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Uvod

Metodika vykonavania rodovych auditov v SR vznikla v rdmci narodného projektu
Rodova rovnost na pracovisku. Jej cielom je predstavit zavedenie rodovych auditov
u roznych typov organizdcii na Gzemi Slovenskej republiky, a tym presadzovat rovnost
ZienamuZov arovnost prilezitosti na trhu prace. Pomocou zavedenia rodovych auditov je
mozné motivovat organizacie, institicie, firmy i politické strany k uplatfiovaniu politik
rodovej rovnosti, rovnosti prilezitosti a nediskriminacie v pracovnom prostredi. Cielom
rodového auditu je zhodnotenie a identifikacia nerovnosti medzi Zenami a muzmi, ale
aj dobrej praxe na pracovisku. Zaroven je vystupom auditu vytvorenie individualneho
planu pre auditovany subjekt na rozvijanie rovnosti medzi muZzi a Zenami a rovnosti
prilezitosti, politik nediskriminacie a zosuladovania rodinného, sikromného a

pracovného Zivota.

Metodika vykonavania rodovych auditov v SR (dalej aj ,,metodika“) vychadza z vymeny
skiisenosti medzi roznymi krajinami, ktoré maji za sebou dlhoro¢na skisenost
s realizaciou rodovych auditov vratane ich realizacie v ramci Statnych instittcii za
vyuzitia poznatkov z existujucich opatreni na uplatiovanie politik rovnosti Zien a muzov
a rovnosti prilezitosti a ich adaptacie na slovenské realie.

Realizaciu rodovych auditov moZno vykonat na zaklade rdoznych typov metodik a
manudlov, z toho dévodu je Gc¢elom vzniknutej metodiky nielen prispiet k zavedeniu
samotného rodového auditu, ale taktieZ zjednotit postupy a Standardy, ktoré st potrebné
na zabezpecenie kvalitnych vystupov a dosiahnutie cielov rodového auditu na Gzemi
Slovenskej republiky.

Tento dokument je predovSetkym urceny budicim auditorskym subjektom. Slazi ako
Standardizovany pracovny manual na zakladni orientaciu a realizaciu jednotlivych faz
rodového auditu. Zaroven teoreticka Cast tejto metodiky a prehladné prilohy poskytuju
pre potencionalny auditovany subjekt nahlad naplne, narocnosti alebo priblizného
Casového harmonogramu vykonu rodového auditu.

Predkladand metodika pozostiva z troch hlavnych Casti. Teoreticka ¢ast predstavuje
uvedenie do rodovych auditov a problematiky nerovnosti Zien a muzov v pracovnom
prostredi. Venuje sa naplni rodového auditu, prinosom rodového auditu pre Siroku
verejnost a vyplyvajicim vyhoddm pre auditované subjekty. Obsahuje aj zoznam
zékladnych oblasti, ktoré spadaji pod fazy vykonu rodového auditu. Praktickd ¢ast sa
venuje konkrétnym krokom vykonu rodového auditu. Zacina sa potrebnou pripravou na
rodovy audit, pokracuje cez jednotlivé fazy rodového auditu a proces sa zavrsuje tvorbou



zaverecnej spravy, tvorbou odportcanivratane tvorby rodového akéného planu. Nakolko
klacovou sti¢astou realizicie rodového auditu je zber a vyhodnocovanie dét, tretia Cast sa

podrobne venuje metédam zberu dat a ich naslednej analyze.

Realizéaciu rodového auditu mozno vykondvat na zaklade tohto dokumentu, avSak i na
zaklade inych, zahrani¢nych ¢i vlastnych metodickych postupov v ramci auditorskych
timov. V pripade, Ze auditorsky subjekt nepouzil overenii metodiku MPSVR SR,
predloZzena metodika bude overena na zaklade poziadaviek ustanovenych v dokumente
Mechanizmus overovania kvality externych metodik pre vykonavanie rodového
auditu, vytvoreného v ramci ndrodného projektu Rodova rovnost na pracovisku. Na
to, aby auditorsky subjekt mohol vykonavat certifikované rodové audity, musi byt
akreditovany MPSVR SR. Nalezitosti potrebné na udelenie akrediticie st podrobne
opisané vdokumente s nazvom Systém supervizie auditov a certifikacie pre podniky.



Teoreticka Cast - vychodiska a prinosy rodového
auditu

Co je rodovy audit?

Rodovy audit je druh socidlneho auditu (niekedy nazyvany aj personalny). Rodovy
audit predstavuje nastroj na zhodnotenie rovnosti zZien a muzov a rovnosti prilezitosti
v organizaciach. Metéda rodového hodnotenia je jednym z nastrojov uplatniovania
rodového hladiska’, ktory napomaha presadzovaniu rovnosti zien a muzov v spolo¢nosti.
Rodovy audit patri do kategérie auditov kvality. Jeho zmysel spociva v identifikacii
dobrej praxe a pripadnych medzier v uplatiiovani rovnosti na pracovisku a vo vytvoreni
individudlneho ak¢ného planu, ako napredovat v ramci organizicie v dosahovani
férovych podmienok v pracovnom prostredi, rozvijani rovnych prilezitosti pre muzZov
a zeny, politiky nediskriminacie a zostilad'ovania sikromného, rodinného a pracovného
Zivota. Z toho dovodu hlavna otazka, ktora si rodovy audit dava, znie: Je auditovany
subjekt v stilade so zasadami rovného zaobchadzania a rovnych prilezitosti?

Audit sa primarne zameriava na zhodnotenie presadzovania rovnych prilezitosti
pre muzov a Zeny v organizacii, ale jeho vysledkom je celkové zlepSenie pracovnej
vykonnosti auditovaného subjektu, nakolko si svojou hibkou prierezovo viima vietky
skupiny zamestnanych osob z hladiska pohlavia, nabozenského vyznania alebo viery,
rasy, prisluSnosti k narodnosti alebo etnickej skupine, zdravotného postihnutia,
veku, sexualnej orientacie, manzelského stavu a rodinného stavu, farby pleti, jazyka,
politického alebo iného zmyslania, narodného alebo socidlneho povodu, majetku,
rodu alebo iného postavenia, ako aj diskriminaciu z dévodu pohlavnej alebo rodovej
identifikacie.”

Rodovy audit umoZiiuje organizaciam identifikovat v organizatnych procesoch
a Strukturach oblasti, ktoré predstavuju bariéry alebo moZu diskriminovat niektori
skupinu zamestnancov a zamestnankyn. Orientuje sa na nastavenie internych procesov
organizacie, organizacnej kultary, riadenie ludskych zdrojov i externého vystupovania
smerom k Sirokej verejnosti. TaktieZ pomdha zhodnotit vplyv pristupu k rovnosti
Zien a muzov a rovnosti prileZitosti v organizicii a pondknut cestu v problematickych
oblastiach, ako reagovat na potreby zamestnanych os6b. Zhodnotenie situdcie v
organizacii rodovym auditom nie je iba hnacim motorom pozitivnych zmien smerom k
rovnosti zien a muzov ¢i posilneniu postavenia Zien, ale samotny proces tiez posiliuje
vSetky zulastnené skupiny zamestnancov a zamestnankyn a moZe zabranit dalSej

diskriminacii na pracovisku.
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Obrazok 1: Prierezové zameranie rodového auditu

Participativny model rodového auditu

Rodové audity mozno vykondvat viacerymi spdsobmi, naj¢astejSie podoby predstavuju
externy rodovy audit a participativny rodovy audit (dalej aj ,,PRA*), ktory reprezentuje
kombinaciu externého auditu a internej participacie zamestnavatelského subjektu
v ramci auditu.® Externy rodovy audit sa zameriava vylu¢ne na mapovanie a zhodnotenie
dostupnych dokumentov auditovaného subjektu, projektov a verejného vystupovania
organizacie. V participativhom rodovom audite je hlavnou zlozkou zber dat, ktory je
robeny v spolupraci so zamestnancami a zamestnankynami auditovaného subjektu
a nasledne podlieha rodovej analyze. V participativnhom modeli sa usiluje o vySsiu
mieru reflektovania podmienok v organizacii za pomoci roznych foriem dotaznikov,
rozhovorov ¢i fokusovych skupin. Pomocou PRA mozno identifikovat vstupné body, na
ktoré sa audit moZe pocas realizacie hlbSie zamerat. V ramci tejto metodiky sa vyuZziva
participativna metoda vykonu rodového auditu.

Cielom participativneho modelu rodového auditu je casto transformacia skiimanej
organizacie smerom k socidlnej i k individualnej zmene na dosiahnutie reSpektujiiceho
pracovného prostredia, rovnosti Zien a muzZov a rovnosti prileZitosti na pracovisku,
pri¢om sa snazi zahrnit vSetky relevantné strany.



Realizacia rodového auditu

Ucelom rodovych auditov je analyza a zhodnotenie politik, programov a nastaveni
organizacii ohladom uplatnovania kritérii rovnosti Zien a muzov a rovnosti prilezitosti.

Jeho priebeh je sustredeny v nasledujtcich krokoch:

o stanovenie objektivnych cielov v oblasti rovnych prileZitosti pre muZov a zeny
v roznych oblastiach pracovného prostredia s auditovanym subjektom,;

o zber dat a zhodnotenie pracovnej kultiry organizacie, vnutornych procesov
a nastavenia organizacie v oblasti nediskrimindcie externymi auditormi

a auditorkami;
o ziskanie informacii a potrieb od zamestnancov a zamestnankyn organizacie;

o identifikacia vplyvu stavu rovnosti Zien a muZov a rovnosti prilezitosti na dianie
a finan¢na situaciu organizacie;

o auditna sprava so zisteniami a odportcaniami na vytvorenie férového pracovného
prostredia pre zamestnancov a zamestnankyne;

o ziskanie osvedcenia o absolvovani rodového auditu zo strany auditorského timu;

o rodovy ak¢ny plan — ak sa tak obe strany dohodn.

Odportcania pre zamestnavatelov

Pre koho je rodovy audit vhodny?

Rodovy audit je vhodnym nastrojom na zreflektovanie nastaveni v organizacii
pre vSetky typy podnikov, firiem, inStiticii alebo politickych stran. Organizacie
sa moOzu nachidzat v réznych S$tadidch zaclefiovania rovnosti prileZitosti
do svojej pracovnej kultiry. Rodovy audit je o rozvoji a zvySeni potencialu
samotnej organizacie. Auditovand mdZe byt celd organizdcia alebo iba jej Cast
(oddelenie alebo pobocka). Na vykonanie rodového auditu by organizacné
jednotky mali disponovat viac ako 10 zamestnancami a zamestnankyfiami.

V pripade, Ze je rodovy audit realizovany len v ramci pobocky alebo oddelenia,
plati, Ze opatrenia vyplyvajlice zo zdveru auditu by mali byt aplikované a zavazné
pre cell organizaciu. Tymto sposobom je zabezpecena zasada rovnakého

zaobchadzania.



Kto vykonava rodovy audit?

Rodovy audit vykonava expertny auditorsky tim pozostavajlci z expertov a expertiek
v oblasti rodovej rovnosti. Auditorsky tim pozostava minimalne z dvoch osdb, zavisi od
velkosti auditovaného subjektu. Audit sa zaroven realizuje v spolupraci s kontaktnou
osobou z organizacie auditovaného subjektu, ktora pomaha prepdjat externy auditorsky
tim s auditovanym subjektom. Od auditovaného subjektu sa zaroven ocakava aktivna
spolupraca, ktorej rozsah je dopredu konzultovany s auditorskym timom.

Je rodovy audit jednorazovy alebo sa méZe opakovat?

Absolvovanie rodového auditu v organizdcii je len prvym krokom na ceste za rovnostou
Zien a muZov a rovnostou prilezitosti. Druhy ddleZity krok spociva v implementicii
navrhovanych opatrenialebo v plneni rodového ak¢ného planu auditovanym subjektom.
Vyuzitie vystupov rodového auditu v praxi vyzaduje aktivnu participaciu vysokého
manazmentu, personalneho oddelenia a inych zdrojov. Po absolvovani rodového auditu
sa po implementacnej faze navrhovanych opatreni vysoko odportaca nadvazujaci rodovy
audit organizacie na Gcel zmapovania pokroku.

Ktorymi oblastami sa zaobera rodovy audit?

Rodové audity sa prevazne venuji nasledujicim témam:

o Akymihodnotami je prezentovana kultira v organizacii?
o  Pouziva organizacia pri komunikdcii (internej/externej) rodovo vyvazeny jazyk?

o Ako sa prezentuje organizacia potencidlnym uchadzacom a uchadzackam
0 zamestnanie?

o AKko sa prezentuje organizacia pri kontaktoch s partnerskymi organizaciami?

o Akosazamestnavatelsky subjekt stavia voci spolocenskejzodpovednosti, rovnosti,

inklizii, zdraviu a rodine vo vztahu k svojim zamestnancom a zamestnankyniam?

o Aké st vnitorné interné poriadky vritane postupov a mechanizmov staznosti a
rieSeni podnetov diskrimindcie na pracovisku vratane mechanizmu na rieSenie
sexualneho obtazovania?

o AKé je pracovné prostredie a vztahy na pracovisku?

o AKky je pracovny cas, je doraz na flexibilitu pracovného rezimu (pruzny pracovny
Cas, praca z domu, regeneracné volno a iné)?

o Ako prebiehaji vyberové konania a pohovory?
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AKd je fluktudcia zamestnancov a zamestnankyn?

Ako sa riesi rodicovstvo, materska, otcovska a rodicovska dovolenka a navrat do
zamestnania?

AKd je organizacia a pridelovanie prace zamestnanym osobam?

Ako sa riesi osobné hodnotenie, financné i nefinancné odmenovanie a kariérny
postup?

AKké st zamestnanecké benefity?

AKka je forma pracovnej Struktdry vratane zastipenia zien a muzov na réznych
pracovnych poziciach?

AKy je spdsob manazérskeho pristupu k zamestnanym osobam?
AKo sa rie$i personalny rozvoj a pristup k vzdelavacim aktivitam?

Aké st sluzby pre rodiny (volnocasové aktivity, zariadenia starostlivosti o deti do
troch rokov a v predskolskom veku)?

Ako sa rie$i vzdelavanie v oblasti rovnosti Zien a muZov a nediskriminacie?

Konkrétny okruh oblasti zberu vstupnych dat vratane otazok pouzitelnych pri analyze a

hodnoteni dat je v prilohe ¢. 1 Zoznam oblasti s otazkami na analyzu v ramci rodového

auditu.

Rodovy audit vykonava analyzu na viacerych Grovniach organizacie. Tym sa mapuja

nielen potreby a nastavenia organizacie ako celku, ale prihliada sa aj na jednotlivé

organizacné jednotky a individualne potreby zamestnanych osob v organizacii. Doraz sa

kladie nielen na vnatorné fungovanie, ale aj vystupovanie smerom k Sirokej verejnosti.

Individualna osoba
Organizacna jednotka

Organizacia

Siroka verejnost

o

Obrézok 2: Urovne analyzy v auditovanom subjekte
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Rodovy audit v konkrétnych fazach

Zaverecna
Priprava Praca priamo sprava, Vytvorenie
na audit Analyza v organizacii prezentécia Rodového s
. ; . il o Reauditdcia
a nastavenie dokumentov (dotazniky zaverov akéného planu ., .
. . , » : » ... B . . organizécie
spoluprace (internych a fokusné organizacii v spolupraci
s auditovanym a externych) skupiny, anavrh s organizaciou
subjektom rozhovory) odporucanych
opatrenf
2 tyzdne 1-2 mesiace 2 tyzdne 1-2 mesiace

Obrazok 3: Fazy rodového auditu s orienta¢nou ¢asovou osou

Nastavenie spoluprace medzi auditorskym timom a auditovanym subjektom

Rodovy audit je nastroj, ktory sa prisposobi potrebam auditovaného subjektu. Audit
pontikardznevaridciea moznostiprispdsobeniasa. Rodovyaudit moznovykonat hibkovo
(pomocou auditovania vSetkych auditovanych oblasti uvedenych v predchadzajicej
kapitole) a rovnako mozno realizovat ¢iastkovy rodovy audit, ktory sa sustredi len na
vybrané segmenty alebo oblasti. Pred samotnou auditorskou ¢innostou prebehne
stretnutie auditorského timu a auditovaného subjektu za icelom nastavenia procesov
a identifikacie oblasti, v ktorej ma auditovany subjekt zaujem o zhodnotenie. Na
zaklade spolo¢nej komunikacie a spoluprace sa nastavia oblasti, ktoré st relevantné na
dosiahnutie pozadovaného pokroku u auditovaného subjektu (napr. oblast zosuladenia
rodinného, sikromného a pracovného zivota, vekova diskrimindcia a pod.).

Rodovy audit je uskutocnovany pomocou externého auditorského timu, no zaroven
sa vyzaduje aktivna spolupraca aj so zamestnanymi osobami vo vnatri organizacie.
Zapojenie zamestnankyn a zamestnancov prebieha dotaznikovou formou, pomocou
fékusovych skupin i polostruktirovanych rozhovorov. Tym, Ze je audit uskuto¢novany
externe, predpoklada sa objektivita vystupov i ochota zamestnancov a zamestnankyn
aktivne participovat na audite. Z toho dévodu je na zabezpeclenie ¢o najlepSich vysledkov
dodlezita uzka spolupraca medzi auditorskym timom a auditovanym subjektom. Vd'aka
aktivnej spolupraci externého timu a internej pracovnej skupiny stt dosiahnuté kvalitné
vystupy z rodového auditu.

Zber a analyza dat

Rodovy audit skiima vnutorné i vonkajSie nastavenia organizacie formou zberu dat,
Statistik, prostrednictvom roznych metdd kvalitativneho a kvantitativneho vyskumu.
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Pri zbere dat st vyuzivané najma dotaznikové formy ziskavania informacii ohladom
spokojnosti zamestnanych osob, ale aj individudlne ¢i skupinové rozhovory alebo
fokusové skupiny. Zapojenim viacerych metéd analyzy dat dochadza k ziskaniu

uceleného obrazu o fungovani organizacie.

Zber kvantitativnych i kvalitativnych tidajov auditorskym timom prebieha v ramci:

o verejne dostupnych dokumentov o auditovanom subjekte,
o internych dokumentov auditovaného subjektu,

o zberu Statistickych dat triedenych podla pohlavia, veku a d'alSich kategorii (napr.
stupen pracovného zaradenia),

o rozhovorov so zamestnanymi osobami.

Viac o formach vyskumu a metddach zberu dat pri realizacii rodového auditu je v kapitole
¢. 3 Metddy zberu a analyza dat.

Vyhodnotenie rodového auditu a tvorba rodového ak¢ného planu

Proces auditu sa konc¢i dorucenim zaverecnej spravy vedeniu auditovaného subjektu.
Sacastou zaverecnej spravy je aj subor odportcani a navrh opatreni pre organizaciu,
ktoré reaguja na identifikované slabé miesta v zaverecnej sprave. Po zavere¢nej sprave
nasleduji technické kroky, ako je tvorba rodového akéného planu (dalej aj ,,RAP“
alebo ,,akény plan“pre auditovany subjekt. Rodovy akény plan predstavuje navod,
t. j. konkrétne kroky, ako znizit identifikované rodové rozdiely a nedostatky na
pracovisku pomocou opatreni a inovacii. Tvorba RAP si vyzaduje dalSiu tizku spolupracu
i Casové kapacity auditorského timu a auditovaného subjektu. Tento krok nie je
povinnou sulastou auditu, predstavuje odporicany postup na efektivny pokrok
auditovanej organizacie v oblasti rovnosti Zien a muZov a rovnosti prilezitosti. Akény
plan okrem konkrétnych odporticani obsahuje ¢asovy ramec, zodpovednu stranu za
jednotlivé aktivity, meratelné ukazovatele, sposob monitorovania a potrebné zdroje.
RAP je prezentovany nielen najvys$Siemu manazmentu, ale vSetkym zamestnanym
osobam, aby mali moZznost obozndmit sa s hlavnymi cielmi RAP v ich organizacii.
Napifianie akéného planu by malo byt zo strany auditovaného subjektu pravidelne
vyhodnocované a na konci jeho implementacie je mozné reauditovanie organizacie. Z
uvedenych dévodov je na vdli auditovaného subjektu, ¢i si akény plan nechd vypracovat
expertmia expertkamiauditorského timu. Rodovy ak¢ny plan nie je potrebné vypracovat
bezprostredne po vykonanom audite (pokial auditovany subjekt nedisponuje v tom
Case dostatocnymi kapacitami a zdrojmi). Auditovany subjekt o vypracovanie RAP m6ze
poziadat aj s Casovym odstupom.
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Rodovy audit ako nastroj na posilnenie pracovnej
motivacie zamestnancov a zamestnankyn a zvysenie
konkurencieschopnosti organizacie

Odstranovanie Skodlivych rodovych stereotypov a z nich prameniacich predsudkov
napomdha rozvoju zamestnanych osob v organizacii a zaroven je velmi intenzivne
prepojené s rozvojom samotnej organizacie. Muzi i zeny majd v reSpektujiicom a rovnom
pracovnom prostredi moznost naplno uplatriovat svoje schopnosti nezavisle od hlboko
zakorenenych rodovych stereotypov a zvysuje sa kvalita pracovného prostredia.*

Spolo¢nostiby malibudovatkulttiru, vktorejvsetcizamestnanciavsetky zamestnankyne
maju pocit, Ze mdzu do prace uviest celil svoju osobnost. Osoby na manaZérskych
pozicidch by mali viditelne komunikovat v rdmci spolo¢nosti a v okoli spolo¢nosti svoj
zavazok a odhodlanie presadzovat diverzitu a inkldziu. DoleZité je budovanie spojenia
s rozmanitymi jednotlivcami a jednotlivkynami, podporovanie pocitu komunity
a spolupatri¢nosti.

Implementacia odportcani z rodovych auditov a efektivne zaclenovanie rovnosti Zien
a muzov a diverzity (tzv. diversity management)’> prinasaju zmeny najma vo firemnej
kultdre, vo zvySeni Skaly rozmanitosti v rdmci zamestnanych osob a ich multikultdrneho
zloZenia, v posilneni pozicie na trhu prace a upevneni povesti organizacie.®

Prinosy pracovného prostredia vnimavého na potreby zZien a muzov
a rovnost prilezitosti

ZvySenie inovacie a Kreativity v organizacii

Roznorodé pracovné prostredie prinasa pohlady z viacerych stran, ¢im sa zvysuje
kreativita v pracovnom time i v samotnej organizacii. Diverzita na pracovisku robi timy
GspesnejSimi, nakolko organizacia tazi skisenosti z vi¢Sej skupiny talentov, ¢im ziskava
hlbsiu Groven vedomosti. R6znorodé pracovné timy moézu lepSie reagovat na potreby
organizacie a hladat rieSenia problémov, ktoré by inak mohli potlacit jednotvarne ladeny
tim.” Presadzovanie lepsej diverzity takmer vzdy vedie k vytvoreniu timov, ktoré maja

lepSie vykony a prichadzaju s inovativnymi rieSeniami.®

Pozitivny vplyv na fluktuaciu zamestnanych osob v organizacii

Organizacie prihliadajice na rovnost Zien a muZov a rovnost prileZitosti maji tendenciu
nielen talentované osoby prildkat, ale aj si ich udrZat. Komunikovand spoloenska
zodpovednost organizacie pre svojich zamestnancov a zamestnankyne vedie k
pozitivnemu pristupu voci organizacii, nakolko sa tym prejavuje Gcta manazmentu
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kjehozamestnancom azamestnankyniam.’Investicie do opatrenivoblastirovnostizien
a muzov a rovnosti prileZitosti zvySuji spokojnost a lojalitu zamestnanych oséb, ¢im
sa celkovo znizuje fluktudcia v organizacii alebo zvySuje dlhodobd praceneschopnost zo
strany zamestnanych 0s6b z dovodu psychickej zataze, ktora stvisi s malo inkluzivnym
a reSpektujucim pracovnym prostredim. Uvedenym sa zaroven aj znizujd financné

naklady v ramci organizacie vynalozené na realizaciu vyberovych konani.

ZlepSenie motivacie v pracovnom prostredi

Pozitivny pristup v organizacii zaroven posobi aj na motivaciu zamestnanych oséb
v pracovnom prostredi. V organizaciach, ktoré kladi doraz na potreby svojich
zamestnancovazamestnankytiazretelnedavajinajavo, Zejedine¢nostichzamestnanych
jednotlivcov a jednotlivkyn je pre nich ddlezitd pri rozvijani organizacie, sa odraza aj
angazovanost a vykonnost zamestnanych 0sob."

RozSirenie posobnosti organizacie na nové trhy a rozsirenie zakaznickej bazy

Rozmanitost pohladovvpracovnom time saukazuje ako uzito¢nd hodnota prikreativnom
a efektivnom rieSeni pracovnych otazok. Na to plynule nadvdzuje aj rozSirenie
zakaznickej zakladne o novych zdkaznikov a zakaznicky, na ktorych organizacia casto
nemala dosah. R6znorodé pohlady v pracovnom time prinasaja SirSiu Skalu skdsenosti,
na ktoré organizacia moéze v ramci svojich sluZieb spolo¢ne reagovat, a tym posilnit
dosah svojich sluzieb na nové zakaznicke skupiny.

