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Pracovisko bez sexuélneho obtaZovania
Ako na to?

Uvod

Vyskumy o miere vyskytu sexuélneho obtaZova-
nia na Slovensku prindsaju znepokojivé zistenia:
so sexudlnym obtaZovanim sa stretla viac ako
polovica populécie a viac ako dve tretiny zZien. Je
evidentné, ze k sexudlnemu obtaZovaniu moze do-
chéadzat v réznych prostrediach, pracoviska nevy-
nimajuc (Kuruc, 2022). Ziadne pracovisko nie je
imunne voéi problému sexuélneho obtaZovania.
Tejto vyzve musia v sucasnosti Celit rozne poma-
hajuce profesie a preto by mala byt problematika
sexuélneho obtazovania zaradena aj do odbornej
vysoko$kolskej pripravy oblasti manazmentu, psy-
cholégie, ¢i prava.

Ak na Vasom pracovisku dosial neboli hlasené pri-
pady sexudlneho obtaZovania, alebo sa takéto hla-
senia vyskytli zriedkavo, neznamena to, ze vaSej
firmy ¢i organizacie sa problém netyka. Niekedy
k sexuadlnemu obtazovaniu dochadza v skrytosti,
niekedy sa odohradva pred svedkami. Existuju aj
pracoviska, kde je sexualne obtazovanie povazova-
né za verejné tajomstvo. Kazdy o tom vie, a zaro-
ven to nikto nerieSi. Mozno sa aj niekto o rieSenie
pokusal, ale akosi neuspel. V kazdom pripade to
nie je v poriadku.

Sexuélne obtaZovanie na pracovisku je spojené s
celym spektrom moznych negativnych nasledkov,
a to na rdéznych Urovniach (Smidt a kol., 2023). U
0s0b, ktoré su priamo vystavené nejakym formam
sexualneho obtazovania na pracovisku, sa zniZuje
pocit psychickej a fyzickej pohody, ¢o (okrem pre-
sahu do stikromia) méa zékonite neblahy vplyv aj na
ich pracovny vykon. Nevhodné reakcie kolegov a
kolegyn na incidenty sexualneho obtazovania, kto-
rych boli svedkami, mézu viest k zhorSeniu kvali-
ty vztahov v pracovnom kolektive, a tym aj osla-
bovat potencial vzadjomnej efektivnej spoluprace.
Negativne nasledky sexudlneho obtaZzovania sa
eSte dalej prehlbuju, pokial v rieSeni problematiky
zamestnavatel (¢i uz umyselne alebo z nedban-
livosti) zlyhava (Smidt a kol., 2023). Za takychto
okolnosti m6Zu obete sexualneho obtazovania na-

dobudnut opravneny pocit, Ze ich zamestnavatel

zradil alebo zradza.

Veronika Valkovi¢ova, Slavka Karkoskova
a Magdaléna Musilové

KedZe sexualne obtazovanie na pracovisku ohrozu-
je zdravie a pohodu zamestnancov a zamestnan-
kyn, jeho prevencia a adekvatne rieSenie v pripa-
doch jeho vyskytu, by mali byt prioritou kazdého
zamestnavatela s cielom zabezpeéit bezpecné
pracovné prostredie (Uznesenie Eurépskeho par-
lamentu, 2023). Bezpecnost a ochrana zdravia je
rutinnou témou, ktord je predmetom vstupného a
periodického preskolovania zamestnanectva. Za-
tial je vSak v jeho obsahu opominana problematika
sexualneho obtaZovania na pracovisku. Je Ziaduce,
aby sa to zmenilo. Sexudlne obtaZovanie na praco-
visku je totiz zalezitostou bezpec€nosti a ochrany
zdravia a ako také by sa malo riesit a malo by sa
mu predchadzat (Uznesenie Eurdpskeho parla-
mentu, 2023).

NavySe, sexudlne obtazovanie je jednou z foriem
diskriminacie, a ako také je vyslovne definované
nielen v medzindrodnych dokumentoch, ale i v
slovenskej legislative — konkrétne v tzv. antidis-
kriminaénom zéakone. Kazdy méa podla tohto zako-
na pravo na ochranu pred diskriminaciou, a urci-
té subjekty, vratane zamestnéavatelov, sU povinné
diskriminécii nielen predchadzat, ale ju aj Ucinne
rieSit, ak k nej predsa len d6jde. Nezadostucinenie
tymto poziadavkdm je spojené s rizikom, Ze za-
mestnavatel bude ¢elit sidnej Zalobe.

Pravne povedomie o tom, Ze sexudlne obtazovanie
je formou diskriminéacie, je na Slovensku pomer-
ne nizke. Neznalost zdkona vSak neospravedlfiuje
nikoho, ani zamestnavatelov. Na druhej strane ale
treba podotknut, Ze implementéacia poziadaviek
plynucich zo zakona niekedy nezlyhava kvoli ne-
dbanlivosti ¢i zlym Umyslom, ale z inych ddévodov.
Dévodom mdze byt aj nedostato€na miera scit-
livenia voCi problematike a chybajice konkrétne
navody, ako sa v aplikacnej praxi s problematikou
sexudlneho obtazovania vysporiadat. Predkladana
publikdcia mé& ambiciu v tomto ohlade zamestna-
vatelom pomoct.



Pracovisko bez sexuélneho obtaZovania
Ako na to?

Prva cast publikacie prindSa zakladny prehlad
préavnej Upravy problematiky sexudlneho obtazo-
vania na Slovensku. Definiciu sexudlneho obtaZo-
vania ukotvenu v antidiskriminaénom zakone tu
takpovediac rozmiefiame na drobné, aby sme dgita-
telstvu pomohli lepSie pochopit jej vyznam. Vyklad
je doplneny aj o vypocet prikladov réznych foriem
sexuélneho obtaZovania, ¢o moze Citatelstvo pri-
viest k vac8ej vnimavosti voci jeho pripadnym pre-
javom na pracovisku.

Druhd ¢ast publikacie mé tiez ambiciu scitlivovat
Citatelstvo voéi problematike sexualneho obtazo-
vania, a to cez posolstva zaznievajlce z vypovedi
osbb, ktoré sa stali obetami sexuélneho obtaZo-
vania na pracovisku. Nie sU to vymyslené pribe-
hy, ale realne skusenosti konkrétnych Zien, ktoré
boli ochotné zapojit sa do vyskumu realizované-
ho Institdtom pre vyskum prace a rodiny v rdmci
Néarodného projektu prevencie a eliminacie rodo-
vej diskrimindcie. Mnoho obeti sexuélneho obta-
Zzovania mlci, alebo ked prehovoria, nie je im na-
¢lvané s ndlezitou pozornostou a vadznostou. Pri
vyskumnych rozhovoroch sme im vytvorili pod-
mienky na to, aby sa citili bezpe¢ne a mohli sa s
nami zdielat celkom otvorene. Je ddlezité venovat
pozornost tomu, s akym pristupom vo vztahu k
pripadom sexudlneho obtazovania sa stretli v za-
mestnaniach, kde pdsobili; aké dlhodobé dopady
malo sexudlne obtaZovanie na ich pracovnu sféru
Zivota; a ¢o odporucaju zamestnavatelom v zauj-
me lepsSieho vysporiadania sa s problematikou se-
xuélneho obtaZovania. Ich hlas je délezity. Je totiz
viac nez pravdepodobné, Ze obdobné skisenosti,
aké opisuju, zazivaju aj ini lfudia. Mozno su ti ini
[udia z radov vaSich sucasnych ¢&i buducich za-
mestnankyi a zamestnancov, kolegyn a kolegov.
MbzZe to byt ktokolvek. K uvedomeniu si zdvaznosti
problému sexudlneho obtaZovania mbéze pomdct,
ak si predstavime, Ze by sa ¢osi také azda dialo na-
§im blizkym - partnerkdm &i partnerom, dcéram ¢i
synom, matkdm &i otcom, priatelom ¢i priatelkam.
Skuste, majlc toto na zreteli, Citat text druhej ¢as-
ti publikacie. Sexuélne obtazovanie nestaci nikomu
nepriat. Je potrebné podniknut konkrétne kroky k
jeho prevencii a eliminécii.

Veronika Valkovi¢ové, Slavka Karkoskova
a Magdaléna Musilova

Tretia Cast publikdcie prehladnym spbsobom vy-
svetluje Skalu opatreni, ktoré by zamestnavatelia
mali implementovat, aby ich pracoviska boli bez-
pecnym a ddstojnym prostredim na pracu. NecCakat
na objavenie sa problémov, ale konat proaktivne,
je nanajvy$ Ziaduce. Podcenenie implementéacie
odporucani uvedenych v tejto Casti publikacie sa
mobze vypomstit. K dlhodobym negativnym nésled-
kom sexualneho obtazovania na pracovisku patri aj
to, Ze pocit lojality voCi zamestnavatelovi sa méze
postupne vytracat a zvySuje sa riziko fluktuacie
zamestnancov. Firma €i organizacia moze takto
prichadzat o tvorivy potencial a znizovat svoju kon-
kurencieschopnost. Nehovoriac o tom, Ze riskuje aj
posSkodenie svojej reputéacie, pretoze dbévody, pre
ktoré ludia z daného pracoviska odchadzaji, mézu
prenikndt na verejnost. Naopak, ak firma ¢&i orga-
nizécia k prevencii a eliminacii sexualneho obta-
Zovania pristUpi poctivo a déveryhodne, méze svoj
kredit v o€iach zamestnanectva i spolupracujicich
subjektov zvySovat. A byt prikladom a inSpiraciou
aj pre iné firmy a organizéacie, bez ohladu na to, ¢i v
nich pracuje niekto koho pozndme, alebo nie.

Okrem toho, Ze predkladana publikdcia mbze in-
Spirovat vedenie a persondlne oddelenia réznych
firiem o organizacii. Cielom publikacie je byt cen-
nou didaktickou poméckou pri vzdeldvani réznych
profesii — od organizaénej psycholégie, cez pravo,
az po manazment. Zarovei mdze podnietit koho-
kolvek z radov zamestnanectva, aby potrebu pre-
vencie a eliminacie sexuélneho obtazovania na
pracovisku predostieral tak kompetentnym oso-
bam vo veducich / manaZérskych poziciach, ako aj
kolegyniam a kolegom, pretoze kazdy svojim die-
lom prispieva k organiza¢nej klime a kulture.



Veronika Valkovi¢ova, Slavka Karkoskova
a Magdaléna Musilové

Pracovisko bez sexuélneho obtaZovania
Ako na to?

1. Pravna uprava sexualneho
obtazovania na Slovensku

Socialnovedny vyskum, ako aj slovenské, eur6pske a medzinarodné pravne nor-
my definuju sexuélne obtazovanie ako formu diskriminacie. To znamena, Ze sa na
sexualne obtazovanie vztahuju pravidla a zdkonitosti, ktoré sa tykaju diskrimina-
cie vo vSeobecnosti, ale zaroven ma tento typ diskriminacie urdité Specifika. vV
nasledujucich podkapitolach si podrobne priblizime pravnu upravu sexualneho
obtazovania v slovenskom prave, predovSetkym v Antidiskriminacnom zakone.
Okrem toho sa relevantna pravna uprava nachadza aj v niekolkych eurépskych
smerniciach, ktoré boli transponované do nasho Antidiskriminaéného zakona a
inych relevantnych pravnych aktoch Eurépskej unie a v Dohovore o nasili a ob-
tazovani €. 190 Medzinarodnej organizacie prace z roku 2019, ktory sa Specificky
venuje len tejto problematike, avS§ak nebol ratifikovany Slovenskou republikou’,
preto pre nu nie je zavazny a v dalSich normach medzinarodného préava.

1.1. Antidiskriminaény zakon

Kla€ovym pravnym predpisom upravujicim se- znenie Antidiskriminatného zdkona neobsahovalo

xudlne obtaZovanie na Slovensku je zakon ¢&. Specifické ustanovenie, ktoré by definovalo sexu-
alne obtazovanie. Takéto ustanovenie bolo pridané

do Antidiskriminacného zékona v roku 2008. Anti-

365/2004 Z. z. o rovnakom zaobchadzani v niekto-

rych oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou a e, . . e
diskriminaény zéakon je prvy a zatial jediny zéakon,
o zmene a doplneni niektorych zakonov (antidis- , . . o .
ktory podrobne upravuje sexudlne obtaZovanie v

kriminacny zékon). Tento zdkon nadobudol U¢in- . .
slovenskom pravnom poriadku.

nost 1. 7. 2004. Datum prijatia Antidiskriminaéného
zadkona nie je nahodny, kedZe prévna Uprava z4- KedZe je sexuélne obtaZovanie povaZované za for-

sady rovnakého zaobchadzania bola prijatd aj za ~mu diskriminacie, je aj v naSom préavnom poriad-

Ucelom zladenia nasSej legislativy s legislativou Eu-
répskej Unie pri na§om vstupe do tejto Unie, kto-
r4& sa problematike diskriminacie, predovsetkym
diskriminacie Zien na trhu prace, venovala uz de-
satroCia. Aj z toho dévodu, predstavuje nas Anti-
diskriminaény zakon prebratie niekolkych smernic

Eurdépskej uUnie zo zaCiatku 21. storoCia. Prvotné

ku zasadené do SirSieho kontextu diskriminécie.
Z toho doévodu si v tejto Casti najprv priblizime
vSeobecné aspekty tykajuce sa zakazu diskrimina-
cie na slovenskom trhu prace.

1 V sucasnosti bol tento Dohovor ratifikovany 27 krajinami.
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1.1.1. VSeobecne o diskriminacii
v Antidiskriminacnom zakone

Antidiskriminacny zakon sa venuje uplatfiovaniu
zéasady rovnakého zaobchadzania, ako aj prostried-
kom pravnej ochrany v pripade, ze d6jde k poruse-
niu tejto zasady. Ako stanovuje Antidiskriminaény
zakon v § 9 ods. 1: “KaZdy ma podla tohto zdkona
prdvo na rovnaké zaobchddzanie a ochranu pred
diskrimindciou”.

Zakon dalej v § 2 ods. 1 blizSie priblizuje, ¢o si m6-
Zeme predstavit pod zdsadou rovnakého zaobcha-
dzania. Podla Antidiskriminacného zdkona spociva
tato zasada v zékaze diskriminacie. Dalej v tomto
ustanoveni zakon vypocitava doévody, na zaklade
ktorych neméze byt nikto na Slovensku diskrimi-
novany. K diskriminacii na trhu prace nesmie do-
chéadzat z dévodu “... pohlavia, ndboZzenského vy-
znania alebo viery, rasy, prislusnosti k ndrodnosti
alebo etnickej skupine, zdravotného postihnutia,
veku, sexudlnej orientdcie, manZelského stavu a
rodinného stavu, farby pleti, jazyka, politického
alebo iného zmyslania, narodného alebo socidlne-
ho pévodu, majetku, rodu alebo iného postavenia
alebo z dévodu ozndmenia kriminality alebo inej
protispolocenskej cinnosti.” Z formulacie tohto
ustanovenia je zrejmé (zo slovného spojenia “iného
postavenia”), ze vypocéet dévodov, na zdklade kto-
rych, nemdéze byt nikto diskriminovany je demon-
Strativny, to znamend, Ze pod antidiskriminaény
zakon spadaju aj dévody diskriminacie, ktoré nie su
priamo uvedené v tomto ustanoveni. Tento zoznam
dévodov je priebezne aktualizovany, ako je mozné
vidiet napr. na pridani ozndmenia kriminality alebo
inej protispoloCenskej ¢innosti ako diskriminacné-
ho dévodu v suvislosti s prijatim legislativy zaobe-
rajucej sa ochranou tzv. whistleblowerov (oznamo-
vatelov protispolo¢enskej ¢innosti). Vzhladom na
neustaly vyvoj spolo€nosti a vztahov v nej, nemdze
byt vypocet diskriminaénych dévodov nikdy abso-
[utny, pretoze to by mohlo viest k situdcidam, kedy
by niektoré skupiny v spolo€nosti docasne neboli
chranené Antidiskriminacnym zdkonom.

Veronika Valkovi¢ové, Slavka Karkoskova
a Magdaléna Musilova

Sexualne obtaZovanie je diskriminaciou na zakla-
de pohlavia/rodu a/alebo sexualnej orientacie. Sa-
motny zakon poskytuje odpoved na to, Co je moz-
né, okrem iného, povazovat za diskriminaciu na
zaklade pohlavia. V § 2a ods. 11 Antidiskriminacny
zakon k diskriminacii na zéklade pohlavia uvadza,
Ze za diskriminaciu na zaklade “pohlavia sa pova-
Zuje qj diskrimindcia z dévodu tehotenstva alebo
materstva, ako aj diskrimindcia z dévodu pohlav-
nej alebo rodovej identifikacie?”. Opét je z formu-
lacie tohto ustanovenie zrejmé, ze tento vypocet
nie je absolutny a pod diskriminaciu na zaklade
pohlavia spadaju aj iné dévody, ako tie vymenova-
né. Dblezité je teda si v tejto suvislosti uvedomit,
Ze sexualne obtazovanie zahfna v naSom, ako aj
vSeobecne v europskom pravnom kontexte, aj preja-
vy homofaébie a transfébie.

Ako sme uviedli vy$Sie, zdsada rovnakého zaob-
chadzania spociva v zakaze diskriminacie. Opat
samotny zadkon v § 2a ods. 1 priblizuje, ¢o pova-
Zuje za diskriminéciu. Diskriminaciou je v zmysle
Antidiskriminacného zakona priama diskriminacia,
nepriama diskriminacia, obtaZovanie, sexualne ob-
tazovanie, neopravneny postih, aj pokyn na diskri-
minéaciu a nabadanie na diskriminéciu.

Antidiskriminacny zdkon vymedzuje v § 3 ods. 1
oblasti, ktorych sa tento zdkon tyka. Tymito ob-
lastami su oblast pracovnopravnych a obdobnych
pravnych vztahov, socidlneho zabezpecenia, zdra-
votnej starostlivosti, poskytovania tovarov a slu-
Zieb a oblast vzdeladvania. V tomto pripade ide o
taxativne vymedzenie, takze na iné oblasti, v kto-
rych by doslo k diskriminacii by sa tento zédkon ne-
aplikoval. AvSak, suCasné vymedzenie pésobnosti
antidiskriminaéného zakona je dostato¢né, aby
pokrylo vaésinu oblasti verejnej sféry Zivota jed-
notlivca, v ktorych méze dochadzat k diskriminacii.
Je vSak délezité poznamenat, Ze tento zakon sa
nevztahuje na prejavy sexuédlneho obtaZovania na
verejnosti, napr. sexudlne navrhy od neznamych
[udi na ulici, aj ked takéto sprévanie je explicitne
zakdzané v pravnej Uprave niektorych krajin. Aj
napriek absencii legislativnej Upravy sexualneho
obtazovania na verejnych priestranstvach uviedlo
az 94% respondentov a respondentiek v priesku-

2 Dnes sa pouziva v tejto suvislosti pojem “rodova identita”.
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Priama diskriminacia je konanie alebo opomenutie, pri ktorom sa s osobou zaobchadza menej
priaznivo, ako sa zaobchadza, zaobchédzalo alebo by sa mohlo zaobchadzat s inou osobou v
porovnatelne;j situacii.

Nepriama diskriminacia je navonok neutralny predpis, rozhodnutie, pokyn alebo prax, ktoré zne-
vyhodniuju alebo by mohli znevyhodriovat osobu v porovnani s inou osobou; nepriama diskrimi-
néacia nie je, ak takyto predpis, rozhodnutie, pokyn alebo prax st objektivhe odévodnené sledo-
vanim opravneného zaujmu a su primerané a nevyhnutné na dosiahnutie takého zaujmu.

Obtazovanie je také spravanie, v dbésledku ktorého dochédza alebo méZze déjst k vytvaraniu
zastrasujuceho, nepriatelského, zahanbujuceho, ponizujuceho, potupujiceho, zneuctujuceho
alebo urazajuceho prostredia a ktorého umyslom alebo nasledkom je alebo mdze byt zésah do
slobody alebo [udskej dostojnosti.

Sexualne obtazZovanie je verbalne, neverbalne alebo fyzické spravanie sexualnej povahy, ktorého
umyslom alebo nasledkom je alebo méZe byt naruSenie déstojnosti osoby a ktoré vytvara za-
strasujlce, ponizujuce, zneuctujuce, nepriatelské alebo urazlivé prostredie.

Pokyn na diskriminaciu je konanie, ktoré spociva v zneuziti podriadenosti osoby na ucel diskri-
mindcie tretej osoby.

Nabadanie na diskriminaciu je presvied¢anie, utvrdzovanie alebo podnecovanie osoby na diskri-

Veronika Valkovi¢ova, Slavka Karkoskova
a Magdaléna Musilové

minaciu tretej osoby.

me IVPR z roku 2022, Ze by takato forma sexudl-
neho obtazovania mala byt postihovanad zdkonom
(Kuruc, 2022). KedZe sa tato publikacia venuje se-
xudlnemu obtaZovaniu na pracovisku, budeme sa v
dalSom texte venovat uz len tejto oblasti.

Okrem toho Antidiskriminacny zakon v § 3 ods. 1
stanovuje aj to, kto je povinny dodrziavat zasadu
rovnakého zaobchadzania, pri¢om za povinnu oso-
bu oznacuje "kazdého". To znamen3d, Ze kazdy sa
ma spravat tak, aby sa nedopustal diskriminacie,
vratane sexuélneho obtaZovania, na pracovisku.
Dodrziavat zdsadu rovnakého zaobchadzania su
tak povinné fyzické a pravnické osoby, ako aj orga-
ny verejnej spravy.

Antidiskriminacny zékon v § 6 priblizuje zésadu
rovnakého zaobchédzania v pracovnopravnych a
obdobnych vztahoch, pricom explicitne zakazuje
diskriminéaciu v tychto vztahoch z ddévodov, ktoré
sme si vySSie priblizili.
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Konkrétne sa zasada rovnakého zaobchadzania v pracovnopravnych a obdobnych vztahoch?® tyka:

» pristupu k zamestnaniu, povolaniu, inej zarobkovej ¢innosti alebo funkcii, vratane poziadaviek
pri prijimani do zamestnania a podmienok a spésobu uskuto€riovania vyberu do zamestnania,

ného postupu v zamestnani a prepustania,

vykonu zamestnania a podmienok vykonu prace v zamestnani vratane odmenovania, funké-

pristupu k odbornému vzdelavaniu, dalSiemu odbornému vzdelavaniu a U¢asti na programoch

aktivnych opatreni na trhu prace vratane pristupu k poradenstvu pre vyber zamestnania a

zmenu zamestnania,

« &lenstva a pdsobenia v organizacii zamestnancov, organizacii zamestnavatelov a v organizaciach
zdruzujucich osoby urgitych profesii vratane poskytovania vyhod, ktoré tieto organizacie svojim

¢lenom poskytuju.

