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SUHRN

JURENKOVA, Veronika, Ing.: ,,Rodovd rovnost v persondlnej stratégii priemyselnych
podnikov v Slovenskej republike.« [Dizertacna praca] — Slovenska technicka univerzita v
Bratislave. Materialovotechnologicka fakulta so sidlom v Trnave; Ustav priemyselného
inzinierstva a manazmentu. — Skolitel: doc. Ing. Zdenka Gyurék Babel'ova, PhD. — Trnava:
MTF STU, 2025. 124 s.

Hlavnym cielom predkladanej dizertacnej prace je navrhnutie metodiky implementacie
rodovej rovnosti do personalnej stratégie vel'kych priemyselnych podnikov na Slovensku.
Dizertaéna praca je rozdelena na Sest’ hlavnych kapitol, pricom v prvej kapitole st
vymedzené teoretické poznatky problematiky personalneho manazmentu a problematiky
rodovej rovnosti. V druhej kapitole dizertacnej prace je stanoveny hlavny ciel' prace,
¢iastkové ciele potrebné na naplnenie hlavného ciel'a, predmet a objekt vyskumu, vyskumné
otazky a hypotézy. Tretia kapitola opisuje metodiku a metdody skimania a spracovania
rieSenej problematiky dizertaénej prace. Stvrta kapitola je zamerana na analyzu si¢asného
stavu rodovej rovnosti vo vel'kych priemyselnych podnikoch na Slovensku. Piata kapitola
dizertacnej prace predstavuje navrhovu cast’, v ktorej navrhujeme metodiku implementacie
rodovej rovnosti do personalnej stratégie vel’kych priemyselnych podnikov na Slovensku.
Posledna Siesta kapitola je zamerana na zhrnutie prinosov dizerta¢nej prace pre oblast’ tedrie

a praxe.
KPucové slova: personalna stratégia, rod, rodova rovnost, rovnost’ prilezitosti

Dizertacnd praca je sucastou rieSenia projektu H2020, schéma SwafS, ¢islo projektu
873132, s nazvom ,Prepojenie vyskumu a inovécii pre rodovi rovnost™ (akronym
CALIPER).



ABSTRACT

JURENKOVA, Veronika, Ing.: ,,Gender equality in the personnel strategy of industrial
enterprises in the Slovak Republic. “ [Dissertation thesis] — Slovak University of Technology
in Bratislava. Faculty of Materials Science and Technology in Trnava; Institute of Industrial
Engineering and Management. — Supervisor: doc. Ing. Zdenka Gyurak Babel'ova, PhD. —
Trnava: MTF STU, 2025. 124 p.

The main goal of the submitted dissertation is to propose a methodology for the
implementation of gender equality in the personnel strategy of large industrial enterprises in
Slovakia. The dissertation is divided into six main chapters, while the first chapter defines
the theoretical knowledge of the issue of personnel management and the issue of gender
equality. In the second chapter of the dissertation, the main goal of the work, sub-goals
necessary to fulfill the main goal, subject and object of research, research questions and
hypotheses are determined. The third chapter describes the methodology and methods of
research and processing of the solved issues of the dissertation. The fourth chapter is focused
on the analysis of the current state of gender equality in large industrial enterprises in
Slovakia. The fifth chapter of the dissertation presents the design part, in which we propose
a methodology for the implementation of gender equality in the personnel strategy of large
industrial enterprises in Slovakia. The last sixth chapter is focused on summarizing the

contributions of the dissertation for the field of theory and practice.
Key words: personnel strategy, gender, gender equality, equal opportunities
The dissertation thesis is part of the solution of the H2020 project, SwafS scheme, project

number 873132, entitled "Linking research and innovation for gender equality” (acronym
CALIPER).
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UvVoD

Koncept T'udskych prav, rovnosti zien a muzov arovnosti prilezitosti sa stava
Vv poslednych rokoch beznou sucastou naSich zivotov. Rodova rovnost je zakladnou
hodnotou v Eurdpskej Unii, zédkladnym pravom a hlavnou zasadou Eurdpskeho piliera
socialnych prav obcCanov. ZvySenie rodovej rovnosti v oblastiach ako napriklad
zamestnanost’, praca, vzdelanie azdravie zadsadne prispieva k prosperite eurdpskeho
hospodarstva a k zvySovaniu jeho konkurencieschopnosti, pretoze len vd’aka rozmanitosti
I'udi mdze byt dosiahnuty ich plny potencial.

Eurdépska tnia kladie silny doraz na rovnost’ zien a muzov a podnika uz viac ako 50
rokov kroky k dosiahnutiu rodovej rovnosti prostrednictvom smernic, ktoré su pravne
zavazné pre vSetky Clenské Staty. Dolezitym impulzom na presadzovanie rodovej rovnosti
sa pre Slovensko stal prave vstup do Eurdpskej unie, ktora tieto hodnoty povazuje za
klucové. Na Slovensku sa uz vroku 2004 uzdkonil Antidiskriminaény zakon, ktory
stanovuje vSeobecny ramec uplatiiovania zdsad rodovej rovnosti a zakazuje aktkol'vek
formu diskriminécie. Na Slovensku je rodova rovnost’ zakotvena nielen v Ustave slovenskej
republiky, ale aj v inych strategickych dokumentoch, ¢i v Zakonniku prace.

V naSej dizertacnej praci sa venujeme aj tomu, ako zabezpecenie rodovej rovnosti
Vv ramci persondlneho manazmentu prispieva k vytvoreniu spravodlivého pracovného
prostredia, v ktorom majt vSetci zamestnanci rovnaké prava a prilezitosti a s odmenovani
rovnako, bez ohl'adu na pohlavie.

Personalny manazment podnikov by mal vediet’ pruzne reagovat’ na vsetky zmeny a
sustredit’ sa na spravne vyuzitie Tudského kapitalu bez ohl'adu na pohlavie, pretoze
integracia rodového rozmeru je nevyhnutnou ekonomickou investiciou do buducnosti
podnikov a prispieva k ekonomickému rastu spolo¢nosti v mnohych smeroch. V stc¢asnosti
zavisi udrzatel'nost’ a konkurencna vyhoda priemyselnych podnikov na trhu prace najma od
ich schopnosti prisposobit’ sa meniacim poziadavkam trhu.

Hlavnym cielom dizertacnej prace je ,,Navrh metodiky implementdcie rodovej
rovnosti do persondlnej stratégie velkych priemyselnych podnikov na Slovensku.®, ktora
bude vychadzat’ z teoretickych poznatkov, bude Struktirovana podla zakladnych principov
uplatiiovania rodového hl'adiska, a bude zahfiat' nieckol'ko zakladnych ciel'ov, procesov
a postupov.

Dizertacna praca je rozdelend na Sest’ hlavnych kapitol, pricom v prvej kapitole su

vymedzené teoretické poznatky problematiky personalneho manazmentu, ¢i personalnej



stratégie a jej dolezitosti. Teoreticka Cast’ je zamerana tiez na problematiku rodovej rovnosti
a jej nevyhnutnost’ v otazkach rovnosti medzi muzmi a zenami. Taktiez poukazuje na vplyv
a dopady pandémie Covid-19 na rodovu rovnost’.

V druhej kapitole dizertacnej prace je stanoveny hlavny ciel’ prace, Ciastkové ciele
potrebné na naplnenie hlavného ciela, predmet a objekt vyskumu, vyskumné otazky
a hypotézy. Tretia kapitola opisuje metodiku a metddy skimania a spracovania rieSenej
problematiky dizertanej prace. Stvrta kapitola je zamerana na analyzu su¢asného stavu
rodovej rovnosti vo velkych priemyselnych podnikoch na Slovensku. Zahfiia opis
vyskumnej vzorky vyskumu a jeho vyhodnotenie. V danej kapitole su taktiez vyhodnotené
stanovené vyskumné otazky a hypotézy. Piata kapitola dizertatnej prace predstavuje
navrhova cCast, v ktorej navrhujeme metodiku implementacie rodovej rovnosti do
persondlnej stratégie velkych priemyselnych podnikov na Slovensku. Poslednd Siesta

kapitola, je zamerana na zhrnutie prinosov dizerta¢nej prace pre oblast’ tedrie a praxe.