Vyssia diverzita prinasa vyssi zisk spolo¢nosti

Zaclenenim diverzity do kultiry organizacie a rozSirenim Skaly talentov sa zvySuje aj
samotny zisk spolo¢nosti.” Viaceré vyskumy sa ststredia prave na profit organizacii,
ktoré implementuju diverzny manazment alebo Specificky na organizacie, ktoré vo
vysokom manazmente obsadzuji pozicie Zenami. Data o najvacsich firmach strednej
a vychodnej Eurdpy poukazuji na vacsiu profitabilitu firiem, v ktorych si Zeny na
veducich poziciach. Vysledky ukazuju, ze takéto firmy st profitabilné az o 26 % viac nez
tie, ktoré nemaja ziadnu Zenu vo vedeni spolo¢nosti.* V spojeni s faktormi, ktoré st
spomenuté vysSie, mozno konS$tatovat, Ze manazment rovnosti zien a muzov a diverzity
na pracovisku zvySuje konkurencieschopnost organizacie. Investicie do rodového
auditu a nasledne do rodovo vyvazenych a diverznych politik v ramci organizacie sa do

organizacie velmi rychlo vratia.

Atraktivnost na trhu prace

Spolocensky zodpovedné organizacie® zaradujice medzi svoje firemné hodnoty
starostlivost o svojich zamestnancov a zamestnankyne alebo hodnoty rdznorodosti
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kultdr na pracovisku ¢asto predstavuju pre potencionalnych uchadzacov a uchadzacky
ozamestnanie atraktivnejSiu volbu prirozhodovaniobudicej praci. Organizacie, ktoré sa
riadia vys$sSie spomenutymi hodnotami, nazyvame aj spolocensky zodpovednymi. Firmy
a inStitdcie si ¢oraz viac uvedomuju svoju zodpovednost a vytvéraju lep$ie pracovné
podmienky pre zamestnané osoby s rodinami, zdravotne znevyhodnenych ¢i starSich
ludi alebo sa zapdjaja do réznych iniciativ na podporu réznorodych skupin. Dokazom
tejto skutocnosti je aj platforma s nazvom Charta diverzity, ktora sa na Slovensku
neustale rozsiruje o nové ¢lenské organizacie. Zaroven sa tieto organizacie casto stavaju
aj uspesnymiadeptmina ocenenia Najzamestnavatel"°alebo Vynimocny zamestnavatel
(predtym Zamestnavatel'istretovy k rodine, rodovej rovnosti a rovnosti prileZitosti ),
ktorym sa budeme venovat aj v dal$ich kapitolach.

Rovnost Zien a muZov v organizacidch v praxi

Situdacia na Slovensku

Charakteristikouiispe$nejkrajinyaekonomikyjeschopnostplnevyuZit potencialatalent
celej svojej populacie. Matky, star$i ludia, osoby s pristahovaleckym statusom, etnické
mensSiny, mladi ludia, osoby so zdravotnym postihnutim a osoby s nizkou kvalifikaciou
Celia nizSej miere zamestnanosti v celej Eurdpe. ZvySenie miery zamestnanosti Zien a
inych znevyhodnenych skupin predstavuje nové vyuzitie pracovného i talentového
potencidlu pre trh prace a zaroven prilezitost na posilnenie hospodarskeho rastu na
Slovensku.

Vdaka ekonomickému rastu je pomer mladych nezamestnanych na Slovensku
k celkovému poctu ludi bez prace nizsi ako v inych krajinach. VAcSi problém pri
zamestnavani maju prave ludiavoveku55az 64 rokov a zeny najma v obdobi starostlivosti
o dieta do troch rokov.** Miera zamestnanosti Zien (25 - 49 rokov) s dietatom mlad$im
ako 6 rokov je nizSia ako 40 %. Zamestnanost muZov v tej istej faze rodiovstva je v3ak
viac ako 83 %.»

Pokial by sa na Slovensku zvysilo zapojenie Zien na trhu prace alebo ich obsadenie
na vyssich poziciach, predpokladany prinos do ekonomiky by bol az okolo 8 % nad
ocakavanou mierou rastu HDP.>

Rozdiel v odmenovani

Vo vSetkych krajindch EU je i¢ast Zien na trhu prace niZ$ia ako i¢ast muzov. Zamestnané
Zeny zvycCajne pracuji menej hodin, v sektoroch s nizSim mzdovym ohodnotenim a
zastavajua nizsie pozicie nez muZi, ¢o ma za nasledok znacny rozdiel v odmenovani a vo
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vySkach zarobkov Zien a muzov. Tieto rozdiely mozno do istej miery pripisat hlboko
zakorenenym tradi¢nym socidlnym rolam a rodovym stereotypom. Priemerny rodovy
mzdovy rozdiel na Slovensku za rok 2019 bol na Grovni 20,2 %. ** V poslednych rokoch sa
rozdiel medzi mzdami muzov a Zien prehlbuje. V sledovanom roku dosiahla priemerna
hruba mesacna mzda muzov 1 399 eur. Priemerna hruba mzda Zien v percentualnom
vyjadreni predstavovala 79,8 % z priemernej hrubej mzdy muZzov, t. j. 0 283 eur menej v
neprospech Zien. ** Zeny v porovnani s muzmi a na rovnakej pracovnej pozicii zarabajt
na Slovensku o 8,62 % menej ako muzi napriek tomu, Ze maja rovnaki kvalifikaciu a

napln prace.

V tomto smere pripravili Eurdpsky parlament a Rada navrh smernice, ktorou sa
posiliuje uplatnovanie zasady rovnakej odmeny pre muzov a zeny za rovnaki pracu
alebo pracu rovnakej hodnoty prostrednictvom transparentnosti odmenovania. Tato
smernica sa stustredi na podavanie sprav o vySkach odmien zo strany zamestnavatela
a mechanizmy, ktoré poskytni zamestnancom a zamestnankyniam transparentny
pristup k informaciam o vySke miezd v ich pracovnom prostredi. Zamestnané osoby,
ktoré postihla diskrimindcia v oblasti odmeriovania, mézu byt na zaklade tejto smernice
odskodnené.>

Horizontalna a vertikalna segregacia trhu prace

NajvyznamnejSiu pri¢inou vzniku rodového mzdového rozdielu na Slovensku je
pretrvavajica horizontalna a vertikalna segregicia na trhu prace. Zeny st Coraz lepSie
kvalifikované a dokonca prekonavaju muzov v dosiahnutom stupni vzdelania, nadalej
st vSak nedostatoCne zastipené na trhu prace alebo st zamestnavané na pracovnych
miestach pod Grovriou ich kvalifikdcie.”» Zeny sa v ramci vertikdlnej segregicie Casto
stretavaju s tzv. sklenym stropom, ktory predstavuje Struktirne neviditelné bariéry,
ktoré Zeny musia prekondavat v profesijnom Zivote a kariérnom postupe. Tieto bariéry
sposobujd, ze napriek tomu, zZe Zena i muz maju rovnaké predpoklady na povySenie,
muZz ma vysSiu Sancu na postup, nakolko nie je vystavovany tolkym bariéram a rodovym
stereotypom ako zena. Ddsledok aj tohto faktora na trhu prace je, Ze vac¢sina riadiacich
a veducich pozicii je obsadena muzmi.

Na Slovensku tvoria Zeny priblizne tri patiny spomedzi absolventiek a absolventov
vysokych $kdl, no na manazérskych poziciach ich je len tretina a v najvysSom vedeni
firiem iba 14 %. V prieskume, ktory uskutoc¢nila spolo¢nost McKinsey & Company medzi
tromi tisickami zamestnancov a zamestnankyn velkych firiem v regidéne, uviedla viac
nez polovica Zien aj muzov, Zze maju zaujem o povysenie. O najvyssSiu poziciu by stalo
30 % Zien a 36 % muzov. Viac ako Stvrtina Zien (27 %) by vSak mala problém zladit svoj
pracovny a osobny zivot (v porovnani s patinou muzov).>
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Horizontdlna segregacia predstavuje koncentraciu zien a muzovv Specifickych sektoroch
a odboroch, a to na zdklade stereotypného spdjania niektorych cinnosti a aktivit
s rodovymi rolami. Zeny pracuju vo vy$Sej miere vo verejnej sfére v sektoroch, ako je
Skolstvo, zdravotnictvo, socidlna sféra a, naopak, vo vede, technolégiach, inZinierstve

a matematike je zastipenie Zien nizke.

Nerovnosti v zodpovednosti za chod domacnosti a rodiny

Zeny frekventovanejsie prerusuji pracovnu aktivitu z dévodu starostlivosti o deti
alebo inych ¢lenov a ¢lenky rodiny. Zamestnanost Zien s detmi do troch rokov patri na
Slovensku medzi najnizSie v krajindch OECD?". Zeny CastejSie trpia nezamestnanostou a
potrebuji vyuzivat rozne flexibilné formy préace. Na zaklade tychto skuto¢nosti mozno
konStatovat, Ze svoju pracovnd Kkariéru si ndtené prispdsobovat redlnej i ofakavanej
povinnosti primarnej starostlivosti o rodinu a 0 domdacnost.

Nedostatok zariadeni sluzieb starostlivosti o deti

Urover participacie Zien na trhu prace izko sivisi s nedostato¢nymikapacitamizariadeni
sluZieb starostlivosti o deti, s ¢im sa priamo spdja aj nizka zamestnanost Zien vo veku
25 — 39 rokov.” Na Slovensku dlhodobo pozorujeme nedostatok zariadeni tohto typu.
Materské Skoly ro¢ne eviduji 11 000 az 17 000 (za rok 2020) Ziadosti o umiestnenie
dietata, ktorym nebolo vyhovené kvoli nedostatoénym kapacitam v zariadeniach.

Nedostatok tychto zariadeni, ¢i uz ide o flexibilnejsie formy, alebo o jasle i Skolky, ¢ilen
zriadenie tzv. detskych katikov, predstavuje urcita bariéru pri navrate Zeny z rodicovskej
dovolenky.

Nasilie pachané na Zenach

Nasilim na Zenéch st ,,vSetky Ciny fyzického, psychického, sexualneho a ekonomického
nasilia vo¢i Zene, ktoré maju alebo méZu mat za nasledok fyzické utrpenie, psychické
utrpenie, ujmu na ludskej dostojnosti alebo ekonomickd ujmu vratane vyhrazania sa
takymito ¢inmi, natlaku alebo svojvolného zbavenia slobody“.>* Rodovo podmienené
nasilie zasahuje do pracovného zZivota Zeny, ktora toto nasilie zaziva. V savislosti s
nasilim méZe u Zien na pracovisku prist k poklesu pracovného vykonu ¢i k ¢astému a
neplanovanému vypadavaniu z pracovného procesu. Zeny zaZzivajlice nasilie potrebuju
rozne urovne a druhy podpory v zavislosti od ich osobnej situacie. Niektoré Zeny
zazivajlce nasilie st finan¢ne zavislé od nasilného partnera alebo mdZu potrebovat
volno alebo flexibilny pracovny ¢as, aby dostali primerant lekarsku starostlivost a
psychologicka podporu. V tychto pripadoch je dolezité, aby organizacia, v ktorej pracuje
Zena zazivajlca nasilie, poskytla tejto osobe prostredie, ktoré pozostava z bezpecnych
pracovnych podmienok a zabezpecila sikromie a ochranu. Organizacie by mali v ramci
organizacnej kultiry otvorene komunikovat nulovl toleranciu ndsilia a poskytnat
podporu Zenam zazivajicim rodovo podmienené nasilie.>*
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Zeny mdzu zazivat nasilie nielen mimo pracoviska, ale i priamo na pracovisku. Casté
formy st mobbing, bossing, $ikana, ale i sexudlne obtaZovanie, ktoré sa prejavuje
verbalnym, neverbalnym ¢ifyzickym spravanim sexualnej povahy. Sexudlne obtazovanie
na pracovisku je jednym zo zadkladnych prejavov diskriminacie na pracovisku a jeho
dosledky sa prejavuja na zivote jednotlivca a zaroven maji dopad i na cely pracovny
kolektiv. Je potrebné, aby organizacie mali G¢inné mechanizmy nahlasovania a rieSenia
staznosti v oblasti sexudlneho obtazovania. V neposlednom rade by organizacie mali
vzdeladvat svojich zamestnancov a zamestnankyne, aby sexudlne obtaZovanie vedeli
identifikovat a uvedomit si jeho désledky.”

Rodové audity na Slovensku

Termin rodové audity je na Slovensku zatial malo rozsireny. Niektoré neziskové
organizacie na Slovensku vSak v tejto stvislosti pracovali so zamestnavatelskymi
subjektmi a vykonavali r6zne analyzy za icelom mapovania Grovne rodovej rovnosti
na pracovisku, ktorymi sa zaobera aj rodovy audit. Tato metodika predstavuje jeden
z prvych a potrebnych impulzov na uceleny vykon rodovych auditov v ramci nasho
tizemia. Sukromné nadnarodné spolocnosti na Slovensku vytvaraja iniciativy na
podporu politiky diverzity na svojich pracoviskach.* V tychto organizacidch mozno
pozorovat snahu o vytvorenie roznorodého a inkluzivneho pracovného prostredia.
Politiky diverzity a inklazie, ktoré sa vyznacujui zaclenovanim roznorodych skupin
do pracovného procesu v roznych pracovnych zaradeniach, vSak vo vacSine pripadov
prichadzajl zo zahranicia od materskych spoloc¢nosti, kde je tento spdsob zaclenovania
uz dlhodobo zauzivany.* Politika diverzity a inklzie v nadnarodnych spoloc¢nostiach sa
nasledne odraza v priaznivych Statistikiach zamestnanych 0sob z minorit.>®

Iniciativy zamerané na podporu rodovej rovnosti
arovnosti prilezitosti v organizaciach

— Zaujimavosti

Na Slovensku kazdy rok prebieha aj odovzdavanie ocenenia Vynimocny
zamestnavatel (predtym znamy pod ndzvom Zamestnavatel ustretovy k rodine,
k rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti).>’ Toto ocenenie zastresuje Nadacia
Pontis. Na ocenenie st nominované organizacie, ktoré podporuji rovnost Zien a
muzov a inklaziu vo svojich projektoch alebo priamo v hodnotach firmy.
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— Zaujimavosti

Jednym z dalSich pocinov je dobrovolnicka iniciativa pod nazvom Charta
diverzity.** Je to dobrovolna iniciativa, ktora je podporovana Eurdpskou komisiou
a ma platformy v roznych eur6épskych krajinach vratane Slovenska. Pomocou
tejto iniciativy sa Siri a zdiela dobra prax v ramci témy manazmentu diverzity.
Slovenské organizacie alebo dcérske pobocky nadnarodnych organizacii na
Slovensku podpisom tejto charty vyjadria podporu a prihlasia sa k principom
diverzity na pracovisku. Momentalne Charta diverzity disponuje viac nez 80
signatarskymi organizaciami.

Vychodiskovy ramec uplatnovania rovnosti
a rovnosti prilezitosti na pracovisku a na trhu prace

Narodny ramec Slovenskej republiky

Problematika rovnosti zien a muzov v oblasti pracovného prostredia a zamestnanosti je
z pravneho hladiska ukotvend predovsetkym v zadkone €. 311/2001 Z. z. Zakonnika prace
v zneni neskorsich predpisov (d'alej len ako ,,Zakonnik prace*).>* Zakonnik prace v ¢l.
6 ustanovuje, Ze Zeny a muZzi maju pravo na rovnaké zaobchadzanie, ak ide o pristup
k zamestnaniu, odmenovanie a pracovny postup, odborné vzdelavanie a o pracovné
podmienky.

Zakonnik prace SR umoznuje zaroven niekolko foriem flexibilnej prace, ktord mozu
zamestnavatelia vyuzivat za i¢elom vytvarania rodovo citlivého pracovného prostredia
alebo Specificky za Gcelom udrzania pracovnych miest v pripade, ak ide o rodi¢ov
po navrate z rodi¢ovskej dovolenky - pracovny pomer na krat$i pracovny cas (§ 49
Zakonnika prace), delené pracovné miesto (§ 49a Zakonnika prace), domaca praca a
telepraca (§ 52 Zakonnika prace), pruzny pracovny cas (§ 88 Zakonnika prace), dohody
o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru (§ 223 Zdkonnika prace).

Dolezitym paragrafom Zakonnika prace je zaroven § 119, ktory zdoraznuje, Ze ,,Zeny a
muzi maju pravo na rovnaki mzdu za rovnakd pracu alebo za pracu rovnakej hodnoty“.4°

V skutocnosti sa viak ¢asto stretdvame s nedostatonou motivaciou zavadzat opatrenia,
ktoréZakonnikpraceponuka.Ztohodovodurodovyauditaznehovyplyvajiceodporticania
a poznanie moZzu poskytnut pevné zazemie na motivaciu zamestnavatelskych subjektov
zavadzat nové opatrenia v rdmci pracovného prostredia, ktoré prihliadaji na sikromné
potreby (vratane rodinnych) jeho zamestnankyn a zamestnancov. Vmnohych pripadoch
predstavujelegislativalen nevyhnutny pravnyramecajeklicové, abyrelevantné subjekty
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ako zamestnavatel'ské organizacie, zastupcovia zamestnanych osob, firmy, institucie,
mimovladne organizacie, ako aj jednotlivcia jednotlivkyne preukazali iniciativu v oblasti

aplikdcie konkrétnych opatreni na vytvaranie rodovo citlivého pracovného prostredia.

Legislativa Slovenskej republiky aktivne podporuje materské pri starostlivosti o
novonarodené dieta, a to matke alebo otcovi dietata, alebo inému poistencovi, ktory je
ustanoveny zakonom.* Materski dovolenku a rodi¢ovski dovolenku upravuje Zakonnik
prace v § 166 az § 169 #* v savislosti s Gpravou pracovnych podmienok zien a muzov
starajucich sa o deti. VSeobecne ich moZno charakterizovat ako ¢asové obdobie, v ktorom
je zamestnavatelsky subjekt povinny prihliadat na docasné neplnenie povinnosti
zamestnanca vyplyvajicich z pracovnopravneho vztahu.

Vyska materského sa vyplaca za kalendarne dni, pocas ktorych je narok na materské
a je v sume 75 % denného vymeriavacieho zikladu alebo pravdepodobného denného
vymeriavacieho zakladu rodica. Vyplaca sa po dobu 34 tyzdnov s vynimkou osamelych
rodicov, ktori poberaji materské po dobu 37 tyzdnov a rodiCov, ktori sa staraju
o dve alebo viac deti, ktori poberaji materské po dobu 41 tyzdnov. Po vyCerpani
materskej dovolenky alebo rodicovskej dovolenky podla § 166 ods. 1 (materska otca)
je zamestnavatel povinny poskytnit osobe s rodi¢ovskymi povinnostami rodicovska
dovolenku. Pocas trvania materskej a rodicovskej dovolenky (materska otca) Zakonnik
prace poskytuje rodiCcom zvySend ochranu, ktord upravuje tzv. zdkaz vypovede.”
Podla § 157 Zakonnika prace je zamestnavatelsky subjekt povinny zamestnanca alebo
zamestnankyniu po materskej a rodi¢ovskej dovolenke zaradit na povodni pracu a
pracovisko. Ak to nie je mozné, zamestnavatelsky subjekt je povinny zaradit ho alebo
ju na ind pracovnd poziciu zodpovedajicu pracovnej zmluve. PriCom pri navrate
z materskej alebo rodicovskej dovolenky podla § 166 ods. 1 (materska otca) maja
zamestnancia zamestnankyne SirSie prava ako prinavrate z rodicovskej dovolenky podla
§ 166 ods. 2. Pri tomto kroku sa v ramci rodovych auditov skiima, aky vztah udrZzuje
zamestnavatelsky subjekt so svojou zamestnanou osobou na materskejalebo rodi¢ovskej
dovolenke. Napriklad, ¢i je osoba v spominanom pracovnopravnom vztahu v kontakte
s pracoviskom, ¢i je informovana o zakladnych i strategickych zmenach v praci alebo
inych moznostiach, ktoré zamestnavatelsky subjekt pontka (napriklad vzdelavacie
aktivity, detské kutiky na pracovisku). Tieto faktory prispievaji k ulahéeniu navratu
osoby z materskej ¢i rodi¢ovskej dovolenky.

Dolezitympilieromdodrziavaniarovnostinapracoviskujetzv.antidiskriminacnyzakon#.
V § 6 tohto zdkona st v jednotlivych ¢lankoch definované oblasti ako napriklad
podmienky vykonu price v zamestnani vratane odmeriovania, oblast pristupu k
odbornému vzdeldvaniu, oblast poZziadaviek pri prijimani do zamestnania, definovanie
podmienok a spésobu uskutocnovania vyberu do zamestnania, pricom sa podla zdkona
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uplattiuje zdsada rovnakého zaobchadzania v pracovnopravnych vztahoch a obdobnych
pravnych vztahoch. V rdmci opatreni na zabezpelenie rovnakého zaobchddzania a
elimindcie diskrimindcie sa dokazné bremeno presiiva na Zalovant stranu. V zasade tzv.
obrateného dokazného bremena plati, Ze ten, koho poskodena osoba zaluje, je povinny
preukazat, Ze k poruSeniu zasady rovnakého zaobchddzania nedoslo. Zalobca v8ak musi

uviest dovodné tvrdenie a navrhnit dokazy na to, aby siid obZalobu prijal.

Vstlade s antidiskriminac¢nym zakonom Zakonnik prace zaroven zakazuje diskriminaciu
z dovodu pohlavia, manzelského stavu a rodinného stavu, sexualnej orientacie,
rasy, farby pleti, jazyka, veku, nepriaznivého zdravotného stavu alebo zdravotného
postihnutia, genetickych vlastnosti, viery, naboZenstva, politického alebo iného
zmysSlania, odborovej ¢innosti, narodného alebo socidlneho povodu, prislusnosti k
narodnosti alebo etnickej skupine, majetku, rodu alebo iného postavenia.*

CelosStatna stratégia rovnosti zien a muzov a rovnosti prilezitosti v Slovenskej
republike na roky 2021 - 2027

ZlepSenie zosuladenia rodinného a pracovného Zzivota a znizovanie vertikadlnej a
horizontalnej rodovej segregacie na trhu prace spolu so znizovanim rodového mzdového
rozdielu st jednymi zo strategickych oblasti CeloStatnej stratégie rovnosti Zien a muzov
v Slovenskej republike “°(dalej len , Stratégia“). Stratégia zavazuje podporovat pruzné
formy praceaosvetu prezamestnavatel'ské subjektyvoblastiflexibilnejorganizacie prace
pre zamestnancov azamestnankyne s detmi i zaviest flexibilné zariadenia starostlivosti
o deti na dosiahnutie efektivnejsSieho zostiladovania rodinného a pracovného zivota.

Narodny ak¢ny plan na vykonavanie rezoldcie Bezpecnostnej rady OSN ¢. 1325 0
zenach, mieri a bezpecnosti na roky 2021 — 2025

Narodny ak¢ény plan o Zenach, mieri a bezpecnosti obsahuje niekolko Gloh na prijatie
opatreni na zvySenie participacie zien v Ozbrojenych silach SR a Policajnom zbore,
vo vojenskych a civilnych misiach, ako aj v medzinarodnych organizaciach, a to
vratane rozhodovacich pozicii. V stvislosti so zvySovanim participacie Zien je spojené
aj zavadzanie opatreni na podporu zosuladenia rodinného a pracovného zivota cCi
zabezpecCenie platovej rovnosti muzov a Zien v ramci participujicich subjektov tohto
dokumentu.4’

Europske Strukturdlne a investicné fondy a podpora zostlad'ovania rodinného a
pracovného zivota

V programovom obdobi 2014 - 2020 v ramci opera¢ného programu Ludské zdroje
Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny SR aktivne podporovalo flexibilné formy
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prace a flexibilné formy starostlivosti o deti. Narodné projekty a dopytovo orientované
vyzvy bolizamerané na vytvaranie efektivnych nastrojov nazacleniovanie rodicov (najma
Zien s malymi detmi s dérazom aj na deti so $pecidlno-vzdeldvacimi potrebami) na trh
prace najma po navrate z rodicovskej dovolenky. Cielom projektu Podpora zostladenia
rodinného a pracovného Zivota bolo vytvaranie efektivnych nastrojov na zaclenovanie
matiek najma s malymi detmi na trh prace po navrate z rodicovskej dovolenky a podpora
flexibilnych foriem starostlivosti o deti s cielom zostiladovania rodinného a pracovného
Zivota. Zosuladenie rodinného a pracovného Zivota predstavovalo jedno z dalSich
opatreni, ako zvy$it zamestnanost 0sdb s rodi¢ovskymi povinnostami, najma Zien, ale aj
osamelych rodi¢ov starajtcich sa aspori o jedno dieta a dal3ie osoby, ktoré maji problémy
pri zosuladeni rodinného a pracovného zivota kvoli zvySenej potrebe starostlivosti o
deti a inych zavislych clenov a ¢lenky rodiny, resp. domacnosti. Projekt sa zameriaval
na podporu zamestnavatelov, ktori realizuji opatrenia pomoci zostiladenia pracovného
a rodinného zivota osobam z cielovej skupiny.” Jednym z klGcovych narodnych
projektov je aj Rodovd rovnost na pracovisku, v ramci ktorého vznika i tito metodika.
Cielom projektu je zavadzanie opatreni na zvySenie rovnosti zien a muzov na trhu
prace s dorazom na uplatiiovanie politik za icelom zvySenia zostiladovania rodinného,
sikromného i pracovného Zivota a zvySenia participacie zien na trhu prace. Projekt
sprevadza i informac¢na kampari, ktord mé zvysit povedomie o vyhodach a prinosoch
rodovo vyvazeného pracovného prostredia.

