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Téma prevencie a rieSenia pripadov sexualneho obtazovania na praco-
visku sa dotyka mnohych oblasti manazmentu a vedenia organizacie —
tvorby a obsahu vnutornych predpisov, réznych aspektov personalneho
manazmentu a starostlivosti o zamestnanectvo, internej komunikacie v
organizacii, Skoleni a vzdelavania, nastavovania a dodrziavania inter-
nych hodndt organizacie a organizacnej kultury, systému udefovania
sankcii ¢i napravnych opatreni.

Cielfom tejto publikacie je poskytnut’ zamestnavatelom navod, ako
vyhodnotit’ existujuce mechanizmy prevencie a rieSenia sexualneho
obtazovania v ich organizacii, a na zaklade tychto zisteni navrhnut
zmeny Sité na mieru. Manual vysvetluje jednotlivé kroky, na ¢o sa za-
merat a coho sa naopak vyvarovat, s akymi prekazkami sa méze pri
vyhodnoteni stretnat’ a ako navrhnut zmeny, ktorych cielom je udrza-
tefna zmena a predovSetkym redpektujuce a bezpelnejsie pracovné
prostredie. Manual taktiez priblizuje to, ako by mali nastroje prevencie
a rieSenia sexualneho obtazovania vyzerat.'

Zamestnavatelia alebo organizacie ako také, sa mézu zapojit do auditu
z réznych dévodov. MézZe ich motivovat plnenie zakonnych povinnosti
v oblasti prevencie a rieSenia sexualneho obtazovania, konkrétny pri-
pad, ktory aktualne alebo v blizkej minulosti rieSili & vytvaranie priaz-
nivych pracovnych podmienok a zvySenie atraktivity pre potencialnych
zamestnancov a zamestnankyne. Vo vacésine pripadov teda pdjde
o konstruktivnu spolupracu medzi auditorskymi timami, ktoré realizuju
audit a jednotlivymi zlozkami organizacie. Ojedinele sa moze stat, ze
v priebehu auditu sa zaCne v organizacii prejavovat’ ur€ita miera re-
zistencie (napr. z dévodu neprijemnych zisteni, personalnych zmien
v organizacii). Manual rata aj s takou alternativou a poskytuje tipy, ako
s rezistenciou voci novym procesom alebo hodnotam pracovat, ako
dosiahnut ¢o mozno najlepSie vysledky za danych podmienok.

Metéda hodnotenia v oblasti prevencie a rieSenia sexualneho ob-
taZovania bola pilotne overena v 8 organizéciach rozlicnych vel-
kosti v zdravotnickom sektore v ramci projektu VIOLET — Towards
Workplaces Without Sexual Harassment and Violence. Hoci sme
sa venovali zdravotnickemu odvetviu, model auditu je vyuZitelny
u akéhokolvek zamestnavatela vo verejnom ¢€i sukromnom sektore.
Pilotné testovanie umoznilo overit funk&nost’ jednotlivych krokov auditu
a identifikovat' potencialne slabé miesta. Vdaka tomu vieme priblizit

1 Viac o tychto nastrojoch najdete aj v publikacii Pracovisko bez sexualneho obtazovania — ako na to? (Valko-
vicova, V., Karkoskovd, S. a Musilova, M., 2023)



vyzvy, ktorym sme ako auditorsky tim Celili a ako sme k nim pristupo-
vali. V procese pilotného testovania sme postupne zlep3ovali jednotlivé
kroky auditu s ohfadom na naSe skusenosti z auditovanych organizacii.

Odporucania vychadzaju zo skusenosti s komplexnymi internymi pro-
cesmi vo velkych organizaciach, ktoré maju vacsie personalne kapacity
v oddeleniach zapojenych do prevencie a rieSenia obtazovania (napr.
personalne oddelenia) a celkovo viac financnych a personalnych ka-
pacit, vyuzitelnych na pripravu a implementaciu jednotlivych sucasti
internych systémov nahlasovania a rieSenia sexualneho obtaZovania.
VSetky kroky auditu ako aj odporuc€ania pre systémy nahlasovania
a rieSenia pripadov sexualneho obtaZovania vSak mozno vyuzit aj
v menSich organizaciach, ktoré zas Castokrat vedia implementovat
zmeny rychlejSie, napr. s ohladom na jednoduchs$iu organizaénu Struk-
turu a procesy zmeny internych predpisov. Okrem toho, mnohé opatre-
nia prijimané s cielom vytvarat reSpektujuce a bezpecnejsie pracovné
prostredie nevyzaduju zasadné finanéné &i personalne zdroje. Auditor-
sky tim navySe vo svojich zisteniach a odporu¢aniach vzdy reflektuje
moznosti danej organizacie &i sektorové Specifika, z toho dévodu je
mozné manual vyuZit v akejkolvek organizacii.

Manual pozostava z piatich kapitol. Uvodna éast’ priblizuje ciele manu-
alu a zakladné koncepty, s ktorymi v manuali pracujeme. Prva kapitola
strune predstavuje zakladné principy participativnheho auditu, vyhody
a nevyhody interného a externého auditorského timu a pravnu Upra-
vu sexualneho obtazovania v slovenskom pravnom poriadku. Druha
kapitola prinaSa prehlad odporu¢anych opatreni v oblasti prevencie
a rieSenia pripadov sexualneho obtazovania na pracovisku. Tretia ka-
pitola poskytuje informacie o tom, na ¢o sa zamerat pri nastavova-
ni spoluprace s auditovanou organizaciou. Stvrta kapitola priblizuje
jednotlivé fazy a konkrétne kroky samotného auditu (analyza internych
dokumentov, rozhovory s relevantnymi stakeholdermi v organizacii,
vnutroorganizaCna anketa, prezentacia, formulacia a implementacia
odporucani). Tato kapitola obsahuje aj prehlad indikatorov prevencie
a rieSenia sexualneho obtazovania na pracovisku i praktické tipy, na
€o sa zamerat a omu sa naopak v priebehu auditu vyhnut. Posled-
na, piata kapitola, sa venuje tomu, ako zaistit bezpecnost a psychic-
ku pohodu auditorského timu. Sucastou publikacie su aj prilohy, ktoré
obsahuju vzor informovaného suhlasu s u€astou na rozhovore, navrh
otazok rozhovoru s relevantnymi stakeholdermi a navrh otazok vnutro-
organizacnej ankety.



Predmetom auditu su opatrenia suvisiace s prevenciou a rieSenim
sexualneho obt’azovania na pracovisku. Jednotlivé fazy auditu a ich
nalezitosti sa v8ak daju vyuzit aj na iné podoby neetického sprava-
nia na pracovisku, akymi su iné formy diskriminacie alebo Sikanovanie.
V takom pripade je, samozrejme, potrebné modifikovat niektoré as-
pekty auditu (Kapitola 4), avSak samotny postup auditu a formulovanie
odporuéani s cielom dosiahnut redpektujuce a bezpecnejsie pracovné
prostredie zostavaju rovnaké.

Publikacia je ur€ena zamestnavatelom a ich auditorskym timom bez
ohladu na to, €i pochadzaju z interného alebo externého prostredia.
O externom auditorskom time hovorime v pripade, ked audit vykona-
vaju expertky a experti na problematiku sexualneho obtaZovania, ktori
nie su v pracovnopravnhom alebo obdobnom vztahu s auditovanou or-
ganizaciou, a ktori audit vykonavaju na zaklade urcitej formy dohody
o spolupraci. O internom time hovorime vtedy, ked audit vykonavaju
zamestnanci a zamestnankyne auditovanej organizacie, napr. z per-
sonalneho oddelenia. Niektoré Casti publikacie su viac relevantné pre
externé auditorské timy (napr. Kapitola 4.1), avSak vaésina odporucani
je aplikovatelna aj pre vnutorne realizované audity.

Zamestnavatelia tiez najdu v publikacii odporuc¢ania a praktické kroky,
ako posilnit prevenciu sexualneho obtazovania a lepSie nastavit po-
stupy pri rieSeni jednotlivych pripadov. Tieto opatrenia méZzu zamest-
navatelia zaviest' aj bez auditu alebo pred nim. Rovnako mézu vyuZzit
navrh ankety na pravidelné monitorovanie vyskytu sexualneho obtazo-
vania a povedomia o internych politikach v ich organizacii.

Dufame, ze manual najde svoje vyuzitie nielen v praxi externych audi-
torskych timov, ale poskytne inSpiraciu a podporu aj zamestnavatelom,
ktori chcu vytvorit reSpektujuce pracovné prostredie.



1. Definicia zakladnych
konceptov



Opatrenia v ramci prevencie a rieSenia sexualneho obtazovania (da-
lej aj ,SO%) zasahuju do réznych oblasti riadenia organizacie. Dobru
prax, ako aj jednotlivé kroky auditu, sme rozdelili do piatich oblasti,
ktoré na seba nadvazuju. Na to, aby jednotlivé opatrenia naozaj v pra-
xi fungovali, sa nesmu zavadzat izolovane, ale v kombinacii s dal$im
opatreniami, ktoré su pre tu ktoru organizaciu v danom Case relevant-
né. Napriklad, nestaci prijat’ predpis upravujuci postup nahlasovania
a rieSenia pripadov sexualneho obtaZovania, ale je nevyhnutné rea-
lizovat’ aj internu informacnu kampan, vdaka ktorej sa o predpise do-
zvedia vSetci zamestnani, informovat o tomto predpise a jeho obsahu
na internych Skoleniach, Specificky vyskolit vSetkych zamestnancov a
zamestnankyne zapojené do systému nahlasovania a rieSenia pripa-
dov sexualneho obtaZovania v manazérskych zruénostiach a priebez-
ne monitorovat efektivnost systému nahlasovania a rieSenia pripadov
sexualneho obtazovania zalozeného na tomto predpise medzi zamest-
nanymi prostrednictvom internych dotaznikov.

Audit sa venuje tymto oblastiam:

1. vzdelavanie — pravidelné Skolenia pre rézne skupiny zamestnan-
cov a zamestnankyn v téme sexualneho obtaZovania vratane Sko-
leni relevantnych manazérskych zru¢nosti,

2. organizaéna kultara a klima na pracovisku — prijatie nulovej
tolerancie sexualneho obtaZovania, zakaz sexualneho obtaZova-
nia v etickom koédexe alebo obdobnom predpise, interné kampane
o hodnotach organizacie, prijatie dalSich opatreni s cielom vytvarat
reSpektujuce a bezpecénejSie pracovisko,

3. nahlasovanie a rieSenie pripadov sexualneho obt'azovania na
pracovisku — existencia systému nahlasovania a rieSenia pripadov
sexualneho obtazZovania, ktory je bud samostatny, alebo sucastou
vSeobecného systému nahlasovania neetického spravania (napr.
inych foriem diskriminacie a Sikanovania),

4. sankcie a napravné opatrenia — systém udelovania sankcii v pri-
pade sexualneho obtazovania a implementovania pripadnych na-
pravnych opatreni,

5. monitoring — pravidelné anonymné zistovania organizacnej klimy
na pracovisku.
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Pri realizacii auditu sme vychadzali zo zasad participativheho rodové-
ho auditu. Sucastou tychto zasad je aktivne zapajanie zamestnancov
a zamestnankyn auditovanej organizacie do vSetkych prisludnych faz
auditu, zapojenie a podpora najvys8ieho vedenia organizacie s ciefom
implementovat zistenia a odporuc¢ania z auditu, vyuzivat participativne
metddy, akymi su rozhovory a dotazniky, analyza zalozena na datach
(objektivnych — HR data, data obsiahnuté v internych dokumentoch,
a subjektivnych — nazory zamestnancov na organiza¢nu kulturu a kli-
mu) a zameranie na interné aj externé faktory. Kfu€ove je aj to, aby
audit viedol ku konkrétnej akcii, tzn. Ze sprava z auditu, ktora je jeho
vysledkom, obsahuje konkrétne odporucania a kroky, ktoré sa maju
v organizacii podniknut, aby sa v nej dosiahlo reSpektujuce a bezpec-
nejSie pracovisko.

Prvym krokom pred zaciatkom samotného auditu je zriadenie audi-
torského timu, stanovenie pravidiel spoluprace jeho &lenov a Cleniek,
rozsahu a cielov auditu. Vysledkom auditu je sprava z auditu, ktora
obsahuje zistenia z auditu a realistické a konkrétne odporucania pre
danu organizaciu. V nadvaznosti na audit by mala nastat zmena v or-
ganizacii, na ktorej auditorsky tim nemusi nevyhnutne spolupracovat.
V projekte VIOLET na audit nadvazovala aj odborna spolupraca a pod-
pora pri implementacii a vzdelavani zamestnancov a zamestnankyn
(Kapitola 4.4 a 4.5).

Zasadnym dokumentom upravujucim postup, nalezitosti a zasady rodo-
vého auditu je Manual Medzinarodnej organizacie prace o participativ-
nom rodovom audite?, kde su vy$Sie uvedené skutoénosti/poziadavky
opisané podrobnejsie.

Za ucCelom zabezpecenia objektivnosti procesu auditu a jeho vysledkov
je vhodné, aby auditorsky tim pochadzal z externého prostredia. Ten-
to manual vsak reflektuje, Ze malé organizacie nemusia mat dostatok
finanénych moznosti na zapojenie externého auditorského timu, preto
poskytuje aj struény ramec pre pdsobenie interného auditorského timu.

2 ILO. A manual for gender audit facilitators: The ILO participatory gender audit methodology, 2nd Edition. Ge-
neva, International Labour Association, 2012. ISBN 978-92-2-126409-5 (print).



Externy auditorsky tim prichadza do organizacie bez predchadza-
jucich skusenosti s danou organizaciou a osobnych vztahov v nej.
Z toho dévodu vie zhodnotit' situaciu v organizacii objektivne bez obav
z moznych negativnych nasledkov a potencialne aj formulovat kom-
plexnejSie odporucania nez interny auditorsky tim. Externy auditorsky
tim v3ak vie pracovat len s tymi informaciami, ktoré mu organizacia
poskytne alebo ich sam zisti v priebehu realizacie auditu. Délezitym
zdrojom objektivnych informacii su pren interné predpisy, najma eticky
kédex, pracovny poriadok, organizacny poriadok (vdaka ktorému vie,
okrem iného, auditorsky tim identifikovat pracovné pozicie, s ktorymi
by bolo vhodné spravit rozhovory), disciplinarna smernica a pripadné
smernice upravujuce postup nahlasovania a rieSenia pripadov sexu-
alneho obtazovania v organizacii. Je tak viac zavisly od spoluprace
auditovanej organizacie, méze doéjst k nedorozumeniu v komunikacii
a z toho dbévodu aj k predlzovaniu auditu. Velkou vyhodou externého
auditorského timu je skutocnost, Ze vie Cerpat skusenosti a dobru prax
Z prace s inymi organizaciami v danom odvetvi, vdaka ¢omu vie efek-
tivnejSie identifikovat silné a slabé stranky auditovanej organizacie
a formulovat’ praktické odporucania.

Auditorsky tim by mal pozostavat minimalne z troch az piatich ludi,
ktori maju skusenosti z personalneho manazmentu, pracovného prava,
z oblasti rodovej rovnosti alebo rodovo podmieneného nasilia, pripade
opatreni proti diskriminacii alebo inej oblasti suvisiacej s vytvaranim
reSpektujuceho a bezpecnejSieho pracoviska. Je taktiez vhodné, aby
mali ¢lenky a &lenovia auditorského timu aspor zakladné skusenosti
s metodami kvalitativneho a kvantitativneho vyskumu (priprava a ve-
denie rozhovorov, zostavovanie dotaznikov). Vacsie timy umoznuju za-
bezpedit, aby auditorsky tim disponoval skisenostami a zru¢nostami
nevyhnutnymi pre realizaciu auditu. Prili$ velky tim vS§ak mdZe predsta-
vovat' problémy s delbou jednotlivych uloh a vzajomnou koordinaciou.

Je dolezité si eSte pred zaciatkom auditu rozdelit' jednotlivé ulohy
v time, jasne stanovit’ ciel auditu a definovat pravidla spoluprace (viac
v Kapitole 3). KedZe realizacia auditu je asovo naro¢na a vyzaduje
si aj mnozstvo komunikacie s auditovanou organizaciou, odporu¢ame,
aby v time bola aj osoba, ktora bude mat na starosti administrativu
spojenu s vykonom auditu (dohadovanie terminov jednotlivych &asti
auditu, zabezpecenie formalnych nalezitosti dohody atd.).

Auditorsky tim je zaloZzeny na uzkej spolupraci a zdielani informacii.
Preto je kfuCové nastavit si pravidla spoluprace v time hned na zaciat-
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ku, Casto a otvorene spolu komunikovat. Je dolezité, aby kazdy Clen
a Clenka auditorského timu mali mozZnost' vyjadrit’ svoj nazor vratane
kritickej spatnej vazby voci ostatnym. Nazory vSetkych v time su vitané
a reSpektované a pripadné nezhody sa rieSia konsenzom.

Interny auditorsky tim ma Specifické postavenie, ktoré prinada osobit-
né vyzvy. Vyhodou je, Ze pozna prostredie v organizacii, vie sa lahSie
a rychlejSie dostat’ k informaciam, identifikovat' potencialnych spojen-
cov, zabezpedit implementaciu odporucani, zvnutra organizacie do-
hliadnut’ na jej proces a zabezpedit udrzatelnu zmenu, pripadne mo-
difikaciu prijatych opatreni v buducnosti, ak sa ukazu urcité nedostatky
alebo potreba uUpravy prijatych opatreni. Na druhej strane maju Clenky
a Clenovia interného auditorského timu nefahké postavenie, kedze zis-
tuju a upozorfiuju na potencialne nedostatky vo vlastnej organizacii,
¢o mbze viest k pnutiu so zamestnavateflom a ostatnymi kolegynami
a kolegami. M6zZe nastat situacia, ked sa bude interny auditorsky tim
obavat komunikovat zistenia a formulovat realistické odporu¢ania zo
strachu z reakcie kolektivu a vedenia alebo inych dopadov na ich budu-
ce pbsobenie v organizacii, a to vyvolava riziko autocenzury. Organiza-
cia musi preto jasne komunikovat zamestnancom a zamestnankyniam,
¢o je cieflom auditu, ako aj to, aké je dblezité vytvarat reSpektujuce
a bezpecnejSie pracovné prostredie. Zamestnanectvo by malo vnimat
auditorsky tim ako nositelov pozitivnej zmeny v organizacii, ktora ma
priniest zlepSenie pracovného prostredia pre vSetkych.

Z uvedenych dbévodov odporu¢ame, aby interny auditorsky tim pozo-
staval minimalne z troch oséb, ktoré si budu vediet vzajomne poskyto-
vat podporu, starostlivost a vymienat odborné rady, resp. davat spatnu
vazbu na svoju pracu. V auditorskom time by mali pésobit’ osoby, ktoré
maju zaujem o problematiku prevencie a rieSenia sexualneho obtazo-
vania na pracovisku, resp. o vytvaranie reSpektujuceho a bezpecénej-
Sieho pracovného prostredia, a zarover maju odborné znalosti v aspor
jednej z relevantnych oblasti manazmentu — napr. pravo, personalis-
tika alebo vnutorna kontrola. Aj pri internom audite by boli prinosom
osoby so skusenostami s prisludnymi kvalitativnymi a kvantitativnymi
metddami vyskumu, tak ako v pripade externého auditorského timu.
Viacclenny auditorsky tim (3 az 5) je vyhodou aj z dévodu pripadného
odchodu niekoho z timu. Keby sa tejto agende venovala len jedna oso-
ba, mohlo by to ohrozit dokoncenie auditu. Na druhej strane je vhodné,
aby auditorsky tim nebol prilis velky, kedZe v tom pripade by nemusel
vediet pracovat efektivne.



Z pohladu zamestnavatela sa mdze javit tato alternativa ako menej na-
kladna, lenZe v organizacii sa nemusia nachadzat pracujuci s potrebnou
expertizou v oblasti prevencie a rieSenia sexualneho obtazovania na
pracovisku, resp. nebudu si vediet udrzat’ dostato¢ny odstup, aby mohli
objektivne vyhodnotit' situaciu v organizacii (napr. z dévodu, ze bude
pre nich narocné kriticky vyhodnotit svoju vilastnu pracu v minulosti).
Uskutocnit audit je naroCny proces, preto by mal byt vzdy zohladneny
v pracovnom uvazku €leniek a ¢lenov auditorského timu — &i uz doCas-
nym odobratim inej agendy, aby mal auditorsky tim priestor venovat’ sa
auditu a nerobil ho nad ramec svojich beznych pracovnych povinnosti,
alebo vo forme finanéného ohodnotenia nad ramec beznej mzdy. U&ast
v internom auditorskom time nesmie nikdy negativne ovplyvnit dalSie
pbésobenie auditorov/auditoriek v organizacii — €i uz z dovodu negativ-
nych reakcii vedenia alebo inych kolegov a kolegyn na zistenia timu.

Na ucely tejto publikacie pracujeme s definiciou sexualneho obtazo-
vania stanovenou v § 2a ods. 5 zakona ¢&. 365/2004 Z. z. o rovhakom
zaobchadzani v niektorych oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou
a o zmene a doplneni niektorych zakonov (antidiskriminacny zakon):
~>exualne obtaZzovanie je verbalne, neverbalne alebo fyzické spravanie
sexualnej povahy, ktorého umyslom alebo nasledkom je alebo méze
byt narusenie dbstojnosti osoby a ktoré vytvara zastraSujuce, ponizuju-
ce, zneuctujuce, nepriatelské alebo urazlivé prostredie.”

