

a sluzieb MOP a v pretrvavajucej realite rodovo-neutralnej prace.
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Vybrané zavery auditu Pozitivne vystupy vybranych
auditovanych utvarov/kancelarii MOP

* Rodova rovnost zapracovana do
spolo¢nych cielov MOP v kontexte
monitoringu a hodnotenia.

* Projektova dokumentacia posudzovana cez

* Aj napriek formalnemu zavazku principom
rodovej rovnosti, zistenia auditu potvrdili,
Ze realne porozumenie zakladnych
konceptov rodovej rovnosti je obmedzené. B NS

rodovy filter*.

* Rod je stale povazovany za “dodato¢nu” 7 L. . ,
* Flexibilny pracovny ¢as a moznost

kategoriu. Je preto potrebné “zviditel'nit ’
ho, “skonkretizovat® a “integrovat. pracovat z domu v zmysle podpory
’ ustretovosti k rodine.

* Obmedzeny kontakt s nastrojmi Zvvtend Gsili d e rodovéh
a metodolégiou presadzovania rodového szgne ustlie o presadzovanie rodoveno
o 1 hl'adiska v projektoch odbornej
hl'adiska i
spoluprace.
* Predstavenie novych a jednoduchsich
nastrojov k analyze prace podl'a pohlavi a

prace deti.

* Integracia rodu do technickych/odbornych
oblasti je vSetkymi vnimana ako “otazka za
milion“.

* Bola identifikovana potreba vytvorenia . . , . )

. . * Posilnené stratégie na podporu rodovej
mechanizmov na dosledovanie

zodpovednosti pri presadzovani rodového rovnosti M progra,moch IPEc47',
hladiska. * Zavedenie rodovych kontaktnych bodov na

monitoring implementacie odporucani
rodového auditu.

* Vytvorenie Specifickych vizii zameranych
na podporu rodovej rovnosti
charakteristickych pre narodné kontexty

* Chybaju Specifické rodové ukazovatele,
ktoré by napomohli pri sledovani
dosiahnutého pokroku alebo prekazok,
ktoré sa objavili.

* Chyba doraz na konzistentnost’

a udrzatelnost pri presadzovani rodového
hl'adiska v Struktirach a mechanizmoch.

* Je potrebné, aby manaZzment preskimal
sposoby vyzdvihnutia a ocenenia prikladov
dobrej praxe pri presadzovani rodového
hl'adiska.

Zlozky rodovych auditov MOP

V roku 2004 boli rodové audity realizované v spolupraci so Styrmi kl'iCovymi organizaciami na
Sri Lanke: Ministerstvom prace azamestnanosti, Federdciou zamestnancov Cejlonu (EFC)
a dvojodborovymi federaciami, Kongresom cejldnskych zamestnancov (KCZ) a Sri Lanka Nidhas

Sewaka Sangamaya (SLNSS).

Po kompletizacii auditov bolo zrealizované stretnutie so vSetkymi participujicimi organizaciami
s cielom zdiel'at ziskané skusenosti a prispiet k efektivnemu rieSeniu rodovych rozdielov.
Vytvorili sa prepojenia sProgramom dostojnej prace aPlanov akcie MOP pre kazdu
z auditovanych inStitdcii. Takéto intenzivne cviCenie vyzdvihlo r6zne opatrenia a stratégie, ktoré

mohli byt nadvizne pouzité na rieSenie rodovych otazok v narodnom kontexte Sri Lanky.

47 [PEC: Medzinarodny program pre eliminaciu detskej prace.
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Iniciativy na Sri Lanke po ukonceni auditu

e Vramci Ministerstva prace a zamestnanosti bol zriadeny Rodovy drad s konkrétnou viziou,
Specifickym mandatom, rolami, rozpoctom a aktivitami.

* Rola a status Zenskej divizie SLNSS boli posilnené.

« Specializovany ttvar efektivne monitoroval implementéciu odportéant.

Prvy kliCovy rodovy MOP audit medzinarodnej federacie bol vykonany na urovni ICFTU48

v roku 2005. I$lo o najvacsi rodovy audit facilitovany MOP v tom Case.

Rodovy audit ICFTU bol sprevadzany vydanim rezolicie “Zjednotenie pre Zeny, Zeny za
zjednotenie“ /(Odbory za Zeny, Zeny za odbory), ktory bola prijatd na 18. kongrese ICFTU
v decembri 2004. Rodovy audit bol vnimany ako vyznamny krok ICFTU pri podpore rodovej

rovnosti.

Iniciativy po realizaciu ICFTU auditu

Zistenia a odporucania auditu boli d'alej posunuté Vykonnému vyboru ICFTU v decembri 2005.

Nasledovalo prediskutovanie planu akcie na Zenskom vybore v marci 2006.

Rodové audity agentir OSN

V rozpati rokov 2004 a 2005 boli v 10 agentdrach OSN v Harare zrealizované rodové audity,
konkrétne v nasledujucich agentdrach: FAO, ITU, UNAIDS, UNDP/UNIASU, UNESCO, UNFPA,
UNICEF, WFP a WHO. Zdcastnila sa tieZ Svetovy banka.

Mozambiku poskytla MOP asistenciu pri realizacii rodového auditu kancelarie UNDP v Maputo,

a to v spolupréaci s Medzinarodnym tréningovym centrom MOP v Turine.

Dopad auditov OSN (2004)

* Posilnenie rodového scitlivovania vo vnutri OSN agentur.
* Viac pozornosti otdzkam rodovej rovnosti v intervenciach s narodnymi partnermi.
* Zriadenie Specializovaného utvaru na monitoring rodovej rovnosti.

