KRATKA PRIRUCKA PRE ZAMESTNAVATELOV

Sexualne obtaZovanie nie je novym fe-
nomeénom, no ziskava si stéle viac pove-
domia aj na slovenskych pracoviskach.
SpoloCenské hodnoty a postoje sa me-
nia. NaSe pracovné kolektivy su stale
r6znorodejSie a s tym sa menia aj nase
predstavy o tom, €o je a nie je etické a
prijatelné na pracovisku.

Uz vySe dekadu je na Slovensku zékaz
sexualneho obtazovania na pracovisku
zahrnuty v tzv. antidiskriminanom za-
kone (Zakon ¢&. 365/2004 Z. z. Zdkon o
rovhakom zaobchadzani). Podla tohto
zakona je sexuélne obtazovanie verbal-
ne, neverbalne alebo fyzické spravanie
sexualnej povahy, ktorého umyslom ale-
bo nasledkom je alebo modze byt naru-
Senie dostojnosti osoby a ktoré vytvara
zastrasujuce, ponizujuce, zneuctujuce,
nepriatelské alebo urazlivé prostredie. V
medziach antidiskriminacného zakona

VZDELA

Kazda firma je z titulu antidiskriminac-
ného zédkona povinna predchadzat nefé-
rovému zaobchadzaniu na pracovisku.
Zamestnanci a zamestnankyne by sa
mali vzdelavat v tom, ako sa sexualne
obtazovanie prejavuje a aké méze mat
dopady na jednotlivcov i celé pracovné
kolektivy. Cielom tejto primarnej pre-
vencie je poskytnut vSetkym na praco-
visku dostatok informacii na to, aby ve-
deli takéto spravanie identifikovat.

No vzdelavanie nie je dostatoc¢né, ak len
informuje o nevhodnosti sexualneho ob-
taZzovania na pracovisku. Je nutné tak-
tieZ zamestnancom a zamestnankyniam
poskytnut informacie o tom, na koho sa
mozu obratit a ako maju postupovat, ak
chcu o probléme na pracovisku s nie-
kym hovorit, ¢i pripad obtaZovania hned
aj nahlasit. Takyto typ Skolenia, ktory je
zamerany na postupy a procedury na-
hlasovania, by nemal byt povinny len

je tak sexualne obtaZovanie povazované
za neférové a nerovné zaobchadzanie
na pracovisku. Zakon tiez definuje tzv.
neopravneny postih, za ktory mézeme
oznacit konanie vo firme, ktoré je pre
staZujucu sa osobu nepriaznivé — méze
ist napriklad o situaciu, kedy sa stazu-
juca osoba na pracovisku stretava s od-
mietanim alebo s inym poskodzujucim
spravanim (napr. preradenie alebo zni-
zenie platu).

Sexuélne obtazovanie je tak v sloven-
skom antidiskriminaénom zakone vni-
mané ako obtaZovanie quid pro quo
(,nieCo za nieco") i ako vytvaranie pra-
covného prostredia, v ktorom sa za-
mestnanci/zamestnankyne citia zastra-
Sované alebo ponizované.

Preco sa vedenie firmy alebo kompe-
tentni zamestnanci a zamestnankyne

ANIE

pre zamestnancov a zamestnankyne
personalnych oddeleni. Zamestnanci a
zamestnankyne mdzu zaZivat obtazova-
nie, no zaroven mézu mat vo firme po-
cit, Ze sa nemaju na koho obréatit.

Vzdelavanie mdze mat podobu pred-
ndsok i interaktivnych tréningov alebo
workshopov. Je v8ak nutné, aby bolo
vzdelavanie vo firme povinné pre vset-
kych zamestnancov a zamestnankyne.
Aby sa mohli vzdeldvat aj zamestnanci
a zamestnankyne, ktoré nastupili napr.
po preradeni/povyseni alebo po rodi-
covskej dovolenke, je nutné, aby bolo
vzdeldvanie opakované alebo kedykol-
vek dostupné. Novym zamestnancom a
zamestnankyniam je vhodné komuniko-
vat, Ze vzdelavanie v oblasti neférového
alebo diskriminacného zaobchéadzania
je sucastou skolenia nutného pre vyko-
navanie ich prace. Aby bolo vzdeldvanie
o0 sexualnom obtaZovani na pracovisku

