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Abstrakt:

Antidiskrimina¢ny zékon plati na Slovensku uz takmer 10 rokov. Uskuto¢nené vyskumy, ktoré sa sustredili na
analyzu jeho dodrziavania ukazali, Ze organizacie ho sice v roku 2004 zobrali na vedomie, ale len vel'mi tazko
opustali prax jeho poruSovania. S postupom ¢asu a po novele zakona v roku 2008 sa prax organizacii zmenila na
jeho skryté obchadzanie. Postupy jeho obchadzania sa stali premyslenejSie, skrytejSie a preto aj tazSie
odhalitel'né. Vyskumy uskutoCnené v praxi organizacii viak ukazuji, Ze stale existuju. Prispevok sa zameriava
na prezentovanie ciest, ktorymi je mozné znizit' pocetnost’ obchadzania antidiskrimina¢ného zdkona na obidvoch
stranach procesov riadenia I'udi: tak na strane organizacii, ktoré to maji dokonca definované vo svojich cieloch
riadenia l'udi — zvySovat’ pravne vedomie svojich pracovnikov, ako aj na strane pracovnikov, ktorych pristup
k poruSovaniu zékona je skor vlazny, az beznadejny. V prispevku identifikujeme subjekty, ktoré mézu svojou
cielavedomou ¢innost'ou vyrazne pomdct’ zvysit' mieru dodrziavania zdkona a determinujeme ich ¢innosti, ktoré
povedu k vedomému dodrziavaniu antidiskriminacného zakona obidvomi stranami procesu riadenia l'udi.

Abstract:

In Slovakiaa, the antidiscrimination act has been valid almost 10 years. The research that has conccentrated on
analysis of compliance with this law showed that organizations took it into their account in 2004, but they have
had a big problem to left the approach of its breaking. Later, since 2008, when the act was amended, the
organizations have changed their approach to its evading. Practices of the evading the act became the more
premeditated, hidden and so with difficulty to reveal. However, the research made in organizations has shown
that they have been all the time. The paaper is focused on identifying the ways that would help to decrese the
number of evading the antidiscrimination act on both sides of the process of managing people, on the side of
organizations that have defined it within their objectives of managing people — compliace the law, and on the
side of employees whose approach to breaking the act is lax and hopeless. The paper identifyies the subjects who
can help to encrease the degree of the compliance with the law through their purposeful activities and determines
these activities.
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Uvodné poznamky

Vstup Slovenska do Eurdpskej unie si, v ramci aproximacie prava, vyziadal aj upravenie prav rovnakého
zaobchadzania v pracovnopravnych vztahoch medzi potencidlnymi zamestnancami a zamestnancami na strane
jednej a zamestnavatel'mi na strane druhej. NR SR schvalila Zakon €. 365/2004 Z. z o rovnakom zaobchéadzani
v niektorych oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou aozmene adoplneni niektorych zakonov
(antidiskriminaény zakon)' . Jeho cielom bolo zaviest do praxe zamestnaneckych vztahov a do riadenia Iudi
v organizaciach Standardné pravidla kodifikujice etické normy v zaobchadzani s 'ud’mi.

Ako ukazali prieskumy aprax riadenia l'udi, do roku 2004 neboli tieto vztahy zakonom upravené

a dochadzalo, ¢asto az k hrubému, porusovaniu etickych pravidiel rovnakého zaobchadzania. Spolocenské
a ekonomické zmeny po roku 1990 viedli k nastoleniu novych spolo¢enskych pravidiel a noriem, ktoré
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presadzovali predovsetkym slobodu, volnost’ a samostatné konanie. V riadeni l'udi sa tieto principy prejavili
velmi otvorenym, az surovym spdsobom presadzovania nekontrolovatelnych zaujmov majitelov a manazérov
organizacii. NajsilnejSie sa toto presadzovanie prejavilo v ziskavani I'udi, ale ani d’al§ie funkcie radenia l'udi sa
im nevyhli. A tak sa ¢asto rozhodujucimi kritériami pre vyber pracovnikov stali vek uchadzaca, jeho pohlavie,
narodnost’ resp. prislusnost’ k narodnostnej mensine, ale svoju ulohu v mnohych pripadoch zhralo aj
nabozenstvo. Potencialny pracovnik, resp. zamestnanec tak bol iba hrackou v rukach majitel'ov alebo manazérov
organizacie. Podrobnejsie sme vysledky o praktikdch organizacii do roku 2004, ako aj vysledkoch vyskumu
o etickych problémoch uplatiiovania antidiskriminaéného zikona v rokoch 2010-2011, publikovali v prispevku *.