Nadnarodny ramec

Eurépska Unia

Eurépska komisia v roku 1996 vymedzila pojem uplatiiovanie rodového hladiska ako
neobmedzovanie Gsilia o presadzovanie rovnostilen navykonavanie osobitnych opatreni
na pomoc zenam, ale vyuzitie vSetkych vSeobecnych politik a opatreni Specificky v
zaujme dosiahnutia rovnosti.#° Uplatnovanie rodového hladiska sa netyka iba zZien, ale
aj zabezpecenia toho, aby sa pri tvorbe, vykonavani, monitorovani a hodnoteni politik
zohladriovali skiisenosti Zien i muZov a aby sa venovala pozornost pravam jednotlivych
0s0b i Strukturdlnym nerovnostiam. Zahifna aj skimanie institacii a ich fungovania
vratane rodového zastlpenia v oblastiach politiky a rozhodovacich Struktarach.>°

Eurdpska stratégia rodovej rovnosti 2020 — 2025, nova stratégia rodovej rovnosti
Eurépskej unie, vytvararamec pre ¢innost Eurépskej komisie v oblasti rodovej rovnosti
a stanovuje politické ciele a kltiové opatrenia, pri¢om jej cielom je dosiahnut ,,rodovo
rovnopravnu Eurépu“. Okrem iného sa Specidlne venuje vertikalnej a horizontalnej
segregdcii na trhu prace a spomina doleZitost opatreniv tychto oblastiach. Zameriava sa
napriklad na rovnakt odmenu za rovnaki vykonant pracu, rovnovahu medzi pracovnym
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a stkromnym zivotom, sluzby starostlivosti o deti a iné sluzby z oblasti starostlivosti,
podporuje rozmanitost na pracovisku a vyvazené zastipenie muZov a zZien na najvys$sich

poziciach v organizaciach i v politike.>

Pravny ramec EU

V Charte zadkladnych prav (¢l. 23) sa rovnost Zien a muZzov ustanovuje za jednu zo
zékladnych hodnot a jeden zo zakladnych cielov EU, ktorym sa zaviazala odstranit
nerovnosti a presadzovat rodovi rovnost ,vo v3etkych svojich ¢innostiach®.5> Tieto
principy st ukotvené priamo v Zmluve o Eurépskej Gnii (¢l. 2 - 3), ako aj v Zmluve
o fungovani Eurdpskej tnie (napr. ¢l. 8 a ¢l. 157). EU vyuziva aj Siroka $alu pravne
nezavaznych nastrojov, ako si odportcania, financovanie a vymena osved¢enych
postupov, na podporu opatreni v ¢lenskych Statoch a tiez zriadila Struktry na podporu
a monitorovanie pokroku. Okrem toho zohrala klicovia Glohu pri vymedzeni pojmov a
rozsahu posobnosti politiky EU v tejto oblasti judikatiira Eurépskeho sidneho dvora.*

Od zavedenia prvych smernic v tejto oblasti vytvorila EU obsiahle pravne predpisy
orovnostizienamuzovnajmavoblastizamestnanosti, ktoré savztahuji nauplatfiovanie
rodového hladiska, nediskriminaciu, rovnakd odmenu, socidlne zabezpecenie,
zamestnanie, pracovné podmienky, obtaZovanie a iné. Vyznanym pravnym aktom je
napriklad smernica 2006/54/ES o vykonavani zasady rovnosti prilezitosti a rovnakého
zaobchadzania s muzmi a Zenami vo veciach zamestnanosti a povolania, ktora okrem
iného zahftia aj pravny zavazok uplatriovat rodové hladisko, ktoré v ¢lanku 29 definuje
ako povinnost , ¢lenskych $tatov brat aktivne do tivahy ciel rovnosti medzi muZmi
a Zenami pri tvorbe a vykonavani zakonov, inych pravnych predpisov, spravnych
opatreni, politik a ¢innosti v oblastiach uvadzanych v tejto smernici“.>* Takisto,
s ohladom na ciele rodového auditu, je dolezitym pravnym aktom smernica Eurdpskeho
parlamentu a Rady (EU) 2019/1158 z 20. jina 2019 o rovnovahe medzi pracovnym a
stikromnym zivotom rodi¢ov a 0s6b s opatrovatelskymi povinnostami. V preambule (¢l.
6) vyzyva Clenské sStaty, aby ,,politiky na zabezpecenie rovnovahy medzi pracovnym a
sukromnym Zivotom prispievali k dosahovaniu rodovej rovnosti, a to podporovanim
icasti Zien na trhu prace, rovhomernym rozdelenim opatrovatelskych povinnosti
medzi muzmi a Zenami a odstranovanim rozdielov v prijmoch a odmenovani Zien
a muzov“. Dalej v ¢l. 11 preambuly smernica uvadza, Ze ,,nerovnovaha v koncepcii
politik tykajicich sarovnovahy medzi pracovnym a sukromnym Zivotom medzi Zenami
a muzmi posilnuje rodové stereotypy a rozdiely v oblasti prace a opatrovatelskych
povinnosti“.>

Délezitymi pravnymi aktmi presadzujice nediskrimindciu st aj smernice EU venujlce
sa oblastiam ako napriklad samostatnej zarobkovej ¢innosti (smernica 2010/41/EU)* a
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zaruCeniu prava na matersku a rodicovska dovolenku (smernice 92/85/EHS>” a 2010/18/
EU®). Pravny ramec EU zahftia aj pravne predpisy o rovnakom pristupe k tovaru a
sluzbam (smernica 2004/113/ES)* a o ochrane obeti obchodovania s I'udmi (smernica
2011/36/EU%°).¢

Smernica 2012/29/EU, ktorou sa stanovuji minimdlne normy v oblasti prav, podpory
a ochrany obeti trestnych cinov, dodatocne poskytuje doleziti definiciu rodovo
podmieneného nasilia, ktoré postihuje najma Zeny.*

Smernica o rovnovahe medzi pracovnym a sikromnym Zzivotom rodiCov a 0sOb
s opatrovatel'skymi povinnostami (smernica 2019/1158/EU), ktora vstipila do platnosti
v roku 2019, prinaSa niekolko zasadnych mechanizmov zvySenia rodovej rovnosti
arovnosti prilezitosti pre ¢lenské Staty EU. Okrem iného ide o:

o zavedenie otcovskejdovolenkyvrozsahuaspon 10 pracovnych dniv ¢ase narodenia
svojho dietata, ktord je kompenzovana aspoii na irovni nemocenskej davky,

o zabezpeclenie toho, aby dva zo Styroch mesiacov rodi¢ovskej dovolenky boli medzi
rodi¢mi neprenosné a kompenzované,

o zavedenie opatrovatelskej dovolenky pre pracovnicky a pracovnikov poskytujicich
osobnu starostlivost alebo podporu pribuznému v rozsahu pat dni dovolenky
v roku,

o rozSirenie prdva pozadovat pruzné formy organizicie prace pre pracovnicky
a pracovnikov poskytujicich osobnt starostlivost a pracujicich rodic¢ov deti do

osmich rokov.¢

VramcisystémovychrieSenismernicaurcujenaprikladajpodporuvyuzivaniaeur6pskych
fondov na zlepsSenie poskytovania sluzieb formalnej starostlivosti alebo zvySenia
ochrany rodicov a pracovnicok a pracovnikov poskytujicich osobni starostlivost pred
diskriminaciou alebo prepustenim.

Tato smernica zaroven pripomina, zZe ,,politiky na zabezpecCenie rovnovahy medzi
pracovnym a sukromnym Zivotom by mali prispievat k dosahovaniu rodovej
rovnosti, a to podporovanim ucasti Zien na trhu prace, rovhomernym rozdelenim
opatrovatelskych povinnosti medzi muzmi a Zenami a odstranovanim rozdielov v
prijmoch a odmenovani Zien a muzov*“.%

Zavery predsednictva Rady EU prijaté v roku 2002, tzv. Barcelonské ciele alebo
Barcelonska stratégia, okrem iného stanovuju ciele zabezpecit moZnost poskytovania
formalnej starostlivosti o deti vo veku od troch rokov do veku povinnej Skolskej
dochadzky pre 90 % deti a ciel zabezpecit moznost poskytovania formalnej starostlivosti
o deti mladsSie ako tri roky pre 33 % deti.®
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Podla tdajov z roku 2016 sa ciel 33 % podarilo dosiahnut v 12 ¢lenskych Statoch.
Vzostavajucich ¢lenskych Statoch je pristup k formalnej starostlivostiodetidostupny pre
menej ako 33 % deti, pricCom v 10 ¢lenskych Statoch je pristup k formalnej starostlivosti
eSte nizsi — pre menej ako 25 % deti v najmladsej vekovej skupine. Dosiahnutie 33 % ciela
pre deti od 0 do 3 rokov je na Slovensku dlhodobo daleko, s mierou nizSou ako 10 %,
pricom v roku 2019 bol ciel' na irovni 5 %.°° Dosiahnutie ciela 90 % pre deti od 3 rokov do
povinného Skolského veku je takisto na Slovensku dlhodobo pod Groviiou 80 %°7, pricom
v roku 2019 bola dostupnost zabezpecena len pre 68 % deti.**

Na zdklade opakovanych prieskumov sa ukazalo, Ze nedostatocnd infrastruktira
starostlivosti o deti vyrazne ovplyviiuje Ucast Zien na trhu prace. Negativny vplyv
rodi¢ovstva nazamestnanost Zien sa povazuje zavyznamnu vyzvu napriklad v Madarsku,
Ceskej republike, na Slovensku, ale aj v Nemecku a Finsku.

Organizacia spojenych narodov

Jeden z najddlezitejSich medzinarodnych dokumentov, ktorého ciel je zniZovanie
nerovnosti medzi Zenamia muzmi a zlepSenie postavenia zien v spoloc¢nosti, je Dohovor
0 odstraneni vSetkych foriem diskriminacie Zien (CEDAW). Tento pre Slovensko
pravne zavazny dohovor okrem iného v druhom clanku zavazuje Staty k zakotveniu
zasady rovnopravnosti muzov a zien vo svojich narodnych Gstavach alebo inych
prislusnych pravnych predpisoch, pokial v nich eSte nie je zakotvena, a zabezpeceniu,
prostrednictvom zdkonov a inych vhodnych prostriedkov, praktického uskuto¢nenia
tejto zasady.”® Zaroven urcuje povinnost Statov prijimat vSetky prislu$né opatrenia na
odstranovanie diskriminacie zien akoukolvek osobou, organizaciou alebo podnikom.”
V trefom ¢ldnku stanovuje povinnost Statom, zmluvnym stranam, aby vo vSetkych
oblastiach, osobitne v politickej, socidlnej, hospodarskej a kultirnej oblasti, prijimali
vSetky prislusSné opatrenia vratane legislativnych opatreni na zabezpecenie plného
rozvoja a povznesenia zien s cielom zarucit im uplatfiovanie a vyuzivanie ludskych prav
a zakladnych slobod na zaklade rovnopravnosti s muzmi.”?

Pekinska deklaracia a ak¢na platforma

Koncepcia uplatnovania rodového hladiska (,,gender mainstreaming*) bola prvykrat
ramcovo predstavena na Svetovej konferencii o Zenach v Nairobi v roku 1985. Koncepcia
bola neskdr ustanovend ako stratégia v medzinarodnej politike rodovej rovnosti
prostrednictvom Pekinskej akc¢nej platformy”:, prijatej na 4. svetovej konferencii
Organizacie spojenych narodov o zenach v Pekingu v roku 1995 a ktora bola nasledne
prijata ako nastroj na podporu dosiahnutia rodovej rovnosti na vSetkych trovniach.
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Po 4. celosvetovej konferencii zien v Pekingu v roku 1995 a prijati jej ak¢nej platformy
sa dbraz zaCal klast na uplatfiovanie rodového hladiska a vyrovnivanie rozdielov
v socialnom, resp. spolo¢enskom postaveni muzov a Zien. Zmena tejto paradigmy
bola vyznamna z hladiska pristupu, nakolko zaujem verejnych politik rovnosti Zien a
muzov sa zacal sustredovat nielen na rieSenie nasledkov, ale aj na pomenovdavanie
Strukturalnych pricin nerovného postavenia muZzov a zien. Tieto nerovné postavenia
vyplyvajuzrozdielnych socidlnych akultdrnychroliaocakavani, kladenych spolo¢nostou
na muzov a Zeny vo verejnom i sikromnom Zivote. Uplatiiovanie rodového hladiska
sicCasne znamena zameranie verejnych politik nielen na Zeny a ich problémy, ale aj na

znevyhodnenia muZov, plyntcich okrem iného zo Skodlivych stereotypov.

Uplatnovanie rodového hladiska je jednou z klGcovych politik OSN od roku 1997, ked' ju
vtedajsi generalny tajomnik prijal ako jeden z pilierov pre vSetky organizacie a agentury
OSN. Uplatnovanierodového hladiska OSN povaZujezakomplexnustratégiuzamerantina
dosiahnutie vacsej rovnosti zien a muzov zaclenenim rodového hladiska do existujtcich
programovych oblasti a politik. Uplatiiovanie rodového hladiska definuje ako ,,proces
hodnotenia désledkov a dopadov pre Zeny a muzov akychkolvek planovanych opatreni
vratane pravnych predpisov, politik alebo programov vo vsetkych oblastiach a
na vSetkych drovniach. Je to stratégia na to, aby sa obavy a skusenosti Zien, ako aj
muZzov stali neoddelitelnym rozmerom navrhovania, vykonavania, monitorovania
a hodnotenia politik a programov vo vSetkych politickych, hospodarskych a
spoloc¢enskych oblastiach, aby Zeny a muZi mali rovnaké vyhody a aby sa nerovnost
neuvadzala. Cielom je dosiahnutie rovnosti Zien a muzov*“.”

Rada Eurdpy

Rada Eurépy takisto uz v roku 1998 definovala uplatiiovanie rodového hladiska ako
,(re)organizaciu, zlepSovanie, rozvoj a hodnotenie procesov tvorby politik a opatreni
tak, aby rodové hladisko bolo zacClenené do vsetkych politik a opatreni na vsetkych
trovniach a vo vsetkych fazach aktérmi, ktori sa beZne podielaji na tvorbe politiky“.”s

Presadzovanie uplatiovania rodového hladiska ako G¢inného nastroja na dosiahnutie
rodovej rovnosti Rada Eur6py opakovane zahtnala do svojich strategickych planov,
nevynimajac aktualnu Stratégiu Rady Eurdpy v oblasti rodovej rovnosti na roky 2018
- 2023. V rdmci strategického ciela 6 sa zavazuje dosiahnut uplatriovanie rodového
hladiska vo vsetkych politikach a opatreniach.”

Obrovsky prinos na zvySovanie ochrany fudskych prav a zakladnych slobdod v ¢lenskych
Statoch Rady Eurdpy ma ¢innost Eurdpskeho stdu pre ludské prava a jeho rozsiahla
judikatura.””
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Dodatoc¢ne prijal Vybor ministrov niekolko odportcani tykajicich sa uplatnovania
rodového hladiska v rdéznych oblastiach vratane vzdeldvania, médii, Sportu a
audiovizualneho sektora. Prijatim pristupu uplatnovania rodového hladiska vo
vSetkych politikach a opatreniach spolu s osobitnymi politikami na podporu zien Rada
Eurdpy zabezpeci, aby nové iniciativy a normy boli rodovo citlivé, a tym povedie k lepsej
informovanosti pri tvorbe politik, lepSiemu pridelovaniu zdrojov a lepSej sprave veci

verejnych a v kone¢nom dosledku prispeje k dosiahnutiu rovnosti Zien a muzov.”®

Organizacia pre hospodarsku spolupracu a rozvoj (OECD)

OECD v roku 2015 prijala odporticanie Rady OECD o rodovej rovnosti vo verejnom
Zivote (odportcanie GEPL),” ktoré smeruje k tomu, aby vlady, organy verejnej spravy,
zakonodarné organy a sudnictvo doslednejSie reagovali na perspektivy, zaujmy a
potreby Zien aj muzov. Odporicanie uvadza, ze zvysenie citlivosti Statnych institacii na
uplatnovanie zasady rovnosti Zien a muzov si vyZaduje viac nez len zvySenie poctu zien
na veducich poziciach. Znamena to taktiez lepSie pochopenie toho, ako mézu formalne
a neformdlne politiky a postupy vo vSetkych $tatnych inStitdciach negativne vplyvat na
rovnost Zien a muzov a ¢o mozno urobit na posilnenie postavenia zien. Stibor nastrojov
pre tvorcov politik pri vykonavani odporticania GEPL prispieva k navrhu verejnych
politik a sluzieb uplatiujticich rodové hladisko a umoznuje Zenam rovnaky pristup k
verejnému rozhodovaniu. Za tymto G¢elom OECD vytvorila aj manual OECD Toolkit for
mainstreaming and implementing gender equality.®°
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Prakticka Cast - Realizdcia a priebeh rodového
auditu

Ako uZ bolo spomenuté, rodovy audit je nastrojom hodnotenia, ktory organizaciam
umoziuje zhromazdovat informdcie od ich organiza¢nych zloZiek za i¢elom postdenia
stavu dodrziavania zasady rovnosti Zien a muzov a rovnosti prilezitosti v ramci
daného pracoviska, v ktorom organizicia operuje. Rodovy audit ma za ciel posudit,
ako citlivd je dand organizacia v oblasti rovnosti zien a muzov. Zaroven pomdaha
pochopit, aké st mozné spdsoby presadzovania rovnosti Zien a muzov v organizacii a
ako moZu organizacie rozvijat a posiliiovat svoje vlastné Struktiry a procesy, aby viac
zastupovali zaujmy vSetkych skupin zamestnanych v organizacii z hladiska pohlavia
(sem patri aj diskriminacia z dovodu tehotenstva alebo materstva, ako aj diskriminacia
z dovodu pohlavnej alebo rodovej identifikacie), nabozenského vyznania alebo viery,
rasy, prislusnosti k narodnosti alebo etnickej skupine, zdravotného postihnutia,
veku, sexualnej orientacie, manzelského stavu a rodinného stavu, farby pleti, jazyka,
politického alebo iného zmySlania, narodného alebo socidlneho pévodu, majetku, rodu
alebo iného postavenia. Odporacanym vysledkom auditu je vypracovat akény plén,
ktory organizacii pomdZze dosiahnut rodovi inkliziu a zlepsit rovnost Zien a muZzov v
ramci organizac¢nych procesov, programov a ¢innosti s vyuzitim informacii, ktoré boli
zhromazdené a ktoré identifikuja silné stranky auditovaného subjektu® a oblasti, ktoré
je potrebné posilnit. ,Rodovy akény plan“®2, s ktorym vedenie organizacie sihlasi, ma
za ciel priniest vychodiska na dalSie a neustale zlepSovanie a nasledné vyhodnotenie
tychto krokov.

Tato Cast metodiky md za ciel podrobne popisat fazy auditu spolu s pokynmi na
vykonanie jednotlivych krokov. V Givode je poskytnuty strucny popis kazdého kroku.
Proces rodového auditu® je naplanovany tak, aby sa vykonaval systematicky a o najviac
participativne, ak je to moZzné; a mal by zahftiat ¢o najvacsi pocet zamestnanych osob.
Maliby byt zast(ipené hlasy, ktoré zastupuji vSetky irovne a typy pozicii v organizaciach.
Vysledky kazdého z krokov auditu zvySia a vybuduji organizaéné porozumenie,
zodpovednost a pripravenost konat v rdmci spolo¢nej iniciativy na rovnost Zien a muzov
v celej organizacii.

Zo skusenostizviacerychkrajin, vktorychrodové audity prebiehajiiuzniekolko desatroci,
vyplyva, Ze rodové audity mozu mat rézny rozsah v zavislosti od velkosti organizacie.
V pripade malych organizacii s menej ako 50 zamestnanymi osobami (minimum
je 10) je vhodné zapojit ¢o najviac zamestnancov a zamestnankyn do prieskumu a
naslednych rozhovorov, ktoré pochadzaju zo vSetkych timov v rdmci organizacie. Vo
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velkych organizaciach s viac ako 300 zamestnanymi osobami a viacerymi jednotkami je
mozné a vhodné vykonat audit v jednotlivych kancelaridch, odboroch, tsekoch ¢i
oddeleniach (napr. Gstredie, vybrané kancelarie pobocky krajiny, regionalne pobocky
alebo kancelarie atd’.).

Zo skidsenosti s vykonavanim rodovych auditov v susednej Ceskej republike, ktord sa
rodovymiauditmizaoberauzodroku2007,vyplynulo,Zeajzhladiskavelkostiorganizacie,
ale najmd s ohladom na rézne mozZnosti a podmienky jednotlivych organizacii nie je
mozné pevne stanovit vSeobecne platné pravidld a postup na vykonavanie rodovych
auditov, pretoze mnohé organizacie by ho tak neboli schopné zrealizovat. MoZnd v3ak je
identifikacia suboru zakladnych faz a krokov nevyhnutnych na Gspesné zrealizovanie
rodového auditu v organizicii.

Na efektivne zaclenenie prvkov rovnosti Zien a muzov do fungovania organizacie
je potrebné brat do uvahy ako inStituciondlnu, tak aj individudlnu rovinu spravania
sa a fungovania organizacie. Inymi slovami, nastavenie pravidiel a vystupovanie
organizacie ako celku st rovnako dolezité ako spravanie osOb zamestnanych alebo
pdsobiacich v tejto organizacii v rdmci nastavenych pravidiel. Preto sa v ramci nizSie
uvedeného postupu odporiica najskor zistit situdciu v organizdcii a ziskat vstupné
informacie potrebné na audit cez inStitucionalnu troven formalnych nastaveni procesov
a pravidiel. Nasledne ich treba overit na individudlnej Grovni cez vnimanie situdcie
zamestnancov a zamestnankyn.

Tato metodika zahina navrh celého procesu realizacie rodového auditu, od fazy pripravy
azpozaverecné vystupyzauditu, vratane oblasti skimania a metdd zberu dat. Navrhnutt
schému krokov vykonu rodového auditu je vSak mozné upravovat a menit - auditorsky
tim by mal vediet zhodnotit moZnosti a potreby auditovaného subjektu a na ziklade
toho schému dopliiat alebo vyuzivat len niektoré jej ¢astia postupy.
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Fazy rodového auditu

FAZA 1: Priprava auditu

+ Zaistenie dostato¢nych kapacit pre manazmentauditu v organizacii,
- zostavenie auditorského timu,

- postidenie situacie v organizacii (zakladné informacie o organizacii),
+ Casovy harmonogram,

- ivodné stretnutia a nastavenie spoluprace s auditovanym subjektom.

= /'

FAZA 2 : Realizicia rodového auditu

+ Zhromazdenie dostupnych informacii a dat,

+ prieskum, dotazniky a vedenie hibkovych rozhovorov,

- analyza vysledkov rozhovorov a dotaznikov a inych informacii ¢i dat,
+vyhodnotenie.

FAZA 3: Zaver rodového auditu

+ Sprava z rodového auditu,

» prezentdcia vystupov a odportcani v organizacii,
- udelenie osvedcenia o absolvovani auditu,

- kritérid splenia rodového auditu.

FAZA 4: Nasledné kroky (po audite) - Rodové akéné planovanie

- Konkrétne aktivity - tvorba RAP pre auditovany subjekt,
« certifikacia (alebo odveddenie od auditorského subjektu),
- reauditacia/nadvazujici audit.

Obr.4 - Fazy rodového auditu
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Faza 1: Priprava auditu

Odportcania pre zamestnavatelov

Ako zacat?

Nevyhnutnou podmienkou vykonania rodového auditu v organizacii je samotna
skuto¢nost, Ze organizacia ma o rodovy audit zaujem alebo ho z nejakého dévodu
musi absolvovat (dopyt). V tom pripade nadvizuje prvotny kontakt samotna
organizacia smerom k vybranej auditorskej organizicii (tou mdZe byt MVO
alebo obcianske zdruzenie, ktoré sa zameriava na realizaciu rodovych auditov
alebo auditorska firma, ktora ma vo svojom portféliu aj rodové audity). Druhou
mozZnostou nadviazania prvého kontaktu je, Ze organizacia vykonavajiica rodové
audity poSle ponuku® vedeniu organizacie, vktorej by samohol audit uskuto¢nit.*
Na zaklade nej sa zastupcovia ¢i zastupkyne auditorskej organizacie skontaktuja s

vedenim organizicie.

Zaistenie dostato¢nych kapacit

pre manazment auditu v organizacii

Odportcania pre zamestnavatelov

32

Zo strany organizacie, v ktorej by sa mal rodovy audit uskuto¢nit, je doleZité, aby
si organizacia vyclenila financné prostriedky na pokrytie nakladov spojenych
s uditom a vytvorila Casové a personalne kapacity, ktoré buda auditorskému timu
pomdhat pri realizacii auditu. V zavislosti od velkosti organizdicie by to mala byt
minimdlne jedna osoba, ale pokial je to v moZnostiach organizacie, moze to byt
tzv. podporny tim zloZeny zo zastupcov a zastupkyn vsetkych Grovni a divizii
organizacie (pokial'ide napriklad o vac¢Sich zamestnavatelov ¢i organizacie), ktory
za stranu auditovaného subjektu bude podporovat plan vykonavania rodového
auditu v celej organizacii a komunikovat s auditorskym timom. Podporny
tim nemusi mat odbornt kvalifikdciu na rodové otazky. Postaci, ak jeho ¢lenovia a
¢lenky maju prirodzeny zaujem a dostanti v ivode zakladné informdcie o priebehu
auditu od expertného auditorského timu. Idealne je, aby boli sii¢astou tvodnych
stretnuti s vedenim organizacie.



Vyhodou takto namie$aného timu je, Ze zastupcovia a zastupkyne auditovaného subjektu
dobre poznaju situaciu v organizicii, jej technické, organizacné ¢i financné aspekty
a historiu, a to je velmi ndapomocné pri samotnej realizacii auditu. V pripade, Ze po6jde o

menSiu organiziciu, je tiplne postacujici jeden ¢lovek, ktory bude zastavat tuto tlohu.

Zostavenie auditorského timu

Realizédcia rodového auditu by mala byt vysledkom prace timu, preto je dblezité, aby
tento tim tvorili minimalne 2 ludia. Vynimkou je audit v naozaj malej firme (od 10 do
15 zamestnanych osob), v ktorej postaci, ak audit zrealizuje jedna osoba®” v spolupraci
s vybranou osobou zo strany auditovaného subjektu ako podporného ¢lanku.