ORGANIZACNA

Okrem inych predpisov, ktoré organi-
Zuju pracu, maju mnohé firmy aj eticky
kddex. Tento strategicky dokument pre
zamestnancov a zamestnankyne maoze
obsahovat rézne usmernenia — zvycCaj-
ne obsahuje vypocCet a objasnenie or-
ganizacnych hodnét. Eticky kddex méze
obsahovat ¢lanky, ktoré sa venuju etic-
kym otazkam, akymi su vzajomny res-
pekt, rovnost a férovost na pracovisku
| priamo otdzky inkluzie a dodrziavania
ludskych prav. Je dblezité, aby bolo se-
xualne obtazovanie v etickom kodexe
priamo pomenované ako forma neféro-
vého a nerovného zaobchadzania, kto-
ré nie je vo firme tolerované (niektoré
firmy vyuzivaju definiciu dostupnu v
antidiskriminacnom zakone). Eticky ko-
dex firmy by zaroven mal byt dostupny
a zndmy v8etkym zamestnancom a za-
mestnankyniam. Preto je vhodné vo fir-
me organizovat vzdelavanie, ktoré ich s

NAHLA

Zamestnanci a zamestnankyne, ktoré
zazivaju/zazili sexualne obtazovanie na
pracovisku, mézu pocitovat mnozstvo
konfliktnych emdcii. Na jednej strane
chcu, aby obtazovanie prestalo, no zaro-
ven nechcu na seba upozorfiovat. M6zu
mat obavy z toho, Ze ak obtaZovanie
nahlasia, zaCne sa k nim pracovny ko-
lektiv spravat inak. MéZu sa obavat ob-
vinenia z netimového spravania, bat sa
o svoj plat ¢i dokonca o svoje pracovné
miesto. Niektori zamestnanci a zamest-
nankyne mézu byt na pochybéach o tom,
komu mdozu takuto situaciu nahléasit a Ci
sa vbbec mb6zu niekomu na pracovisku
zdbverit. Preto je nutné, aby firmy, kto-
ré maju interné mechanizmy na rieSenie
pripadov neférového ¢i diskriminacné-
ho zaobchadzania, svojim zamestnan-
com a zamestnankyniam komunikovali,
ako je mozné takéto situacie riesit. Po-
stupy nahlasovania by mali byt zamest-
nancom a zamestnankyniam dostupné

PRESET

Antidiskriminaény zakon ukladé zamest-
nadvatelom povinnost problémy rieSit v
prvom rade tam, kde vznikaju. Preto su
firmy povinné od svojich zamestnancov
a zamestnankyn prijimat podnety o po-
ruSeni zasad férového zaobchadzania
¢i nediskriminacie. Niektoré firmy maju
zadkaz diskriminacie a sexuélneho obta-
zovania zahrnuté medzi hodnotami etic-
kého kdédexu. V tychto firmach zvycajne
podnety prijima etickd rada, ktora na-
sledne aj vzniknutu situéaciu riesi. Etic-
ké rady byvaju okrem zamestnancov a
zamestnankyn firmy zlozené z réznych
odbornikov a odborni¢ok — napr. linio-
vych manazérok, psycholégov Ci prav-
niCiek. V inych, napr. medzinarodnych
organizaciach, existuju externé jednotky
na globalnej urovni, ktoré sa pripadom
venuju v spolupraci s lokadlnym perso-
nalnym oddelenim.

V mensich firmach podnety prijimaipre-

SANKCI

Z titulu antidiskriminacného zdkona je
firma povinna zaoberat sa podnetmi na
porusSenie zasady férového zaobchadza-
nia i sexudlneho obtaZovania, ak niekto
z jej zamestnancov Ci zamestnankyn ta-
kyto podnet podéd vedeniu organizacie
Ci personalnemu oddeleniu. Ilgnorovanie
takéhoto podnetu moéze viest k poruse-
niu antidiskriminaéného zakona zo stra-
ny zamestnavatela.