Ako ukazali vysledky vyskumu, po roku 2004 sa postupy organizacii zmenili. Z praxe riadenia ludi sa
vytratili hrubé spdsoby porusovania antidiskriminacného zakona azaCali sa viac presadzovat skryté,
premyslenejsie formy. Majitelia a manazéri organizacii si uvedomili, Ze otvorené porusovanie zakona sice je
mozné, ale pre organizacie moze mat’ negativne dosledky. Preto z naborovych letakov zmizli texty o uréujucom
veku uchadzacov, rovnako si uvedomili problematiku formulovania profesii len v muzskom, alebo len
v zenskom rode, ako aj poziadavky, ktoré nie st pre vykon povolania pozadované, ako napr. 100 percentny
zdravotny stav, cudzie jazyky a informéacie o rodinnom stave. Rovnaké dopady sa prejavili aj v dalsich
funkciach riadenia I'udi, ako je vyber pracovnikov, hodnotenie ich pracovného vykonu, ich odmenovanie, ale aj
rozvoj a prepustanie. Nechceme tym povedat, Ze postupy porusovania antidiskrimina¢ného zdkona vymizli, ale
v dosledku zakona sa podstatne zjemnili, stali sa premyslenejsimi, a teda aj tazSie pravne napadnutelnymi.

Po novele zédkona v roku 2008°, ktora rozsirila kritéria pre posudzovanie rovnakych prilezitosti, sa postupy
poruSovania zakona zo strany organizacii zmenili na postupy jeho obchadzania. Nasledny vyskum, ktory sme
uskutocnili vrokoch 2011 a2012 na vzorke vybranych 20 organizacii ukazal, Zze obchadzanie
antidiskrimina¢ného zakona sa uskutociiuje v Sirokej miere, ma vSak premyslenej$ie formy. Organizacie
o svojich postupoch viac premysl'ajiu. To v§ak neznamend, Ze sa ich majitelia a manazéri vzdali presadzovania
svojich individualnych zadujmov na tikor vSeobecne platnych etickych noriem v riadeni l'udi.

Vysledky vyskumu sme publikovali v prispevku,’ ktory podrobne opisuje postupy organizacii pri
obchadzani antidiskriminaéného zakona v procese riadenia ludi. Ako priklad premyslania manazérov
o postupoch pri riadeni I'udi mézeme uviest’ naborovy inzerat, v ktorom uz nie je uvedeny pozadovany vek
uchadzacov, ¢o by bolo hrubym porusenim zakona. Naborovy inzerat vSak obsahuje poziadavku maximalnej
praxe 15 rokov, ¢o je len iny sposob vyjadrenia veku uchddzaca: ukoncené stredoskolské vzdelanie a 15 rokov
praxe znamend vek 33 rokov. Eite sme sa nestretli s pracovnou poziciou, u ktorej by vadila dizka praxe.
A nebolo to jedenkrat, o sme sa stretli s takouto formulaciou naborového inzeratu.

Inym postupom je vyjadrenie, ze ide o pracu v mladom kolektive, resp. medzi mladymi, dynamickymi
pracovnikmi. Ide znovu o pokus definovat poziadavky, Ze organizacia hlada mladych, dynamickych
pracovnikov. Je to otvorena forma porusenia antidiskriminaéného zakona, ktora je nepripustna. PremyslenejSou
v tejto formulacii naborového inzeratu je skutocnost’, ze takto formulovany text nuti potencialneho uchadzaca,
aby sam zvazil, & spiiia poziadavky uvedené v inzerate. Ci je mlady a dynamicky. Samozrejme, Ze prevazni
vécsina uchadzacov takto formulované poziadavky akceptuje a na inzerovanu poziciu sa neprihlasi. Zamyslany
zamer organizacii — samoregulacia — funguje. Potencialni uchadzaci sa spavaju podl'a dvoch moznych scenarov
spravania sa: 1. Bud’ akceptuju inzerované poziadavky vedome, t. j. uvedomuju si, Ze proti organizacii ni¢
nezmoézu. Ak raz organizacia hl'ada mladych a dynamickych l'udi, tak si v ndbore a vybere presadi, aby prijala
prave takych l'udi. 2. Akceptuji inzerované poziadavky nevedome, pretoze nepoznaju antidiskriminacny zékon,
a preto sa v procese naboru a vyberu v danych organizaciach nevedia podl'a neho spravat. Musime konstatovat’,
ze obidve moznosti st pre potencialnych uchadzacov negativne. Neumoznuju im spravat’ sa tak, aby pozadované
miesto ziskali aj napriek poziadavkam uvedenym v naborovom inzerate, resp. napriek kritériam vyberu
zamestnancov.