1 TEORETICKE VYCHODISKA PERSONALNEHO MANAZMENTU
V SUVISLOSTI S KONCEPTOM RODOVEJ ROVNOSTI

Personalny manazment je ¢ast manazmentu, ktora sa zaoberd riadenim ludskych
zdrojov Vv organizaciach. Zakladom efektivneho personalneho manazmentu je spravne
vypracovana, pochopena a uskuto¢iiovana personalna stratégia, ktora by mala zabezpecit’ aj
dosiahnutie rodovej rovnosti na pracovisku, nakol’ko sa koncept rodovej rovnosti stdva
hnacou silou pre 21. storocie a Eurdpska komisia vynaklada zna¢né usilie pri presadzovani

iniciativ v danej oblasti.

1.1 Riadenie Pudskych zdrojov

Medzi hlavné tulohy riadenia Tudskych zdrojov sa radia tie, ktoré sleduju
predovsetkym zaujmy podniku: vytvaranie stiladu medzi po¢tom a §truktirou zamestnancov
v podniku a poc¢tom a Struktirou pracovnych miest, optimalne vyuzivanie pracovnej sily
v podniku, formovanie pracovnych timov a efektivneho $tylu vedenia I'udi a ulohy, ktora

reSpektuje zaujmy zamestnancov: personalny a socidlny rozvoj zamestnancov (Galajdova a

Hitka, 2008).

1.2 Vymedzenie pojmu stratégia

Jedna z najstarsSich definicii pojmu stratégia pochadza od A. Chandlera, ktoru vo
svojej publikacii uvadza Slavik (2009), ktory stratégiu definuje ako: ,, Stratégia je urcenie
zdkladnych dlhodobych cielov podniku, sposoby ich dosiahnutia a alokacia zdrojov
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nevyhnutnych na uskutocnenie tychto cielov.’

1.2.1 Vyznam a tvorba podnikovych stratégii

Podnikové stratégie su dolezité a maju vyznam z hl'adiska vytvarania dlhodobych
cielov podniku a samozrejme aj pre dosiahnutie konkurenénej vyhody podniku. Dobre
premyslend a napadité stratégia je impulzom k uspechu a naopak, zl4 stratégia moze viest’
k bankrotu podniku. Preto je dolezité uvedomit si, Ze pri vytvarani podniku je jednym z
hlavnych kIa¢ov tspechu dobra stratégia (Fuertes a kol., 2020).

1.2.2 Hierarchia podnikovych stratégii

V podnikoch by mala vzdy existovat stratégia na urovni podniku, ktora urcuje
smerovanie podniku ako celku. Ak ma podnik viacero podnikatel'skych oblasti, kazda

Z oblasti ma svoju stratégiu na urovni podnikatelskej jednotky, ktora pdsobi v Specifickom



podnikatel'skom prostredi, ma svoj okruh zakaznikov, konkurentov, dodavatel'ov a podobne.
Vo velkych podnikoch existuje aj tretia Groven hierarchie stratégie, tzv. funkcné stratégie,

ako napriklad personalna stratégia.

1.3 Personalna stratégia (stratégia 'udskych zdrojov)

Personalna stratégia, znama aj ako stratégia I'udskych zdrojov, patri medzi funkéné
stratégie a jej vyznam a dolezitost’ neustdle narasta. Hlavna myslienka personalnej stratégie
stvisi s tendenciou povySovat’ I'udsky faktor medzi faktory uspes$ného rozvoja podnikov.
Podcenovanie 'udského faktora a persondlnej stratégie ako takej vedie k narastu fluktuacie
zamestnancov a k nevyhovujtcej profesnej, kvalifikacnej a vekovej Struktiire zamestnancov

(Sakal a Podskl'an, 2004).

1.3.1 Tvorba personalnej stratégie

Vypracovanie persondlnej stratégie si vyZzaduje viacero krokov, ktoré zahfiaju
pochopenie vizie podniku a jeho cielov do buducna. Pri tvorbe persondlnej stratégie je
prvym krokom vykonanie komplexnej analyzy vonkajSieho a vnutorného prostredia. Na
zaklade vysledkov z analyzy vnutorného prostredia je mozné urcit’ tie oblasti, v ktorych je
potrebné urcité zlepSenie. Na zaklade vysledkov z analyzy vonkajSieho prostredia mdzu
zamestnanci oddelenia I'udskych zdrojov vytvarat’ plany pre nepredvidate'né udalosti, ktoré

mozu nastat’, a tym znizovat’ potencialne rizika (Ovington, 2023).

1.3.2 Tvorba personalnej stratégie pomocou strategickych nastrojov

Manazéri pouZzivaji niekol’ko néstrojov na premenu strategickych ciel'ov podniku do
politik a postupov riadenia 'udskych zdrojov. Medzi tieto nastroje patri strategickd mapa,
HR scorecard (Skore karty l'udskych zdrojov) alebo digitdlny dashboard (Digitalny
informacny panel) (Dessler, 2017).

1.4 Rodova rovnost’

Rodovéa rovnost’ nie je rovnost’ v zmysle rovnakosti, ale rovnakého spoloc¢enského

postavenia, prav a povinnosti, pripadne férového a spravodlivého pristupu (Nguyen, 2021).

1.4.1 Zakladné principy a vychodiska rodovej rovnosti
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Rodové rovnost’ znamena rovnost’ medzi muzmi a Zenami v zmysle ich uplatnenia
sa a moznosti v spolo¢nosti. Ciel'om rodovej rovnosti nie je vytvarat’ identickych jedincov,
ale naopak, pri zachovani rozmanitosti a diverzity muzov a zien vytvarat pre kazdého
jedinca, bez ohl'adu na jeho pohlavie, moznosti pre uplatnenie sa v Zivote podla jeho
schopnosti. Ide o odstranovanie rodovych a socidlnych rozdielov a nie rozdielov

pohlavnych, ¢i biologickych (Gender.gov, 2020).

1.4.2 Zakladné aspekty rodovej rovnosti

Rodova rovnost sa da definovat’ roznymi spésobmi. Organizacia Spojenych narodov
(OSN) rozklada koncept rodovej rovnosti na pat’ zakladnych zloziek — prava, prilezitosti,

hodnota, situacia a vysledky a narok (Pietruchovéa a Magurova, 2011).
1.4.3 Faktory dosahovania rodovej rovnosti

Dosiahnutie uplnej rodovej rovnosti sa nedd predpokladat v kratkodobom ani
strednodobom horizonte. Dévodom je skuto¢nost’, Ze pri¢iny rodovej nerovnosti su hlboko
zakorenené v spolocnosti. K posunu v norméch a hodnotach vedie zvySovanie povedomia
aosveta Vv oblasti ekonomickych dopadov rodovej nerovnosti. Je potrebné neustale
poukazovat’ na rodové nerovnosti, na pri¢iny nerovnosti a na ich désledky (Pietruchova a

Magurova, 2011).

1.5 Sucasny stav problematiky rodovej rovnosti vo svete

Rodova nerovnost’ stale existuje, aj ked’ je rod ovel'a menej vyraznym aspektom ako
v minulosti (Kenschaft, 2016; Sujanova a kol., 2021).