Kazdé preSetrovanie porusSenia etického
kédexu €i pracovného poriadku by malo
byt vo firme oficialne ukoncené. Ak per-
sonalne oddelenie €i eticka rada vyhod-
notia, Zze k takémuto poruSeniu naozaj
doslo, mbézu tieZ odporucit sankcie ale-
bo kroky, ktoré by mali viest k naprave
situacie.

Aj vo firmach, ktoré disponuju vzdelava-
nim a nastrojmi nahlasovania sexuélne-
ho obtazovania, m6zu pre zamestnan-
cov a zamestnankyne existovat bariéry,
ktoré im brania v nahlasovani neetického
¢i neférového zaobchadzania. Takymito
bariérami méze byt napriklad nedosta-
tok vedomosti o postupoch, nedévera v
nadriadenych, Ci napr. organizacna kli-
ma vo firme, kde je sexizmus zdrojom
humoru. Vo firmach, kde prevlada sna-
ha odstranit tieto bariéry, existuju rézne
spb6soby mapovania skusenosti zamest-
nancov/zamestnankyn a poznavania or-
ganizacnej klimy.

Dobrou praxou je napriklad pravidelny
(raz alebo dvakrat ro¢éne organizovany)
anonymny dotaznik o skusenostiach na
pracovisku. Takyto dotaznik sa mdze
zamestnancov a zamestnankyn dopy-
tovat na ich nadzory na procesy, ale aj na
to, ¢i maju dostatok dostatok informa-
cii ako problémy riesit. Polozené mdozu

MONITOROVANI

kddexom a jeho hodnotami oboznami.
V kazdej firme zaroven musi existovat
mechanizmus, ako eticky kodex uplatho-
vat a ako rieSit jeho poruSovanie. Takymi
mechanizmami mézu byt napr. ,eticka
komisia” zostavena zo zamestnancov/
zamestnankyn ¢i samostatné oddelenie
pre etické otazky. V niektorych firméach
za eticky koédex zodpovedd personalne
oddelenie. AvSak postupy a informacie
o nahlasovani by mali byt su¢astou dal-
Sich strategickych dokumentov, ktoré
sa m6zu téme sexualneho obtazZovania
venovat podrobnejSie. Obdobné strate-
gické dokumenty firmy moézu napriklad
obsahovat priklady poruSenia etického
kddexu, Ci vypocet potenciadlnych sank-
cii. Prikladom strategického dokumentu,
ktory by objasfoval postupy a mecha-
nizmy nahlasovania neetického spréava-
nia, je aj pracovny poriadok.

Budovanie organizacnej kultury, v kto-

OVANIE

— narocény alebo nejasny postup moéze
vyvolavat pocit neistoty ¢i odradzat.
Kazda firma by mala svojim zamestnan-
com a zamestnankyniam poskytovat
viac moznosti, ako nahlasit skusenost s
neférovym ¢i diskriminacnym zaobcha-
dzanim. Dobrou praxou vo firme je tiez
moznost tzv. konzultativheho postupu,
kedy méze zamestnanec/zamestnanky-
na svoju skusenost nezavazne a déverne
skonzultovat s personalnym oddelenim,
oddelenim etického kddexu (Ci v niekto-
rych firmach tzv. dévernikom alebo ex-
ternym psycholégom/psychologic¢kou)
bez toho, aby musel/musela formalne
podat staznost na pracovisku. Tento po-
stup umoznuje objasnit si situaciu s od-
bornikmi/odborni¢kami, poZziadat ich o
pomoc pri neformalnom rieseni situacie
(napr. priamou komunikaciou s druhou
stranou) a zaroven sa od nich dozvediet
0 moznostiach formalnej staznosti.