Vo vzorke skimanych organizacii sme sa stretli s obchadzanim antidiskriminacného zadkona vo vsetkych
funkciach riadenia l'udi. Aj ked’ sme uviedli, Ze sa postupy obchadzania zakona zjemnili, su premyslenejsie, tak
neplati to v§eobecne. V niektorych pripadoch vyskum ukazal, Ze manazéri zakon porusuju aj hrubym spdsobom.
Ako priklad mézeme uviest’ ucast’ profesionalnych manazérov $pecialnych organizacii — nemocnice, vyskumné
organizacie — na Skoleniach, konferenciach a seminaroch, ktoré boli urcené profesiondlnym lekarom
a vyskumnikom, a to prave na ukor tychto profesiondlov. Musime vSak uviest, ze takymto hrubym porusenim
zakona sme sa stretli len v dvoch pripadoch. Ostané sme zaradili do kategorie jemného obchadzania zakona. To
vsak neznamena, ze tymito jemnymi postupmi organizacie zakon neporusuju.
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Inym vyznamnym faktom je, Ze na postupoch hrubého porusovania rovnakych prilezitosti do roku 2004 sa
podielali aj slovenské dcéry vyznamnych zahrani¢nych spolo¢nosti. Casto riadené vrcholovym manazérom
z vyspelej krajiny. Prisposobili sa tak pravnemu systému na Slovensku. Po roku 2004 svoje postupy upravili.
Rovnako , ako domace organizacie, aj u nich je viditeny posun k dodrziavaniu zédkona, neznamena to vsak, ze
ho neobchadzaju tak, ako domace spolocnosti. NajcastejSie sa stretavame s odovodnenim, Ze je to sucast
konkuren¢ného boja. Aj dnes vSak pozname dcéry zahraniénych spolo¢nosti, ktoré maju iny meter na
dodrziavanie zakona na Slovensku a iny, podstatne naro¢nejsi, v domacej krajine. O¢akavali sme, Ze spolo¢nosti
z vyspelych krajin budi na Slovensku presadzovat’ vysoko naroéné dodrziavanie antidiskrimina¢ného zakona,
stan’ sa tak vzormi v etickom riadeni I'udi. Skupinové a individudlne zaujmy a hodnoty naSej narodnej kultary
su vsak silnejsie.

Dal§im faktom, na ktory sme narazili po¢as oboch vyskumov, je nizky pocet sudnych procesov.
Obcania, ktorych prava rovnakého zaobchadzania boli porusené, boli diskriminovani, sa len vo velmi malom
pocte obracaji na sudy, aby ich branili. Do roku 2010 sa uskuto¢nili a boli rozhodnuté dva — slovom dva — stidne
spory. Preto sa natiska otazka: Ako je mozné, Zze pri takom vysokom pocte poruSeni a obchadzani
antidiskrimina¢ného zékona sa len tak malo l'udi obrati na sad? Nizky pocet stdnych procesov z dévodu
porusenia antidiskriminaéného zdkona podnikmi méze ukazovat na viacero pricin.

a, Jednou z nich méze byt, Ze proces je nastaveny v prospech podnikov a ich pravnici a manazéri

Pudskych zdrojov ho zvladaju podstatne lepsie.

b, Druhou pri¢inou je na$a kultiirna hodnota — uznavanie moci — ked’ prevazna véaésina l'udi si
povie, ze proti organizaciam aj tak ni¢ nezmoze.

c, Inou pri¢inou moze byt nizke pravna povedomie ludi. Pravna nevzdelanost, ktora im
neumoziuje branit’ svoje zakonné prava aj siidnou cestou.

Vyssie uvedené dva stidne spory boli rozhodnuté v prospech zamestnancov. Preto mdézeme vylucit' prva
pri¢inu. Pocas uskuto¢nenia vyskumu v rokoch 2010 a 2011 sme sa Sestkrat stretli s ndzorom nelspesnych
uchadzacov o pracu, ze proti organizacii aj tak ni¢ nezmézu. (Celkove sa procesu vyberu zucastnilo 252
potencialnych uchédzafov o pracu.) A odisli. Sice nespokojni, ale s pocitom, Ze urobili vSetko, ¢o mohli.
Rozhovory s uchadza¢mi, ktoré sme pocas vyskumu viedli, nas utvrdili v ndzore, Ze je vSeobecne nizke pravne
vedomie uchadzacov. Len maloktori vedeli o antidiskriminaénom zakone. A o tom, ¢o znamend, a ako sa ma
uplatiiovat, o tom uz nevedeli vobec ni¢. Preto pravne nereagovali ani na hrubu manipulaciu, ku ktorej vo
vyberovom procese doslo v ich neprospech.