Vo vSeobecnosti vSak plati, Ze auditorsky tim by mali tvorit minimalne dve osoby
av zavislosti od velkosti organizdcie, ale aj od ¢asu uréeného na konkrétny audit moze byt
auditorsky tim rozsirovany.* Maximalny pocet ludi v time nie je stanoveny, avsak jeden
Clovek je povereny vedenim timu - ma koordinatorska poziciu.

Atribaty auditorského timu:

o rodova vyvazenost ¢lenov a Cleniek timu (ak je to moznostiach auditorskej

organizacie),
o znalost situdcie a dostatok vstupnych informadcii o auditovanom subjekte,
o vysoKa citlivost na oblast rovnosti Zien a muzov a rovnosti prileZitosti,
o ochota timovej spoluprace,

o 0sobnd motivacia, spolahlivost, diskrétnost a zodpovednost.

Poziadavky na vzdelanie a skisenosti clenov a cleniek auditorského timu

Pracanarealizaciirodového auditu je pestra avyzaduje sikombinaciu roznych schopnosti
a znalosti, preto aj auditorsky tim by mal byt optimdlne zloZeny z expertov a expertiek
s roznym profesijnym zameranim, s roznymi skisenostami, pripadne aj rézneho veku,
a v ramci timu je vhodné im vymedzit konkrétne zodpovedajice ulohy.* Tieto Gilohy
moZzu byt vykondvané aj za pomoci externych expertov a expertiek, pokial auditorska
organizacia nimi nedisponuje interne. AvSak aspon 2 ¢lenovia ¢i ¢lenky auditorského
timu, ktory audit vykonava, by mali byt internymi zamestnancami/zamestnankytami
organizacie vykonavajicej audit. Pokial je to nutné (napriklad v pripade auditu vacsej
organizacie), je vhodné pribrat administrativnu posilu, ktorda nemusi mat Ziadnu
konkrétnu expertizu, ale bude sa starat o zakladni administrativu spojenu s realizaciou
auditu (archivacia dat, prepis rozhovorov, priprava podkladov zmlav a dohod
s auditovanym subjektom a pod.).
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o Kazdyclenaclenkaauditorskéhotimumusimatukoncenévysokoskolskévzdelanie,
minimalne bakalarsky stupen a preukazatelni minimalne 3-ro¢nd prax v oblasti
rovnosti zien a muzov a rovnosti prilezitosti alebo preukazatelnii minimalne
4-rocnu odbornu prax v oblasti rovnosti Zien a muzov a rovnosti prilezitosti.

Skusenost s antidiskrimina¢nym a pracovnym pravom je vitana.

o Vedenim auditorského timu je povereny koordinator alebo koordinatorka, ktora
ma minimalne magisterské vzdelanie a preukazatelnd minimalne 3-roc¢nu
prax v oblasti rovnosti zZien a muzov a rovnosti prilezitosti alebo minimalne
5-roc¢nd odbornu prax v oblasti rovnosti zien a muzov a rovnosti prilezitosti.

Koordinator alebo koordinatorka ma hlavniizodpovednost zarealizaciuavystupy celého
auditu, a preto na zaciatku urci ulohy®® jednotlivym clenom a ¢lenkam auditorského
timu, ktorych plnenie priebezne pocas auditu kontroluje. Zaroven zodpoveda za pracu
administrativneho a podporného timu. Okrem toho md zodpovednost za komunikaciu
Ciastkovych, ale aj sthrnnych a hodnotiacich vystupov auditu smerom k organizacii,
v ktorej sa audit vykonava (vratane zaverecnej spravy a prezentacie vysledkov auditu
vedeniu organizacie). Koordinuje porady auditorského timu, ako aj dodrZiavanie
harmonogramu priebehu auditu. V pripade potreby moze menovat svojho zdstupcu ¢i
zastupkynu spomedzi ¢lenov a ¢leniek auditorského timu.

Ostatni ¢lenovia a ¢lenky auditorského timu maji za dlohu predovSetkym zbierat
a analyzovat data (z webu, dotaznikov ¢i osobnych a skupinovych rozhovorov),
kreovat odporti¢ania na zmeny v auditovanom subjekte, spolo¢ne s koordindtorom
alebo koordinatorkou prezentovat vysledky auditu vedeniu organizdcie, spracovavat
zavere¢nu spravu a zicastiiovat sa pravidelnych porad timu.

Eticky kodex auditorského timu

KedZe Clenovia a Clenky auditorského timu v procese realizacie rodového auditu pridu
do styku s mnohymi citlivymi informaciami a zisteniami o auditovanom subjekte,

odportGcame, aby si pred zacatim auditu spisali eticky kodex auditora ¢i auditorky.”

Mal by zohladnit nasledujlice aspekty:

1. Zabezpecit Gplna dbvernost vSetkych informdcii ziskanych o zamestnancoch,
zamestnankyniach ¢i vedeni auditovaného subjektu (najma pokial ide
o informacie ziskané prirozhovoroch, skupinovych diskusiach alebo telefonickych
rozhovoroch).

2. Zaistit anonymitu pre vSetkych zcastnenych a zcastnené (vritane
anonymizovania vypovedi medzi jednotlivymi Groviiami vedenia organizacie).
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3. Sinformaciamiziskanymipocas neformalnych rozhovorov s ludmizauditovaného
subjektu alebo pri priamych konkrétnych vystupoch z auditu nakladat citlivo
a vyhradne na potreby auditu, nezdielat ich s nikym mimo auditorského timu,
vSetko v zmysle platnych pravnych predpisov.

4. Pri pripadnom zisteni diskrimindcie ¢i sexudlneho obtazovania postupovat
diskrétne, ale v pripade potreby v tejto situdcii poskytnit informdcie o dostupnych
podpornych a ochrannych mechanizmoch pomoci, ktoré povedt k riesSeniu

situacie.
5. Vzdy pouzivat rodovo korektny a vyvazeny jazyk.

6. VyrieSit otazku ddvernosti osobnych dat ¢lenov a ¢leniek auditorského timu (napr.
ich kontaktné udaje), ale aj otazku osobnych dat zamestnancov a zamestnankyn
auditovaného subjektu v zmysle platnych pravnych predpisov.

7. VyrieSit otazku nasledného kontaktu s ucastnikmi a ucastni¢kami auditu po
ukonceni auditu (napr. ¢i sa mozu Clenky a ¢lenovia auditorského timu hldsit
k ludom, ktorych spoznali pocas auditu).

8. Akceptovat sankcie (vyvodit dosledky) v pripade porusenia zasad etického kddexu,
napriklad formou vyradenia z auditovania konkrétnej organizacie na zaklade
rozhodnutia ostatnych ¢lenov a ¢leniek timu.

Posudenie situacie v organizacii
(zakladné informacie o organizacii)

Priblizne dva tyZdne pred samotnym zacatim realizacie rodového auditu v organizacii
by mal auditorsky tim zozbierat a zanalyzovat dostupné zakladné informadcie o
organizacii. Tieto informdcie sa daju ziskat z verejne dostupnych zdrojov: konkrétne
napriklad zo samotnej webovej stranky organizacie. Ide najma o ziskanie informacii,
vd'aka ktorym auditorsky tim posudi aktualnu situdciu v organizacii v oblastiach, ako su:
zakladné spdsoby fungovania a ¢cinnosti organizacie, komunikacné vystupy organizacie,
hodnotové ukotvenie organizacie ¢i informacie, ktoré popisuja prostredie a podmienky
v regione, v ktorom organizacia posobi. Je dolezité, aby auditorsky tim mal k dispozicii
tieto informacie pred zacatim auditu v organizacii — Setri to Cas a zvySuje efektivitu
nasledujacich tvodnych stretnuti s vedenim organizacie.
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Odportcania pre zamestnavatelov

Na tento tcel je potrebné ziskat najmd informdcie z tychto verejne dostupnych
dokumentovazdrojov:*>informacné materialy o ¢innostiorganizacie, propagacné
materialy, newsletter organizacie (ak taky organizacia vydava), informacie o
regionalnej posobnosti organizacie, ale aj o jej pripadnych medzinarodnych
prepojeniach, zverejnené inzeraty na nabor nového personalu, informacie
o produktoch ¢i sluzbach, ktoré dana organizacia predava alebo poskytuje,
informdcie o predstaviteloch a predstavitelkach organizacie na webe organizacie,
ale aj vSeobecné informdcie o miere nezamestnanosti v danom regidne,
dostupnosti a flexibilite zariadeni predprimarneho vzdelavania ¢i dopravnej a
inej infrastruktary.

Vdaka tymto informacidm bude auditorsky tim lah$ie schopny identifikovat faktory,
ktoré je potrebné pri audite zohladnit, ako aj metddy zistovania a zdroven bude vediet
lepsie zhodnotit realizovatelnost navrhovanych opatreni pre organizdciu.

Casovy harmonogram

Rodovy audit by mal trvat spravidla od 1 mesiaca po 5 - 6 mesiacov v zavislosti od
velkosti organizacie, ako aj od miery hibky auditu, na ktorej sa organizacia a auditorsky
tim dohodn (v zmysle auditovanych oblasti atd.). Auditorsky tim by mal esSte pred
Gvodnym stretnutim s vedenim organizacie pripravit predbezny ¢asovy harmonogram
jednotlivych aktivit spojenych s realizaciou auditu vratane naplanovania casovych
narokov na kazdi jednu aktivitu. Tento harmonogram by mal auditorsky tim
odkonzultovat s vedenim organizacie na tvodnom stretnuti, aby s nim bola organizicia
stotoznena a mala predstavu o Casovej dotacii potrebnej na vykonanie auditu - ¢i uz
zpraktickychdovodov, akoje zabezpecenievolného pohybuclenovacleniekauditorského
timu po pracovisku, ale najmi preto, Ze je potrebné vyhradit ¢as v rdmci pracovného

Casu svojich zamestnancov a zamestnankyn z dovodu participacie na audite.

Uvodné stretnutia a nastavenie spoluprace s auditovanym
subjektom

Uvodné stretnutie s organizaciou je velmidolezitym prvkom celého auditu, kedZe naiom
musia byt vyjasnené potreby, moZnosti, ale aj o¢akavania organizdcie aj auditorského
timu. Okrem toho toto stretnutie slzi na nastavenie spdsobu spoluprace a vzajomnej
komunikdacie. Takéto stretnutie by malo byt realizované osobne v sidle organizacie

v trvani cca 2 - 3 hodin.
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Jednym z tcelov prvého tvodného stretnutia je vytvorit atmosféru zaujmu, dovery,
spoluprdce, integrity a transparentnosti. Cielom je uistit vedenie organizacie (riaditela/
riaditelku organizacie a zastupcov a zastupkyne vrcholového manaZzmentu organizacie),
Ze rodovy audit je prinosnym ndastrojom merania efektivity fungovania organizacie
v oblasti rodovej rovnosti a inklazie. Okrem toho je doleZité pochopit, Ze ich navrhy a
odporucania sa budd brat do Givahy vo vSetkych fazach auditu. Je potrebné vylcit vietky
obavy a podozrenia zo strany vedenia organizicie tykajlce sa vykonania auditu a stanovit
si iroveni dovernosti. Je tieZ potrebné dohodnit sa na moznosti pravidelnych stretnuti
napriklad pred prechodom do akejkolvek dalSej fazy auditu. Je velmi ddlezité uistit
vedenie organizacie, Ze vystupy zo zaverecnej spravy budd zverejnené v rozsahu, vakom
vedenie organizacie da stihlas a Ze medzi auditorskym timom a vedenim organizacie
bude prebiehat dostato¢ne kvalitnd komunikacia, aby sa predi$lo komplikacidm.

Odportcania pre zamestnavatelov

Na tomto stretnuti by vedenie organizacie malo dostat priestor prezentovat svoje
navrhy a ofakavania. Oblasti, ktoré sa budd podrobovat auditu, sa identifikuji po
tvodnom stretnuti. Tieto oblasti je vhodné zaradit do obsahu zmluvy. Na tomto
stretnuti je vhodné otvorit aj otdzku finan¢nych nakladov na audit, aby bola
organizacia dostato¢ne informovana, kolko ju audit bude stat, a takisto poskytnut
vedeniu organizacii moznost nahliadnut do etického kédexu auditorského timu.

Pocas stretnutia by mal auditorsky tim

venovat pozornost najma tymto oblastiam:

- zistit, aka je motivacia organizacie absolvovat rodovy audit,

- ziskat zakladné informadcie o spdsobe fungovania organizacie,
0 jej aktualnom stave a situacii, v ktorej sa nachadza, aj s ohladom
na situdciu vdanom regione, kde organizacia posobi,

- jasne identifikovat formu vzdjomnej spoluprace.

Motivaciavedeniaorganizacie absolvovat rodovy audit je jednym zklt¢ovych indikdtorov
Gspesného vysledku auditu. Organizdcie moézu mat skreslené predstavy o ucele
a vystupoch rodového auditu vyplyvajucich z nedostatku vedomosti v oblasti rovnosti
muzov aZien arovnostiprilezitosti. Ceska organizicia APERIO %, ktora v Ceskej republike
ako prva zacala vykonavat rodové audity, zo svojej skusenosti uvadza, Ze niektoré
organizacie sa prostrednictvom realizicie rodového auditu snazia rieSit vSeobecné
problémy, ktoré s principmi rovnosti prilezitosti nestvisia. Naopak, v niektorych
pripadoch organizacie rieSia konkrétny existujici problém, a tym padom maju Specifické
olakavania len v urcitej oblasti, ktora je predmetom auditu (napriklad nizka navratnost
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Zien po rodicovskej dovolenke atd.). V takychto pripadoch je po vzajomnom zvazeni

moznost tymto konkrétnym oblastiam venovat vacSiu pozornost alebo urobit tzv.

Ciastkovy audit, pokial' na tom nastane zhoda medzi auditorskym timom a auditovanym

subjektom. Preferuje sa viak urobit v organizacii hibkovy audit, ktory sa dotyka vietkych

relevantnych oblasti auditu.

APERIO ako najddleZitejSie body,”* ktoré by mali byt podrobne prediskutované

v pociatocnej faze auditu, uvadza tieto:

1.

2.

10.

11.

12.

13.
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poskytnutie informacii o priebehu auditu vedeniu organizacie v pisomnej podobe,
navrh zostavenia tzv. podporného timu priamo v organizacii,

ponuka motiva¢ného vstupného Skolenia pre organizaciu a jej zamestnané osoby
pred realizaciou auditu,

sposob komunikdacie medzi auditorskym timom a organizaciou (kontakty na
konkrétne osoby),

prediskutovanie ¢asovejinvesticiezo stranyorganizacieacasovéhoharmonogramu
realizdcie auditu (pre niektoré organizdcie je z roznych dovodov ddlezité zvolit si
vhodny termin absolvovania auditu v ramci kalendarneho roka),

naroky v oblastiludskych zdrojov — i¢ast zamestnancov a zamestnankyn v procese
realizacie auditu (platena/neplatend, vyclenenie urcitej casti Givazku na tieto
Ucely), ako aj uvolmnovanie a sposob vyberu respondentiek a respondentov v ramci
auditu,

dohoda o organizatnom zabezpeleni realizacie auditu (napr. technické
zabezpeclenie realizacie skupinovych diskusii, uvolnenie zasadacich miestnosti,
technické pomdcky ako napr. projektor atd'.),

vyjasnenie medzi a limitov flexibility auditorského timu pri realizacii auditu,
dohoda o pravdivosti, Gplnosti a rozsahu informacii poskytovanych organizaciou,
dohoda o zaobchadzani s informaciami poskytnutymi organizaciou,

dohoda o spOsoboch a limitoch zverejniovania zavereCnych vystupov auditu
v organizdcii aj mimo nej,

dohodnutie si motiva¢nej a komunikacnej ,,kampane“ smerom k zamestnancom
a zamestnankyniam organizacie,

vyZziadanie si dokumentov od organizacie, ktoré budd potrebné pri analyze (na
zaklade pisomného zoznamu pripraveného auditorskym timom, ktory moze
byt zaslany aj elektronicky), pripadne dohoda o umozneni prezen¢ného $tudia
dokumentov v organizacii.



Ak sa na ivodnom stretnuti obe strany dohodnd na podmienkach realizacie auditu,
je ddlezité, aby tato dohoda bola potvrdena aj pisomne ako stcast zmluvy o vykonani
rodovéhoauditu®. Zaroven by sicastou tejto zmluvy malo byt aj prehlasenie realiza¢ného
timu (auditorského timu) o mlcanlivosti aj v stvislosti s datami o organizacii ziskanymi
pocas auditu.*

v vedenie organizicie sthlasilo s vykonanim auditu
a je pripravené spolupracovat pocas celého procesu,

v medzi vedenim organizacie a auditorskym timom sa vytvara atmosféra dévery, spolupréce,
integrity a transparentnosti, zarover st navrhnuté opatreniana rieSenia moznych konfliktov,

v identifikované oblasti pre rodovy audit, rovnako je stanoveny ¢asovy harmonogram auditu,
v je zostaveny auditorsky tim a jeho koordinator ¢i koordinétorka,

v vsetci ¢lenovia a ¢lenky auditorského timu a tieZ vedenie organizacie chapu
a stihlasili s ciefmi a procesmi,

v vedenie organizicie zaslalo informéciu svojim zamestnancom a zamestnankyniam s vysvetlenim
rodového auditu a vyzvou na uéast i spoluprédcu pri vykondvani auditu (podporny tim),

v podpisané potrebné dohody a zmluvy tykajlce sa auditu.

Faza 2: Realizacia rodového auditu

Ako zacat? 97

Odportcania pre zamestnavatelov

Realizacia rodového auditu v organizdcii sa zacina stretnutim auditorského timu
so zamestnancami a zamestnankynami v priestoroch auditovaného subjektu
v prvy den auditu (vedenie auditovaného subjektu, zaujemcovia a zaujemkyne
o Clenstvo v podpornom time, potencialni respondenti a respondentky
prieskumov, dotaznikov a skupinovych diskusii, ale aj vSetky ostatné skupiny
zamestnanych 0sob, ktoré majti o problematiku auditu zdujem). Nafiom by mal byt
v prvom rade oficidlne predstaveny auditorsky tim, ktory bude audit vykonavat.
Stretnutie by malo byt kratke azamerané narelevantné otazKy — vramci stretnutia
by mal byt vytvoreny priestor pre zic¢astnenych a z(i¢astnené, aby mohli vyuZit
priestor na pripadné otazky v suvislosti s priebehom auditu. Koordinator alebo
koordinatorka auditorského timu vysvetli ciele a priebeh auditu, ako aj mozné
spOsoby participacie na nom zo strany auditovaného subjektu.
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Zhromazdenie dostupnych informacii a dat

PrvymkrokomvofazerealizacierodovéhoauditujezozbieratvSetkydostupnéinformacie
a data o auditovanom subjekte, ktoré auditorsky tim priebezne analyzuje. Data budd
zozbierané a analyzované priebezne podla toho, ako bude postupovat realizacia auditu.
Prvotny zber sa uskutocnil uz v pripravnej faze, v ramci ktorej auditorsky tim zozbieral
verejne dostupné informadcie. V tejto faze je potrebné, aby auditorsky tim na zaklade
konkrétnej situacie v danej organizacii vybral vhodné metddy zberu dat a vytvoril
konkrétne scenare a formulacie otazok pre jednotlivé typy prieskumov. Je vhodné
zacat analyzou dokumentov, v ktorych sa skimaji formdlne nastavenia procesov
v organizicii. Dal§imi vhodnymi metédami zberu dat si: dotaznikové prieskumy,
rozhovory a pozorovanie. Podrobne sa im venuje samostatnd kapitola metodiky
,,Metddy zberu a analyza dat“, ale tu najdete ich zakladné charakteristiky a atribaty.

Uvodny prieskum %

Odportcania pre zamestnavatelov

Na tvod je dolezité, aby auditorsky tim zistil existujicu Groven porozumenia
a praktik uplatnovania alebo zanedbavania rodového pristupu pri fungovani
organizacie, ako aj odhalil sposob, akym tieto praktiky vnimaji zamestnané
osoby, manazment a vedenie organizacie. Je vhodné, ak v tejto faze auditorsky
tim uskuto¢ni tvodny prieskum a pripravi prieskumné dotazniky postavené
na 4 zakladnych oblastiach?® - hodnotové nastavenie, organizacna kultura,
zodpovednost a odborny potencial.

Po vyplneni Givodného dotaznika by auditorsky tim mal pristipit k jeho analyze.
Komplexna analyza prieskumu by mala byt zahrnuta do zavere¢nej spravy o rodovom
audite.PovzijomnejdohodemdZubytpredbeznézisteniazprieskumupredloZenévedeniu
organizacie. Ddvodom je zaistit, aby vedenie v Ziadnom okamihu nebolo prekvapené
pozitivnymi alebo negativnymi vysledkami auditu. Toto vSak nesmie ovplyviiovat
samotny priebeh auditu, preto je dolezité, aby vedenie organizacie reSpektovalo, ze do
dalsich faz zberu a analyzy dat v rdmci auditu nesmu nijako zasahovat.

Podrobnejsie dotazniky, hibkové rozhovory a pozorovanie

Na analyzu dokumentov a ivodny prieskum by mali nadvizovat podrobnejSie dotazniky,
hlbkové polosStruktirované rozhovory *°; ako aj skupinové diskusie ' s vedicimi
pracovnikmi a pracovnickami organizacie a so zamestnancami a zamestnankynami

alebo aj telefonické rozhovory s osobami na rodicovskej dovolenke ¢i s byvalymi
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zamestnanymi osobami, pokial je to mozné a na zdklade ich vlastnej vole a tivahy.

Scenare tychto rozhovorov navrhuje auditorsky tim na ziklade vystupov z analyzy
dokumentov a tvodného prieskumného dotaznika s ohladom na zistené aj chybajtce
tdaje. Prostrednictvom tychto rozhovorov sa overuju a dopliuja dovtedy ziskané tdaje
a zistuju sa dalSie potrebné informadcie. Prostrednictvom rozhovorov si auditorsky
tim overuje uplatnovanie nastavenych postupov v praxi podla konkrétnej situacie
v organizacii. Na zaklade konkrétnej situacie v organizacii auditorsky tim urci
najvhodnejsie a najefektivnejsie pouzitie zo spominanych metdd.

Je dolezité spomentt aj metédu pozorovania °> ako stcast metdd zberu dat, ktord ma
vSak svoje vyhody aj nevyhody. Zacastnené pozorovanie je forma pozorovania, ked je
pozorovatel jednym z aktérov procesov a javov, ktoré pozoruje (je ich sicastou). Medzi
pozorovatelom a pozorovanymi dochadza k interakcii. Vyhodou je bezprostredna
skiisenost so situdciou a pozorovanymi javmi ¢i ziskanie perspektivy aktérov
a aktérok. Nevyhodou je vysoka naro¢nost na osobnost vyskumnika ¢i vyskumnicky,
ich komunika¢né schopnosti a schopnost (a moznost) posudit svoj vlastny vplyv na
dand situdciu. Auditorsky tim musi sdm zvazit, ¢i tito metddu pri realizicii rodového
auditu v organizacii pouzije alebo nie. VSetky metddy zberu dat a analyzy dat relevantné
pre kvalitné vykonanie rodového auditu v organizacii st detailne popisané v kapitole
,Metddy zberu a analyza dat*.

Po vyplneni dotaznikov a absolvovani skupinovych ¢i individualnych rozhovorov je
ddlezité, aby si z ich analyzy pripravil auditorsky tim podklady na zaverecnu spravu
zrodového auditu, ktoré by mali tvorit sibor vhodnych otdzok a odportcani vyslovenych
¢i poloZenych zic¢astnenymi osobami na audite. V podkladoch by mali byt vzaté do Givahy
odporicania a napady Iudi pracujtcich v organizacii o fungovani organizacie z pohladu
miery uplatiiovania principov rodovejrovnostia nediskrimindcie a auditorsky tim by mal
byt schopny roztriedit ich do Styroch vy$sie spomenutych okruhov rodovej integracie
(hodnotové nastavenie, organiza¢nd kultura, zodpovednost a odborny potencial).

vietky relevantné dostupne dokumenty su prestudované a zanalyzovane
v prehladnom (napriklad tabulkovom) formate

je absolvovany a ukonéeny dostatocny pocet individualnych a skupinovych
rozhovorov a fokusowych skupin

proces tychto diskusii a rozhovorov je riadne zdokumentovany

je vygenerovanych dostatok relevantnych vystupov a odporicani potreby
zaveretnej spravy (spisané podklady)

C S < X

vysledky analyz su pripravené na pripadni diskusiu s vedenim a personalom
organizacie pre Uéely ziskania spétnej vizhy
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Faza 3: Zaver rodového auditu

Odportcania pre zamestnavatelov

Sprava z rodového auditu

Sprava z rodového auditu (zaverecna sprava) je zakladnym vystupom zo
zrealizovaného rodového auditu, ktori po jeho vykonani spise auditorsky
tim a predlozi auditovanému subjektu. Na zaklade vysledkov analyzy situacie
v danej organizacii ma sprava obsahovat vyhodnotenie pre fiu prioritnych tém
a podstatnych informadcii a zaroven priniest navrhy konkrétnych odporucani,
ktoré maju viest k zlepSeniam v oblasti presadzovania principov rodovej rovnosti
a nediskrimindacie.