Pri sucasnej rychlosti zmien bude trvat’ takmer storocie, kym sa dosiahne parita,
casova os, ktori v dneSnom globalizovanom svete jednoducho nemdzeme akceptovat,
najmd medzi mladSimi generaciami, ktoré zastavaju coraz progresivnejsi nazor na rodovu
rovnost’. Svetové ekonomické forum predpoveda, Ze rodova rovnost’ na pracovisku nebude

priblizne do roku 2095 (World Economic Forum, 2021).

1.5.1 Globalny rodovy pokrok vo svete

Nazory na aktualny stav rodovej rovnosti vo svete sa mozu lisit. Pokrok v tejto
oblasti je aj napriek roznym nazorom stale pomaly. Rodové rozdiely v odmenovani muzov

a zien nad’alej pretrvavaju (Tulshyan, 2019).

11



1.5.2 Sucasny stav problematiky rodovej rovnosti v Europskej unii

Aj napriek vyraznym pokrokom Ziaden &lensky 3tat EU zatial' nedosiahol tplna
rodovu rovnost (Europska komisia, 2020). Eurdopska unia figuruje ako globalny lider
v oblasti rodovej rovnosti a v poslednych desatro¢iach zaznamenala vyznamny pokrok.
Napriek tomu rodovo podmienené nasilie a stereotypy rodovej nerovnosti nadalej

pretrvavaju (Gender.gov, 2020).

1.6 Sucasny stav problematiky rodovej rovnosti na Slovensku

Hlavnym ciel'om stratégie rodovej rovnosti na Slovensku je vytvorenie rovnakych
prilezitosti pre kazdu zenu a pre kazdého muza v danej spolo¢nosti, aby mohli svoj potencial

realizovat’ v plnom rozsahu.

1.7 Pandémia Covid-19 a rodova rovnost’

Pandémia Covid-19 zdéraznila a prehibila zakotvené nerovnosti v komunitach, na
pracoviskach a v domacnostiach (Chung a kol., 2021). Zasiahla celu spolo¢nost’ a jej vplyv
presahuje hranice jednotlivych Statov. Takyto silny zasah na 'udské zdravie, na ekonomiku
a spolocnost’ bude mat’ dlhodobé nasledky. AvSak uz pocas takzvanej ,,prvej viny*, ktora
prebehla na jar 2020 sa ukézal disproporény dopad pandémie na niektoré skupiny
obyvatel'stva. Zeny pocas pandémie Celili dvojakému 3pecifickému riziku: vicse]
pravdepodobnosti skiisenosti s domacim nasilim a v dosledku ich vyrazného zastupenia
Vv zdravotnickych a socidlnych odvetviach aj ohrozeniu vysky ich prijmov a ekonomickej

situacie (Slov-lex, 2020; Johnson, 2022).

1.8 Rodova rovnost’ na pracovisku

Implementécia rodovej rovnosti na pracovisko nie je len jednou z uloh, ktoré si
podnik zaSkrtne, pretoZe je to spravne. Ide o otazku rovnosti prilezitosti pre zeny a muzov,
ktora je prinosom pre podnikanie a podnikovu kultiru. Mnoho podnikov tvrdi, ze im zalezi
na rodovej rovnosti, ale v skutocnosti ziadne prvky a kroky Kk zvyseniu rodovej rovnosti
neimplementovali. V mnohych podnikoch dominuje jedno pohlavie, a to muzské (Gayan,
2023).

Hlavné tskalia, ktoré brania dosiahnutiu rodovej rovnosti na pracovisku (Francke,

2019):
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» kultura, predsudky, sebadovera,
= spdsob naboru, udrziavania a odmenovania zamestnancov,

= nedostato¢na flexibilita prace.

1.8.1 Kultira, predsudky a sebadovera

Zvyraznenie existujucich predsudkov v oblasti rodovej rovnosti je zaciatkom dobre;j
stratégie. Dokonca aj T'udia, ktori v ramci svojho podniku pracuji na zlepSovani rodove;j
rovnosti, maju predsudky, ktoré boli vytvorené kulturou, vychovou, vzdelanim a celym

radom d’alsich faktorov (Tulshyan, 2019).

1.8.2 Sposob naboru, udrziavania a odmefovania zamestnancov

Ak chet podniky prosperovat’, mali by riesit’ rodové nerovnosti, pretoze réznoroda

pracovna sila je obchodnou vyhodou, z ktorej mézu profitovat’ (Tulshyan, 2019).

1.8.3 Nedostatocna flexibilita prace

Podniky na celom svete stracaji svoje zamestnankyne najma kvoli nedostatku

pracovnej flexibility (FlexJobs, 2021

1.9 Zhrnutie teoretickych poznatkov

Na zaklade sumarizacie teoretickych poznatkov v tejto oblasti mézeme konsStatovat’,
Ze aj napriek tomu, ze sa Vv poslednych rokoch dosiahol uréity pokrok v oblasti rodovej
rovnosti, stadle pretrvavaji na celom svete rodové nerovnosti, diskrimindcia urcité¢ho
pohlavia anespravodlivy pristup. Na Slovensku, aj ked’ je rodova rovnost zahrnuta
v zakonoch, ¢i v stratégii rodovej rovnosti, taktiez stale pretrvavaji znacné rodové rozdiely.

Podniky, ktoré prijimaju, udrzuju a podporuji rodovi rovnost’ maji potencial byt
ziskovejSie a inovativnejSie ako ostatné.

Na zéklade suhrnu vSetkych ziskanych udajov a teoretickych poznatkov mézeme
skonstatovat, ze rodova rovnovaha je pre podniky dolezita z pohl'adu udrzania sa na trhu.
Vsetky podniky, ktoré podporuji rodovi rovnost’ na Grovni teoretického pochopenia by mali

zaClenit’ tieto informacie do praxe.
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2 CIELE, VYSKUMNE OTAZKY A HYPOTEZY DIZERTACNEJ PRACE

Nasledujiica kapitola dizertatnej prace je zamerana na vymedzenie predmetu
a objektu vyskumu, stanovenie hlavného ciel’a dizertacnej préace, ¢iastkovych ciel'ov, ktoré

prispeju k naplneniu hlavného ciela a formulovanie vyskumnych otdzok a hypotéz.

2.1 Predmet a objekt vyskumu

Predmetom vyskumu dizertanej prace je identifikacia uzkych miest a prilezitosti
pre zlepSenie rodovej rovnosti vo velkych priemyselnych podnikoch na Slovensku.
Objektom vyskumu je skupina 292 velkych priemyselnych podnikov pdsobiacich na
Slovensku.

2.2 Ciele dizertacnej prace

Hlavnym ciePom predkladanej dizertatnej prace Snazvom ,,Rodova rovnost
V persondlnej stratégii priemyselnych podnikov Slovenskej republiky* je ,,Ndvrh metodiky
implementdcie rodovej rovnosti do persondlnej stratégie vel’kych priemyselnych podnikov

na Slovensku “.

Ciastkové ciele, ktoré prispeju k dosiahnutiu hlavného ciela st definované
nasledovne:

1. analyzovat' teoretické vychodiska persondlnej stratégie a rieSenej problematiky
rodovej rovnosti z domdcej a zahranicnej literatury;

2. analyzovat' a vyhodnotit sucasny stav rodovej rovnosti vo velkych priemyselnych
podnikoch na Slovensku prostrednictvom dotaznikového vyskumu a identifikovat
nedostatky v uvedenej oblasti;

3. nNavrhnut metodiku implementdcie rodovej rovnosti S cielom znizovania rodovej
nerovnosti Vo velkych priemyselnych podnikoch na Slovensku;

4. verifikovat prakticki aplikovatelnost navrhnutej metodiky;

5. Vhodnotit prinosy dizertacnej prace z hladiska teorie a praxe.

2.3 Vyskumné otazky a hypotézy dizerta¢nej prace

V ramci dizertacnej prace sme vyskumné otazky stanovili nasledovne:
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VO1: Aky je stiCasny stav rodovej rovnosti a rovnakého zaobchadzania muzov a zien vo

velkych priemyselnych podnikoch na Slovensku?