Sexualne obtazovanie na pracovisku méze nadobudat’ rézne formy,

napr.:

a) neprijemné vtipy, komentare, pribehy so sexualnym podténom,
sexistické poznamky,

b) nezelané komentovanie fyzického vzhladu osoby,

c) zasielanie nevyziadanych obrazkov alebo textov so sexualnym pod-
ténom,

d) snaha o nadviazanie vztahu/intimne zbliZzenie aj napriek odmietnu-
tiu (resp. bez explicitného suhlasu),

e) nezelané vstupovanie do osobného priestoru,

f) nevyziadané dotyky alebo pokusy o ne,

g) naznacovanie €i ponukanie vyhod vymenou za intimne zbliZzenie,

h) prenasledovanie,

i) pokus o sexualny utok alebo samotny sexualny utok/znasilnenie.
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Tento vypocCet je len ilustrativny a sexualne obtaZovanie méze mat’ aj
iné podoby. Niektoré z vysSie uvedenych foriem SO mézu predstavo-
vat' trestné Ciny.

VSeobecne je za sexualne obtazovanie na pracovisku mozné povazo-
vat také spravanie, ktoré je sexualnej alebo sexualizovanej pova-
hy, je neziaduce/nezelané zo strany adresata takéhoto konania a v
désledku ktorého su zamestnanci a zamestnankyne nutené pracovat
v prostredi, ktoré je zastraSujuce, ponizujuce, zneuctujuce, nepriatel-
ské alebo urazlivé.

Sexualne obtaZovanie je formou diskriminacie a je nezakonnym
konanim, ku ktorému méze dbéjst jednorazovo alebo opakovane.
Z pohladu zakona nie je dblezité, €i sa obtaZujuca osoba dopustila
obtaZovania umyselne alebo nie. K sexualnemu obtazovaniu méze
dojst priamo na pracovisku, v online prostredi alebo mimo pracoviska
v suvislosti s vykonom prace (napr. na sluzobnej ceste). Obtazujuce
spravanie méze mat konkrétneho adresata alebo adresatku (napr. ne-
prilemné dotyky alebo nezelané posielanie explicitnych materialov), ale
aj nemusi (napr. sexualne ladené vtipy alebo poznamky, ktoré su nie-
komu neprijemné).

K sexualnemu obtaZovaniu dochadza bez ohl'adu na rod — i uz ob-
tazovanych os6b alebo tych obtazujucich. Na pracovisku moéze dojst
k SO zo strany kolegov alebo kolegyn, nadriadenych, podriadenych,
ale aj zo strany klientov a klientok.

V pripade diskriminanych sporov hovorime o tzv. obratenom dékaz-
nom bremene, tzn. Ze zamestnavatel je povinny preukazat, Ze neporu-
Sil zasadu rovnakého zaobchadzania. V zmysle § 2 ods. 3 Antidiskrimi-
nacného zakona maju zamestnavatelia povinnost’ prijimat’ opatrenia
na ochranu pred diskriminaciou vratane SO. Tato publikacia prinasa
navod na to, ako efektivne a udrzatefne predchadzat sexualnemu ob-
taZzovaniu a reSpektujuco ho riesit.






2. Ako maju vyzerat’ efektivne
opatrenia prevencie

a riesenia sexualneho
obt'’azovania na pracovisku?



Tato kapitola stru¢ne pribliZi opatrenia v oblasti prevencie a rieSenia
sexualneho obtaZovania na pracovisku. Opatrenia slUzia na predcha-
dzanie SO, vytvaranie reSpektujuceho a bezpecnejSieho pracovného
prostredia a na citlivé a efektivne rieSenie SO v pripade, Ze k nemu
dojde.

Kazda organizacia by sa z legislativneho, etického i finan¢ného hla-
diska mala usilovat o predchadzanie sexualneho obtaZovania. Ani pri
najlepsej snahe sa v8ak neda vylucit, Ze k SO na pracovisku dbjde, naj-
ma v pripade CastejSej fluktuacie zamestnanectva. Pristup organizacie
v pripade, ze dbjde k obtazovaniu, je kli€ovy nielen pre osoby, ktoré
zazili obtazovanie, ale aj pre samotnu organizaciu. Preto je nevyhnut-
né mat nastavené podrobné interné postupy v pripadoch sexualneho
obtazovania.

V praxi je nutné, aby mala organizacia jasné a zrozumitelne napisa-
né pravidla nahlasovania pripadov sexualneho obtazovania, dostupné
moznosti rieSenia pripadov SO a aby bolo jasne stanovené, ako proces
rieSenia pripadov SO prebieha. Ide najma o lehoty jednotlivych faz rie-
Senia, kto je do tohto procesu zapojeny, ako sa vedie evidencia, aké su
sankcie za sexualne obtaZovanie a ako organizacia pristupuje k napra-
ve situacie pre obtazovanu osobu. VSetky osoby, ktoré su do procesu
nahlasovania a rieSenia pripadov sexualneho obtazovania zapojené,
maju byt podrobne oboznamené so vSetkymi prislusnymi predpismi
a maju absolvovat Skolenia zamerané na to, ako citlivo a reSpektuju-
co postupovat v pripadoch SO. Ani najlepSie vypracované politiky totiz
neplnia svoj ucel, ak o nich nema zamestnanectvo vedomost. Preto je
kfacové, aby:

* informacie o tom, aké spravanie je mozné povazovat za sexualne
obtaZovanie, ako postupovat pri nahlasovani pripadov sexualneho
obtazovania, ako rieSit pripady sexualneho obtazovania ¢&i o tom,
aké su pripadné sankcie za SO, boli su¢astou Skoleni pri nastupe
do zamestnania,

¢ vySSie uvedené informacie boli po cely ¢as dostupné, napr. v po-
dobe permanentného e-learningu, podstranky na internete, letakov
v priestore a pod. Délezité je, aby tieto informacie boli dostupné
kedykolvek, v dévernom prostredi (ked je osoba sama, €i uz doma
alebo na pracovisku) pre kazdého zamestnanca a zamestnankynu

e sa pravidelne realizovali Skolenia na uvedené témy (viac v Kapitole
4.5)
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Preventivnhe mechanizmy maju aj odradzujuci charakter, preto je mi-
moriadne délezité, aby organizacia pravidelne komunikovala nulovu
toleranciu vocCi sexualnemu obtazovaniu a podrobne informovala o for-
mach SO vratane tych menej invazivnych.

V Tabufke 1 su uvedené konkrétne opatrenia, ktoré by mala organiza-
cia prijat' s ciefom predchadzat’ a rieSit sexualne obtaZovanie na praco-
visku, rozdelené do 5 oblasti opisanych v Kapitole 1.

Vzdelavanie
-V organizacii sa pravidelne (napr. raz za 2 roky) uskutocriuje vzde-
lavanie na tému sexualneho obtazovania. Toto vzdelavanie je pri-
stupné vSetkym zamestnancom, resp. organizacia sa moze roz-
hodnut, Ze je povinné pre vSetkych. Vzdelavanie by malo priblizit:
a) spravanie, ktoré je mozné povazovat za sexualne obtazova-
nie, rdzne formy SO a jeho zakonnu Upravu,

b) dopady, ktoré mbéze mat sexualne obtazovanie na osoby,
ktoré ho zazivaju, vratane dopadov na ich fyzické a duSevné
zdravie, socialne prezivanie a pdésobenie na pracovisku, do-
pady na timy, v ktorych k obtaZovaniu dochadza, a na organi-
zaciu ako celok,

c) dovody, pre ktoré sa osoby nestazuju v pripade, Zze zaZivaju
SO alebo vedia o tom, Zze k obtaZzovaniu dochadza,

d) postup, ako nahlasit sexualne obtazovanie v danej organiza-
cii, hodnoty organizacie v tejto oblasti (predovsetkym nulova
tolerancia sexualneho obtazovania a reSpektujuci a citlivy pri-
stup k osobam, ktoré zazili SO) a priebeh presetrovania a rie-
Senia pripadov sexualneho obtazZovania.

- Organizacia realizuje Specializované Skolenia pre osoby zapoje-
né do systému nahlasovania a rieSenia pripadov sexualneho ob-
tazovania v danej organizacii (napr. personalne oddelenie, vedu-
ci zamestnanci, déverné osoby atd.) zamerané na komunikaciu
s osobami, ktoré zazili SO, s osobami, ktoré obtazovali, pripad-
ne zamerané na iné aspekty preSetrovania pripadov sexualneho
obtazovania (napr. pravne).



- Informacie o nulovej tolerancii sexualneho obtazovania na praco-
visku, o jeho podobach a o postupe nahlasovania a rieSenia pripa-
dov SO su sucastou nastupnych skoleni pre novych zamestnancov.

Idealne je, aby informacie, ktoré su sucastou Skoleni, boli volne
dostupné, napr. vo forme e-learningu dostupného v internom infor-
macnom systeme.

- Odporucané su aj dalSie typy Skoleni suvisiace s reSpektujucim
a bezpec€nejSim pracoviskom, napr. Skolenia o tzv. intervencii pri-
hliadajucich, ktorych cielom je naulit zamestnancov zasiahnut
v pripadoch, Ze su svedkami sexualneho obtazovania.

Organizaéna kultura a klima

- Organizacia ma prijaty eticky kédex alebo obdobny predpis,
ktory zakazuje sexualne obtazovanie, uvadza jeho definiciu
a priklady spravania, ktoré je mozné povazovat za SO.

- Sucastou tohto predpisu je aj jasné stanovenie toho, Ze sexualne
obtaZovanie predstavuje formu diskriminacie, a teda nezakon-
nu praktiku a neetické spravanie.

Organizacia ma v ramci internych dokumentov stanovené hod-
noty, na ktorych je zalozena, pricom sucastou tychto hodnét je aj
nulova tolerancia voc&i sexualnemu obtazovaniu.

- VyS8Sie uvedené aspekty st zname vSetkym zamestnancom
a zamestnankyniam, ¢o organizacia zabezpecuje (okrem vzde-
lavania) napr. prostrednictvom internej komunika¢nej kampane
(napr. prostrednictvom letakov a infografik v priestoroch organi-
z&cie a v ramci interného informacného systému).

Nahlasovanie a rieSenie pripadov sexuélneho obt'azovania

- Organizacia prijala predpis, ktory upravuje postup nahlasovania a
rieSenia pripadov sexualneho obtaZovania. Organizacia sa méze
rozhodnut upravit postup nahlasovania a rieSenia SO v ramci etic-
kého kédexu alebo iného predpisu, ktory obsahuje zakaz sexual-
neho obtazovania na pracovisku, alebo v samostatnom dokumen-
te, napr. v podobe internej smernice. V pripade druhej alternativy
md&ze takyto predpis upravovat len postup v pripadoch sexualneho
obtaZovania alebo aj v pripadoch inych foriem neetického sprava-
nia, napr. inych foriem diskriminacie alebo Sikany.
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- Tento predpis je napisany zrozumitelnym spésobom a je dostup-

ny vSetkym zamestnancom v dévernom prostredi (napr. v inter-
nom informac¢nom systéme, vytlaeny a vyveseny v priestore,
kde si ho mézu zamestnanci preStudovat).

Predpis obsahuje konkrétne informacie o tom, komu a v akej
podobe je mozné nahlasit sexualne obtazovanie. Vzdy by malo
existovat viac spésobov a 0s6b, ktorym mozno podat oznamenie
vratane anonymnych oznameni. Pri viacerych moznostiach ozna-
movania si osoba, ktora sa rozhodla nahlasit’ pripad sexualneho
obtaZovania, m6ze vybrat taky sposob, ktory jej najviac vyhovuje
a ktory sa jej zda najviac doverny a bezpecny. Kontakt na osobu/
oddelenie, ktorym mozno nahlasit sexualne obtazovanie, by mal
byt pravidelne komunikovany v8etkym zamestnancom a zamest-
nankyniam.

- Predpis upravuje aj to, kto je zapojeny do preSetrovania ozna-

menia (napr. eticka komisia, pracovna skupina ustanovena pre
takéto pripady, personalne oddelenie alebo case management
tim) a stru¢€ne priblizuje, ako preSetrovanie prebieha.

. Existuje formalny (jeho nasledkom mézu byt okrem zastavenia

obtazujuceho spravania aj pracovnopravne sankcie) a neformal-
ny postup (jeho nasledkom je zastavenie obtazujuceho sprava-
nia, ale nie pracovnopravne sankcie).

- Volba postupu je na rozhodnuti obtazovanej, resp. nahlasujuce;j

osoby.

V organizacii existuje moznost poradit’ sa s uréenou osobou ale-

bo oddelenim o tom, €i dané spravanie méze predstavovat sexu-

alne obtazovanie a aké moznosti nahlasovania a rieSenia pripa-
dov SO v danej organizacii existuju.

Délezitou su€astou predpisu su aj lehoty jednotlivych krokov pre-

Setrovania:

a) Dizka celého procesu (od obdrzania oznamenia po rozhodnu-
tie, resp. prijatie opatrenia v danom pripade). V pripade potre-
by je mozné ojedinele tuto lehotu predizit, ale tito moznost
treba uviest v danom predpise.

b) Kedy dostane oznamovatel prvi odpoved na svoje oznamenie,
v ktorej budu priblizené dalSie kroky preSetrovania podnetu.



c) Pripadne aj dalSie relevantné lehoty (napr. dokedy zvola etic-
ka komisia/pracovna skupina prvé zasadnutie v danej veci,
vypocuje oznamovatela a podobne).

V ramci systému nahlasovania a rieSenia pripadov sexualneho
obtaZovania m6ze byt zriadena aj funkcia tzv. dévernej osoby,
ktora bude poskytovat pomoc a podporu osobam, ktoré zaZili se-
xualne obtazovanie, a oznamovatelom (v pripade, ze to nie je ta
ista osoba). Déverna osoba sprevadza oznamovatela (ktory sa
méze, ale nemusi rozhodnut vyuzit tuto moznost) celym proce-
som nahlasovania a rieSenia pripadov sexualneho obtazovania,
mdbze ho aj zastupovat, napr. pred etickou komisiou. Dévernou
osobou by mal byt niekto, kto sa zaujima o problematiku preven-
cie a rieSenia sexualneho obtazovania, ma empaticky a citlivy
pristup a zamestnanectvo ma vo vSeobecnosti voci nej déve-
ru. Déverna osoba uzko spolupracuje s vedenim organizacie pri
formulovani rieSeni v konkrétnom pripade ako aj vSeobecnych
odporucani za u€elom zlepSenia existujuceho systému, ale za-
roven si musi vediet udrzat aj dostatocny odstup, aby vedela
pristupovat k vedeniu kriticky a konat nezavisle.

- Alternativou k dévernej osobe je vytvorenie pozicie ombudsma-

na/ombudsmanky, ktora by jednotlivé pripady aj preSetrovala
(namiesto etickej komisie €i pracovnej skupiny). Tato pozicia by
mala byt v o najvacsej miere nezavisla od vedenia organizacie
a jej zistenia by malo vedenie reSpektovat a implementovat.
Sucastou interného predpisu su informacie o tom, ako organiza-
cia zabezpedi dévernost informacii, ktoré zisti v procese nahla-
sovania a preSetrovania jednotlivych pripadov (napr. prostred-
nictvom potvrdenia zavazku zachovavania dévernosti vSetkymi
osobami zapojenymi do preSetrovania).

- Z pohladu zabezpecenia dévernosti celého procesu je ddlezité

urcit' v internom predpise aj spdsob evidencie oznameni, sprav z
preSetrovania pripadov sexualneho obtaZovania, ako aj vyhod-
notenie implementacie navrhnutych odporucani. Kvalitna eviden-
cia je kfu€ova pre uchovavanie organizacnej pamati a zabezpeci
buducim zamestnancom a zamestnankyniam relevantnych od-
deleni (najma personalneho a pravneho) pristup k informaciam o
minulych pripadoch sexualneho obtaZovania, vdaka comu budu
vediet identifikovat’ opakované obtaZujuce spravanie.
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Sankcie a napravné opatrenia

V internych predpisoch je sexualne obtazovanie definované ako
poruSenie pracovnej discipliny a su aj Specifikované sankcie, kto-
ré je v pripadoch SO mozné udelit.

Systém udelovania sankcii je transparentny a znamy zamest-
nancom a zamestnankyniam.

- Zamestnanectvo vie, kto rozhoduje o sankciach a aké faktory

ovplyviuju vyber konkrétnej sankcie.

- Zamestnanci a zamestnankyne su presvedceni/é, ze sankcie

budu uplatfiované vo vSetkych pripadoch rovnako.

- V pripadoch opakovaného sexualneho obtaZovania organizacia

uplatriuje prisnejSie sankcie.

- V organizacii je vypracovany ramec pre napravné opatrenia ur-

¢eny pre osoby, ktoré zaZili sexualne obtazovanie alebo nim boli
inym spésobom negativne dotknuté. Napravné opatrenie sa ne-
smie realizovat’ proti véli obtazovanej osoby alebo v jej nepro-
spech (ak by napr. obtazovana osoba bola v zaujme jej bezpec-
nosti a wellbeingu presunuta na iné oddelenie a ona si takuto
formu napravy sama nezvolila).

Monitoring

« Pravidelné anonymné zistovanie (v podobe dotaznikov) skuse-

nosti zamestnancov a zamestnankyn a organizacnej klimy, ktoré-
ho sucastou su aj otazky o sexualnom obtaZzovani na pracovisku.

Tieto dotazniky su dostupné v online aj papierovej podobe.

Organizaciavedie evidenciu prijatych podnetov, priebehu a vysled-
kov z preSetrovania, sankcii a napravnych opatreni. Vdaka tomu
vie organizacia identifikovat, ak sa zamestnanec/zamestnankyna
dopusti sexualneho obtazovania opakovane, pripadné nedostat-
ky v postupe nahlasovania a rieSenia pripadov SO a efektivnost
a vhodnost sankcii a napravnych opatreni.






3. Na €o sa zamerat’ pred
zacCiatkom auditu



Je dblezité, aby auditovana organizacia vedela, ¢o mdze v procese
auditu oCakavat, aby poznala jeho ciel a oCakavany vysledok. Preto
je nevyhnutné jasne, transparentne a konkrétne stanovit’ pravidla spo-
luprace medzi auditorskym timom a auditovanou organizaciou. V tejto
Casti sa budeme venovat tomu, ako si nastavit buducu spolupracu, na
Co sa zamerat a ¢oho sa vyvarovat. Kapitola je priorithe zamerana na
situaciu, kedy zamestnavatel spolupracuje s auditorskym timom z ex-
terného prostredia, avSak mnohé z nizSie uvedenych tipov su uzitocné
aj pre interné timy. Pre dlhotrvajucu organiza¢nu zmenu totiZ musi au-
ditovana organizacia rozumiet’ nevyhnutnosti jednotlivych krokov celé-
ho procesu, ako aj kone¢nému cielu. Je preto zasadné, aby si vedenie
organizacie a auditorsky tim ujasnili ciele, potrebné kroky, ktoré k nim
budu viest a pripadné obmedzenia.

Uz v pociato€nej faze mozno vidiet, ako bude vyzerat dalSia spolupra-
ca. V pripade, ze mate priestor vybrat’ si organizaciu, s ktorou budete
pracovat, odporu¢ame komunikovat s viacerymi osobami z vedenia
organizacie, aby ste zistili, ¢i bude vasa buduca spolupraca realisticka
a uskutocnitefna. Je mozné, ze v danom Case v organizacii nie je
priestor na skuto€nu zmenu internych politik, ktora by viedla k nastave-
niu efektivnych a dostupnych mechanizmov. Ak spozorujete neochotu
alebo nedostatoCnu otvorenost' v pripravnej komunikacii, je na zvaze-
nie, €i je organizacia vhodnym partnerom na naroc¢ny proces auditu,
za ktorym by mala nasledovat aj implementacia odporucani. Len pro
forma zmena politik bez toho, aby malo vedenie organizacie zaujem
skuto€ne nieco v organizacii zmenit, totiz méZe mat’ celkovo negativny
dopad — pre efektivne systémy nahlasovania a rieSenia pripadov sexu-
alneho obtazovania musi zamestnanectvo tomuto systému verit. Na-
vySe, ked sa niekto v organizacii rozhodne nahlasit’ pripad obtaZovania
v désledku zavedenia systému nahlasovania a firma nebude tento pri-
pad riadne rieSit, negativne to ovplyvni aj ochotu dalSich osdb nahlasit
sexualne obtazovanie.

TIP: Aj v organizaciach, v ktorych nakoniec nebudete realizovat’ au-
dit, je prinosné informovat’ zamestnanectvo (napr. prostrednictvom
letakov alebo cez osoby, ktoré vnimaju vyznam danej témy) o do-
stupnom poradenstve a pravnych sluzbach narodného antidiskrimi-
nac¢ného organu v pripadoch, ak zamestnavatel nedostato¢ne chrani
svojich zamestnancov pred sexualnym obtaZovanim.
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Ako postupovat’ pri nastavovani spoluprace:

1.