Rozsah a hibka podrobnosti spravy nie s stanovené, kedze kazda organizicia je
$pecificka a miera hibky samotného auditu sa bude li$it od pripadu k pripadu. VSeobecne
vSak plati, Ze sprava by mala byt napisand jasne, prehladne a pochopitelne, aby mohla
Citatelom a Citatelkam slaZit ako jednoduchy navod pre budiice postupy a procesy (sprava
m4d napriklad obsahovat jasne vysvetlend pouZzit(i odborn(i terminoldgiu). Zaroven je
vhodné pisat spravu v pozitivnom duchu, aby pdsobila motivacne, a nie kiravo, a jasne
definovatkonkrétny prinosvystupov pre dandorganizaciu.”*Cielom spravyjedosiahnut,
aby auditovany subjekt aj skuto¢ne zrealizoval konkrétne odporacania opatreni, ktoré
povedd k zlepSeniam v oblasti rodovej rovnosti a k rodovej citlivosti.

KedZe cielom celého procesu je motivovat organizaciu, aby zmeny realizovala, a nie ju
len kriticky hodnotit, si¢astou metodiky nie je hodnotiaca $kala, ktora by vyjadrovala
mieru napifania principov rodovej rovnosti a nediskriminacie v organizécii. Organizécia
APERIO pri jednom z auditov v Ceskej republike pouZila metddu, do ktorej zahrnula aj
hodnotiacu $kalu, avSak vysledky tohto hodnotenia nepredstavovali pre organizaciu
Ziadny prinos, naopak, stretli sa skor s negativnymi reakciami zastupcov a zastupkyn
organizacie.

V zaverecnej sprave > by nemalo chybat popisanie zadania na realizaciu rodového
auditu a jeho plnenie, ako aj cely proces realizacie auditu vratane informacii o tom,
ktoré zvolené metddy, aktivity alebo udalosti mohli nejakym spdsobom ovplyvnit jeho
priebeh. Zaverecna sprava je najdolezitejSim vystupom rodového auditu pre auditovany
subjekt, pretoze v sebe zahfna zistenia z auditu, vzdelava organizaciu v otazkach
rodovej rovnosti a odporica postupy na zlepSenie situacie v organizacii v tejto oblasti.
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Zaverecnu spravu spracovava auditorsky tim podla vopred dohodnutého postupu.
Kazdy ¢len ¢i ¢lenka auditorského timu by mal/a mat prileZzitost spravu v jej pracovnej
verzii pripomienkovat. Sprava je nasledne dorucena vedeniu organizicie v tlaCenej aj
elektronickej podobe.

Névrh odportcani, ktoré s sucastou zdverecnej spravy, je spracovany s ohladom na
realizovatelnost v konkrétnej organizdicii za konkrétnych Specifickych podmienok
charakteristickych pre dant organiziciu. Tieto je vhodné rozclenit na kratkodobé
a dlhodobé s nutnostou ich vyhodnotenia v ¢ase. Je vysoko odportc¢ané, aby bol tento
navrh vzdy prediskutovany s vedenim organizacie, najma z hladiska volby prioritnych
tém, ako aj z hladiska mozZnosti praktickej realizacie navrhovanych zmien. Organizacia
sama, pripadne s vyuZitim odborného poradenstva, by mala tieto odporacania pretavit
do vlastného akéného planu.

Co mé obsahovat zavere¢nd sprava °°:

o informaciu o tGcele realizacie auditu a o subjekte, ktory audit realizoval,

o  strucnd informaciu o tom, ¢o je rodovy audit a aké ma prinosy pre organizacie,
o zhodnotenie situacie v organizacii podla jednotlivych skimanych oblasti,

o zhrnutie zaveru z jednotlivych skiimanych oblasti,

o identifikaciu dobrych praxi,

o navrhy odportacani kvoli naslednému spracovaniu RAP,

o mozné odporticanie nadvazujiceho poradenstva,

o  prehlad najdodlezitejSich odporucani, o’

o zoznam uzito¢nych odkazov a zdrojov,

o slovnik terminolégie a pojmov,

o odborné tematické prilohy pre relevantné oblasti.

Vizualizacia zisteni (tabulky, grafy)

Zaverecné spravy rodovych auditov pouZzivaji rozne druhy a typy tabuliek a grafov na
sprostredkovanie zisteni auditu. Hoci tieto komunika¢né ndstroje mozu byt vysoko
G¢inné, napr. uputaji pozornost Citatela alebo Citatelky, zaroven st vSak nichylné
na mozni nespravnu interpreticiu a mohli by vyvolat nespravne zavery Citatelov a
Citateliek. Pri pouzivani tabuliek a grafov preto musi auditorsky tim zabezpecit, aby v
sprievodnom texte poskytol vSetky informacie potrebné na zodpovedanie potencialnych
otazok a predisiel tak nespravnej interpretacii.
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Kvantifikacia zisteni zvySuje mozny pozitivny dopad auditu a jeho odporacani. Ak je to
mozné, postupy auditu by malizahffiat odhad rodovych rozdielovaodhad hospodérskych
nakladov narodové nerovnostialebo ispory, ktoré by mohlivyplyvat znapravy zistenych

nerovnosti.

Pouzivanie tabuliek a grafov na prezentovanie a zjednodusenie komplexnych informacii
rodovych auditov ulahcuje ich pochopenie a zvySuje ich pozitivny dopad.**®

Prezentacia vystupov a odporucani v organizacii a udelenie
osvedcenia o absolvovani auditu

Odportcania pre zamestnavatelov

Po dokonceni zaverecnej spravy je vhodné, aby si auditorsky tim dohodol
stretnutie s vedenim auditovaného subjektu. Cielom tohto stretnutia je predstavit
hlavné zavery a odporucania z rodového auditu vedeniu a nasledne aj ostatnému
zamestnanému personalu. Po prvotnej konzultacii s vedenim by teda mali na
toto stretnutie byt prizvani aj zamestnanci a zamestnankyne, ktori a ktoré sa
zUcastnili rodového auditu ako respondenti a respondentky.

Tu sa v3ak odporica, aby takéto stretnutie prebehlo zvlast, a nie dovedna s vedenim
organizacie, najma z dévodu zachovania anonymity tychto os6b vo vztahu k vedeniu
organizacie. Obe stretnutia by mali prebehnit za sebou v jeden deni a ich celkové trvanie
sa odhaduje na cca 3 hodiny, avsak v zavislosti od hibky auditu a velkosti organizacie
moze stretnutie trvat dlhSie alebo kratSie.

Priebeh prezentacného stretnutia: *

o  Stretnutia sa zGcastni cely auditorsky tim.

o Na zaciatku stretnutia sa tim podakuje vSetkym clenom a ¢lenkdm organizacie,
ktoriaktoré sazacastnilirodovéhoauditu,akoajvedeniuorganizacie zadobrovolna
Gcast a participaciu na audite.

o Auditorsky tim zaroven zhrnie zadanie auditu a priebeh a sposob jeho vykonania
(pocet 0s0b zapojenych do auditu, pocet zrealizovanych rozhovorov ¢i vyplnenych
dotaznikov, subor analyzovanych dokumentov, (ne)dodrZanie casového
harmonogramu a dévody, opis spoluprice s podpornym timom zo strany
organizacie atd'.).

o Zavery su prezentované bud v podobe elektronickej prezentacie, alebo na
flipcharte v snahe upriamit pozornost na najdolezitejSie body. Zavery by mali
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obsahovat (ak je to redlne) rovnaky pomer prikladov dobrej praxe,
ktoré organizdcia uz implementuje, a zaroven oblasti na zlepSenie.
Je dolezité vyhnat sa vyrazom ako ,negativny“ alebo ,nedostatky“
a v snahe zabezpelit Co najlepSi efekt je vhodné obmedzit sa na
3 pozitivne priklady a 3 priklady oblasti na zlep$enie. Tieto by mali byt zvolené
velmi opatrne, bertic do tvahy ich ddleZitost pre organiziciu, ako aj schopnost

organizacie konat v zmysle zlepSenia existujiceho stavu.

o Auditorsky tim by mal ocenit oblasti, v ktorych organizdcia vykazuje pozitivne
vysledky (ak také st1) a poukdazat na priklady dobrej praxe, od ktorych sa organizacia
moze odrazit.

o Pri upozorniovani na mozné oblasti zlepSenia moze auditorsky tim identifikovat
a aj si za pomoci reakcii t¢astnikov a ii¢astnic¢ok stretnutia overit praktické zmeny,
ktoré je vhodné zrealizovat a tieZ to, ako ich zrealizovat.

o Jeden z ¢lenov alebo ¢leniek auditorského timu by mal/mala vysvetlit d'alsi postup
ohladom odovzdania a distribuovania zaverecnej hodnotiacej spravy z auditu
(alebo jej zhrnutia uréeného pre Sirsi okruh zamestnaného personalu) organizacii
a zaroven s tym aj dalSie nasledné kroky stvisiace so zodpovednostou organizdcie
za vykonanie odporicanych zmien po ukonceni auditu a ich dosledovanie.

o Pokial bude mat organizacia zaujem o naslednt spolupricu s auditorskym timom,
je vhodné, aby jeden/jedna z Clenov/Cleniek timu vysvetlil/a formy a spdsoby
naslednej spoluprace (napriklad tvorbu RAP ¢i nadvazujdci audit tzv. ,,follow-up
audit®).

Zo skisenosti s realizaciou rodovych auditov v Ceskej republike vyplynulo, Ze idedlnou
formou prezentovania vysledkov a odporucani pre auditovany subjekt je kombinacia
pisomnej zavereCnej spravy a prezentacie pre stredny ¢i vrcholny manaZment
organizacie, pri ktorej zaroven prebehlo aj Skolenie zamerané na vSeobecné principy
rodovej rovnosti. Obsah aj forma prezentacie boli vacSinou dopredu prediskutované
s vedenim organizacie. UCastnici a ucastnicky zavere¢nej prezentdcie ocenovali pouzitie

interaktivnych metod."°

Natomto zaverecnom stretnutis prezentovanim vysledkovauditu je vedeniu organizacie

odovzdané aj osvedcenie o absolvovani auditu, ktoré vydava auditorska organizacia.

Poznamka na zaver: Rovnako ako v pripade inych auditov a ich zaverecnych odportacani
je dolezité vyhodnotit a napldnovat, ako najlepSie prezentovat a predlozit ich zistenia
za UCelom dosiahnutia maximalneho pozitivneho vplyvu. PredloZenie presvedcivého
argumentacného ramca zalozeného na vysledkoch auditu na dosiahnutie pozitivnej
zmeny a znizenie potencialne nespravneho vykladu auditorskych odporicani a zaverov

45



je klG¢ovym aspektom analyzy a prezentdcie dat. Bertic do Gvahy tieto rizika mozu spravy

rodovych auditov predstavovat osobitné rizika, ktoré treba zvazit, zohladnit a pokryt.™

Mnoho ludi méze mat rozne predsudky alebo vyhranené postoje o Urovni rodovej

rovnostinapriklad vorganizaciach verejného sektora. Zverejnené zistenia a odporucania

moZu vyvolat silné reakcie zainteresovanych stran, z coho mézu pramenit neimyselné

dosledky. Mo6zu sa napriklad objavit hlasy na zru$enie programov podporujtcich rodovi

rovnost alebo snahy o ich nefinancovanie a pod. Z tychto dévodov je ddlezité, aby

auditorské spravy a komunikacia o ich zaveroch a odporti¢aniach obsahovali velmijasné

posolstva. MozZe ist napriklad o:

V mnohych kontextoch je mozné, Ze auditorsky tim identifikuje viaceré opatrenia
na zlepsSenie rodovej rovnosti v auditovanom subjekte bez potreby alokacie
vyraznych prostriedkov, pricom moze byt vhodné zdbraznit, Ze v takom pripade by
pozadované ciele mohli dosiahnut ndkladovo neutrdlnym spdsobom (cost neutral
mannner).

Pri prezentdcii navrhov rodového auditu, ktoré sa pravdepodobne podari naplnit
jedine vyraznejSou Upravou aktualnych procesov, pricom si tieto zmeny mozu
vyzadovat pociato¢né investicie, je potrebné jasne komunikovat ich pozitivny
dopad na cely auditovany subjekt.

Kritéria splnenia rodového auditu

Za kvalitne vykonany rodovy audit je povazovany audit:
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ktory je realizovany preukazatelne kompetentnymi osobami v priebehu celého
procesu auditu (auditorsky tim);

v ktorom sa auditované vSetky zakladné oblasti auditu konkretizované v prvej
kapitole. V pripade, Ze neboli auditované vSetky tieto oblasti, je potrebné
v zaverecnej sprave poskytnut adekvatne zdovodnenie, preco sa tak nestalo (napr.
neposkytnutie potrebnych dat zamestnavatelom ¢i iné zavazné prekazky);

v ktorom boli zrealizované minimalne:

o zber aanalyza nevyhnutnych dokumentov,
o 10Uvodné stretnutie s vedenim auditovaného subjektu,
o 2rozhovory s vedicimi pracovnikmi a pracovni¢kami (polostruktirované),

o 2 skupinové diskusie (pripadne viac, v zavislosti od velkosti organizacie)
vratane zahrnutia rodicov na rodicovskej dovolenke,

o 4 individudlne hlbkové rozhovory a/alebo 1 dotaznikové Setrenie so
zaistenim maximalnej moZnej navratnosti dotaznikov (plati pre organizacie



zamestnavajlce do 50 zamestnancov a zamestnankyn); v zavislosti od velkosti
organizacie je potrebné pocty hibkovych rozhovorov a dotaznikovych $etreni
primerane zvy$it (distribicia Gvodného dotaznika nie je nevyhnutnd, ale

vitana),

o 1 prezentacia vysledkov na zaverecnom stretnuti s vedenim a manazmentom
organizacie —zhodnotenierealizacierodovéhoauditu, moznostiimplementacie
odporuceni do RAP, pripadne dohoda o dalsSej naslednej spolupraci;

4. Vv ktorom je spracovana zaverec¢nd sprava z auditu'® s navrhmi a odpordcaniami
na zmenu, ktoré preukazatelne povedu k zlepSeniu rodovej citlivosti v organizacii.

Faza 4: Nasledné kroky (po audite) - rodové akéné planovanie

Odportcania pre zamestnavatelov

Konkrétne aktivity — tvorba RAP pre auditovany subjekt

Rodovy akény plan (RAP) je vytvarany nad ramec rodového auditu - nemusi byt
teda nevyhnutnou stc¢astou auditu. Auditorsky tim ho mdZe vytvorit bud pred,
alebo po samotnom zavere¢nom stretnuti, na ktorom s prezentované vysledky
auditu (podla toho, ¢i je v organizacii prejavena vola na vypracovanie RAP alebo
organizacia vaha). Avsak jeho spisanie a najma zaviazanie sa k nemu zo strany
vedenia organizacie je velmi vitanym a odporicanym postupom, pretoze tak
vytvara priestor na zavedenie navrhovanych odporicani zo zaverecnej spravy
do praxe. Len vhodna implementacia konkrétnych navrhov na zmenu moze
organiziciu posunit vpred v citlivosti na oblasti rodovej rovnosti tykajiice sa
pracovného prostredia, v ktorom organizacia funguje.

Po obsahovej stranke by v RAP nemali chybat minimdlne opatrenia ,v oblasti
inStitucionalneho a persondlneho zabezpecenia, v oblasti vzdelavania a integracie
rodovej perspektivy a gender mainstreamingu do procesov a aktivit“**4 auditovaného
subjektu.

Po formdélnej stranke by RAP mal vzdy obsahovat konkrétne ciele a ulohy v dopredu
uréenom casovom obdobi, urCenie zodpovednosti za plnenie tychto Gloh, vycislenie
predpokladanych financnych ndakladov a definovanie indikatorov kvoOli moznosti
naslednej kontroly stanovenych dloh. Vizudlna podoba RAP je individualna, podla
potrieb a mnozstva nastavenych tloh."
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Pri tvorbe RAP je ddlezité vhodné rozvrhnutie navrhovanych aktivit z hladiska ich
plneniavramcicasového harmonogramu. Zatial ¢o niektoré ¢innosti je mozné realizovat
takmer okamzite, realizacia inych je moznd az nesko6r alebo vdlhSom ¢asovom horizonte.
Nie je Ziaduce preplnit ¢asovy harmonogram aktivitami a cielmi nad rdmec kapacit
auditovaného subjektu.

Na zvySenie Sance naplnenia RAP je vhodné, aby bol RAP vytvoreny v sucinnosti
s auditovanym subjektom. Cielom tejto vzdjomnej spoluprace je jednak akceptacia
stanovenych cielov a tiloh zo strany vedenia, a s tym stvisiaca redlna podpora a financné
krytie, a zarovenl moznost zakomponovat prijaté ciele do pripadne uz existujiceho
akéného planu konkrétnej organizacie.

Odportcania pre zamestnavatelov

Tvorbe RAP by malo v Givode predchédzat tzv. planovacie stretnutie,””° na ktorom
auditorsky tim prediskutuje zavery auditu a nasledné kroky, ktoré ma organizacia
urobit a zaroven sa uisti, Ze v duchu tychto odportcani bude chciet organizacia aj
nasledne konat.

Po tejto diskusii auditorsky tim nasledne:"”

o Pristtpi k vypracovaniu RAP pre organizaciu.

o Vyzve organizaciu, aby si sformovala Specialny tim alebo skupinu "#; ktora bude
mat v kompetencii odsledovanie plnenia odporti¢ani auditu.

o Identifikuje trialebo Styri dolezité oblasti na zlepsSenie v obdobi jedného roka (tieto
by sa mali sustredit na viditelné, praktické a dosiahnutelné zmeny).

o  Diskutuje s ic¢astnikmia ic¢astni¢kamio tom, KTO, AKO, KEDY a AKY TYP asistencie
by bol potrebny k podnieteniu zmien v identifikovanych oblastiach.

o Zopakuje a zdoOrazni, Ze je zodpovednostou vedenia organizacie zabezpe(lit
implementaciu RAP a poskytnutie spdtnej vazby auditorskému timu/organizacii,
ktord ich rodovym auditom previedla.

Akreditacia auditorskych subjektov

Akreditacia auditorskych subjektov znamend, Zze MPSVR SR stanovi podmienky,
ktoré musi subjekt splnit na to, aby mohol vykonavat certifikované rodové audity.
Systém akreditacie subjektov by mal zabezpecit, Ze vykondvané audity budd v stlade
s nastavenymi Standardmi a vystupy rodového auditu budd pozitivne z hladiska
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zostladovania rodinného a pracovného zivota u auditovaného zamestnavatela.
Zamestnavatel ziska osvedcenie o tom, Ze subjekt u neho vykonal certifikovany rodovy
audit.

Systém akreditacie subjektov predstavuje nastroj na podporu zavadzania efektivneho
systému riadenia rodovych auditov a na zlepSovanie urovne rodovej rovnosti
u zamestnavatelov v Slovenskej republike. Uc¢ast na akreditacii subjektov je dobrovolna.
Subjekty, ktoré podstipia akreditdciu, budi opravnené vydavat osvedcenie. Vyhody
osvedCenia st najmad v ziskani konkurenc¢nej vyhody oproti inym zamestnavatelom,
napriklad pri prijimani novych zamestnancov a zamestnankyn. Tiez moZze
zamestnavatelom zabezpecit zviditeInenie sav medidlnom priestore, ale ajnasamotnom
trhu prace. Certifikovany rodovy audit moZe priniest posilnenie pracovnej motivdacie
zamestnancov a zamestnankyn a zvySenie konkurencieschopnosti organizacie.

Viac o akreditacii auditorskych subjektov je mozné najst vdokumente Systém supervizie
auditov a certifikacie pre podniky.

Nadvazujuci audit

Odporucania pre zamestnavatelov

Nadvizujici audit, tzv. ,follow-up audit“, je vysoko odporucanou sucastou
komplexného procesu rodového auditu. Je to ddlezity nastroj, ktory posiliuje
pozitivny dopad auditu formou mapovania pokroku stavu rodovej rovnosti v
organizacii. Priorizacia vykonu follow-up auditu sa posudzuje ako stcast celkovej
stratégie akéhokolvek auditu. Auditovanym subjektom by mal byt poskytnuty
dostatocny ¢as na realizaciu rodovych akénych planov (RAP).

Tak ako pri vSetkych castiach rodového auditu, aj pri posudzovani implementacie
zaverecnychodporacanirodovéhoauditu postupujeauditorskytimnestranneanezavisle.
Pozornost sa zameriava na urcenie toho, ¢i opatrenia prijaté v svislosti so zisteniami a
odporacaniami auditu znizuja identifikované nedostatky. Pri vykone follow-up auditu
je potrebné venovat rovnako vysokil pozornost detailnému planovaniu a realizacii
jednotlivych casti ako pri vykone prvotného auditu, hoci sa moze auditorskému timu
zdat, Ze auditovany subjekt uz detailne poznd aidentifikoval vSetky pripadné nedostatky.

Pri  praci s obmedzenymi  zdrojmi  auditovaného  subjektu je v
rdamci follow-up rodového auditu mozné Cerpat informacie aj z rodovych
auditov  vykonanych v organizicii pred niekolkymi rokmi (ak také

boli realizované), priCom sa s cielom minimalizicie ndakladov vykon
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follow-up auditu zameria na zadvery a odportcania predchadzajiceho auditu s
aktualizaciou kvantitativnych dat odrazajucich aktudlny stav. Takymto postupom je
mozné dosiahnut aspon Ciastocny follow-up audit, ktory dokaze identifikovat viaceré
kli¢ové aspekty napifiania zaverov a odporacani prvotného rodového auditu v danom
subjekte. Vo vSeobecnosti sa vSak odportca, aby auditované subjekty mali od zaciatku
spoluprace dostatok informacii potrebnych na planovanie a alokovanie dostato¢nych
prostriedkov a kapacit na vykon tak prvotného rodového auditu, ako aj jeho follow-

up Casti.””

Follow-up audit by mal byt vykonany rovnakym spdsobom ako prvotny audit
v organizacii, a teda by mal spifiat vietky zakladné atribiity rodového auditu (pouZitie
overenej metodiky, dodrzanie minimalnych Standardov ajednotlivych fazaudituvratane
zaverecnej spravy, odporicani a osvedcenia o absolvovani auditu).
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Metody zberu a analyza dat

Rodové audity st formou socialnych auditov, a teda samotné metddy zberu dat na potreby
vykonu rodovych auditov sa riadia principmi spolo¢enskovednych odborov/socialnych
vied a poznatkov ohladom zberu dat pre socialny vyskum. Vo vSeobecnosti rozliSujeme
zakladné skupiny alebo metddy zberu dat, a to:

o  kvantitativny vyskum (napr. dotaznikovy prieskum),

o kvalitativny vyskum (napr. individudlne a skupinové rozhovory, fokusové
skupiny, polostruktirované dotaznikové prieskumy),

o v niektorych zdrojoch sa uvadza aj inStitucionalna analyza ako jedna zo skupin
zberu a analyzy dat (procesy, dokumenty — interné pravidla, insStitucionalny plan
atd.).°

Auditorsky tim zvycajne vyuzije kombindciu kvalitativnych a kvantitativnych metdd.
V spolocenskovednych odboroch/socialnych vedach existuje viacero foriem zberu dat,
no na potreby vykonu rodovych auditov su klicové najma dve, a to primarny vyskum
a sekundarny vyskum. Do kategérie primarneho vyskumu sa zarad'uja vSetky metody,
ktoré sliizia na zber novych dat, ktoré este neboli skimané. Ide napriklad o r6zne druhy
dotaznikov a prieskumov, Sirokt Skalu rozhovorov, skupinovych rozhovorov, fékusové
skupiny, pozorovanie, pripadové Stadie a pod.

V kategérii sekundarneho vyskumu sd, naopak, zdrojom informacie, ktoré uz boli
zozbierané, a teda nedochadza k zberu novych dat alebo dochadza k skimaniu uz
vytvorenych informacnych materialov. Vo vSeobecnosti ide napriklad o zber a analyzu
stanov,vyro¢nychsprav, tlacovychsprav, financ¢nych spravainych pisanych dokumentov
auditovaného subjektu ako napriklad napisana vizia alebo misia konkrétneho subjektu.
Hodnotnym zdrojom sekundarneho vyskumu su aj pripadné spravy z uz realizovanych

monitoringov alebo auditov.

Metody zberu dat =

Zhromazdovanie verejne dostupnych tdajov sa méze uskutoc¢nit pred prvym vstupom
do auditovanej organizacie. Spravidla ide najmd o verejne dostupné informacie
o auditovanej organizacii ako napriklad webova stranka organizacie, profily na
socidlnych sietach, tla¢ové a vyrolné spravy; rozne letdky, prezentcie, formy a metody
medidlnej/reklamnej propagacie organizacie a iné. Skéla verejne dostupnych dajov sa
moze vyrazne liSit.
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Vyber konkrétnych Specifickych metdd zberu dajov sa musi prispdsobit auditovanej
organizdcii(typ, velkost, ochota poskytovat idaje atd.). Zhromazdovanie dokumentov je
nevyhnutnévykonatvzdy, nakolko ide o zdklad analyzy situdcie vauditovanejorganizicii.
Udaje potrebné na vykonavanie rodového auditu mozno ziskat prostrednictvom tychto
typov zberu Gdajov:

Desk review — identifikacia, zber a zhodnotenie pisanych zdrojov

Zhromazd'ovanie (zakladnych) dokumentov je jednym zo zakladnych typov zberu iidajov
sekundarneho vyskumu. Desk review je odporic¢ané naplinovat a vykonat v Givode
fazy zberu dat, pred realizaciou inych typov zberu dat ako napriklad rozhovorov alebo
dotaznikov. Potrebny casovy ramec na vykon desk review zavisi najmd od celkového
poctu dokumentov a rozsahu tdajov a dokumentov.