Ako uvéadza dévodova sprava k Antidiskriminacné-
mu zakonu, Antidiskriminaény zadkon predstavuje
vSeobecnu pravnu Upravu v oblasti dodrziavania
zasady rovnakého zaobchéadzania. Osobitné zako-
ny, napr. Zakonnik prace, obsahuju konkrétne nale-
Zitosti tykajuce sa pracovnopravnych a obdobnych
vztahov, vratane vzniku, trvania, zaniku, jednotli-
vych prav a povinnosti, na ktoré sa vztahuje zasa-
da rovnakého zaobchadzania v pracovnopravnych
a obdobnych vztahoch, ako aj okruhy pravnych
subjektov, ktorym tieto préva a povinnosti prina-
leZia. To znamen3, Ze antidiskrimina¢na legislativa
neexistuje vo vakuu, ale vzdy je potrebné ju po-
sudzovat v kontexte inych relevantnych pravnych
predpisov, ktoré obsahuju konkrétne prava, na kto-
rych neméze byt nikto ukrateny, tak ako stanovuje
antidiskrimina&nd legislativa.

Velmi dblezité ustanovenie obsahuje § 2 ods. 3 An-
tidiskriminacného zakona. Ten stanovuje, Ze dodr-
Ziavanie zasady rovnakého zaobchédzania spociva
aj v prijimani opatreni na ochranu pred diskrimina-
ciou, tzn. preventivne opatrenie. Na zaklade tohto
ustanovenia maju zamestnavatelia povinnost pri-
jimat opatrenia, pomocou ktorych budi predcha-
dzat diskriminacii na pracovisku, vratane sexual-
neho obtazZovania. Takéto opatrenia mézu zahffiat
napr. pravidelné Skolenia pre zamestnanectvo,
scitlivovacie tréningy, explicitny zakaz sexudlne-
ho obtaZovania v pracovnom poriadku a etickom
kédexe a zavedenie efektivnych systémov nahla-
sovania a rieSenia pripadov sexudlneho obtazova-

nia, vratane monitorovania jednotlivych pripadov
po ich vyrieSeni (viac sa tejto problematike venu-
jeme v kapitole 3).

Aj ked Antidiskriminaény zakon uprednostriuje rie-
Senia porusenia zdsady rovnakého zaobchadzania,
¢o najblizsie k ich vzniku, tzn. na pracovisku, rata
aj s moznostou, Ze zamestnavatel nebude ochot-
ny alebo schopny poru$enie zdkazu diskriminacie,
vratane zékazu sexualneho obtazovania, efektivne
vyrie§it. V takom pripade, osoba, ktora diskrimina-
ciu zazila, moéze podat v zmysle § 9 ods. 2 Zzalobu
na sud a doméahat sa toho, aby bolo upustené od
diskrimina¢ného konania, ak je to mozné, bol na-
praveny protipravny stav alebo bolo poskytnuté
primerané zadostuc¢inenie (napr. ospravedlnenie).
Za okolnosti §pecifikovanych v § 9 ods. 3 (primera-
né zadostucinenie nebolo dostacujuce, porusenim
zdsady rovnakého zaobchédzania bola znaénym
spdsobom znizena dbstojnost, spoloCenska vaz-
nost alebo spoloéenské uplatnenie osoby, ktora
zazila diskriminaciu) sa mo6zZe osoba, ktord zazila
diskriminaciu, doméahat aj nadhrady nemajetkovej
ujmy v peniazoch. Konkrétnu sumu urcéi sud, pri-
¢om bude posudzovat zavaznost vzniknutej ujmy
a v8etky okolnosti jej vzniku.

Okrem toho zdkon v § 9 ods. 5 $pecificky uva-
dza mediaciu ako mozny spdsob rieSenia poru-
Senia zasady rovnakého zaobchadzania. Vzhla-
dom na priemernu dizku trvania civilnych konani
na Slovensku, moze byt profesionélna a nezavisla
mediacia vhodnym rieSenim. AvSak ako uvéadza

1

Z eurépskej legislativy vyplyva, Ze sa predmetné pravna Uprava tyka aj Zivnostnikov a Zivnostnicok, s ktorymi firma spolupracuje.
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Debrecéniova (2008) v komentari k Antidiskrimi-
nacnému zdkonu, mediacia sa vyslovene neodpo-
rica v pripadoch, ak existuje vyraznad nerovnost
medzi U€astnikmi sporu, jeden z Uc¢astnikov spo-
ru citi v pritomnosti toho druhého strach, spor je
sprevadzany pritomnostou hlbokych emocional-
nych kriz alebo ak suCastou sporu je ohrozovanie
zékladnych prév.

KedZe slovensky zadkonodarca, tak ako aj eurdp-
ske prévo, rozoznava dbélezitost efektivneho uplat-
Aovania antidiskriminacnej legislativy prostred-
nictvom sudov, vratane ochrany slab$ej strany v
spore - osoby, ktoréd zazila diskriminéciu, ako aj vy-
rovnania informacénej asymetrie, v ktorej désledku
je zalujuca strana v zna¢nej nevyhode, ustanovuje
§ 11 ods. 2 tzv. prenesenie dékazného bremena. Na
rozdiel od velkej va¢siny konani, v ktorych musi za-
lujuca strana uniest dékazné bremeno, v sidnych
sporoch vedenych z dévodu porusenia zdsady rov-
nakého zaobchadzania musi Zalovany, napriklad
zamestnavatel, preukdzat, Ze neporusil tuto zasa-
du. Zalobca, teda osoba, ktoré zaZila diskriminaciu,
musi na druht stranu predlozit sidu skuto¢nosti,
z ktorych mozno dévodne usudzovat, Ze zasada
rovnakého zaobchédzania bola porusena. To zna-
men3, Ze nie je Ulohou Zalobcu presved¢it sud, ze
doSlo k poruseniu zdsady rovnakého zaobchadza-
nia, ale prave naopak, je na Zalovanom predloZit
sudu také dbkazy, ktoré preukazuju, Ze k poruseniu
tejto zadsady nedoslo.
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1.1.2. Uprava sexualneho obtazova-
nia v Antidiskriminaénom zakone

Definiciu sexudlneho obtaZovania obsahuje §2a
ods. 5 Antidiskriminaéného zakona:

Sexualne obtazovanie je verbalne, never-
balne alebo fyzické sprévanie sexudlnej
povahy, ktorého Umyslom alebo nasledkom
je alebo mo6ze byt naruSenie dbéstojnosti
osoby a ktoré vytvara zastraSujlice, po-
nizujice, zneuctujuce, nepriatelské alebo
urazlivé prostredie.

Samotnd definicia sexudlneho obtaZovania v An-
tidiskriminaénom zakone je relativne strucna, tak
ako je to nevyhnutné v pripade vaéSiny zakon-
nych definicii. AvSak pre lepSie porozumenie vy-
znamu tejto definicie, je potrebné podrobne si
rozobrat to, aké Ciastkové informécie v sebe cito-
vana definicia sexuédlneho obtaZovania obsahuje.

©

Sexudlne obtaZovanie moéze mat rozne formy

Sexudlne obtazovanie méze byt spravanie, kto-
ré méa verbalnu formu (napr. vtipy so sexualnym
podténom, pozvania na rande, aj napriek od-
mietnutiu, sexudlne narazky), neverbalnu for-
mu (napr. ziadostivé pohlady, sexudlne gestd)
alebo fyzicka formu (napr. nevyziadané dotyky,
znasilnenie). V konkrétnych pripadoch sexudl-
neho obtaZovania nemusia byt pritomné vsetky
jeho formy sucCasne, staci €o i len jedna z nich.
Tym, Ze zékonodarca v definicii sexualneho ob-
tazovania neSpecifikuje jeho konkrétne podoby,
umoziuje to postihnut vSetky zvyCajné varianty
sexudlneho obtazovania, ako aj postihnut zmeny,
ku ktorym dochéadza v [udskom spravani a inte-
rakcidch. V tomto ohlade treba podotknut, Ze v
sucasnosti dochadza k sexudlnemu obtaZovaniu
nielen priamo na pracovisku, ale aj v online pro-
stredi, napr. v spoloénych (pracovnych aj polopra-
covnych) skupinach na réznych socialnych sietach
alebo vo forme (online) stalkingu (prenasledova-
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nia). TaktieZ si je dolezité uvedomit, Ze k sexuédlne-
mu obtazovaniu méze ddjst aj na sluzobnych ces-
tach, firemnych vecierkoch alebo teambuildingoch.
(2022) de-
finicia sexudlneho obtaZovania v Antidiskrimi-
nacnom zakone vychadza z definicie sexudlneho
obtazovania v pravnickej literature, ktora rozliSu-
je dva kategoérie sexuélne obtaZujuceho sprava-
nia - quid pro quo (nieCo za nie¢o) a vytvaranie
nepriatelského prostredia, ktoré zasahuje do doés-
tojnojnosti os6b. V sucasnosti spoloCenskovedny
vyskum rozliSuje 3 vzajomne prepojené klastre
sexudlneho obtaZovania - sexudlny natlak, neze-
lana sexualna pozornost a rodovo motivované ob-
taZovanie (podla Fitzgerald, Swan & Magley, 1997).

Ako uvadzaju Valkovicova a kolektiv

®

Sexualnym obtazovanim méze byt aj neimyselné
konanie

Zakon nevyzaduje, aby bolo sexuélne obtazova-
nie umyselnym konanim osoby, ktord sa ho do-
pusta. Na to, aby bolo nejaké konanie povazované
za sexudlne obtazovanie je postacujuce, aby jeho
nasledkom dos§lo alebo mohlo dbjst k naruSeniu
dostojnosti osoby. To znamend, Ze osoba sa méze
dopustit sexualneho obtaZovania aj bez toho, aby
si uvedomovala, ze jej spravanie je v rozpore so slo-
venskou legislativou a bez imyslu niekomu ublizit
alebo jemu/jej zneprijemnit pobyt na pracovisku.
Z pohladu zédkona a moznych nasledkov pre za-
porusenie Antidiskriminac-
ného zédkona je irelevantné, ¢i bolo sexualne
obtazovanie dosledkom umyselného konania alebo
nie. Je preto nevyhnutné, aby prevencia, zahfnala
aj efektivne predchadzanie moznym nedmyselnym
prejavom sexuélneho obtaZovania (napr. pomocou
Skoleni a scitlivovacich tréningov) a aby boli viet-
ky nahldsené alebo inac zistené prejavy sexual-
neho obtaZovania rieSené s rovnakou véznostou.

mestnavatelov za

13

Veronika Valkovi¢ové, Slavka Karkoskova
a Magdaléna Musilova

®

Sexualne obtaZovanie je nezelané a nechcené
spravanie

Aj ked to nie je v Antidiskriminaénom zéakone $pe-
cificky uvedené, v eurépskych antidiskriminac¢nych
smerniciach, z ktorych Antidiskriminaény zakon
vychédza, je jasne stanovené, Ze na to, aby bolo
uréité spravanie povazované za sexudlne obtaZo-
vanie, musi byt toto spravanie nezelané a nechce-
né zo strany adresata takéhoto spravania. Ako
uvddza Debrecéniovd (2008) vo svojom komen-
tari k Antidiskriminaénému zéakonu, to ¢i je urcité
spravanie neziaduce, je subjektivnym kritériom a
je teda vyluéne na adresatovi tohto spravania, Ci
ho bude za neziaduce povazovat. Takisto je dolezi-
té vziat do Uvahy Castokrat hierarchické vztahy na
pracovisku, ktoré neumoziuju osobe, ktora zaziva
obtaZovanie, explicitne sa voci takémuto spréva-
niu ohradit. Preto neplati zdsada, Zze len také pre-
javy spravania, voéi ktorym sa ich adresat ohra-
dil, je mozné povazovat za nezelané a nechcené.

@

Sexualnym obtaZovanim méze byt aj jednorazovy
incident

Ako uvadza Debrecéniovd (2008), zadkonna de-
finicia sexudlneho obtaZovania nevyzaduje, aby
k predmetnému spravaniu dochadzalo opako-
vane alebo v urditom trvani, preto méze k se-
xualnemu obtazovaniu dojst konanim, ktoré sa
stalo raz, ako aj konanim, ktoré trvalo mesiace.

®

Sexudlne obtaZovanie nemusi mat priameho adre-
sata alebo adresatku

V pripade rodovo motivovaného obtaZovania
(napr. v pripade vtipov so sexudlnym podténom
pocas porady, spominania sexu, ak to nesuvisi s
témou pracovného mitingu, sexistickych pozna-
mok v spolo¢nych priestoroch na pracovisku, atd.)
zazivaju sexualne obtazovanie aj osoby, voci kto-

rym takéto spravanie nebolo priamo namierené.
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K naruseniu dostojnosti osoby dochadza pracou v
zastraSujucom, ponizujicom, zneuctujicom, ne-
priatelskom alebo urazlivom prostredi

Z gramatického vykladu definicie sexualneho ob-
tazovanie je mozné vyvodit, Ze aby bolo urcité
spravanie povazované za sexualne obtaZovanie je
nevyhnutné, aby doslo alebo mohlo déjst tymto
spravanim k naruSeniu déstojnosti osoby a tym-
to spravanim bolo vytvorené zastrasujuce, poni-
Zujuce, zneuctujuce, nepriatelské alebo urazlivé
prostredie. V eurépskom préave, z ktorého naSa
definicia sexualneho obtaZovania cerpala, sa vSak
nevyzaduje, aby boli obe tieto podmienky splnené
sUCasne, naopak k sexudlnemu obtazovaniu do-
chadza tym, Ze osoba je nutena pracovat/Studo-
vat/lieCit sa, atd. v prostredi, ktoré je zastraSujuce,
ponizujlice, zneuctujuce, nepriatelské alebo uraz-
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livé, o naruSuje alebo mo6Ze narusit dostojnost
tejto osoby. Ako uvadza Debrecéniovad (2008), v
praxi by nemal byt problém preukazat to, ze dos-
lo k naruSeniu dostojnosti osoby tym, Ze pracova-
la v zastrasujucom, atd. prostredi. Okrem toho je
postacujuce, aby osoba preukazala jeden z vysSie
uvedenych atributov pracovného prostredia, ne-
musia byt splnené vsetky naraz.

Niektoré pripady sexudlneho obtazovania na pra-
covisku moézu spadat pod pdsobnost trestného
zékona, aj ked podiel tychto foriem sexuélneho ob-
tazovania (patriacich do klastra sexuélny nétlak)
je najmensi. ISlo by napriklad o znésilnenie alebo
pokus on, sexudlne nasilie, nebezpecné prenasle-
dovanie, ¢i nebezpelné elektronické obtazovanie.

Formy sexualneho obtazovania rozdelené do 3 klastrov:

sexualny natlak

psychické naliehanie alebo pouzitie fyzickej sily ¢i inej prevahy (aj mocenskej) s cielom
donutenia osoby do sexualneho spravania. Patria sem aj pripady sexualneho obtazovania

“niec¢o za nieco".

Priklady:

naznacovanie vyhod vymenou za sexualne zblizenie (“Ak sa so mnou vyspis, tak ta povysim”),
naznacovanie negativnych nasledkov, ak osoba odmietne sexuéalne zblizenie (“Ak sa so
mnou nevyspis, tak ti neumoznim presun na ind poboc¢ku”), prenasledovanie (stalking) onli-
ne alebo offline, (pokus o) sexualny utok/znasilnenie.

nezZelana sexualna pozornost

nezelané spravanie sexualnej povahy namierené priamo voci konkrétnej osobe. Obsahuje

nezelané pokusy o zblizenie, napriek odmietnutiu.

Priklady:

nezelana komunikacia sexualnej povahy (napr. posielanie nevyziadanych fotiek/obrazkov so
sexudlnym podténom, kladenie otazok o sexualnom Zivote a vnaSanie témy sexu do diskusie

hoci sa to netyka rieSenej pracovnej ulohy; oplzlé sexualne gestd), nezelané sexualne su-

gestivne pohlady, neustale pozvania na rande / ponuky na sex napriek odmietnutiu, nezela-
né prieniky do osobného priestoru (napr. natlacenie sa na osobu, naklananie sa nad osobou,
ruka cez plecia, na kolene), nezelané sexualne dotykanie (napr. plesnutie po zadku, siahanie

na stehné/prsia), atd.
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rodovo motivované obtazovanie

prejavy verbalneho a neverbéalneho sprévania, obsahujlice urazajuce, nenavistné a poni-
Zujuce sexistické postoje voci zendm alebo muzom alebo voc€i LGBTI+ osobdm, zalozené
na vSeobecnych presvedceniach (tzv. rodovych stereotypoch) o nich (o ich schopnostiach,
zaujmoch, vlastnostiach, vzajomnych vztahoch, atd.).

Priklady:

rozpravanie pribehov / vtipov so sexuadlnym podténom, nemiestne sexualne poznamky,
utocné poznamky (napr. vulgarne nadavky), ,sexistické” poznamky znevazujlice muzov
alebo Zeny (napr. “muzi st dobri len na to jedno”, “Zeny by sa mali hlavne dobre starat

o manzela a nie sa ndm tu miesat do roboty"), homofébne alebo transfébne poznamky
(poznémky, ktoré znevazuju ludi na zéklade ich sexualnej orientacie a/alebo ich rodovej
identity), ukazovanie, Sirenie zjavne sexualnych materialov nesuvisiacich s vykonom prace,
neprimerané komentovanie vzhladu (napr. hodnotenie tela, obleCenia), vyzadovanie vyzy-
vavého oblecenia od zamestnancov alebo zamestnankyn (napr. za U¢elom zvySenia trzieb
od zdkaznikov alebo zdkaznicok), atd.

Vo vSeobecnosti je potrebné zvysit pozornost voéi celej Skale foriem sexualneho obtazova-
nia, nielen voéi tym najinvazivnejsim, pretoze medzi uvedenymi formami obtaZovania byva
suvislost. V organizacii, kde je ¢asté obtazovanie prostrednictvom rodovych stereotypoy,
dochadza postupne k posuvaniu hranice medzi vhodnym a nevhodnym spravanim, ludia
akceptuju aj problematické spravanie, a to sa preto zosilfiuje a méze prejst v nezelanu se-
xualnu pozornost a sexualny natlak.

Je ddlezité venovat pozornost aj menej invazivnym a zdanlivo neSkodnym forméam spréava-
nia, aby nedoSlo k ich bagatelizacii a naslednému tolerovaniu zavaznejSich prejavov sexual-
neho obtaZovania.
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Definicie vyssie uvedenych trestnych ¢inov je mozné najst v Trestnom zakone:

 Znasilnenie - § 199 ods.1:

"Kto nasilim alebo hrozbou bezprostredného nasilia donuti Zenu k stlozi alebo kto na taky ¢in
zneuzije jej bezbrannost, potresta sa odnatim slobody na pat rokov az desat rokov.”

Sexualne nasilie - § 200 ods. 1:

"Kto nasilim alebo hrozbou bezprostredného néasilia donuti iného k oradlnemu styku, anadlnemu
styku alebo k inym sexualnym praktikdm alebo kto na taky ¢in zneuzije jeho bezbrannost, po-
trestad sa odnatim slobody na péat rokov az desat rokov.”

Nebezpecné prenasledovanie - § 360a ods. 1:

"Kto iného dlhodobo prenasleduje takym spésobom, Ze to méze vzbudit dévodnu obavu o
jeho Zivot alebo zdravie, Zivot alebo zdravie jemu blizkej osoby alebo podstatnym sp6sobom

zhorsit kvalitu jeho Zivota, tym, ze

a.

b.

somne alebo inak proti jeho véli,

e.

f.

sa vyhraza ublizenim na zdravi alebo inou ujmou jemu alebo jemu blizkej osobe,
vyhladava jeho osobnu blizkost alebo ho sleduje,

ho kontaktuje prostrednictvom tretej osoby alebo elektronickej komunikacnej sluzby, pi-

. zneuzije jeho osobné Udaje na Ucel ziskania osobného alebo iného kontaktu, alebo
ho inak obmedzuje v jeho obvyklom spdsobe Zivota,

potrestad sa odniatim slobody az na jeden rok.”

» Nebezpecné elektronické obtazovanie - § 360b ods. 1:
"Kto iumyselne prostrednictvom elektronickej komunikaénej sluzby, pocitaCového systému
alebo pocitaCovej siete podstatnym spésobom zhorSi kvalitu Zivota iného tym, Ze

a. ho dlhodobo ponizuje, zastrasuje, neoprédvnene kona v jeho mene alebo dlhodobo inak

obtazuje, alebo

b. neopravnene zverejni alebo spristupni tretej osobe obrazovy, zvukovy alebo obrazovo-zvu-
kovy zdznam jeho prejavu osobnej povahy ziskany s jeho sthlasom, spdsobily znacnou
mierou ohrozit jeho vaznost alebo privodit mu inG vaznu ujmu na pravach,potresta sa

odnatim slobody az na tri roky."

Vacésina pripadov sexudlneho obtaZovania spada
do pbésobnosti ob&ianskeho prava a bola by pred-
metom civilného konania. Ako vSak uvadzaju Val-
kovicova a kolektiv (2022), aj zdanlivo menej in-
vazivne formy sexualneho obtazovania moézu viest
k zavaznym negativnym nasledkom, najma ak sa
vyskytuji opakovane pocas urcitého obdobia. Za-
mestnavatel ma zo zdkona povinnost predchadzat
a rieSit vSetky formy sexudlneho obtaZovania. Z
pohladu budovania organizacnej kultury a klimy
(viac sa tejto problematike venujeme v kapitole 3),
v ktorej sa predchadza sexualnemu obtaZovaniu,
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je klucové, aby boli aj menej invazivne formy sexu-
alneho obtazovania jasne oznacené ako neziadu-
ce, aby nedochédzalo k eskalovaniu obtazujiuceho
spravania.

V praxi sa mdze stat, ze v konkrétnej situéacii je
tazké preukézat, €i urcité spravanie bolo spréava-
nim sexualnej povahy. AvSak, ak dané spravanie
vytvara zastraSujuce, ponizujice, zneuctujuce,
nepriatelské alebo urazlivé prostredie a Umyslom
alebo nasledkom tohto spréavania je alebo mbéze
byt zdsah do slobody alebo [udskej dostojnosti,
iSlo by o obtazovanie, ktoré Antidiskriminaény z&-
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kon v § 2a ods. 4 takisto zakazuje a osoby, ktoré
ho zaZivaju maju také isté moZnosti sa pravne voci
takému spravaniu branit.

Sexualne obtaZovanie zazivaju tak zeny, ako aj
muzi a nebinarne osoby. Sexudlneho obtaZovania
sa mobzu takisto dopustat muzi, Zeny aj nebinar-
ne osoby. Ako bolo uvedené vyssSie do sexualneho
obtaZovania spadaju aj prejavy homofébie a trans-
fobie.

V pripade, Ze sa zamestnanec alebo zamestnanky-
fia doméha pravnej ochrany pred diskriminaciou,
poda svedecku vypoved v suvislosti s porusenim
zasady rovnakého zaobchéadzania alebo staznost

Veronika Valkovi¢ové, Slavka Karkoskova
a Magdaléna Musilova

namietajucu poruSenie zasady rovnakého zaob-
chadzania. Antidiskriminaény zakon v § 2a ods.
8 zakazuje tzv. neopravneny postih. K tomu do-
chadza, ak dbéjde ku konaniu alebo opomenutiu,
ktoré je pre takéhoto zamestnanca alebo zamest-
nankyriu nepriaznivé. Méze ist napr. o pripady, ked
je z dévodu podania podnetu ohladom sexuéalneho

obtazovania alebo podania svedectva v takomto
pripade, zamestnancovi alebo zamestnankyni ne-
vyplateny vianocny bonus, takdto osoba nie je po-
vySena, aj ked by sa to vzhladom na jej skisenosti
a schopnosti ocakavalo, je trvalo zatazovana “ne-
oblibenymi” pracovnymi zadaniami alebo zaziva
Sikanu v kolektive.