Kontaktujte organizaciu s ponukou spoluprace. Organizacie mo-
Zete oslovovat’ jednotlivo (napr. na zaklade dobrych skusenosti so
spolupracou v minulosti) alebo mdZzete rozoslat ponuku spoluprace
so zakladnym opisom na streSné organizacie daného sektora (napr.
prislusné ministerstvo alebo zamestnavatelsky zvaz) pripadne na
viaceré organizacie z toho istého sektora (vybrané nahodne alebo
s ciefom zabezpedit rozmanitost auditovanych organizacii, napr.
s ohfadom na velkost organizacii a pod.), resp. regiénu.
Predstavte vedeniu organizacie jednotlivé kroky auditu, rozsah
a Casovy ramec spoluprace, jasne stanovte, ¢o poskytne auditorsky
tim a €o sa oCakava od auditovanej organizacie, zaistite si jej spolu-
pracu pri implementacii navrhnutych odporucani.

TIP: Nastavte si hned na zaciatku pravidla anonymity alebo zve-
rejnenia — niektoré organizacie mézu ist do spoluprace prave
z dévodu publicity, iné sa mézu obavat negativnych zisteni pocas
auditu a ich vplyvu na ich povest. TaktieZ je vhodné hned’ na za-
Ciatku stanovit, akym spésobom a v akom rozsahu budu zistenia
Z auditu publikované.

Uzatvorte s auditovanou spolo¢nostou dohodu o spolupraci, ktora
bude obsahovat konkrétne kroky spoluprace a o¢akavania od audi-
torského timu i auditovanej organizacie.

Nastavte si lehoty na realizaciu jednotlivych krokov auditu aj rea-
listické ¢asové oCakavania (napr. kedy mbéze organizacia oCakavat
zistenia z auditu a ¢o sa od auditovanej organizacie oCakava, aby
bolo mozné ¢asovy plan dodrzat).

Preskumajte okolnosti, ktoré by mohli mat’ (negativny) dopad na spl-
nenie planu — napr. iné projekty, ktoré organizacia realizuje, zmena
vedenia, zmena interného systému, plnenie zakonnych povinnos-
ti, Cas potrebny na zmenu dokumentov a proces ich schvalovania
(napr. vo verejnej sprave), akou mierou su odborové organizacie
zapojené do prijimania/zmeny dokumentov.

Uzatvorte pracovnu zmluvu alebo dohodu s kontaktnou osobou
v organizacii, v ktorej bude uvedena odmena a povinnosti kon-
taktnej osoby. Kontaktna osoba bude mat na starosti komunikaciu
s auditorskym timom a zabezpecovanie spoluprace zo strany au-
ditovanej organizacie (napr. zasielanie prislusnych dokumentoy,
vyber konkrétnych osdb na rozhovory, rozosielanie vnutroorgani-
zacnej ankety a pod.).



TIP: Ak je to mozZné, odportuc¢ame, aby vaSou kontaktnou osobou
bol niekto, kto ma o tému zaujem a zarover patri do manazmentu
organizacie, resp. ma v organizacii moznost’ presadzovat’ zmeny.

7. Ak v procese nastavovania spoluprace stretnete dalSie osoby, ktoré
prejavia zaujem o danu tému (napr. pravnik/pravni¢ka auditovane;j
organizacie), odporu€ame udrziavat s nimi kontakt, pretoze je do-
lezité mat’ v organizacii spojencov, ktori vedia pomdct s presadzo-
vanim zmien, voCi ktorym sa méze u Casti zamestnancov prejavit
rezistencia.

8. Zahrnte do dohody aj mozZnost’ buducej spoluprace po ukonceni
auditu. Tento krok je kfu€ovy z pohladu zabezpecCenia udrzatelnej
zmeny v organizacii. Je dblezité, aby ste hned od zaciatku komu-
nikovali, ze spolupraca nekonci prezentaciou odporucani, resp. ich
implementaciou a realizaciou Skoleni. Aj ked je vasa spolupraca
s organizaciou vyborna, mozno sa po implementacii odporucani
ukaze, ze je potrebné prijat dalSie opatrenia, resp. modifikovat’ tie
existujuce. Preto nie je na Skodu mat otvorené dvere pre dalSiu
spolupracu a sledovat, ako sa odporucania po zavedeni prejavia
v praxi. Téma prevencie a rieSenia sexualneho obtaZovania na pra-
covisku je taka komplexna, Zze sa nedaju vopred predvidat vSetky
situacie, ktoré mozu po prijati opatreni vzniknut.

9. Odporuc¢ame, aby za auditorsky tim komunikovala s relevantnymi
osobami v auditovanej organizacii vzdy len jedna osoba — je to do-
lezité z pohladu vytvorenia si blizSich vztahov aj monitorovania ob-
sahu a frekvencie vzajomnej komunikacie. Najma v pripade, Ze re-
alizujete viac auditov naraz, je klu€ové, aby bola v time vzdy jedna
osoba koordinujuca auditorsky tim, ktord ma prehlad o planovanych
krokoch ako aj o uz realizovanych aktivitdch v danej organizacii.
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TIP: Mobze sa stat, Ze komunikacia medzi koordinatorom/koordi-
natorkou auditorského timu a kontaktnou osobou v organizacii
Je obtiazna. Ak je to mozZné, skuste vymenit osobu zastupujtcu
auditorsky tim (ak by boli dévodom osobné antipatie), pridat do
komunikacie tretiu osobu (pre zvySenie profesionalneho pristu-
pu) alebo navrhnite stretnutie, na ktorom budete spolocne hladat
cesty k efektivnejsej komunikacii.

10. Pri nastavovani spoluprace treba pamatat na to, ze vedenie or-
ganizacie sa moze v priebehu vasej spoluprace zmenit. Preto je
vhodné mat v dohode o spolupraci podrobne upravené oCakavania
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11.

a povinnosti oboch stran, aby v pripade zmeny vedenia, ktoré by
tejto spolupraci nebolo otvorené, nedoslo k ukonéeniu alebo zasad-
nému naruseniu spoluprace.

Auditorsky tim si pred zaciatkom spoluprace stanovi interné pra-
vidla vratane vlastnych pravidelnych stretnuti k vyhodnocovaniu
jednotlivych krokov auditu, zdielania skusenosti a postupu v pri-
pade, Ze niekto z auditorského timu zazije sexualne obtaZovanie
v priebehu auditu.

TIP: V pripade interného auditorského timu je nevyhnutné,
aby bola ich ucast’ na audite finanéne ohodnotena (bud’ im bude
odobrata ina pracovna agenda pri zachovani rovnakej mzdy alebo
budu vykonavat audit nad ramec bezZnej pracovnej agendy a v ta-
kom pripade bude sa im navysi aj mzda).






4. Priebeh auditu



Model auditu predstaveny v tomto manuali pozostava zo Styroch faz.
Prvé tri fazy maju za ciel zozbierat relevantné podklady a informacie.
Posledna faza je zaroven prechodom k implementacii odporucani do
praxe. V ramci kazdej fazy auditu odporu¢ame sustredit sa na pat ob-
lasti — vzdelavanie, organizacna kultura a klima, nahlasovanie a rie-
Senie pripadov sexualneho obtazovania, sankcie a naprava situacie
a monitoring.

Fazy auditu:

1. analyza internych predpisov,

2. rozhovory s relevantnymi stakeholdermi v organizacii,

3. anketa medzi zamestnanectvom,

4. navrhnutie odporucani a konzultacie k ich implementacii.

V8eobecne sa audit zameriava na to, €i v danej organizacii existuju
politiky prevencie a rieSenia sexualneho obtazovania, na obsah tychto
politik, na to, ako relevantné osoby uplatnuju tieto politiky v praxi a
na vedomost’ zamestnanectva o tychto politikach.

V praxi mozu nastat rézne situacie:

a) v organizacii neexistuje Specificka Uprava nahlasovania sexu-
alneho obtazovania ani inych foriem diskriminacie; manazment
v pripadoch, ze potrebuje riesit’ neetické spravanie v organizacii,
pristupuje k situaciam na ad hoc principe a zamestnanectvo vo
vSeobecnosti nevie, ako ma v takychto pripadoch postupovat,

b) v organizacii existuje uprava nahlasovania neetického spravania
(napr. v etickom koédexe alebo v samostatnej smernici), avsak
neobsahuje podrobny popis postupu, ktorym by sa zaintereso-
vané osoby mali riadit’ a/alebo zamestnanectvo nema vedomost’
o existujucich internych politikach,

C) v organizacii existuje uprava nahlasovania neetického spravania,
ktora obsahuje aj konkrétny a zrozumitelny postup nahlasovania
a rieSenia pripadov sexualneho obtazovania a zamestnanectvo
je o internych politikach informované pri nastupe do zamestna-
nia, politiky su l'ahko a kedykolvek dostupné a v organizacii sa
realizuju pravidelné a opakované Skolenia o tychto internych poli-
tikach — toto je cielovy stav, ku ktorému by sa organizacia za
pomoci auditu mala dopracovat’.
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Vyhodnotenie stavu prevencie a rieSenia sexualneho obtaZovania
v danej organizacii odporu¢ame realizovat formou indikatorov preven-
cie a rieSenia sexualneho obtazovania (Tabulka 2). Metéda indikato-
rov umozfiuje vyhodnotit, do akej miery organizacia napifia stanovené
kritéria. Vychodiskom pre zostavenie indikatorov bola publikacia Pra-
covisko bez sexualneho obtazovania — ako na to? (Valkovicova, V.,
Karkoskova, S. a Musilova, M., 2023).

ESte pred zaciatkom samotného auditu si treba v time interne stanovit,
ako budete vyhodnocovat jednotlivé fazy auditu. Odporu¢ame tabulku
vypifat postupne vzdy, ked realizujete danu fazu. Pre objektivne zhod-
notenie situacie povaZzujeme za vhodnejSie, aby kazdu z faz realizova-
lo viac 0séb z auditorského timu a jednotlivé poloZky tabulky vypinali
spoloc¢ne a v ramci tohto procesu prediskutovali zistenia a skusenosti
z auditu.

V ramci auditu tim hodnoti aroven naplnenia indikatorov uvede-
nych v Tabulke 2:

* analyzou internych predpisov — i su relevantné informacie zahr-
nuté v internych predpisoch organizacie,

* rozhovormi s vybranymi stakeholdermi organizacie — ako su
jednotlivé indikatory uplathované v organizacii, predovSetkym z po-
hladu manazmentu?® organizacie,

e dotaznikom uréenym pre zamestnanectvo organizacie — ¢i maju
zamestnanci a zamestnankyne vedomost a existujucich politikach
a opatreniach v oblasti prevencie a rieSenia sexualneho obtazova-
nia na pracovisku.

Indikatory sa vyhodnocuju moznostami ,Ano®, ,Ciastoéne, ,Nie*. V pri-
pade, Ze pre niektory indikator nie je dany spdsob vyhodnotenia rele-
vantny (napr. analyza internych dokumentov pre vyhodnocovanie reali-
zacie Skoleni), je to v tabulke vyznaené pomocou ,x“.

TIP: Odportc¢ame vyhodnotenie v tabulke aj farebne odlisit metodou
semaforu (odpovede ,Ano” zelenou, odpovede ,Ciastocne” oranzo-
vou a odpovede ,Nie“ cervenou).

Ak oznadite vo vSetkych 3 stipcoch tabulky moznost ,Ano“, znamena
to, Ze dany indikator je upraveny v internych predpisoch organizacie,

3 Manazmentom sa mysli vedenie organizacie (najvysSie vedenie, persondlne a pravne oddelenie a pod.)
a veduci zamestnanci a zamestnankyne podla organiza¢ného poriadku danej organizacie.



manazment organizacie ho realizuje v praxi v sulade s internymi politi-
kami a zamestnanectvo o tejto uprave vie.

Napriklad pri hodnoteni indikatora 22 (,Existuje anonymny spésob na-
hlasovania pripadov sexuélneho obtazovania.”) vyznadite v stipci ,In-
terné predpisy” moznost ,Ano* v pripade, Ze v internych dokumentoch
je upraveny aj anonymny spOsob nahlasenia pripadov sexualneho ob-
tazovania a jeho néalezitosti. V stipci ,Rozhovory* vyznaédite moznost
,Ano* v pripade, Ze osoby, ktoré sa zG&astnili konzultacii, vedia o tom,
Ze v ramci organizacie je mozné podat aj anonymné podnety, idealne
maiju vedomost aj o tom, ako takyto podnet nahlasit’. V stipci ,Vnutroor-
ganiza¢na anketa“ oznadite moznost ,Ano“ v pripade, Ze velky podiel
zamestnanectva (napr. nad 80 %) v dotazniku uvedie, Ze v ich organi-
z&cii je moznost’ podat’ aj anonymny podnet.

TIP: ESte pred samotnou realizaciou auditu si stanovte ramec pre vy-
hodnotenie jednotlivych mozZnosti, tzn. aky podiel zamestnanych pri
Jednotlivych otazkach ankety povaZujeme za dostatocny, aby sme pri
danom indikatore uviedli moZnost ,Ano*“ (napr. minimalne 80 %), ,, Cias-
to¢ne*“alebo ,,Nie“ (menej ako 30 %). V pripade rozhovorov sa tiezZ daju
oCakavat' protichodné odpovede (niektori respondenti/respondentky
uvedu, Ze v organizacii existuje moznost anonymného oznamenia,
ostatni zas o tejto moznosti nevedia). Preto aj v pripade rozhovorov
Je vhodné dopredu si urcit’ kritéria vyhodnocovania (napr. minimalne 8
z 10 respondentov/respondentiek musi mat o tejto moznosti vedo-
most, aby ste mohli oznadit moznost’ ,Ano* pre vyhodnotenie postu-
pov pri rieseni nahlaseného pripadu vezmete do tvahy len nazory tych
respondentov/respondentiek, ktoré boli zapojené do tohto rieSenia,
a preto o nich vedia).

Vyhodnotenie v tabufke treba vysvetlit' v textovej Casti hodnotiacej spra-
vy, ktora struéne popisuje zistenia, na zaklade ktorych boli indikatory
vyhodnotené a obzvlast v pripade odpovede ,Ciastoéne* aj dévody, pre
ktoré ste sa rozhodli pre tuto odpoved — napr. v pripade indikatora 25
(,Postupy rieSenia pripadov sexualneho obtazovania su spisané a dé-
sledne aplikované v praxi.“) by ste sa mohli rozhodnut pre tito odpoved
z dévodu, Ze postupy su sice spisané, ale pri ich uplatfiovani v praxi
existuju nedostatky. Textova ¢ast hodnotiacej spravy ma poskytnut za-
mestnavatelovi komplexnejsi pohlad, zdbraznit' silné a slabé stranky
preventivnych opatreni a navrhnut kroky k zlepSeniu.
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Organizacia:

Analyza
internych
predpisov

Rozhovory

Vnutroor-
ganizac¢na
anketa

Vzdelavanie

1.

Interné predpisy obsahuju zava-
zok zabezpecovat vzdelavanie v
témach, ktoré sa tykaju vytvarania
reSpektujuceho pracoviska.

V obdobi poslednych 5 rokov bolo
uskuto¢nené vzdelavanie zamest-
nancov a zamestnankyn v téme
sexualneho obtazovania.

Informéacia o vzdelavani bola ofi-
cidlne zverejnend a sprostredko-
vana vsetkym zamestnancom a
zamestnankyniam. Zamestnanci a
zamestnankyne o tom mali vedo-
most..

Vzdelavanie je dostupné vSetkym
zamestnancom a zamestnanky-
niam, vratane pomocného/technic-
kého personalu. (Tzn. je povinné
alebo su vytvorené dostatocné
podmienky pre uc€ast’ vSetkych za-
mestnancov/zamestnankynn a za-
mestnavatel sa zavazuje zabezpe-
Covat takéto vzdelavanie.)

Vzdelavanie obsahuje informacie o
tom, ako sa sexualne obtazovanie
prejavuje a pre€o je v organizaci-
ach povazované za neziaduce za-
obchadzanie. U€astnici a u€astnic-
ky uvadzaju, ze tieto informacie boli
sucastou Skolenia.

Vzdelavanie obsahuje informacie o
postupoch nahlasovania a rieSenia
pripadov sexualneho obtazovania.
Ucastnici a uc&astnicky uvadzaju,
Ze tieto informacie boli sucastou
Skolenia.

Zamestnanectvo zapojené do pri-
jimania podnetov a rieSenia pripa-
dov sexualneho obtaZovania ab-
solvovalo Specializované Skolenie
zamerané na potrebné zrucnosti v
tejto oblasti, akymi su empaticka a
reSpektujuca komunikacia, pravne
predpisy v oblasti diskriminacie a
pracovného prava a pod.)




Organizac¢na kultura a klima na pracovisku

8. V internych predpisoch sa nacha-
dza jasna definicia sexualneho ob-
tazovania aj s uvedenim konkrét-
nych prikladov takéhoto spravania
a zamestnankyne a zamestnanci
maju o tom vedomost.

9. V internych predpisoch (napr. v
etickom kddexe alebo pracovnom
poriadku) je sexualne obtazovanie
priamo pomenované ako neetické
¢i neférové konanie a zamestnanci
a zamestnankyne maju vedomost
o tejto uprave.

10. |V internych predpisoch je sexualne
obtazovanie uvedené ako forma
diskriminacie, teda protizakonné
konanie a zamestnanci a zamest-
nankyne o tom maju vedomost.

11. | Sexualne obtazovanie je explicitne
zakazané aj vo vztahu ku klientom
a klientkam, pripadne inym exter-
nym osobam a pracujuci maju o
tom vedomost.

12. | Zamestnavatel deklaruje aj po-
skytuje ochranu pred sexualnym
obtazovanim zo strany klientov a
klientok, pripadne inych externych
osbb, a zamestnanci maju o tom
vedomost.

13. | V organizanych normach je uve-
dené, Ze ochrana pred sexualnym
obtazovanim sa vztahuje aj na iné
miesta ako miesto ur€ené na vykon
prace (napr. sluzobna cesta, team-
building a pod.) a zamestnankyne
a zamestnanci maju o tom vedo-
most.

14. | Zamestnanci a zamestnankyne | X
vedia identifikovat sexualne obta-
zovanie a vnimaju neprijatelnost
takéhoto konania.

15. | Organizacia uplatiiuje nulovu tole-
ranciu voc¢i sexualnemu obtazova-
niu — zasada nulovej tolerancie sa
uvadza v dokumentoch, podnety a
staznosti na sexualne obtazovanie
nie su zlahéované a venuje sa im
adekvatna pozornost.

16. | Manazment aktivne povzbudzuje a | X
motivuje zamestnancov a zamest-
nankyne, aby pripady sexualneho
obtazovania nahlasovali.
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17.

Na pracovisku sa nevyskytuje ne-
Zelana sexualizacia.

18.

Nesuhlas s nezelanou sexualiza-
ciou je mozné otvorene komuniko-
vat’ bez negativnych reakcii.

Nahlasovanie a rieSenie pripadov sexualneho

obt'azovania

19.

Je vytvoreny mechanizmus nahla-
sovania pripadov sexualneho obta-
Zovania alebo podavania staznosti
a tieto postupy su vSetkym zname.

20.

Je jasne vymedzené oddelenie/
zamestnanci a zamestnankyne,
ktorym maju byt oznamenia adre-
sované, a zamestnankyne a za-
mestnanci o tom maju vedomost.

21.

Existuje viacero spdsobov, ako na-
hlasovat a riesit sexualne obtazo-
vanie — napr. formalny, neformainy
alebo konzultativny postup a za-
mestnankyne a zamestnanci o tom
maju vedomost.

22.

Existuje anonymny spbésob nahla-
sovania pripadov sexualneho ob-
tazovania a zamestnankyne a za-
mestnanci o tom maju vedomost.

23.

Existuje oddelenie/kolektiv alebo
uréena osoba, ktora oznamenia
preveruje a zamestnankyne a za-
mestnanci o tom maju vedomost.

24.

Zamestnanectvo organizacie, ktoré
ma tuto oblast’ vo svojich kompe-
tenciach, je patricne vyskolené pri-
jimat podnety/staznosti.

25.

Postupy rieSenia pripadov sexual-
neho obtaZovania su spisané a do-
sledne aplikované v praxi.

26.

Su stanovené Casové limity, do-
kedy ma byt pripad preSetreny, a
tieto Casove limity sa dodrziavaju
Vv praxi.

27.

Cely proces rieSenia pripadov se-
xuélneho obtaZovania je doverny.

28.

Osoby, ktoré podali oznamenie, su
informované o tom, aké kroky budu
nasledovat.

20.

Proces preverovania oznamenia sa
zaznamenava a zo vsetkych komu-
nikacii su vytvorené zapisnice.




Sankcie a naprava situacie

30.

Je jasne stanovené, kto v organiza-
cii navrhuje a uplatfiuje sankcie a
nastroje napravy a zamestnankyne
a zamestnanci o tom maju vedo-
most.

31.

V internych predpisoch je uvedené
sexualne obtazovanie ako poruse-
nie pracovnej discipliny a zamest-
nankyne a zamestnanci o tom maju
vedomost.

32.

V internych predpisoch su uvedené
sankcie v pripadoch sexualneho
obtazovania a zamestnankyne a
zamestnanci o tom maju vedomost.

33.

V internych predpisoch je garan-
tovana ochrana oznamovatela/
oznamovatelky pred negativnymi
nasledkami nahlasenia pripadu se-
xualneho obtazovania a tato ochra-
na sa aj désledne aplikuje v praxi.

34.