VOZ2: Aké sposoby vzdelavania v oblasti rodovej rovnosti vyuzivaju vel'ké priemyselné

podniky na Slovensku?

VO3: Aké prekazky vnimaji zamestnanci velkych priemyselnych podnikov v stvislosti

s implementaciou politiky rodovej rovnosti?

Vyskumné hypotézy boli pre potreby dizertacnej prace formulované nasledovne:

Hypotéza H1: Muzi a Zeny vnimaju prileZitosti na kariérny rast rozdielne.

Hypotéza H2: Viac ako 70% velkych priemyselnych podnikov na Slovensku nemdad

vypracované Ziadne dokumenty, ktoré zohladnuju principy rodovej rovnosti.

Hypotéza H3: Vo velkych priemyselnych podnikoch existuje koreldcia medzi sucasnou

persondln muzou stratégiou a vzdelavanim zamestnancov v oblasti rodovej rovnosti.

3 METODIKA A METODY SKUMANIA A SPRACOVANIA DIZERTACNEJ
PRACE

Pre d’alSie skimanie je potrebné metodicky popisat’ postupnost’ jednotlivych krokov

a definovat’ vhodné metody skiimania.

3.1. Metodika dizertacnej prace

V danej podkapitole je zadefinovana metodika tvorby dizerta¢nej prace.
Metodicky postup pouzity pri vypracovavani tejto dizertacnej prace:
Spracovanie teoretickych poznatkov.

Zhrnutie teoretickych poznatkov.

Stanovenie predmetu a objektu vyskumu.

Formulécia hlavného ciel’a a ¢iastkovych ciel'ov vyskumu.
Formulacia vyskumnych otdzok a vyskumnych hypotéz.

Vyber vyskumnych metdd a nastrojov.

N o gk~ wDdF

Analyza, zber udajov a ich nésledné spracovanie.
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8. Interpretacia ziskanych udajov.
9. Navrh metodiky implementécie rodovej rovnosti.
10. Verifikécia navrhnutej metodiky.

11. Zhodnotenie prinosov pre tedriu a prax.

3.2 Priebeh a realizacia vyskumu

V tejto podkapitole sa zameriame na postupnost’ krokov, na zaklade ktorych

dospejeme k vysledkom vyskumu dizertaénej prace.

1. Spracovanie teoretickych poznatkov - prva kapitola dizertacnej prace je zamerana na

spracovanie teoretickych poznatkov riesenej problematiky rodovej rovnosti v suvislosti

so stratégiou I'udskych zdrojov v podkapitolach 1.1 — 1.8.

2. Zhrnutie teoretickych poznatkov — v podkapitole 1.9.

3. Stanovenie predmetu a objektu vyskumu — v podkapitole 2.1.

4. Formulacia hlavného ciel’a a Ciastkovych cielov vyskumu — v podkapitole 2.2.

5. Formulacia vyskumnych otizok a vyskumnych hypotéz — v podkapitole 2.3.

6. Metodicky popis jednotlivvch Kkrokov vvskumu a vyskumnvch nastrojov —

konkrétne vyskumné metddy st spracované v podkapitole 3.3. Ako vyskumny nastroj

je v dizerta¢nej praci pouzita dotaznikova metdda.
7. Zber dat — data boli zberané od 1.3. 2023 do 28.4. 2023.

9. Spracovanie a interpretacia vysledkov hlavného vyskumu — v podkapitole 4.2.

10. Zhrnutie a zaver hlavného vyskumu — bude uvedeny v podkapitole 4.4.

11. Navrh metodiky implementacie rodovej rovnosti do personalnej stratégie vel’kvch

priemyselnych podnikov na Slovensku — na zaklade Spracovania teoretickych aj

praktickych poznatkov zrelevantnych zdrojov prejdeme ku konkrétnemu navrhu
metodiky implementacie rodovej rovnosti vo velkych priemyselnych podnikoch na

Slovensku — kapitola 5.
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12. Zhodnotenie prinosov_dizerta¢nej prace pre tedriu_a prax - V Siestej kapitole

dizertacnej prace su zhrnuté a vyhodnotené prinosy vyskumu pre teériu a prax.

3.3 Metody vyskumu dizertacnej prace

K naplneniu hlavného ciel'a a Ciastkovych cielov dizertacnej prace budu vyuzité
vedecké metody, ako napriklad analyza, syntéza, komparacia, klasifikacia, generalizacia,

indukcia, dedukcia, pozorovanie, Statistické metédy a dotaznikovy vyskum.

4 ANALYZA SUCASNEHO STAVU RODOVEJ ROVNOSTI VO VELCKYCH
PRIEMYSELNYCH PODNIKOCH

Stvrta kapitola je venovana analyze stéasného stavu riesenej problematiky rodovej
rovnosti. Je rozdelend na jednotlivé podkapitoly, ktoré su zamerané na opis vyskumne;j

vzorky, vyhodnotenie vyskumnych otdzok a vyhodnotenie vyskumnych hypotéz.

4.1 Opis vyskumnej vzorky — hlavny vyskum

Vyskumnu vzorku tvorili zamestnanci velkych priemyselnych podnikov na
vybranych riadiacich poziciach. Vyskumnu vzorku tvorili zamestnanci 68 velkych
priemyselnych podnikov na Slovensku, pri¢om oslovenych bolo 89 zamestnancov vel'kych
priemyselnych podnikov. Na zéklade uvedené¢ho moéZeme konStatovat, Ze navratnost

dotaznikov bola 76,4 %.

4.2 Vyhodnotenie hlavného vyskumu

Az 73% muZov zcelkového poctu muzZov oznacilo, Ze si obozndmeni
s problematikou rodovej rovnosti, 21% muzov oznadilo, ze su Ciastotne oboznameni s
danou problematikou aiba 6% muzov oznaéilo, Ze nie st sdanou problematikou
oboznameni. Zeny, ktoré oznaéili, Ze si oboznamené s danou problematikou, predstavovali
57% z celkového poctu Zien, 29% Zien oznacilo, Ze su s danou problematikou obozndmené
iba Ciastocne a 14% zien uviedlo, Ze nie je Sdanou problematikou oboznamenych.
Pozitivnym zistenim je, ze 65% respondentov z celkového poc¢tu je oboznamenych

S rieSenou problematikou rodovej rovnosti.
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68% respondentov uviedlo, ze rodova rovnost’ je zahrnuta vo vizii priemyselné¢ho
podniku a 94% respondentov povazuje rodovi rovnost’ za dolezitu, ¢o je dolezitym krokom
V procese zlepSovania rodovej rovnosti. Iba 6% respondentov nepovazuje rodova rovnost’
za dolezita, konkrétne iSlo 0 muzov.

Az 63% respondentov uviedlo, ze suicasnad persondalna stratégia, politiky a procesy
Vv priemyselnych podnikoch, v ktorych st zamestnani, podporuju rodova rovnost. 13%
respondentov si mysli opak a 24% respondentov tuto otazku nevie posudit’.

29% respondentov uviedlo, Ze v priemyselnych podnikoch, v ktorych st zamestnani
maju zavedenu rodovu analyzu. 35% respondentov uviedlo, ze si stanovujua v podniku ciele
Vv oblasti zlepSovania rodovej rovnosti. 18% respondentov uviedlo, ze ma zavedené
konkrétne legislativne opatrenia v oblasti zlepSovania rodovej rovnosti. Najviac
respondentov, 72%, uviedlo odpoved’ zlepsovanie HR politiky v oblasti rodovej rovnosti, do
ktorych sa radi napriklad flexibilnd pracovna doba alebo nestranné nabory novych
zamestnancov.