Poznajic zavery vyskumov o postupoch organizacii v obchadzani antidiskriminaéného zakona, ako aj
vysledky sudnych sporov, svoju pozornost’ sme ststredili prave na cesty zvySovania G¢innosti, t. j. na cesty
zvySeného dodrziavania zakona v praxi organizacii. Cielom prispevku ja, na zéklade vysledkov vyskumov
a poznania spravania subjektov v procese riadenia l'udi, identifikovat’ cesty, ktoré umoznia zvysit’ dodrziavanie
antidiskrimina¢ného zékona v praxi.

1. Proces riadenia Pudi a jeho subjekty

Proces riadenia I'udskych zdrojov v organizaciach pozostava z ,,...formalnych politik I’Z, ktoré vypracovala
spolocnost,, ako aj zo skuto¢nych spdsobov, ktorymi sa tieto politiky implementuju v dennych postupoch
vedicich a manazérov.“> Inymi slovami, proces je tvoreny politikami Pudskych zdrojov a nasledne funkciami,
postupmi a praktikami, ktorymi manazéri implementuji politiky do praxe riadenia I'udi. V tomto procese su tri
zakladné subjekty:

- Zamestnanci — l'udské zdroje — ludia, ktori su objektom riadenia, v riadeni ktorych prave manazéri

implementujt politiky LZ.

- Manazéri liniovych a funkénych utvarov, ktori politiky UZ implementuju, alebo sa aj podielali na ich
vypracovani.

- Utvary riadenia l'udskych zdrojov, ktoré, v spolupraci s manazérmi, vypracovali politiky I'Z a cesty ich
implementacie. Rozvijaju manazérov liniovych a funkénych utvarov, aby boli schopni implementovat’
politiky IZ. Z charakteru subjektov vSak vyplyva, ze manazéri utvarov l'udskych zdrojov a manazéri
liniovych a §tabnych utvarov tvoria jeden subjekt, ¢im mdzeme definovat’ dva subjekty procesu riadenia
Pudi. Nemusi to tak ale byt’ vzdy.

Tieto dva (tri) subjekty procesu riadenia I'udi sa v procese riadenia nachadzaju vo vzajomnych vztahoch,
ktoré mézeme definovat’ bud’ ako vzajomne sa doplilujice - jednotné, alebo protichodné. Charakter ich vztahu
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vyplyva zo vztahu ich cielov. Ak su ciele organizacie a potreby I'udi spolo¢né — vzajomne sa dopliujice, tak ich
vztahy st nekonfliktné, smerujuce k splneniu spolocnych ciel'ov a potrieb. V takomto pripade si obidva subjekty
aktivne pomahaju, iniciuju ¢innosti, ktoré ponimaju ako cinnosti, ktoré vedu k splneniu cielov organizacie
a potrieb I'udi. V mnohych pripadoch je to vSak naopak, ich vztahy st protichodné, ciele spolocnosti a potreby
Pudi nie st ponimané ako spolo¢né, vzajomne sa dopliiujuce, a preto aj vztahy medzi nimi st konfliktné.
Samozrejme, ze aj procesy riadenia l'udi s tymito vztahmi ovplyvnené.

Jednym zo vSeobecnych cielov riadenia l'udi je dodrziavanie prava: ,,Dodrziavanim zakonov a pravnych
ustanoveni firmy potvrdzuji svoju legitimnost’ a ziskavaji akceptaciu a podporu spolo¢nosti. Zvysuju tak svoju
Sancu na dlhodobé prezivanie.“® A nielen to, ich pravne pdsobenie sa prejavuje aj vo zvySovani pravneho
povedomia zamestnancov organizacii.

Ak sa vratime k naSmu ciel'u, tak hl'adanie ciest zvysSenia ucinnosti antidiskrimina¢ného zédkona suvisi prave
s tymito dvomi subjektmi.