Je tieZz vhodné, aby vo firme existova-

Setruje len personélne oddelenie, ktoré
nasledne tieZz vyhodnocuje a odporuca,
aké napravy na pracovisku uskutocnit Ci
aké opatrenia prijat, aby bolo obtazova-
niu zamedzené. Existencia jedného od-
delenia/jednotky, ktora sa vo svojej praci
riadi stanovenymi procesmi a postupmi,
umoznuje koncentraciu vsetkych po-
znatkov a informacii na jednom mies-
te (v zmysle ochrany osobnych udajov).
To pomaha zabranit Sireniu dbévernych
informacii po firme. Zaroven je mozné
zamestnancov a zamestnankyne tohto
oddelenia Skolit a vzdelavat v téme se-
xualneho obtazovania, aby sa vyvarova-
li stigmatizujuceho alebo odmietavého
pristupu. Komunikacia s osobami, ktoré
zazili sexualne obtazovanie, i tymi, kto-
ré sa ho dopustaju, mdéze byt narocnj,
preto si vyzaduje specialne komunikac-
né zruénosti. Zamestnanci a zamest-
nankyne, ktoré chcu podat podnet, sa

A NAP
Firmy, ktoré svojim zamestnancom a
zamestnankyniam poskytuju vzdelava-
nie o férovom zaobchadzani Ci principe
nediskriminacie na pracovisku, zvy€ajne
informacie o potencialnych sankciach
zahrnaju aj do vzdelavania. Zamestnan-
ci a zamestnankyne su si tak vedomé,
ze je poruSenie etického kdédexu Ci pra-
covného poriadku zavaznym konanim
(resp. poruSenim pracovnej discipliny),
ktoré nie je zlucitelné s hodnotami fir-
my. Niektoré firmy vo svojich strategic-
kych dokumentoch pre zamestnancov a
zamestnankyne tiez uvadzaju vypocet
potencialnych sankcii v pripade takého-
to spravania — napr. mozné ukoncenie
pracovného pomeru. Medzi miernejSie
sankcie napr. patri verbalne upozorne-

byt napriklad nasledujuce otazky: ,Méte
pocit, Ze kompetentné osoby rieSia ne-
etické spravanie na pracovisku efektiv-
ne?”, ,Ak by ste sa na pracovisku stretli
s neetickym spravanim, viete akymi
sp6sobmi ho mdézete nahlasit?”, pripad-
ne otazky priamo zamerané na sexualne
obtazovanie, napriklad ,Méte pocit, ze je
sexualne obtazovanie na pracovisku ve-
denim brané vazne?

Okrem inych nastrojov (ako napr. fo-
kusova skupina), celofiremny dotaznik
poskytuje kompetentnym osobém/od-
deleniam (vedeniu ¢i personalnemu od-
deleniu) priame informacie o tom, ako
sa zamestnanci a zamestnankyne na
pracovisku citia, resp. aka klima prevla-
da na jednotlivych oddeleniach. Kon-
krétne problémy mdzu néasledne riesit
napriklad dodato€nymi vzdeldvaniami a
preskolenim. Zasadnou podmienkou ta-
kychto dotaznikov, ktoré zbieraju citlivé
informacie je, ze musia byt pre zamest-

OVANIE

musia venovat téme sexualneho obta-
Zzovania?

Pretoze to nariaduje zakon. Ak sa se-
xualne obtazovanie na pracovisku deje,
moze to viest az k obCiansko-prdvnemu
sporu. Zamestnavatel je tak povinny ob-
taZovaniu predchadzat a ak obdrzi pod-
net od zamestnanca/zamestnankyne, je
povinny sa nim zaoberat.

Akékolvek spravanie vo firme, ktoré ve-
die k tomu, ze je s ludmi alebo skupina-
mi zaobchadzané neférovo, bez respek-
tu alebo dostojnosti, musi prestat. Je
vysoko pravdepodobné, ze ak sa takéto
spravanie u vas deje, porusujete zakon.
Sexualne obtaZovanie netreba vnimat
len ako subor samostatnych Cinov, ale
ako komplexny problém, ktory sa méze
objavit na ktoromkolvek pracovisku.
Obtazovanie ma v prvom rade dopad
na kvalitu Zivota osoby, ktorej sa deje

verejne dostupné, mézu byt vo firme in-
formacie distribuované aj formou leta-
kov, brozurok €i ¢ldnkov na intranete.

V niektorych organizacidch sa osvedcil
pristup, ktory spaja vzdelavanie o nefé-
rovom zaobchadzani s hodnotami orga-
nizacie. Takyto pristup je vhodny, ak je
napriklad prevencia sexualneho obtazo-
vania zahrnuta do etického kddexu firmy
pod hodnotami otvorenej komunikacie,
reSpektu a férového zaobchéadzania v
medziach pracovnej etiky a profesiona-
lity na pracovisku. Hodnotovo oriento-
vané vzdeldvanie vysiela signal, Ze ob-
tazovanie je nezluCitelné s kulturou na
pracovisku a firma ma voci obtazovaniu
nulovu toleranciu.