48 JCFTU: Medzinarodna federacia slobodnych odborov
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Tabul'ky k analyze dokumentov a zhrnutie

Tabul'’ka k analyze administrativnej agendy

Tabulka k analyze dokumentov na str. 106-108 ma za ciel ziskat vSeobecnd dokumentaciu
k vyuZivaniu rodovej perspektivy alebo k rodovej analyze v skimanych dokumentoch. Tabul'ka

sa pouziva pre dokumentaciu administrativneho charakteru v nasledujtcich oblastiach:

* Obsadzovanie personalu a l'udské zdroje

* Program a rozpocet

* Misie

* Plany priestorového usporiadania kancelarii

* Programy stretnuti

* Poradenstvo

Oznac¢te typ dokumentu (napr. personalistika aludské zdroje) v Casti 1. auvedte nazov

dokumentu. Pokracujte hodnotenim vyrokov v Casti 2. ktoré sa vztahuji na skimané
dokumenty a zakruizkujte zodpovedajuce cislo. Pre kazdy d’alsi analyzovany dokument pouzite

novu Cast 2.

AKké vystizné vo vztahu k skimanym dokumentom st nasledujice tvrdenia? Vyberte zo skaly 0-

5, pricom:

0 - tvrdenia vobec nezodpovedaji skimanym dokumentom
1 - tvrdenia zodpovedaju s¢asti (10-25%)

2 - tvrdenia zodpovedaju priemerne (25-50%)

3 - tvrdenia zodpovedaju primerane (50-75%)

4 - tvrdenia zodpovedaju takmer tplne (75-95%)

5 - tvrdenia zodpovedaju uplne/absolutne (95-100%) (Rod je zohl'adiiovany konzistentne vo
vSetkych dokumentoch)

Pravy stipec poslizi vasim pripomienkam. VyuZite ho na doplnenie vas$ej analyzy. Nasledne

spotitajte vysledné hodnotenia za jednotlivé tvrdenia a zapi$te vysledok vedl'a nazvu v Casti 1.
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Cast’ 1.

Utvar/sektor

Typ dokumentu

Nazov dokumentu

Pocet bodov
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Cast 2.

Analyza Pripomienky

Obsadzovanie personalu a I'udské zdroje

Zoznam personalu dokazuje, Ze muZi aj Zeny su
na drovni manaZzmentu a odborného personalu

rovnovazne reprezentovani/é.

012345

Zeny aj muZi sa rovnako =zastipeni/é na
poziciach a v rolach s rozhodovacou

pravomocou (senior manaZment a vyssie).

012345

Rodové kontaktné body a experti/expertky su
oznaceni/é na zozname persondlu alebo
osobitnom zozname uloh, a¢as, ktory venuju
rodovej problematike je vyjadreny @ aj

percentualne.

012345

Zaznamy dokazuji, Ze personal sa tcastnil
kurzov/semindrov zameranych na zvySovanie
povedomia/tréningy/budovanie = kapacit v

rodovej rovnosti.

012345

Dokumenty k  obsadzovaniu  personalu
aplanovaniu postupu odrazaji povedomie
o politike ludskych zdrojov vo vztahu

k do¢asnych vyrovnavacim opatreniam.

012345
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Regulacie Specifické pre utvar demonstruju, Ze
boli prijaté opatrenia na podporurovnovahy
pohlavi medzi personalom tutvaru, regulécie
takto dopliiaju personalne politiky a postupy

organizacie.

012345

Programy stretnuti

Programy stretnuti dokazuju, Ze rodové otazky
su cCasto predmetom diskusii na tychto

stretnutiach.

012345

Plany priestorového usporiadania kancelarii

Plan poschodia akancelarii dokazuje, zZe
kancelarie si rovnako dostupné pre muzZov aj

Zeny.

012345

Analyza Pripomienky

Program a rozpocet

Dokumenty k programu a rozpoctu utvaru jasne

poukazuju na rodové ciele a ukazovatele.

012345

Dokumenty kprogramu arozpoétu jasne

oznacuju zdroje pre rodovo zameranu pracu.

012345

Cely manazment a odborny personal vykonava

misie bez ohl'adu na pohlavie.

012345
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Spravy z misii dokazuju, Ze rodové otazky su
predmetom diskusii v kontexte realizovanej

prace bez ohl'adu na pohlavie naprotivku.

012345

Spravy z misii odrazaju usilie vynalozené pri
hl'adani Zenskych tucastnicok rozhovoru medzi

naprotivkami v navstivenych organizaciach.

012345
Podmienky zadania pre konzultantov/

konzultantky, Ze otazky tykajuce sa rodovej

rovnosti by mali byt nahlasené .

012345

Konzultacné projekty su zadavané rovnako

zenam ako muzom.

012345

Zeny - konzultantky aj muZi - konzultanti st
ohodnocované/i na zaklade rovnakych

principov a kritérii ukotvenych v ich zmluvach.

012345

Preverovanie a vyber konzultantov ja zalozené
na transparentnych a rodovo-citlivych

kritériach.