Zhrnutie atributov sexualneho obtazovania
v zmysle slovenskej a europskej legislativy:

Sexualne obtaZovanie:

Je konanie sexualnej alebo sexualizovanej* povahy,

* je konanie, ktoré obtazovana osoba preziva ako neZelané a nechcenég,

» mdze mat podobu verbalneho, neverbalneho alebo fyzického spréavania,

« je konanie, ktoré zasahuje alebo mdze zasahovat do déstojnosti zamestnancov a zamestnan-

kyn na pracovisku (napr. st nGteni/é pracovat v ponizujicom prostredi),

je konanim, ktoré méze byt umyselné alebo nedimyselné,

« je konanim, ktoré méze byt jednorazové, alebo opakované,

» sa moze odohrat aj mimo pracoviska v suvislosti s vykonom prace, ako napr. na teambuldin-

gu, viano€nom vecierku alebo na sluzobnej ceste alebo v online prostredi,

» mdze zahfiat aj prejavy homofébie alebo transfébie,

preventivnych opatreni),

je konanim, ktorému st zamestnévatelia zo zakona povinni predchadzat (prijimanim uéinnych

» nesmie byt rieSené tak, aby doslo k poSkodeniu oséb, ktoré nan upozornuju (zdkon zakazuje

tzv. neopravneny postih).

4 Niektoré prejavy sexudlneho obtaZovania maju jasne sexudlny charakter, kedZe sa tykaju nadvazovania sexualneho alebo romantického
kontaktu, napr. obtaZovanie “nie¢o za nie¢o”, prikl.: "Ak sa so mnou nevyspi§, tak ta vyhodim.” Av8ak niektoré prejavy sexualneho obtaZovania su tzv.
sexualizovanej povahy, ¢o znameng, Ze sa vztahuju k sexualite, resp. k tomu, ¢o je spolocensky vnimané ako spadajlce do oblasti sexuality, aj ked
sa to nemusi na prvy pohlad tykat sexualneho ¢i romantického kontaktu (KriSova & Polackova, 2022), prikl.: nevhodné dotykanie sa, ked'si to prava
nevyzaduje, ¢i komentovanie vzhladu kolegov / kolegyri i vtipy a komentére, ktoré prezentuju kolegov a kolegyne ako sexuélne objekty.
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2. Skusenosti so sexualnym
obtazovanim v zamestnani

Hoci Antidiskriminaény zakon sexualne obtaZzovanie zakazuje, predsa k nemu

dochadza a nie vzdy sa s nim zamestnavatelia dokdzu adekvatne vysporiadat.

Svedcia o tom konkrétne ludské pribehy, do ktorych potrebujeme nahliadnut,

aby sme pochopili, Ze su redlne a obsahuju posolstvo, ktorému je potrebné na-

cuvat. Realizacia hlbkovych vyskumnych rozhovorov je jednou z ciest, ako sa o

probléme sexualneho obtaZzovania dozvediet viac.

V nasledujucich kapitolach prinaSame poznatky
vyplyvajlice z vyskumnych rozhovorov s 15 Zenami
- participantkami vyskumu, ktoré zaZzili sexuédlne
obtazovanie v pracovnych prostrediach na Sloven-
sku. Vyskumné rozhovory prebiehali v obdobi od
maja do juna 2020 a boli su¢astou Ndrodného pro-
jektu prevencia a elimindcia rodovej diskrimindcie.
Vo vyskumnych rozhovoroch sme sa pytali na Spe-
cifikd obtaZovania, ktoré Zeny zaZivali; na spdsoby,
akymi sa s obtaZovanim vysporiadavali; na dopady
sexuadlneho obtazovania, ktoré na sebe pocitovali;
na to, ¢i a komu sa zdoverili a s akymi reakciami
sa pritom stretli; na komunikaciu a rieSenie ob-
tazovania s vedenim organizacie €i personalnym
oddelenim; i na to, ¢o by odporucali jednotlivcov a
organizacidm v zaujme prevencie sexualneho ob-
taZzovania. Aby sme vytvorili podmienky, v ktorych
by sa nasSe participantky citili €o najbezpecnejsie,
a dokazali sa s nami otvorene zdielat o svojich sku-
senostiach, garantovali sme im anonymitu. Menj,
ktoré budeme v publikacii uvadzat, nie su redlnymi
menami zien, ktoré sa zapojili do nasho vyskumu.
Pre ich oznacenie sme sa rozhodli nevyuzit Ciselné
kédy, aby sme nestrati zo zretela, Ze za zachyte-
nymi mySlienkami je skuto€na ludskéa bytost, s au-
tentickou Zivotnou skudsenostou a poznanim.
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Z tychto 15 participantiek, ktorym sme v rédmci
vyskumnych rozhovorov pozorne nacuvali, malo
8 skusenost so sexudlnym obtazovanim v jednom
zamestnani, a 7 malo takuto skisenost vo viace-
rych zamestnaniach. Skisenosti so sexualnym ob-
tazovanim sa objavovali v r6znych sektoroch prace
a réznych profesiach (Tabulka €. 1). Mnohé z naSich
participantiek zazili sexudlne obtaZovanie v sekto-
re sluzieb. Aj zahrani¢ny vyskum preukazal silnd
pritomnost sexudlneho obtaZovania prave v tejto
oblasti (Morgan & Pritchard, 2019). V slovenskom
prostredi vyskumné data zatial poukazovali napr.
na vysoky vyskyt sexualnej agresie vocCi zdravot-
nym sestram (LepieSové & Nemcekova, 2013).
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Participantka vyskumu

1- Viera

2 - Klara

3 - Séra

4 - Sofa

5 - Bianka
6 - Paula
7 - Aneta
8 - Lydia

9 - Ivana
10 - Katarina
11 - Helena

Veronika Valkovi¢ové, Slavka Karkoskova
a Magdaléna Musilova

Sektor prace a profesia

sluzby (administrativna pracovnicka)

umeleckd praca (Zivnostnicka), marketing

sluzby (administrativna pracovnicka)

neziskovy sektor (administrativna pracovnicka)
informacné technoldgie (administrativna pracovnicka)
novinové spravodajstvo (redaktorka)
gastronédmia/hotelierstvo (€asnicka)
gastrondmia/hotelierstvo (wellness pracovnicka)
maloobchod (knihkupkyria), novinové sprav. (redaktorka)
gastronédmia/hotelierstvo (€asnicka)

turizmus (turisticka sprievodkyna - Zivnostnicka)

Tabulka ¢. 1: Participantky vyskumu, sektor prace a profesie, v ktorych dochéadzalo k sexudlnemu obtaZovaniu (Zdroj: vlastné spra-

covanie)

Aktudlne vyskumné poznatky zo zahranicia o se-
xudlnom obtazovani poukazuju na to, ze skuse-
nost s obtaZovanim nemozno redukovat len na
samotny akt obtazovania. Ked k obtaZovaniu do-
chadza v organizécii, ide o komplexnu situéaciu, v
ktorej popri konani obtaZujlicej osoby, zohravaju
délezitu rolu aj dalSie faktory, najma reakcia okolia

a to, ako k problematike pristupuje zamestnavatel

(Woodzicka & LaFrance, 2001). Aj nami realizovany
vyskum potvrdzuje, Ze reakcia zamestnavatela na
obtaZovanie je klu¢ovym faktorom, ktory ovplyv-
fuje blaho zamestnancov a zamestnankyn, ktoré
obtaZovanie v praci zazili, no i tych, ktori boli jeho
svedkami (Bell, Street & Stafford, 2014). To, &i bol
zamestnéavatel otvoreny podnetom a staznostiam,
alebo to, ako postupoval po nahldseni sexualneho
obtaZovania, zohrava ddlezitu Ulohu nielen pre for-
movanie organizacnej klimy, ale aj pre kvalitu psy-
chického zdravia zamestnancov a zamestnankyn
(Alrawadieh a kol., 2022). Preto v prvej Casti tejto
kapitoly priblizime skusenosti naSich participan-
tiek vyskumu s rieSenim sexualneho obtazovania
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zo strany zamestnavatela, pricom poukazeme tak
na dobru ako i zIU prax. V dalSich ¢astiach sa bude-
me venovat tomu, aké dopady sexualne obtazova-
nie ma na pracovny vykon ¢&i vztahy na pracovisku.
ZavereCna Cast tejto kapitoly je venovana réznym
odporucaniam, ktoré participantky formulovali na
zaklade vlastnych skusenosti.
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2.1. Sexualne obtazovanie na pracovisku - pristup

zamestnavatela

Skusenost so sexudlnym obtaZovanim bola pre
participantky, ktoré sa zapojili do vyskumu, naro¢-
nou situdciou, kedy zazivali nepriatelské ¢i poni-
Zujuce spravanie, ktoré zasahovalo do ich pracov-
ného i sukromného Zivota. Zadsadny vplyv na ich
prezivanie sexualneho obtaZovania malo i to, ako
ku obtaZovaniu pristupoval zamestnavatel - teda
to, ako sa napriklad veduci pracovnici a pracovnic¢-
ky ¢i zamestnanci a zamestnankyne personélnych
oddeleni snazili tuto situaciu vyriesit. V tejto kapi-
tole sa preto budeme najprv venovat dostupnos-
ti nastrojov rieSenia sexudlneho obtaZovania na
pracovisku z pohladu participantiek. Medzi takéto
nastroje napriklad patria interné normy - pracov-
né predpisy, smernice ¢i eticky kédex, ktoré obta-
Zovanie zakazuju, ale aj vzdelavanie o tejto téme,
¢i systém podéavania staznosti na sexuélne obta-
Zovanie. V dalSej kapitole sa pozrieme na to, aké
mali participantky skisenosti s rieSenim situacie
zo strany zamestnévatelov. Na zaver tejto kapitoly
priblizime dobru i zlU prax v organizaciach, s kto-

rymi mali participantky skisenosti.

2.1.1. Dostupnost nastrojov rieSenia
sexualneho obtazovania v zamest-
nani

Podla vykladu Antidiskriminaéného zdkona by
mali zamestnavatelia aktivne prijimat preventivne
opatrenia, ktoré budd branit tomu, aby v organi-
z4cii vobec doslo k nejakej forme diskriminécie,
vratane sexualneho obtaZovania (Debrecéniova,
2008). Medzi takéto preventivne opatrenia patri
najmé organizovanie pravidelnych preventivnych
vzdelavani, prijatie internych noriem ako napriklad
etickych kédexov, &i vytvorenie efektivneho sys-
tému, ktory zamestnancom a zamestnankyniam
umozni obtazovanie nahlasit a tak sa doméhat na-
pravy situacie. Je dolezité vediet, nakolko dostup-
né sa tieto preventivne néstroje javia tym, ktorym
by v prvom rade mali slizit. Preto sme sa v rdmci
realizovanych vyskumnych rozhovorov pytali na-
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Sich participantiek &i mali znalost o takychto na-
strojoch v zamestnaniach, kde k sexualnemu obta-
Zovaniu dochéadzalo.

V tejto Casti pracujeme s perspektivami a skise-
nostami samotnych participantiek, ktoré sa vSak
nemusia zhodovat s perspektivou zamestnavate-
[a. Aj to vSak povazujeme za podstatné zistenia.
Ak napriklad zamestnéavatel tvrdi, Ze o sexualnom
obtazovani vzdelava, ¢i to, Ze ma interné normy,
ktoré obtazovanie postihuju, no samotni zamest-
nanci a zamestnankyne o takychto norméach neve-
dia a vzdelavanie nezaZili, poukazuje to na nesulad
medzi vnutornymi politikami organizéacie “na pa-
pieri” a zazitou skisenostou zamestnancov a za-
mestnankyn. AvSak len redlna dostupnost tychto
nastrojov a ich znalost medzi zamestnancami a
zamestnankyrfiami vedie ku skutoCnej prevencii a
moznosti ndpravy situacie (Dominick, 2018).

Az 13 z 15 participantiek po€as vyskumného roz-
hovoru uviedlo, Ze im neboli zndme pracovné pred-
pisy zamestnavatela, ktoré by postihovali sexuédlne
obtazovanie na pracovisku. Zatial ¢o si niektoré boli
isté, Zze zamestnavatel takéto predpisy nemal, iné
uvadzali, Zze im ich existencia jednoducho nebola
znama. | to v8ak predstavuje podstatné zistenie,
kedZe predpisy, ktoré maju chranit zamestnancov
a zamestnankyne by mali byt komunikované takym
spdsobom, aby sa dostali do povedomia vSetkych.

Participantka vyskumu Viera bola jeding, ktora
bola presved€end o tom, Ze takéto interné predpi-
sy Vv jej zamestnani existovali, no sama priznala, ze
ich do hibky neé&itala. Participantka vyskumu Ni-
kola zaZila obtaZovanie na viacerych pracoviskach,
no vedomost o predpisoch, ktoré by zakazovali se-
xualne obtazovanie, mala len na jednom z nich - v
medzinarodnej firme sidliacej na Slovensku. Séara
sa zas po vlastnej skisenosti s obtazovanim v me-
dzinarodnej firme sama podielala na tom, aby sa
tieto vnutorné predpisy rozsirili a boli uzitoénym
nastrojom nahlasovania sexualneho obtaZovania v
organizacii.
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Medzi participantkami podielajicimi sa na naSom
vyskume tiez panovala vS§eobecnd nevedomost o
tom, €i mala ich organizécia vytvoreny systém po-
davania staznosti vedeniu ¢i personalnemu odde-
leniu. Helena napriklad vedela o tom, Ze sa mohla
svojmu zamestnavatelovi stazovat neformalne, no
zaroven tvrdila, Ze Ziaden formalny spdsob, kto-
ry by jej pomohol a viedol k sankcidm voéi oso-
be, ktord ju obtaZovala, neexistoval. Paula, ktord
pracovala v novinovej redakcii, pomenovala svoju
neznalost moZznosti nahlasovania obtazovania ako
kld€ovy faktor, preco sa na pracovisku na obtazo-
vanie nestaZovala:

“No, ja som hlavne nevedela, Ze aky je vlastne
pre mria postup. Ze ako by som sa ja vébec
mohla zachovat, ked sa mi nieCo takéto deje.
Ze ja neviem, Ze &o je sprdvny postup, |[...]
Alebo, Ze v akych oblastiach som ja nejako
chrdnend zdkonom a Ze kde sa ma zastdva
teda zdkon, ked uz nie nejako redakcia a Ze
ako ja vbbec mbéZzem postupovat.” [6 - Paula].

Jeden z najefektivnejSich a ¢asto odporucanych
spbsobov prevencie - vzdelavanie a poradenstvo,
tiez neboli mnohym participantkdm dostupné. Av-
Sak az 12 z 15 participantiek nemalo v zamestna-
ni, kde k obtazovaniu dochadzalo, skusenost so
vzdeldvanim na tato tému. Viera a Sara boli jediné
participantky vyskumu, ktoré takéto vzdelavanie
absolvovali a lvana sa o vzdeldvani dozvedela az
neskor, pricom nebolo povinné pre vsetkych. Na
Vierinom a Séarinom pripade zaroven vidime, Ze
zorganizovanie jedného vzdelavania na tému sexu-
alneho obtaZovania v organizacii nedokaze zabez-
pecit, Ze sa sexualne obtaZovanie neobjavi. Hlavne
ak v organizacii dlhodobo panuje kultdra zlah¢ova-
nia sexualneho obtazovania.

Dal&im nastrojom prevencie sexuélneho obtaova-
nia podobnym vzdeldvaniu, je pritomnost porad-
cov/poradkyn priamo na pracovisku. Vo Vierinom
zamestnani okrem vzdeldvania existovala pozicia
tzv. dévernika, ktorého Ulohou bolo prijimat podne-
ty v pripade, ak doslo k sexudlnemu obtazovaniu.
Napriek tomu, Ze sa Viera so svojou skusenostou
na dovernika neobréatila, jeho pritomnost v organi-
zacii povazovala za zasadnu. Tu napriklad hovori
o tom, ako sa ohradila voci obtaZovaniu zo strany
dvoch kolegov:
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“No, akoze hned'ako zacali tak ja som sa
otocila a povedala som im, Ze proste to nie
je vtipné a ani mi to nie je prijemné, tak
chcem, aby s tym prestali. [...] Lebo u nds je
taka institucia, Ze mame dbévernika. Dévernik
je anonymna osoba, za ktorou méZete prist,
ked'mdte akykolvek problém na pracovisku.
A teda oni sa tam zacali bavit, bolo to v tom
Style, Ze Co ked'ja p6jdem za dbvernikom, tak
z toho bude problém. Tak potom asi o hodinu
prisiel prvy z nich a ospravedInil sa mi. Ale
ospravedInil sa nie v tom Style, Ze ho to mrzi,
ale proste Ze sa boji, aby som ja s tym neSla
za dévernikom a aby som to proste dalej ako-
Ze nerozvijala.” [1 - Viera]

Ide zaroven o priklad toho, ako samotna existen-
cia nastrojov nahlasovania a rieSenia sexualneho
obtaZovania, akou je aj déverna osoba, mdéze mat
preventivny ucéinok.

Z hladiska prevencie sexualneho obtazovania na
pracovisku a jeho efektivneho rieSenia, mdézeme
zhodnotit, ze participantky mali len minimum do-
stupnych néstrojov, ktoré by im s ich skisenos-
tou s obtazovanim v zamestnani mohli poméct.
Paradoxom je, Ze zadkon ukladd povinnost zamest-
navatelom rieSit situdciu sexualneho obtazovania
priamo tam kde vznika - teda na pracovisku. Preto
by prave zamestnavatelia mali dbat na prevenciu.
Neznalost zdkona u zamestnancov a zamestnan-
kyn v kombinacii s nevedomostou &i zanedbanim
povinnosti u zamestnavatela, vytvaraju kompliko-
vanu situaciu, do ktorej sa dostali aj mnohé par-
ticipantky tohto vyskumu. Viaceré mali pocit, Ze
nedokazu situaciu v zamestnani vyriesit, pricom
sa stretdvali s odmietavym postojom vedenia. To
mnohé viedlo k tomu, Ze sa rozhodli zo zamestna-
nia odist.

2.1.2. Skusenosti s nahlasovanim
sexualneho obtazovania v organiza-
cii

Zavaznym zistenim je, Zze len 6 participantiek vy-
skumu, ktoré sa do vyskumu zapojili, informovali

o skusenosti so sexudlnym obtaZzovanim vedenie
svojej organizécie ¢i persondlne oddelenie. Graf ¢&.
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1 ukazuje, ze asi len tretina z participantiek o tejto
skisenosti zamestnavatela informovala. Zaroven
je délezité pamatat na to, Ze 7 z 15 participantiek
zazilo obtaZovanie vo viacerych zamestnaniach.
AvSak pre vSetky participantky, ¢i tuto skudsenost
nahlasili alebo nie, iSlo o spravanie neZzelané. Vset-
kych 15 zapojenych participantiek popisovalo si-
tuacie, v ktorych sa nachadzali tak, ako sexuélne
obtaZovanie definuje zdkon o rovnakom zaobcha-
dzani 365/2004 Z. z. - iSlo teda o vytvaranie za-
strasujuceho, ponizujuceho, zneuctujuceho, ne-
priatelského alebo urazlivého prostredia.

KedZe len jedna tretina z nich o obtazovani infor-
movala kompetentné osoby, je dblezité venovat
pozornost tomu, aké skisenosti mali s nahlasova-
nim a ako vnimali moZnosti, ktoré im zamestna-
vatel (ne)ponukal. Je tiez ddlezité venovat pozor-
nost tomu, aké maju obtazované osoby skisenosti
s nahlasovani obtazovania, pretoze to ovplyviuje
aj inych ludi na pracovisku. Napriklad eurépsky
vyskum medzi Zenami pracujdcimi v oblasti do-
pravy poukazal na to, Ze osoby zaZivajuce obta-
Zovanie v zamestnani mdZe pred nahldsenim ob-
taZzovania zamestnavatelovi odradzat vedomost o
inych pripadoch v organizacii, ktoré nedopadli pre
staZovatela/staZovatelku dobre (Pillinger, 2017).
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Aj v tomto vyskume mali pozitivhu skisenost s
nahldsenim obtaZovania len 3 zo 6 participantiek
(Klara, Soria a Nikola). Nikola a Klara vsak zazivali
obtazovanie aj na inych pracoviskach, takze pozi-
tivnu skusenost popisali len jednu.

Zamestnanci a zamestnankyne, ktoré zaZivaju se-
xudlne obtazovanie, mézu mat r6zne dévody, preco
sa so sexualnym obtazovanim nezddveria vedeniu i
personalnemu oddeleniu organizacie (Stephens &
Hallas, 2006). Délezitym faktorom u naSich par-
ticipantiek vyskumu bolo to, ako vnimali samotné
vedenie Ci personadlne oddelenie, ktorym by mali
obtazovanie nahlasit.

Zo vSetkych participantiek vyskumu az 7 uviedlo,
Ze osobe, ktorej mali skisenost nahlasit, nedéve-
rovali alebo bola nedostupna. Viera, Nikola, Iveta,
Aneta a Séara hovorili otvorene o tom, Ze ich vedu-
ci o sexualnom obtaZovani vedeli, zlahCovali ho, Ci
dokonca sa na komentaroch a sexuélne ladenych
pozndmkach podielali. Takto to popisala napriklad
Nikola:

»Veduci vyroby viastne pri vSetkych tychto
udalostiach vlastne bol a tieZ sa na nich smial
ako na super zdbave. TakzZe nie, s nim som to

Nahlasovanie sexualneho obtazovania

Pocet vsetkych
komunikaénych partneriek

Partnerky, ktoré obtazovanie nahlasili
vedeniu/personalnemu oddeleniu

Partnerky, ktoré uviedli, ze
obtaZovanie prestalo po nahlaseni

Graf ¢. 1: Nahlasovanie sexudlneho obtaZovania v zamestnani

(Zdroj: vlastné spracovanie)
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dalej neriesila, lebo ocividne iba by sa mi vy-
smial do tvdre a tak dalej.” [15 - Nikola]

Viera tiez svoju skisenost nenahlésila dévernikovi,
napriek tomu, Ze mala vo svojej organizacii tuto
moznost. Ako dévod uvadzala nedoéveru, ktoru vodi
tejto osobe mala na zaklade jeho vyjadreniach po-
¢as Skolenia o sexudlnom obtazZovani:

I NJa konci on zacal hovorit o MeToo. A on
povedal, Ze (neviem to ako presne zopakovat,
ale bolo to v takom vyzname, Ze) Eurépanky
su mudrejSie ako Ameri¢anky, ktoré zo vset-
kého robia nejaké velké hald. TakZe mi to pri-
Slo také, ako... hodinu rozprdva o nieCom, Ze
ako si nasa spoloc¢nost neZeld nieco takéto a
potom proste celé to nejakym takymto sp6-
sobom zhodi. TakZe, myslim si, Ze (aj akoZe
rozmyslala som aj nad tym, Ze) by som aj isla,
ale toto mi ako prvé napadlo.” [1 - Viera]

Pre tieto participantky vyskumu sice existovala
moznost’ nahlasit’ sexualne obtaZovanie vedeniu i
inej poverenej osobe, no ked¥e i tito ludia sa podie-
lali na vytvéarani nepriatelského a urazlivého pro-
stredia, zamestnankyne voc&i nim jednoducho ne-
mali doéveru a boli presvedcené, Ze informovat ich
o situacii nepovedie k ni€¢omu pre ne pozitivnemu.