2. Cesty zvySenia ucinnosti antidiskrimina¢ného zikona rozvijané manazmentom

Manazment organizacii, v silade so vSeobecnym cielom riadenia l'udi, méa za ciel' dodrziavanie prava
a zvySovanie pravneho povedomia svojich zamestnancov. Tieto dva ciele si spojené, pretoze dodrziavanim
prava ajeho vysvetlovanim zvySuje pravne povedomie zamestnancov. Plnenie tohto ciela vedie k plneniu
spolo¢nych cielov, ato tak cielov organizacie, ako aj potrieb zamestnancov. M6zeme povedat’, ze v dobrych
organizaciach, ktoré buduju svoju konkuren¢nii vyhodu na l'udskych zdrojoch, tomu tak je. Ak sa vSak vratime
k nasim minuloroénym vyskumom, tak tie vypovedaji, ze vztahy medzi manazmentom a zamestnancami su,
z hl'adiska cielov manazmentu a potrieb zamestnancov, protichodné. Je tomu tak preto, ze jedny sa dosahuju na
ukor druhych. V takychto pripadoch manazment vidi v zamestnancoch konkurenta, s ktorym sa musi delit’
o nedostatkové zdroje.

Rozhodujucou silou v uréeni vyjednavacej pozicie sa stava formalna autorita, a tak manazment rozhodne
orozdeleni zdrojov, ktoré je vzaujme organizacie av zaujme jednotlivych skupin manazérov, alebo
individualnych manazérov. V takejto konfliktnej situacii nemdze byt, aani nie je, mozna ziadna zmienka
o dodrziavani prava, alebo dokonca o zvySovani pravneho povedomia zamestnancov. Naopak. Plnenie tohto
ciela riadenia ludi sa pre manazment stiva kontraproduktivnym. Pravne vzdeldvanie zamestnancov vedie
k uvedomeniu si moznosti, ¢o sa vo vyspelych krajinach prejavuje rastom poctu sidnych sporov. V naSich
podmienkach je pravne vzdelavanie len na samotnych zamestnancoch, a ti problém rie$ia hlavne neformalne
a individualne.

Pod neformalnym rieSenim nam prax ukazuje, Ze sa spoliehaju na priatelov a znamych a ich neformalne
rady. Individudlne, Ze sa osobne obracaji na tychto znamych a priatelov. Formalne oslovenie pravnej kancelarie
je, aspon doteraz, vel'mi okrajovym rieSenim.

Este vypuklejsie sa tieto skutoCnosti prejavuju od augusta 2008, ked vypukla finan¢na a nasledne
hospodarska kriza. A tie trvaji dodnes. Vonkaj$ie ekonomické podmienky organizacii sa zhorsili, manazment
nie je schopny strategicky udrzat’ organizdcie ani na stagnujlcej Urovni, ¢o vedie ku konfliktom medzi
manaZmentom a zamestnancami. Pravne vzdelavanie zamestnancov preto manazment v tychto podmienkach
povazuje za kontraproduktivne. Preto ho ani nerobi. Naopak, nielen Ze nevzdelava zamestnancov, ale vo vztahu
k zamestnancom, ani nedodrzuje pravne normy. O tom sved¢ia aj vysSie uvedené vyskumy dodrziavania
antidiskriminac¢ného zékona. A to je len pravna norma, ktora reguluje rovnaké prilezitosti.

Otazkou je, ¢i v tychto krizovych podmienkach je mozné, aby manazment organizacii plnil ciel’ dodrziavania
prava a zvySovania pravneho uvedomenia zamestnancov. Na otazku odpovieme kladne. Je to mozné, a dokonca
je to aj vhodné. Ako priklad uvedieme ukoncenie pracovného pomeru v jednej financnej institiicii. Rozhovor
o ukonceni pracovného pomeru sa uskutocnil tri dni pred skonéenim mesiaca. Dovodom na ukoncenie bolo
zruSenie pracovného miesta. Zamestnancovi tak ostali len necelé tri dni na to, aby raciondlne zareagoval.
Samozrejme, ze oslovil znameho pravnika, prekonzultoval snim vypoved aspolu sformulovali reakciu
zamestnanca na vypoved. Obsahovala body, ktoré na jednej strane chranili zamestnanca tak pred manazmentom
inStitucie — aby ziskal vSetky mozné vyhody, ktoré umoznioval zakon, a na strane druhej mu poskytli aj ochranu
v nasledovnom obdobi nezamestnanosti.