48% respondentov uviedlo, Ze priemyselné podniky, v ktorych si zamestnani,
nezabezpecuji zamestnancom podla potreby vzdelavanie v oblasti rodovej rovnosti. 28%
respondentov uviedlo naopak, ze podniky, v ktorych pracuju zabezpecuju vzdelavanie

v oblasti rodovej rovnosti. 24% respondentov tito otazku nevie posudit’ — obrazok 1.

24% 28%

48%

= Ano ~ Nie = Neviem posudit

Obrdazok 1 Grafické zobrazenie zabezpecenia vzdeldvania v oblasti rodovej rovnosti
(Vlastné spracovanie, 2023)

53% respondentov uviedlo, ze v priemyselnom podniku, v ktorom st zamestnani
nemaju vypracované ziadne dokumenty, ktoré zohl'adiiujii principy rodovej rovnosti. 15%
respondentov uviedlo, Ze maji v podniku vypracovanu stratégiu rodovej rovnosti a 27%

respondentov ma vypracovanu politiku rodovej rovnosti. 12 % respondentov uviedlo, ze
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maju prirucku rodovej rovnosti a 6% respondentov uviedlo, ze v podniku maju vypracovany
plan rodovej rovnosti. Odpoved’ ,,iné (uvedte) “ nevyplnil ani jeden respondent.

41% respondentov uviedlo, ze v priemyselnych podnikoch, v ktorych st zamestnani
pouzivaju rodovo citlivy jazyk. Naopak, 22% respondentov uviedlo, ze rodovo citlivy jazyk
Vv podniku nepouzivaju. Odpoved’ ,, neviem posudit* uviedlo az 37% respondentov.

Systém podévania sprav o aktualnom stave rodovej rovnosti nemd zavedenych az
53% priemyselnych podnikov z opytanych. 26% respondentov tito otazku nevie posudit’
a 21% respondentov uviedlo, ze systém podavania sprav o stave rodovej rovnosti maju
V podniku zavedeny.

29% respondentov uviedlo, ze ako prekazku v suvislosti s implementaciou rodove;j
rovnosti vnimaju prave nedostatok vyskoleného personalu v tejto oblasti — obrazok 2.
Dalsou najéastejiie oznadenou prekdzkou je nedostatok Gasu, ktora uviedlo 28%
respondentov. 27% respondentov uviedlo, ze ako prekdzku vnimaju nedostato¢nii
komunikaciu v podniku. Medzi d’alSie prekazky suvisiace s implementaciou rodovej
rovnosti patri odmietanie tejto problematiky zo strany zamestnancov alebo vedenia podniku,

zle stanovené ciele v danej oblasti alebo vysoké naklady.

Vysoké naklady 6%

Nedostato¢na komunikacia 27%
Nedostatok vyskoleného personalnu... 29%
& Odmietanie implementacie rodove;. .. 19%
:fi Odmietanie implementacie rodove;... 13%
= Zle stanovené ciele v oblasti... 12%
Nedostatok casu 28%
Ziadne 21%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Relativna pocetnost’

Obrazok 2 Grafické zobrazenie prekazok suvisiacich s implementaciou rodovej rovnosti
(Vlastné spracovanie, 2023)
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4.3 Vyhodnotenie vyskumnych otizok a vyskumnych hypotéz

V danej podkapitole je uvedeny sposob vyhodnotenia vyskumnych otazok

a vyskumnych hypotéz dizertacnej prace.

Vyhodnotenie vyskumnych otazok

VO1: AKky je stcasny stav rodovej rovnosti a rovnakého zaobchadzania muZov a Zien

vo vel’kych priemyselnych podnikoch na Slovensku?

Na zaklade vysledkov dotaznikového vyskumu je vd¢Sina muzov a zien obozndmena
s problematikou rodovej rovnosti a dokonca az 94% respondentov povazuje rodova rovnost’
za dolezitu, ¢o je pozitivnym zistenim. Vyskum rovnako potvrdil, ze vicsina velkych
priemyselnych podnikov na Slovensku ma rodovi rovnost’ zahrnuta vo vizii priemyselného
podniku a dokonca az 63% respondentov uviedlo, Ze ich stfasna personalna stratégia
podporuje rodovu rovnost’. Pozitivnym zistenim z odpovedi respondentov je aj to, ze vacSina
muzov aj zien uviedli, Ze nepocituju rozdielne zaobchadzanie z pohl'adu rodovej rovnosti

a myslia si, ze Zeny aj muzi maju rovnaké Sance a prilezitosti na kariérny rast.

VO2: Aké sposoby vzdeliavania v oblasti rodovej rovnosti vyuZivaju vel’ké priemyselné

podniky na Slovensku?

Az 48% respondentov uviedlo, Ze priemyselné podniky, v ktorych sii zamestnani im
nezabezpecuju vzdeldvanie v danej oblasti, ¢o znamend, Ze zamestnanci Castokrat ani
nevedia, aké pozitiva so sebou prinasa zlepSovanie rodovej rovnosti.

79% z respondentov, ktori odpovedali, ze im v podniku zabezpecuju vzdelavanie
Vv oblasti rodovej rovnosti uviedlo, ze v priemyselnych podnikoch, v ktorych st zamestnani,

vyuzivaju $kolenia na zvySovanie si povedomia o rodovej rovnosti

VO3: Aké prekazky vnimaju zamestnanci vel’kych priemyselnych podnikov
Vv stvislosti s implementaciou politiky rodovej rovnosti?

Odpoved’ na tretiu vyskumna otdzku moézeme zhodnotit’ na zdklade vysledkov
z Obrazku 2. Respondenti mali pri tejto otazke taktieZ moZnost’ uviest’ vlastni odpoved'.

Ako prekazky v suvislosti s rodovou rovnost'ou uviedli odpovede, ako napriklad: ,, viac sa

hlasia muzi na odborné témy, nie je moznost zamestnat viac zien kvoli charakteru prace;
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korejska kultura, ktora je voci Zenam odmietava, nezaujem spolocnosti riesit’ tieto otazky a

fyzicka zataz.
Vyhodnotenie vyskumnych hypotéz

Hypotézy overime postupnostou nasledujiucich Styroch krokov. Na zaliatku
formulujeme nulovi hypotézu Ho a alternativnu hypotézu Hi. Dalej nasleduje vol'ba
a vypocet testovacieho kritéria a volba stupfia vyznamnosti. Na zaver interpretujeme

vysledky overenia jednotlivych hypotéz (Kucerova a Fidlerova, 2012).

Overenie hypotézy 1

Ho: MuZi aj Zeny vnimaju prileZitosti na kariérny rast rovnako.

Hi: MuZi a Zeny vnimaju prileZitosti na kariérny rast rozdielne.

Prvu hypotézu sme overili pomocou programu MS Excel. Pouzili sme Chi-kvadrat
test dobrej zhody, ktorym sa testuje zavislost medzi dvomi nominalnymi znakmi. Stupen
vyznamnosti 0=5%, to znamena a=0,05.Pocet stupiiov vol'nosti dF=2. Hodnota Chi-kvadrat
= 7,5096 a dosiahnuté signifikancia p = 0,023451. .Na zéklade realizovaného Statistického
testu zamietame nulovu hypotézu Ho a prijimame alternativnu hypotézu Hi Vysledky

Statistického testu potvrdili, Ze muZi a Zeny vnimaju prileZitosti na kariérny rast rozdielne.

Overenie hypotézy 2

Ho: 70% velkych priemyselnych podnikov na Slovensku nema vypracované
dokumenty, ktoré zohl’adiiuji principy rodovej rovnosti.

Pre Ho plati: a=mo, v naSom pripade a=0,7.

Hi: Viac ako 70% vel’kych priemyselnych podnikov na Slovensku nema vypracované
Ziadne dokumenty, ktoré zohPadiuju principy rodovej rovnosti.