Lydia a Ivana, obe pocitovali ako problém to, Ze
okrem veducich, ktori problému sexualneho ob-
taZzovania nerozumeli alebo ho otvorene ignoro-
vali a zlahCovali, nemali vo svojich zamestnaniach
dostupné funkéné personalne oddelenia, kde by
sa mohli na sexudlne obtazovanie stazovat. To je
problém, s ktorym sa potykaju zamestnanci a za-
mestnankyne v menSich organizaciach, kde pre
oblast pracovnopravnych vztahov nie je vytvore-
né Ziadne, ¢i dostatoéne velké pracovisko. V eSte
komplikovanej$ej situécii sa ocitaji zamestnanci a
zamestnankyne, kde takéto oddelenie nie je a ob-
tazujucou osobou je hlavny veduci/vedica ¢i ma-
jitel/majitelka.

Obdobnu skusenost mala napriklad Tatiana, ktora
zazivala obtaZovanie pravidelne od viacerych ve-
ducich na svojom pracovisku v gastronémii a ho-
telierstve. Jej veduci v8ak okrem toho porusovali
aj iné pravne predpisy, napriklad tym, Ze zamest-
nankyne a zamestnancov Sikanovali, ¢i vyplacali
priamo na ruku mimo pracovnej zmluvy. Tatiana
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popisovala jedného z veducich a jeho manazérsku
prax takto:

“Ale aj ten manaZér, ktory teda si prebral ten
papier o tom, Ze odchdadzam, tak aj on ma
velakrat obtaZoval, velakrdt proste mal ne-
vhodné pozndmky. A prdve tento manazér
bol, vyslovene vyuZival svoju moc na to, aby
nds vydieral. On niekolkokrdt spomenul, Ze ak
nebudeme sa sprdvat tak, ako sa mdme sprd-
vat, tak nedostaneme zaplatené, a tak dalej.”
[14 - Tatiana].

Ked sa zamestnanci a zamestnankyne ocitaju v
situacii ako je td Tatianina, nezostadva im uz ina
moznost, len sa obratit na sud. To vSak Tatiana,
ktora pocas tejto prace este Studovala vysoku sko-
lu, neurobila. Ako dévod uvéddzala moc a kontakty
nadriadenych aj mimo pracoviska, ktorych sa oba-
vala. Predpokladala, Ze by jej staznost mohla viest
k odvete z ich strany.

2.1.3. Dobra a zla prax zamestnava-
telov

O sexudlnom obtazovani na pracovisku nejakym
spdsobom upovedomilo vedenie &i personélne od-
delenie len 6 participantiek vyskumu z 15. Sklse-
nosti s komunikaciou s vedenim &i personalnym
oddelenim boli u kazdej participantky iné, dokon-
ca mdZzeme v tomto ohlade hovorit o dobrej i zlej
praxi zamestnavatelov. No vzhladom na to, ze len
3 Zeny zazili pozitivhu skdsenost s napravou situ-
acie, aj vo vyskumnych rozhovoroch sa objavovali
skor opisy zlej praxe.

Z pozitivnych pristupov zamestnavatelov mézeme
napriklad zdéraznit empaticki komunikaciu, kto-
ra podla ich vlastnych slov zazili len Sara a Sona.
Soria pracovala v neziskovej organizacii, kde sa
stazovala na sexudlne obtaZovanie a od vedenia i
personalneho oddelenia dostala podporné reakcie.
Ich spolo€nu komunikéciu vnimala ako empatickd,
pricom vedenie kladlo déraz na jej vlastné preziva-
nie situéacie:

“[NJemala som teda pocit, Ze by to nejak mali
potrebu spochybnit. A Ze aj ked'sa to nejak
v tom procese udialo, tak sa to neudialo tak,
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Ze ja by som o tom vedela. Ze proste, akoZe
samozrejme, Ze tie veci si ludia chcu vZdycky
nejak overit, ale Ze proste ja som bola z tejto
Casti vynechand.” [13 - Soria]

Aj Séara vnimala prvotnud komunikaciu s personal-
nym oddelenim ako dobru, podakovali jej za odva-
hu, ktord mala, ked sa im so sexuadlnym obtaZova-
nim rozhodla zdéverit a zaroven ju informovali o
tom, Ze budu situdciu aktivne riesit. Sarin pripad
sa v8ak dalej vyvijal tak, Ze v fiom napokon pre-
vladla zld prax. Sdra ndm vo vyskumnom rozho-
vore uviedla, Ze persondlne oddelenie nepodnikio
ziadne kroky smerujice k tomu, aby sa obtazova-
niu zamedzilo.

Za dobru prax tiez povazujeme prijimanie systé-
movych opatreni na zaklade nahlaseného podnetu.
Taku skusenost mala aj Sona - v jej organizacii, po
jej skusenosti, zacalo vedenie aktivne komuniko-
vat o téme sexudlneho obtaZovania na poradach
a spustili tiez proces tvorby a prijimania etického
kédexu. Sofia vnimala dalSie kroky vedenia velmi
pozitivne:

"A potom sa to zacalo vyvijat tak, Ze uZ akoZe
td téma sa stala nejakou, Ze sucastou tej kul-
tury organizdcie a tak. Ze véeobecne sa o tom
zacalo viac rozprdvat. Ten eticky kédex sa
zacal viac rozpracovdvat. Tie procesy sa za-
Cali akoZe zlepSovat. TakZe malo to asi takyto
postup, by som povedala.” [13 - Sonia]

Aj Sara mala skusenost so zavddzanim systémo-
vych zmien, akym bolo vzdeldvanie o sexudlnom
obtaZovani. Jej zamestnavatel, slovenskd pobocka
medzinarodnej firmy, vSak pévodne Skolenie od-
mietal a ona sama jednorazové vzdelanie nepova-
Zovala za dostacujuce:

"A Co sa tyka toho Skolenia, tak tvrdili, Ze Sko-
lenie nie je primerané pre rézne kultury, lebo
Ze vsak to je uplne normdlne, ked pride nejaky
Spaniel a zaéne ma tam objimat. [...] A tvdrili
sa, Ze obtaZovanie vlastne nie je obtaZovanie,
ale neviem, nejakd zabavka alebo Sport.”[3 -
Sdra]

Pri preverovani podnetov zo strany zamestnancov
a zamestnankyn moéze zamestnavatel dojst k za-
veru, ze sU nutné nové preventivne opatrenia. Ako
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vidime na skdsenostiach Sary a Soni, vzdelavanie
a tvorba etického kdédexu, podporené vedenim, su
cestou takychto systémovych zmien.

Medzi prikladmi zlej praxe v8ak nachadzame aj
postupy, z ktorych je zjavné, Ze zamestnanci a za-
mestnankyne persondlnych oddeleni ¢&i vedenie,
odmietaja prebrat zodpovednost za sexualne ob-
tazovanie na pracovisku.

Katarina, ktord pracovala v gastrondmii, mala
skusenost so sexuélne ladenymi pozndmkami od
zékaznikov. Ked sa raz voéi takémuto spravaniu
ohradila, zakaznik sa na fu stazoval. Nasledne
mala konflikt aj s veducim:

“Séf ma samozrejme konfrontoval s tym, Ze
akoZe v ¢om bol problém, a ked som mu to
vysvetlila, tak povedal, Ze si nemdm toto do-
volovat k zdkaznikom. Teda Ze nds zdkaznik,
nds pdn, a ja som si nemala ¢o takto dovolo-
vat.” [10 - Katarina].

Nikola sa zase vymedzovala voéi obtaZovaniu zo
strany kolegov, €o jej veduci tiez vnimal negativne:

“Vybuchol a bol z toho nervdzny. ,Nikto sa ta
neméZe chytat. Co si myslis, Ze si nejakd lep-
Sia?”, [15 - Nikola]

V pripade tychto participantiek doSlo zo strany
vedenia nielen k odmietnutiu prebrania zodpoved-
nosti za rieSenie sexudlneho obtaZovania na pra-
covisku, ale dokonca k prehlbovaniu organizacnej
klimy, v ktorej je sexualne obtaZovanie vnimané
ako jeho sucast, na ktoru si maju zamestnankyne
zvyknut.

Helena, Paula a Sara mali tiez skdsenost s tym,
Ze osoby, ktoré im v zamestnani mali s rieSenim
obtaZovania pomdct, namiesto toho prenasali zod-
povednost na ne a oCakavali, Ze situaciu vyrieSia
samé. VSetky tri participantky vyskumu sa vodi
obtaZovaniu ohradili - konfrontovali osobu, ktora
ich obtaZovala, no napriek tomu neboli pri rieSe-
ni situadcie UspeSné a obratili sa preto na svojho
zamestnéavatela. Helene, ktord zazivala ako turis-
tickd sprievodkyria obtazovanie od klientov skoro
na kazdodennej baze, jej veduica v agenture jed-
noducho “poradila”, Ze si ma od problematickych
klientov drzat odstup:



Pracovisko bez sexuélneho obtaZovania
Ako na to?

"A tieZ mi povie, Ze musis im vysvetlit, musis
im proste povedat, Ze nemds zdujem. Proste
musite to verbalizovat s tymi ludmi.” [11 -
Helena]

Paula, Studentka, ktorad pracovala v novinovej re-
dakcii, komunikovala svojmu vedicemu, Zze ma v
plane zo zamestnania odist a jeden z dévodov je i
obtaZovanie od kolegu vo veku jej otca:

"A jeho prva reakcia bola na to, ¢o ma trosku
zaskocila, Ze — ,a povedala si mu to niekedy?"
No dno, povedala, ale ni¢ sa nezmenilo. A
teda toto som mu povedala a on povedal, Ze
dobre, pozrie sa na to, ale ni¢ sa nestalo, kla-
sicky.” [6 - Paula]

V situaciach, kedy mali veduci zamestnanci/za-
mestnankyne zasiahndt, namiesto toho odmie-
tali prebrat zodpovednost, ktoru im ukladd zakon
a ocakavali vyrieSenie obtazovania priamo od
osob, ktoré sa stali jeho teréom (McDonald, Char-
lesworth & Graham, 2015).

Nikola, Paula i Lydia mali tiez skisenost s tym, Ze
ich veduci/veduca otvorene odmietli situaciu rie-
Sit a konfrontovat osobu, ktord ich sexuélne obta-
Zovala. Motivy takéhoto odmietavého postoja boli
réznorodé. V Nikolinom pripade veduci odmietol
zasiahnut s argumentom, Ze kolega, ktory ju obta-
Zuje, je dobry pracovnik. Zatial ¢o u Pauly v redak-
cii obtaZoval starsi a vysSie postaveny muz, ktoré-
ho zasluhy si organizacia cenila, v Lydiinej situacii
iSlo o majitela podniku:

“S tym, Ze o tom vedela aj manaZzZérka toho
hotela, ale oni s tym nic¢ nerobili. Lebo vilast-
ne vedeli, Ze nemaju na to pdky, aby s tym
nejako pohli, a kedZe on... Vsetci sme boli
viac-menej zavisli od neho, [...] to sprdvanie
bolo automaticky tolerované, kaZzdy o tom ve-
del, ale nikto to nikdy neriesil.” [8 - Lydia]

Az 7 participantiek vo vyskume uviedlo, Ze oso-
ba, ktord ich obtazovala, bola vo&i nim v pozicii
moci - ¢i uz ako nadriadeny/4 alebo ako ¢lovek s
velkou autoritou v organizacii. Skisenosti tychto
participantiek vyskumu zdéraziuji bezmocnost a
Casty pocit bezvychodiskovosti zamestnancov a
zamestnynkyn, ktoré sa stanu teréom sexualneho
obtazovania od osoby, ktord méa v organizacii vyssi
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status ako ony, je nenahraditelnd ¢i ¢asto nepo-
stihnutelnd (Ford & lvancic, 2020). AZ 5 zo vSet-
kych 7 participantiek vyskumu, ktoré zaZivali ob-
tazovanie od “mocnejSich ludi”, dokazalo vyrieSit
svoju situaciu len tak, Ze toto zamestnanie opustili.

V dvoch pripadoch participantky tiez hovorili o
skusenostiach, ktoré poukazuju na zdvazné neve-
domosti zamestnavatelov. Ked sa Sara stazovala
na sexualne obtaZovanie na personalnom oddeleni,
mala pocit, Ze na pracovisku panuje nevedomost
o tom, Ze je sexualne obtazovanie zakazané zako-
nom. TiezZ sa jej pytali, &i sa s obtaZovanim streté-
va iba ona:

"A ked'som povedala, Ze komentdre a podob-
né veci, ktoré su aj v ramci tych nasich inter-
nych Skoleni sa deju celoplosne, ,hm, ak to
zacneme riesit, my neméZzeme vlastne otvorit
pripad na kazdého jedného ¢loveka na po-
schodi.” [3 - Sara].

Podla Sary personéalne oddelenie odmietlo jej pod-
net rieSit prave pre to, Ze je sexualne obtaZzovanie
“prili§ ¢asté" a predstavovalo by to pre nich vela
prace. Klara obtazovanie nahlasila svojmu vedu-
cemu, ktory sa rozhodol situaciu rieSit a po jeho
intervencii obtaZovanie prestalo. Jej nadriadeny
vSak zvolil postup, ktory nemozno povazovat za
profesionalny a vhodny:

“[Séf] si zavolal proste cely tim na koberdek.
Aj mna, aj vlastne toho, ¢o ma obtaZoval,

toho kolegu. A povedal pred vietkymi, Ze
.mdm tu takudto staZnost”, akoZe odo mria.
Vyslovene povedal, Ze si to nepraje a Ze ked’
sa to bude eSte raz opakovat, tak Ze proste on
bude vyvodzovat désledky. No a akondhle toto
on povedal, tak ten kolega prestal. [...] AkoZe
bolo to neprijemné, Ze viastne ten Séf to mo-
hol kludne ist mu povedat alebo si to s nim
vyriadit sdm, ale on to naschvdl povedal pred
vsetkymi. [...] Ale mne to bolo samej trdpne,
ponizujuce trochu, Ze ked'to vlastne hovoril, to
nahldsenie moje, pred vSetkymi.” [2 - Kldra]

Postup, ktory Klarin veduci zvolil, povazujeme za
nevhodny a tiez rizikovy, kedZe mohlo po fiom déjst
k represiam voci Klare zo strany pracovného kolek-
tivu i kolegu, ktory ju obtaZoval. Takéto verejné ko-
munikovanie o stazovatelke mdze tiez do budticna



Pracovisko bez sexuélneho obtaZovania
Ako na to?

odradit inych kolegov a kolegyne, aby skusenost s
obtazovanim nahlasili - jednoducho nebudu chciet
zazit podobnu ponizujucu skdsenost ako mala Kla-
ra.

Dostupnost nastrojov, ktoré v zamestnani vzdela-
vaju o sexudlnom obtaZovani, ¢i poméahaju s nahla-
sovanim a napravou situacie, patria jednoznacne
k dobrej praxi, ktord& zamestnavatelom pomaéha
rieSit problém sexudlneho obtaZovania priamo na
pracovisku, tak ako to ocakéva aj zdkon o rovna-
kom zaobchadzani 365/2004 Z. z.. Sexualne ob-
taZovanie je Casto stigmatizujica a zahanbujlca
skusenost pre ludi, ktori sa stanu jeho terom, i
svedkami. Preto by zamestnavatelia mali volit
také opatrenia a postupy, ktoré budu rieSenie se-
xuélneho obtaZovania ulah¢ovat, nie komplikovat.
V  rozhovoroch s participantkami vyskumu sme
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vSak odhalili rozne zlé praxe - napr. nevedomost a
nevhodné postupy veducich zamestnancov a za-
mestnankyn, odmietnutie prevziat zodpovednosti
a oCakavanie, Ze obtaZovana osoba situiciu sama
vyriesi, ¢i dokonca prehlbovanie organizacnej kli-
my, v ktorej je obtaZovanie povazované za humor a
beznu prax, na ktoru si zamestnankyne maju zvyk-
nut. Vo vyskumnych rozhovoroch sa vSak objavili
aj prvky dobrej praxe, ako napriklad snaha o sys-
témoveé opatrenia ¢i empatickd komunikacia s oso-
bou, ktora podava podnet na sexudlne obtazova-
nie. Postup zamestnavatela a spdsob ako sexudlne
obtaZovanie na pracovisku (ne)riesi, méa aj podla
tohto vyskumu vplyv na to, aké stratégie zamest-
nanci a zamestnankyne volia, aby sa zo situacie
dostali a aké ma tato skusenost na nich dlhodobé
i kratkodobé dopady.



Pracovisko bez sexuélneho obtaZovania
Ako na to?

Veronika Valkovi¢ové, Slavka Karkoskova
a Magdaléna Musilova

2.2. Dlhodobé dopady sexualneho obtazovania v oblasti

prace

Podla antidiskriminaéného préva je sexualne ob-
tazovanie neférovym zaobchadzanim zasahujicim
dostojnost osbdb, voli ktorym je namierené. Pre
niektorych zamestnéavatelov je prevencia sexual-
neho obtaZovania len jednou z mnohych tém, ktoré
sa vztahuju k pracovnopravnym vztahom a ochra-
ne pracujucich (Kozelova, 2017). No ini zamestna-
vatelia vnimaju odstrafovanie sexuélneho obta-
Zovania aj ako délezity ciel pri vytvarani prijemnej
a produktivnej pracovnej klimy. Vychadzaju totiz
z aktudlnych poznatkov o sexudlnom obtaZovani,
ktoré zdoérazfuju dopady sexudlneho obtaZovania
na zivot v sukromi, v préci i na celé pracovné ko-
lektivy. Odborné poznanie na sexualne obtazovanie
nahliada ako na Skodlivé stresory interpersonalne-
ho charakteru, ktoré jedincom ubliZuju a vyZaduju
si ich pozornost a rézne stratégie zvladania tejto
stresovej situacie (Stephens & Hallas, 2006). Uz
pred vySe dvomi dekadami vyskumnicky preukazali,
ze skusenost’ so sexualnym obtazovanim méze mat
rozmer traumatického zazitku (Fitzgerald, Swan &
Magley, 1997). Aktuélne poznatky hovoria o dlho-
dobych dopadoch obtazovania v podobe depresiv-

nych symptémov, ¢i opakovanych pocitov hnevu,
zméatenia, i podrazdenia (Houle a kol., 2011). Dal-
Sie vyskumni¢ky dokonca hovoria o tzv. vy€erpani
zo sexuélneho obtazovania, ktoré je v organizacii
opakované a nepostihované. Takéto vyCerpanie sa
podla nich prejavuje ako znecitlivenie, opakované
pocity bezmocnosti a hnev (Ford, & lvancic, 2020).
Aktudlne vyskumné poznatky zaroven poukazuju
na to, Ze dopady na jednotlivcov nemusia mat len
tie fyzicky najinvazivnejSie a najnatlakovejSie pre-
javy sexualneho obtaZovania. | sexuédlne ladené ko-
mentare &i vtipy moZu zasadne vplyvat na fyzické
a psychické zdravie (Sojo, Wood & Genat, 2016).
Vyskum v slovenskych podmienkach zaroven uka-
zuje, ze verbalne sexudlne obtaZovanie je rozsire-
nejSie ako fyzické akty (Holubova, 2007).

Ak nahliadame na sexualne obtaZovanie ako na
stresor pritomny priamo na pracovisku, potom nie
je prekvapujuce, Zze mé sexualne obtaZovanie do-
pady na vztah k préci, organizacii, ¢i ku kolegom a
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kolegyniam. MnoZzstvo vyskumov uz stihlo potvr-
dit, Ze skusenost so sexualnym obtaZzovanim moéze
viest ku znizenej spokojnosti s pracoviskom (i ked
nie nevyhnutne k zniZeniu spokojnosti s pracou
samotnou) (Tsai, Nam & Wen, 2022), ktora sa po-
tom prejavuje ako vyhorenie, znizenie produktivity
¢i Casta fluktuacia v praci (Chan a kol.,, 2008). Pre
mnohych zamestnavatelov je v8ak klu¢ova otazka,
aké ma sexudlne obtazovanie dopady na pracovné
kolektivy &i na jednotlivcov v ich roli zamestnan-
cov/zamestnankyn. Sucasné vyskumné poznatky
ukazuju, Ze obtaZovanie vplyva nielen na osobu,
ktord je ter€éom obtaZovania, na jej seba-obraz
spojeny s kariérou ¢&i profesionalitou (Townsley &
Geist, 2000). M4 tiez zdsadny vplyv na ludi, kto-
ri si svedkami obtaZovania (Richman-Hirsch &
Glomb, 2002).

Participantky zapojené do vyskumu Ndrodného
projektu prevencia a elimindcia rodovej diskrimi-
ndcie hovorili o mnohych dopadoch, ktoré mala
skusenost so sexudlnym obtaZovanim na praco-
visku na ich kaZzdodenné Zivoty. Medzi dlhodobymi
nasledkami, ktoré vplyvaju napriklad na nadvézo-
vanie novych vztahov a socializaciu, nachddzame
aj pocity averzie ¢i podozrievavost voéi ludom,
¢asto primarne vo&i muzom (objavilo sa u 5 parti-
cipantiek). Na nasledujicich riadkoch sa v8ak bu-
deme primarne venovat tym dlhodobym dopadom,
ktoré ovplyvnili pracovné prostredie &i pracovny
vykon participantiek. Graf €. 2 ndm pribliZzuje vSet-
ky druhy tychto dopadov podla ich vyskytu u 15
participantiek.

Z vysledkov analyzy vyplynulo, Ze tieto dopady
mozno zaradit do troch skupin: 1. strata energie,
poruchy pozornosti a naruSenie tempa praca; 2.
Narus$enie image-u firmy a nechut chodit do pra-
ce; 3. Negativna zmena vztahov na pracovisku.
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2.2.1. Strata energie, poruchy po-
zornosti a narusenie tempa prace

Dopady spojené so znizenou kapacitou sustredit
sa na pracu, venovat jej pozornost, ¢i udrziavat
tempo préace, sa objavili u 4 participantiek vysku-
mu (Helena, Ivana, Sara a Klara). Z toho ako ndm
vo vyskumnych rozhovoroch opisovali svoje prezi-
vanie vyplynulo, Ze na ich schopnost sustredit sa
vplyvala predovSetkym pretrvavajica hrozba se-

Veronika Valkovi¢ova, Slavka Karkoskova
a Magdaléna Musilova

xualneho obtaZovania. Na jednej strane tusili, ze
sa to stane znova (kedZe sa sexualne obtaZovanie
dialo opakovane), na druhej strane nebolo mozné
predvidat kedy presne sa to zopakuije.