V internych predpisoch je stano-
vene, ze pri prijimani napravnych
opatreni a sankcii sa zohladnuje
to, aby nemali negativny dopad na
osobu, ktora obtazovanie zazila.
Toto pravidlo je uplatfiované v pra-
Xi.

Moni

torovanie

35.

Organizacia pravidelne monitoruje
pracovnu klimu vratane skusenosti
so sexualnym obtazovanim.

36.

Zistenia sa zohfadfuju pri prijimani
opatreni na zlepSenie pracovného
prostredia.

37.

Spobsoby monitorovania su bezpec-
né a anonymné pre osoby, ktoré na
nich participuju.

38.

Organizacia vedie evidenciu prija-
tych oznameni vratane vysledkov
preSetrenia, prijatych sankcii a na-
pravnych opatreni.
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Prvou fazou auditu je analyza internych noriem — predpisov a doku-
mentov organizacie. Relevantné su vSetky interné predpisy, ktoré mozu
nejakym spdsobom upravovat ktorukolvek z vy$Sie uvedenych piatich
oblasti (vzdelavanie, organizacna kultura a klima na pracovisku, nahla-
sovanie, sankcie a naprava situacie, monitoring). Vo vSeobecnosti su
zakladnymi predpismi Pracovny poriadok a Eticky kodex. Organizacia
mdbze disponovat aj dalSimi relevantnymi predpismi, akymi su napriklad
smernica upravujuca nahlasovanie poruseni Etického kédexu, rokova-
ci poriadok komisie, ktora sa poruSeniami Etického kodexu zaobera,
alebo samostatna smernica upravujuca postupy pri nahlasovani a rie-
Seni sexualneho obtazovania, pripadne diskriminacie vo vSeobecnosti.
V ramci institucii verejnej spravy su Casté aj smernice, ktoré upravuju
proces podavania staznosti.

V idealnom pripade interné predpisy obsahuju:

* vymedzenie organizacie voci sexualnemu obt’azovaniu, najma:
- explicitny zakaz sexualneho obtazovania,

- jasné pomenovanie sexualneho obtazovania ako formy diskri-
minacie a neetického spravania,

- definiciu a pomenovanie konkrétnych foriem sexualneho obta-
Zovania vratane rodovo motivovaného obtazovania (napr. ne-
prilemné komentare a vtipy so sexualnym podténom), s dodat-
kom, Ze ide o priklady, a preto zoznam nie je vyCerpavajuci,

- zavazok organizacie k nulovej tolerancii sexualneho obtazova-
nia a vytvarania reSpektujuceho a bezpecénejSieho pracovného
prostredia,

e podrobné definovanie mechanizmu nahlasovania sexualneho
obtazovania, predovSetkym:

- Ci existuje moznost' nezavaznej konzultacie (¢i je mozné dané
konanie povazovat' za sexualne obtazovanie a ako dalej postu-
povat bez toho, aby bola osoba tlatena do podania oznamenia)
a ak ano, s kym,

- aké nalezitosti ma mat oznamenie,

- Ci je mozné oznamenie podat anonymne,

- moznost podat oznamenie z pozicie svedkov a svedkyn alebo
inej osoby, ktora ma o obtaZovani vedomost,



komu a akym spdsobom oznamenie adresovat (mailom, pos-
tou, do schranky dévery, prostrednictvom formularu a pod.),

€o sa bude diat' s oznamenim po jeho podani vratane ¢asove;j
lehoty a osoby, ktora ma odpovedat oznamujucej osobe po ob-
drzani oznamenia a informovat ju o dalSom postupe,

popis principov a spdsobu presetrovania oznamenia, najma:

uréenie osbéb zapojenych do preSetrovania oznamenia (napr.
eticka komisia, case management tim a pod.),

pravidla vylu€enia osbéb z preSetrovania v pripade konfliktu za-
ujmov,

uplatnenie pristupu preSetrovania zameraného na ochranu
a respekt voci obeti,

moznost poZiadat o samostatné vypocutie oznamujucej osoby
a osoby, na ktoru bolo oznamenie podané,

spresnenie toho, akym spésobom je mozné podat svedecku
vypoved,

podmienky a spésob oznamovania vysledkov preSetrovania
a moznost odvolat sa,

Casové lehoty na zasadnutie preSetrujuceho organu, finalizacie
preSetrovania, a oznamenie vysledkov presetrovania.

podrobny popis mechanizmu uplatfiovania sankcii a naprav-
nych opatreni a monitoringu prijatych oznameni, predovset-
kym:

informacie o mechanizme ochrany proti neopravnenému posti-
hu pre oznamovatefov,

informacie o moznych sankciach voci osobe, ktora sa dopusti
sexualneho obtaZovania, a Specifikacia toho, kto a v akej ¢aso-
vej lehote rozhoduje o sankciach,

informacie o napravnych opatreniach pre osobu, ktora sexualne
obtazovanie zazila,

dostupné sluzby pre obete/prezivSie ako napr. pravne pora-
denstvo, psychologické poradenstvo alebo konzultacie s tzv.
dévernou osobou, ombudsmanom/ombudsmankou ¢i osobou
v obdobnom postaveni,

spdsob evidencie prijatych oznameni a inych relevantnych do-
kumentov (napr. zapisnic),
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* popis vzdelavania a informovania o internych politikach v ob-
lasti sexualneho obt’azovania, najma:

- povinnost zamestnanectva oboznamit sa s etickym kédexom
pripadne dalSimi relevantnymi predpismi a definovanie spésobu
oboznamovania sa s nimi,

- zavazok organizacie realizovat skolenia v téme sexualneho ob-
tazovania,

- povinnost veducich oséb vzdelavat sa v oblasti etického, res-
pektujuceho a zodpovedného vedenia fudi.

Auditorsky tim v ramci auditu konstatuje, o z vymenovanych bodov je
mozné v hodnotenych predpisoch najst, a méze aj ocenit’ silné stranky
existujucich internych predpisov. V sprave z auditu pritom cituje presné
znenie prislusnych noriem a odkazuje na konkrétne predpisy. Praktické
je uz spominané tematické rozdelenie do piatich, resp. Styroch Casti
(monitoring spravidla nebyva internymi normami upraveny, no v pripa-
de, Ze ano, je samozrejme relevantné zahrnut aj tuto oblast).

Odporuéania tykajuce sa internych predpisov v sprave z auditu

Sprava z auditu ma deskriptivno-evaluativny charakter. Poskytuje opis
toho, €o interné predpisy obsahuju, a zaroven obsahuje odporucania,
¢o by bolo vhodné v predpisoch upravit alebo pridat. V odporuca-
niach sa uvadzaju chybajuce ustanovenia, ktoré by v efektivnom sys-
téme prevencie a rieSenia sexualneho obtazovania nemali chybat, aj
s uvedenim konkrétnych prikladov a navrh Upravy existujucich noriem.
Konkrétne odporu¢ania by mali obsahovat zdévodnenie navrhovanych
zmien a doplneni.

TIP: V odporucéaniach mozno uviest viac alternativ, spomedzi ktorych
si mézu organizacie vybrat’'s ohladom na ich ¢asovu kapacitu a pre-
ferencie.

V ramci odporucani by sa malo dbat aj na vzajomny sulad internych
predpisov. Navrh akejkolvek zmeny v jednom z predpisov by mal byt
zapracovany aj do odporucani pre ostatné relevantné predpisy (napr.
navrh na upravu definicie sexualneho obtazovania treba zahrnut do
vSetkych predpisov, kde sa nachadza, akymi su eticky kédex alebo pra-
covny poriadok).



TIP: Medzi odporucéania tykajuce sa internych predpisov je na pris-
lusnych miestach vhodné zahrnut aj hodnotu re$pektujuceho a bez-
pecnejsieho pracoviska (napr. v pracovnom poriadku zaradit’ medzi
ulohy veducich zamestnancov a zamestnankyri aj zodpovednost' za
vytvaranie reSpektujuceho pracoviska).
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Druhym krokom auditu je realizacia a vyhodnotenie rozhovorov s vybra-
nymi zamestnancami a zamestnankynami. Cielom tychto rozhovorov je
predov&etkym ziskat predstavu o tom, ako su interné predpisy uplatfio-
vané v praxi. M6zZe sa totiz stat, Ze organizacia ma formalne velmi dob-
re vypracovanu politiku nahlasovania a rieSenia pripadov sexualneho
obtazovania, ale v praxi z r6znych dévodov nefunguje (napr. zamest-
nanecka informovanost nie je dostato¢na, klu¢ové osoby zapojené do
systému nahlasovania a rieSenia nie su povazované za déveryhodné
a pod.). Naopak, mOZe nastat’ tieZ situacia, ze spdsob nahlasovania
v internych predpisoch upraveny nie je, ale v praxi existuju funkéné
a vyuzivané postupy. Pomocou rozhovorov je okrem toho mozné zistit
konkrétnu prax, silné stranky a nedostatky internych postupov nahlaso-
vania a rieSenia pripadov sexualneho obtazovania.

Vyber respondentov a respondentiek: U&elom rozhovorov je ziska-
nie predstavy o fungovani internych postupov, aplikacii internych pred-
pisov v praxi, vSeobecnej atmosfére a organizacnej klime, moznych
spojencoch pri zavadzani novych opatreni i zdrojoch odporu, spolu-
praci medzi jednotlivymi oddeleniami atd. Primarne by mali byt oslo-
vené osoby z vedenia organizacie, stredného a nizSieho manazmentu.
Pocet respondentov a respondentiek sa odvija od velkosti organizacie
a jej organizacCnej Struktury, rovnako aj od kapacit a moznosti auditor-
ského timu, odporu¢ame vSak min. 12 — 15 oséb. Ak audit vykonava
externy auditorsky tim, vyziada si na ucel vyberu respondentstva od
kontaktnej osoby organizaénu Strukturu, na zaklade ktorej identifikuje
vhodné osoby. Vo vybere by mali byt predovSetkym oddelenia, ktoré
su podfa internych predpisov nejakym sposobom zapojené do systému
nahlasovania a rieSenia sexualneho obtazovania. Ak organizacia taky-
to systém zavedeny nema, spravidla sa vyberaju osoby z pravneho od-
delenia, z personalneho oddelenia a z oddelenia kontroly. Na zaistenie
vyS8Sej miery objektivity je vhodné zapojit' z kazdého z danych oddeleni
dve osoby a ak je to mozné, snazit' sa aj o rodovo vyvazenu vzorku.
Dalej by sa vo vybere mala vyskytovat aj osoba z oddelenia zodpo-
vedného za vzdelavanie personalu a osoba z odborovej organizacie,
ak je tato zriadena. Vzorku dopinaju osoby z nizsieho manazmentu
z réznych organizacnych zloziek pripadne aj niekolko radovych za-
mesthancov a zamestnankyn.



TIP: V pripade, Ze audit je realizovany vo vyrazne hierarchickom pro-
stredi, odporu¢ame do rozhovorov zahrnut’ aj osoby, ktoré zastavaju
,niZzsie“ pozicie v ramci organizacnej Struktury, kedZe ich skusenosti
mozu byt klucové pre identifikovanie silnych a slabych stranok exis-
tujucich politik organizacie.

Ak su internou su€ast'ou organizacie aj sluzby ako jedalen, upratovanie
a udrzba, je potrebné zapojit aj veduci personal tychto organizacnych
sucasti.

TIP: Vyber vhodnych respondentov a respondentiek (na drovni pra-
covnych pozicii) je vhodné zaslat kontaktnej osobe s dostato¢nym
predstihom, aby vedela zabezpedit ich ¢asovu dostupnost. Odporu-
came vysvetlit kontaktnej osobe v organizacii ciel rozhovorov a dé-
leZitost’ rozmanitosti vzorky z pohladu rodu, seniority a zastupenia
Jednotlivych oddeleni, aby vedela lepSie navrhnut, ktoré konkrétne
0soby by sa mali rozhovorov zucastnit.

Cas a miesto konania rozhovoru: Na kaZzdého respondenta a respon-
dentku je vhodné si vyhradit jednu hodinu. V praxi realny ¢as rozhovo-
ru méze kolisat od 20 do 90 minut. Je vhodné, aby kontaktna osoba
z organizacie poslala auditorskému timu ¢asovy a menny rozvrh roz-
hovorov v predstihu.

TIP: V niektorych organizaciach je mozné vopred urcit osoby, na kto-
ré si treba vyhradit' viac ¢asu. Su to predovSetkym osoby, ktoré su
priamo zapojené do nahlasovania a rieSenia pripadov sexualneho
obtazovania, pripadne osoby, ktoré dlhé roky pracuju napr. na perso-
nalnom oddeleni. Na rozhovor s tymito osobami je Ziaduce ponechat’
si viac ¢asu.

Co sa tyka miesta, kde sa budu rozhovory odohravat, klugové je za-
bezpecit sukromie a dévernost rozhovoru. Rozhovory sa mézu realizo-
vat' v kancelariach respondentstva, iba ak sa v nich okrem osoby, s kto-
rou ma prebiehat rozhovor, nenachadza nikto dalsi a je zabezpecené,
aby pocas trvania rozhovoru nikto do kancelarie nevstupoval. Praktické
moZzZe byt, ak je pre rozhovory vyclenena samostatna miestnost, v kto-
rej sa respondentstvo strieda. Ak vedu rozhovory paralelne 2 €i 3 osoby
z auditorského timu, je absolutne nevhodné, aby robili rozhovory v spo-
lo€nej miestnosti, aj keby iSlo o velku miestnost. Preto treba uz vo faze
planovania trvat na tom, aby kazda osoba z auditorského timu mala
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k dispozicii samostatnu miestnost, v ktorej sa v ase rozhovoru nebu-
de nachadzat nikto okrem nej a jednej respondentky ¢&i respondenta.
Miestnost ma zabezpecit tiché a bezpelné prostredie, preto je dblezZité,
aby dnu neprenikalo vela hluku zvonku alebo aby nebolo mozné podut
obsah rozhovoru mimo danej miestnosti.

TIP: Ochrana sukromia a zabezpecenie dbvernosti rozhovorov je
Casto podceriované. Ak sa Vam stane, Ze v priebehu prvych rozho-
vorov zistite, Ze miestnost’ nevyhovuje (napr. nedaju sa zavriet’ dve-
re, ste pri rozhovore ruSeni, je spojena s kancelariou inej osoby),
preruste rozhovory a trvajte na zmene.

Pred zaciatkom rozhovoru musia respondenti a respondentky byt res-
pondenti a respondentky oboznamené s okolnostami auditu a vyjadrit
suhlas so zapojenim sa prostrednictvom informovaného suhlasu. in-
formovany suhlas (Priloha ¢.1). Ten by mal obsahovat’ predovSetkym
informacie o tom, kto rozhovor vedie, aky je jeho ucel, ako budu infor-
macie z rozhovoru vyuzité, s kym budu zdielané a v akom rozsahu,
a samozrejme moznost kedykolvek od rozhovoru odstupit.

Pripadna spomienka na vlastné skusenosti s obtazovanim méze poso-
bit' rozruSujuco az retraumatizujuco, preto je vhodné do informované-
ho suhlasu zahrnut' aj kontakty na institucie, na ktoré sa mdézu osoby
v pripade negativneho prezivania obratit. V informovanom suhlase
uvadzame aj kontakt na inétituciu zodpovednu za audit s poznamkou,
Ze dany kontakt mézu vyuzit v pripade akychkolvek otazok i postrehov
k obsahu ¢i priebehu rozhovoru.

Informovany suhlas by mal uvadzat aj spésob zaznamenavania prie-
behu rozhovoru, priCom existuju dve zakladné moznosti — nahravanie
alebo pisomny zaznam. Vyhodou zvukového zaznamu je presné za-
chytenie povedaného. Na druhej strane, nevyhodou méze byt zvySena
obozretnost respondentstva a autocenzura a tiez vacsie Casové naroky
na auditorsky tim v spojitosti s prepisom rozhovorov. Kedze rozhovory
nie su vedené s vyskumnym uéelom a ciefom nie je hibkova analyza
individualnych skusenosti, ale skér zovieobecnenie jednotlivych vypo-
vedi, pisomny zaznam mozno povazovat za postacujuci.

Informovany suhlas treba vytlacit v dvoch exemplaroch, jeden z nich
pre respondentov/respondentky a druhy pre auditora/auditorku, ktora
rozhovor vedie.



TIP: Auditorsky tim archivuje podpisané informované suhlasy z dé-
vodu evidencie vykonanej prace a pripadnej projektovej kontroly
bezpecnym spbsobom tak, aby nebola ohrozena dbvernost’ poskyt-
nutych rozhovorov.

V uvode stretnutia predstavi auditorka/auditor seba a organizaciu, kto-
ra realizuje audit, priblizi priebeh celého auditu a jeho ciele, uvedie,
pre€o maju byt rozhovory realizované, a zdorazni zabezpecenie ano-
nymity a dovernosti odpovedi. Taktiez upresni, s kym a v akom rozsahu
budu informacie z rozhovoru zdielané. Az po tomto uvodnom obozna-
meni auditujuci predlozi respondentovi/respondentke prislusné tlacivo
a ponecha im dostato¢ny €as na jeho prestudovanie.

TIP: MézZe sa stat, Ze respondentovi/respondentke organizacia nevy-
svetlila dévod a ciel rozhovoru, takze mdze mat obavy alebo odpor
k ucasti na rozhovore. Preto je délezité nielen vysvetlit, ¢o je cielom
rozhovoru, ale aj ocenit, Ze si nasli cas zapojit' sa do auditu a poméct’
tak auditorskemu timu podrobne zmapovat’ situaciu v danej organi-
zacii a formulovat presné odporucania.

Rozhovor je vhodné viest ako polostrukturovany, t. j. mat vopred pri-
pravené okruhy otazok, ktoré mozno v zavislosti od priebehu rozhovoru
modifikovat a dopifiat. V Prilohe &. 2 sa nachadza priklad zoznamu
otazok, ktoré su rozclenené podla piatich hlavnych oblasti auditu. Pri
kazdej otazke alebo skupine otazok je uvedeny ciel, ktory sa otazka-
mi sleduje, ¢o umozrniuje modifikovat konkrétnu podobu otazky (napr.
s ohladom na sektor, v ktorom prebieha audit) pri zachovani daného
ciefa. Je délezité mat podrobne nastudované jednotlivé otazky a ich
ciel pred realizaciou rozhovoru a zabezpedit tak jeho plynuly priebeh.

TIP: Ak respondent/respondentka zodpovie nejaku otazku v ramci
odpovede na inu otazku, nie je potrebné sa k nej neskor vracat.

KedZe cielom rozhovorov nie je zistovanie osobnych skusenosti so
sexualnym obtazovanim, auditor/auditorka sa nepyta respondentstva
priamo na to, ¢i zazZili sexudlne obtaZovanie. MézZe sa vSak stat, Ze sa
s takymito skusenostami spontanne zdéveria, a vtedy je vhodné vypo-
Cut’ich.
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TIP: Ak sa Vam zda, Ze obsah rozhovoru respondenta alebo respon-
dentku rozrusil (napr. z dévodu ich osobnych skusenosti), je vhodné
zvazit ukoncCenie rozhovoru, aby nedoslo k dalsiemu traumatizova-
niu danej osoby.

Konkrétny obsah rozhovoru zavisi od pozicie, ktort respondentka alebo
respondent v organizacii zastava a ako dlho v organizacii pésobi. V pri-
pade, Ze nie su zapojeni do systému nahlasovania a rieSenia pripadov
sexualneho obtazovania ani nemaju vedomost o tom, ako v takychto
pripadoch postupovat, je mozné niektoré otazky vynechat, resp. sa ich
pytat menej podrobne.

TIP: V pripade, Ze si respondent/respondentka, ktori pracuju na od-
deleniach zapojenych do nahlasovania a rieSenia pripadov sexualne-
ho obtazovania (napr. personalne oddelenie), nevedia odpovedat na
otazky tykajuce sa internych postupov v pripade sexualneho obtazo-
vania (napr. nemali s tym eSte skusenost), je mozné ich na zaciat-
ku naviest’' pomocou otazok na postup v pripade inych foriem neetic-
kého spravania, napr. Sikanovania. Niekedy si zas poc¢as rozhovoru
fudia spoment na rézne pripady stvisiace so sexualnym obtaZova-
nim, ktoré pocas svojho pésobenia v organizacii riesili alebo zaZili.
V takom pripade odporti¢ame sa k niektorym otazkam vratit’ a zistit, Ci
by k nim nechceli respondenti/respondentky nie¢o dodat’ alebo dopinit.

Cielom rozhovorov nie je vzdelavat v téme sexualneho obtazovania,
preto respondentov/respondentky neopravujte, ak uvedu mylné infor-
macie, pokial sa sami neopytaju, &i je ich odpoved spravna. Po uvod-
nych otazkach, pomocou ktorych zistujete povedomie o pojme ,sexu-
alne obtazovanie®, vSak s cielom jednoduchS$ej a presnejSej realizacie
dalSieho rozhovoru mbzete tento pojem vysvetlit, ak ho respondent/
respondentka nespravne interpretuje (napr. si ho méze zamienat’ so
sexualnym zneuzivanim alebo znasilnenim).

TIP: Po kazdom rozhovore odporucCame spravit' si kratke poznamky
S najddlezitejSimi zisteniami, pripadne navrh konkrétnych odporucéani,
ktoré pocas rozhovoru odzneli. PomdzZze vam to najméa v pripade, Ze
realizujete niekolko rozhovorov pocas jedného dria, ked’ mbZete poci-
tit zahltenie informaciami. Jednotlivé zaznamoveé listy si tiez ocislujte,
aby ste si spatne vedeli lepsie spomenut na osobu, s ktorou ste viedli
rozhovor.