Pre Hy plati: a>mo, resp. #>0,7.

Druht hypotézu sme taktieZ overili pomocou programu MS Excel. Pouzili sme
rovnako Chi-kvadrat test dobrej zhody.Stupent vyznamnosti a=5%, to znamena a=0,05.
Pocet stupniov vol'nosti dF=1. Hodnota Chi-kvadrat = 10,2 a dosiahnuta signifikancia p =

0,0014. Na zaklade realizovaného Statistick¢ho testu zamietame nulovu hypotézu Ho
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a prijimame alternativnu hypotézu Hi. Vysledky Sstatistického testu potvrdili, ze viac ako
70% velkych priemyselnych podnikov na Slovensku nemé vypracované ziadne dokumenty,

ktoré zohl'adnuju principy rodovej rovnosti.

Overenie hypotézy 3

Ho: Vo velkych priemyselnych podnikoch neexistuje korelicia medzi stucasnou
personalnou stratégiou a vzdelavanim zamestnancov v oblasti rodovej rovnosti.
Hi: Vo velkych priemyselnych podnikoch existuje korelicia medzi sucasnou

personalnou stratégiou a vzdelavanim zamestnancov v oblasti rodovej rovnosti.

Tretiu hypotézu sme taktiez overili pomocou programu MS Excel. Pouzili sme Chi-
kvadrat test dobrej zhody._Stupen vyznamnosti 0=5%, to znamené a=0,05._Pocet stupniov
vol'nosti dF=4. Hodnota Chi-kvadrat = 12,0756 a dosiahnuta signifikancia p = 0,0168 st
uvedené v Tabulke 14. Na zédklade realizovaného Statistického testu zamietame nulova
hypotézu Ho a prijimame alternativnu hypotézu Hi. Vysledky Statistického testu potvrdili,
ze existuje korelacia medzi suasnou personalnou stratégiou a vzdelavanim zamestnancov
v oblasti rodovej rovnosti. Rodova rovnost by mala byt neoddelitelnou sucastou
persondlnej stratégie. Predpokladdme, Ze integrovanie principov rodovej rovnosti do
personalnej stratégie moZe zabezpeCit, ze podnik bude spravodlivo pristupovat

k zamestnancom bez ohl'adu na to, ¢i ide o zenu alebo muza.

4.4 Zhrnutie analytickej ¢asti prace

Z vyskumu vyplynulo niekol'ko vyznamnych zisteni z pohl'adu aktualneho stavu
rodovej rovnosti vo vel'kych priemyselnych podnikoch na Slovensku. Aj napriek pokroku
v danej oblasti existuje stale vela nedostatkov a prekazok, ktoré brania zrovnopravnit
hierarchiu Struktury spolo¢nosti medzi muzmi a Zenami. Riadiaci zamestnanci velkych
priemyselnych podnikov na Slovensku by si mali uvedomit’, Ze nestaci byt oboznameny
s danou problematikou a mat’ ju spomenutt vo vizii podniku, ale najdolezitejsia pre pokrok
je prave implementacia jednotlivych foriem zlepSovania rodovej rovnosti, ktoré¢ musia byt
nasledne monitorované a hodnotené.

Vyskum potvrdil, Ze respondenti vnimaji aj mnoho prekazok v suvislosti

s implementaciou rodovej rovnosti. Priestor na zlepSenie vnimame urcite aj vo vzdelavani
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V oblasti rodovej rovnosti, nakol’ko dotaznikovy vyskum preukazal, ze v 48% velkych
priemyselnych podnikoch neprebieha vzdeldvanie zamestnancov v danej oblasti, Co
znamend, 7e zamestnanci Castokrat nemaji znalost, aké pozitiva so sebou prinasa

zvySovanie rodovej rovnosti.

5 NAVRH METODIKY IMPLEMENTACIE RODOVEJ ROVNOSTI DO
PERSONALNEJ STRATEGIE VECKYCH PRIEMYSELNYCH PODNIKOV NA
SLOVENSKU

Nami navrhovana metodika je uréena pre vel'ké priemyselné podniky. Samotna
metodika je struktirovana do $tyroch faz a vychadza z teoretickych poznatkov. Na Obrazku
3 st graficky znazornené Styri fazy implementacie rodovej rovnosti do personalnej stratégie,

podl’a ktorych je Struktiirovana nami navrhovana metodika.

1. faiza Skimanie interného a externého prostredia

]

Analyza suc¢asného stavu rodovej rovnosti

2. faza Formulacia stratégie

|4l

Identifikacia ciel'ov a ki¢ovych ukazovatelov v oblasti rodovej rovnosti

|4l

3. faza Implementacia stratégie

Identifikacia a realizicia konkrétnych opatreni na dosiahnutie stanovenych ciel’'ov

4. faza Hodnotenie a kontrola

|4l

Monitorovanie a hodnotenie zavedenia rodovej rovnosti

Obrazok 3 Styri fizy implementdcie rodovej rovnosti do persondlnej stratégie
(Vlastné spracovanie, 2024)

51 1. faza — Analyza sucasného stavu rodovej rovnosti

Prvu fazu implementécie rodovej rovnosti navrhujeme realizovat’ v ramci prvej fazy

tvorby personalnej stratégie, ktorou je Skumanie interného a externého prostredia.



Priemyselné podniky by mali v ramci prvej fazy implementacie rodovej rovnosti do
persondlnej stratégie ako Uplne prvy krok prijat’ rozhodnutie integrovat’ rodovii rovnost’
do svojich procesov. Dalej je v procese tvorby personalnej stratégie potrebné vykonat
dokladnu analyzu vonkajSieho a vntitorného prostredia. V ramci tejto analyzy je potrebné
vykonat’ aj analyzu sucasného stavu rodovej rovnosti v podniku. To znamena zhromaZdit’
vSetky informdcie tykajiice sa aktudlneho stavu rodovej rovnosti v podniku, vykonat’ tzv.
rodovii analyzu. Zistenia z analyzy sucCasného stavu umoznia identifikovat’ tie oblasti,
ktorym by sa mal podnik d’alej venovat.

Ked st vsetky potrebné udaje zozbierané a zanalyzované, je potrebné prva fazu

ukondit’ a zadat’ s druhou fazou.

5.2 2. faza - Identifikacia ciel’ov a kI"a¢ovych ukazovatelov v oblasti rodovej

rovnosti

Druhti fazu implementacie rodovej rovnosti navrhujeme realizovat’ v ramci druhej
fazy tvorby persondlnej stratégie, ktorou je Formulécia stratégie.

Dalsim krokom tvorby personélnej stratégie Vramci druhej fazy je definovanie
jasnych ciel'ov v oblasti 'udskych zdrojov, ktoré podporujia hlavné ciele podniku. Tieto ciele
mozu zahfiat’ napriklad ziskavanie a udrziavanie talentov alebo podporu pozitivnej firemne;j
kultary. Do zadefinovanych cielov personélnej stratégie je potrebné zahrnut’ aj konkrétne
ciele v oblasti zvySovania rodovej rovnosti na zaklade prvotnej analyzy aktualneho stavu
rodovej rovnosti v podniku.

Je potrebné zriadit’ osobitnu poziciu koordindtora rodovej rovnosti, nasledny hiring,
pripadné zaSkolenie podl'a potreby. Koordinator rodovej rovnosti potrebuje k efektivnej
praci v danej oblasti tim l'udi, ktory snim bude Uzko spolupracovat’ a ktory bude
implementovat’ predkladantt metodiku - tim pre rodovu rovnost’

Vo faze planovania odporacame naplanovat’ predpokladany rozpocet a stanovit’
nielen zakladné ciele, ale aj na nich naviazané kl’uc¢ové ukazovatele, ktoré predstavuji
meratel'né kritéria na dosiahnutie rodovej rovnosti v podniku

Medzi hlavné ciele rodovej rovnosti a na nich naviazané ukazovatele mozu patrit’
nasledovné:

CIEL 1: Rovnaké platové ohodnotenie muZov a Zien za rovnaku prdcu.
Ukazovatel’ 1: Rozdiely v odmenovani zien a muzov na konkrétnych pracovnych poziciach.