012345

164



Zhrnutie kategorii administrativnej dokumentacie

Typ dokumentu Pocet Celkovy pocet | Priemerny pocet
analyzovanych bodov (spotitajte | bodov (vydelte
dokumentov Ciastkové pocty | celkovy pocet bodov

bodov pre tento typ | po¢tom
dokumentu analyzovanych
zvSetkych  tabuliek | dokumentov)
k analyze

dokumentov utvaru)

Obsadzovanie
personalu aludské
zdroje

Programy stretnuti

Plany priestorového
usporiadania
kancelarii

Program a rozpocet

Misie

Poradenstvo

Administrativne Kkategdérie dokumentov - priemer (spocitajte

priemerné pocty bodov za vSetkych Sest kategorii dokumentov)

Vyuzite tento priestor na zaznamenanie akychkolvek vyvstavajucich pripomienok zaznamenanych
v tabulkdch kanalyze administrativnych dokumentov utvaru, o ktorych predpokladate, Ze by mohli
organizacii poskytnut ddlezité informadcie tykajiice sa presadzovania rodového hladiska. Pouzite

dodatocné listy papiera, ak je to potrebné.

165



Tabul'ka k analyze dokumentov tykajucich sa odbornych (technickych) /materialnych
otazok

Tabulka k analyze dokumentov na str. 110 - 112 ma za ciel' zozbierat vSeobecné podklady
k rodovej perspektive alebo analyze v posudzovanych dokumentoch. Uved'te nazov dokumentu
v Casti 1. a pokracujte hodnotenim vyrokov v Casti 2., ktoré sa vztahuji na skiimané dokumenty
a zakruzkujte zodpovedajuce cislo. Aké vystizné vo vztahu k skimanym dokumentom st podla

vas nasledujuce tvrdenia? Vyberte zo $kaly 0-5, pricom:

0 - tvrdenia vobec nezodpovedaji skimanym dokumentom
1 - tvrdenia zodpovedaju s¢asti (10-25%)

2 - tvrdenia zodpovedaju priemerne (25-50%)

3 - tvrdenia zodpovedaju primerane (50-75%)

4 - tvrdenia zodpovedaju takmer tplne (75-95%)

5 - tvrdenia zodpovedaju uplne/absolutne (95-100%) (Rod je zohl'adiiovany konzistentne vo
vSetkych dokumentoch)

Pravy stipec poslizi vasim pripomienkam. VyuZite ho na doplnenie vas$ej analyzy. Nasledne
spotitajte vysledné hodnotenia za jednotlivé tvrdenia a zapi$te vysledok vedl'a nazvu v Casti 1.
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Cast’ 1.

Utvar/sektor

Nazov dokumentu

Pocet bodov
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Cast 2.

Analyza Pripomienky

Obsadzovanie personalu a I'udské zdroje

Dokument dokazuje, Ze Uutvar zapracoval
rodovi  perspektivu do svojej analyzy
ekonomickych, socialnych, politickych

a environmentalnych faktorov.

012345

Dokument prezentuje pochopenie vyznamu
konceptov ako rodova rovnost a presadzovanie

rodového hl'adiska.

012345

Dokument vyuziva a analyzuje

udaje/informacie rozdelené podl'a pohlavia.

012345

Dokument vyuZiva rodovo-citlivy jazyk.

012345

Dokument berie do Gvahy rozdielne skiisenosti
Zien a muzov, napr. v pripade studii alebo citacii

a vypovedi.

012345

Dokument rozliSuje medzi dérazom na
konkrétne pohlavie adoérazom na rodové

vztahy.

012345
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Zeny a rodova rovnost su vdokumente
prezentované ako redlne a podstatné, nie len

symbolické kategorie.

012345

Rodova rovnost je prezentovana ako ustredna

problematika (nie marginalna a dopliiujtca).

012345

Dokument sa zmienuje o mechanizmoch pre
pldnovanie, monitoring ahodnotenie, ktoré

pracuju v prospech rodovej rovnosti.

012345

Zoznamy ucastnikov aucastni¢ok stretnuti,
organizovanych pracovnym ttvarom poukazuju
na rovnovahu pohlavi  participujiceho

personalu.

012345

Analyza

Pripomienky

Zeny a muzi prejavovali aktivitu v ramci porad
rovnako, ¢o je zaznamenané aj v zapisniciach

70 stretnuti.

012345

Rodové otazky boli predmetom diskusii
vramci porad aboli vnimané ako relevantné

a dolezité v kontexte prejednavanych tém.

012345
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Zhrnutie k technickym a vecnym dokumentom

Utvar/sektor
Celkovy pocet bodov . L
o o Priemerny pocet bodov
. i (spocitajte cCiastkové pocty ) o
Pocet analyzovanych Lo ] (vydel'te celkovy pocet bodov
bodov vSetkych tabuliek 5 ,
dokumentov poctom analyzovanych

k analyze technickych/
, ) dokumentov)
vecnych dokumentov dtvaru)

Technické/vecné dokumenty - priemer (v tejto kategdrii je

priemernym poc¢tom bodov priemer za jednotlivé kategorie)

Vyuzite tento priestor na zaznamenanie akychkolvek vyvstavajucich pripomienok zaznamenanych
v tabul'kach k analyze technickych/vecnych dokumentov utvaru, o ktorych predpokladate, Ze by mohli
organizacii poskytnut ddlezité informadcie tykajiice sa presadzovania rodového hladiska. Pouzite

dodatocné listy papiera, ak je to potrebné.

Tabulka kanalyze dokumentov tykajucich sa informacnych/propagacnych
dokumentov/produktov

Tabul'ka k analyze dokumentov na str. 113 - 115 ma za ciel' zozbierat vSeobecné podklady
k rodovej perspektive alebo analyze v posudzovanych dokumentoch. Uvedte nazov dokumentu
v Casti 1. a pokracujte hodnotenim vyrokov v Casti 2., ktoré sa vztahuji na skiimané dokumenty

a zakruazkujte zodpovedajtce cislo.