Zatial ¢o zakladné informacie o sexu-
alnom obtaZovani, postupoch a proce-
soch i o hodnotovom nastaveni firmy
moézu byt suCastou Skolenia pre vset-
kych zamestnancov a zamestnankyne,

LIMA

rej nie su tolerované prejavy neférového
alebo diskriminaéného sprévania, vSak
vyzaduje Cas a proaktivny pristup. Jed-
nym zo spbésobov, ako nastavit efektiv-
nu prevenciu sexualneho obtazovania vo
firme, je zamestnancov a zamestnanky-
ne otvorene povzbudzovat a motivovat k
tomu, aby pomahali uplatriovat hodnoty
spisané v etickom kddexe. Nahlasova-
nie neetického spravania by malo byt vo
firme formulované pozitivne, napriklad
aj ako hrdinsky ¢€in. Zamestnanci a za-
mestnankyne mézu mat pocit, Ze etic-
ky kédex Ci pracovny poriadok len for-
malitami a Ze nikto na pracovisku nema
zaujem problémy riesit. V takych pripa-
doch nemézeme oCakavat, ze budu bez
obav poukazovat na neetické spravanie
vo firme. Firma, ktora chce predchadzat
neetickému Ci neférovému zaobchadza-
niu, musi vytvorit kulturu vzajomnej do-
very a otvorenej komunikacie. Jednym

lo niekolko roznych moznosti ako podat
formalnu staznost. V niektorych medzi-
narodnych firmach existuju online por-
taly Ci telefonické linky. Zamestnancom
a zamestnankyniam by tiez malo byt
umoznené podat podnet anonymne. Je
tiez dblezité, aby nadriadena osoba ne-
bola jedinou, ktorej sa da vo firme podat
staznost — to méze byt problematické,
ak je tato osoba zaroven tym/tou, kto-
rd& sa sexualneho obtazovania dopus-
ta. Niektoré firmy tiez umoZznuju podat
podnet i byvalym zamestnancom/za-
mestnankyniam.

Staznosti mézu prijimat aj personalne
oddelenia Ci oddelenia etického kodexu,
ktorych zamestnanci a zamestnankyne
su vyskolené komunikovat empaticky a
nestigmatizujuco. Oddelenia, do ktorych
agendy spad4 prijimanie Ci rieSenie pri-
padov sexualneho obtaZovania, by mali
napriek Specifickym okolnostiam kaz-
dého pripadu disponovat aj minimalny-

citia istejSie, ak s nimi personéalne od-
delenie komunikuje empaticky a s res-
pektom, ¢im v nich vzbudzuje déveru.
Niektoré organizacie tiez spolupracuju
s externym psycholégom/psychologic-
kou, ktora komunikuje aj s personalnym
oddelenim, aj so zamestnancami/za-
mestnankynami, ktorym pomaha zvla-
dat tuto naro€nu situéciu.

Proces preSetrovania jednotlivych pri-
padov by mal byt v sulade s minimal-
nymi Standardmi a postupmi pre riese-
nie takychto pripadov (ktoré su spisané
napr. v manudli personalneho oddele-
nia). To vytvara na jednej strane isto-
tu pre zamestnancov a zamestnankyne
personalneho oddelenia, ktoré pripady
obtaZzovania rieSia, a na druhej strane
buduje dbéveru v procesy u osb6b, ktoré
sa rozhodnu obtaZovanie nahlasit. Ak
vo firme takéto minimalne Standardy
existuju, mali by tiez byt uplathované

nie, ziadost o ospravedlnenie posSkode-
nej osobe alebo povinné vzdelavanie o
sexualnom obtaZovani pre zamestnan-
cov a zamestnankyne. Je délezité, aby
tieto sankcie platili pre vSetkych rov-
nako. Ak su vo firme znadme ,vynimky”,
vytvara to klimu vzajomnej neddvery a
znehodnocovania firemnych hodn6ét.