Ukazovatel’ 2: Priemerny plat podl'a pohlavia.
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Ukazovatel’ 3: Pocet pridelenych bonusov a inych foriem odmeny pre Zeny a muzov.

CIEL 2: Rovnaké zastipenie muzov a Zien na vSetkych urovniach v podniku.

Ukazovatel’ 1: Podiel zien a muzov na celkovom pocte zamestnancov.

Ukazovatel’ 2: Percentudlny podiel Zien a muzov na riadiacich urovniach.

Ukazovatel’ 3: Pomer zien a muzov na jednotlivych oddeleniach.

Ukazovatel’ 4. Priemerny pocet rokov, ktoré Zeny a muzi potrebuju na kariérny postup

(podla platovej triedy).

CIEL 3: Rodovo vyvdzené pracovné a projektové timy.
Ukazovatel’ 1: Pomer zastipenia muzov a zien v pracovnych timoch.
Ukazovatel’ 2: Pomer zastupenia muzov a zien v projektovych timoch.

Ukazovatel’ 3: Podiel projektov, ktoré vedu zeny a ktoré muzi.

CIEL 4: Rodova rovnost’ ako sucast’ riadiacej dokumentdcie podniku.
Ukazovatel’ 1: Rodovo citlivy jazyk v dokumentécii @ komunikacii podniku.
Ukazovatel’ 2: Rodovo citlivé nazvy pracovnych pozicii.

Ukazovatel’ 3: Rodovo citlivy popis pracovnych pozicii.

CIEL 5: Flexibilné pracovné podmienky.

Ukazovatel’ 1: Porovnanie miery udrZania si zamestnania medzi muZmi a Zenami (pocet
rokov stravenych v podniku).

Ukazovatel’ 2: Pomer dobrovol'nych/nedobrovol'nych odchodov podla pohlavia.
Ukazovatel’ 3: Miera spokojnosti zamestnancov medzi pracovnym a sikromnym Zivotom.

Ukazovatel’ 4: Pocet dni nepritomnosti muZzov a zien, diferencovany podla dovodu

nepritomnosti.
Ukazovatel’ 5: Percento zamestnancov, ktori vyuzivaju flexibilny pracovny cas.

Ukazovatel’ 6: Percento zamestnancov, ktori pracuju z domu.

CIEL 6: Rodovo nezaujaté procesy naboru a vyberu zamestnancov.
Ukazovatel’ 1: Pomer Zien a muZov (nédborarov) pri prijimani novych zamestnancov.
Ukazovatel’ 2: Pocet kandidatov, zien a muzov, ktori sa uchadzaju o jednotlivé pracovné

pozicie.
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Ukazovatel’ 3: Pomer vybranych kandidatov podl'a pohlavia.

CIEL 7: Rovnaké prileZitosti na vzdelavanie a rozvoj pre Zeny a muzov.

Ukazovatel” 1: Miera ucasti vo vzdelavacich programoch/kurzoch/skoleniach podla

pohlavia.
Ukazovatel’ 2: Podiel Zien a muzov na odbornych konferenciach a podujatiach.

Ukazovatel’ 3: Pristup k mentorstvu a koucingu pre Zeny a muzov.

Ked’ uz ma podnik zadefinované konkrétne ciele, ktoré chce dosiahnut’, ukazovatele,
naplanovany a zabezpecCeny potrebny rozpocet, zodpovednych za dant problematiku, moze

sa posunut’ do tretej fazy.

5.3 3. faza — Identifikacia a realizacia konkrétnych opatreni na dosiahnutie

stanovenych ciel’ov

Tretiu fazu implementacie rodovej rovnosti navrhujeme realizovat’ v ramci tretej

fazy tvorby personalnej stratégie, ktorou je Implementécia stratégie.

V tretej faze implementacie rodovej rovnosti do persondlnej stratégie je preto
potrebné zvySovar’ povedomie aj o problematike rodovej rovnosti zo strany kli¢ovych
aktérov avedenia podniku, tzn. komunikovat vyhody spojené so zvySovanim rodovej
rovnosti.

V tretej faze je potrebné taktiez definovat’ konkrétne opatrenia potrebné na

dosiahnutie ciel’ov stanovenych v druhej faze metodiky.

CIEL 1: Rovnaké platové ohodnotenie muZov a Zien za rovnaku prdacu.

»  Pravidelnd analyza platovych Struktur a pravidelné vykazovanie porovndavania udajov
o0 platoch a benefitoch.

= Zavedenie politiky rovnosti v odmeriovani Zien a muZov.

»  Zabezpecenie transparentnosti vo vSetkych fazach pridel’ovania financnych
prostriedkov.

=  Monitorovanie a hodnotenie.

CIEL 2: Rovnaké zastupenie muZov a Zien na vSetkych urovniach v podniku.
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* Rodovo nezaujaté nabory a vyber zamestnancov.

*  Rovnaké prileZitosti na kariérny rozvoj pre Zeny a muzov.

CIEL 3: Rodovo vyvazZené pracovné a projektové timy.

*  Monitorovanie rovhnomerného rozdelenia prdace v time (na projekte).
=, Ako zlepsit’ situdciu rodovej rovnosti v time?“

®  Rodovo neutrdlne kritéria vyberu clenov do timu.

CIEL 4: Rodova rovnost’ ako sucast’ riadiacej dokumentdcie podniku.

= Vytvorenie politiky rovnosti.

= Zahrnutie rodovej rovnosti do riadiacej dokumentdcie podniku.

CIEL 5: Flexibilné pracovné podmienky.

= Zavedenie flexibilného pracovného casu.
*  MoZnost’ prdace z domu.

" MoZnost Ciastocného uvizku.

CIEL 6: Rodovo nezaujaté procesy naboru a vyberu zamestnancov.

= Skolenie 0s6b zodpovednych za nibor a vyber zamestnancov v oblasti rodovej rovnosti.
»  Formulacia pracovnych ponuk rodovo citlivym jazykom.

= Zaviest’ Strukturovany proces naboru a vyberu zamestnancov.

CIEL 7: Rovnaké prileZitosti na videldavanie a rozvoj pre Zeny a muZov.

= Mentorstvo a rozvojové programy.
» Transparentné informdcie 0 moZnostiach vzdeldvania.

»  Flexibilné formy vzdelavania.

54 4. faza — Monitorovanie a hodnotenie zavedenia rodovej rovnosti

vrti fazu implementacie rodovej rovnosti navrhujeme realizovat’ v ramci Stvrtej
Stvrtu f: | t d t h | t tvrt

fazy tvorby personalnej stratégie, ktorou je Hodnotenie a kontrola.

V stvrtej faze tvorby persondlnej stratégie je potrebné monitorovat’ a hodnotit’

aktudlnu situdciu a kI'iicové ukazovatele nielen v oblasti 'udskych zdrojov, ale aj v oblasti
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rodovej rovnosti. Stanovené ukazovatele je vhodné pravidelne prehodnocovat’ na zaklade
ziskanych udajov alebo spitnej vizby od zamestnancov.