Pocas rozhovorov sa méze objavit' rezistencia voci téme, pripadne na-
zory, ktoré sexualne obtaZovanie €i niektoré jeho formy normalizuju
alebo bagatelizuju. Pre auditorsky tim je to informacia o stave v orga-
nizacii, ich ulohou nie je v tejto faze respondentov a respondentky kori-
govat &i vzdelavat. Aj ked s niektorymi vyrokmi vnutorne nesuhlasime,
radSej sa konfrontacii nazorov vyhnime.

TIP: Ak respondent/respondentka pocas rozhovoru konzistentne
spochybriuje ddlezitost' riesSenia sexualneho obtaZovania na praco-
visku, je mozné upriamit pozornost na dostupné Statistiky o preva-
lencii sexualneho obtaZovania v danom sektore, pripadne vseobec-
ne na pracovisku. Ciefom je zdbraznit skutocnost, Ze k sexualnemu
obtaZovaniu na pracovisku dochadza, aj ked’ s nim respondent/res-
pondentka nemusia mat’ sktiisenost.

Ak by sa objavilo spravanie narusajuce osobné hranice auditorky alebo
auditora, mbze sa samozrejme voc€i nemu vymedzit' (viac v Kapitole 5).

TIP: Auditorsky tim by si mal pred realizaciou prvého rozhovoru urcit,
ako bude reagovat’v potencialnych negativnych situaciach (rezisten-
cia, zlahcovanie, emocny distres). Po prvych skusenostiach s rozho-
vormi by bolo dobré aktualizovat’ stratégiu timu v tejto oblasti. VZdy,
ked’ sa vyskytne negativna skusenost, odporuc¢ame ju prebrat’s os-
tatnymi ¢lenmi a ¢lenkami auditorského timu, aby si vzajomne po-
skytli podporu a spoloéne tvorili dobru prax v podobnych situaciach.

Analyza zisteni z rozhovorov: Ak rozhovory vedie viacero oséb, do-
hodnite si spolo¢né stretnutie ¢o najskér po zrealizovani vSetkych roz-
hovorov v danej institicii a na stretnuti sa vzajomne informujte o odpo-
vediach na jednotlivé otazky od svojej ¢asti respondentstva. Odporuca-
me hlavné zavery spisat’ priamo pocas stretnutia alebo bezprostredne
po filom. Vyjadrenia jednotlivych osdb si mézu protire€it, o je bezné,
a tato ambivalentnost by mala byt vo finalnej sprave zachytena. Pri
zdielani postrehov a zisteni z rozhovorov méze byt uzitoéné zamerat
sa nielen na fakty, ale aj pouzivanu terminolégiu alebo neverbalne re-
akcie na niektoré témy Ci otazky. Analyticky ramec pre vyhodnotenie
odpovedi poskytuju Indikatory (Tabulka 2). Vzhfadom na maly pocet
respondentov a respondentiek a spolupracu koordinatorky pri ich vy-
bere, je potrebné dbat na anonymizaciu zisteni a neuvadzat konkrétne
citacie ani priklady opisovanych situacii.
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Pocas rozhovorov mdzete zozbierat informacie potrebné nielen na vy-
hodnotenie indikatorov, ale aj na pochopenie vnutornej dynamiky a hie-
rarchie vztahov, predvidanie prekazok alebo vyziev. Tieto informacie je
vhodné zaznamenat' a zohladnit pri formulacii odporucani, interpretacii
zisteni z ankety, komunikacie s organizaciou alebo pre obsah vzdela-
vania.

Na stretnuti by mal byt priestor aj na zdiefanie osobnych zazitkov,
frustracii ¢i neprijemnych pocitov, ktoré mohli po¢as rozhovorov vznik-
nut. Rézne prejavy rezistencie k téme popripade obtazujluce konanie
(napr. vtipkovanie na sexualnu tému) mézu byt relevantnym materialom
pre analyzu a vyhodnotenie indikatorov &i pre formulovanie odporucani
(napr. mézu odkryvat organiza¢nu klimu, dynamiku, identifikovat ob-
taZovatefov, argumenty, ktorym modzu organizacie Celit' pri zavadzani
postupov). Zdielanie neprijemnych pocitov ma vyznam aj v suvislosti
so zabezpelenim wellbeingu auditorského timu — pomahaju spracovat
negativne emdcie, overuju funkénost vnutornych pravidiel v pripade
obtazovania alebo zavedenia novych (BlizSie v Kapitole 5: Wellbeing
auditorského timu).

Odporucania formulované auditorskym timom na zaklade rozhovorov
sa tykaju predovSetkym vylepSenia aplikacie internych predpisov v pra-
Xi, pripadne potreby ich prijatia (napr. ak z rozhovorov vyplynulo, Ze
v organizacii neexistuje jednotny postup, pripadne respondenti a res-
pondentky nemali jasno v tom, ako postupovat), zvySenie povedomia
0 obsahu internych predpisov a jednotlivych postupoch.



VnutroorganizaCna anketa sa realizuje za uCelom zistenia povedomia
zamestnanectva o politikach a opatreniach organizacie v oblasti sexu-
alneho obtaZovania a skusenosti zamestnancov a zamestnankyn so
sexualnym obtazovanim.

Mb&ze nastat situacia, ze manazment organizacie je presvedceny o tom,
ze v dostatocnej miere komunikuje interné politiky a vytvara natolko
bezpelné prostredie, Ze sa zamestnanci a zamestnankyne neobavaju
nahlasovat pripady sexualneho obtaZovania, a zistenia z ankety uka-
Zu, Ze to tak nie je. Vdaka zisteniam z ankety je mozné identifikovat,
Ci zamestnanci a zamestnankyne vedia, ako postupovat v pripadoch
sexualneho obtazovania, maju vedomost 0 moznosti nahlasit sexual-
ne obtazovanie anonymne ¢&i disponuju informaciami o tom, ako bude
preSetrovanie prebiehat. Anketa umozniuje ziskat aj data o prevalencii
sexualneho obtaZovania v danej organizacii a o tom, &i bol pripad na-
hlaseny, dévody nenahlasenia a komu by sa zamestnanci a zamest-
nankyne zverili so sexualnym obtazovanim, ak by ho zazili.

Navrh vnutroorganizacnej ankety sa nachadza v Prilohe €. 3. Otazky
v ankete je mozné modifikovat' s ohfadom na $pecifika daného sektora.
Mala by obsahovat’ otazky o:

* schopnostiach zamestnancov a zamestnankyr rozpoznat sexualne
obtaZovanie,

* skusenostiach zamestnancov a zamestnankyn so sexualnym obta-

Zovanim v danej organizacii:

- v pripade, Ze zazili sexualne obtazovanie a nahlasili ho — ako
prebiehalo rieSenie daného pripadu, aké boli jeho vysledky a €i
boli s tymito vysledkami spokojni,

- v pripade, ze zazili sexualne obtazovanie, ale nenahlasili ho —
aké boli dévody nenahlasenia daného pripadu,

* povedomi zamestnancov a zamestnankyn o jednotlivych zasad-
nych aspektoch systému prevencie, nahlasovania a rieSenia pripa-
dov sexualneho obtazovania,

e dbvere v relevantné osoby v ramci organizacie, ktoré su zapojené
do systému nahlasovania a rieSenia pripadov sexualneho obtazo-
vania,
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* demografickych udajoch — za ucelom identifikovania zranitefnych
skupin v organizacii, ktoré mézu zazivat sexualne obtazovanie Cas-
tejSie alebo vo vacsej miere nenahlasuju pripady sexualneho obta-
Zovania, ked ho zaZivaju, pripadne maju vo vacsej miere negativne
skusenosti s priebehom a vysledkom presetrovania sexualneho ob-
taZovania.

Pomocou ankety mozno zistit dblezité informacie o organizacii, ¢o
mdze zvadzat' k zahrnutiu velkého mnozZstva otazok. To vS8ak méze od-
radit zamestnancov a zamestnankyne od jej vyplnenia. Je preto dole-
Zité najst rovhovahu medzi informaciami, ktoré je nevyhnutné zistit za
ucelom vyhodnotenia indikatorov, a dizkou ankety. Ideélne je, aby doba
na vyplnenie ankety nepresiahla 20 minut. Otazky ankety je mozné
transformovat’ do elektronickej podoby cez nastroje pre tvorbu dotazni-
kov, ktoré umoznuju vetvenie otazok (nasledujuca otazka sa ukaze iba
tym, ktori odpovedali na predchadzajucu otazku ano, resp. nie).

TIP: Pred distribtciou ankety odportii¢ame vykonat jej skuSobné ad-
ministrovanie (napr. na kolegoch a kolegyniach auditorského timu),
aby ste zistili, ¢i st otazky vSeobecne zrozumitelné a Ci jednotlivé
otazky na seba nadvézuju aj to, Ci sa spravne zobrazuju v online
prostredi.

Vnutroorganizaéna anketa je klu€ova pre skumanie organizacnej kli-
my v suvislosti s pritomnostou sexualizacie na pracovisku, zistovanie
miery dévery zamestnanectva vo vedenie organizacie, ako aj povedo-
mia zamestnancov a zamestnankyn o internych procesoch a predpi-
soch organizacie. Skusenosti a povedomie jednotlivych zamestnancov
a zamestnankyn sa vSak mézu vyrazne liSit s ohfadom na pracovnu
poziciu, oddelenie/tim, vek alebo diZku pésobenia v organizacii. Z toho
dovodu je dblezité, aby sa anketa dostala ku vSetkym zamestnancom
a zamestnankyniam. Za tymto uc¢elom je vhodné:

* Realizovat anketu v online aj v papierovej podobe. V oboch pripa-
doch je v8ak zasadné zabezpedit anonymitu ankety. Obsah jed-
notlivych odpovedi tim nezdiela s vedenim organizacie, aby
nebolo mozné identifikovat, ako odpovedali konkrétni zamestnanci
a zamestnankyne.

* V spolupraci s kontaktnou osobou v organizacii identifikovat najlep-
Si spbsob distribucie dotaznika s ohfadom na podmienky danej or-



ganizacie (napr. intranet, prostrednictvom e-mailu, prostrednictvom
veducich zamestnancov a zamestnankyri),

Online verziu ankety by malo zamestnancom a zamestnanky-
niam zaslat najvysSie vedenie organizacie (aj s vysvetlenim ucelu
a dolezitosti tejto ankety pre vytvaranie bezpecnejSieho a reSpektu-
juceho prostredia), ¢o potvrdi zavaznost tejto témy.

TIP: Ak anketu realizuje interny auditorsky tim, je vhodné pre on-
line zber dat pouzit externy software, ku ktorému ma pristup iba
auditorsky tim, a v uvodnej informacii o ankete sa zaviazat, Ze
odpovede nebudu spristupnené dalsim osobam.

Ankety v tlaCenej podobe by mali distribuovat’ veduci jednotlivych
timov a oddeleni. Veduci zamestnanci/zamestnankyne vSak na
svojich podriadenych nevyvijaju tlak, aby dotaznik vyplnili, ani ne-
zistuju, kto uz ju odovzdal. Ich ulohou je motivovat ludi, aby chapali
dolezitost samotnej ankety.

Pre zaru€enie anonymity je ddleZité, aby bolo viac mozZnosti, ako
vyplneny dotaznik odovzdat, napr. do zbernej schranky, ktora je do-
stupna kedykolvek a pre viac timov/oddeleni.

TIP: Tlacena verzia dotaznika by sa mala rozdat’ spolu s obalka-
mi, do ktorej mozno dotaznik po vyplneni vioZit. Zbernt schranku
treba umiestnit na miesto, kde je mozné dotaznik vhodit v su-
kromi alebo naopak, na miesto, kde sa pohybuje vela ludi (nie
vSak na sekretariate/riaditelstve a pod.). Zberna schranka musi
byt zabezpecena tak, aby ju vedeli vyberat len poverené osoby
(auditorsky tim, kontaktna osoba, personalne oddelenie). Audi-
torskému timu su doru¢ené neotvorené obalky s anketami.

Ponechat’ dostato¢ny €as na vyplnenie ankety (napr. dva tyzdne),
bertic do Givahy okolnosti, ktoré by mohli skomplikovat jej vypifianie
(napr. sviatky, prestavku v prevadzke alebo prazdniny) a pocas tejto
doby minimalne jedenkrat pripomenut dolezitost vyplnenia ankety.
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TIP: Podpora navratnosti a dévernost — pre zvysenie reprezen-
tativnosti odpovedi je dblezita vysoka miera navratnosti ankety.
Navratnost je spravidla vy$sia, ak je pre vyplnenie dotaznika po-
skytnuty vyhradeny ¢as pocas pracovnej doby (napr. po timovej
porade), ak kontaktna osoba urci interné terminy a monitoruje,
kolko odpovedi bolo uz zozbieranych. Pri organizovanom vy-
pliani a odovzdévani treba dbat’ na to, aby bola zabezpedené
dévernost. Ak zamestnanci a zamestnankyne nebudu déverovat’
anonymnosti odpovedi, méZe to viest k odovzdaniu nepravdivo
alebo neuplne vyplnenych dotaznikov.

Hlavné zistenia z ankety su su€astou spravy z auditu. Pre prehfadnost
textu odporu€ame vyuzivat grafy a tabufky spolu s ich popisom. Data
z ankety nie je potrebné komplexnejSie Statisticky analyzovat, v sprave
Z auditu je postacujuca ich analyza pomocou metdd deskriptivnej Sta-
tistiky. Zistenia z ankety odporu¢ame zoradit’ do piatich oblasti auditu,
pricom skusenosti so sexualnym obtazovanim na pracovisku mozno
zaradit hned na zaciatok alebo do €asti o organizaCnej kulture a klime
na pracovisku.

Pred analyzou ankety je vhodné urcit, ako bude tim interpretovat’ jed-
notlivé odpovede (napr. aky podiel kladnych odpovedi je nevyhnutny
na to, aby bolo urcité opatrenie uz povazované za zname zamestna-
nectvu). Je potrebné ratat’ aj s alternativou, Ze dotaznik vyplni len maly
podiel zamestnanych v organizacii. Nizka navratnost’ ankety vypoveda
o vnimani délezitosti témy aj vyzname internych monitoringov — ma
preto tiez informaénu hodnotu pre vyhodnotenie indikatorov. V pripade
nizkej navratnosti vSak zistenia z ankety treba komunikovat tak, aby
bolo zrejmé, Ze vysledky reprezentuju vzorku zapojenu do ankety, nie
zamestnanectvo ako celok.

Zistenia z ankety sluZia na vyhodnotenie relevantnych indikatorov pre-
vencie a rieSenia sexualneho obtazovania v organizacii, na zhodnote-
nie klimy v organizacii suvisiacej so sexualnym obtazovanim a formu-
laciu konkrétnych odporuc€ani a opatreni pre danu organizaciu. Tieto
zistenia su sucastou spravy z auditu. Z dévodu prehladnosti spravy
vSak nie je nevyhnutné zahrnut odpovede na kazdu otazku v ankete,
ale len tie, ktoré prinaSaju zasadné zistenia alebo su podkladom pre
konkrétne odporucania.



Auditorsky tim formuluje odporu¢ania na zaklade zisteni z dotaznikov,
ktoré sa tykaju predovSetkym odstranenia bariér nahlasovania pripadov
sexualneho obtazovania a inych nedostatkov existujuceho systému
rieSenia sexualneho obtazovania, zvySovania povedomia o tejto prob-
lematike a ochrany skupin viac ohrozenych sexualnym obtaZovanim
v organizacii. Informacie o prevalencii sexualneho obtaZovania v danej
organizacii poskytuju auditorskému timu silny argument, Zze skutoCna
zmena v tejto oblasti je nevyhnutna.

55



56

Poslednou fazou auditu je formulacia hlavnych zisteni a odporuéani na
zaklade vykonaného auditu, ich prezentovanie relevantnym stakehol-
derom organizacie a konzultacia o moznostiach implementacie odpo-
ru¢ani auditovanou organizaciou. Auditorsky tim vypracuje spravu* z
auditu, ktora obsahuje hlavné zistenia a odporucané opatrenia v oblasti
prevencie a rieSenia sexualneho obtazovania na pracovisku.

Sprava z auditu obsahuje:

popis priebehu auditu — zoznam internych predpisov, ktoré boli
predmetom analyzy, ¢as, miesto konania a pocet rozhovorov, ob-
dobie v ktorom prebiehala vnutroorganizacna anketa, online alebo
offline format a pocet odpovedi;

vyplnené indikatory prevencie a rieSenia sexualneho obtazovania
V organizacii;

vyhodnotenie internych predpisov organizacie — vSeobecné
zhrnutie predpisov, uvedenie silnych a slabych stranok internych
politik, zhrnutie su€asného stavu (rozdelené do 5 oblasti auditu);

vyhodnotenie rozhovorov — hlavné zistenia z rozhovorov rozde-
lené do 5 oblasti auditu, prepojenie zisteni z rozhovorov so ziste-
niami z internych predpisov (napr. ak absencia konkrétnej upravy
sexualneho obtazovania v internych predpisoch organizacie vedie
k tomu, Ze si manazment vysvetluje tento pojem rézne a v désledku
toho nevedia konkrétne neetické spravanie v organizacii spravne
vyhodnotit);

vyhodnotenie vnutroorganiza¢nej ankety — opis vyskumnej
vzorky (poCet respondentov a respodentiek, rodové a profesijné
zastupenie), hlavné zistenia z ankety rozdelené do 5 oblasti auditu
so zahrnutim vybranych grafov a tabuliek pripravenych na zakla-
de vysledkov ankety, identifikovanie silnych a slabych stranok or-
ganizacie v oblasti sexualneho obtaZovania na zaklade odpovedi
z ankety;

zhrnutie zisteni — zistenia z jednotlivych faz auditu je vhodné pre-
pojit tak, aby bolo mozné vytvorit si komplexnu predstavu o hod-
notenom systéme opatreni. Zhrnutie by malo obsahovat vsetky
oblasti, no zaroveri ma byt struéné a zamerané na najdolezitejSie
zistenia;

4 'V pilotnom overovani auditu projektu VIOLET bola sprava nazvana ,Vyhodnotenie existujucich opatreni pre-
vencie a rieSenia sexualneho obtazovania a navrh odporucani v tejto oblasti.”



* odporucania pre organizaciu — pri vyhodnoteni kazdej fazy mé-
Zete uviest odporucania, ku ktorym vas zistenia viedli, kluCové je
v8ak na zaver spravy vypracovat samostatny zoznam odporucani.

Odporucania su najdélezitejSim prvkom auditu, kedZe vhodné nasta-
venie odporucani méze rozhodnut o tom, ¢i sa ich rozhodne organiza-
cia implementovat. Mali by byt konkrétne a Specifické (prispdsobené
potrebam auditovanej organizacii) a podporené prikladmi. Odporuca-
nia vychadzaju zo zisteni jednej alebo viacerych faz auditu, ich zd6-
vodnenie méze podporit ochotu implementacie. Je vhodné ich rozdelit
podla piatich oblasti a uvadzat tak, aby boli zrozumitelné bez potreby
dalSieho vysvetlovania. M6ze sa stat, Ze niektori relevantni stakehol-
deri v organizacii si z dovodu obmedzenych ¢asovych kapacit precitaju
len tuto Cast spravy z auditu.

Odporucania treba formulovat vzdy s ohladom na situaciu a moz-
nosti konkrétnej organizacie. PriliS ambiciézne odporucania (presa-
hujuce napr. finanéné a personalne moznosti danej organizacie) mézu
spbsobit, Ze organizacia ich zavrhne predtym, ako sa ich pokusi imple-
mentovat. Navrh prili§ malo ambiciéznych odporu¢ani zas mdze ulah-
Cit ich implementaciu, ale zaroven sa nemusi naplno vyuzit potencial
moznej zmeny. Je preto déleZité najst rovhovahu medzi tymito dvoma
polmi. Mozno uvadzat niekofko alternativ opatreni — od idealnych, cez
realistické az po minimalny zaklad opatreni (napr. idealne opatrenia
v oblasti vzdelavania ako pravidelné vSeobecné Skolenia pre zamest-
nanectvo v téme sexualneho obtazZovania, nastupné Skolenia pre no-
vych zamestnanych, Specializované Skolenia pre veducich, Skolenia
o intervencii prihliadajucich, informovanie o internej politike v oblasti
sexualneho obtazovania).

Poslednym krokom auditu je prezentacia zisteni a odporucani ma-
nazmentu a konzultacia k ich implementacii. Cielom prezentacie odpo-
rac¢ani je nielen vysvetlit, aké kroky a pre¢o odporu¢ame, ale aj ziskat
spatnu vazbu a dohodnut sa na konkrétnej podobe opatreni a ¢aso-
vom ramci ich implementacie. Na prezentaciu a konzultacie by mal
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byt pozvany manazment vratane najvy$Sieho vedenia, veducich sekcii
a timov, zastupcovia pravneho a personalneho oddelenia, zastupcovia
odborovych organizacii.