Sankcie a kroky smerujuce k napra-
ve situacie moézu byt rézne v zavislosti
od situacie a podmienok vo firme. Plati
vS§ak, ze by mali byt primerané i efektiv-
ne, aby bolo obtazovaniu na pracovisku
zamedzené. Mdze sa stat, Ze naprava
nebude dostatocna, na zdklade coho sa
osoba, ktord zaZila sexualne obtaZzova-
nie, rozhodne z pracoviska/oddelenia
odist. Obdobnym pripadom je, ak sa fir-

nancov a zamestnankyne bezpec¢né, o
znamen4, ze su napr. anonymné. Ak ide
o citlivé informéacie a zamestnanci/za-
mestnankyne sa obévaju kontaktovat
personalne oddelenie osobne, je nutné,
aby u nich dotaznik nevytvéral obavu o
ich buducnost vo firme.

Okrem vSeobecnych foriem mapovania
spokojnosti a skusenosti medzi zamest-
nancami a zamestnankynami patri me-
dzi dobru prax prevencie a eliminacie
sexualneho obtazovania i monitorovanie
jednotlivych pripadov, ktoré sa vo firme
vyskytli. Skusenost so sexualnym ob-
tazovanim méze mat zasadny vplyv na
zamestnanca/zamestnankynu i na cely
kolektiv. Preto je nutné, aby firma mo-
nitorovala situéciu v kolektive a zazna-
menavala spokojnost (i s potencialnymi
napravami, ku ktorym mohlo déjst) na
pracovisku. Monitorovanie uspesne vy-
rieSenych pripadov by malo patrit k in-
dikatorom uspechu pre kompetentné

— mbze spbsobovat problémy s men-
talnym i fyzickym zdravim, stratu mo-
tivacie v praci, fluktuaciu, chybovost pri
praci Ci zly pracovny vykon. Ako znac-
ne stresujuca skusenost méze sexualne
obtazovanie ovplyviovat sukromny Zivot
osoby, vocCi ktorej je namierené. Sexual-
ne obtaZovanie vS8ak méze mat dopad aj
na celé kolektivy. Ak dlhodobo pretrvéa-
va a je viditelné, méze vytvarat vzjom-
nuU nedoveru, obvinovanie z favoritizmu,
vytvaranie konfliktnych ,skupiniek”, Ci
stratu dévery vo vedenie alebo firemné
hodnoty.

Napriek tomu, Ze na Slovensku uz roky
existuje antidiskriminacny zakon, kto-
ry sexualne obtazovanie na pracovisku
zakazuje, sudne procesy su zriedkavé, a
spolu s nimi aj nahlasovanie skusenos-
ti zamestnavatelom. Antidiskriminacny
zakon vSak uklada zamestnavatelom po-
vinnost predchadzat diskriminaénému a

niektoré skupiny si vyzaduju specializo-
vané skolenia. Specializované vzdelava-
nie byva povinné pre zamestnancov a
zamestnankyne persondlnych oddeleni
Ci etickych komisii, ktoré prichadzaju do
kontaktu so staznostami. No je taktiez
nutné brat ohlad aj na zamestnancov a
zamestnankyne, ktoré prichadzaju napr.
do kontaktu s klientmi, a na situacie,
ktorym mozu byt vystavené/i. Skupinou
so Specifickymi potrebami su aj osoby v
liniovom manazZzmente, ktoré mézu byt
prvou osobou, ktorej sa zamestnanec/
zamestnankyna so skusenostou so se-
xualnym obtaZovanim zddveri. Preto je
vhodné, aby osoby na manazérskych
poziciach absolvovali psychologické
vzdeldvanie o tom, ako pripady sexual-
neho obtazZovania rieSit, ako facilitovat
konflikty a ako nestigmatizujuco a em-
paticky komunikovat.

zo spbsobov, ako to docielit, je formovat
personalne oddelenie ako ,zastupcov/
zastupkyne®, ktori/é pracuju v najlep-
som zaujme zamestnancov/zamest-
nankyn firmy (nie vedenia).