Séra napriklad popisovala svoju skusenost a poci-
ty z obtazovania ako nie€o, ¢o ju neustale z prace
vyrusovalo:

.[Bola som] nespokojnd. A frustrovand, lebo
vlastne sa mi zdalo, Ze hoci¢o ¢o spravim v

Dlhodobé dopady na komunikacné partnerky v oblasti prace
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Graf ¢. 2: DIhodobé dopady na participantky vyskumu v oblasti prace

(Zdroj: vlastné spracovanie)
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tej prdci, tak ni¢ sa tam nedeje. A Ze ja si sice
méZem spravit normdlne svoju prdcu, keby
ma tam niekto nerusil neustdle nejakymi ko-
mentarmi.” [3 - Sdra]

Helena tiez hovorila o tom, Ze investovala mnoz-
stvo energie do toho, aby takéto situacie zvladdala
a vyhla sa im:

JKolko] veci uz ¢lovek musi vela krat riesit
v tomto pracovnom vztahu namiesto prdce.
A Ze musi sa zamyslat nad tym, ako sa tym
situdcidm ¢o najefektivnejsie vyhnut. [11 -
Helena]

Klara zase hovorila o tom, Ze aj ked bolo pre fu
bezné sa voci obtazovaniu ohradit a konfrontovat
osobu, ktord ju obtazovala, bolo pre fu tazké zba-
vit sa stresu z predchadzajucich skisenosti a stra-
chu z dalSieho potencialneho obtazovania:

L[KJed sa mi to napriklad stane, tak potom
mdm problém sa sustredit, no. Ako na tu pra-
cu dalej, no. Lebo tak tam ste aj niekolko, aj
17 hodin denne [tam musite byt]. Ale tak sna-
Zim sa to nejak dostat z hlavy.” [2 - Kldara]

NaruSenie pozornosti i tempa prace sa moze pre-
tavit aj do vaznejSich problémov mimo pracovného
prostredia. Séara, ktord pracovala v medzinarodnej
firme na Slovensku, napriklad popisovala to, ako ju
neustale vyruSovanie v praci réznymi komentarmi
vyCerpavalo a malo vplyv aj na jej schopnost sa
stretdvat s inymi ludmi vo volnom &ase:

“Plus, eSte som bola z prdce dost unavend

a ja v zasade potrebujem oddych od ludi aj
ked"ma neobtaZuju. TakZe som potrebovala
viacej energie a stretdvala sa trosku s ludmi
menej, lebo som sa potrebovala viac vyspat.”
[3 - Sdra]

Tieto skusenosti participantiek potvrdzuju chapa-
nie sexualneho obtaZovania ako stresora, ktory sa
sice objavuje opakovanie, no ¢astokrat je ho na-
ro¢né predvidat. Odpoved na tento stresor si vyza-
duje mnozZstvo energie a pozornosti, ktord potom
zamestnancom a zamestnankyniam chyba, ked sa
chcu sustredit na préacu.

Veronika Valkovi¢ové, Slavka Karkoskova
a Magdaléna Musilova

2.2.2. Narusenie image-u firmy a
nechut chodit do prace

Az 8 participantiek vyskumu hovorilo o tom, Ze za-
Zivali nechut chodit do prace a uvedomovali si, Ze
o firme ¢&i organizacii zacali uvazovat negativnejsie
potom, o v nej zazZili skisenosti s obtaZzovanim.
Paradoxne, z toho 4 participantky - Helena, Sona,
Patricia a Lydia po¢as vyskumného rozhovoru ho-
vorili o tom, ze mali pozitivny vztah ku svojej pra-
ci, ktord ich bavila. Aj ked sa teda nezmenil ich
pozitivny nadzor na samotnl pracu, zmenil sa ich
nazor na zamestnavatela ¢i organizaciu, pre ktorua
pracovali.

Lydia napriklad zaZila obtaZovanie v sektore
gastronémie, kde obtazoval ju i jej kolegyne maiji-
tel tohto podniku. Jej nadriadena bola sice o obta-
Zovani informovand, no sama situaciu nedokéazala
rieSit, kedZze majitel podniku mal nad vSetkymi za-
mestnancami a zamestnankyfiami moc. Ked' Lydia
opustila toto pracovisko, jej byvald nadriadena ju
prehovérala, aby sa vrétila spat, no Lydin obraz o
tomto pracovisku bol uz prili§ negativny na to, aby
ponuku na névrat zvazovala. Aj ked Lydia pocas
vyskumného rozhovoru hovorila o tom, ze ju tato
praca bavila a mala ju rada, zd6razfiovala tiez, Ze
doéveru k zamestnavatelovi stratila.

Sarina sklsenost s obtazovanim viedla k sklama-
niu z medzinarodnej firmy, v ktorej pracovala:

“Osobne by som neodportcala to pracovisko
nikomu, respektive ak dno, tak aj s varovanim
pod Ciarou, ktoré veci sa tam rieSia, neriesia.”
[3 - Sdara]

Klara zas ako umelkyfia “na volnej nohe" mala
skusenosti s obtazovanim na viacerych miestach
v oblasti reklamného priemyslu. Po€as rozhovoru
dokonca priznala, Zze uz ma predsudky voci ludom
v reklamnych agenttrach a ¢asto o€akava, Ze préa-
ve tito ludia sa budu k nej spravat obtaZujuco.

Tatiana, ktora tiez pracovala v gastronémii a po-
hostinnosti, ako jeden zo zadsadnych vplyvov se-
xuélneho obtazovania na jej kazdodenny zivot po-
pisala “brutdlnu nechut chodit do prdce”. Tieto
pocity sa objavovali spolu s uvazovanim o tom, &i
by mala podat vypoved. Po jednej konkrétnej sku-
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senosti s obtaZzovanim zo strany veduceho, ktora
ju vystrasila, to aj urobila, pri¢om zvaZovala svoju
skusenost z tohto pracoviska medializovat.

AZ 8 zo vSetkych 15 participantiek vyskumu v neja-
kom bode zvazovalo zmenu kariérnej drahy, opus-
tenie zamestnania alebo aspori zmenu pracovné-
ho éasu, kedZe podla nich situaciu nevedeli inymi
sposobmi vyriesit. Aneta zas svoju skisenost a
nechut chodit do prace popisovala takto:

“No taZsie sa mi chodilo do prdce. Lebo som
vedela, Ze ¢o ma ¢akd. Nechodila som tam s
najprijemnejsim pocitom. No, urcite, ten pocit
toho, ked'viete, Ze toto bude, tak... Je to ne-
prijemné.” [7 - Aneta]

U tychto participantiek sa teda objavuju negativne
pocity, ktoré nie sU spojené s pracou samotnou,
ale tykaju sa skér organizacie Ci jej vedenia. Tieto
pocity mézu byt vysledkom opravnenych ocaka-
vani, ktoré participantky na vedenie a samotnu or-
ganizéaciu kladli - o¢akavani, Ze si zamestnavatel s
obtaZovanim poradi a obtazovaniu zamedzi.

2.2.3. Negativna zmena vztahov na
pracovisku

NajcastejSimi dopadmi sexudlneho obtaZovania na
participantky vyskumu v oblasti prace boli nega-
tivne zmeny vo vztahoch na pracovisku. Az 12 z
15 participantiek popisovalo v rozhovoroch nega-
tivhu zmenu vztahov na pracovisku po tom, ¢o sa
stretli so sexudlnym obtazovanim. ISlo napriklad o
vztahy so samotnou osobou, ktord sa sexualneho
obtazovania dopustila, ale i s ostatnymi kolegami a
kolegyfiami. Zahraniény vyskum pritom potvrdzu-
je. ze kvalita vztahov na pracovisku je kli€ovym
faktorom ovplyvriujicim prezivanie a zvladanie se-
xuélneho obtaZovania (Roscigno, 2019).

Je viac nez pravdepodobné, Ze sexuélne obtazova-
nie, ¢i uz zo strany nadriadeného/nadriadenej ale-
bo kolegov/kolegyn, vedie k zhorSeniu vztahov s
tymito osobami. Participantky vyskumu popisovali
na jednej strane isté "ochladnutie vztahov”, kedy
sa snazili nastavit si osobné hranice a vystupovat
voci kolegom/kolegyniami ¢i nadriadenym, ktori/é
ich sexudlne obtazovali, s istou “profesionéalnou

30

Veronika Valkovi¢ova, Slavka Karkoskova
a Magdaléna Musilové

odmeranostou”. Popisuje to napriklad Bianka:

,Ze predtym sme boli ako moZno Ze povedat
aj ludsky blizki, ale od tohto momentu som to
zacala brat velmi profesiondine tieto vztahy a
cisto sa bavim s nimi len o robote a o nicom
inom.” [5 - Bianka]

Mnohé participantky vyskumu tiez volili aktivnu
stratégiu fyzického vyhybania sa osobe ¢&i oso-
bam, ktoré ich obtaZovali, aby tak zamedzili tomu-
to konaniu. ISlo o jednu z aktivhych-behavioral-
nych stratégii vysporiadavania sa s obtaZovanim
(Lazarus & Folkman, 1984), ktora vSak nebola vzdy
Uspesna a zaroven predpokladala, Ze je to samotna
obet obtaZovania, kto si musi nastavovat osobné
hranice a manazovat situdciu.

Z dlhodobého hladiska tiez stratégia vyhybania sa
osobe, ktora sa dopustila sexudlneho obtaZovania,
nie je v mnohych pracovnych prostrediach udrza-
telna. Zatial o niektoré participantky vyskumu za-
Zili obtazovanie len od jednej osoby na pracovisku,
iné mali napriklad skusenost s opakovanym rodovo
motivovanym obtaZzovanim - teda napr. sexudlne
ladenymi komentarmi, pozndmkami ¢&i vtipmi (o
Zenéach) od viacerych ludi na pracovisku a preto
museli stratégiu vyhybania sa uplatfiovat hned
na viacero ludi (napriklad Bianka, lvana, Helena i
Viera). V pripade Ivany islo o kolektiv niekolkych
muzov:

“Ale vravim, ¢o sa tyka niektorych tych ko-
legov, nesedim blizko nich ak ideme s nimi
von. A takisto som nevyhladdvala spoluprdcu
uplne s nimi, pretoZe som vedela, Ze nastanu
pozndmky, na ktorych ja, no, budem ticho a
budem sa tvdarit, Ze som ich nepocula.” [9 -
Ivanal].

Na tomto pripade vidime tieZ to, ze skisenost so
sexudlnym obtazovanim ovplyvriuje vztahy kole-
giality, ktoré mézu byt napriklad narusené tym,
Ze sa osoba, ktora zaziva sexualne obtaZovanie na
pracovisku, nechce zucastriovat mimopracovnych
podujati ako napr. firemnych vecierkov &i timbil-
dingov.

Toto zhorSenie vztahov s osobou, ktord sa obtazo-
vania dopustala, zadroven mdZze ovplyviovat vykon
préce a tak aj ohrozovat kariéru a pracovnu pozi-
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ciu. Napriklad uz spominané Lydia, ktord pracova-
la v gastrondmii, zazivala obtazovanie od majitela
podniku, ktory do neho pravidelne chodil a nechal
sa obsluhovat. Lydia sa mu snazila vyhybat, no nie
vzdy to bolo mozné:

“[Ja] som si strasne snaZila ddvat odstup. A
¢o najmenej ho vidat. A potom ja som bola
rada, Ze ja som na recepcii [...], som im isla
len poméct, ked nieco potrebovali, takZe ja
som tam bola ¢im menej, tym lepsie a... Za-
kazdym, ked tam on bol a ja som ho videlaq,
tak ja som k nemu nechcela ist. Ja som k
nemu stdle posielala niekoho iného.” [8 - Ly-
dia]

Negativna zmena vztahov s kolegami a kolegyna-
mi sa nemusi javit ako zdvazny dopad sexuélneho
obtaZovania, no opak je pravdou (az 7 participan-
tiek vyskumu hovorilo o tejto skusenosti). Prave
vztahy kolegiality patria ku kliéovym faktorom
spokojnosti na pracovisku (Roscigno, 2019).

Séra bola jedind participantka, ktora hovorila aj o
tom, Ze ju vymedzovanie sa voci sexudlnemu obta-
Zovaniu na pracovisku zbliZilo s niektorymi kolega-
mi a kolegyfiami, zatial €o ju to odcudzilo od inych:

“Ovplyvriovalo to moje vztahy na pracovisku.

S niektorymi ludmi som si utuZila lepsie vzta-
hy a s inymi som si povedala, Ze no tak asi si
nemdme c¢o povedat.”[3 - Sdra].

PreCo sa v8ak menia k hor§iemu préve vztahy s
kolegami ¢i kolegyfiami, ktori/é neobtazuju? Nikola
to popisuje takto:

“No tak td reakcia okolia mi povedala vela o
tych kolegoch. CiZe potom som ich zadala aj
inak vnimat. A to, Ze som vedela napriklad, Ze
sa na nich neméZzem v tomto spolahnut.” [15
- Nikola]

Velmi podobne popisovala svoj vztah ku kolegom
a kolegyniam Viera, ktoréa tiez mala pocit, Ze ak sa
obtazovanie zopakuje, nebude sa méct na kolegov
a kolegyne spolahnut, Ze by zasiahli a podporili ju.

Prave ignorovanie situacie, nepodporné reakcie
okolia ¢i zamerné vyvinovanie osoby, ktora sa ob-
tazovania dopusta a nasledné prenasanie zodpo-
vednosti za rieSenie situacie na osobu, ktora obta-
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Zovanie zaziva, mézu mat vplyv na to, aké pocity
Zeny prezivali vo vztahu k pracovnému kolektivu.

Julia, ktorad pocas vyskumného rozhovoru stéle
pracovala v §portovom centre, kde zazZivala obta-
Zovanie pravidelne, napriklad popisovala to, ako
zmenila nazor na kolegyne, ktoré tiez boli obetami
obtazovania, no podla nej sa vo¢i nemu nebranili a
tiez nezasiahli, ked sa dialo jej:

JAle s kolegyriami mozno tak, Ze som zacala
akoby im vycitat, Ze tomu nikdy nezabrdnili

a Ze o tom mli¢ali a Ze preCo sa mdm ja ako
jedind postavit. A oni o tom akoby stdle micia.
Takze skér také horsie vztahy s kolegyriami.”
[13 - Jdlia]

Aj ked neméme informéacie o tom, ¢o si Juliine ko-
legyne o obtaZovani mysleli a ako sa ho snazili rie-
Sit, pravdepodobne volili stratégiu pasivity, ktora
im dovolovala v tejto organizacnej klime nadalej
pracovat, no ktora je tiez emocne velmi narocna
(Ford & lvancic, 2020). Julia vSak tuto stratégiu
vnimala velmi kriticky a to ju od kolegyri odcudzo-
valo.

Sexuélne obtaZzovanie méze mat rozne dlhodobé
dopady na osoby, ktoré ho zazZivaju, ¢i uz v oblas-
ti pracovného, alebo aj sukromného Zivota. Medzi
¢asto sa objavujucimi dopadmi, ktoré ovplyvriu-
ju sukromny zZivot nachadzame napriklad averziu
vocCi ludom, &i strach o bezpeénost a narusenie se-
bavedomia/sebahodnoty. Z dopadov, ktoré ovplyv-
Auju pracovny vykon a spokojnost na pracovisku,
jednoznaéne dominuje negativna zmena vztahoy,
vratane vztahov s pracovnym kolektivom. Tato ne-
gativna zmena je dosledkom organizacnej klimy,
ktord ignoruje ¢i bagatelizuje sexudlne obtaZova-
nie (Holubova, 2007). Pritom je vSak dblezité si
uvedomit, Ze vztahy s kolegami a kolegynami su
velmi dblezitym faktorom spokojnosti s pracou a
pracoviskom. Nemenej zdvazné su vSak aj dopa-
dy, ktoré sa tykaju znizenej pozornosti, ¢i straty
energie - t4 moze viest ku zvySenej chybovosti pri
praci, ¢i inym vaznejSim nasledkom na fyzickom a
psychickom zdravi.
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2.3. Odporucania pre organizacie

Skusenosti vSetkych participantiek, ktoré sa zu-
¢astnili vyskumu, boli v mnohych ohladoch jedi-
necné, avSak v odporucaniach pre firmy &i orga-
nizacie, nachddzame u nich mnoho spolo¢ného. V
zaverecnej Casti vyskumného rozhovoru boli vzdy
vyzvané, aby uvazovali o tom, aké opatrenia by ich
situdciu v zamestnani ulahg¢ili a pomohli s rieSenim
sexudlneho obtazovania. Ich odporuc¢ania sa neraz
zhodovali s odbornou literatirou a odporuéaniami
expertov a experiek. Na zdklade analyzy ich vyjad-
reni sme tieto odporicania pre zamestnavatelov
rozdelili do 5 skupin: organizaéné hodnoty a kli-
ma, vzdeldvanie a poradenstvo, nahlasovanie pod-
netu tykajuceho sa sexudlneho obtaZovania, pre-
verovanie podnetu, sankcie a ndprava situacie. V
zavereénej kapitole tejto publikdcie k mnohym z
odporucani pre organizacie, ktoré zazneli od par-
ticipantiek vyskumu, priddvame aj odporucania,
opierajuce sa o vyskumy a priklady dobrej praxe
zo zahranicia.

2.3.1. Organizacné hodnoty a klima

Organiza¢né klima je siborom hodnét, oCakavani
a praxi, ktoré vytvara pracovny kolektiv spolo¢ne.
Rola jednotlivca je vSak nezanedbatelnd. Postojmi,
ktoré kazdy jednotlivec zaujima, prispieva k tomu,
aké hodnoty su v danom kolektive reSpektované.
Aby sa sexudlnemu obtaZovaniu na pracovisku
predchadzalo alebo aby sa zastavilo hned'v zarod-
ku, je dblezité, aby sa presadzovali také hodnoty
ako napr. otvorené odmietanie sexualneho obtazo-
vania ako neférového a neetického zaobchédzania.

Preto aj participantky vyskumu Viera a Sofia navr-
hovali, Ze by mohli organizacie chranit svoje hod-
noty tak, Ze budu zamestnancov a zamestnankyne
prijimat do zamestnania na zaklade toho, k akym
hodnotadm sa na pohovore prihlasia. Zatial ¢o Sofia
tvrdila, Ze prave zamestnanci a zamestnankyne,
ktoré su na veducich poziciach, treba vyberat opa-
trne, Viera zdorazfiovala, ze na kazdom jednom za-
mestnancovi ¢i zamestnankyni zalezi:
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[MJoZno aj pri vybere tych zamestnancov by
sa mohlo na nieco takéto brat ohlad, alebo
robit nejaké testy, aky maju na toto ndzor
alebo nieco také. A zodpovedne si vyberat
pracovnikov, pretoZe ak je tam takyto ¢lovek,
tak proste celd ta firemnd kultdra, aj td je to-
xickd. Proste ak si chce niekto udrzat dobrych
zamestnancov, tak mal by zabezpecit pros-
tredie, kde sa citia bezpecne a kde je prdca
bez nejakych takychto rusivych faktorov.” [1

- Viera]

Dal$ie 4 participantky vyskumu navrhovali zaradit
zékaz sexudlneho obtazovania priamo do pracov-
nej zmluvy, ktora by bola zaroven aj pravnou zaru-
kou, Ze k obtaZovaniu dochadzat nebude, resp. Ze
poruSenie zmluvy povedie k sankciam.

Podla Klary bola vyhoda zaradenia zakazu sexu-
alneho obtazovania do zmluvy t4, Ze “si to kazZdy
musi precitat”. Katarina vSak zdbérazfovala tazku
vymozitelnost takéhoto zakazu sexuélneho obta-
Zovania stanoveného v pracovnej zmluve. Preto
apelovala na potrebu vzdeldvat a na opatrenia za-
istujuce, ze zamestnavatel pozna zakon a zachova
sa v sllade s nim. V jej ponimani teda takato su-
Cast pracovnej zmluvy hlavne zavazovala zamest-
navatela chranit zamestnancov a zamestnankyne:

"Za prvé, Ze teda akondhle sa vyskytne takdto
nejakd situdcia so sexudlnym obtaZovanim,
tak Ze to budd riesit. A ako taky zdvdzok zo
strany zamestndvatela, Ze teda hej, Ze budu
to riesit, Ze nenechd sa to nepovsimnuté.” [10
- Katarina]

Participantka Ivana bola jedind, ktord pocas vy-
skumného rozhovoru uvazovala nahlas aj o moz-
nosti anonymnych ankiet ako nastrojov ziskavania
informacii o organizaénej klime. Ona sama zazila
obtaZovanie na dvoch pracoviskach, kde sa s ob-
tazujucim spravanim potykali aj jej kolegyne, no
zhodli sa na tom, Ze na pracovisku nemaju Ziadne
moznosti rieSenia situacie. Ivana obe tieto praco-
viskd nakoniec opustila. Bola presved€end o tom,
Ze anonymna anketa by jej kolegyniam umoznila
tieto skusenost bezpecne nahlésit a poukazat tak
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na nezdravu organizac¢nu klimu, ovplyvnenu obta-
Zzovanim.

K néstrojom udrziavania organiza¢nych hodnét a
formovania klimy nevyhnutne patri taktiez to, Ze
su etické normy explicitne vyjadrené aj v pisom-
nej forme, ¢asto oznaCovanej ako eticky koédex.
Na jednej strane eticky kédex vysiela informéciu
o tom, aké spravanie je na pracovisku prijatelné ci
neprijatelné. No pri jeho funk&nej aplikacii a prak-
tickej vymozitelnosti mdze byt tiez dostupnym na-
strojom, na ktory sa m6zu zamestnanci a zamest-
nankyne obratit, aby sa doZzadovali spravodlivosti a
napravy situacie. Pre niektoré participantky pred-
stavoval eticky kédex tiez nastroj, ktory je zamest-
nancom a zamestnankyniam bliZz§i ako zakon. Je
teda normou, ktord by mohla dopoméct k naprave
situacie priamo tam, kde problém vznikol.

Podstatnd Ulohu pri formovani organizacnych
hodndt a klimy m& samotné vedenie organizacie.
Podla viacerych participantiek bolo ddlezité to, aké
hodnoty méa samotné vedenie organizécie a ako o
sexuadlnom obtazovani komunikuje.

Napriklad podla Bianky by mali byt zamestnava-
telia motivovani k tomu, aby sa sami prezentovali
ako firma, kde sa zamestnanci a zamestnankyne
citia dobre. Podla Pauly je klu€ovéa prave autorita
vedenia, pretoze ma potencial presvedcit kolegov
0 nespravnosti obtazovania:

“Lebo ked'im to hovorim ja akoZe na najvyssej
pozicii, na akej by som tam mohla byt, tak
to ide fakt jednym uchom dnu druhym von.
CiZe asi niekto pre nich relevantny keby im
to povedal a keby im mozZno aj bol ochotny
vysvetlit, Ze preco to sprdvanie nie je okej, tak
moZno by to pomohlo, moZno.” [6 - Paula].