Prezentaciu odporucani a konzultaciu k ich implementacii odpord¢ame
realizovat na jednom stretnuti. Auditorsky tim predstavi zistenia z au-
ditu a odporucania, ktoré na ich zaklade formuloval. Nasledne zamest-
nanci/zamestnankyne a predstavitelia organizacie poskytnu spatnu
vazbu k navrhovanym opatreniam a zmenam a vyhodnotia, ktoré odpo-
ruCania vedia implementovat bezprostredne, na ktoré potrebuju dlhsi
¢as, pripadne pomoc alebo podporu auditorského timu. Uvedu aj opat-
renia, ktoré organizacia neplanuje implementovat, pricom auditorsky
tim prezisti, ¢i by sa nedalo dané odporu¢anie modifikovat tak, aby bolo
pre organizaciu prijatelnejSie. Organizacie mézu navrhnuat modifikacie
navrhovanych opatreni, pri€¢om auditorsky tim ma prileZitost’ vyjadrit sa
k vhodnosti navrhovanych uprav.

Konzultacie ku konkrétnej podobe opatreni je mozné realizovat’ aj opa-
kovane, ak spolupraca s organizaciou pokracuje. Na dodato¢nych kon-
zultacii by sa mali za€astnit hlavne osoby zodpovedné za implementa-
ciu jednotlivych opatreni, napr. pravne oddelenie. Dal$ie konzultacie ku
konkrétnej podobe implementovanych opatreni sa daju uskutoCnit aj v
podobe online stretnuti alebo prostrednictvom e-mailovej komunikacie.

Nalezitosti prezentacie odporucani a konzultacie k ich implemen-

tacii:

* auditorsky tim zasle kontaktnej osobe v organizacii spravu z au-
ditu a zoznam pracovnych pozicii/osdb, ktoré by sa mali za€astnit
prezentacie odporucani a konzultacie ich implementacie — zahfha
manazment organizacie, osoby, ktoré v organizacii implementu-
ju interné politiky alebo budu zapojené do systému nahlasovania
a rieSenia pripadov sexualneho obtaZovania, zastupcov/zastupky-
ne odborovych organizacii a iné relevantné osoby, ktoré sa zucast-
nili rozhovorov,

* kontaktna osoba v organizacii po dohode terminu s auditorskym
timom pozve vybrané osoby na prezentaciu odporu¢ani a zasle im
spravu z auditu s dostato€nym predstihom (minimalne 5 pracov-
nych dni), aby mali u€astnici a uastni¢ky prezentacie dost’ priesto-
ru sa s fiou oboznamit a formulovat’ pripadné otazky,

e prezentaciu odporucani a predovSetkym konzultaciu ich implemen-
tacie odporu€ame realizovat’ prezenéne, kedze to umozriuje lepSie



odhadnut reakciu organizacie na prezentované odporucania, vda-
ka tomu aj lepSie reagovat na pripadnu rezistenciu voci nim,

* prezentacia odporucani a konzultacia k ich implementacii trva spra-
vidla jednu az dve hodiny,

e zistenia odporu€ame vizualizovat a uvadzat konkrétne priklady
opatreni (napr. navrhom definicie sexualneho obtazovania v etic-
kom kodexe),

e pocas prezentacie zisteni treba dbat na to, aby neboli zdielané citli-
vé informacie z rozhovorov, ktoré by bolo mozné spojit’ s konkrétnou
osobou alebo ktoré by mohli pésobit’ rozrusujuco (napr. konkrétne
skusenosti so sexualnym obtaZovanim, ktoré sa tim dozvedel po-
¢as rozhovorov).

* kedze prezentacie odporucani sa zuc€astriuje SirSie publikum, nie
je nevyhnutné kazdé odporuéanie predstavovat do hibky, ale skér
uviest ramcové zmeny, ktoré treba v organizacii prijat (napr. prijat
eticky kodex, ktorého sucastou je aj definicia sexualneho obtazo-
vania),

e bezprostredne po prezentacii odporucani a konzultacii k ich imple-
mentacii pred Sir§im publikom, mézete ponuknut dalSie stretnutia
s relevantnymi oddeleniami, predovSetkym s pravnym oddelenim,
pocCas ktorych mozZno prebrat navrhované zmeny v internych pred-
pisoch do hibky.

TIP: Konzultacie su vhodnou prileZitostou na to, aby ste citlivo ad-
resovali pripadné obavy zo zavedenia novych pravidiel. Ak budete
poskytovat aj podporu pri implementacii, je to pre vas prilezitost spo-
znat protiargumenty, osoby, ktoré moézu odmietnut’ zmeny a zaroven
aj prileZitost' ziskat' si déveru manazmentu a dalSich zamestnancov
a zamestnankyri.

Niektoré zistenia auditu a odporucania mézu byt &astou zamestna-
nectva Ci manazmentu organizacie vnimané ako prili$ kritické. Ak ma
organizacia, resp. konkrétni jej zamestnanci/zamestnankyne pocit, ze
auditorsky tim negativne hodnoti pracu, ktoru v oblasti prevencie a rie-
Senia sexualneho obtaZovania v minulosti realizovali, mdzu pristupovat
k odporu¢aniam s nevélou.
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Opatrenia nie je mozné implementovat bez ochoty auditovanej organi-
zacie a otvorenosti voci zmene. Jednou z najtazsich uloh auditorského
timu je najst rovhovahu medzi navrhom opatreni, ktoré zodpovedaju
dobrej praxi, a nenaru$enim vztahov s auditovanou organizaciou alebo
konkrétnymi pracovnymi kolektivmi.

TIP: Je dblezité, aby auditovana organizacia nemala pocit, Ze audi-
torsky tim jej nieco vycita alebo upozorriuje na nedostato¢nu Ci zlu
pracu organizacie v minulosti. Navrhnuté odportcania je vhodné ko-
munikovat’ ako formu pomoci organizacii, ako lepSie predchadzat
a riesit pripady sexualneho obtaZovania. K sexualnemu obtaZovaniu
v organizacii dochadza (¢o je mozné dolozit datami z ankety) a prave
navrhované opatrenia umoZnia organizacii sa s tym lepSie vysporia-
dat. Cielom auditu je pomoc organizacii, nie jej sankcionovanie za
nedostatky.

Preto je dblezité ocenovat’ silné stranky existujucich politik a prepajat
odporucania na to, €o v organizacii v suasnosti funguje (napr. z ankety
vyplynulo, Ze zamestnanci a zamestnankyne déveruju svojim nadria-
denym, preto by sa dali posilnit’ tlohy tychto zamestnancov v systéme
nahlasovania a rieSenia pripadov sexualneho obtazovania).

TIP: V prezentacii zisteni a odporucani v jednotlivych oblastiach au-
ditu zacnite zhodnotenim aktualneho stavu, vyzdvihnutim silnych
stranok existujucich politik a pokracujte s uvedenim odporucani au-
ditorského timu.

Velakrat sa da nevolu vo¢i zmenam alebo téme vSeobecne ,vycitit“ Ci
uz z reakcii manazmentu podéas prezentacie alebo z obtiaznej a zdiha-
vej komunikacie s organizaciou. Takato reakcia nie je neobvykla a je
dolezité, aby ju auditorsky tim nepovaZoval za svoje zlyhanie a nestala
sa zdrojom jeho frustracie.

TIP: V pripade, Ze vedenie organizacie nie je naklonené zasadnej-
Sim zmenam internych politik, cennym nastrojom mézu byt data
o prevalencii sexualneho obtaZovania v danej organizacii. Vdaka
nim je mozné komunikovat vedeniu, Ze v organizacii dochadza k se-
xualnemu obtaZovaniu a navrhované zmeny maju poméct’ organi-
zacii v buducnosti predchadzat’ obtazujucemu spravaniu a vediet’ ho
efektivne riesit.



Dévodom rezistencie mézu byt aj nedorozumenia v komunikacii. Pre-
to odporu¢ame, aby auditorsky tim pravidelne telefonicky komunikoval
s kontaktnou osobou v organizacii, aby priebezne zistoval spatnu vaz-
bu na svoju pracu a vedel ju zapracovat do svojej prace eSte v priebehu
auditu.

TIP: Ak ma auditorsky tim poCas prezentacie zisteni a odporucani
pocit, Ze manazment organizacie reaguje odmietavo, mal by otvorene
komunikovat’ o tom, ¢o by manazmentu pomohlo s implementaciou
a aku podporu im vie auditorsky tim poskytnut. Prostrednictvom
otvorenej komunikacie méze auditorsky tim naformulovat’ odporuca-
nia tak, aby bola zmena internych politik organizacie udrzatelna. Pra-
ve porozumenie dbéleZitosti navrhnutych opatreni a ich praktickému
vyznamu pre organizaciu je pre udrzatelnost zmien kltucova.
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Spolupraca s auditovanou organizaciou spravidla konc&i formulaciou
odporucani a konzultacii o ich implementacii. V ramci projektu VIOLET
na audit priamo nadvazovala aj odborna podpora implementacie opat-
reni vratane interného vzdelavania.

Podpora auditorského timu spociva predovsetkym v navrhovani Upra-
vy internych predpisov alebo v spolupraci na vypracovani novych. Ten-
to proces je v8ak velmi Casovo narocny. Preto je dobré mat pripravené
vzory vybranych internych predpisov, predovSetkym etického kdde-
xu alebo smernice upravujucej postup nahlasovania a rieSenia pripa-
dov sexualneho obtazovania. Tento vzor vie potom auditorsky tim po-
skytnut auditovanym organizaciam alebo vybrané ustanovenia zapra-
cuje do uz existujucich internych predpisov, ¢o vyrazne zrychli proces
implementacie odporucani.

Aby auditorsky tim vedel odhadnut, ako dlho bude trvat implementacia
opatreni v auditovanej organizacii, musi poznat' proces prijimania inter-
nych predpisov v organizacii, ¢i a akym spésobom sa do tohto procesu
zapajaju odbory a €i neexistuju zakonné limity moznych zmien predpi-
SOov.

TIP: Ak chcete, aby Skolenia zahfriali aj zmeny internych predpisov,
mali by ste poskytnut organizacii dostatok ¢asu na ich implementa-
ciu. Ak sa tieto zmeny nepodari prijat’ aj formalne, je dobré ujasnit
Si zakladné prvky systému nahlasovania (napr. bude mozné podat
oznamenie aj anonymne, bude zriadena eticka komisia alebo iny
preSetrovaci organ, bude urcena osoba s novymi kompetenciami,
vedci zamestnanci/zamestnankyne dostant nové kompetencie/po-
vinnosti), s ktorymi sa ucastnici a Gcastnicky oboznamia eSte pred
formalnym schvalenim novych predpisov.

Skolenia v téme sexualneho obt'azovania

Vzdelavanie v téme sexualneho obtazovania je klu€ovy nastroj jeho
prevencie. Ak sa organizacia rozhodne vytvorit alebo zmenit systém
nahlasovania a rieSenia pripadov sexualneho obtazovania, tieto zmeny
musia byt nevyhnutne komunikované vsetkym zamestnancom a za-



mestnankyniam organizacie. Prave Skolenia su vhodny nastroj, ako ko-
munikovat tieto zmeny a zaroven scitlivovat zamestnanectvo voci SO.

Vseobecne by obsahom Skolenia mali byt nasledovné témy:

definicia SO a uvedenie konkrétnych prikladov obtazujuceho spra-
vania,

pribliZzenie dopadov SO na obtaZované osoby, timy, v ktorych péso-
bia, a organizacie ako celok,

vysvetlenie dévodov, pre ktoré sa zamestnankyne a zamestnanci
nestazuju,

dostupné data o prevalencii SO v danej organizacii (ziskané pomo-
cou ankety), sektore, pripadne na pracovisku vo v§eobecnosti,

postup nahlasovania a rieSenia pripadov SO v danej organizacii
a informacie o realizovanych alebo pripravovanych zmenach.

TIP: Skolenie by malo obsahovat aj interaktivnu ¢ast, do ktorej sa
moZzu zucastneni Skolenia zapojit, napr. pripadovu Studiu. Pripadova
Studia pracuje s konkrétnou obtazujucou situaciou (bertc do uvahy
Specifika daného sektora), ktoru Skolitel(ka) najprv opiSe a nasledne
poloZi otazky, na ktoré maju ucastnici a ucastni¢ky po skupinovej
diskusii odpovedat’ (napr. ¢i by danu situaciu vnimali ako obtazuju-
cu, ako by postupovali, aké by sa pravdepodobne postupovalo v ich
organizacii).

Konkrétny obsah Skolenia sa méze liSit podla ciefovej skupiny:

1.

manazment organizacie (vedenie, pravne a personalne oddele-
nie, manazment kvality, oddelenie kontroly a pod.)

* kedze ide o ludi, ktori proces nahlasovania a rieSenia pripadov
SO aj nastavuju alebo uplatfuju tieto postupy v pracovnoprav-
nych vztahoch, malo by ich zaskolenie obsahovat aj informa-
cie o pravhom ramci, povinnostiach zamestnavatela a moz-
nostiach pracovnopravnych opatreni voci obtazujucej osobe.
Okrem v8eobecného obsahu by sa Skolenie malo zameriavat
aj na poskytovanie zrucnosti délezitych v prevencii a rieSeni
pripadov obtazovania (ako komunikovat s obtazovanou a ob-
tazujucou osobou, ako reSpektujuco a efektivne preSetrovat
pripady, zachovavat dovernost, predchadzat neopravnenému
postihu, implementovat’ sankcie a napravné opatrenia, komu-
nikovat’ tuto tému v organizacii, zvySovat povedomie a citlivost
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voCi SO atd.). RieSenie konkrétnych pripadov a komunikacia
s osobami, ktoré zazili SO, su vzdy individualne a Castokrat aj
naroéné. Skolenie by malo byt nastavené tak, aby manazmen-
tu organizacie pomohlo riesit’ pripady SO citlivo, transparentne
a spravodlivo.

2. veduci zamestnanci/zamestnankyne

tato skupina ludi je €asto v organizacii klu€ova v systémoch
nahlasovania a rieSenia sexualneho obtaZovania, kedZe su
(formalne alebo neformalne) miestom prvého kontaktu pre oso-
by, ktoré SO zazivaju. V pripade zvySovania povedomia, resp.
zvysenej pozornosti venovanej tejto téme organizaciou sa da
oCakavat, ze sa zvySi poCet zamestnancov a zamestnankyn,
ktori/é chcu SO nahlasit. Z toho dévodu je zasadné, aby ve-
duci/veduce vedeli citlivo komunikovat so vSetkymi dotknutymi
osobami (tak, aby ich neodradili od nahlasenia pripadu a aby
im neublizili), aby boli oboznameni/é s principmi zachovavania
dovernosti, vedeli poskytnut komplexné informacie o systéme
nahlasovania a rieSenia SO v danej organizacii a poznali ich
pravomoci, povinnosti a kompetencie v ramci tohto systému.

64 3. zamestnanectvo

v tejto skupine su zastupené aj osoby, ktoré zazivaju SO, po-
tencialne ho mézu zazivat v buducnosti alebo sa dopustaju
obtazujuceho spravania. Kolegovia a kolegyne su Casto prvé
osoby, ktorym sa obtaZovana osoba zveri so svojou skuse-
nostou. Cielom Skolenia je zvysit' citlivost a povedomie o tejto
téme vratane priblizenia postupu nahlasovania a rieSenia se-
xualneho obtaZovania v danej organizacii a moznych sankcii.
Skolenie podrobne vysvetluje aké rézne formy a podoby méze
SO nadobudat, aké ma dopady, preco sa ludia nestazuju, ako
postupovat v pripade, Ze osoba zaziva alebo ma vedomost
o SO v organizacii, ako prebieha rieSenie SO, ako sa predcha-
dza neopravnenému postihu a aké sankcie sa v organizacii
v suvislosti so sexualnym obtaZovanim aplikuju. Sucastou
Skolenia je aj priblizenie zakladnych technik, ako komunikovat
s osobou, ktora sa zveri, ze zaziva SO, ako jej poskytnut pod-
poru a taktiez technik tzv. intervencie prizerajucich (ako zasiah-
nut, ked sa deje sexualne obtazovanie na pracovisku).



4. odbory

» $pecifikom tohto Skolenia oproti predchadzajucim je posilfio-
vanie odborov v téme rieSenia pripadov SO z pohladu ochra-
ny obtazovanej osoby, pravny ramec pre prijimanie pracov-
no-pravnych krokov voci obtazujucej osobe, uloha odborovej
organizacie pri vySetrovani okolnosti a zabezpeceni objektivne-
ho vyhodnotenia pripadu.

TIP: Dizka $kolenia sa méze lisit podla cielovej skupiny. Miniméina
odportiéana dizka $kolenia je 1,5 hodiny, ale véésia dasovéa alokécia
(napr. 3 hodiny) umoZzriuje zahrnut viac aktivit. Tie lepSie udrZiavaju
pozornost’ a vdaka nim si zucastneni potencialne viac zapamétaju.
V pripade dlhsich Skoleni treba pamétat aj na prestavku/prestavky.
Dizka $kolenia a moznost absolvovat ho po&as pracovnej doby je
casto predmetom vyjednéavania s organizaciou. Je potrebné spravne
odhadnut mozZnosti organizacie aj daného sektoru (napr. moznost’
uvolnit zamestnancov pocas pracovnej doby) a dohodnut sa na pri-
padnych kompromisoch (napr. skratenie zakladného Skolenia pre
vSetkych zamestnancov, ponuknutie sSkolenia po pracovnej dobe). Je
vzdy lepsie zaskolit 50 fudi Siastocne, ako mat kurz v plnej dizke
S piatimi uc¢astnikmi.
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5. Wellbeing auditorského timu



Auditorsky tim je pocas auditu a predovSetkym v priebehu rozhovorov
vystaveny riziku réznych stresujucich a potencialne traumatizujucich
skusenosti. Zamestnanci a zamestnankyne sa mdzu auditorskému
timu zverit so svojimi zazitkami so sexualnym obtazovanim, priebeh
spoluprace mdze u auditujucich vyvolavat pocity frustracie alebo mézu
zazit obtazujuce spravanie zo strany respondentov/respondentiek. Je
preto dobré s takymito situaciami vopred pocitat’ a vytvorit' si plan, ako
postupovat.

V priebehu rozhovorov sa vyskytuju predovsetkym dva druhy neprijem-

nych situacii:

1. Bagatelizacia a popieranie sexualneho obt'azovania, obvifiova-
nie os6b, ktoré zazili obt'azovanie: vyroky ako ,Zeny provokuju
tym, ako chodia obleCené®, ,kazda Zena sa musi vediet’ ohradit,
,anes uz tym Zzenam vsetko vadi* a pod.

Ako sme spominali v Kapitole 4.2. zameranej na vedenie rozhovorov,
ulohou auditorského timu nie je respondentstvo vzdelavat, takze do
priamej nazorovej konfrontacie auditorsky tim nevstupuje. Pocuvat na-
zory tohto druhu v8ak méze byt znagne frustrujuce. Preto je vhodné
zabezpedit timu po ukonc€eni rozhovorov superviziu alebo interviziu.
Méze mat neformalnu a neorganizovanu podobu (napr. ak si auditor-
sky tim po rozhovoroch v dany den vycleni ¢as na zdielanie — osob-
né Ci online) alebo organizovanu podobu naplanovanych pravidelnych
rozhovorov celého auditorského timu, pripadne aj s ucastou experta/
expertky z oblasti psycholégie. Aj v pripade, Ze v konkrétny defi vedie
rozhovory len jedna auditorka, mala by mat’ moznost podelit sa o svoje
skusenosti s auditorskym timom. Auditori a auditorky samozrejme tiez
disponuju zoznamom kontaktov na linky psychologickej pomoci, ktoré
mdbzu v pripade potreby vyuzit.

2. Rozne formy obt'azujuceho spravania voci ¢lenkam a ¢lenom
auditorského timu: podrobné rozpravanie o svojich sexualnych
zazitkoch na pracovisku, cmukanie, Zmurkanie, nezelany fyzicky
kontakt, nevhodné poznamky, dodatocné kontaktovanie po rozho-
voroch v snahe nadviazat nepracovny vztah.

Predoslé odporucanie nekonfrontovat respondentstvo sa samozrejme
nevztahuje na situacie, v ktorych su prekraované osobné hranice au-
ditorky Ci auditora. V takychto pripadoch musi mat’ ¢len/Clenka timu
moznost sa voli nevhodnému spravaniu vymedzit. Auditorsky tim je
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preto poCas pripravy na audit informovany o tom, Ze v pripade nevhod-
ného spravania respondentov a respondentiek mdzu rozhovor ukoncit
s vysvetlenim alebo aj bez neho. Auditujuce osoby si mézu v ramci
timu nastavit bezpe&nostnu komunikaciu — napriklad formou priebez-
nych sprav informovat o tom, v akej ¢asti budovy su, potvrdit, ¢i vSetko
prebieha v poriadku alebo potrebuju pomoc. Nasledne je velmi Ziadu-
ce, aby mala auditorka mozZnost svoje negativne skusenosti zdielat
s timom, byt vypocuta a ziskat podporu a spolo¢ne s timom sa dohod-
nuat na dalSich krokoch a informovani auditovanej institucie o obtazu-
jucom spravani.

Navrhy pravidiel pre zvysenie bezpec¢nosti auditorského timu:

» Osoby z auditorského timu su pred zacatim auditu informované
o tom, Ze prvoradé je ich bezpec€ie a v pripade pocitu ohrozenia
(ktory je vyhodnocovany subjektivne) a naruSenia osobnych hra-
nic maju rozhovor ukoncit.