Vztah manazmentu a zamestnanca bol nepriatel'sky. Manazment ho ponimal ako nepriatel’a, ktory narsa
jeho zadujmy a mdéze mu spdsobit’ mnohé problémy. Preto td ¢asova tiesent a minimalne informacie zo strany
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manazmentu institucie. Napriek tomu, manazment vSetky poziadavky zamestnanca nasledujuci den akceptoval.
Proces sa vSak mohol odohrat’ aj inym spdsobom. Manazment mohol zamestnancovi oznamit ukonéenie
pracovného pomeru podstatne skor, vysvetlit mu podmienky a vSetky mozné dosledky, ktoré pravny ukon so
sebou nesie. Zarovenn mu mohol navrhnit riesenie, ktoré sice bude znamenat ukonéenie pracovného pomeru
zamestnanca, ale splni vSetky zakonom stanovené naroky a podmienky ukoncenia pracovného pomeru. Vztah
medzi zamestnancom a manazmentom podniku by ostal minimalne neutralny, ale urcite nie nepriatel'sky.

Dodrziavanie prava a zvySovanie pravneho vedomie u zamestnancov je prejavom seriézneho a dlhodobého
vztahu medzi oboma subjektmi. Buduje dlhodobi doveru zamestnancov k organizacii, v ktorej pracuju, k jej
manazmentu. V naSich podmienkach je to skor zelanie, aj ked’ sme sa vo vyskumoch stretli s organizaciami,
ktoré dodrziavali zakon uzkostlivo a k zamestnancom sa spravali férovo. Priklady porusovania a obchadzania
antidiskrimina¢ného zakona vSak sved¢ia o opaku. Osobitne v krizovych a kritickych situaciach. Vztahy medzi
manazmentom a zamestnancami su konfliktné, nepriatel'ské, nedoveruju si a manazment pravnu nevzdelanost
zamestnancov vyuziva ako svoju konkurenénu vyhodu v riadeni ludi.

3. Pravne vzdelavanie zamestnancov

Ak zamestnancov nevzdeldva manazment, potom je na samotnych zamestnancoch, aby sa pravne vzdelavali.
Je to vSak narocné, a to pre postoje zamestnancov k pravu. Uvedomuju si dolezitost’ prava, povazuju ho vsak za
naroc¢né, aby sa sami vzdelavali. Ich postoj vyplyva zo skusenosti, Ze ¢itat’ pravne normy a porozumiet’ im, je pre
nich cesta zaribana. Jednou z foriem, ako to urobit’, sii neformalne diskusie na pracovisku na pravne témy, ktoré
sa tykaju riadenia 'udi. Kazdy zamestnanec sa stretne s urCitym problémom, ktory riesi cez pravnika, alebo si
problém sam nastuduje. Ziskané informacie a sklsenosti sa musia stat’ predmetom zdielania s ostatnymi
zamestnancami. Kazdy zamestnanec presSiel vyberovym procesom, adaptaénym procesom, rozvojom svojich
kompetencii, je subjektom, ktorému manazment meria pracovny vykon, za ktory ho odmefuje. Mnohi
zamestnanci presli aj procesom ukoncenia pracovného pomeru. Ak zhrnieme vsetky tieto poznatky a skuisenosti,
predstavuju rozsiahli poznatkovu zakladnu, ktort je potrebné zdiel'at’ medzi vSetkymi zamestnancami.

Dal3ou cestou je zapojenie odborovej organizacie. Pravne vzdelavanie zamestnancov o antidiskriminaénom
zakone a jeho uplatiovani v praxi, je povazované za nastroj, ktory modze zvysit ucinnost’ jeho dodrziavania.
Odborova organizacia ma, a ak nema kvalifikovaného pravnika, tak odborovy zvéz urcite ma, a ten moze pre
zvySovanie uéinnosti antidiskrimina¢ného zakona urobit’ vel'a: vysvetlit' jednotlivé pojmy a paragrafy zakona,
kritéria rovnakého zaobchadzania a ich ponimanie, spristupnit’ rozsudky stidov o konanych stdnych procesoch
z titulu poruSovania zadkona. Sme si isti, Ze toto st cesty zvySovania pravneho vedomia zamestnancov, ktoré
¢asom uréite povedl aj k ochrane osobnych prav pred suidom. Rozhodnuté stidne spory obohatia poznatkovi
zakladiu, ktorti bude mozné d’alej Sirit' medzi zamestnancami a tak nasledne d’alej zvySovat’ pravne povedomie
zamestnancov v oblasti pracovnej diskriminacie.