Nejedna participantka zd6razfiovala tak ako Paula
autoritu veducich zamestnancov a zamestnankyn.
Ako klucovy faktor prevencie a eliminacie sexuél-
neho obtaZovania na pracovisku sa tiez javilo to,
ako vedenie v pripadoch sexualneho obtazovania
postupuje a €i maju zamestnanci a zamestnan-
kyne vo vedenie déveru. Hovorila o tom napriklad
Katarina:

JProste td Zena, alebo teda aj muz v niekto-
rych pripadoch, musi mat pocit, [...] mat tu
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istotu, Ze ked' d6jde za veducim alebo $éfom,
alebo kymkolvek, manazérom, tak musi mat

tu déveru v iom, Ze okej, Ze mbéZem sa teraz

postavit a ist to nahldsit séfovi.” [10 - Katari-
naj

Ako klucové sa preto javi nielen vzdeldvanie ve-
ducich zamestnancov a zamestnankyn v téme se-
xudlneho obtaZovania, ale aj autentické hodnotové
nastavenie veducich, ktoré odmieta neférové a ne-
etické spravanie.

2.3.2. Poradenstvo a vzdelavanie

Az 13 zo vSetkych 15 participantiek vyskumu od-
porucalo nejakd formu vzdeldvania o sexualnom
obtazovani na pracovisku, ¢i poradenstvo v tejto
téme. lvana napriklad hovorila o poradenstve od
externych odbornikov éi odbornicok, ktoré moézu
poméct s rieSenim sexuélneho obtaZovania ako
konfliktnej situdcie na pracovisku. Sara zas zd6-
razfiovala Ulohu terapeutickej pomoci ako pre
osobu, ktorad obtaZovanie zaZiva, tak aj pre osobu,
ktora obtazuje. Obdobnu poradensku poziciu méze
zastavat aj priamo ¢lovek pracujuci v organizacii
ako tzv. dévernik/ddvernicka.

Vzdelavanie v organizacidch moéze mat podla par-
ticipantiek vyskumu rézne podoby. Odporucali na-
priklad Skolenia, do ktorych by bolo zapojené ve-
denie (Aneta), bolo by povinné (Tatiana a Klara) i
pravidelné (Viera a Sara). Pre mnohé participant-
ky vyskumu vSak bolo délezité zakomponovat do
vzdeldvania okrem vysvetlenia toho, “ktoré spra-
vanie je v poriadku a ktoré nie" (Julia, Tatiana, Pau-
la, Bianka a Klara), aj scitlivovacie, resp. hodnotové
vzdelavanie o tom, prec€o takéto spravanie nie je v
poriadku (Aneta, Helena, Paula, Sara a Klara). Pau-
la toto odporucanie vysvetlila nasledovne:

“No asi znova také to Sirenie nejakej osvety,
Ze ktoré sprdvanie je v poriadku. A znova ako-
Ze nech to teda pride s nejakym tym vysvet-
lovanim, Ze preco. Lebo potom ti ludia tomu
asi lahSie porozumeju, Ze nielen tej téze, ale
aj tym dévodom za riou. " [6 - Paula]

Po obsahovej stranke by malo vzdelavanie tiez
obsahovat informacie o tom, ¢o robit v konkrétnej
organizacii, ked sa osoba stane teréom obtazova-
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nia (Tatiana a Lydia), no zaroven je nutné vzdelavat
o dopadoch sexudlneho obtazovania (Tatiana), Ci
prinutit zamestnancov a zamestnankyne vcitit sa
do situacie obete (Bianka). Podla Pauly, Katariny i
Séary predstavuje neznalost zdkona u zamestnan-
cov a zamestnankyn tiez zdsadny problém, preto
tieto participantky vyskumu zdéraznovali potrebu
vzdeldvania zameraného na zvySenie povedomia
nie len u réddovych zamestnancov a zamestnan-
kyn, ale i u vedenia a personalneho oddelenia.

2.3.3. Nahlasovanie sexualneho ob-
tazovania

Problémy s nahlasovanim sexudlneho obtaZovania
na pracovisku boli jednou z najdiskutovanejSich
tém pocas vyskumnych rozhovorov. Az 7 partici-
pantiek vyskumu malo na pracovisku skusenost,
ktoru popisovali ako nespolahlivost ¢i nedostup-
nost osoby, ktorej mali sexudlne obtaZovanie na-
hlasit (napr. vedenie ¢i persondlne oddelenie).
Preto niektoré zdbraznovali jasne stanovené po-
stupy ako nahlasovat sexuélne obtaZovanie (Séara
a Sona). Pre Nikolu a Lydiu v§ak bolo tiez ddlezité,
aby bol tento systém nahlasovania déveryhodny.

Séra a Bianka zas zddrazfiovali potrebu mat k dis-
pozicii na vyber z viacerych ciest nahlasovania,
okrem iného aj preto, ze obtazujicou osobou moze
byt veduci ¢i veduca:

“No kedZe to niekedy méZe byt presne ten
nadriadeny, tak ja si myslim, Ze by to malo
ist cez nejaku tretiu stranu, cez [persondine
oddelenie], ktord vlastne akoZe by mala mat
toto aj na starosti.” [6 - Bianka]

Alternativnym rieSenim sU oddelenia zostavené z
viacerych zamestnancov, ktoré sa explicitne ve-
nuju neetickému spravaniu ¢i poruSovaniu pra-
covnych predpisov. Vyhodou takéhoto oddelenia
by podla Soni bolo to, Ze postupuje a prijima roz-
hodnutia transparentne podla v§eobecne platnych
pravidiel a nemozno tychto zamestnancov a za-
mestnankyne lahko obvinit z klientelizmu. Takéto
oddelenie by mohlo tiez byt podla Lydie Specificky
Skolené na tému sexuélneho obtazovania. Zarover
by to podla Viery umoziiovalo zamestnancom a
zamestnankyniam si vybrat, ¢i chcu o tejto téme
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komunikovat s odbornikom - muzom, alebo prefe-
ruju zenu.

Viaceré participantky vyskumu mali skisenost s
informovanim svojich nadriadenych o sexualnom
obtaZovani. Okrem toho, Ze sa po komunikéacii s
vedenim pre viaceré situacia nezlepSila, nezried-
kavé boli tieZz skiisenosti s odmietnutim zo strany
vedenia, ¢i vyvifiovanim osoby, ktoré obtazuje.

AZ 9 z 15 participantiek vyskumu odporucalo za-
mestnavatelom, aby zaujali empaticky a podporny
pristup k osobe, ktord sexuélne obtaZovanie nahla-
suje. Nikola a Paula napriklad varovali pred vysme-
chom a zosmieSriovanim osoby, ktora obtaZovanie
nahlasuje, zatial ¢o Aneta a Helena ako problém
pomenovali
Sona odporucala zamestnavatelom vypocut svo-
jich zamestnancov a zamestnankyne a uznat ich
prezivanie situacie za legitimne.

vSeobecné podcerfiovanie situécie.

2.3.4. Preverovanie podnetov na se-
xualne obtazovanie

Subezne s tym, ako viaceré participantky opisova-
li délezitost empatického a podporného pristupu,
zaroven zddrazriovali povinnost zamestnavatelov
komplexne preverovat podnety. Opéat sa aj tu ob-
javuje poziadavka “brat podnety vazne" a kazdy
preverovat dékladne:

“Mali by to brat vaZne a mali by to s tymi
Zenami rozdiskutovat a mali by sa snaZit ich
pochopit podla mria. A nemali by to tak za-
metat pod koberec a vnimat to akoZe vsak,
zvykaj si a ber to ako taku beZnu sucast tvoj-
ho pracovného Zivota.” [11 - Helena]

Nikola napriklad zd6razriovala, Ze korektné rieSenie
situacie musi zaCat tym, Ze zamestnavatel za rie-
Senie obtazovania prijme zodpovednost.

Pri komplexnom preverovani podnetov by mohli
pomdct aj ini kolegovia a kolegyne, Bianka to na-
priklad popisovala takto:

.No ked pride napriklad jedna osoba z timu,
[...][na persondlne oddelenie] alebo na takéto
oddelenie, tak asi by som sa chcela poroz-
prdvat aj s inymi kolegami, ¢i maju rovnaku
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skusenost, alebo nejaku podobnu sktsenost.”
[5 - Bianka].

Velmi podobne to vnimala aj Katarina:

.Myslim, Ze by nemali vypocut len jednu stra-
nu, alebo teda toho jedného aktéra, ale nao-
zaj Ze celé pracovisko.” [10 - Katarina]

V neposlednom rade odporucali Viera a Klara riesit
situaciu promptne, teda v stlade so zdkonom, kto-
ry zamestnavatelovi ukladd povinnost na staznost
bez zbytoéného odkladu odpovedat, vykonat na-
pravu, upustit od takého konania a odstranit jeho
néasledky.

2.3.5. Sankcie a naprava situacie

Podla participantky Julie sa ignorovanie obtazova-
nia zo strany zamestnavatela prejavuje tiez tak, ze
osoby, ktoré obtazuju, nezvyknu byt potrestané a
snaha o ich “prevychovu” je tiez zriedkava. Julia si
idealne rieSenie predstavovala takto:

"Aby to riesili nejakym dohovorom alebo neja-
kym Skolenim o tom, ¢o sa mad a ¢o sa nemd.
Alebo dohovorom tomu c¢loveku. AkoZe v tom
najhorsom pripade aj vypovedou pre toho ¢lo-
veka.” [13 - Julia]

Klara si rieSenie predstavovala tak, Zze by najprv
zamestnavatel osobe, ktord obtazuje "pohrozil”
ukon&enim pracovnej zmluvy a pri opakovanom
obtaZovani situaciu rieSil. Tatiana oproti tomu na-
hlas uvazovala o tom, Ze pokarhanie pri prvom
nahladsenom incidente obtaZovania a az nasledné
ukoncenie pracovnej zmluvy, sa jej nejavi ako po-
staCujuca sankcia. Preto poZadovala prepustenie
uz pri prvom poruseni pracovnych predpisov.

Dal$i problém, ktory popisovali participantky vy-
skumu, bolo nedostato¢né verejné komunikovanie
o pripadoch obtazovania a o tom, ako zamestnéava-
tel situaciu vyrieSil. Podla Tatiany tento nedosta-
tok vychéadza z tabuizéacie sexualneho obtazovania
v zamestnani ako takého:

“Nulova tolerancia, dno. Malo by to byt aj ne-
jakym spésobom podla mria komunikované.
PretoZe stdle je to nieCo, za ¢o sa hanbime
a nehovorime o tom dostatocne a [...] teda
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teraz hovorim Cisto teoreticky, Ze zrazu by
niekoho prepustili, hej? A nikto nevie preco.
Treba to komunikovat, Ze preco sa to stalo. A
samozrejme hned ... semindr, workshop o se-
xudlnom obtaZovani. Vysvetlit, dat konkrétny
priklad, pozrite, tento tu vyletel, pretoZe [sa
spraval nevhodne].” [14 - Tatiana]

Klara tiez navrhovala, aby sankcie pokracovali aj
dalej po prepusteni z pracovného pomeru. Ako
umelkyria “na volnej nohe" navrhla systém vza-
jomného informovania sa, ktory by umelkyniam
ako ona, dovoloval zdielat s ostatnymi informécie
o tom, ktori klienti si svojim spravanim problema-
ticki. Toto by jej napriklad umoznilo vyberat si s
kym chce pracovat a s kym nie. Pre zamestnava-
telov mala vSak aj dalSie neformalne odporucanie:

. Tak, ano, mali by pohrozit proste tomu, ¢o
kond to sexudlne ndsilie. Ze ked' to bude po-
kracovat, tak ho vyhodia. A eSte mu napisu
aj zlé odporucanie, do firmy do ktorej sa bude
hlgsit. Nech to o riom vedia. Nech sa to roz-
Siri. A keby bolo viac pripadov, tak hned by sa
to podla mria upravilo.” [2 - Klara]

Ani jedna z participantiek vyskumu nebola odbor-
nicka na témy sexualneho obtazovania Ci rodovej
rovnosti. Ich profesie a zamestnania sa r6znili - od
gastronémie, cez administrativnu pracu az po od-
bornd umeleckl pracu. Napriek tomu mnohé ich
odporucania tiez nachddzame v odbornej literatu-
re, i sa s nimi stotoZriujeme na zéaklade nasich po-
znatkov z aplikaCnej praxe. V nasledujicej kapito-
le sumarizujeme zéakladné pristupy k sexualnemu
obtaZovaniu na pracovisku a odporuc€ania pre za-
mestnavatelov s ohladom na organizaéné hodnoty
a klimu, vzdelavanie, nahlasovanie a preverovanie
podnetov, sankcie i monitorovanie sexualneho ob-
taZovania na pracovisku.
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3. Odporucania a postupy
pre organizacie

Sexualne obtazovanie nie je novym fenoménom, no ziskava si stéle viac pozor-
nosti. S rastucou de-stigmatizaciou sexualneho obtazovania a hlavne s rastiucim
zaujmom o jeho prevenciu, sa aj v médiach objavuje stale viac pribehov a sprav
o tom, ako Statne inStitucie i firmy sexualne obtazovanie zvladaju. Preto je pre
stale viac zamestnavatelov a organizacii dolezité, aby v prostredi ich pracovisk k
sexualnemu obtaZovaniu nedochéadzalo a aby mali dostatok nastrojov efektivne
ho riesit priamo u seba (Dominick, 2018). Aj Antidiskrimina&ny zakon (vid kapi-
tola 1) oCakava od adresatov tohto zakona, teda aj od zamestnavatelov, Ze budu
na obtazovanie reagovat promptne a bezodkladne vzniknutd situaciu vyrieSia
(Debrecéniova, 2008). Samotny zakon v8ak uz neSpecifikuje ako by organizéacie
mali postupovat, ako by si mali nastavit svoje interné zamestnanecké politiky a
aké nastroje by mali byt zamestnancom a zamestnankyniam dostupné.

Sucasné poznatky zahraniénych vyskumov ukazuju, ze reakcia zamestnavatela
Ci celej organizacie na sexuéalne obtaZzovanie, ma zadsadny vplyv na désledky,
ktoré bude mat obtazovanie nie len na osoby, ktoré su ter€om obtazovania, ale
aj na celé pracovné kolektivy (vid predchadzajicu kapitolu 2.2. DIhodobé dopady
sexualneho obtazovania v oblasti prace). Tu sa teda objavuje jasné spojenie me-
dzi tym, aku organiza€nu klimu zamestnavatel udrziava, a tym, ako sa jednotlivi
zamestnanci a zamestnankyne v nej citia, aky majua vztah k praci ¢i pracovnému
kolektivu.

Tato kapitolu sme rozdelili na 5 oblasti, ktoré by Pre kazdu z tychto 5 oblasti sme tiez vytvorili krat-
mali orgaizacie zohladnit, ak chcli svoje interné ky kontrolny zoznam kld€ovych poziadaviek (tzv.
politiky a procesy tykajice sa sexudlneho obta- checklist), ktory méze pomdct zamestnavatelom
Zovania nastavit inkluzivne a férovo. Zamestndva- a zamestnancom/zamestnankyniam, majicim za-
telia by sa vS8ak nemali sustredit len na jednu z  ujem tieto organizacné politiky implementovat.
tychto oblasti (napr. na vzdelavanie) a zaostavat

v tych ostatnych (Valkovicovad & Kuruc, 2019). Je

napriklad dolezité, aby vzdelavanie iSlo ruka v ruke

s monitorovanim pracoviska, kedy zamestnavate-

lia zistuju, aké skusenosti a nadzory zamestnanci

a zamestnankyne na sexualne obtaZovanie maju.
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3.1. Vzdelavanie

Slovensky antidiskriminaény zakon zamestnéavate-
[om ukladé povinnost prevencie sexualneho obta-
Zovania. Prave preto je v kazdej organizacii klucové
vzdelavanie, ktoré zamestnancov a zamestnanky-
ne i veducich pracovnikov a pracovnicky vzdelé
v tom, ako sa sexualne obtaZovanie prejavuje i aké
moéZe mat dopady. Takéto vzdeldvanie méze za-
mestnancom a zamestnankyniam poméct identi-
fikovat toto neférové zaobchadzanie priamo u nich
na pracovisku a poskytnut im informécie o tom,
ako ho priamo na pracovisku riesit. Sexudlne ob-
taZovanie je pojem, ktory si so sebou nesie mnoz-
stvo nalepiek a Casto si pod nim predstavujeme
rézne situdcie. Nezriedka sa pocas konzultacii ¢i
vzdelavania stretdvame s tym, Ze pod pojmom se-
xudlne obtaZovanie si zamestnanci a zamestnan-
kyne predstavuju len fyzicky invazivne spravanie,
priom opominaju verbalne sexualne obtazovanie,
ako napr. sexudlne vtipy ¢i komentére. Preto by
malo vzdeldvanie zamestnancom a zamestnanky-
niam jasne vysvetlit, aké r6zne konania pod tento
pojem spadaju a Ze ide o neférové zaobchadzanie
v zamestnani, ktoré je zakdzané zakonom. Okrem
toho by sa mali dozvediet, Ze sexudlne obtaZovanie
ma dopad na kvalitu zZivota ludi, vo¢i ktorym je na-
mierené, no aj na kvalitu prace. Organizacia bude
preto vyvodzovat negativne ddsledky voci osobe,
ktorad sa obtaZovania dopusta.

Vzdeldvanie o sexualnom obtaZovani v konkrétnej
organizacii by malo poskytovat informéacie, ktoré
zohladnuju Specifikd daného pracoviska. Medzi ta-
kymito Specifikami sa napriklad nachadzaju infor-
maécie o internych smerniciach ¢&i pracovnom po-
riadku danej organizacie. Kazdé Skolenie by malo
obsahovat tieto témy:

Zakaz sexudlneho obtazovania v antidiskrimi-
nac¢nom zékone;

Hodnotové nastavenie organizacie (v.r. internych
predpisov) a zdkaz obtazovania;

Typy sexuélneho obtazovania a jeho charakteris-
tika;

Dopady sexualneho obtazovania na jednotlivcov
i kolektivy;
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 Interné postupy a moZznosti rieSenia sexudlneho
obtaZovania v danej organizécii.

Vzdeladvanie o dopadoch sexudlneho obtazovania
na jednotlivcov a kolektivy m& emocionalny naboj,
moZe preto zamestnancom a zamestnankyniam
pomdct vzit sa do neprijemnej situacie, akou je se-
xualne obtazovanie. V kazdej organizacii musi byt
okrem vzdelavania, ktoré pomaha zamestnancom
a zamestnankyniam identifikovat sexualne obta-
Zovanie, aj tréning, ktory im poskytne informécie
o tom, na koho sa mézu obratit a ako m6zu postu-
povat v pripade, ze s svedkami alebo obetami ob-
tazovania. Aj ked zamestnanci a zamestnankyne
vedia pomenovat, Ze sa v ich organizéacii deje se-
xudlne obtazovanie, nebudu sa nan na pracovisku
staZzovat, pokial nemaju dostatok informacii o tom,
na koho sa mdZzu obréatit, aké postupy musia na-
sledovat a ako bude prebiehat proces formalnej i
neformalnej staZznosti. O tomto vSetkom je nutné
ich informovat pocas vzdeldvania.

To, akym spdsobom sa na pracovisku komuniku-
ju tieto informéacie, moéZze mat tiez ré6zne podoby.
OsvedCil sa pristup, ktory jasne deklaruje nulovu
toleranciu k sexualnemu obtazovaniu na praco-
visku, a ktory je zaroven komunikovany a viditel-
ne podporovany najvysSSim vedenim organizacie.
Zaroven mnohé organizacie pozitivnym spdsobom
komunikuju o délezZitosti roly osoby, ktord podnet
podala. Prave neistota, neddvera vo vedenie ¢i po-
city hanby mdézu zamestnanca &i zamestnanky-
fAu odradzat od podania podnetu. Preto je nutné
vzdeldvat o sexualnom obtazovani ako o zavaz-
nom etickom probléme, ktory mézeme prirovnat
k proti-spoloCenskej €innosti ¢i korupcii, no ktory
ma vacsi dopad na psychické a fyzické zdravie za-
mestnancov a zamestnankyni. Niektoré organizécie
preto v rdmci vzdeldvania komunikuju o podavani
podnetov ako o délezitej Ulohe a ocefuju osoby, za
ich odvahu a snahu robit pracovisko prijemnejSim
miestom pre nés vSetky a vSetkych.

Mnohé organizéacie sa skladaju z réznych skupin
zamestnancov a zamestnankyn, ktoré sa liSia Ci
uz podla typu prace alebo podla doby, kedy su
zamestnanci a zamestnankyne pritomné na pra-
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covisku. V skoro kazdej organizacii vSak pdsobia
zamestnanci a zamestnankyne na manazérskych,
resp. veducich poziciach, &i na pozicii personalisti-
ky, ktorym by malo byt adresované Specializované
Skolenie v oblasti sexualneho obtaZovania. Prave
toto su tie osoby, ktoré zvyc€ajne prijimaju ako prvé
staznosti o sexudlnom obtazovani i diskriminac-
nom spravani. Je preto dblezité, aby tieto situacie
zvladali profesiondlne a svojim postojom nespd-
sobili osobe predkladajucej staznost dalSiu ujmu.
Osoby na veducich poziciach mézu tiez absolvovat
tréning zamerany na empatickd komunikéciu ¢i na
zvlddanie konfliktnej komunikacie. Vzdeldvanie
tychto skupin zamestnancov a zamestnankyn by
ich tiez malo pripravit na to, ako preverovat pod-
nety tykajluce sa sexudlneho obtaZovania tak, aby
nedoslo k dalSiemu neférovému zaobchadzaniu
a tzv. neopradvnenému postihu.

Organizéacie by sa vSak nemali spoliehat na to, ze
svojich zamestnancov a zamestnankyne raz vy-
Skolia a to im poskytne dostatok informacii na celu
dobu trvania ich pracovnej zmluvy. Vzdeldvanie
v organizacii by malo byt kontinuadlne a mdéze mat
rézne formy. Cim dostupnejsie informacie sd, tym
sa zvySuje Sanca, Zze zamestnanci a zamestnanky-
ne budud schopné a schopni sexualne obtaZovanie
identifikovat a podat podnet. Okrem konvenénych
workshopov a prednasok uskutoénenych ,nazivo"”
pripdjame niekolko prikladov toho, v akej podobe
md&zu byt informéacie v organizacii dostupné:

CHECK LIST VZDELAVANIE

O
O
O
O

ne veducich a personéalne oddelenie).
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letaky, brozury alebo prirucky;
vedenie komunikujice o tejto téme v emailoch,
newsletter-och alebo firemnych ¢asopisoch;

webinar s otdzkami a odpovedami;

workshop pri nastupe do zamestnania (tzv. in-
dukény tréning);

vzdeldvanie Specidlne pre vedlcich a personalne
oddelenie;

memo o tom, Ze je zakaz sexualneho obtaZovania
sUcastou firemnych hodnét;

karticky so zakladnymi informaciami a kontaktmi
na nastenke.