Aké vystizné vo vztahu k skimanym dokumentom su podla vas nasledujice tvrdenia? Vyberte

zo Skaly 0-5, pricom:

0 - tvrdenia vobec nezodpovedaji skimanym dokumentom
1 - tvrdenia zodpovedaju scasti (10-25%)

2 - tvrdenia zodpovedaju priemerne (25-50%)

3 - tvrdenia zodpovedaju primerane (50-75%)

4 - tvrdenia zodpovedaji takmer tplne (75-95%)

5 - tvrdenia zodpovedaju uplne/absolitne (95-100%) (Rod je zohl'adiiovany konzistentne vo
vSetkych dokumentoch)
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Pravy stipec poslizi vasim pripomienkam. VyuZite ho na doplnenie va$ej analyzy. Nasledne

spocitajte vysledné hodnotenia za jednotlivé tvrdenia a zapi$te vysledok vedl'a nazvu v Casti 1.

Cast’ 1.

Utvar/sektor

Nazov dokumentu Pocet bodov
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Cast 2.

Analyza Pripomienky

Produkt*® poskytuje prehlad prace utvaru
(alebo aspektu prace utvaru) a zobrazuje utvar

vo svojej praci ako rodovo-citlivy.

012345

Programové ciele, stratégie, aktivity alebo
vysledky utvaru su
v informacnych/propagacnych materialoch

zadefinované s prihliadnutim na rod.

012345

Produkt sa opiera o doveryhodné zdroje pokial
ide o zohl'adiiovanie rodového hl'adiska v praci

utvaru.

012345

Snaha oeliminaciu rodovych rozdielov je
v komunikacii informa¢ného/propagacného

produktu zjavna.

012345

Produkt konzistentne vyuZiva rodovo-citlivy

jazyk.

012345

Ak su pouzZité grafické prvky, tieto dbaju na
rodovu vyvazenost avyhybaji sa podvojnému

“muzskému” posolstvu.

49 Produktom sa rozumie napr. promoc¢nd brozura, pamflet, letdk, CD, video, poster, obeznik alebo
internetova stranka, ktorych posolstvom je propagovat pracu dtvaru.
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012345

Pri pouziti obrazkov afotografii sa dbd na
prezentovanie rovnakého poctu Zien a muZov,
vykonavajuicich podobné, rodovo-

nestereotypné ¢innosti.

012345

Pri spracovani materiadlov pre video alebo CD
prezentaciu sa dba na oslovenie rovnakého
poctu Zien a muzov a predstavenie rovnakého

poctu pripadovych studii za obe pohlavia.

012345

Grafika a fotografie pouzité na internetovej

stranke su rodovo vyvazené.

012345

Internetovd  stranka  pracovného udtvaru
odkazuje na podstatné arelevantné zdroje

vztahujuce sa k rodovej rovnosti.

012345

Internetovd  stranka  pracovného udtvaru
poskytuje informacie avytvara prepojenia
s d'al$imi informacnymi zdrojmi zameranymi na
rodovd rovnost scielom zvysSit dostupnost

informAcii.

012345
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Zhrnutie k informa¢nym/propaga¢nym dokumentom a produktom

Utvar/sektor
Celkovy pocet bodov
(spocitajte cCiastkové pocty . L
Lo ] Priemerny pocet bodov
. i bodov vSetkych tabuliek L
Pocet analyzovanych I anald (vydel'te celkovy pocet bodov
analyze
dokumentov y poctom analyzovanych

informac¢nych/propagacnych
dokumentov)
dokumentov a produktov

utvaru)

Informacné/propagacné dokumenty - priemer (v tejto
kategdrii je priemernym poc¢tom bodov priemer za jednotlivé

kategorie)

Vyuzite tento priestor na zaznamenanie akychkolvek vyvstavajicich pripomienok zaznamenanych
vtabulkdch kanalyze informacnych/propagatnych dokumentov/produktov utvaru, o ktorych
predpokladate, Ze by mohli organizacii poskytnut délezité informdcie tykajice sa presadzovania rodového
hl'adiska. PouZzite dodato¢né listy papiera, ak je to potrebné.
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Tabul'’ka k analyze dokumentov odbornej spoluprace

Tabulka k analyze dokumentov na str. 116 - 118 ma za ciel' zozbierat vSeobecné podklady
k rodovej perspektive alebo analyze v posudzovanych dokumentoch. Uved'te nazov dokumentu
v Casti 1. a pokracujte hodnotenim vyrokov v Casti 2., ktoré sa vztahuji na skimané dokumenty
a zakruzkujte zodpovedajuce ¢islo.

Aké vystizné vo vztahu k skimanym dokumentom su podla vas nasledujice tvrdenia? Vyberte

zo Skaly 0-5, pricom:

0 - tvrdenia vobec nezodpovedaji skimanym dokumentom
1 - tvrdenia zodpovedaju s¢asti (10-25%)

2 - tvrdenia zodpovedaju priemerne (25-50%)

3 - tvrdenia zodpovedaju primerane (50-75%)

4 - tvrdenia zodpovedaju takmer tplne (75-95%)

5 - tvrdenia zodpovedaju uplne/absolutne (95-100%) (Rod je zohl'adiiovany konzistentne vo

vSetkych dokumentoch)

Pravy stipec poslizi vasim pripomienkam. VyuZite ho na doplnenie vas$ej analyzy. Nasledne

spocitajte vysledné hodnotenia za jednotlivé tvrdenia a zapi$te vysledok vedl'a nazvu v Casti 1.

Cast’ 1.

Utvar/sektor

Nazov dokumentu Pocet bodov
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Cast 2.

Analyza Pripomienky

Dokument dosvedcuje, Ze rodovy aspekt bol
vramci projektu zohladneny v analyze
ekonomickych, socialno-politickych

a environmentalnych faktorov.