Jednym zo spbsobov, ako méze firma
budovat otvorenu komunikaciu a déveru
zamestnancov a zamestnankyn vo vede-
ni je, ak samotny manazment firmy ide
prikladom (tzv. role model). V. mnohych
firmach je beznou praxou, Ze zamest-
nanci/zamestnankyne v manazmente
venuju témam etiky na pracovisku spo-
lo€né stretnutia, diskusie ¢€i seminare.
Aby bola kultura nulovej tolerancie na
pracovisku uUspesSna, musia byt do jej
formovania zapojeni aj ludia na najvys-
Sich poziciach. Je vSak nutné, aby tito
zamestnanci a zamestnankyne vedeli o
téme sexualneho obtazovania ¢i diskri-
minacie nestigmatizujuco a posilnujuco
komunikovat.

mi Standardmi a postupmi (resp. ma-
nualmi), ktoré pri tom budu uplathovat.
Takyto postup je transparentnejsSi, €o
vytvara istotu pre samotnych zamest-
nancov a zamestnankyne oddelenia, ako
aj pre osoby, ktoré podévaju staznosti.
Zamestnanci ¢i zamestnankyne sa tiez
moézu obdvat straty sukromia alebo
toho, Ze sa budu informécie ¢i ,klebe-
ty” o ich situécii Sirit medzi kolegami a
kolegynami v ich firme ak sa rozhodnu
pripad sexualneho obtazovania nahlasit
vedeniu alebo personalnemu oddeleniu.
Preto je nutné zabezpecit uchovavanie
informacii a dévernost medzi zamest-
nancami a zamestnankynami, ktoré ta-
kéto podnety prijimaju. Podmienka do6-
vernosti v tychto pripadoch by mala byt
komunikovana vSetkym zamestnancom
a zamestnankyniam. Ak by firma nedo-
kdzala zabezpecit dévernost, mbze sa v
takomto pripade dopustat tzv. neoprév-
neného postihu.

V praxi.

V sulade s principom transparentnosti
je tiez ddlezité to, aby osoba, ktora si-
tuaciu nahlasila, bola nasledné oddele-
nim oboznamena o tom, aké kroky budu
nasledovat. Aby bol proces preSetrova-
nia pre vSetkych zu€astnenych transpa-
rentny, mali by byt vSetky zainteresova-
né osoby informované o dalSich krokoch
a postupoch, ktoré sa ich tykaju, a o
dizke ich priblizného trvania. Personal-
ne oddelenie by ich tiez malo informo-
vat o vysledkoch preSetrovania. V nepo-
slednom rade musi oddelenie, ktoré je
zodpovedné za rieSenie neférového ale-
bo diskriminacného spravania, na pra-
covisku dbat na to, aby bola pre vSetky
zuCastnené strany zabezpecena dover-
nost informacii a ochrana ich sukromia.

ma rozhodne zmenit napln prace alebo
preradit na iné oddelenie osobu, ktora
podnet podala (bez jej suhlasu/priania).
V takom pripade je pritomné riziko, ze
ide opat o neopravneny postih zo stra-
ny zamestnavatela a teda aj o poten-
cidlne porusSovanie antidiskriminacného
zakona. Ak sa vedenie firmy rozhodne
urobit preventivne alebo doCasné opat-
renia na zamedzenie Sirenia sexualne-
ho obtaZzovania na pracovisku, je nutné,
aby komunikovalo, Ze ide len o doCasné
opatrenia, a aby dbalo na to, aby nebolo
takymito postupmi sankcionovana oso-
ba, ktord podnet podala.

oddelenia. Niektoré firmy verejne spri-
stupnfuju informacie o presSetrenych pri-
padoch (po anonymizacii dat) v ramci
svojich vyro¢nych sprav.