4. Pravne kancelarie

Z mnozstva sudnych sporov vyplyva, Ze oblast porusovania antidiskrimina¢ného zékona nie je pre pravne
kancelaria pritazlivym podnikanim. Je to zrejmé. Platy st nizke, a aj ked’ sidny spor vyhraju, odmeny st
proviziou s vystidenej Ciastky. Preto nie si vysoké. NavySe, zastupovanie zamestnancov v takychto sudnych
sporoch je pre tieto pravne spolocnosti problémom aj preto, Ze si naruSuju vztahy s organizaciami, na
zastupovani ktorych, v inych sudnych sporoch, mozu ziskat' ovela viac. Preto ani nevznikli pravne kancelarie
Specializujuce sa na tato oblast pracovného prava. Ako vSak ukazuju prieskumy, k porusovaniu
antidiskrimina¢ného zédkona dochadza casto. NavySe dokazné pravo je ne strane organizacii, takze skiisenému
pravnikovi nemusi trvat’ dlho, aby vyhral viacero sudnych sporov.

Vznik takychto $pecializovanych pravnych kancelarii by zaroven znamenal aj zvySenie poctu sidnych sporov
a nasledné rozsirenie poznatkov a skusenosti. Tie by sa rychlejsie §irili medzi zamestnancami a obyvatel'mi, ¢o
by nasledne viedlo k podstatnému zvySeniu dodrziavania zakona. Myslime si, ze mnoZstvo poruseni zakona
Casom pritiahne aj pravnikov, ktori sa budu S$pecializovat’ na tito oblast’ pracovného prava, atd sa stane
zaujimavym pravnym podnikanim.

5. Sady

Doteraz rozhodovali len mélo sudnych sporov. Ich iloha vo zvySovani Gi¢innosti antidiskrimina¢ného zakona
spociva v §ireni informacii o vysledkoch sporov. Dnes sa tomu skor brania. Nemoze byt pre ne problémom, aby
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kladne odpovedali na Ziadosti, predovsetkym obcianskych zdruzeni, o zverejnenie sudnych rozhodnuti. Tie uz
vedia, ¢o s rozhodnutiami urobit’.

6. Vysoké Skoly

antidiskrimina¢ného zakona. Na Slovensku mame vysoky pocet univerzit a vysokych §kol, ktoré sa ststred’uju
na manazment, vratane riadenia I'udskych zdrojov. Rocne ich absolvuju tisice absolventov. Nie vSetci sa stant
manazérmi. Mnohi z nich ostantl pracovat’ ako zamestnanci, Specialisti na rézne funkcie manazmentu. Preco je
potom pravne povedomie v tejto oblasti pracovného prava také nizke?

Odpoved’ nam da pohl'ad na obsah predmetu a sylabov z predmetu riadenie I'udskych zdrojov. Nestretli sme
sa ani s jednym sylabom, ktory by obsahoval osobitne tému antidiskriminaéného zakona. A nielen to. Cela
pravna oblast’ riadenia I'udskych zdrojov je dotknutd len v ramci jednotlivych funkcii riadenia l'udi, ato len
spomenutim hlavnych zakonov. Prednasanim a diskutovanim jednotlivych funkcii riadenia I'udi sa Studenti
stretavajil aj z problematikou antidiskriminacného zakona. Mozeme povedat’ ze ide o proces per partes. Pri
kazdej funkcii sa diskutuju postupy poruSovania zakona. Prevazne ide o kratke a povrchné rozoberanie
problematiky.

Ak sa pozrieme na vyspelé krajiny, tak v sylabe kurzu riadenia l'udi je vzdy kapitola aj o pravnom prostredi,
zakonoch a smerniciach, ktoré reguluju tento proces. Rovnako sa problematike diskriminaénych postupov venuje
minimalne jedna prednaska ajeden seminar. Téma je podrobne diskutovana a obsahuje mnoho konkrétnych
praktickych prikladov. Takze Studenti z kurzu odchadzaji vybaveni minimélne zékladnymi poznatkami
o zakone, sktsenost’ami z praxe — na prikladoch, ktoré sa v praxi stali a ich rieSenim. Samozrejme, zZe vedia, kde
zakon hladat’.

Cestou zvySenia ucinnosti zdkona v praxi organizacii je aj doraz na vzdelavanie budicich manazérov
a Specialistov ekonomov. Ako absolventi univerzity, resp. vysokej $koly musia byt’ vybaveni:
- zakladnymi poznatkami o zakone: o zdkladnych pojmoch, kritériach rovnakého zaobchadzania, o ich
pouzivani v praxi organizicii,
- skusenostami z rieSenia problémovych situdcii, ktoré sa uz v praxi vyskytli.

Aby tomu tak bolo, navrhujeme:
a, Doplnit’ sylaby kurzov z riadenia 'udskych zdrojov o problematiku antidiskriminaéného zakona: tému
prednasat’ a cvi¢it’ ucelene na zéaklade rieSeni problémov z organizacii a rozhodnuti siidov.

b, Spracovat kapitolu, ak nie o celom pravnom prostredi v procese riadenia l'udskych zdrojov, tak aspon
o tej jeho Casti, ktora sa tyka procesu uplatiiovania antidiskrimina¢ného zakona.