012345

Pochopenie  konceptov rodovej rovnosti
a presadzovania rodového hladiska ako aj ich

vyznamu pre projekt su zjavné.

012345

V  kontexte analyz pozadia aopravnenia
dokument vyuZiva udaje/informdcie rozdelené

podl'a pohlavia.

012345

Dokument vyuZiva rodovo-citlivy jazyk.

012345

Dokument berie do uvahy rozdielne skiisenosti
Zien a muzov, napr. v pripade studii alebo citacii

a vypovedi.

012345

Dokument rozliSuje medzi dérazom na
konkrétne pohlavie adoérazom na rodové

vztahy.

012345

Zeny a rodova rovnost su vdokumente
prezentované ako redlne a podstatné, nie len

symbolické kategérie.
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012345

Dokument zobrazuje odliSny dopad technickej

spoluprace na Zeny a muzov.

012345

Dokument sa stustredi na ciele v oblasti rodovej
rovnosti vtakej podobe, v akej boli
identifikované vo vztahu Kku Kkonkrétnym
geografickym regionom, v ktorych sa projekty

technickej spoluprace implementuju.

012345

Dokument zahrna ciele a ukazovatele pre oblast
rodovej rovnosti sumyslom monitorovat
amerat vysledky a dopad technickych Specifik

projektov na tuto oblast.

012345

Dokument predstavuje KkI'iCové projektové
aktivity, ktoré sluzia rovnako zaujmom Zien aj

muzov.

012345

V dokumente je jasne naznacené, kolko casu
aaké zdroje su zdostupnené za uUcelom
presadzovania rodového hladiska, vratane

osobitného rozpoctu.

012345

Dokument sa sustredi na posilnenie postavenia
Zien asuvisiace zabezpecCenie osobitnych

programov a aktivit.

012345
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Dokument sa zmienuje o zapojeni sa muZov a

ich spravani vo vztahu k rodovej rovnosti.

012345

Dokument poukazuje na potrebu budovania
kapacit zameranych na presadzovanie rodového
hl'adiska aporozumenie konceptov rodovej
rovnosti vramci projektového personaly,
partnerskych organizacii a

inych implementacnych partnerov.

012345

Dokument poukazuje na potrebu budovania
kapacit na urovni narodnych mechanizmov
dozerajucich na Zenské organizdcie ainé
expertné organizicie zamerané na Zeny
arodovi problematiku v projektom-

zadefinovanej odbornej (technickej) oblasti.

012345

Zoznamy ucastnikov aucastnicok stretnuti,
organizovanych pracovnym tutvarom poukazuju
na rovnovahu pohlavi  participujiceho

personalu.

012345

Zeny amuzi prejavovali aktivitu vramci
rokovani a porad rovnako, ¢o je zaznamenané aj

v zapisniciach zo stretnuti.

012345

Rodové otazky boli predmetom diskusii v ramci
porad a boli vnimané ako relevantné a doélezité

v kontexte prejednavanych tém.

012345
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Zhrnutie k analyze dokumentov technickej spoluprace

Utvar/sektor
Celkovy pocet bodov . L.
o o Priemerny pocet bodov
. i (spocitajte cCiastkové pocty ) o
Pocet analyzovanych Lo ] (vydel'te celkovy pocet bodov
bodov vSetkych tabuliek 5 ,
dokumentov poctom analyzovanych

k analyze technickej
) dokumentov)
spoluprace)

Dokumenty k technickej spolupraci - priemer (v tejto
kategorii je priemernym poctom bodov priemer za jednotlivé

kategorie)

Vyuzite tento priestor na zaznamenanie akychkolvek vyvstavajucich pripomienok zaznamenanych
v tabulkdch kanalyze dokumentov technickej spoluprace, o ktorych predpokladate, Ze by mohli
organizacii poskytnut dolezité informadcie tykajiice sa presadzovania rodového hladiska. Pouzite
dodatocné listy papiera, ak je to potrebné.
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Zhrnutie k analyze dokumentov utvaru

Utvar/sektor
Celkovy pocet
analyzovanych Celkovy pocet Priemerny pocet
Kategoria dokumentov bodov (pouzite bodov (pouzite
dokumentov (pouZite stihrnné suhrnné udaje za stuhrnné udaje za
Gidaje za jednotlivé jednotlivé kategorie | jednotlivé kategorie
kategérie dokumentov) dokumentov)
dokumentov)
Administrativne
Technické/vecné
Informacné/
propagacné
Technicka
spolupraca
Suhrn k analyze dokumentov Gtvaru (spocitajte priemery za vSetky
Styri kategorie dokumentov)

Vyuzite priestor na nasledujlicej strane k zaznamenaniu akychkolvek vyvstavajucich pripomienok
uvedenych v sthrnoch kjednotlivym kategéridm dokumentov, o ktorych predpokladate, Ze by mohli
organizacii poskytnut dolezité informacie k presadzovaniu rodového hl'adiska. Pouzite dodatocné listy
papiera, ak je to potrebné.
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Rodovo-Specifické dokumenty: Pouzite tento priestor, a ak je potrebné aj d'alSie listy papiera.

Ma utvar k dispozicii rodovo-$pecifické dokumenty?

Ak ano, su tieto dokumenty efektivne pri podpore rodovej rovnosti vo vasej a u partnerskych

organizacii?

Hodnotenie dostupnosti a vyuzitia dokumentov: PouzZite tento priestor, a ak je potrebné aj

d’alsie listy papiera.