»  Na stretnutia a rozhovory chodia min. vo dvojici (aj ked rozhovory
vedu samostatne) a priebezne sa informuju o ich priebehu a pri-
padnych incidentoch.

» Ak nie je mozné z obtazujucej situacie odist a druha osoba z timu
ma o situacii vie (napr. cez spravu), méze zakrocit' vstipenim do
rozhovoru ¢i prerusenim stretnutia.

» Je stanoveny postup na nahlasovanie neprijemnych skusenosti
pocas rozhovorov, auditujuce osoby su o hom informované.

» V pripade vzniku obtaZujucej situacie incident komunikuje so za-
mestnavatelom poverena osoba za auditorsky tim, aby sa predis-
lo opatovnému stretnutiu alebo spolupraci s obtaZujicou osobou.
O pripadnom incidente komunikuje v rozsahu dohodnutom s ob-
taZovanou auditorkou/auditorom.

» Nahlasovanie nie je ponechané vyluéne na osobu s neprijemnou
skusenostou, ale tato osoba méze ziskat podporu v ramci audi-
torského timu ¢i SirSieho institucionalneho kontextu.

»  Zdielanie skusenosti v ramci auditorského timu je vopred plano-
vané. Netreba teda, aby ofi jednotlivi auditori €i auditorky Ziadali.
V pripade potreby sa auditorsky tim stretne, aby sa navzajom
podelili o svoje skusenosti aj mimo dohodnutych stretnuti.

»  Auditorsky tim ma pre pripad potreby k dispozicii kontakty na do-
stupnu psychologicki pomoc.
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INFORMACNY MATERIAL PRE ZISKANIE SUHLASU
S UCASTOU NAAUDITET

ZODPOVEDNA INSTITUCIA:
KONTAKTNE UDAJE:
ZODPOVEDNA OSOBA:
SPOLUPRACUJUCA INSTITUCIA:

1. Zakladné informacie o institucii

SNSLP je nezavislou instituciou s dvoma mandatmi: narodnej institu-
cie pre ludské prava a narodného antidiskriminacného organu. Ako na-
rodny antidiskriminacny organ SNSLP realizuje vyskumy a nezavislé
zistovania zamerané aj na diskriminaciu, zabezpec€uje pravnu pomoc
obetiam diskriminacie vratane zastupovania v antidiskrimina&nych spo-
roch, vydava odborné stanoviska o tom, o diskriminacia je a €o nie,
vzdelava a zvySuje spoloCenské povedomie o negativnych désledkoch
nerovného zaobchadzania.

2. Zakladné informacie o aktivite

V spolupraci s Nazov organizacie prebieha interny audit existujucich
opatreni prevencie a rieSenia sexualneho obtazovania na pracovisku.
Sucastou tohto auditu su aj rozhovory so zamestnancami a zamest-
nankyhami spolupracujucej institucie.

Cielom rozhovorov je:

- ziskat informacie o organizacnej klime a vnimani témy sexualneho
obtaZovania na pracovisku.

- oboznamit sa s aktualnymi postupmi, ich efektivitou, slabymi a sil-
nymi strankami a realizaciou v praxi.

- ziskat informacie, na zaklade ktorych je mozné formulovat odpo-
ru€ania pre spolupracujucu intituciu a navrhnut vhodné opatrenia
prevencie a rieSenia pripadov sexualneho obtazovania na praco-
visku.
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Ak si v suvislosti, poCas alebo po rozhovore uvedomite, Ze niektoré
aspekty, ktoré boli jeho su€astou, maju na Vas negativny dopad, odpo-
ru¢ame vyhladat odbornd pomoc. Mbzete sa obratit napr. na:

Linka dovery Nezabudka: 0800 800 566. Krizova 24-hodinova, ano-
nymna a bezplatna linka pre v3etkych ludi, ktori sa ocitli v akutne;j
psychickej krize Ci v tazkej zivotnej situacii.

- Narodna linka pre Zeny zazivajuce nasilie — volajte bezplatne na
0800 2012 2012 alebo piste na linkaprezeny@ivpr.gov.sk.
IPEko — anonymna a bezplatna linka pomahajuca fudom v krizo-
vych situaciach. Volajte na 0800 500 333 alebo piste na poradna@
ipcko.sk.

V pripade akychkolvek otazok alebo postrehov v suvislosti s obsahom
tohto rozhovoru, auditu alebo projektu VIOLET vo vSeobecnosti sa mo-
zete obratit na zodpovednu instituciu alebo zodpovednu osobu, ktorych
kontaktné udaje su uvedené vyssie.

3. Rozsah a vyuzitie informacii z rozhovorov

Pre potreby auditu su relevantné informacie o pracovnom zaradeni
respondenta/respondentky a s tym spojené kompetencie a povinnosti
i rieSit’ pripady sexualnehoobtazovania. Z informacii ziskanych pocas
rozhovorov sa vyhotovuje pisomny zaznam. Pisomny zaznam nebude
zdielany s tretimi osobami.

Vyhodnotenie rozhovorov bude sucastou suhrnnej spravy z auditu
v podobe, v ktorej nebude mozné identifikovat postoje a zdielané sku-
senosti jednotlivcov.

VSetky blizSie informacie, na zaklade ktorych by mohli byt jednotlivi
respondenti a respondentky identifikovani/é, budu zo zapisov a dalSich
vystupov odstranené.



SUHLAS S UCASTOU NA ROZHOVORE

. Tymto potvrdzujem, ze som si precital/a informacny material dato-
vany k DD.MM.RR a porozumel/a mu. Mal/a som prilezitost zvazit
poskytnuté informacie, spytat sa otazky a dostat’ uspokojujuce od-
povede.

. Rozumiem, Ze informacie, ktoré sa zbieraju po&as rozhovorov, budu
pouzité na ucely suvisiace s auditom, ako je vysvetlené v informac-
nom materiali.

. Tymto potvrdzujem, Ze moja uc€ast na rozhovore je dobrovolna,
a som si vedomy/a, ze od nej mbézem kedykolvek slobodne odstu-
pit.

. Rozumiem, ze ucast na tomto rozhovore nezaklada narok na ho-

norar.

. Rozumiem, Ze mnou poskytnuté informacie budu pouzité vo vystu-
poch z auditu.

. Suhlasim s uéastou na tomto rozhovore.

Respondent/ka:
Meno a priezvisko:
Miesto:

Datum:

Podpis:

Zodpovedna osoba:
Meno a priezvisko:
Miesto:

Datum:

Podpis:
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Otazky v zaznamovom liste sluzia ako priklady, treba ich upravit tak,
aby bolo mozné viest rozhovor prirodzene a plynulo. Pri kaZzdej otazke
sa uvadza jej ciel, konkrétne znenie otazky mozno pozmenit' s ohfadom
na Specifika danej organizacie/sektora.

Zaznamovy list ma poskytovat dostatok priestoru na zapisanie skra-
tenych odpovedi, je vhodné mat k dispozicii volné papiere, ak by bolo
treba zaznamenat' viac textu.

V pripade vyhotovovania nahravky postacuju zakladné informacie/fak-
ty, klu€ové slova, pripadne pozorovania alebo postrehy auditora/audi-
torky.

Ak sa da, rozhovor moZzu viest dve osoby, pricom jedna zaznamenava
odpovede a druha vedie rozhovor a reaguje na odpovede doplfiujucimi
otazkami.

Datum:

Rozhovor vedie:

Pracovna pozicia respondenta/respon-
dentky:

Nazov organizacie:

1. Organiza¢na kultura a klima na pracovisku

Myslite si, Zze sexualne obt'azovanie je
nie€o, comu by Vas zamestnavatel/Vasa
organizacia mal/a venovat’ pozornost?
Preco ano/nie?

Ciel: navodit tému a zistit' vS8eobecny nazor
na zahrnutie sexualneho obtazovania medzi
relevantné oblasti pozornosti vnutroorgani-
zacnej politiky.

Rizika: Respondent/ka m6zu mat na uvod
obavy rozhovorit sa o téme, reagovat od-
mietavo pripadne naopak, mdzu predasne
otvorit' témy, ku ktorym sa planujete dostat
neskor.




Co sa podra Vasej skusenosti povazuje
vo Vasom kolektive za sexualne obt’'azo-
vanie?

+ Je nejaky rozdiel v tom, &i sa takymto
spésobom sprava kolega/kolegyria alebo
klient/klientka?

Ciel: zistit, aké konanie by bolo pova-
Zované za sexudlne obtaZovanie a aké
nie; do akej miery su vztahy na praco-
visku sexualizované (teda ¢&i je tolerova-
nym Standardom napr. vtipkovanie alebo
rozpravanie o sexualnych témach); ¢i je
v organizacii normalizované sexualne ob-
tazovanie zo strany klientov a klientok ako
.bezna“ sucast prace.

Mate vedomost’ o tom, ze by téma sexual-
neho obt’azovania bola nejako upravenav
internych predpisoch?

+ M& VaSa organizacia eticky kodex? Ak
nie, bolo by to podla Vas prospesné?

« Ak ano, je v tomto dokumente venovana
pozornost aj sexualnemu obtazovaniu?

« Pouziva sa tento dokument aj v praxi?
(napriklad pri rieSeni sporov na pracovis-
ku, pri upozorfiovani na neetické sprava-
nie, podavani podnetov na disciplinarne
konanie a pod.)

Ciel: overit znalost o internych dokumentoch
aich obsahu.

Poznamka: Pred rozhovormi sa treba
oboznamit’ s internymi predpismi. Res-
pondenta/ku vSak pocas rozhovoru neo-
pravujeme. Ak sa sami spytaju na spravnu
odpoved, je v poriadku im ju povedat po
ukoné&eni rozhovoru.
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Stretli ste sa s terminom nulova toleran-
cia voci sexualnemu obt'azovaniu? Co si
pod tym predstavujete?

Ciel' zistit oboznamenost s konceptom nu-
lovej tolerancie, vedomost’ o tom, &i sa na-
chadza v internych dokumentoch (ak je to re-
levantné); mieru ochoty désledného rieSenia
pripadov sexualneho obtazovania a potenci-
alneho odporu voci nemu.

+ Viete si predstavit, Ze by takyto pristup bol
uplatfiovany aj vo Vasej organizacii?

Poznamka: Podotazka zamerana na uplat-
nenie nulovej tolerancie ma vyznam len v
pripadoch, ked respondenti mali vedomost’
o tom, €o je nulova tolerancia.

Ako by podla Vas prijali zamestnanci a
zamestnankyne zvySenU pozornost’ ve-
novanu zakazu sexualneho obt'azovania,
napriklad aj povzbudenie k tomu, aby ta-
kéto pripady nahlasovali?

Ciel: zistit vSeobecné nastavenie v organi-
zacii voli upozorfiovaniu na sexualne ob-
tazovanie a potrebu jeho rieSenia. Ak je to
mozné, zistit, €i su v organizacii konkrétne
osoby, oddelenie, profesie, ktoré maju ten-
denciu zlahCovat sexualne obtaZovanie, a
teda mozno od nich oCakavat aj odmietanie
novych opatreni.

Je podla Vas urcitd miera sexualizacie
beznou suéast'ou pracovnej komunikacie
a vzt'ahov na pracovisku? Myslim tym na-
priklad vtipy, rozpravanie sa o sexe, vstu-
povanie do osobného priestoru.

« Myslite si, ze su aj taki kolegovia/kolegy-
ne, ktorym to prekaza? Ozyvaju sa v ta-
kychto pripadoch?

« Vnimate, Ze su niektoré skupiny zamest-
nancov/zamestnankyn, ktoré zazivaju po-
tencialne obtazujiuce spravanie CastejSie
ako iné?




Ciel: zistit, do akej miery je v organizacii bezné
sexualne ladené vtipkovanie, komentovanie
a pod., Ci je na pracovisku vnimané nega-
tivne, ak sa niekto ohradi voCi sexualnemu
obtazovaniu alebo ak sa na to, naopak, re-
aguje reSpektujuco; zistit, ¢ su na praco-
visku ohrozenejSie skupiny zamestnankyn/
zamestnancov (napr. stazistky, mladsSie kole-
gyne/kolegovia alebo kolegyne/kolegovia na
konkrétnom oddeleni).

Poznamka: ReSpektovanie hranic a moz-
nost komunikovat’ hranice bez negativnych
nasledkov su délezitou podmienkou preven-
cie sexualneho obtazovania.

Motivujete Vy alebo iné osoby z vedenia
organizacie zamestnankyne a zamest-
nancov, aby nahlasovali pripady sexual-
neho obt'azovania?

Ciel zistit, Ci je v organizacii podporované
nahlasovanie a rieSenie sexualneho obta-
Zovania zo strany vedenia na réznych Urov-
niach.

Rizika: Osoby z nizSej urovne riadenia alebo
radovi zamestnanci/zamestnankyne mozu
byt touto otazkou zaskocCeni/é. Formulaciu
treba prispdsobit pracovnej pozicii. Ak su
respondenti/respondentky  presvedceni/é,
Ze sa doteraz ni€ také nevyskytlo, je mozné
otazku preformulovat ako hypoteticku.

Myslite si, ze v organizacii vladne dosta-
toéna doévera na to, aby lPudia otvorene
rieSili problémy alebo konflikty na praco-
visku?

Ciel: zistit, ¢i nie je jednou z prekazok nahla-
sovania sexualneho obtazovania nedosta-
to¢na dbévera na pracovisku; €i su konkrétne
osoby, ktorym fudia déveruju viac ako inym
(a naopak); zistit, ¢i nastali v minulosti situa-
cie, kedy tato dévera bola porusena.
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2. Vzdelavanie

Mate priamo na pracovisku moznost’ zis-
kat’ informacie o tom, ¢o sa povazuje za
sexualne obt'azovanie, ako sa pred nim
branit,, pripadne o moznostiach nahlaso-
vania?

« Ak ano, akym spbésobom?

Ciel: zistit, ¢i zamestnavatel zahrnul proble-
matiku SO medzi témy internych vzdelavani,
¢i su k dispozicii vzdelavacie materialy alebo
informacie o internych postupoch (napriklad
pocas porad, nastupnych skoleni, na infor-
macnych tabuliach, mailom); zistit z akych
(inych) zdrojov maju zamestnanci a zamest-
nankyne informacie (napr. socialne siete,
média) a i sa o tejto téme na pracovisku vo
svojich timoch rozpravaju.

Mate vedomost’ o uskutoénenych vzdela-
vaniach/Skoleniach na tému sexualneho
obt'aZzovania alebo suvisiacej témy?

Poviete nam o tom viac?

« kedy sa konali,

« pre koho boli ur¢ené (manazment, odb.
personal, pomocny/technicky personal),

« akym spbsobom bol zam. informované,

« ¢i boli povinné/dobrovolné,

- aky bol ich rozsah,

« kto Skolenie realizoval (externé/interné
osoby),

« Co bolo obsahom Skolenia.

Ciel zistit, aké rozne Skolenia boli realizo-
vané v obdobi poslednych 5 az 10 rokov
(max.), €i bol zamestnavatel zapojeny do
nejakych projektov suvisiacich s touto té-
mou. Zaujimaju nas aj pribuzné témy (napr.
nasilie na zenach, diskriminacia vSeobecne,
Sikanovanie); zistit podrobnejSie, za akych
podmienok sa zamestnanci mohli zu¢astnit
(poc€as pracovnej doby, len urcité profesie a
pod.) Zistit podrobnejSie informacie o obsa-
hu (ak relevantné), napr. €i sa tykalo Skolenie
témy SO vSeobecne, pravnych prostriedkoch
ochrany, nahlasovania a rieSenia SO.




Zucastnili ste sa tohto vzdelavania pria-
mo?

- Ak nie, pre¢o?

- Ako na Skolenia reagovali zamestnanci/
zamestnankyne? PovazZovali to za uzito¢-
ne straveny ¢as?

« Naplnilo toto vzdelavanie svoj ciel/o¢aka-
vania?

- Zaznamenali ste nejaky dopad tychto Sko-
leni (napr. zvySenie poCtu nahlasenych
pripadov)?

Ciel zistit nastavenie zamestnanectva voci
vzdeladvaniam a internym Skoleniam v orga-
niz4cii; zaznamenat' predchadzajiuce skuse-
nosti s vplyvom 8koleni na zmenu v organi-
Z&cii.

3. Nahlasovanie a rieSenie podnetu

Existuje na pracovisku systém nahlaso-
vania pripadov sexualneho obt'azovania?
Povazujete jeho sucasné nastavenie za
dostatoéné? Preco?

« Ako by sa malo u Vas postupovat?

+ Komu sa nahlasuje, resp. kto je osobou
prvého kontaktu pri nahlasovani?

- Ako by sa malo postupovat dalej?

Ciel' overit povedomie o zavedenych postu-
poch nahlasovania podla internych predpi-
sov a zistit potencialne moznosti zlepSenia
tohto systému.

Poznamka: Pred rozhovorom je potrebné
oboznamit’ sa s internymi predpismi.

Vedia podl'a Vasich skusenosti Vasi kole-
govia a kolegyne o moznostiach a spdso-
be nahlasovania SO?

- Napriklad, vedia podla Vas zamestnanci/
zamestnankyne, ako moézZu postupovat,
za kym ist, aké kroky mézu oCakavat™?

+ Su tieto informacie uvedené len v inter-
nych predpisoch alebo su aj niekde zhr-
nuté?

« Hovorili ste o tychto postupoch na timovej
porade alebo pri rieSeni nejakého problé-
mu?
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- Niekedy byvaju formulacie v predpisoch
Zlozité, je postup pri nahlasovani niekde
zhrnuty aj fudskym jazykom“?

« Kde konkrétne? (na nastenke, v letaku)

Ciel: podrobnejSie zistit mieru povedomia
0 zavedenych postupoch nahlasovania v su-
lade s internymi predpismi z pohladu stred-
ného a nizSieho manazmentu; overit' pristup-
nost a identifikovat priestor na zlepSenie
informovania o zavedenych postupoch..

Riziko: Otazka je uréena predovsetkym pre
nizSi a stredny manazment. Napriek tomu
sa moze stat, ze respondenti/respondentky
nebudu mat’ nazor na to, &i su ich kolegovia
dostatoCne informovani a Ci by vedeli, ako
postupovat. Ak nepomdzu ani nadvazujuce
otazky, prejdite na dalSiu oblast.

Poznamka: Pred rozhovorom je potrebné
oboznamit’ sa s internymi predpismi.

Je podla Vas tento mechanizmus rovna-
ko pristupny vsetkym alebo st mozno
kolegovia/kolegyne, ktoré by zavedeny
sposob nevyuzili?

- Je potrebné podat oznamenie pisomne
formalnym dokumentom?

- Je mozné podat aj anonymny podnet?

+ Maju zamestnanci/zamestnankyne moz-
nost' sa poradit’ predtym, ako sa rozhodnu
podat oznamenie?

Ciel: overit pristupnost systému nahlaso-
vania pre rdozne situacie — moznost nefor-
malneho rieSenia, anonymného oznamenia,
rézne spOsoby nahlasenia (emailom, postou,
osobne, telefonicky).

Vyuziva sa tento spésob nahlasovania?
Viete o nejakom pripade? (Kolko pripa-
dov si pamatate?)

« Mate vedomost aj o pripadoch, ktoré ne-
boli nahlasené? Preco sa tieto osoby pod-
la vas rozhodli pripad nenahlasit?

- Myslite si, Ze by kolegovia/kolegyne mohli
mat obavy nahlasit sexualne obtazova-
nie? Ak ano, preco?




Ciel: zistit, €i sa v praxi uplatfiuje postup v
sulade s internymi predpismi alebo je zau-
Zivana alternativna stratégia nahlasovania
pripadov SO; identifikovat' bariéry pri nahla-
sovani (napr. nedostatok dovery, strach z ne-
gativnych reakcii).

Ak sa vratime k nahlasenym pripadom,
ako sa postupovalo d’alej? Co sa dialo
po nahlaseni?

Kolko oséb a na akych poziciach bolo za-
pojenych do preSetrovania?

Ako prebiehalo preSetrovanie a zabezpe-
Covanie dékazného materialu?

Podarilo sa zachovat dévernost’ nahlase-
ného pripadu a osoby alebo je tento pri-
pad v§eobecne znamy?

Ako bola zabezpe€ena ochrana nahlasuju-
cej osoby? (konfrontacia obete/pachatefla,
postup ziskavania informacii od nahlasu-
jucej osoby, ochrana identity nahlasujuce;j
osoby pocas uvodnych faz preSetrovania)
Ako dlho trval proces preSetrovania?

Bola do tohto procesu zapojena odborova
organizacia?

Mala nahlasujuca osoba priebezné infor-
macie o prebiehajucich postupoch? Vede-
la nahlasujuca osoba, aky bude cely po-
stup a aké su moznosti rieSenia?

Ciel: zistit' viac informacii o uplatnenych po-
stupoch pri rieSeni nahlasenych pripadov
sexualneho obtazovania, obzvlast v suvis-
losti s dodrzanim Standardov - ddvernosti,
transparentnosti, nezlahCovania skusenosti
obtaZovanej osoby.

K akému vysledku/rieSeniu ten postup
viedol?

Kto rozhodol o vysledku/rieSeni?

Myslite si, Ze nahlasujuca osoba bola s
rieSenim spokojna?

Nepocitovala nahlasujuca osoba nega-
tivne zmeny svojich pracovnych podmie-
nok? (napr. preradenie, Uprava zmien).