¢, Spracovat kratke, ale aj rozsiahlejsie pripadové stidie, ktoré Studentom, budicim manazérom, umoznia
rozvijat’ tak analytické zrucnosti v oblasti uplatiiovania antidiskriminacného zékona, aj manazérske zrucnosti
rieSenia problémov.

d, Sustredit’ sa na vypisanie a rieSenie tém zavere¢nych prac v oblasti antidiskriminacného zdkona. NaSe
vyskumy ukazali, Ze je to zaujimava oblast’, aj ked” pre manazment a pracovnikov vel'mi citliva.

e, Osobitny doraz polozit' na hlboké Studium poznatkov arozvoj analytickych zru¢nosti a zru€nosti
rieSenia problémov u Studentov na Studijnych odboroch riadenie 'udskych zdrojov a personalny manazment. Ide
o budticich manazérov a $pecialistov Gtvarov riadenia l'udskych zdrojov, ktori formuluju politiky v tejto oblasti
a spraciivaju programy ich implementécie.

Ak by sme sa pozreli na to, ¢o sme urobili my, musime kriticky priznat’, ze nieCo sa nam uz podarilo.
V ramci kurzu riadenie l'udskych zdrojov, pri kazdej téme poukazujeme na postupy obchadzania, ¢i poruSovania
zakona. Témy sa tak v ramci kurzu dotkneme osemkrat, vzdy Specializovane podl'a preberanej funkcie riadenia
Tudi. Dalej sme spracovali 4 pripadové $tidie, ktoré rozvijajii manazérske zruénosti $tudentov. V priebehu 3
rokov sme vypisali 4 témy diplomovych prac, ktoré boli rieSené v konkrétnych podnikoch a priniesli podrobny
pohlad na postupy dodrziavania zakona. Ostatné ulohy nés eSte cakaju. Predovsetkym ucelené spracovanie
pravneho prostredia riadenia l'udskych zdrojov na Slovensku.
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Sme si vedomi, Ze pre niektoré univerzity a Skoly bude nas navrh podstatnym zasahom do Struktary kurzu
a sylabu. Rovnako to bolo aj v naSom pripade. Progres v tejto oblasti si vSak ziada aj zvySené Usilie a nasledné
uskutocnenie vyssie identifikovanych zmien. Jeho spoloc¢ensky dosah bude podstatny a evidentny tak v spravani
sa manazérov organizacii, ako aj ich zamestnancov.

Zaver

Ciel'om prispevku bolo identifikovanie ciest zvySovania ucinnosti antidiskriminaéného zakona. Vychadzali
sme z vysledkov nami uskuto¢nenych vyskumov, ako aj dalSich poznatkov z praxe organizacii. Vyskumy
a sktsenosti ukazuju, ze poruSovanie antidiskriminaéného zékona je zo strany organizacii neustalym procesom,
a to aj napriek takmer 10 rokom u¢innosti zdkona. Prax vSak ukazuje, ze formy sa menia. Organizacie presli od
zjavného poruSovania zakona, ktoré bolo vSeobecne akceptovanym do roku 2004 ku skrytej$im postupom jeho
obchadzania. Napriek tomu je vSak jeho obchadzanie pocetné av sicasnych krizovych podmienkach je
podporené vyjednavacou silou manazmentu organizacii.

Identifikovali sme subjekty zvySenia u¢innosti antidiskrimina¢ného zékona, za ktoré povazujeme manazment
organizacii, samotnych pracovnikov, ale aj subjekty z prostredia podnikov a organizacii, ako si odborové
organizacie, pravne kancelarie, sudy a predovSetkym univerzity a vysoké skoly, ktoré kazdoro¢ne produkuju
tisice absolventov — manazérov a ekonémov.

Pri kazdom subjekte sme navrhli sposob ich zapojenia do zvySenia UCinnosti zakona. Za najddlezitejsie,
ateda snajvacsim efektom rastu ucinnosti, povaZzujeme manazment organizacii, samotnych zamestnancov
organizacii a vysoké Skoly. Uvedomujeme si, ze nie pre vSetky su dnes vytvorené podmienky ich aplikacie.
Verime vSak, ze postupom ¢asu sa vytvoria a dodrziavanie antidiskrimina¢ného zakona sa stane silnym pilierom
doveryhodnych vztahov medzi manazmentom a zamestnancami organizacii.
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