Rovnako ako pri hodnoteni jednotlivych dokumentov vzhI'adom na trovern ich rodovej citlivosti,
autori a autorky posudkov k dokumentacii musia zhodnotit cely obsah dokumentacie dostupnej

utvaru ako aj tej, ktora bola itvarom vyprodukovana.

Aké materialy k rodovej problematike st dostupné v ramci utvaru?
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Su pravidelne pouzivané?

Ak ano, kto ich pouziva a za akym ciel'om?

Tieto otazky mézu byt pouzité vo vztahu ku vSetkym zdrojom dtvaru zameranym na rodovi

rovnost, nie sl obmedzené na dokumentaciu vyprodukovanu organizaciou samotnou.

Dalsim aspektom na preskimanie vo vztahu k dokumentacii je umiestnenie dokumentov
v ramci inStitucie.

Nakol'ko dostupné su dokumenty, ktoré titvar vypraciva a pouziva, a pre koho?
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Su tieto dokumenty verejné, interné alebo doverné?

Su spristupnené aj mimo utvaru/sektoru, ktory ich vyprodukoval?

St dokumenty zaoberajuce sa rodovou dimenziou konkrétnej problematiky vypracované
utvarom, ktory sa zaoberad touto problematikou alebo su vypracované rodovo-Specifickymi

atvarmi?

Odpovede na tieto otazky mézu poskytnut hodnotné informacie o riadeni znalosti a informacii

v rdmeci atvaru.
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Vzorovy pozyvaci list
Vazeny pan riaditel' /vaZena pani riaditel’ka,

Ako je Vam zname, (nazov vasej organizacie) vyuziva Participativny rodovy audit (PRA) ako
nastroj podpory rodovej rovnosti a presadzovania rodového hl'adiska.

Ciel

Hlavnym cielom PRA je podpora vzdelavania zameraného na implementaciu efektivneho
presadzovania rodového hladiska v politikach, programoch a Struktirach organizacie, ato na
urovni individualnej, drovni pracovného utvaru ako aj samotnej organizacie.

Rodovy audit je formou socidlneho auditu a patri do kategérie auditov kvality, ¢o ho odliSuje od
tradi¢nych finan¢nych auditov. Skiima, ¢i vnutorné postupy a suvisiace podporné systémy
zamerané na presadzovanie rodového hl'adiska su efektivne, navzajom sa podporuju a ¢i sa
dodrziavané; monitoruje a hodnoti relativny pokrok dosiahnuty pri presadzovani rodového
hl'adiska; stanovuje zakladné hodnoty; identifikuje kritické medzery a vyzvy; odporuca sposoby
ich rieSenia a navrhuje nové a ucinné stratégie; tieZ dokumentuje priklady dobrej praxe
smerujuce k dosiahnutiu rodovej rovnosti.

Pomocou tejto participativnej metodolégie opierajicej sa aj o sebahodnotenie, rodové audity
dokazu zohl'adnit’ jednak objektivne tidaje vo vztahu k presadzovaniu rodovej rovnosti ako aj
subjektivne vnimanie ich relevantnosti a déleZitosti u personalu.

Okrem toho, participativne rodové audity casto sluZia ako vstupné body do diskusie o SirSich
vecnych a operacnych zalezitostiach. Niekedy sa vynoria problémy a vyzvy, ktoré sa uz rodu
priamo nedotykaju, ako sd napr. problémy s nad¢asmi, prepracovanostou; dlhé hodiny stravené
v kancelarii; ¢asovy tlak; "Syndréom koralkového zavesu", kde st l'udia v kontakte iba vo zvislom
smere so svojimi nadriadenymi a kolegami; alebo nedostatok Struktir pre zdiel'anie, ucenie a
adaptovanie.

Metodika

Rodovy audit pouziva participativny a sebahodnotiaci pristup s cielom podporit ucenie
v organizicii; sledovanie pokroku; identifikdciu nedostatkov a problémov ako aj dostupnost
stratégif zameranych na efektivnu integraciu rodu.

Rodovy audit pozostava z dvoch zakladnych zloziek. Prvou je globalny posudok kltucovych
dokumentov, najddlezitejSich publikacii, procesov programovania, rozpoctovania, monitoringu
a hodnotenia, ktory sa realizuje na zaklade vopred zadefinovanych ukazovatel'ov a kritérif. Tato
prva zlozka sluZi kzhodnoteniu spdsobu aturovne presadzovania rodového hladiska
v produktoch, sluzbach a systémoch riadenia.

Druhu zlozku predstavuju participativne workshopy realizované vo vopred identifikovanych
pracovnych utvaroch. Workshopy pre manazment a odborny personal trvaju priblizne dva dni
afacilititormi st trénované Zeny amuzi, resp. podla potreby aj externi
konzultanti/konzultantky. Facilita¢ny tim pozostava z troch €lenov, ktorf si rozdelia nasledovné
ulohy: facilitator/ka, pomocny facilitator/ka a zapisovatel /ka.

Workshopy pozostavaju zo skupinovych aktivit acviceni, ktoré napomdahaji porozumiet
existujdcej urovni znalosti a praxe pri uplatiiovani rodového hl'adiska v programoch pracovného
utvaru. Predmetom diskusii sd rovnako bariéry avyzvy ako aj pozitivne skusenosti
zaznamenané v suvislosti s presadzovanim rodového hl'adiska.
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Podporny persondl ma moznost podelit sa osvoje skusenosti voblasti rodovych vztahov
v litvare, a to v ramci priblizne pol dila trvajiceho workshopu. Co sa tyka pracovnych utvarov
v teréne, odporuca sa rovnako pol dna trvajuci workshop s partnerskymi organizaciami
zamerany na ich vnimanie, skisenosti a oCakavania vo vztahu k ¢innosti pracovného utvaru v
ramci uplatiovani rodového hl'adiska vo vybranych programoch.