Niz$ie je uvedeny ilustrativny zoznam dokumentov, z ktorych mozno Cerpat udaje na
naslednt analyzu v ramci vikonu rodového auditu. Tieto dokumenty dopifianii Gvodnii
analyzu verejne dostupnych dokumentov a zdrojov a spravidla ide najmd o interné
dokumenty organizacie ako napriklad:

o  Stanovy, vizia, misia, stratégia a ciele organizacie a pod.

o Vnutorné predpisy, pravidla a smernice:

o pracovny poriadok, organiza¢ny poriadok, podmienky zamestnavania, mzdové
pravidla (sithrnné mzdové tabulky) a benefity, kolektivna zmluva, pravidla
vykonu prace z domu, pravidld atypickych pracovnopravnych vztahov,
pruznost pracovného casu, eticky kddex, kddex predchadzania (sexudlnemu)
obtaZovaniu a $ikane na pracovisku, kddex inklizie a nediskrimindcie, pravidla
obliekania (dress code), organizacna Struktudra a pod.

o Personalne stratégie (ludské zdroje), obchodné, marketingové, komunikacné
stratégie a pod.

o  Statistiky rozdelené podla pohlavia, veku, pripadne inych faktorov mozného
znevyhodnenia zamestnancov a zamestnankyn (etnicita, sexualna orientacia,
zdravotné znevyhodnenie a pod.):

o udaje o spokojnosti zamestnancov a zamestnankyn, o platoch/mzdach a
odmenovani,benefitoch, pracovnych poziciach,vyskeatypeuvazku, kariérnom
raste, odbornej priprave a dalSom vzdelavani, fluktuacii zamestnancov
a zamestnankyn, po¢te 0osOb na materskej/rodicovskej dovolenke, osobach s
detmi mlad$imi ako 6 rokov, osobach s detmi mlad$imi ako 15 rokov, osobach
starajucich sa o zranitelnych ¢lenov a ¢lenky domacnosti (seniori, seniorky,
osoby so ZTP a pod.), vysledkoch pracovnych pohovorov, sluzobnych cestéch,
doplnkovom vzdelavani a dalSich.
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o Koncepcia ,,CSR* alebo ,,ESG* (corporate social responsibility - spolocenska
zodpovednost organizdcii/firiem alebo enviromental, social and governance -
spolocenské, environmentalne a socidlne riadenie).

o Intranet — vnatorné komunikac¢né rozhrania a procesy.

o Dokumentacia pracovnych pohovorov (pomer zaujemcov a zaujemkyn a prijatych
0s6b) a pohovorov k skonceniu pracovnopravneho vztahu (hand-over pohovory),
zaznamy zverejnenych pracovnych ponuk.

o Koncepcia mimopracovnych ¢innosti (teambuilding, dobrovolnictvo atd'.).
o Prezentacné a Skoliace materialy.
o Vystupy moZnych personalnych alebo inych socialnych auditov.

o Inérelevantné dokumenty.'>

Opat je potrebné poznamenat, Ze $kdla dostupnosti a vobec existencie vy$sie uvedenych
zdrojov samoze vyraznelisit v zavislosti od konkrétnejauditovanejorganizacie. Pripadnd
neexistencia niektorych vyssie uvedenych zdrojov/dokumentov nie je prekazkou
vo vykone rodového auditu, naopak, v pripade relevantnosti je mozné potrebu ich
vytvorenia zahrn(t do odportcani v rdmci zaverecnej spravy rodového auditu.

Auditorsky tim v pripravnej faze desk review v spolupraci s kontaktnou osobou
auditovaného subjektu naplanuje zoznam konkrétnych dokumentov a materialov,
ktoré si vyziada. Je vhodné, aby auditorsky tim zhodnotil nielen aktudlne platné
dokumenty a materidly, ale v moznom rozsahu zhodnotil aj relevantné starSie
materialy. Z praktickych dévodov vSak nie je potrebné analyzovat materidly star$ie ako
2 - 3 roky, pokial boli nahradené novsimi. Skimanie a porovnavanie aktualne platnych
materialov s tymi starSimi sliZi najmad na pozorovanie trendu progresu alebo, naopak,
regresu v danej oblasti. Je potrebné spisat zoznam vSetkych dokumentov a materialov,
nakolko by tento zoznam mal byt sicastou zaverecnej spravy. Po ziskani poZadovanych
dokumentov a materialov si auditorsky tim rozdeli jednotlivé dokumenty na ich analyzu
a zhodnotenie. Celkova ¢asova naro¢nost tohto procesu opat zavisi od celkového poctu
a rozsahu materialov, ako aj od poctu ¢lenov a ¢leniek auditorského timu, ktory sa bude
tomuto procesu venovat. Pri rozsiahlych elektronickych dokumentoch je mozné vyuzit
funkciu vyhladavania prostrednictvom klicovych slov (ekvivalenty slov ako napriklad
pohlavie, rod, Zena, muz, diskrimindcia, obtaZovanie, rovnost, vhodnost a iné).
Zéaroven sa vSak auditorsky tim neméze vylu¢ne spolahnit na vyhladivanie klicovych
slov v materidloch, naopak, dané materialy je potrebné dokladne zhodnotit z hladiska
uplatnovania rodového hladiska v r6znych relevantnych oblastiach.
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Desk review je vhodnym ndstrojom na zhodnotenie uchopenia oblasti tykajtacich
sa rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti v zakladnych dokumentoch auditovaného
subjektu. Vystup desk review prispieva k pochopeniu auditorského timu trovne
zahrnutia principov rodovej rovnosti pri tvorbe alebo revizii zakladnych dokumentov,
navrhu programov alebo aktivit. Po realizacii desk review auditorsky tim disponuje
jasnejSou predstavou o vychodisku uplatnovania rodového hladiska v danej organizacii,
¢o je potrebné na zhodnotenie dosiahnutého pokroku v tejto oblasti po ukonceni
rodového auditu a implementacii odportacani auditorského timu.

Rozhovory

Po ukonceni prvotnej desk review analyzy dokumentov a materidlov sa odporaca
pristapit k Casti vykonu rozhovorov s identifikovanymi kli¢ovymi osobami. Vystupy
rozhovorov poskytuji doplnenie k informacidm ziskanym z vystupov ivodného desk
reviewa analyzy dokumentov alebo na overenie, ¢i sa smerovanie alebo aktualna situacia
deklarované v skimanych dokumentoch vykonava v praxi. Rozhovory takisto slizia na
pripadnd identifikiciu dalSich potrieb zamestnancov a zamestnankyn v konkrétnych
oblastiach. Naziklade tychto zisteni je mozné navrhnit doplnenie konkrétnych opatreni
do prislu$nych internych dokumentov. S cielom identifikovat informdcie potrebné na
vykonanie auditu je nutné vopred pripravit rozhovory, t. j. pripravit si §truktiiru a subor
otazok (podla daného typu rozhovoru) na zaklade uz zanalyzovanych idajov a dat v ramci
jednotlivych auditovanych oblasti.”

Typy rozhovorov odporicanych pocas rodového auditu:

o polostruktirované rozhovory;
o hibkové rozhovory;
o rozhovor vo fékusovych skupinach, tzv. focus groups; ***

o telefonické rozhovory/videorozhovory (napr. s osobami na materskej/rodicovskej
dovolenke, osobami na dochodku, byvalymi zamestnancami a zamestnankynami,
ktori prestapili do iného zamestnania a pod.);

o prieskum medzizamestnanymiosobami, popripade ajzakaznikmiazakaznickami,
klientmi a klientkami (vnimanie organizacie v oblasti rodovej rovnosti).">

RozhovoryvovsSeobecnostivytvarajapriestornaotvorenudiskusiuavysvetlenie(napriklad
v pripade nepochopenia otazok, ¢o pri dotaznikoch nie je mozné), ako aj priestor pre
respondentovarespondentkynaich opisvnimaniasitudcieaich skiisenostivorganizacii.
V zavislosti od typu rozhovoru méZete samotny rozhovor prispdsobit aktudlnej situdcii.
Rozhovory moZu tiez poskytnt priestor na Giplne nové otazky mimo tych pripravenych
auditorskym timom. Rozhovory mdZu byt samy osebe velmi ddlezitym podpornym
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mechanizmom, najma pri rieSeni aktuadlneho existujiceho problému, pretoze mézu
poskytnit podporu a motivaciu respondentom a respondentkdm dany problém rieSit
vramciich moznosti. To sivyzaduje empatiuauditoraalebo auditorky.”>¢Je preto dolezité,
aby proces zberu dat prostrednictvom rozhovorov vykonaval skiiseny auditorsky tim.

Rozhovory, skupinové diskusie a rozhovory vo fokusovych skupinach st vynikajacimi
metddami na zapojenie roznych zainteresovanych stran. Tieto techniky/metddy spadajt
pod ,,primarny vyskum®, pretoze zhromazduji nové informacie alebo idaje priamo
od Tudi, ktori maju sktsenosti so situaciou v auditovanom subjekte. Pri rozhodovani
o uskuto¢neni rozhovorov alebo fokusovych skupin je potrebné dokladne zvazit
volbu konkrétnej metddy alebo ich kombinacie. Rozhovory vo fékusovych skupinach
aindividualne rozhovory st podobné v tom, zZe ziskavajt informacie vosobnom kontakte,
ale maju niekolko dolezitych rozdielov.

Rozhovory sazvycajne vedi v priamejkomunikacii medzirespondentom/respondentkou
a auditorskym timom. Rozhovory sa vyuzivaji najma na skimanie citlivych a dovernych
informacii a podrobnejsie pochopenie skimaného javu. Su tiez vhodné, ak je potrebné
zamerat sa na ziskanie velmi $pecifickych informdcii, pricom je nutné zachovat kontrolu
nad smerovanim konverzacie. Individudlne rozhovory st vhodnejsie aj v pripade, ak
je mozné predpokladat mocenské rozdiely medzi ucastnikmi a ucastni¢kami alebo
konflikty v nazoroch, postojoch a sktsenostiach. Vedenim rozhovoru s jednotlivymi
osobami individudlne sa minimalizuje riziko obav vyjadrenia svojho nazoru alebo
postoja, ktoré mdzu byt pritomné v skupinovych rozhovoroch so zmie$anou mocenskou
Struktirou (podriadené a nadriadené osoby v jednej skupine).

Na rozdiel od individudlnych rozhovorov sa rozhovory vo fokusovych skupinach
vykonavaju zvycajne v skupine troch az Siestich ludi. Fokusova skupina by nemala
byt prili$ velka, pretoZe niektori fastnici a Gcastni¢ky sa potom moZzu citit utldcani
alebo prehliadani. Niektori ludia sa vSak pohodlnejSie rozpravaja v skupine. Fdkusové
skupiny maji tendenciu byt menej Struktdrované ako v pripade individudlneho
rozhovoru. Smerovanie a obsah konverzacie bude zvycajne viac ovplyvneny tcastnikmi
a Ucastnickami ako auditorskym timom. Spravidla ma auditorsky tim mensiu kontrolu
nad tym, na ¢o sa i¢astnici a i¢astnicky moézu zamerat a menej moZe menit smerovanie
celej diskusie.

Jednou z vyhod rozhovorov vo fokusovych skupinach v porovnani s individualnymi
rozhovormijeinterakciamedzitcastnikmiaicastnickami- sihlasné postoje skolegami/
kolegyrniami alebo, naopak, rozdielne postoje a nadzory, ktoré mozu smerovat diskusiu
k roznym zaverom a mozno k lepSiemu priblizeniu skutocnej situdcie. Skupinové
diskusie vSak zaroveri mozu odradit od Gc¢asti osoby, ktoré maji odliné, vyhranenejsie
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alebo vy¢nievajlice ndzory. Preto sa niekedy mozZe zdat, Ze skupina Siestich 0sdb sthlasi
s danym tvrdenim (napr. Ze v organizdcii je vSetko, ¢o sa tyka rovnosti prilezitosti,
v poriadku), aj ked' v skutocnostijeden alebo dvaja G¢astnicialebo ti¢astnicky mali opacny
nazor, ale necitia podporu alebo nie st ochotni/ochotné zdielat tieto informdcie. MoZe
to byt spdsobené aj obavami o dévernost, kedZe na rozdiel od individudlnych rozhovorov

nie je anonymita zo strany ostatnych ticastnikov a Gc¢astnic¢ok zarucena."”’

Vyber respondentov a respondentiek

Rozhodujuci je vyber osob kontaktovanych pocas auditu a sposob ich interakcie
(typy rozhovorov, dotazniky). Potreba reprezentativneho vyberu osob je zaloZena
na sociologickych metddach s cielom reprezentovat nazory osob z rdoznych skupin
(skupiny s rdznymi Zivotnymi a pracovnymi skisenostami). Preto je potrebné zohladnit
prinajmensom ich pohlavie, pracovné postavenie (vedlce pozicie ¢i radové), ale je
odportcané zohladnit napriklad aj vek a iné aspekty, ktoré mozu mat pre rodovy audit
vypovednt hodnotu. V primeranom rozsahu méZze byt prinosné tieZzapojenie 0sob, ktoré
v sti¢asnosti nie st priamou sucastou auditovanej organizacie — ako stinapriklad osoby na
materskej/rodicovskej dovolenke, osoby na dochodku, spolupracujice subjekty a byvali
zamestnanci a zamestnankyne. Na urcenie velkosti dopytovanej vzorky pri rozhovoroch
sa odporica viazat do ivahy velkost auditovaného subjektu. Pri finalizacii zoznamu
0s0b planovanych na oslovenie k Gi¢asti na audite v roli respondentky alebo respondenta
je potrebné mysliet na to, Ze i¢ast respondentov a respondentiek je dobrovolnd, a teda je
spravidla potrebné oslovenie vy$sieho poc¢tu 0sdb, aby bolo mozné zabezpecit stanoveny
potrebny pocet 0s0b skutoc¢ne zapojenych do rodového auditu.

Okrem informacii o inStitucionalnych aspektoch podpory politiky rodovej rovnosti
je dolezité identifikovat individudlne postoje a ndzory na rodové otazky, pretoze su
neoddelitelne spojené s moznym uspechom presadzovania akejkolvek rodovo citlivej
politiky.*?*

Priprava na realizaciu rozhovorov

Auditorsky tim zodpovedny za realiziciu rozhovorov by mat pozostdvat z dvoch
0sOb. V pripravnej faze tento tim navrhne ¢asovy harmonogram celej fazy zberu dat
prostrednictvom rozhovorov, ako aj planovand diZku jednotlivych rozhovorov. Vo
vSeobecnosti sa odporaca individudlne rozhovory (hibkové, polostruktirované atd'.)
planovat na maximalne 30 - 45 mint, zatial ¢o skupinové rozhovory alebo rozhovory
vo fékusovych skupinach moZu trvat aj 1,5 hodiny. Opét je vSak potrebné poznamenat,
ze vyslednd diZka rozhovoru je zavisla od konkrétnych potrieb reflektujtcich rozsah
samotného rodového auditu v auditovanom subjekte. Casovy harmonogram by sa
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mal nastavit s dostatonymi Casovymi rezervami medzi samotnymi rozhovormi,
aby auditorsky tim mal dostatok ¢asu na prestavku, ako aj na pripadné vyjasnenie si
niektorych bodov z predoslého rozhovoru a zapis kratkych sumarizujicich poznamok.
V zévislosti od dizky jednotlivych rozhovorov je vhodné pre jeden tim (dve osoby) na
jeden deni pldnovat najviac 6 - 8 rozhovorov po 45 minut s prestavkami po kazdom
rozhovore. Takisto je odporicané, pokial to zloZenie timu dovoluje, aby sa obe osoby
tvoriace auditorsky tim pocas dna striedali v jednotlivych ¢innostiach (kladenie otazok,
vedenie rozhovoru, zapisovanie, technické zabezpecenie a pod.). Celkovy cCasovy
harmonogram potrebny na realizaciu rozhovorov zavisi od celkového poctu a typov
rozhovorov. Spravidla méZe ist len o par dni, no pri vysokom pocte a réznych typoch

rozhovorov moze ist aj o cely tyzden zberu dat prostrednictvom realizacie rozhovorov.'>?

Jepotrebné, abyauditorsky timvdostatocnom ¢asovom predstihuvytvorilZelany zoznam
0s0b, ktoré planuje oslovit so Ziadostou na zapojenie sa do zberu dét prostrednictvom
niektorej z foriem rozhovorov. Je vhodné otvorene a v dostatocnom predstihu
komunikovat pripravni fizu tvorby zoznamu Zelanych os6b, a tym vytvorit priestor pre
pripadnych zaujemcov a zaujemkyne na anonymné nahldsenie zaujmu o zaradenie sa
do zoznamu na rozhovory. Vyber individualnych osdb alebo skupiny 0sob je odportacané
vykonat so zretelom na uz spominané principy reprezentativnosti vyberu respondentov
a respondentiek, rozdelenych najma podla pohlavia, pracovného zaradenia, veku alebo
inych dolezitych charakteristik skimanych v procese rodového auditu.

Takisto je v dostato¢nom predstihu potrebné pripravit formuldre informovaného
stihlasu Gc¢astnikov a ticastnicok rozhovorov. Aspekt potreby porozumenia a podpisania
tychto stihlasov je potrebné vecne a v¢asne komunikovat s cielom prispiet k vytvoreniu
dovery medzi z(Castnenymi osobami. Je dobré zdoraznit, Ze osoby zapojené do
rozhovorov mozu kedykolvek tento stihlas odvolat, a tym rozhovor ukoncit. V tejto faze
je vhodné, aby auditorsky tim spolu s kontaktnou osobou auditovaného subjektu vybrali
vhodné miesto na realizaciu samotnych rozhovorov a ubezpecili sa, ze dany priestor
je vyhovujuci a plne k dispozicii na potreby realizacie rozhovorov. V idealnom pripade
by malo ist o dostato¢ne priestrannd, svetli, prijemni miestnost s dobrou cirkuldciou
vzduchu a inymi atribatmi prispievajticimi k pocitu pohody a bezpecia, moZe ist napr.
o konferen¢nii miestnost. Auditorsky tim by mal v ramci moznosti zabezpecit malé
obcerstvenie pre vSetky osoby ztcastnujlce sa rozhovorov.

Konkrétne casové ramce ,dostatocného predstihu“ st zavislé od celkového poctu
apripadneajroznorodostitypov planovanych rozhovorov. Prinizsich po¢toch icastnicok
a ucastnikov rozhovorov postacuje na ukoncenie pripravnej fazy par dni, no pri vyssich
poctoch individualnych rozhovorov alebo vyssich poctoch réznych typov rozhovorov je
odporicané ukondit pripravnt fazu aspon tyzdeni pred planovanym zac¢iatkom realizicie
samotnych rozhovorov.
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Realizacia rozhovorov

Po dokladnej priprave realizdcie rozhovorov sa auditorsky tim zameria na samotnd
realizaciu rozhovorov. Zo strany auditorského timu by sa samotnych rozhovorov
mali vzdy z(c¢astnit dve osoby. Tym sa vyrazne zjednodusi celkova niro¢nost vedenia
rozhovorov, nakolko si tieto osoby medzi sebou mdzu rozdelit potrebné ¢innosti
pocas rozhovoru. Zaroven sa tym znizi riziko nespravneho vykladu alebo nespravneho
pochopenia odpovedi ziskanych pocas rozhovoru.

V ramci pripravy realizacie rozhovoru je nevyhnutné zabezpelenie vhodného
technického vybavenia na nahravanie rozhovoru (diktafén, mobilny teleféon alebo
prenosny pocita¢ s pozadovanou funkciou). Samozrejmostou je aj poznamkovy blok
alebo jeho elektronické ekvivalenty na zabezpecenie zaznacenia rychlych poznamok
alebo aj pre pripad, Ze Ucastnicky alebo Gcastnici rozhovoru si neZelaji byt akokolvek
nahravani.

Pred samotnym zacCatim rozhovoru sa uistite, Ze mate podpisany sthlas od kazdej
zucCastnenej osoby. Je odporacané, aby mal auditorsky tim so sebou viacero Cistych
informovanych stihlasov pre pripad, Ze osoba, ktord sa prave chysta zii¢astnit rozhovoru,
tento suhlas eSte nepodpisala.

Auditorsky tim by mal zacat samotny rozhovor predstavim sa, stru¢nym objasnenim
Struktary a formy rozhovoru, nastavenim o¢akavani, stru¢nym zhrnutim ciela rozhovoru
a opatovnym prizvukovanim bezpecnosti, dovernosti a anonymity celého procesu a tiez
pripomenutim, Ze ucastnik alebo ucastnika rozhovoru moze kedykolvek poziadat
o preruSenie, dodatocné vysvetlenie, popripade aj o okamzité ukoncenie rozhovoru.
Ucastnici a i¢astnicky maju taktieZ pravo neodpovedat na ktorikolvek otazku ¢i otazky.
Po ukonceni rozhovoru je potrebné pod'akovat ucastni¢kam a ti¢astnikom za ich ochotu
zalastnit sa rozhovoru a ich ¢as a energiu, a tym prispiet k lepSej identifikacii situacie
v auditovanom subjekte.?°

Dotaznikovy prieskum

Vykondvanie dotaznikového prieskumu nie je nevyhnutnou sti¢astou rodového auditu.
Je v8ak vhodné zvaZzit vyznam vykondvania tohto typu zberu udajov vo vztahu k
velkosti, typu a inym Specifikam auditovanej organizacie. Dotaznikovy prieskum moze
poskytnit $ir$iu identifikaciu stavu rodovej rovnosti (a jeho vnimania zamestnancami
a zamestnankynami) v celej organizacii tym, Ze zasiahne Sir$i okruh dopytovanych
0s0b. Je spravidla jednoduchsi na distribticiu, a teda je mozné zasiahnut napriklad siet
pobociek organizacie rozmiestnenych po celej krajine bez toho, aby ste museli vSetky
(alebo ich reprezentativne vzorky) navstivit osobne. Dotaznikovy prieskum méZze byt
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robeny online formou alebo formou papierovych dotaznikov (alebo kombinaciou kvoli
lepSej dostupnosti na vSetkych Grovniach organizacie). Vyhodou oboch foriem Sirenia
dotaznikov je moZnost zabezpecit anonymitu zamestnancov a zamestnankyn. Zber dat
formou dotaznika by mal sliZzit na doplnenie informdcii ziskanych ingymi metédami, nie
jevsak odporicané, aby dotaznik slizil ako vylu¢ny alebo nosny zdroj informacii. V ramci
dotaznikového prieskumu je mozné zamerat pozornost napriklad na tieto oblasti:

o podmienky kariérneho postupu a rozvoja,
o moznosti zostladenia pracovného a osobného zivota/rodicovstva,

o pracovné podmienky - casové poziadavky na pracu, flexibilné formy prace,
moznosti a spokojnost s pracou zdomu a pod.,

o odchod/zvazovanie odchodu z organizacie,
o  kultara pracovného prostredia,

’, . ’, ) v ’ Ve ’ .
o skusenosti so sexualnym obtazovanim, sikanovanim na pracovisku a pod.

Uvodny prieskum *

V tejto faze je dolezité, aby auditorsky tim zistil existujicu droven porozumenia a praktik
integracie alebo zanedbavania rodového pristupu pri fungovani organizacie, ako aj
odhalil sposob, akym tieto praktiky vnimaji zamestnané osoby, manazment a vedenie
organizacie. Je vhodné, ak v tejto faze auditorsky tim uskuto¢ni Gtvodny prieskum a
pripravi prieskumné dotazniky, v ktorych by nemali chybat vSetky Styri hlavné oblasti
ramcovaného konceptu stratégie Inovacného fondu pre rodovi rovnost **> - hodnotové
nastavenie, organizana kultira, zodpovednost a odborny potencial. Tieto v sebe
zahfnaj nasledujice oblasti, ktoré je potrebné hlb$ie analyzovat aj ndsledne neskor pri
vyuzivani dalSich metdd zberu dat:

o postupy rozhodovania (Groven rodovej citlivosti v organizacnych normach,
Struktdrach, systémoch, procesoch a vztahoch s mocenskymi Struktirami),

o rodové zlozenie organov organizacie, ktoré vytvaraji koncepciu prijimanych
rozhodnuti,

o existencia a kvalita formalnych ¢i neformalnych rodovych politik,

o formy a aspekty komunikacie a reklamy (kvalita a Groven rodovej citlivosti
v komunikdcii organizacie),

o organizacna kultdra (prax v prevencii a prekonavani diskrimindcie, sexizmu,
vplyvu rodovych stereotypov atd'.),

o ludsky kapital (rodova rovnovaha na vsSetkych arovniach, existuje v organizacii
nejaka politika vo vztahu k rodine a beri sa do Gvahy rodové hladiska pri prijimani
alebo povySovani personalu?),
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o financné zdroje (si v ramci rozpoc¢tu vyclenené financné prostriedky na
zabezpecenie podpory rodovej rovnosti¢ Ako su rozdelené medzi muzov a Zeny?
Existuju rozdiely v sp6sobe odmenovania zien a muzov?).

Aksaauditorsky tim rozhodne nazac¢iatkuaudituvyuZzit metéduivodnych prieskumnych
dotaznikov'* a auditovany subjekt s tym suhlasi, je potrebné najskor zanalyzovat
procesy a organizacné fungovanie auditovaného subjektu. Na tieto tGcely je potrebné sa
zamerat na:

o planovanie a tvorbu vystupov (do akej miery st tieto procesy rodovo citlivé?),
o implementaciu programov (zohladnuja sa rodové faktory a ak ano, ako?),

o monitorovanie a hodnotenie (existuju Statistické tidaje rozdelené podla pohlavia,
veku, etnickej prislusnosti ¢i zdravotného znevyhodnenia? Ako sa hodnoti vplyv
vSetkych tychto skupin v procese implementacie vystupov?),

o odborné znalosti (disponuje organizicia personalom, ktory je oboznameny
s problematikou rodovej rovnosti ¢i rodovych teérii?),

o spolupracu s partnerskymi organizaciami4 (objavuju sa v spolupraci rodové
aspekty?).