79



80

- Mate vedomost o tom, Ze by sa niekde
evidoval priebeh a vysledky takéhoto pre-
Setrovania, pripadne Ze by sa overovalo
po urcitom obdobi &i doslo k naprave?

Ciel: overit efektivnost opatreni prijatych na
zaklade nahlaseného pripadu SO, overenie,
¢i nedoslo k neopravnenému postihu.

4. Sankcie a naprava situacie

Ak organizacia dospeje k tomu, ze je
urcité spravanie mozné povazovat za
sexualne obt'azovanie, aky je d'alSi pos-
tup? Su sankcie v pripadoch sexualneho
obt’azovania uvedené v nejakom internom
predpise? Ak ano, €o presne je v predpise
stanovené? Uplatiiuje sa stanovené prav-
idlo aj v praxi?

Ciel: overit povedomie o tom, ¢&i a v akom
zmysle sa sankcie spominaju v suvislosti so
sexualnym obtazovanim (napr. &i je pova-
zované za poruSenie pracovnej discipliny);
overit povedomie o vnutroorganizacnej po-
litike pri sankcionovani sexualneho obtazo-
vania.

Riziko: Osoby, ktoré sa priamo nezucastnili
rieSenia nejakého pripadu, nemusia mat’ in-
formacie o tom, ako sa sankcie v praxi uplat-
nuju.

Su nastavené sankcie podla vas primer-
ané a efektivne? Preco?

- Aké faktory sa beru do Uvahy pri rozhodo-
vani o sankcii (napr. opakovanost, zavaz-
nost, trvanie spravania, pozicia obtazuju-
cej osoby atd.)?

- Uplatnili sa zatial sankcie vo vSetkych pri-
padoch rovnako?

« Zohladnuje sa pri sankciach a opatreniach
aj to, ¢i ide o opakovany jav?

Ciel’: zistit vnimanie uplathovanej vnutroor-
ganizacnej politiky pri sankcionovani sexual-
neho obtazovania.

Riziko: Osoby, ktoré sa priamo nezuc&astnili
rieSenia nejakého pripadu, nemaju informa-
cie o tom, ako sa sankcie uplatriuju.




Zohladnuje sa pri opatreniach smeru-
jucich k naprave aj to, aky ma na to
pohlad obt'azovana osoba, pripadne ina
dotknuta osoba?

- Mala obtaZzovana osoba, pripadne ina do-
tknuta osoba napriklad moznost vyjadrit
sa k tomu, ¢o by podla nej bolo vhodné,
za akych okolnosti by sa citila bezpe€ne?

Ciel: zistit, ¢i sa uplatfuje reSpektujuci pri-
stup pri rieSeni SO a zavadzani napravnych
opatreni; zistit ¢i je pri zavadzani naprav-
nych opatreni prioritou bezpelie a zaujem
obtazovanej osoby

5. Monitorovanie

Mate vedomost’ o pravidelnom organ-
izanom mapovani/preverovani, ¢i na
pracovisku dochadza k sexualnemu
obt'azovaniu?

Robia sa vo VaSej organizacii monitorin-
gy/dotazniky k inym témam? Napriklad
vSeobecne klima na pracovisku, spokojnost
s pracovnymi podmienkami a pod.?

Ak ano:

« Za akych okolnosti boli tieto monitoringy
zavedené?

« Kto ich pripravuje a vyhodnocuje?

« Akym spdsobom su distribuované?

« Ako ich vnimaju zamestnanci a zamest-
nankyne?

+ Dostali ste informéaciu o vysledkoch?

+ Zmenilo sa nie€o na zaklade vysledkov
monitoringu?

Ciel: Zistit povedomie o tom, &i organizacia
v nedavnej minulosti (cca. 5 rokov) uskutog-
nila prieskum vyskytu sexualneho obtazo-
vania - samostatne alebo v ramci SirSieho
monitorovania spokojnosti zamestnancov a
zamestnankyn. Zistit vnimanie potreby také-
hoto prieskumu a jeho vplyvu na chod orga-
nizacie.
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Ak monitoring vyskytu sexualneho obta-
zovania na pracovisku zavedeny nie je,
viete si predstavit, ze by takéto otazky
boli stu¢ast'ou pravidelnych dotaznikov?

- Vidite na to priestor? Ako by ste navrhli to
organizacne riesit?

- Boli by kolegovia a kolegyne ochotné od-
povedat skor online alebo offline — dove-
rovali by zachovaniu anonymity?

« Mohli by nastat' iné prekazky pre uskutoc-
nenie takéhoto monitoringu?

Ciel: zistit, ako je vnimané vnutropodnikové
vyhodnocovanie a monitoring - otvorenost
vypifianiu dotaznika, vnimanie efektivity ta-
kéhoto nastroja.

Iné komentare




Skusenosti so sexualnym obt’azovanim a klima na pracovisku

Vazené respondentky,
Vazeni respondenti,

oslovujeme Vas s vyzvou na vyplnenie ankety o organizacnej klime na
Vasom pracovisku. Vyplnenie ankety by Vam nemalo zabrat viac ako
10 — 15 minut.

Vas zamestnavatel sa rozhodol v spolupraci so Slovenskym narodnym
strediskom pre fudské prava (SNSLP) venovat pozornost tomu, do
akej miery su preventivne opatrenia a rieSenie pripadov sexualneho
obtazovania vhodne nastavené. Otazky sa preto tykaju réznych foriem
nezelaného spravania a tiez vytvarania re$pektujuceho pracovného
prostredia.

SNSLP zaru€uje anonymitu odpovedi. Pristup k odpovediam ma len
tim SNSLP pre uc€ely analyzy. Vas§ zamestnavatel od nas ziska len cel-
kové zistenia a odporuc€ania. Vase odpovede nebude mozné stotoznit
s VaSou osobou a zodpovedanie ankety nebude mat Zziadne negativne
dopady na Va$e pracovné podmienky.

Va$e zapojenie do ankety je dobrovolné, ale ¢im viac odpovedi zis-
kame, tym adresnejSie odporucania budeme moct pre Vase pracovné
prostredie pripravit. Vasa uprimnost je pre nas klucova, pretoZze pomo-
Ze lepSie porozumiet' situacii a prispiet’ k zlepSeniu pracovnych pod-
mienok.

Pokyny k vyplneniu ankety:

Niektoré otazky v ankete na seba priamo nadvazuju — vzdy sa to uva-
dza pred konkrétnou otazkou. Ak je pred otazkou napr. uvedené ,Ak
ano“, odpovedate na otazku, len ak ste na danu otazku odpovedali
,Ano“. Ak ste odpovedali ,Nie*, na otazku neodpovedate.

Dakujeme za Va$ &as!
Vyskumny tim SNSLP
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Vzdelavanie na pracovisku

V prvej Casti dotaznika sa venujeme otazkam tykajucim sa Skoleni a vzdelavania
v oblasti prevencie sexualneho obtaZovania. Zaujima nas, ¢i ste mali prileZitost’ absol-

vovat takéto vzdelavanie a aké informacie vam prinieslo.

1. Absolvovali ste na vaSom pracovisku za poslednych 5 rokov vzde-
lavanie v oblasti prevencie sexualneho obtaZovania alebo iné Sko-
lenie, na ktorom sa tato téma vyskytla?

a.
b.

ano
nie

Nasledujtce otazky nadvéazuju na predosiu odpoved

2. Ak nie: Z akého dbévodu ste sa nezucastnili takéhoto Skolenia?
Oznacte jednu moznost.

a.
b.
c.
d.

takéto sSkolenie sa vdbbec nekonalo

o takomto Skoleni som nemal/a informaciu

Skolenie bolo uréené len pre vybrané osoby alebo profesie
bolo dobrovolné a nemal/a som zaujem

3. Ak ano: Ak ste sa v minulosti zu¢astnili takéhoto Skolenia, ¢o bolo
hlavnym dévodom Vasej ucasti?

a.

b.

Skolenie bolo povinné pre vSetkych zamestnancov (vratane ne-
zdravotnickych profesii)

Skolenie bolo povinné len pre urcité profesie

Skolenie bolo dobrovolné a zuc¢astnil/a som sa ho z vlastnej ini-
ciativy

Skolenie bolo dobrovolné, ale citil/a som tlak sa ho zuc¢astnit
Skolenie bolo dobrovolné a zamestnavatel ma motivoval na jeho
absolvovanie

neviem

4. Ak ano: Aké informacie boli sucastou Skolenia? Mobzete oznadit
viac moznosti.

a.
b.
c.

ako rozpoznat’ sexualne obtaZovanie

prec€o je sexualne obtaZovanie povazované za neziaduce
ako postupovat pri nahlasovani sexualneho obtazovania
iné:




Organizacna kultura a klima na pracovisku

V druhej ¢asti sa dotkneme organizacnej kultury a dokumentov na pracovisku a toho,
ako sa pristupuje k problematike sexualneho obtaZovania. Zaujima nas, ¢o si myslite o
nastavenych pravidlach, postupoch a tieZz ako vnimate celkovu atmosféru na pracovisku.

5. Venuju sa podla Vas organizacné dokumenty na Vasom pracovis-
ku (napr. eticky kddex alebo pracovny poriadok) téme sexualneho
obtaZovania?

a.
b.
c.

ano
nie (pokracujte otazkou €. 8)
neviem (pokracujte otazkou €. 8)

Nasledujuce otazky nadvézuju na predoslu odpoved

6. Ak ste na otazku 5 odpovedali ano: Co sa v tychto dokumentoch
uvadza o sexualnom obtazovani? (volha odpoved)

7. Ak ste na otazku 5 odpovedali ano: Obsahuju tieto dokumenty
vyslovny zékaz sexualneho obtaZovania vo vztahu ku klientkam,
klientom a externym osobam?

a.
b.
c.

ano
nie
neviem

8. Oznacte konanie, ktoré by ste vnimali ako sexualne obtazovanie
(ak by boli pre dotknutu osobu neprijemné). M6zZete oznacit’ viacero
moznosti.

a.
b.
c.

Q

Sa@ ™o

rozpravanie vtipov alebo pribehov so sexualnym podténom
komentovanie fyzického vzhladu osoby

znevazujuce poznamky o muzoch &i zenach vSeobecne (napr.
sexistické poznamky)

zasielanie nevyZiadanych obrazkov alebo textov so sexualnym
podténom

snaha o nadviazanie vztahu aj napriek odmietnutiu
zasahovanie do osobného priestoru

nevyziadané fyzické dotyky alebo pokusy o ne

naznacCovanie &i ponukanie vyhod vymenou za sexualnu €innost
pokus o sexualny utok alebo samotny sexualny utok/znasilnenie
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9. Uplatiiuje Vas zamestnavatel niektory z tychto pristupov? MoZete
oznacit’ viacero moznosti.

a.

nulova tolerancia voci sexualnemu obtaZovaniu je zakotvena
v organizacnych dokumentoch

zamestnavatel nezfahCuje staznosti na sexualne obtazovanie
problematike sexualneho obtaZovania je venovana dostatoCna
pozornost

informacie o problematike sexualneho obtazovania su suc¢astou
procesu nastupu do zamestnania

10. Povzbudzuje manazment zamestnancov a zamestnankyne, aby
nahlasovali pripady sexualneho obtazovania?

a

b.
C.
d.

ano

nie
Ciastocne
neviem

11. S ktorymi z nasledujucich tvrdeni suhlasite? Mézete oznacit viace-

ro moznosti.

a. Na pracovisku sa vyskytuju nezelané prejavy sexualizacie.

b. Ak je niekomu sexualizované spravanie neprijemné, ma moz-
nost' to otvorene komunikovat bez rizika negativheho hodnote-
nia kolektivom.

c. Na pracovisku panuje ddvera, Ze nahlasené pripady budu adek-

vatne preSetrené.

Nahlasovanie

V tejto Casti sa venujeme nahlasovaniu pripadov sexualneho obtaZovania. Zaujima
nas, aké su Vase skusenosti — ¢i uz ide o Va$e predstavy o dostupnych moznostiach
a postupoch, alebo o realne situacie, s ktorymi ste sa mohli stretnut. Vase odpovede

st anonymné a pomézu lepSie pochopit, ako funguje systém nahlasovania na pracov-

isku.

12. Ak by ste sa rozhodli podat formalnu staznost, bolo by Vam jasné,
ako postupovat?

a.

b.

C.

ano
nie (pokracujte otazkou €. 16)
nie som si isty/a



Nasledujtce otazky nadvézuju na predosiu odpoved’

13. Ak ste na otazku 12 odpovedali ano: Skuste opisat, ako by ste po-
stupovali pri podani formalnej staznosti. (volna odpoved)

14. Ak ste na otazku 12 odpovedali ano: Povazujete spésoby nahlaso-
vania sexualneho obtazovania na Vasom pracovisku a postupy pri
ich rieSeni za déverné?

a. ano
b. nie
C. heviem

15. Ak ste na otazku 12 odpovedali ano: Su spbsoby nahlasovania a
rieSenia sexualneho obtaZovania na Vasom pracovisku podla Vas
nastavené vhodne?

a. ano
b. nie
C. neviem

16. Je na Vasom pracovisku urCena zodpovedna osoba, na ktoru sa
mdzete obratit' s otazkami o sexualnom obtazovani a o svojich pra-
vach?

a. ano
b. nie
C. neviem

17. Je na Vasom pracovisku mozné podat formalnu staznost na sexu-
alne obtaZovanie aj anonymne?

a. ano
b. nie
C. nheviem
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18. Zazili ste vo svojej suCasnej praci za posledné tri roky niektoru
z nasledujucich situacii? Pre kazdu zo situacii prosim vyberte jed-
nu z moznosti, kolkokrat ste ju zazili (oznacte ,x“ v prisluchajucom

stipci)

Nikdy
samito
nestalo

Stalo sa
mi to raz

Stalo sa
mi to viac
ako raz

Niekto rozpraval sexualne pribehy ale-
bo vtipy, ktoré boli urazlivé.

Niekto sa Vas snaZil vtiahnut’ do rozho-
voru o sexualnych témach, aj ked Vam
to bolo neprijemné.

Niekto komentoval Vas$ vzhlad spéso-
bom, ktory Vam nebol prijemny.

Niekto pouzival neprijemné alebo oplz-
|é sexualne gesta.

Niekto sa pokusal nadviazat s Vami
romanticky sexualny vztah napriek od-
mietnutiu

Niekto Vas ponizoval prave preto, ze
ste muz alebo Zena.

Niekto naznacoval, Ze budete mat vy-
hody (napr. kariérny postup), ak sa s
nim/fou sexualne zblizite.

Niekto sa Vam vyhrazal negativnymi
nasledkami, ak sa s nim/fiou sexualne
nezblizite.

Niekto sa Vas neprijemnym &i nevyzia-
danym spésobom dotykal (napr. chytil
okolo péasa, za zadok, ramena atd.).

Niekto sa nad Vami neprijemne sklanal
alebo sa na Vas tlacil, ¢im narusal Vas
osobny priestor.

Niekto sa k Vam spraval neprijemne po
tom, Co ste odmietli jeho/jej sexualne
navrhy.

Niekto Vas sexualne napadol, alebo sa

o to pokusil.




19. Ak by ste zazili niektoru z uvedenych situacii, komu na VaSom pra-
covisku by ste sa zddverili?

20.

e e

kolegyniam/kolegom

priamemu nadriadenému/nadriadenej

personalnemu oddeleniu

vedeniu

osobe poverenej riesit pripady sexualneho obtazovania
osobe zastupujucej odborovu organizaciu

inej osobe, ktorej déverujem

nie, nikomu by som sa nezddveril/a

nechcem odpovedat

Ak ste zaZili nejaku z vySSie uvedenych situacii, v akom obdobi sa
odohrala?

a.
b.
c.
d.

v poslednych 12 mesiacoch

pred 1 az 3 rokmi

pred viac nez 3 rokmi

ni¢ také som nezazil/a (pokracujte otazkou €. 30)

Nasledujtce otazky nadvéazuju na predosiu odpoved

21. Ak ste na otazku 20 odpovedali a, b alebo c: Kedy a v akom prostre-
di sa udiala tato situacia? (je mozné oznacit' viac miest)

22.

a.

®© Qoo

poCas pracovnej doby na pracovisku

pocas neformalnych podujati (napr. teambuilding)

pocas sluZzobnej cesty

mimo pracovnej doby a pracoviska (napr. cestou domov)
nechcem odpovedat

Ak ste na otazku 20 odpovedali a, b alebo c: Kto sa k Vam takto
spraval? (je mozné oznacit viac oséb)

a.
b.
c.

kolega / kolegyna na porovnatelnej pracovnej pozicii

priama nadriadena / priamy nadriadeny

olega / kolegyna na podriadenej alebo nizSie hodnotenej pra-
covnej pozicii

klient / klientka, pacient / pacientka

nechcem odpovedat
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23. Ak ste na otazku 20 odpovedali a, b alebo c: Podali ste v minulosti
staznost alebo inym spdsobom informovali poverené osoby o sexu-
alnom obtaZovani na tomto pracovisku?

a.
b.
c.

ano
nie (pokracujte otazkou €. 29)
nechcem odpovedat

Nasledujtce otazky nadvazuju na predosiu odpoved

24. Ak ste na otazku 23 odpovedali ano: Boli ste priebezne informova-
naly o tom, aké kroky v rieSeni Vasho podnetu budu nasledovat?

a.

b.
c.
d.

ano, mal/a som dostato¢né informacie
ano, ale len CiastoCne

nie

nechcem odpovedat

25. Ak ste na otazku 23 odpovedali ano: Bol priebeh Setrenia Vasho
pripadu zaznamenany niektorou z nasledujucich foriem? (modzete
oznacit viac odpovedi)

a.

~®oo0C

formou zapisnice

vyrozumenim o vysledku Setrenia a prijatych opatreniach
formou evidencie, zaznamu o prijati podnetu/staznosti
neexistuju Ziadne pisomné zaznamy

neviem

nechcem odpovedat

26. Ak ste na otazku 23 odpovedali ano: Ako by ste hodnotili priebeh
Setrenia Vasho pripadu? (mozete oznacit viac odpovedi)

a.
b.
c

d.

déverny — informacie neboli poskytované dalSim osobam
anonymny — nikto sa nedozvedel, zZe ste podali podnet

. transparentny — vysledky Setrenia a prijaté opatrenia boli jasne

zdévodnené
Ziadne z vySS8ie uvedeného

27. Ak ste na otazku 23 odpovedali ano: Ako by ste opisali svoju spo-
kojnost' s vysledkom Setrenia? (volna odpoved)



28. Ak ste na otazku 23 odpovedali ano: Mali ste pocit, Zze podanie staz-
nosti malo pre Vas negativhe dopady? Ak ano, skuste ich pribliZit.
(d'alej pokraCujte na otazku 30)

29.

Ak ste na otazku 23 odpovedali nie: Ak ste nepodali staznost, aké
ste mali dévody?

R

nepovazoval/a som situaciu za zavaznu

nevedel/a som, komu to nahlasit

vyriesSil/a som si to sam/sama

situacia sa uz neopakovala alebo ¢asom prestala

obaval/a som sa, ze sa o tom bude hovorit medzi kolegami
obaval/a som sa, Ze mi nebudu verit

nechcel/a som, aby ma obvifiovali z toho, ze chcem niekomu
uskodit

obaval/a som sa neprijemnosti v praci (napr. preradenie, zhor-
Senie vztahov)

iné:

Sankcie a naprava

V tejto Casti sa pytame na sankcie a opatrenia, ktoré su na pracovisku spojené so

sexualnym obtaZovanim. Zaujima nas, ¢i st podla Vas tieto opatrenia ucinné a

férové.

30. Obsahuju organiza¢né dokumenty sankcie voci osobam, ktoré sa
dopustia sexualneho obtazovania?

a. ano

b. nie (pokracujte otazkou ¢&. 32)

c. neviem (pokracujte otazkou €. 32)

Nasledujuce otazky nadvazuju na predosit odpoved

31. Ak ste na otazku 31 odpovedali ano: Co si myslite o sankciach uve-
denych v organizacnych dokumentoch? (mbzete oznadit viac od-
povedi)

a. uplatiuju sa na vSetkych rovnako

b. povazujem ich za ucinné
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C.
d.

sU primerané zavaznosti konania
iné:

32. Viete o tom, kto rozhoduje o sankciach na Vasom pracovisku?

a.
b.

ano
nie

Osobné charakteristiky

Na zaver dotaznika sa Vas budeme pytat’ na niektoré charakteristiky Vas ako osoby.
Na zaklade tychto tdajov nebude mozné urcit konkrétnu osobu, ale poméze nam to

pri sledovani suvislosti podla tychto charakteristik.

33. Aké je VaSe profesijné zaradenie?®

a.

b.
c.
d

lekar, lekarka

zdravotna sestra alebo pérodna asistentka
iny zdravotnicky personal

iné (uvedte, aké)

34. Aky je Vas vek? (uvedte Cislo)

35. Aké je VaSe pohlavie?

a.
b.
c.

zena
muz
iné

36. Vztahuje sa na Vas niektora z nasledovnych charakteristik? (méze-
te oznacit' viac odpovedi)

a.
b.

o a0

som samozivitelka alebo samozivitel

povazujem sa za sucast inej ako slovenskej narodnostnej sku-
piny

mam inu Statnu prisludnost ako slovensku

mam zdravotné znevyhodnenie

mam inu ako heterosexudlnu orientaciu

ani jedno z uvedenych

5 Potrebné upravit podla sektora a potrieb organizacie.
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