V sucasnosti medzi vyuzivané nastro-
je posudzovania efektivnosti firiem a
organizacii radime aj tzv. rodovy audit
(gender auditing), ktory patri medzi per-
sonalne audity. Okrem inych tém tento
nastroj auditovania nahliada aj na to, ako
firma postupuje pri prevencii a eliminacii
sexualneho obtazovania alebo diskrimi-
nacie na pracovisku. Kazdé Styri roky tak
firma moéze vyhodnocovat presSetrené
pripady, posudit svoje interné procesy,
ako aj zhodnotit skusenosti svojich za-
mestnancov a zamestnankyn. Zarade-
nim tém férového a etického spravania
na pracovisku medzi auditované oblasti
tiez firma komunikuje dblezitost svojich
klu€ovych hodn6bt.

neférovému zaobchadzaniu, ako aj riesit
pripady priamo na pracovisku, teda tam,
kde vznikli. To m6zu zamestnavatelia ro-
bit napriklad za pomoci internych politik
odstranovania sexualneho obtazovania.

Aby boli tieto interné politiky efektivne a
nie eSte viac ublizujuce alebo neférové,
vyzaduje si ich tvorba znalosti o dopa-
doch a charaktere sexualneho obtazo-
vania. Jednym z postupov priich tvorbe,
ktory mézuz firmy aplikovat, je Cerpanie
zo skusenosti inych. Preto tento kratky
manual vznikol v spolupréci s Chartou
Diverzity a jej signatarskymi organiza-
ciami — firmami, ktoré maju znacné sku-
senosti s vlastnymi internymi politikami
odstranovania sexualneho obtaZovania.
Manual je vysledkom skupinovych roz-
hovorov s tymito firmami pdsobiacimi
na Slovensku (so zahraniénym i sloven-
skym pbévodom), ako aj snahy preniest

CHECK LIST
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AKO PRISTUPOVAT
K SEXUALNEMU

OBTAZOVANIU
NA PRACOVISKU?

do slovenského prostredia dobru prax z
oblasti personalistiky a manazmentu.

V tejto kratkej prirucke sa venujeme
Siestim oblastiam, ktoré musi firma
zohladnit, ak chce svoje interné procesy
a postupy nastavit inkluzivne a férovo.
Su to tieto: vzdelavanie, zameranie sa
na organiza€nu klimu, néstroje nahlaso-
vania a procesy preSetrovania, sankcie a
naprava, monitorovanie.

Na zaver prikladdme zoznam poZiada-
viek (checklist) pre zamestnavatelov a
zamestnancov/zamestnankyne, ktoré
chcu interné politiky firmy v oblasti pre-
vencie a eliminécie sexualneho obtazo-
vania nastavit inkluzivne a férovo.

@ Je verejné, povinné a dostupné pre vsetkych

Obsahuje informacie o postupoch a proce-

soch nahlasovania

Venuje sa hodnotam organizacie

Je vytvorené pre r6zne skupiny zamestnancov/

zamestnankyn

CHECK LIST

Sexualne obtazovanie je zahrnuté v etickom

kodexe

Sexualne obtazovanie je adresované v strate-
gickych dokumentoch firmy

Nulova tolerancia vocCi sexualnemu obtazovaniu
je sucastou organizacnych hodnoét

Zamestnanci/zamestnankyne su motivované,

aby obtazovanie riesili

Vedenie firmy je aktivne zapojené do prevencie
sexualneho obtazovania

CHECK LIST

Postupy pri nahlasovani st anonymné, zname a

dostupné

Existuje viac postupov — vratane konzultativ-

neho postupu

Formalne postupy su spisané a v sulade s praxou

Ochrana vsetkych stran je zabezpecena

CHECK LIST

@ Existuje oddelenie/jednotka, ktora podnety pre-
Setruje

M
M
M

a doverny

CHECK LIST

Zamestnanci/zamestnankyne oddelenia/jed-
notky su Skolené na prijimanie podnetov

Formalne postupy su spisané a v sulade s praxou

Proces presetrovania je transparentny, bezpecny

Zamestnanci/zamestnankyne maju vedomost o
potencialnych sankciach

Naprava a sankcie su efektivne a primerané

Naprava a sankcie neskodia osobe, ktora zazila
obtazovanie alebo ktora podnet podala

CHECK LIST

@ Existuju sp6soby ako mapovat skisenosti a po-
city zamestnancov / zamestnankyn

Sposoby mapovania situacie su pre zamestnan-
cov/zamestnankyne bezpecné a anonymné

Nahlasené pripady obtazovania su aj po preset-

reni monitorované

Skusenosti s neférovym zaobchadzanim su sucas-

tou firemnych auditov
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