Dalej je potrebné identifikovat’ prekdzky, ktoré vznikli pri implementécii. Na zaver
je potrebné prediskutovat’ nové opatrenia a iniciativy a naplanovat’ d’alSie kroky. Je vhodné
udrziavat’ zdznamy zo stretnuti o rozhodnutiach a opatreniach, na ktorych sa zacastneni na
danom stretnuti dohodli. Okrem monitorovania je potrebné vykonavat’ aj hodnotenie, ktoré
musi byt rodovo citlivé (rodovo neutralne). Hodnotenie prispieva k pochopeniu toho, ¢o
funguje v podniku spravne a ¢o nie. Pomaha podniku identifikovat’ problémy, ¢o d’alej
umoziuje doladit’ budice opatrenia v danej oblasti. Na zaklade vysledkov je potrebné

b/49

Stanovit’ nové ciele a opatrenia, ktoré budu ,stavat™ na doterajSich skusenostiach a

poznatkoch.

5.5  Zhrnutie realiza¢nych krokov implementicie metodiky

. Ak chcu priemyselné podniky dosiahnut’ rodovu rovnost’ na pracovisku, alebo sa
V tomto smere posunut’, odpori¢ame postupovat’ podla jednotlivych faz nami navrhovane;j

metodiky a podla jednotlivych krokov, ktoré su popisané v ramci kazdej fazy.

5.6  Verifikacia uplatnenia navrhovanej metodiky

Uplatnenie nami navrhovanej metodiky vo velkych priemyselnych podnikoch na
Slovensku je proces, ktory si vyzaduje urcite dlhSie Casové obdobie na efektivnu realizaciu.
Nami navrhnut metodiku, tzn. cely postup navrhovej Casti sme zaslali do niekolkych
vel'kych priemyselnych podnikov na Slovensku, s ktorymi sme spolupracovali aj v rdmci
vyskumu v analytickej Casti dizertaénej prace. Pozitivne stanovisko k nami navrhnutej
metodike vyjadrili zastupcovia vel'kych priemyselnych podnikov, konkrétne MSM GROUP
s.r.o., MTS spol. s.r.o. a Schaeffler Kysuce, spol. s.r.o.

6 PRINOSY DIZERTACNEJ PRACE PRE TEORIU A PRAX

Posledna, Siesta kapitola dizertanej prace je zamerana na zhrnutie jej prinosov.
Hlavnym ciel'om dizertacnej prace bolo navrhniit’ metodiku implementacie rodovej rovnosti
do personalnej stratégie vel'kych priemyselnych podnikov na Slovensku tak, aby efektivne
dokazali zvySovat rodovu rovnost’ a odstraniovat’ vSetky formy diskriminacie. Spracovanim

dostupne;j literatury, domacej i zahranicnej, z kniznych a internetovych zdrojov v oblasti
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rodovej rovnosti a manazmentu l'udskych zdrojov, ako aj analyzou tejto problematiky

v podmienkach praxe velkych priemyselnych podnikov mozno prinosy dizertacnej prace

kvalifikovat’:

predpokladané prinosy pre oblast’ tedrie,

predpokladané prinosy pre prax.

Predpokladané prinosy pre oblast’ teorie:

spracovanie teoretickych vychodisk ohladom problematiky rodovej rovnosti
z odbornych domacich a zahrani¢nych zdrojov;

sumarizacia novych poznatkov ziskanych stidiom a rozborom teoretickych vychodisk
z doméacej a zahrani¢nej literatary;

analyza stcasnej situdcie rodovej rovnosti vo velkych priemyselnych podnikoch na
Slovensku;

vytvorenie uceleného pohladu na aktudlny stav rodovej rovnosti v priemyselnych

podnikoch na Slovensku.

Predpokladané prinosy pre prax:

identifikdcia hlavnych nedostatkov v priemyselnych podnikoch na Slovensku
v suvislosti s konceptom rodovej rovnosti;

zefektivnenie personalnych ¢innosti v stilade s konceptom rodovej rovnosti;

moznost’ vytvarat’ pracovné prostredie v stlade s konceptom rodovej rovnosti tak, aby
sa ziaden muz alebo Zena necitili diskriminovane;

navrh metodiky implementacie rodovej rovnosti do persondlnej stratégie velkych
priemyselnych podnikov na Slovensku*

moznost ziskat’ konkurenénu vyhodu na trhu prace na zaklade zlepSenia dobrého mena

podniku na zaklade zvySovania rodovej rovnosti na pracoviskach.

Predlozent dizertatnu pracu je mozné vyuzit v pedagogickom procese na

univerzitdch a vysokych Skolach v Studijnych programoch, ktoré sa urcitym spdsobom

tykaji danej problematiky alebo pri revidovani obsahu odbornych predmetov, ¢i pri tvorbe

literatiry tykajlicej sa rodovej rovnosti. Taktiez je moznost implementovat’ ziskané

teoretické a praktické poznatky do odbornych predmetov pre interné potreby Ustavu

priemyselného inZinierstva a manazmentu v ramci S$tudijného programu ,,Priemyselné

manazérstvo* na Materialovotechnologickej fakulte v Trnave.
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ZAVER

Aktualny stav rodovej rovnosti vo svete Sa V jednotlivych krajinach lisi a zavisi od
mnohych kultarnych, socioekonomickych a geografickych faktorov. Napriek pokroku
V oblasti rovnosti zien a muzov stale existuju mnohé bariéry, ktoré ohrozuji socialnu
sudrznost’ a naruSaju Struktiru spolocnosti. Tento stav vSak umoziiuje prijimat’ nové vyzvy
na znizenie rodovych nerovnosti v mnohych oblastiach Zivota, nielen na pracoviskéach.
Znizovat’ rodovu nerovnost mozu podniky aj prostrednictvom implementacie nami
navrhovanej metodiky, ktora aj napriek tomu, Ze si vyzaduje dlhodobé usilie, moze
zabezpecit' systémovy a cieleny pristup k zvySovaniu rodovej rovnosti a zabezpeceniu
spravodlivosti pre zeny aj muzov. AvSak, aby mohla byt rodova rovnost v podniku
zlepSovana, zaroven aby toto zlepSovanie bolo aj udrzatel'né, vrcholovy manazment musi
podporovat’ tento koncept aprijat novy sposob myslenia. Podpora vrcholového
manazmentu moze vyrazne redukovat’ opozi¢né nazory jednotlivcov v suvislosti s ur¢itymi
obavami, ktoré zvycajne plynt zo zauzivanych stereotypov a nemaju opodstatnenie.

Zaoberat' sa danou problematikou a podporovat’ rovnopravnost’ zien a muzov je
dolezitym faktorom rozvoja demokracie a realizacie spravodlivych T'udskych prav. Popri
zmene postojov a diskriminaénych presvedéeni spolocnosti je potrebné zmenit' v prvom
rade vlastné postoje, ktoré su dlhé roky ovplyviiované rodovymi stereotypmi. Niekedy si
rieSenie hlbokych struktar rodovej nerovnosti, ktoré byvaju ¢astokrat nevidite'né, vyzaduje
dramatické naruSenie toho, ¢o spolo¢nost’ zacala akceptovat’ ako normalne. Dnes by sa uz
podniky nemali pytat’,,pre¢o* by mali investovat’ do rodovej rovnosti, ale ,,ako®.

Hlavnym ciel'om dizertaénej prace bolo navrhnit metodiku implementdcie rodovej
rovnosti do persondalnej stratégie velkych priemyselnych podnikov na Slovensku, ktora
vychéadza zo spracovanych teoretickych poznatkov a analyzy aktualnej situacie vo velkych
priemyselnych podnikoch na Slovensku. Metodika je Struktarovana podl'a zakladnych
principov uplatiiovania rodového hl'adiska, a zahffia niekol’ko zdkladnych ciel'ov, procesov

a postupov.
Spracovanim jednotlivych kapitol dizertatnej prace a vytvorenim podrobnej

metodiky implementacie rodovej rovnosti do personalnej stratégie vel'kych priemyselnych

podnikov na Slovensku mézeme skonstatovat’, Ze sme naplnili hlavny ciel’ dizerta¢nej prace.
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