Pred vyplnenim kazdého dotaznika je velmi ddleZité uistit Gc¢astnikov a tcastnicky
o dovernosti tdajov. Cim viac z nich bude mat istotu, Ze bude dodrzana dovernost,
tym spolahlivej$ie odpovede poskytni. Vysledky prieskumu je vhodné prezentovat v
induktivnom vizualnom formate (napriklad vo forme tabulky, kde st vlavo spomenuté
Styri dimenzie a vpravo hodnotenie roznych respondentov a respondentiek podla ich
urovne zodpovednosti, podla pohlavia alebo podla vekovej skupiny ¢iinych relevantnych
faktorov).

Ako uréit vzorku?

Prieskum musi zahfflat zamestnankyne a =zamestnancov zo Sirokého
spektra organizacie, zo vSetkych drovni, skupin, pozicii atd. Idealne je,
ak je vypocutych Co najviac zamestnanych os6b v auditovanom subjekte.
Polet respondentiek a respondentov prieskumu v praxi reflektuje velkost
auditovaného subjektu. Pri stredne velkych a velkych organizaciach (viac ako
100 zamestnanych osdb) musi byt reprezentativna vzorka zloZend najmenej z 25 az
30 Gcastnikov a tcastnicok. Je potrebné zvolit proporcionalny pocet respondentov a
respondentiek z kazdej skupiny alebo divizie, rovnako je potrebné vykonat prieskum

proporcionalneho poctu muzov a zZien.
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Priebeh a formy prieskumu

Na ziskanie Gplného obrazu je potrebné vykonat prieskum u maximdalneho poctu
respondentov a respondentiek zo vSetkych Grovni rozhodovania. Preto je na prieskum
potrebné vyuzit vSetky dostupné kandly, ako je online format, Sirenie dotaznikov
prostrednictvom e-mailu, ale aj osobna navsteva za tcelom distribucie dotaznikov ¢i
telefonické obozndmenie s dotaznikmi, alebo vyuzit ¢lenov a ¢lenky podporného timu
pracujacich priamo v organizacii. Ak respondentia respondentky vo vzorke nepresiahnu
relevantny pocet, odporica sa zorganizovat kratky semindr tykajuici sa rodového auditu,
pocas ktorého Gicastnici a icastnicky vyplnia dotazniky rovnako vanonymnom formate.
Komplexna analyza prieskumu by mala byt zahrnuta do zavere¢nej spravy o rodovom
audite. Po vzdjomnej dohode mdZu byt predbezné zistenia z prieskumu predloZené
vedeniu organizicie. Dovodom je zaistit, aby vedenie v Ziadnom okamihu nebolo
prekvapené pozitivnymi alebo negativnymi vysledkami auditu. Toto vSak nesmie
ovplyviiovat samotny priebeh auditu, preto je dolezité, aby vedenie organizacie bolo
dorazne upozornené, Ze do dalsich krokov auditu nesmie nijako zasahovat.

Pozorovanie

Samotny osobny vstup do auditovanej organizacie je prileZitostou pre auditorsky tim,
aby ziskal urcité povedomie alebo informovanost o situdcii v organizacii, o atmosfére
a o pracovnych podmienkach aspon casti zamestnancov a zamestnankyn. Hoci
osobné pozorovania v organizacii nie si primarnym zdrojom tdajov pre rodovy audit,
auditorsky tim by mal vyuZit moZnosti pozorovania na doplnenie informdcii ziskanych z
dokumentov, rozhovorov alebo dotaznikov.

Ak auditorsky tim podrobnejSie monitoruje aj pracovné prostredie, metdda pozorovania
je sulastou analyzy a doplnenia dodato¢nych udajov a dat. Auditorsky tim si vSima
napriklad umiestnenie pracovnych miest v jednotlivych kancelariach, ako aj v celej
organizacii a analyzuje ich z rodového hladiska. Monitoruje a analyzuje napriklad aj
vybavenie a usporiadanie pracovného prostredia, ktoré m6zu mat rodové aspekty. Je
potrebné vSimat si napriklad aj bezbariérovost, (ne)existenciu podpornej infrastruktiry
(vybava na prebalovanie/kutiky a pod.), poCet a umiestnenie toaliet a iné aspekty, ktor(
maju alebo mdZu mat rézny rodovy dopad.”* Pri hodnoteni fyzickej infraStruktury je
potrebné brat do Givahy pravidla stanovené predpismi ako napr. BOZP. Ako v3ak bolo
spomenuté v predchidzajlicej kapitole, pozorovanie ako metdda zberu dat moze prispiet
k lepSiemu pochopeniu niektorych ciastkovych aspektov fungovania auditovaného
subjektu, zaroven v3ak moze priliSné uplatfiovanie tejto metddy skreslovat redlnu
situaciu a fungovanie v danom auditovanom subjekte. Inak povedané, pocas vykonu
zberu dat a pritomnosti auditorského timu v priestoroch auditovaného subjektu moze
dochdadzat k neprirodzenému spravaniu alebo fungovaniu systémov v danej organizacii.
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Uchovavanie ziskanych adajov

Pocas vykonu zberu dat akoukolvek zvolenou metédou alebo ich kombindciami je
potrebné zabezpecit presné zaznamendvanie vietkych zhromazdenych tidajov vratane
analyz dokumentov, rozhovorov, skupinovych rozhovor, sprav z fokusovych skupin,
poznamok, telefonickych hovorov a pod. Zvukové nahridvky by mali byt prepisané
apoznamkyarchivované(aj)elektronicky. VSetkyidajeby samaliuchovévatelektronicky
pre pripadné budice pouZitie alebo neskorsiu verifikaciu zaverov.
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Analyza dat

Zozbierané informacie bez ich pochopenia, zhodnotenia (analyzy) a interpretacie
nemaja takmer ziadnu vypovedna hodnotu. Po ukonceni zberu dat je preto nevyhnutné
podrobit tieto data analyze. Vo vSeobecnosti rozliSujeme 4 zdkladné typy analyz dat:

TYPY ANALYZ DAT

9
Preskriptivna
b= .
(1] analyza
=)
(4]
17 Prediktivna
e & anayza
R Y
]
e Diagnosticka
© 2 .
P analyza
i1
o -
= Deskriptivna
g 1 a
o) analyza
aw
]
0 1 2 3 4 5

Komplexnost analyzy

1. Deskriptivna alebo opisna analyza

Ide o nevyhnutnt metdédu analyzy zozbieranych dat. Pomocou tejto metddy je mozné
dospietkopisuazhrnutiu mnozZstva siiborovatidajov. Spravidla je tito metéda vyuzivana
ako uplne prva, nakolko pomaha odpovedat na zdkladni otdzku, a to: ,,Co sa stalo alebo
¢o sa deje?*

Pomocou opisnej analytickej metddy je mozné dospiet k formuldcii zakladnych
sthrnnych vychodisk a opisu situacie skimaného auditovaného subjektu.

2. Diagnosticka analyza alebo prieskumna analyza

Diagnostickd analyza prispieva k zhodnoteniu alebo hlbSiemu skiimaniu
zozbieranych dit a pomadha k ndjdeniu a pomenovaniu vztahov medzi
premennymi, ktoré mohli ostat po opisnej analyze nejasné. Tito metdda
poskytuje odpovede na otazku: ,PreCo sa to stalo alebo preco sa to deje’“
Vo vSeobecnosti plati, Ze diagnosticka, resp. prieskumna analyza pomaha objavit a
pomenovat vztahy medzi opatreniami (premennymi) v zozbieranych tidajoch, ktoré nie
st korela¢ne dokazatelné. Zavery pouzitia tejto metddy analyzy mdZu viest k objavovaniu
novych premennych, ¢im sa vytvérajd nové vyskumné hypotézy, a tym moze ddjst
k formulacii potreby dodatocného zberu tdajov.
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3. Prediktivna analyza

Tato metdda vyuziva predchadzajice alebo aktualne tdaje na hladanie vzorov na
predpovedanie budticnosti. Zakladnou otazkou je: ,, Co sa stane, ak...?“

Pozitivny dopad vyuZitia tejto metddy, a teda presnost predpovedi zavisi najmi od
kvality vstupnych premennych ziskanych pouZzitim adekvatnych metéd zberu dat.
PouZitie urcitej premennej na predpovedanie inej premennej vSak nemusi znamenat
existenciu kauzalneho vztahu, a preto je ddleZité formulovat zavery analyzy na zaklade
overitelnych a dokazatelnych vztahov s cielom zabezpecit najvys$iu mieru objektivity
ponakaného zaveru.

4. Preskriptivna (normativna) analyza

Tato metdéda predstavuje akasi nadstavbu analyzy zozbieranych dat, nakolko
pomdha formulovat kroky na dosiahnutie Zelaného stavu. V pripade vykonu
rodovych auditov pomaha s formulaciou jednotlivych bodov rodového
akéného planu. Zakladnou otidzkou tejto analyzy je: ,Ako to dosiahnut?“
Preskriptivne analyzy stavaji na ostatnych metdédach analyz tym, Ze pomahaju
urcit odportcané (potrebné) kroky na ziklade pozadovanych vysledkov a pomdhaju
organizaciam dosiahnut ich ciele. Normativne analytické modely sa neustale ,ucia“
prostrednictvom mechanizmov opakovanej spatnej vazby."s

Jednotlivé typy datovej analyzy sa mozu vzajomne prelinat. V ramci vykonu rodového
auditu je odporii¢ané kombinovat jednotlivé typy analyz dat a v pripade potreby upravit
plan zberu dat. Vo vSeobecnosti plati, Ze analyza dat a vyhodnocovanie vysledkov zberu
dat v ramci rodovych auditov je podobny proces, ako vyhodnocovanie inych druhov
auditov (napr. hodnota za vynalozené prostriedky, tzv. value for money).

5. Zameranie zozbieranych dat

Pri analyze zozbieranych dat v rdmci vykonu rodového auditu je mozné sa zamerat na
Siroké spektrum skimanych oblasti. Vo vSeobecnosti vSak existuji viaceré oblasti,
ktoré maji takmer univerzalnu relevantnost. Medzi zdkladné analytické otazky podla
Eurdpskeho institdtu pre rodovi rovnost (EIGE) patria napriklad:

o Kto je cielom (priamym aj nepriamym) navrhovanych politik, programov alebo
projektov? Zeny, muzi alebo sa iniciativa zameriava na dosiahnutie rovnosti
prilezitosti? Kto bude mat z navrhovanych iniciativ prospech a, naopak, kto moze
stratit? Ktoré skupiny zien? Ktoré skupiny muzov?

o Prebiehaja inkluzivne konzultacie o rieSeni vzniknutych problémov so Zenami a

muzmi, ktorych sa tykaju< Ako sa podielaji na navrhu rieSenia?
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o Aké konkrétne mechanizmy mozno navrhndt na podporu a umoznenie Gcasti Zien

na navrhovanej iniciative alebo programe?
o Kto ¢o robi? Co robia Zeny a muzi a kde a kedy sa tieto ¢innosti konaji?

o Kto ma ¢o? Kto ma pristup k zdrojom, sluzbam a rozhodovaniu a kto ma nad nimi
kontrolu?

o Maju alebo mdzu mat navrhované politiky, programy alebo projekty negativny
dopad na existujuce rozdelenie Gloh, zodpovednosti a zdrojov medzi muzmi a

Zenamis

o Kdeexistuju prileZitosti nazmenu? A ako ich moZno najlep$ie vyuZit nadosiahnutie

pozadovanej zmeny? 7

6. Metoda 4R

Pri analyze zozbieranych udajov je mozné vyuzit metodologicky nastroj tzv. 4R (4R
Method), ktory prezentuje Svédska metodika zamerana na podporu uplatiiovania
rodového hladiska."*

Tato metodika odporiuca v kazdej fize analyzy dat hladiet na 4 zdkladné oblasti, a to:

o  ZastlUpenie (representation) — skimanie aktualnej situacie rodového zastipenia
moZe priblizit potencidlne rodové rozdiely v rozhodovacich procesoch na rdznych
trovniach v roznych oblastiach fungovania daného subjektu.

o  Zdroje(resources) - skimanie zdrojov, a to nielen financnych, ale aj informacnych,
Casovych, priestorovych, infrastruktirnych a podobne, prispieva k identifikovaniu
moznych rodovych rozdielov v oblasti prerozdelovania a vyuZzivania tychto zdrojov.

o Realita (realia) - skiimanie aktudlnych podmienok prispieva k identifikovaniu
pricin a hlbSej analyze konkrétnych rozdielov v zastipeni a prerozdelovani
zdrojov. V tejto faze sa analyza zameriava na identifikovanie vzorcov a moznych
problematickych oblasti zastipenia a rozdelovania zdrojov, ktoré st sami o sebe
kvantitativnymi ukazovatelmi.

o Realizacia (realisation) — skimanie a navrh opatreni, ktoré by mal dany subjekt
vykonat, pokial chce dosiahnut Zelany stav adekvatneho uplatfiovania rodového
hladiska. V tejto faze sa auditorsky tim zameriava na predikciu Gspesnosti
navrhovanych opatreni, ktoré budi viest k poZadovanej zmene.

7. Analyticka ¢innost ako klti¢ovy proces

Analyticka ¢innost auditorského timu je kli¢ovym procesom rodového auditu. Vystupy
analyzy zozbieranych dat, zhodnotenych dokumentov a materidlov, zhodnotenych
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rozhovorov a dotaznikov tvoria zdklad formuldacie klicovych opatreni a odporucani
rodového auditu. Vystupy analyzy slizia na identifikaciu problematickych oblasti, ich
pri¢in a navrhov rieSeni s cielom zlepSenia aktudlnej situacie zaloZenych na presnom
pomenovani skuto¢nych potrieb. Analyza poskytuje potrebny ramec na porovnanie,
monitorovanie a hodnotenie vplyvov zavedenych a vykonavanych ¢innosti a realizacie
odporidcani a opatreni. Vystupy analytickej ¢asti rodového auditu je mozné vyuZit na
doplnkové vzdeldvanie zamestnancov a zamestnankyn na vSetkych rozhodovacich

trovniach v danom subjekte. 4
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Zaver

Dokument Metodika na vykonavanie rodovych auditov v SR obsahuje proces
realizacie rodového auditu v organizaciich, institaciach, politickych stranach a v
inych zamestnavatelskych subjektoch. Cielom metodiky je poskytnutie nastroja na
vykonavanie rodovych auditov, ktorych zavadzanie napomoze auditovanym subjektom
identifikovat problematické oblasti, odstrafiovat bariéry azavadzat relevantné opatrenia
na podporu rodovej rovnosti a zostladovania sukromného a pracovného zivota.
Metodika na vykondvanie rodovych auditov v SR je zaroven nastrojom na realizaciu
nadvazujiceho auditu u uz auditovanych subjektov ako vysoko odportcanej stcasti
rodového auditu a monitorovania pokroku v oblasti rodovej rovnosti v organizaciach.

Dokument spolu so svojimi prilohami je uréeny predovsSetkym auditorskym timom
rodového auditu. Prilohy obsahujt vzory dokumentov nevyhnutnych pre jednotlivé fazy
rodového auditu. V metodike je mozné sa oboznamitis prinosmi absolvovania rodového
auditu a implementovania rodovych politik do pracovného prostredia, ktoré auditorsky
tim mdZe vyuzit pri ivodnych stretnutiach so zamestnavatel'skymi subjektmi. Metodika
savenuje i metédam vyskumu a postupom pri analyze nazbieranych dat pocas rodového
auditu a zhodnoteni Standardov, politik, programov a iniciativ v organizaciach.

Metodiku na vykondvanie rodovych auditov v SR zaroven dopifiaju dokumenty, ktoré
vznikli v rdmci narodného projektu Rodovd rovnost na pracovisku, ako je Systém
supervizie auditov a certifikacie pre podniky, ktory predkladd mechanizmus na
ziskanie certifikatu o ispesnom absolvovani rodového auditu od MPSVR SR. Ddlezitymi
dokumentmi sa zaroven Kataldg opatreni uplatnovania rodovej rovnosti na trhu prace
a Metodika na uplatriovanie rodovej rovnosti a zostladenia rodinného a pracovného
Zivota na trhu prace, ktoré predstavuja konkrétne opatrenia a politiky, ktoré mdézu
zamestndavatelské subjekty uplatfiovat na pracovisku za ulelom zvySenia rodovej
rovnosti. Spominané dokumenty zaroven sliizia ako podklady pre auditorsky tim pri
tvorbe odportcani v ramci zaverecnej spravy auditu alebo pri tvorbe rodového akéného
planu pre auditované subjekty.
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Prilohy

Priloha ¢. 1: ZOZNAM OBLASTI S OTAZKAMI NA ANALYZU V
RAMCI RODOVEHO AUDITU

Vyuzitie tejto prilohy je mozné v ramci tvorby dotaznikov, pri vedeni skupinovych i

individualnych rozhovorov a pri analyze a hodnoteni nazbieranych dat.

Firemna kultdra organizacie
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o

Existuje pisomny dokument, ktory zachytava firemnu kultaru?
Akymi hodnotami je kultira v organizacii prezentovana?
Ktoré oblasti st pre internu filozofiu organizacie najdoleZitejsie?

V akom postaveni je hodnota rovnosti medzi muzmi a Zenami a rovnost prilezitosti

v organizacii?

Ako sa zostavené vnutorné predpisy, zohladnuja vSetky skupiny zamestnanych
0sdb? Su vnutorné predpisy volne pristupné pre vSetky zamestnané skupiny v
organizacii?

Ma organizicia mechanizmus na poddvanie a rieSenie staznosti v pripade
diskrimindcie a sexuadlneho obtazovania na pracovisku?

PouZiva internd/externd komunikdcia rodovo vyvazeny jazyk?

Akymi hodnotami sa prezentuje organizacia potencidlnym uchadzacom a
uchadzaCkam o zamestnanie?

AKo sa organizacia prezentuje pri kontaktoch s externymi partnermi?
Ako sa organizacia prezentuje svojej zakaznickej zdkladni?
Aké miesto ma v organizacii spolocenska zodpovednost (CSR)?

Su v organizacii nastavené systémy (alebo pracovna jednotka) na formulovanie
kultirnych hodnot organizacie, stratégii a reflektovanie potrieb zamestnancov
a zamestnankyn?

Zapaja sa organizacia do iniciativ alebo aktivit spojenych s podporou rovnosti zien
a muzov, diverzity a rovnosti prilezitosti?



Pracovné prostredie a vztahy na pracovisku

o

Umoznuje atmosféra pracovného prostredia priestor na realizaciu kazdej osoby
v pracovnom time?

Povazuju zamestnané osoby pracovné prostredie za bezpecné, priatelské,

motivujice?

Je pocas porad a mitingov poskytnuty dostato¢ny priestor na vyjadrenie kazdej
zcastnenej osoby?

Co ovplyviiuje lojalitu zamestnanych 0sdb v organizacii?
Je podporovana kolektivita vztahov na pracovisku?
AKa je Groven akceptacie inakosti na pracovisku?

Je pracovné prostredie (fyzické aj socialne) vhodné pre vSetky skupiny pracovného
kolektivu?

Pracovny Cas

o

Je mozné vyuzivat flexibilné formy prace, ako je pruzny pracovny ¢as, praca zdomu
Ciregeneracnévolno, tzv. sick days? (Neuplatiuje sav pripade vyrobnych podnikov
a zavodov, ktorych napln prace neumoznuje flexibilitu pracovného casu.)

MoZu sa zamestnanci a zamestnankyne aktivne podielat na navrhovani foriem

a usporiadania pracovného ¢asu?

Vyuziva organizicia aj iné pracovné pomery ako napriklad pracovny pomer na
kratsi pracovny Cas, delené pracovné miesto, domacku pracu?

Zohladnuje zamestnavatel dpravy pracovného casu, pokial ide o podporu
zostladenia rodinného a pracovného zivota?

Je pontkany zamestnancom a zamestnankyniam, ktori sa staraji o dieta alebo
iného clena alebo ¢lenku domdécnosti, prechod z pracovného pomeru na kratsi
pracovny ¢as na pracovny pomer na ustanoveny tyzdenny pracovny cas, tzv. plny
Gvazok, a opacne?

Je mozné prenasat si neodpracované hodiny i nadpracované hodiny v ramci
stanoveného obdobia zamestnavatelskym subjektom? Je mozné nadpracované
hodiny kompenzovat ndhradnym volnom?

Je umoznené Cerpanie dovolenky podla potrieb a ziadosti zamestnanych osob
(mimo zdkonnych limitov podla § 111 Zakonnika prace)?

Poskytuje zamestndavatel v pripade potreby (3pecidlne, pokial ide o starostlivost
o ¢lena alebo ¢lenku rodiny) neplatené volno?
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o Poskytuje zamestnavatel individudlne volno s ndhradou mzdy pri Gcasti
zamestnanych os6b na vzdelavacich aktivitach za icelom zvySenia kvalifikacie?

o  Poskytuje zamestnavatel 1 denl pracovného volna pre zamestnané osoby, ktorych
dieta za¢ina navstevovat povinnu $kolskii dochadzku (prvy den $kolského roku)?

Vyberové konania/vyberové pohovory
o Je pritvorbe inzerdtov na pracovné pozicie vyuzivany rodovo vyvazeny jazyk?
o  Aké pracovné hodnoty a kvality rozhoduju o prijati uchadzacov a uchadzaciek?

o  Aké faktory predstavuju v organizdcii prekazku v prijimacom konani pri prijimani
uchadzacov a uchadzaciek?

Fluktuacia zamestnancov a zamestnankyn

o Je na pracovisku zvySena fluktuacia zamestnanych os6b?

o Co spbsobuje fluktudciu zamestnancov a zamestnankymn?

RodiCovstvo, materska a rodiCovska dovolenka a navrat do zamestnania
o Poskytuje organizécia nejaky druh benefitu pri prilezitosti narodenia dietata?

o UdrZuje organizacia kontakt so zamestnancami a zamestnankynami na materskej
alebo rodic¢ovskej dovolenke?

o Ponlikka organizacia zretelne svoje pracovné moznosti pri ndavrate o0sOb

s rodi¢ovskymi povinnostami do zamestnania®
o AKa je skisenost rodicov s organizaciou pri nastupe naspat do zamestnania?

o Je mozné vyuzivat benefity organizacie aj pocas rodi¢ovskej alebo materskej
dovolenky?

Organizdcia a pridelovanie prace zamestnanym osobam

o Je vo firme poskytovany priestor na pracovnu realizaciu kazdej skupine
zamestnancov a zamestnankyn?

o Ako prebieha v organizacii pridelovanie prace a zadavanie tloh?

Hodnotenie, odmenovanie a kariérny postup

o Jeorganizacia rovna v odmenovani zamestnancov a zamestnankyn?
o Jerodovy mzdovy rozdiel pravidelne monitorovany a vyhodnocovany?

o Jerodovy mzdovyrozdiel pravidelne monitorovanyavyhodnocovanyvo vrcholnom
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manazmente?
Je organizacia transparentna v odmenovani zamestnancov a zamestnankyr ¢

Si pravidla financného odmenovania zretelné vSetkym zamestnancom

a zamestnankyniam?
Prebiehajt v organizacii mentoringové programy pre zeny?

Je o moznostiach a kritériach kariérneho postupu informovana kazda zamestnana

osoba?

Zamestnanecké benefity

o

Aké nefinan¢né benefity organizacia poskytuje?

Zohladnuji nefinan¢né benefity vyuzitelnost zo strany vSetkych zamestnanych
skupin?

Ponuka organizacia vyhody a zlavy aj rodinnym prisluSnikom zamestnanych osob?
Ponuka organizacia nejakd formu podpory v pripade imrtia v rodine?

Existuje vo firme systém, ktory by mapoval prehlad potrieb zamestnancov
a zamestnankym, aby bolo moZné tieto potreby naplnit?

Poskytuje organizacia podporu pririeSenirelokacie bydliskaz pracovnych dévodov?

Poskytuje organizacia asistenciu pri zmene bydliska pre partnerov alebo partnerky
zamestnanych osob?

Forma pracovnej Struktury

o

AKké je zastlpenie Zien a muzov na pracovnych poziciach na vSetkych pracovnych
trovniach?

Aké je rozloZenie zamestnancov a zamestnankyn pri prijimani strategickych
rozhodnuti v rdmci porad a mitingov?

Aké pozicie zamestnancov a zamestnankyn st vzdy pritomné pri prijimani
strategickych rozhodnuti v organizacii?

Kultira vedenia/manazovanie

o}

Komunikuje organizacia otvorene svoje hodnoty a nastavenie pracovnej kultary

organizacie svojim zamestnancom a zamestnankyniam?
Ako vedenie formuluje svoje hodnoty a ciele organizacie?

Je vedenie otvorené potrebam a poziadavkam svojich zamestnancov

a zamestnankyn?
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Podporuje vedenie organizacie hodnoty rodovej rovnosti, rovnosti prilezitosti a
inklazie?

St tieto hodnoty vzaté do ivahy pri prijimani strategickych rozhodnuti?

Je vedenie organizacie otvorené podpore zostladenia rodinného a pracovného
Zivota?
Aké opatrenia vedenie vyuziva na zmapovanie potrieb svojich zamestnancov

a zamestnankyn?

Vzdelava sa vedenie v oblasti manazérskych zru¢nosti a citlivosti voci diverznym
skupinam vratane naplnania potrieb zostladovania rodinného, pracovného

a sukromného zivota?

Uplatnuje vedenie na sebe zostladovanie rodinného, pracovného a sikromného
Zivota?

Existuje mechanizmus pre podriadenych zamestnancov a zamestnankyne na
podéavanie spatnej vazby na sp6sob fungovania a manazovania organizacie?

Personalny rozvoj

o

Poskytuje organizacia ponuky vzdelavania a persondlneho rozvoja pre svojich
zamestnancov a zamestnankyne?