Zaroven je nutné, aby bolo vzdeldvanie v organi-
z4cii dostupné vSetkym zamestnancom a zamest-
nankyniam. Selektivne poskytovanie informécii len
niektorym zamestnancom a zamestnankyniam
nenaplfia poziadavku vdeobecne dostupnych in-
formacii v organizéacii. Niektoré organizacie ponu-
kaju zamestnancom a zamestnankyniam povinné
Skolenie raz rocne, &i pri ndstupe do zamestnania.
Je v8ak dblezité, aby mali zamestnanci a zamest-
nankyne k vzdeldvaniu pristup pravidelne. Preto
niektoré organizacie rieSia tuto situdciu véeobecne
dostupnymi informéciami na intranete alebo cez
nastenky a brozury dostupné v organizacii.

Vzdelavanie je oficidlne zverejnené, povinné a dostupné pre vSetkych.

Vzdeldvanie obsahuje informécie o tom, ako sa sexudlne obtaZovanie prejavuje a preco je v or-
ganizaciach povaZované za neférové zaobchadzanie.

Vzdelavanie obsahuje informécie o postupoch nahlasovania pripadu sexualneho obtaZovania.

Specializované vzdelavanie je dostupné pre rézne skupiny zamestnancov/zamestnanky# (hlav-
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3.2. Organizacné hodnoty a klima

Vyskumy uskutonené v zahranici ukazuju, Ze na
to, ¢i sa sexualne obtaZovanie v zamestnani deje
alebo nie, ma zasadny vplyv ako k tejto téme pri-
stupuje vedenie, i to, ¢i je zdkaz neférového za-
obchéadzania na pracovisku suc¢astou verejne dek-
larovanych organizaénych hodnét. Hodnoty, ktoré
organizacia deklaruje vo svojich zamestnaneckych
politikadch, i vo svojom pristupe k zamestnancom
a zamestnankyniam, vytvaraju tzv. organizacnu
klimu. Co je teda organiza&nou klimou? Ide o su-
bor formalnych i neformalnych pravidiel, hodnét a
praxi, ktorymi sa v organizacii vSetci riadime. Jed-
noducho povedané, je to to "ako to u nés v organi-
zacii chodi" (Dominick, 2018). Niektoré organizacie
dokonca presadzuju tzv. nulovu toleranciu voci se-
xudlnemu obtaZovaniu, ako jednu zo svojich orga-
niza¢nych hodnét, o pomaha vytvarat organizac-
nd klimu, v ktorej nad Ziadnou formou sexuélneho
obtazovania neprivieraju oci.

Odmietnutie sexudlneho obtaZovania na pracovis-
ku m6ze mat rézne podoby. Mnohé organizéacie sa
rozhodli zakomponovat odmietanie sexualneho ob-
taZzovania a iného neetického spravania (napr. na-
silia a diskriminacie) do svojich etickych kédexowv.
Eticky kodex mbze obsahovat ¢lanky a sekcie, ktoré
vysvetluju rézne etické otazky, akymi su vzajomny
reSpekt, rovnost a férovost na pracovisku ¢&i inklu-
zia a ludské prava. Eticky kdédex by mal byt vSet-
kym v organizécii zndmy a mal by byt dostupny,
preto je vhodné informovat o flom v rdmci vzde-
lavania. AvSak je tiez zdsadné, akym spdsobom sa
eticky kodex o sexualnom obtazovani a jeho zdkaze
vyjadruje. Niektoré organizéacie priamo prebrali de-
finiciu obtaZovania z platnych pravnych predpisov
(ako napr. definicia v antidiskriminacnom zékone).
Definicia sexualneho obtaZovania priamo prebraté
z antidikriminaéného z&kona zaroven moze obsa-
hovat ¢lanky o tzv. neoprdvnenom postihu, ako aj
objasnenie toho, Ze pripadnad odplata alebo po-
Skodzovanie osbb, ktoré podali podnet, tiez nie su
v organizacii tolerované.

Niektoré organizacie zaroven zaradili odmietanie
sexualneho obtazovania aj s hrozbou sankcii do
svojho pracovného poriadku — napr. tak, Ze po-

menovali sexudlne obtaZovanie ako zavaZzné po-
ruSenie pracovnej discipliny. Prave takyto postup
umozfiuje organizacidam po prevereni podnetu
o sexualnom obtaZovani a uznani jeho opodstat-
nenosti, ukoncenie pracovnej zmluvy z dévodu
zavazného porusenia pracovnej discipliny. Na pra-
vidla etického kédexu a pracovného poriadku, kto-
ré sa vztahuju k sexudlnemu obtazovaniu moéze
tiez odkazovat pracovnad zmluva. Opéat vSak plati,
Ze je doblezité o tychto norméach vzdeldvat vset-
kych zamestnancov a zamestnankyne. Interné or-
ganizaé¢né normy (ako spominany eticky kédex €i
pracovny poriadok) mdéZu tieZz zdérazfiovat, ze sa
zakaz sexualneho obtaZovania vztahuje aj na me-
nej formalne prostredia zamestnania — napr. Ze je
sexudlne obtaZovanie zakdzané aj po¢as pracovnej
cesty Ci pocas firemnych vecierkov (prikl.: Zdkaz
sexudlneho obtaZovania sa vztahuje na vsetky ak-
tivity spojené s vykonom prdce, Ci aktivity vyko-
ndvané na pracovisku). Ak ide o organizaciu, ktord
komunikuje s externymi osobami, napr. s dodava-
telmi, ¢i poskytuje sluzby, mal by sa zédkaz sexual-
neho obtazovania vztahovat aj na tieto vztahy.

Eticky kodex i pracovny poriadok su internymi
normami organizacie, ktoré si vyzaduji vlastné
kontrolné mechanizmy. Eticky kédex je funkénym
nastrojom len vtedy, ak zamestnanci a zamest-
nankyne mozu podat podnet (&i uz formalny alebo
neformalny) tykajlci sa jeho poruSenia konkrétnej
osobe alebo osobam. Tie nasledne preveruju, Ci
naozaj k poruseniu etického kédexu doslo a vy-
hodnocuju, ¢i bol podnet opodstatneny, CiastoCne
opodstatneny alebo neopodstatneny. V niektorych
organizaciach za uplatfiovanie etického kdédexu
a preverovanie podnetov zodpovedd personalne
oddelenie. V inych je hlavhym personalistom Ci
personalistkou priamo majitelka ¢&i riaditel organi-
zacie. Vo vacsich medzinarodnych organizéciach
sU za tieto normy zodpovedné samostatné odde-
lenia alebo komisie, ktoré sa venuju len etike na
pracovisku. Je vSak dbélezité, aby bolo v organiza-
cii ustanovené celé oddelenie alebo kolektiv, ktoré
dohliada na dodrziavanie etického ramca, pokial je
to mozné. Prave kolektiv ludi zabezpecéuje férové
preverenie podnetu, kedZe jednotlivec mbze byt
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obvineny/obvinend zo zaujatosti. Vo vysoko$kol-
skom prostredi je napriklad zvykom, Ze na eticky
kédex dohliada eticka rada Ci komisia, ktora tiez
prijima podnety tykajuce sa poruSenia tohto ko-
dexu.

Ktokolvek je v organizécii za uplatiovanie etické-
ho kdédexu (&i pracovného poriadku) zodpovedny,
zéroven formuje organizacnu klimu. MdzZe sa tak
aktivne podielat na motivovani a povzbudzovani
os6b pritomnych v organizéacii, aby neetické spra-
vanie nahlasovali a dodrziavali princip nulovej to-
lerancie voci sexudlnemu obtaZovaniu. Preto by
z tohto kolektivu tiez mali prichddzat navrhy na
reformu organizacie, s cielom prevencie sexual-
neho obtaZovania ¢i iného neetického spravania.
Organizécia, ktord chce predchéadzat neetickému
spravaniu, musi vytvorit kultdru vzajomnej dévery
a otvorenej komunikacie.

CHECK LIST ORGANIZACNA KULTURA A KLiMA
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Jednym zo spdsobov ako udrziavat a Sirit etic-
ké hodnoty je, ked sa k nim otvorene a pravidel-
ne hlasia vedlici zamestnanci a zamestnankyne.
Ukazuje sa, Ze zamestnanci a zamestnankyne sa
na sexualne obtaZovanie nestazuju Casto preto, Ze
prezivaju neistotu a strach o vlastnud buducnost
na pracovisku. No ak vedenie prejavuje vludny
pristup voCi osobam, ktoré obtaZovanie zazivaju,
komunikuje im tak informaciu, Ze sa mbézu stazo-
vat a Ze suU ich obavy neopravnené. Vedenie tiez
«de prikladom”, ak sa téme venuje na spolo¢nych
stretnutiach so zamestnancami a zamestnanky-
Aami a v ramci vzdelavania. Veduci zamestnanci
a zamestnankyne tiez mdézu presadzovat potre-
bu pravidelného a povinného vzdeldvania v tejto
téme.

O

O

Sexuélne obtaZovanie je priamo pomenované ako neetické, neférové ¢i diskriminacné spravanie
v organizaénych norméch (napr. eticky kédex alebo pracovny poriadok).

Nulové tolerancia voci sexudlnemu obtaZovaniu je pomenované ako organizacné hodnota (v do-
kumentoch, ¢i vedicimi zamestnancami a zamestnankyfami organizacie). Interné organizacné
normy disponuju jasnou definiciou sexudlneho obtaZovania a pripominajud, Ze jeho vymedzenie
sa vztahuje aj na iné ako formélne pracovné prostredia.

Ak ide o organizéciu, ktord komunikuje s externymi osobami (napr. zdkazni¢kami alebo klientmi),
nulové tolerancia voci sexuadlnemu obtaZovaniu by mala byt zadefinovana aj v tychto vztahoch
a interakciach.

Sucastou nulovej tolerancie vodi sexudlnemu obtazovaniu je aktivne povzbudzovanie a motivo-
vanie zamestnancov / zamestnankyn, aby takéto spravanie nahlasovali.

Vedenie firmy je aktivne zapojené do komunikovania organizaénych hodnét a prevencie sexual-
neho obtazovania.
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3.3. Nahlasovanie (podavanie podnetov) a ich preverova-

nie

Podla §2 ods. 3 Antidiskriminaéného zakona maju
zamestnavatelia prijimat také opatrenia, ktoré dis-
kriminacii (v.r. sexudlneho obtaZovania) predcha-
dzaju. To v8ak neznamen4 len to, Ze maju o tychto
témach aktivne vzdeldvat. Zdkon zamestnavate-
[om totiz ukladd povinnost riesit sexualne obtazo-
vanie ako problém tam, kde vzniklo — teda priamo
v organizacii. V praxi to teda znamen4, Ze su orga-
nizacie povinné vytvorit také interné néastroje, kto-
ré umoznia zamestnancom a zamestnankyniam sa
na sexuélne obtazovanie staZzovat a dozadovat sa
nadpravy situdcie — teda odstrdnenia sexuéalneho
obtazovania. Zamestnanec a zamestnankyria maju
pravo podat zamestnavatelovi ,staznost z dévodu
poruSenia zdsady rovnakého zaobchadzania” (§ 13
ods. 1 a 2 Zakonnika préce alebo § 2 Antidiskri-
minacéného zédkona). A zakon dalej zamestnava-
telovi ukladd povinnost na takto podanud staznost
zamestnanca bez zbytoéného odkladu odpovedat,
vykonat napravu, upustit od takého konania a od-
stranit jeho nasledky. Mnohé organizacie sa preto
rozhodli vytvorit interny systém nahlasovania pod-
netov, resp. podavania staznosti — tento systém
vSak moéZe mat i z pohladu zdkona rézne podoby.

Tzv. orgény verejnej moci, teda napriklad vetky
organy verejnej spravy, Stadtne organy C&i organy
Statnej spravy, sa na Slovensku eSte okrem An-
tidiskriminacného zakona riadia aj zakonom ¢.
9/2010 Z. z. o staznostiach z 4. decembra 20009.
Tento zdkon umoziiuje komukolvek (i cudzincom
a cudzinkdm) podat na tieto orgény staznost na
sexualne obtaZovanie ako poruSenie zasady rovna-
kého zaobchadzania. Staznost musi byt pisomna
- je mozné podat ju v listovej i elektronickej forme
- obe by vSak mali obsahovat vlastnoruény pod-
pis. Mala by obsahovat meno, priezvisko a adre-
su stazovatela/staZovatelky, pricom vyklad zako-
na tiez odporuca poskytnut jasny opis toho, aké
préavo bolo porusené, resp. o aké konanie iSlo. Ak
ide o pochybenie konkrétneho zamestnanca/za-
mestnankyne organu (t.j. aj v pripade sexuéalneho
obtaZovania), je dblezité, aby staznost jasne po-
menovavala proti komu je nasmerovana. Po podani
staznosti mdze stazovatel/staZzovatelka poziadat o
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utajenie totoznosti. Organ sa vSak mo6ze rozhodnut
tejto Ziadosti o anonymizaciu nevyhoviet, ak by to
zasahovalo do preSetrovania staznosti (pricom o
tomto
ku oboznamit). AvSak staznosti, ktoré sa dostavia
anonymné, budu odloZené (resp. nepreverené).
Staznost tieZ nie je mozné podat v prospech inej
osoby bez notarom overeného splnomocnenia. Po
obdrzani staznosti je organ povinny zacat sa staz-
nostou zaoberat do 10 pracovnych dni od obdr-
Zania staznosti, pricom zdkonom stanovena lehota
na preSetrenie staznosti je 60 dni s moZnostou
predizenia o dalsich 30 dni v pripade naroéného
podnetu. Zadkon o staZnostiach uvadza, Ze staz-
nost je z pohladu orgédnu verejnej moci vybavena
odoslanim pisomného oznamenia vysledku pre-
Setrovania. V ozndmeni organ uvadza, ¢i staznost
povazuje za opodstatnenu alebo neopodstatnenu
aj so zddévodnenim. V pripade, Ze organ vyhodnoti
staznost ako opodstatnend, méa zaroven povinnost
odstranit zistené nedostatky, ¢i zabranit ich opa-
kovaniu. O tychto povinnostiach musi byt obozna-
meny aj stazovatel / staZovatelka (pre viac infor-
macii vid Horvat 2019).

rozhodnuti musi staZovatela/staZovatel-

Rozhodnutie nahlasit neetické ¢i neférové spra-
vanie v organizacii je ¢asto velmi naro€nym roz-
hodnutim. Osoba, ktord je teréom sexuélneho
obtaZovania, ¢i ostatné osoby, ktoré takéto spra-
vanie v organizacii pozoruju (t.z. su jeho svedka-
mi), mozu pocitovat ré6zne bariéry, ktoré im bréania
sa na obtaZovanie stazovat. Medzi najCastejSimi
doévodmi preCo sa zamestnanci a zamestnankyne
nestazuji na sexudlne obtaZovanie nachadzame
nasledovné (Stephens & Hallas, 2006):

strach o stratu zamestnania / platu alebo inych
zdrojov;

osoba je izolovana a mysli si, Ze sa obtaZovanie
deje len jej a Ze je ,na to sama”;

strach z konfrontacie (s vedenim, personalnym
oddelenim, s osobou, ktoré sa; obtazovania do-
pusta Ci s ostatnymi kolegami a kolegyriami);
mylné predstava, Ze zamestnanci a zamestnan-
kyne nemaju pravo sa na obtazovanie stazovat;
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« spoliehanie sa na to, Ze obtaZzovanie Casom pre-
stane;

 predstava, Ze staznost nepovedie k pozitivnemu
vysledku;

» nevedomost o tom ako sa stazovat a nedostatok
informacii o moznostiach rieSenia situacie.

Mnoho z tychto bariér je mozné odstranit zmenou
internych procesov a mechanizmoyv, dostato¢nym
vzdeldvanim a zmenou organizaénych hodn6t
a klimy. Tiez pomaha komunikovat o nahlasovani
neetického ¢i neférového sprévania ako o nieCom
pozitivnom a dbleZitom pre organizaciu. Zamest-
nanci a zamestnankyne mézu mat vela dévodoy,
preCo obtaZzovanie nenahlasit. Ak napriek vnutor-
nym ¢i vonkaj$im bariéram, ktorym ¢elia, najdu v
sebe odvahu obtazovanie predsalen nahlasit, je
dblezité ich za to aspon slovne ocenit. Mnohi muzi
i zeny by obtaZovanie v organizacii nahlasili, ak by
mali istotu, Ze to nepovedie k odplate alebo zlému
zaobchadzaniu voCi nim. Preto je kli¢ové ich moti-
vovanie a podporovanie, no samotna motivacia ne-
staci. Prave posledny zo spominanych d6vodov —
nevedomost a nedostatok informécii o spésoboch
nahlasovania/stazovania, musi primarne adresovat
vedenie organizacie ¢i personalne oddelenie tym,
Ze vytvori systém podavania podnetov.

Ak je systém nahlasovania sexuédlneho obtaZova-
nia v organizacii nejasny alebo komplikovany, to
samotné mdze predstavovat bariéru. V organizacii
by malo byt dostupnych niekolko ciest podavania
staznosti - dobrou praxou je moznost konzultova-
nia, formalnej (oficidlnej) staznosti, i moznost ne-
formalnej staZznosti. Viaceré alternativy spdsobov
nahlasovania tiez pomahaju predchadzat situécii,
kedy by osoba musela podavat staznost svojmu
veducemu/veducej, na nu/neho samotného.

Konzultativny postup (vid'ilustracia ¢. 1) nie je po-
danim podnetu ako takym. Zamestnanci a zamest-
nankyne by vS§ak mali mat moznost sa o vzniknutej
situacii poradit s odbornikom alebo odborni¢kou
a ujasnit si, ¢i sa naozaj jednalo o sexualne obta-
Zovanie a ¢o moOzu pre napravu situacie robit. Aj
ked by mali mat tuto moznost, rozhodne by ich or-
ganizacia nemala tla¢it k tomu, aby automaticky
museli aj podat podnet. M6Zu mat r6zne dbévody,
pre¢o podnet nechcu podat. Mnohé organizacie
pre Ucely konzultativheho postupu zriadili post
dévernikov/déverni¢ok &i poradenskych psycholo-
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gickych centier. Tieto osoby Ci celé oddelenia tiez
mozu poskytovat poradenstvo osobe, ktord bola
z neetického sprévania obvinend a ma zaujem o
vzdelavanie v tejto téme.

Neformalny podnet (vid ilustracia €. 2) je cestou,
ktord nevedie k preverovaniu podnetu, ¢i uz etic-
kou radou alebo personadlnym oddelenim. Preto
v zavere nemd&zu byt ani vyvodené sankcie. V praxi
sa preto aj anonymné podnety, ¢i podnety od ,tre-
tich os6b"” (ktoré si svedkami obtaZzovania) ¢asto
radia k neformalnym podnetom. Mnoho zamest-
nancov a zamestnankyn voli neforméalny podnet
v situdcii, kedy sa voCi sexudlnemu obtaZovaniu uz
ohradili, komunikovali, Ze im je dané konanie ne-
prijemné, no konanie nadalej pretrvava. Chcu pre-
to situéaciu riesit razantnejSie, no nechcu aby boli
voCi osobe vyvodené zavaznejSie sankcie. Obvykly
postup neformalneho podnetu zacina tym, Ze za-
mestnanec/zamestnankyfa zbieraju informéacie
a dokazy o tom, Ze doslo k sexudlnemu obtazova-
niu a nasledne tieto informéacie poskytni kompe-
tentnej osobe alebo oddeleniu - t.j. bud vedeniu,
personadlnemu oddeleniu ¢i etickej rade. KedZe
tato kompetentna osoba/oddelenie podnet nepre-
veruje, ma moznost len osobu, ktorad sa obtaZzova-
nia Udajne dopusta, informovat o tom, Ze takyto
podnet priSiel (zaroven je jej povinnost dodrziavat
anonymitu staZujuceho/stazujicej). Dalej moze
osobu informovat o tom, aké dopady sexuélne ob-
tazovanie m4, o platnych internych norméch, o za-
kaze sexudlneho obtaZovania i o hrozbe potencial-
nych sankcii. Zaroven je nutné osobu upovedomit
o tom, Ze ilo o neformalnu konzultaciu a preto by
informacie o tomto stretnuti nemala s nikym zdie-
[at. Cielom tohto postupu je neformélne zabrénit
v pokracovani obtaZujuceho konania. Dobrou pra-
Xou je zaznamenavanie informécii o komunikéci-
ach a spisanie zavere¢nej spravy z kazdého nefor-
malneho podnetu.

Podavanie formalnych podnetov (vid ilustracia ¢.
3) by malo mat v kazdej organizacii svoje pravidla,
ktoré su spisané napriklad v smernici pre fungo-
vanie etickej rady, ¢i v internych postupoch per-
sondlneho oddelenia. Zaroven by mali byt pravidla
podavania formalnych podnetov zverejnené tak,
aby sa o nich mohli zamestnanci a zamestnanky-
ne lahko dozvediet. Zamestnanci a zamestnanky-
ne by mali mat moznost podat forméalny podnet
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Konzultativny postup

Zamestnanec/kyna zbiera
informacie/dokazy o obtaZovani.

Zamestnanec/kyha ma moznost poradit sa
na personalnom oddeleni / s dévernikom /
vedenim, €i sa jednd o sexudlne obtaZzovanie a

informovat sa 0 mozZnostiach népravy situécie.

Konzultdcia vSak automaticky nevedie k pod-
netu &i sankcidm. Cielom konzultativneho
postupu je pre zamestnancov a zamestnan-
kyne si ujasnit situaciu, hovorit o nej v dover-
nom a neobvifiujucom prostredi a informovat
sa 0 svojich moznostiach.

Pri konzultativnom postupe zatial nie je dostupna

moznost sankcii pre os., ktord sa obtaZovania dopusta.
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Neformalny podnet

Zamestnanec/kyia zbiera
informéacie/dokazy o obtaZovani.

Zamestnanec/kyiia ma moznost podat
neformalny (v.r. anonymizovania) podnet,
ktorého cielom je rychla a neforméina
naprava situacie.

Vedenie organizacie/personéalne oddelenie
situdciu riesi neforméalnym stretnutim
s osobou, ktora sa obtazovania Udajne
dopusta, tym, Ze ju o podnete informuje
(s anonymizaciou stazovatela/ky). Informuje
ju o zakaze obtaZovania, 0 internych nariade-
niach ¢i hodnotach organizacie. Cielom postu-
pu je neformalne zabranit pokracovaniu
obtaZovania bez sankcii.

Pri neformalnom postupe nie je dostupnd moZnost

sankcii pre osobu, ktora sa obtaZovania dopista.
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Formalny podnet

Existuje viacero os6b, ktorym mdze byt
podnet podany.

Podnet preveruje stanovena osoba alebo
oddelenie - zbiera svedectvé a dokazy.

Spisuje spravu o vysledkoch
preverovania podnetu.

Prislusné osoby prijimaju rozhodnutie i bol
podnet opodstatneny a spisuju odporucania.

Rozhodnutie o sankciach

na zaklade zavaznosti konania.

viacerymi kanalmi — mézu sa tak vyhnut situécii,
v ktorej osoba, ktorej podavaju podnet, je zaroven
tou, ktora sa dopusta obtazujuceho spravania ale-
bo ide o osobu, ktorej z nejakych dévodov nedé-
veruju.