V priebehu jedného aZ dvoch dni po realizacii workshopov vypracuje facilita¢ny tim zaverecnu
spravu z auditu pre kazdy z auditovanych pracovnych utvarov, aby ucastnici/ Gcastnicky mohli
o zaveroch auditu diskutovat. Tato zaveretnd sprava kombinuje vysledky globalneho
a lokalneho posudku so zavermi z workshopov. Jej i€astou sd aj odporucania, ktorych cielom je
zlepSenie fungovania pracovného utvaru v kontexte podpory rodovej rovnosti.

Vyhody pre ziicastnené pracovné utvary

Pracovné utvary, ktoré svoje terajSie aktivity a ¢innost vo vztahu k presadzovaniu rodového
hl'adiska vnimaju ako dostato¢nu alebo vel'mi dobrt budi mat nesporne prospech z potvrdenia
tejto skutoénosti. Utvary maji tieZ moZnost’ identifikovat’ priklady dobrej praxe, ktoré mézu
posilnit ich snaZenie a chut zdiel'at svoje snahy a uspechy s d'alS§imi a tiez identifikovat’ oblasti,
v ktorych ma atvar rezervy.

Pracovné utvary, ktoré maju zaujem o zlepSenie svojej kapacity pre uplatiiovanie rodového
hl'adiska budd mat prospech z moZnosti jasne identifikovat vyzvy, potreby aspodsoby ich
naplnenia/rieSenia.

Dovernost

Sprava zauditu je dovernd anie je zdielana bez suhlasu pracovného utvaru. V pripade
odsuhlaseného zdiel'ania je mozné anonymny suhrn hlavnych zisteni a odporucani posunut
d’alej vysSiemu manaZmentu a (oznacte akykolvek iny vykonny organ organizacie).
Rovnako, ak si to auditovany utvar Zela, informacie k vystupom z auditov mézu byt k dispozicii
partnerskym organizacidm, komunite donorov, mechanizmu OSN, resp. inym organizaciam so
zaujem o udaje tohto charakteru.

(Nazov koordinacnej rodovej Struktiry vo vnutri organizacie) by Vas rad pozval na
workshop v trvani priblizne 3-4 hodin, diia (den a ¢as) v (miesto) s cielom zhodnotit doterajSiu
implementaciu rodovej politiky a politiky uplatiiovania rodového hl'adiska v (ndzov organizacie)
a tiez preskimat’ zaujem o vykonanie rodového auditu v ramci pracovného ttvaru pod VaSou
zastitou.

Ak mate zaujem o vyslanie VaSich zastupcov na workshop, vel'mi odporucame, aby boli vyslané
obe pohlavia, kedZe politika rodovej rovnosti (ndzov organizacie) sa tyka rovnako Zien ako
muzov.

TeSime sa na VaSu odpoved.

S lctou,

Veduci/veduca
Koordinac¢na struktira rodového auditu
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Vzor kalendara rodového auditu

Program rodového auditu (5. -16. juil 2006, Kancelaria MOP, Sri Lanka)

Datum Cas Ucel
Nedel’a, 4. jul 12:20 Prichod ¢lenov a ¢leniek facilita¢ného timu
Popoludnie Naplanovanie stretnuti ¢lenmi a ¢lenkami timu
Pondelok, 5. jul 09:50 - 11:00 Stretnutie s kontaktnym bodom v kancelarii v Colombe
Orientacné stretnutie s miestnymi zlozkami
Popoludnie Konzultacie k posudkom dokumentov
Utorok, 6.jul 08:30-9:00 Stretnutie facilitacného timu s riaditel'om/kou ttvaru
09:30-10:30 Stretnutie facilitacného timu s celym personalom utvaru
10:30 - 12:00 Naplanovanie workshopu pre podporny personal
Naplanovanie otadzok k osobnym rozhovorom
13:00 - 17:00 Realizacia osobnych rozhovorov s podpornym
personalom
Streda, 7. Jul 08:30-12:30 Workshop pre podporny personal
13:30 - 15:30 Navrh spravy k workshopu pre podporny personal
Osobné rozhovory s manazmentom/odbornym
personalom
15:30-17:00 Diskusia k hodnoteniam dokumentov
Naplanovanie Struktiry zaverecnej spravy
Osobné rozhovory S manazmentom/odbornym
personalom
Stvrtok, 8.jul 08:30-12:00 Osobné rozhovory
13:00 - 14:00 Naplanovanie workshopov pre manazment/odborny
personal
Popoludnie Realizacia workshopov pre manazment/odborny
personal
Piatok, 9. jul 09:00 - 17:00 Realizacia workshopov pre manazment/odborny
personal
Sobota, 10.jul Cely den Vol'ny ¢as

Nedela, 11.jul

Konzulticia facilita¢ného timu
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Pondelok, 12. jul

09:00 - 13:00 Osobné rozhovory
Popoludnie Osobné rozhovory

Navrh spravy k workshopu pre manaZzment/odborny

personal

Utorok, 13.jul

08:30 - 12:00 Priprava konzultacii s implementa¢nymi partnermi,

Zenskymi organizaciami a inymi relevantnymi zlozkami

13:00 -17:00 Skupinové konzultacie s implementanymi partnermi
Streda, 14. jul 09:00 - 12:00 Skupinové konzultacie so Zenskymi organizaciami
13:00 -17:00 Navrh spravy ku konzultacidm
Stvrtok, 15 jul 09:00-12:00 Zjednotenie posudkov