Prihliada sa pri tychto aktivitdch na ¢asovy harmonogram zamestnanych osob

s rodi¢ovskymi povinnostami?
Mozno sa zapojit do vzdelavacich aktivit aj online formou?

Reaguju pracovné aktivity na individualne potreby jednotlivych zamestnancov
a zamestnankyrn <

Ako casto sa aktualizuje plan vzdelavania podla potrieb zamestnancov

a zamestnankyn?

Majt na vzdelavacie aktivity narok aj zamestnané osoby na iny ivazok ako trvaly
alebo osoby, ktoré st na materskej ¢i rodicovskej dovolenke?

Disponuje organizacia psychologickymi alebo koucingovymi sluzbami na riesenie
potrieb (zo sikromnej i pracovnej sféry) svojich zamestnancov a zamestnankyn?

Sluzby pre rodiny (starostlivost o deti do troch rokov/o deti v predSkolskom veku/o

Skolopovinné deti alebo seniorov)
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o

Poskytuje organizacia nejaky druh sluzieb, pokial ide o starostlivost o dieta?

Organizuje organizacia spolocenské alebo volnocasové aktivity, ktoré sa pristupné



aj rodine zamestnanych osob?

Umoznuje alebo podporuje organizacia sikromné iniciativy rodi¢ov v ramci
organizacie?

Poskytuje organizacia pocas Skolskych prazdnin nejaky druh docasnych sluzieb
starostlivosti o deti?

Mozu byt deti zamestnancov a zamestnanKkyn pritomné na pracovisku?
Disponuje organizacia vo svojich priestoroch detskym katikom?
Poskytuje firma podporu pri umiestiiovani seniorov do zariadeni pre seniorov?

Spolupracuje firma s poradenskymi alebo socidlnymi sluzbami/instittciami?

Vzdelavanie v oblasti rodovej rovnosti a nediskriminacie

o

ZabezpeCuje organizacia efektivne vzdelavanie v oblasti nediskriminacie a
inklazie?
Zabezpecuje organizacia efektivne vzdelavanie v oblasti rovnosti Zien a muzov?

Zabezpecuje organizdacia vzdeldvanie v oblasti prevencie sexudlneho obtaZovania
na pracovisku?

Je takéto vzdeldvanie stcastou vstupného vzdeldvania?

Nasilie na Zzenach

M4 organizacia podporné mechanizmy pre Zeny zazivajice rodovo podmienené
nasilie na pracovisku a mimo pracovného prostredia?

Ma organizacia zamestnankynu (psychologic¢ku alebo HR Specialistku) scitliventi v
oblasti rodovo podmieneného nasilia?

Informuje organizacia v rdmci svojho pracovného prostredia (nastenka), intranetu
a inych komunikacnych kanalov (newsletter) o telefonickych krizovych linkach
pre zeny zaZzivajace nasilie?
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Priloha ¢. 2: PRINOSY RODOVO DIVERZNEHO PRACOVNEHO

PROSTREDIA
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zvySena kreativita

vyssi finanCny zisk organizacie

znizenie fluktuacie
zamestnancov a zamestnankyn

zvySenie pracovnej motivacie

r6zne pohlady nazerania na r6zne otazky

dobra povest organizacie

zlepSenie rozhodovacich procesov

pozitivha atmosféra v pracovnom time

innovacie s vysokou pridanou hodnotou

pritiahnutie talentovanych ludi



Priloha ¢. 3: LIST S PONUKOU NA VYKONANIE RODOVEHO
AUDITU (VZOR)

Vazeny pan/Vazena pani/VaZena organizacia/... (dopliite)

Obraciame sa na Vas s ponukou vykonania rodového auditu vo Vasej organizacii/
firme/instithcii/politickej strane ... (dopliite podla relevancie). NaSa organizacia sa
Specializuje na tento druh auditu, ktory je zamerany na podporu rodovej rovnosti
prostrednictvom uplatniovania komplexnej stratégie zaloZenej na rodovom pristupe

(gender mainstreaming).

Nasa ponuka rodového auditu nasleduje oficidlnu metodiku Ministerstva prace,
socialnych veci a rodiny Slovenskej republiky a zaroven spifia nevyhnutné $tandardy
pozadované touto inStitdciou. Tato metodika bola vyvinuta tak, aby sa zameriavala
na synchronizaciu rodovych aspektov fungovania naSich narodnych organizacii s
eur6pskymi Standardmi.

Rodovy audit je nastrojom hodnotenia, ktory organizacidam umoziiuje zhromazdovat
informacie od ich organiza¢nych zloziek za Gcelom postdenia stavu rodovej rovnosti
v ramci daného pracoviska, v ktorom organizacia operuje. Rodovy audit ma za ciel
posudit, ako citlivd je dand organizacia v oblasti rodovej rovnosti. Zarovenl pomdaha
pochopit, aké sti mozné spdsoby presadzovania rodovej rovnostivorganizacii aako mozu
organizdcie rozvijat a posiltiovat svoje vlastné Struktiry a procesy, aby viac zastupovali
zaujmy vSetkych skupin zamestnanych v organizacii.

Rodovy audit:

a) identifikuje, do akej miery st sicasné postupy v ramci Vasej organizacie G¢inné z
hladiska presadzovania rodovej rovnosti,

b) do akej miery existuje podpora pri vykonavani tychto postupov;
c¢) do akej miery sa tieto vzdjomne dopifiajti a uplatiiuja v praxi;

d) stanovuje pociatocné zasady a Kkritéria;

e) monitoruje a hodnoti pokrok v oblasti rodovej rovnosti;

f) identifikuje problémy a vyzvy v tejto oblasti;

g) odportca rieSenia zistenych problémov a navrhuje nové a lepsie stratégie, ako aj
zaznamenava pozitivne skisenosti na ceste k rodovej rovnosti.

Rodovy audit ma niekolko faz a sklada sa z dvoch hlavnych zloziek. Prvou je celkova
analyza vSetkych klacovych programovych dokumentov, hlavnych publikacii,
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produktov, procesovvovnitriVasejorganizacie arozpoctu, ako aj procesu monitorovania
a hodnotenia. Druhd sa tyka spolo¢nych stretnuti a rozhovorov, ktoré sa konaji
samostatne aj skupinovo.

Vysledkom tychto stretnuti, zberu a analyzy dat by mali byt odporicania nasho
auditorského timu a v pripade Vasho sthlasu pre Vas vypracujeme tzv. rodovy akény
plan. Spolu s nim nastavime nasledujice kroky, ktoré sa tykaju vyziev spojenych s
uplatiiovanim stratégie komplexného rodového pristupu a implementaciou planu vo
Vasej organizacii.

Zaverecna sprava z auditu je zdkladnym vystupom z rodového auditu a ide o doverny
dokument, ktory sa bez predchddzajtceho sthlasu vedenia organizacie nezverejiuje. Po
dohode méze vedenie ziskat iba sihrnni, teda anonymn analyzu zisteni a odportcani.
Hibku a rozsah rodového auditu maximalne prispdsobujeme potrebdm a moZnostiam
Vasej organizacie.

Cielovou skupinou, a teda aj aktérmi vykonu spominanych opatreni st:

o zamestndvatelia, SZCO,

o zamestnanci a zamestnankyne vykonavajdci/e politiky a opatrenia v oblasti
rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti vo verejnom aj neverejnom sektore,

o tvorcovia politik na narodnej, regiondlnej a miestnej trovni,
o poskytovatelia sluzieb zamestnanosti,

o vyskumné a vzdelavacie instittcie,

o organizacie a inStitlicie venujace sa rodovej rovnosti,

o socialni partneri, odborové organizacie a pod.

Teda aj Vy. Za najvacsie prinosy absolvovania rodového auditu povazZujeme najma
zvySend informovanost zamestnavatelov o moZnostiach, nastrojoch a opatreniach z
oblasti rovnosti muZov a Zien a rovnosti prilezitosti, moZznost lepSieho vyuzitia ludského
kapitalu (potencialu) zamestnancov a zamestnankyn (konkrétne napriklad s rodinnymi
povinnostami), ale aj zvySenu efektivitu a produktivitu u tychto zamestnancov a
zamestnankyn. Na strane zamestnancov a zamestnankyn st zrejmymi vyhodami
najma zvysenie moznosti uplatnenia na trhu prace, férovejsie pracovné podmienky na
pracovisku ¢i odstranenie prekazok vyplyvajtcich zo stretu pracovnych a rodinnych
povinnosti.

Pokial Vas naSa ponuka zaujala a zhodnotili ste, ze o rodovy audit vo Vasej
organizacii mate zaujem, pozyvame Vas na prvé nezavazné stretnutie. Na
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nom prediskutujeme vyzvy spojené s realizaciou rodovych politik a stratégie
komplexného rodového pristupu vo VaSej organizacii a blizSie vysvetlime
cely priebeh realizicie rodového auditu. Toto stretnutie trva spravidla
1 -2 hodiny.

V pripade Vasho zaujmu alebo doplfiujicich otazok nas nevahajte kontaktovat e-mailom
Ci telefonicky.

S uctou
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Priloha ¢. 4: ZAVERECNA SPRAVA Z RODOVEHO AUDITU (VZOR)
Auditovany subjekt (zadavatel'ska organizacia): meno organizacie

Organizacia realizujica rodovy audit: meno organizacie

Auditorsky tim: konkrétne osoby s popisom zodpovednosti za konkrétne tilohy
Pouzitd metodika: ndazov metodiky pouZzitej pri realizacii rodového auditu

Nazov projektu: v pripade, Ze bude realizacia auditu hradena z operacného, dotacného

alebo iného programu

Strucna informacia o organizacii, ktora realizovala rodovy audit:

Podakovanie: osobam, ktoré sa zicastnili rodového auditu
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Stru¢nd informacia o auditovanom subjekte: vychadzajica z kontextu fungovania
organizacie

Zhrnutie priebehu rodového auditu:

Dovody realizacie rodového auditu: zhrnutie zadania na realizaciu rodového auditu

Obdobie realizacie rodového auditu: vratane rozpisu realizacie jednotlivych faz auditu
(pozri dokument Metodika na vykonavanie rodovych auditov)

Miesto realizacie rodového auditu: centrala, pripadne pobocky auditovaného subjektu
alebo iné miesta

Auditované oblasti: zoznam oblasti auditu vrdtane pripadného zdovodnenia
vynechania niektorych konkrétnych oblasti auditu
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Pouzité metddy: strucny popis vyuzitia konkrétnych metdd zberu a analyzy dat

Analyzované dokumenty: zoznam dokumentov analyzovanych na potreby auditu

Osoby zapojené do auditu: staci anonymne podla pozicii v hierarchii organizacie,
ale aj v horizontalnej rovine (spolu s informaciou, v akej faze auditu boli prizvané),
pripadne ak bola poverena konkrétna osoba (podporny tim) na sprostredkovanie
informacii + zd6vodnenie vyberu tychto os6b

Zakladné zistenia a vystupy z rodového auditu: zhrnutie v bodoch
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Zhrnutie vysledkov rodového auditu:

Podla jednotlivych oblasti (pozri prilohu metodiky — oblasti rodového auditu):

Ku kazdej oblasti:

o  kratka informacia o dolezitosti oblasti na dosiahnutie rodovej rovnosti
Vv organizacii,

o vyhodnotenie oblasti vratane upozornenia na mozné dopady aktivit
organizacie na rodovi rovnost,

o odporuacania k zmene (zlepSeniu) vratane vysvetlenia.

Prilohy spravy:

1. Vyhodnotenie tvodného prieskumného dotaznika a ostatnych dotaznikov (ak boli
realizované).

2. Priklady dobrej praxe.

3. RAP - rodovy akény plan (ak o jeho vytvorenie ma dana organizacia zaujem -
nemusi byt nevyhnutnou st¢astou rodového auditu).
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Priloha ¢. 5: RODOVY AKCNY PLAN V ORGANIZACII (VZOR)

Ciel'1: Zvysit zastiipenie Zien na veducich poziciach organizicie

11 | Vyrovnat 1/2023 | Personalny | Bez nakladov |0 Pocet Zien na
zastUpenie odbor veddcich poziciach
Zien a muzov (na kandidatke
na veducich pol. strany atd'.) je
poziciach (na vacsinez 40 %
kandidatkach
pol. stran atd'.)

111 | Motivovat 1/2023 | Vedtci Bez nakladov |o KPI vedicich
zaestnankyne pracovnici/ pracovnikov/Cok
k tomu, aby &ky, resp. - pocet zien, lfto.r.e

, ) . kariérne postupili
sauchadzalio vedenie v
je vyssinez pocet

veduce pozicie pol. strany muZov, ktori
(na kandidatku atd. kariérne postupili
pol. strany atd'.)

12 | Vzdelavat 1/2023 | Personalny | Rozpocet na XY Pocet
personalistov/ odbor vzdelavanie preskolenych os6b
tky a veducich avedenie |zamestnanych Jexy (rnl.nl)rr}um 70

, L R % organizacie)
pracovnikov/ organizacie | 0sob
¢ky v oblasti
rodovej rovnosti
Ciel'2: ...
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Ciel'3: ...

Vzor RAP by sa mal vyuZit najmai pri tych auditovanych subjektoch, priktorych neexistuji
iné ak¢né plany alebo tam, kde je vyslovene vhodné vyzdvihnit tému rodovej rovnosti
osobitne. Vizudl RAP je mozné menit podla potrieb organizdcie.
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Priloha ¢. 6: UVODNY PRIESKUMNY DOTAZNIK (VZOR)

Vyberte (zakrazkujte) najrelevantnejsie odpovede alebo vyjadrenia tykajlace sa Vasej

organizacie v kazdej z nizSie uvedenych oblasti (v ¢asti A a B minimalne 5 - 7, v ¢asti C

a D minimalne 2 - 3). Otazky aj zodpovedajte.

A) HODNOTOVE NASTAVENIE

1.

10.

11.

84

Ste (boli ste) obozndmeny/4 s pojmami ,, rovnost muZov a Zien, rovnost
prilezitosti, nediskrimindcia ¢i manazment diverzity“? Boli Vam tieto pojmy

predstavené ¢i spomenuté v kontexte Vasej prace v organizacii?

St principy rovnosti zien a muzov, rovnosti prilezitosti a nediskriminacie
nejakym sposobom integrované do programov alebo projektov realizovanych

Vasou organizaciou?

Obsahuja programy ¢i projekty Vasej organizacie analyzu potrieb vratane tych,
ktoré stvisia s rodovymi rolami?

Disponuje Vasa organizacia zasadami politik rovnosti Zien a muzov a rovnosti
prilezitosti v pisomnej podobe?

Pokryvaju interné usmernenia Vas$ej organizacie oblast sexudlneho obtazovania?

Ma Vasa organizacia rodovu stratégiu alebo rodovy akény plan, ktory zahina
jasné vymedzenie zodpovednych osob a ¢asového ramca na monitorovanie a
hodnotenie?

St rodové aspekty zahrnuté v strategickom planovani Vasej organizacie?

Ma manazment/vedenie aktivny zaujem o rozvoj a implementaciu rodovych
politik, inklazie a diverzity v rdmci Vasej organizacie? (Inklizia na zédklade
pohlavia, nabozenského vyznania alebo viery, rasy, prislusnosti k narodnosti
alebo etnickej skupine, zdravotného postihnutia, veku, sexualnej orientacie,
manzelského stavu a rodinného stavu, farby pleti, jazyka, politického alebo
iného zmyslania, narodného alebo socialneho povodu, majetku, rodu alebo iného
postavenia.)

Zaznamenali ste, Ze v poslednom case doslo vo Vasej organizacii k narastu poctu
zZien v rozhodovacich poziciach alebo priamo vo vedeni?

M4 Vasa organizacia aktivnu politiku/postupy prijimania a povySovania zien?
Boli v ramci Vasej organizacie pridelené dostato¢né finan¢né zdroje na podporu

zaClenenia politik rovnosti zien a muzov a rovnosti prilezitosti na jednotlivych
trovniach prace?



12.

Mate vo VaSej organizacii moznost vzdelavat sa a ddvat spatnd vazbu v oblasti
rovnosti zZien a muzov, rovnosti prilezitosti a nediskriminacie z hladiska vykonu

VasSej prace?

B) ORGANIZACNA (FIREMNA) KULTURA

1.

10.

11.

Prezentuje VaSa organizacia rodovo citlivé spravanie sa na pracovisku napriklad
formou upozornovania na nevhodné vtipy, jazyk ¢i komentare a poznamky?

Pouziva internd/externa komunikacia VaSej organizacie citlivy a vyvazeny jazyk?

Zaviedla/zavadza VaSa organizacia konkrétne postupy, ako zabranit sexudlnemu
obtazovaniu ¢i inej forme diskrimindcie na zdklade pohlavia (sem patri aj
diskriminacia z dovodu tehotenstva alebo materstva, ako ajdiskriminacia zdévodu
pohlavnej alebo rodovej identifikacie), ndbozenského vyznania alebo viery, rasy,
prislusnosti k narodnosti alebo etnickej skupine, zdravotného postihnutia, veku,
sexualnej orientacie, manzelského stavu a rodinného stavu, farby pleti, jazyka,
politického alebo iného zmyslania, narodného alebo socialneho povodu, majetku,
rodu alebo iného postavenia na pracovisku?

Citia sa zamestnanci a zamestnankyne byt motivovani, aby dodrZiavali rodovi

politiku Vasej organizacie?

Je pracovné prostredie (fyzické aj socialne) vo Vasej organizacii vhodné pre vsetky
skupiny pracovného kolektivu?

St rodové otazky brané vazne a st otvorene diskutované medzi muzmi a Zenami

v ramci Vasej organizacie?

St v ramci Vasej organizacie medzi zamestnancami a zamestnankynami rozsirené
rodové stereotypy (napriklad na adresu muzov alebo Zien - ako napriklad ,,spravny
chlap

nefriuka“ alebo , tie frustrované feministky“ - alebo na adresu mensin ¢i inak
znevyhodnenych 0s6b)?

Myslia si Vasi zamestnanci a zamestnankyne, Ze rovnost Zien a muzov a rovnost
prilezitosti a principy nediskriminacie st dostatoCne zaclenené do celkového
obrazu Vas$ej organizacie?

Maju Zeny vo Vasej organizacii pocit, ze pracovné prostredie a postupy v ramci nej
st priatel'ské k Zenam? (Napriklad odmenovanie, kariérny postup atd'.)

Ma Vas$a organizacia povest integrity a kompetencie, pokial ide o otdzky rovnosti

Zien a muzov a rovnosti prilezitosti?
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12.

Organizac¢na kultira organizacie dava vacsiu hodnotu praci muzov a podhodnocuje
zeny. (ANO/NIE)

13. Na pracovnych stretnutiach prevlddaji muzi. (ANO/NIE)

14. Zlepsili savo VasSej organizacii pocas poslednych dvoch rokov pracovné podmienky
pre Zeny?

15. Je Vasa organizacia transparentna v odmenovani zamestnancov a zamestnankyn?

16. Nie je fér podporovat viac zien do programov a projektov organizacie ako muzov.
(ANO/NIE)

17. Nie je fér podporovat viac muzov do programov a projektov organizacie ako Zien.
(ANO/NIE)

18. V rdmci organizacie je pre muzov jednoduchsie nadviazat osobné a profesiondlne
siete (vztahy) ako pre Zeny. (ANO/NIE)

19. Pontka VaSa organizacia Specifické Gpravy, pokial ide o zostladenie rodinného
a pracovného zivota? (Flexibilny pracovny cas, praca z domu, delené pracovné
miesto, kratSie Gvazky ¢i neplatené volno v zavaznych pripadoch atd'.)

20.Poskytuje Vasa organizdicia nejaky druh benefitov stvisiacich s rodicovstvom,
materskou dovolenkou ¢i ndvratom spat do prace?

21. Poskytuje Vasa organizacia nejaky druh sluzieb, pokial ide o starostlivost o dieta?
(Pritomnost dietata na pracovisku, detsky kutik, finan¢ny prispevok na jasle/
Skolku atd’.)

22. Ktoré su tri klGcové charakteristiky prikladnych zamestnancov ¢i zamestnankyn
vo Vasej organizacii?

23. Co by podla Vas mala VaSa organizacia urobit v oblasti rovnosti zZien a muzov
a rovnosti prileZitosti, aby sa zlepSili Vase pracovné podmienky?

24. Prosim, opiSte akykolvek Gspech alebo problém, s ktorym ste sa osobne stretli
pocas Vasej prace v organizacii a tykal sa rodovej (ne)rovnosti ¢i (ne)diskriminacie.

C) ZODPOVEDNOST

1. Dbd Vasa organizdcia na zber dat tak, Ze ich rozclenuje aj podla pohlavia?

2. Suvystupy (programy, projekty atd'.) Vasej organizacie hodnotené a monitorované
aj z hladiska rovnosti zien a muZov a rovnosti prilezitosti?

3. Riadi sa Vasa organizacia zisteniami zo zozbieranych dat z pohladu rovnosti
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Zien a muzov, rovnosti prilezitosti a nediskrimindacie aj pri planovani budicich

projektov ¢i programov?

Prispievaju programy, projekty i iné vystupy VaSej organizacie k zniZovaniu
rodovych nerovnosti vo Vasej spolo¢nosti? (Prava a postavenie Zien, etnickych
mensin, starSich alebo zdravotne znevyhodnenych Iudi, ak taki vo Vasej organizacii
su.)

Su popisy pracovnych miest (napriklad na webovej stranke Vasej organizacie)
napisané rodovo citlivym jazykom?

Stirodové hladiskoa principy nediskrimindcie zohladnené v KPIs Vasejorganizacie?

Su pri prijimani zasadnych rozhodnuti vo Vasej organizacii rovnomerne zastipeni
muzi aj Zeny<
MaVasaorganizaciapodporné mechanizmy pre zenyzazivajucerodovopodmienené

nasilie na pracovisku a mimo pracovného prostredia?

Ma VaSa organizacia zamestnankynu (psychologicku alebo HR Specialistku)
scitlivenu v oblasti rodovo podmieneného nasilia?

10. Informuje Vasa organizdcia v ramci svojho prostredia (nastenka) a intranetu

(newsletter) o telefonickych krizovych linkach pre Zeny zazivajuce nasilie?

D) ODBORNY POTENCIAL

1.

Ma VasSa organizacia osobu, odbor alebo pracovnu skupinu, ktord sa zaobera
rodovymi otdzkami?

Existuje vo VaSej organizdcii povinnost integrovat hladisko rovnosti zZien a muzov
arovnosti prileZitosti do kazdej Casti Struktdry organizicie?

Maji zamestnanci a zamestnankyne Vasej organizacie pri vykone svojej prace
(funkcii) z hladiska rovnosti zien a muzov, rovnosti prilezitosti a nediskriminacie
potrebné zrucnosti ¢i kompetencie a pouzivaju rodovo citlivy pristup?

St zamestnanci a zamestnankyne Vasej organizacie Specialne Skoleni/é, aby vedeli
vykondvat rodové planovanie a rodovi analyzu vystupov organizacie?

Existuji medzi zamestnanymi osobami (¢lenmi a ¢lenkami VaSej organizacie)
ludia, ktori st pri planovani, monitorovani a hodnoteni alebo na konzulta¢nych
pozicidch zbehli a kompetentni v rodovych otazkach? (Aspon jeden clen na
konkrétnu skupinu ¢i diviziu.)
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Zoznam pouzitych zdrojov

Zakony:

Zakon €. 311/2001 Z. z. Zakonnika prace v zneni neskorSich predpisov.

Zakon C. 365/2004 Z. z. Zakon o rovnakom zaobchadzani v niektorych oblastiach a o
ochranepreddiskriminaciouaozmeneadoplneniniektorychzakonov(antidiskriminacny
zakon).

Smernice:

Smernica Rady 2000/78/ES z 27. novembra 2000, ktord ustanovuje vSeobecny ramec na
rovnaké zaobchadzanie v zamestnani a povolani. (Online.) Dostupné na: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/ uri=celex%3A32000L0078.

Smernica Eurépskeho parlamentu a Rady 2010/41/EU zo 7. jila 2010 o uplatriovani
zasady rovnakého zaobchddzania so Zenami a muZmi vykonavajicimi ¢innost

ako samostatne zarobkovo ¢inné osoby a o zruSeni smernice Rady 86/613/

EHS. (Online.) Dostupné na: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/
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2 Zakon C. 365/2004 Z. z. (antidiskriminacny zakon). Viac na: https://www.
zakonypreludi.sk/zz/2004-365.

3 V angli¢tine sa vyuziva pojem particicipatory gender audit (skratka PGA). Metédu
participativneho rodového auditu zaviedla Medzinarodna organizacia prace (ILO)
v Manudli pre vykon rodového auditu. V ramci narodného projektu InStitit rodovej
rovnosti bol Manudl pre vykon rodového auditu od Medzinarodnej organizacie prace
prelozeny aj do slovenského jazyka. (Online.) Dostupné na: https://www.gender.gov.
sk/wp-content/uploads/2015/09/16.-Metodika-a-manual-rodoveho-auditu. pdf.

4 McKinsey&Company. 2020. (Online.) Dostupné na: https://www.mckinsey.com/
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5 Pojem manazment rozmanitosti alebo diverzity predstavuje efektivne riadenie
spolo¢nostisdorazom narozmanitostjednotlivych zamestnanych oséb, rozmanitost ako
hodnota organizacie je cielene podporovana. Toto riadenie je dosahované v ramci troch
stupniov: a) podpora vnimania spravodlivosti a jej zaClenenia do kultary organizacie, b)
znizenie diskrimindcie, ¢) zlepSenie finan¢nej konkurencieschopnosti. KOSSEK, Elen
Ernst, PICHLER, Shaun. 2009. EEO and the management of diversity. In: The Oxford
Handbook of Human Resource Management. (Online.) Dostupné na: https://www.
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