Priprava navrhu zaverecnej spravy
13:00-17:00 Zjednotenie navrhu zaverecnej spravy

Spracovanie suhrnu

Piatok, 16 jul
spravy

09:00 - 12:00 Konzultacia facilitatného timu k navrhu zaverecnej

Priprava na stretnutie k spatnej vazbe
13:00 - 17:00 Stretnutie s riaditel'om/riaditel'’kou utvaru

Stretnutie k spatnej vazbe/praca na akénom plane
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Vzorova zaverecna sprava z rodového auditu

Obsah

Suhrn (vyzdvihuje hlavné body spravy vratanie pozadia, metodolégie a procesov, tiez zavery
a odporuicania)

Pod’'akovanie (vyzdvihnutie zasluh tych l'udi, ktori boli klticovi v podpore, organizacii a
realizacii auditu)

Zoznam skratiek

Uvod (UcCel auditu a vypracovanej zaverecnej spravy, pozadie realizacie auditu dtvaru, vratane
udajov o terminoch, procese a ¢lenoch/¢lenkach facilitacného timu)

Metodologia
Hlavné zavery a odporuicania v kI'icovych oblastiach:

* Rodova problematika vkontexte pracovného utvaru aexistujicej rodovej expertizy,
kompetencie a budovania kapacit (A a D)

* Rodova problematika pritomnd v cieloch, programoch, implementa¢nych cykloch ttvaru, ako
aj pri vybere partnerskych organizacii (B, C, F a G)

* Riadenie informdcii a znalosti vo vnutri atvaru a politika rodovej rovnosti tak, ako sa odraza
v produktoch a verejnom obraze tutvaru (E a H)

* Ludské zdroje a personalistika, rozhodovanie a organiza¢n kultura (1] a K)

* Vnimanie dosiahnutych uspechov v oblasti rodovej rovnosti personalom utvaru (L).

Sprava zo sedenia zameraného na spitnu reakciu
Priklady dobrej praxe
Vedomosti ziskané v procese rodového auditu

Prilohy (vratane programu auditu; zoznam workshopov; sedeni, Ucastnikov a ucastnicok
a facilitacny program; zoznam preskimanych dokumentov; a v pripade dostupnosti aj historicka

Casovu liniu rodovo-orientovanych aktivit)
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Vzor Spravy z rodového auditu

Sprava z rodového auditu

[Nazov organizacie]

[Datum auditu]

[Clenovia/ky facilita¢ného timul]

22.-26.]Januar 2010

Pani. ..coenenneinenne

Pani. ..o

Pani. .ovecnennens

Pani. cveenennenne
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Obsah

Sthrn

Pod’akovanie

Zoznam sKkratiek

Uvod

Metodolégia

Zavery a odporuicania

Sprava zo sedenia ohl'adom spatnej vazby ..............

Vedomosti ziskané v procese rodového auditu ........

Prilohy
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Rodova problematika v kontexte pracovného utvaru a existujicich odbornych znalosti,
kompetencie a budovania kapacit

A. Sdcasny narodny kontext auditovanej organizacie ajej vztah kaktudlnym rodovym
otazkam, debatam a narodnym rodovym mechanizmom

Al Al
A2 A2
A3 A3

D. Existujliica rodova expertiza, kompetencia a usilie vyvinuté v zmysle budovania kapacit

D.1 D.1
D.2 D.2
D.3 D.3

Rodova problematika pritomna v cieloch, programoch, implementac¢nych cykloch
utvaru, ako aj pri vybere partnerskych organizacii

B. Presadzovanie rodového hladiska v strategickych ciel'och, politikdch, programoch
arozpoctoch organizacie

Zavery Odporucania
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C. Presadzovanie rodového hladiska pri implementacii programov a v aktivitach odbornej

spoluprace

Zavery Odporucania

F. Vyuzivané systémy a nastroje, vratane planovania, monitoringu a komunikacie

Zavery Odporucania

G. Vyber pracovnych partnerov

Zavery Odporucania
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G.3

G.3

Riadenie informacii a znalosti vo vniitri Gtvaru a politika rodovej rovnosti tak, ako sa

odraza v produktoch a verejnom obraze ttvaru

E. Riadenie informacii a znalosti

Zavery Odporucania

E.l

E.2

E.3

E.1l

E.2

E.3

H.1

H.2

H.3

H. Rodové iniciativy tak, ako sa odraZzaju v produktoch a verejnom obraze organizacie

Zavery Odporucania

H.1

H.2

H.3
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Ludské zdroje a personalistika, rozhodovanie a organiza¢na kultira

I. Rozhodovaci proces

Zavery

I.1

1.2

1.3

Odporucania

I.1

1.2

1.3

J. Ludské zdroje a personalistika

Zavery

1.1

.2

1.3

Odporucania

J.1

.2

1.3

K. Organizacna kultira

Zavery

K.1

K.2

K.3

Odporucania

K1

K.2

K.3
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Vnimanie dosiahnutych aspechov v oblasti rodovej rovnosti personalom ttvaru

K. Vnimanie dosiahnutych tispechov v oblasti rodovej rovnosti

Zavery Odporucania

L1 L1
L.2 L.2
L.3 L.3

Odporucana literatira a iné zdroje /materialy:

Brambilla, Paola. 2001. Rod a monitoring: Prehl'ad praktickych skisenosti, Stidia vypracovana
pre Svajéiarsku agentiru pre rozvoj a kooperaciu (Brighton, BRIDGE, Institute of Development
Studies, University of Sussex).
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