Na zaklade podnetu dochadza k jeho preverovaniu
zbieranim vsetkych relevantnych informécii, déka-
zov a svedectiev. Osoba ¢&i kolektiv, ktori preveru-
je podnety, uskuto€ni samostatné rozhovory s: 1.
stazovatelom/kou, 2. obvinenou osobou (musi do-
stat moZnost vysvetlit situaciu), 3. potencidlnymi
svedkami situacie. Cielom rozhovorov je zozbierat
informacie o tom ako vnimaju situaciu zucéastne-
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né strany. Kompetentny kolektiv ¢i oddelenie po-
tom rozhoduje o tom, ¢i bol podnet: opodstatneny,
CiastoCne opodstatneny, neopodstatneny alebo
bolo pre jeho vyhodnotenie nedostatok dbékazov.
Nasledne spisuje spravu o vysledkoch preverova-
nia podnetu, ktord& mdéze obsahovat rézne odpo-
rdcania (aj podla internych noriem organizacie).
Dalej kompetentné osoby (t.j. vedenie organizacie)
prijimaju rozhodnutie o sankciach na zaklade za-
vaznosti konania. Aj pri forméalnych podnetoch je
dobrou praxou zaznamendvanie informacii o ko-
munikacidch a spisanie zavere¢nej spravy z kaz-
dého podnetu.
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V pripade vSetkych troch postupov — konzultativ-
neho, forméalneho i neforméalneho, je nutné, aby
boli tieto moZnosti vSetkym v organizacii zname.
Niektoré organizacie vyzaduju, aby vSetci zamest-
nanci a zamestnankyne presli povinnym Skolenim,
kde sa tiez dozvedia komu a ako nahlasovat nee-
tické a neférové zaobchadzanie. Je v8ak uzito¢né,
aby boli tieto procedury popisané v materialoch,
ktoré su vSetkym v organizéacii dostupné — napr.
na nastenkach alebo na organizaénom intranete.

Niekedy zamestnanci a zamestnankyne nechcu
podat podnet, pretoZe neddveruju organizacné-
mu systému — napr. ak nie su tieto mechanizmy
dostatocne déverné. M6Zu mat obavu, Ze sa na
nich bude ukazovat prstom. Boja sa odvety kole-
gov alebo narusenia pracovnych vztahov. Ak sa tak
stane, hrozi organizacii, Zze sa dopusta tzv. neo-
pravneného postihu. Preto je délezité, aby boli me-
chanizmy a procedury v podobe formalnych i ne-
formalnych staznosti dostatoéne bezpeéné, resp.
doverné. Dbéverné spracovavanie informécii a pre-
Setrovanie pripadu je vS8ak uz Uloha personalneho
oddelenia alebo iného oddelenia, ktoré sa venuje
takémuto neetickému a diskriminaénému sprava-
niu. Jednym zo spdsobov ako zabezpecit efektivne
postupy nahlasovania je tiez skolit zamestnancov/
zamestnankyne ako tieto podnety ¢i staznosti pri-
jimat tak, aby situdciu nezhor$ovali a dokazali ju
adekvatne zvladat.

KedZe Antidiskriminacny zakon uklada organiza-
cidm povinnost vytvarat opatrenia na prevenciu
a rieSenie sexualneho obtazovania priamo v orga-
nizacii, ignorovanie podnetu zo strany organiza-
cie mdze viest k poruseniu Antidiskriminacného
zakona. Podnety mézu prijimat r6zne oddelenia
— od persondlneho oddelenia po etickl radu. Etic-
ké rady, ¢i komisie priamo zamerané na neetické
a diskriminacné spréavanie, byvaju zloZzené z r6z-
nych €lenov a €leniek organizacie. Je tiez uzitocné,
ak maju tito ¢lenovia a ¢lenky dostatocné vzde-
lanie v téme, alebo sa medzi nimi nachadzaju aj
(externi) odbornici/odborni¢ky v tejto problema-
tike. V inych organizaciach prijimaju takéto pod-
nety zamestnanci/zamestnankyne personalneho
oddelenia, ktori a ktoré maju tiez znacné vzdelanie
v oblasti neférového zaobchadzania na pracovisku
a znalost relevantnej legislativy.
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Ak sa preverovaniu podnetov venuje jedno kon-
krétne oddelenie ¢i komisie, méze to mat mnoz-
stvo vyhod. V prvom rade je uzito€né, ak existuju
spisané a overené postupy, ktorymi sa zamestnan-
ci a zamestnankyne tohto oddelenia riadia. Zaro-
ven je dobrou praxou, ak staZzovatela/stazovatelku
sprevadza celym procesom jedna osoba, ktora ma
dostato€nl expertizu a staZzovatel/stazovatelka
sa na flu mdze kedykolvek obratit a dostat od nej
vSetky potrebné informéacie. Osoby, ktoré podnet
preveruju a komunikuju so zamestnancami a za-
mestnankyrfiami, by tiez mali disponovat znalosta-
mi a schopnostami komunikovat o tychto témach
nestigmatizujlico a podporne.

V pripade, ak zamestnanec ¢i zamestnankyna
poda formalny podnet, resp. staZznost na sexudl-
ne obtazovanie, je dblezité, aby bola obozndmena
s tym, aké kroky budu nasledovat. Prave nejasnost
procedulry a pripadna neistota mézu predstavovat
zasadnu bariéru pri podavani podnetu. Obdobnou
dobrou praxou, ktord vychadza z principu trans-
parentnosti, je stanovenie ¢asového limitu, dokedy
musia byt vSetky pripady preverené (tato informa-
cia mdze byt suCastou internych organizacnych
noriem). Je v zdujme zamestnavatela preverit
podnet €o najrychlejsie, preto odporic¢ame lehotu
stanovit na menej ako 6 mesiacov.

KedZe v organizéacii nasledne dochadza k prevero-
vaniu podnetu, je zdsadné, aby bol proces ano-
nymizovany a déverny — teda aby konkrétne zod-
povedné osoby disponovali informéciami, ktoré
sU potrebné pre preverenie situacie, no aby tieto
informacie neunikli k inym zamestnancom a za-
mestnankyniam, ktoré preverovanie podnetu ne-
maju vo svojej naplni prace. V takom pripade by
mohlo dbjst k uz spominanému neopravnenému
postihu. Mnoho organizacii disponuje samostatny-
mi pravidlami, ktoré sa tykaju toho, ako prebieha
anonymizacia dat, ktoré su pri preverovani zbie-
rané tak, aby nedoSlo k poSkodeniu stazovatela/
ky alebo osoby, ktora je z padchania sexualneho ob-
tazovania obvinena. Pre vSetkych zUCastnenych je
zaroven klucové, aby bol proces transparentny do
tej miery, ako to anonymizacia a dévernost dovo-
[uje. Jednou zo zdkladnych poziadaviek je obozna-
movanie os6b, ktorych sa vzniknuta situacia tyka,
s tym, aké kroky budu nasledovat, aké je lehota na
preverenie podnetu, ¢i komunikovanie rozhodnutia.



Pracovisko bez sexudlneho obtazovania Veronika Valkovi¢ova, Slavka Karkoskova

Ako na to?

a Magdaléna Musilové

CHECK LIST NAHLASOVANIE

O

O
O
O
O

Procedury nahlasovania / podavania staznosti st vSetkym zndme a dostupné.

Existuje viacero ciest / spdsobov ako nahlasovat a rieSit sexualne obtazovanie — napr. formalne,
neformalne i konzultativny postup.

Procedury nahlasovania / podéavania staznosti su doverné.

Je jasne vymedzené oddelenie/zamestnanci a zamestnankyne, ktori/é podnety prijimaju.

Zamestnanci/zamestnankyne organizéacie, ktori/é maju tuto oblast vo svojich kompetencidch su
patrine vySkoleni/é prijimat podnety/staznosti.

CHECK LIST PREVEROVANIE PODNETU

O
O
O
O
O
O
O

Existuje oddelenie/kolektiv alebo uréené osoba, ktord podnety preveruje.

Zamestnanci/zamestnankyne oddelenia/kolektivu su Skolené na prijimanie podnetov a komu-
nikaciu.

Postupy preverovania su spisané a désledne aplikované v praxi.

Su stanovené €asové limity, dokedy je pripad prevereny.

Osoby, ktoré podali podnet, st informované o tom, aké postupy nasleduju.

Proces preverovania podnetu je zaznamenavany a zo v8etkych komunikacii st vytvorené zapis-
nice.

Proces preverovania je anonymizovany, déverny a transparentny.
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3.4. Sankcie a naprava situacie

Antidiskriminaény zakon organizacidam uklada
povinnost rieSit pripady sexualneho obtazovania
priamo tam, kde vznikajd. To znamen4, Ze organi-
zacie mozu prijimat aj neformalne podnety a sna-
Zit sa vyriesit situaciu neformalnym dohovorom,
no zarovenn by mali prijimat aj podnety formalne
a vyvodzovat sankcie v pripade, ak sa preukaze,
Ze doslo k sexudlnemu obtaZovaniu. Ak organizéacia
prijima a preveruje podnety o porusSeni pracovnej
discipliny €i etickych pravidiel organizacie, potom
je nevyhnutné, ze bude tieZz vyvodzovat zavery
a prijimat opatrenia na néapravu vzniknutej situ-
acie. Kazdé preverovanie formalneho podnetu by
malo viest k rozhodnutiu, ¢i bol podnet opodstat-
neny, neopodstatneny alebo uzavrety z doévodu
nedostatku ddkazov. Nasledne by z preverovania
podnetu mala byt spisana sprava, ktora je tiez jeho
oficidlnym ukon&enim a obsahuje zavery. V mno-
hych organizacidch v8ak rozhodnutia o néprave
situdcie moze prijimat iba vedenie, preto moze
kolektiv povereny preverovanim podnetu tiez ve-
deniu v rdmci zavereCnej spravy odporudit dalSie
kroky pre napravu situacie alebo priamo sankcie
smerujuce k zabezpeceniu toho, aby k sexudlnemu
obtazovaniu uz viac nedochédzalo.

Odporucania o naprave a o sankcidch mézu mat
rézne podoby. V niektorych organizaciach su jasne
vymenované sankcie, ktoré mézu byt aplikované
podla stupfia zavaznosti konania (napr. ak je v pra-
covnom poriadku sexuélne obtaZovanie uvedené
ako zdvazné porusenie pracovnej discipliny). Mno-
hé organizacie tiez o potencialnych sankciach in-
formuju uz pocas vzdeldvania alebo su tieto infor-
mécie dostupné v internych norméch organizacie.
Prave takouto otvorenostou a transparentnostou

CHECK LIST SANKCIE A NAPRAVA SITUACIE

organizacia komunikuje svoje hodnoty - poruSenie
pracovnej discipliny, ¢i etickych principov sprava-
nia sa na pracovisku, bude mat aj svoje dbsled-
ky. Medzi miernejSie sankcie patri napr. verbéalne
upozornenie, povinnost zucCastnit sa vzdeldvania,
oficidlne ospravedlnenie sa organizacie poskode-
nej osobe. Medzi zavaznejSie sankcie patri napr.
upozornenie na porusenie pracovnej discipliny €i
ukon&enie pracovného pomeru. Sankcie by mali
byt Specifické, v zavislosti od zdvaznosti konania
a jeho dopadov na jednotlivcov a kolektivy. Plati
tiez, Ze by mali byt primerané a efektivne. Je dé-
lezité, aby sankcie platili pre vSetkych rovnako. Ak
sU v organizacii zndme vynimky, vytvara to klimu
vzajomnej nedbvery a znehodnocovania organi-
zacnych hodndét. Primeranost, efektivnost a uni-
verzalnost sankcii tak predstavuju zdsadné prin-
cipy, ktorych pritomnost je klucova pre eliminaciu
sexualneho obtaZovania. Tieto principy tiez zabez-
pecuju, Ze maju zamestnanci a zamestnankyne
doveru v organizaciu a jej vedenie, no zaroven or-
ganizaciu chrénia v pripade, Ze sa pripad dostane
az pred sud.

MoZe sa totiZ stat, Ze ndprava nebude dostacuju-
ca, ¢o povedie k dalSiemu obtaZovaniu, na zéklade
¢oho sa osoba, ktord obtaZovanie zaziva, rozhodne
z pracoviska odist. V takom pripade sa mdZe ob-
ratit na sud vo veci poruSenia zasady rovnakého
zaobchadzania (podla antidiskriminaéného zako-
na). Obdobna je aj takéd situacia, kedy organizacia
prijme opatrenia napravy, no tie Skodia osobe, kto-
ré obtazovanie zazila, ¢i osobe, ktord podala ofici-
alny podnet (ide o tzv. neopravneny postih). To su
vSak uz priklady toho, ako organizacia pri prevencii
a eliminacii sexualneho obtazovania zlyhala.

O Zamestnanci/kyne maju informacie o potencidlnych sankciach, ak sa dopustia sex. obtaZovania.

O Je jasne stanovené, kto v organizacii navrhuje a uplatfiuje sankcie a nastroje napravy.

O Néprava a sankcie su efektivne, primerané a univerzélne platné pre vSetkych v organizacii.

O Néprava a sankcie neSkodia osobe, ktora obtazovanie zazila alebo osobe, ktora podala podnet.
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3.5. Monitorovanie

Monitorovanie sexualneho obtazovania v organi-
zaciach sa vztahuje k dvom oblastiam — monito-
rovanie konkrétnych podnetov a monitorovanie or-
ganizaénej klimy.

S ohladom na monitorovanie konkrétnych podne-
tov je dolezité, aby kazdy podnet, i formalny ale-
bo neformalny, bol v organizécii monitorovany aj
po uzavreti, ¢i uz bol preukazany za opodstatneny
alebo nie. Prave pre UCely monitorovania je déle-
Zité viest zdznamy a zapisy z preverovania podne-
tu. V pripade, Ze bol podnet neopodstatneny alebo
opodstatneny a uz doslo k rozhodnutiu o sankciach
a naprave, mdze nadalej v kolektive panovat kon-
fliktnd atmosféra. Skisenost so sexualnym obta-
Zovanim moze mat tieZz zdsadny vplyv na zamest-
nanca/zamestnankyfu i na cely kolektiv. Preto je
nutné, aby organizadcia monitorovala situéciu v ko-
lektive po dobu 1 roka a zaznamenéavala spokojnost
(i s potencidlnymi ndpravami, ku ktorym do$lo) na
pracovisku. Ak konfliktnd atmosféra nadalej pretr-
vava, v takom pripade moéze personalne oddelenie
navrhnut aj iné opatrenia, napriklad workshop ale-
bo mediaciu. Je tiez dblezité dohliadat na integ-
réciu stazujucich sa os6b do pracovného procesu,
a teda dohliadat na to, ¢i nedochadza k neoprév-
nenému postihu. Pre potreby monitorovania mézu
uréené osoby, ktoré podnet preverovali, viest pravi-
delné stretnutia so stazovatelmi Ci stazovatelkami
a osobami obvinenymi zo sexuélneho obtaZovania,
o ich skusenostiach v organizacii a o ich aktual-
nej spokojnosti (napr. po 3 mesiacoch po uzavreti
podnetu). Prave analyza informécii z tychto pripa-
dov mbze poméct prijimat efektivne opatrenia pre
prevenciu a eliminaciu sexuélneho obtazovania.
Mapovanie Uspedne vyrieSenych pripadov by tiez
malo byt indikatorom Uspechu celej organizacie.
Niektoré organizacie dokonca anonymizované data
o0 UspeSne vyrieSenych pripadoch zverejiuju vo
svojich vyro€nych sprévach.

Druhou oblastou monitorovania je organiza¢na
klima samotna. Aj ked organizacia prijme mnoz-
stvo nastrojov prevencie sexualneho obtaZovania,
akymi su napriklad rozsiahle vzdelavanie vo via-
cerych forméach, ¢i efektivne nastavené néastroje
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nahlasovania, ani vtedy si nemdze byt istd tym, ze
k obtaZovaniu nedochadza. Monitorovanie je sp6-
sobom ako mapovat skisenosti zamestnancov a
zamestnankyn a ako spoznévat organizaénu kli-
mu, ktord moéze viest k prehlbovaniu a netresta-
niu neférového zaobchadzania. Dobrou praxou
je pravidelné monitorovanie — napr. kazdoro¢ny
anonymny dotaznik, ktory sa zamestnancov a za-
mestnankyn dopytuje na ich skdsenosti, ndzory ale
aj napr. na to, ¢i maju dostatok informéacii o tom,
ako postupovat, keby boli svedkom/svedkyriou
alebo teréom neférového zaobchadzania. Niekto-
ré organizacie uz podstupuju mnozstvo personal-
nych auditov aj v tejto téme - napr. v podobe tzv.
rodovych auditov; prave do ich obsahu méze byt
zahrnuté monitorovanie klimy v organizécii. V pri-
lohe €. 1 uvddzame priklad tzv. prieskum pracovnej
klimy, ktory sa venuje 5 témam: vSeobecné pocity
a vztah k préci; vnimanie sexudlneho obtazovania
ako témy na pracovisku; perspektivy oséb, ktoré
su svedkami sexualneho obtaZovania, ich skuse-
nosti a vedomosti; formalne a neformalne pravidla
spravania na pracovisku i vlastné skusenosti so
sexudlnym obtazovanim (prilozeny prieskum vy-
chédza z dvoch modelov uplatnenych vo verejnych
instituciach, vid National Park Service 2017, Ohio
Alliance to End Sexual Violence 2018). Ako posled-
nu sekciu v tomto priklade prieskumu pracovnej
klimy uvadzame tzv. biografické otazky o jednot-
livych respondentoch a respondentkach - aj tieto
otazky vSak odporu¢ame uvadzat ako nepovinné,
resp. zredukovat ich pocet, s cielom poskytnut za-
mestnancom a zamestnankyniam vacésiu déveru v
anonymizovany zber dat.

Pravidelné monitorovanie v podobe dotaznikoy,
ankiet &i fokusovych skupin poskytuje zaintereso-
vanym osob&m v organizécii (napr. personalnemu
oddeleniu) informécie o organizaénej klime. Kedze
vSak ide o citlivé informacie, je nevyhnutné, aby
boli tieto metddy zberu dat aspon Ciastocne ano-
nymizované. Zamestnanci a zamestnankyne sa
moZu obavat pripady a skisenosti nahléasit; pra-
ve preto ich treba uistit, Ze sa nejednd o nastroj
formalnej staznosti/podnetu a Ze informacie, ktoré
poskytnu, nepovedu k preverovaniu podnetu.
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CHECK LIST MONITOROVANIE

O

O
O
O

Sexuélne obtaZovanie je sicastou personalnych auditov, ak v organizéacii prebiehaju.

Organizacia mapuje vysledky preverovanych podnetov.

Organizéacia pravidelne monitoruje a mapuje skisenosti a ndzory na sexuélne obtazovanie medzi
¢lenmi a ¢lenkami organizéacie.

Spbsoby monitorovania a mapovania su bezpe&né a anonymné pre osoby, ktoré na nich parti-
cipuju.
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Zaver

Na sexualne obtazovanie sa mdéZzeme pozerat ako
na diskriminaciu a poruSovanie ludskych prav ale-
bo ako na stresory, ktoré vplyvaju na spokojnost a
produktivitu zamestnancov a zamestnankyn. Obe
tieto perspektivy su v sucasnosti zahrnuté v slo-
venskom antidiskriminaénom zakone, ktory od za-
mestndavatelov ocakava, Ze sa so sexualnym obta-
Zovanim razne vysporiadaju. Okrem toho im vSak
uklada aj povinnost prevencie, pod ktord mézeme
zahnut nie len preventivne Skolenia, ale aj vytvore-
nie efektivneho systému nahlasovania sexualneho
obtaZovania.

Tieto informécie a poziadavky mézu na mnohych
zamestnavatelov prvotne pdsobit ohromujuco, Ci
az nerealisticky. Aktivne sa vymedzovat voci se-
xudlnemu obtazovaniu a pomenovavat ho ako
Skodlivi prax si od jednotlivcov v prostredi, kde je
obtaZovanie i nésilie nezriedka ospravedlfiované,
vyzaduje vela odvahy a ndmahy. K zmenédm doché-
dza postupne; je to proces, v ktorom sa vyskytu-
ju réznorodé, nie vSak neprekonatelné, prekazky.
Svedc¢i o tom to, Ze uz dnes existuju na Slovensku
organizacie, ktoré sa rozhodli pristipit k proble-
matike sexualneho obtaZovania zodpovedne a sys-
tematicky. Kym na jednej strane procesu zmeny
je odvaha vybocit zo zabehanych kolaji, ndmaha,
naradZzanie na odpor, odhodlanie vytrvat, na druhej
strane procesu su spokojné pracovné kolektivy,
v ktorych sa zamestnanci a zamestnankyne citia
reSpektovani a citia sa bezpecne.

Veronika Valkovi¢ova, Slavka Karkoskova
a Magdaléna Musilové

Verime, Ze po precitani tejto publikdcie mate jas-
nejSie nielen v tom, Ze sexuélne obtaZovanie je za-
vaznym problémom pracoviska, ale aj v tom, ako
aktivne vplyvat na jeho prevenciu a eliminaciu.
Dufame, Ze sa k tejto publikacii budete neustale
vracat ako k uzito€nému nastroju, poskytujice-
mu permanentnu oporu v aplikacnej praxi, ¢i zdroj
podnetov v oblasti organizaénej psycholégie, ma-
nazmentu alebo prava.
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Prilohy

Priloha é. 1: Priklad prieskumu zameraného na organizaénu klimu/
kultaru

Prieskum spokojnosti s pracovnym prostredim

Pozyvame Vas vyplnit dotaznik, ktory je zamerany na organiza¢nu kulturu vo Va-
Sej organizacii. Cielom tohto dotazniku je porozumiet postojom a skisenostiam
so sexualnym obtazovanim na VaSom pracovisku.

Ugast na tomto prieskume je dobrovolnd — prieskumu sa nemusite zG&astnit a
ak sa rozhodnete ho zu&astnit, nemusite odpovedat na vSetky otazky v dotazni-
ku. Cely dotaznik Vdm zaberie priblizne 30 minut. VaSe odpovede zostanu ano-
nymizované a déverné. Vase odpovede NEBUDE MOZNE spojit s Vasou osobou.

Tento dotaznik sa vas bude dopytovat na VaSe nazory a skusenosti, ktoré sa
tykaju VasSej prace, kolegov a kolegyn i vedenia firmy. Dotaznik tieZ obsahu-
je otazky o tom, Ci ste zazili na suCasnom pracovisku nezelané a obtazujuce
spravanie. Preto mdézu byt niektoré otazky pre Vas neprijemné. Kedykolvek vSak
mozete odpovedanie na dotaznik prerusit a nepokracovat dalej. VaSe odpovede
v dotazniku NEPOVEDU k formalnemu preetrovaniu pripadov obtaZovania ani k
inému disciplinarnemu konaniu. VaSe odpovede sluzia len pre ucely zberu dat o
tejto problematike. Na konci dotaznika najdete kontakty na niektoré poradenské
organizacie venujuce sa predmetnej problematike.

Ak mate otazky o etickych aspektoch tohto prieskumu, mézete sa na nas obratit
na nasledovnej emailovej adrese...

Precital(a) som si o obsahu a zdmere tohto prieskumu. Rozhodol(la) som sa na fiom zU¢&astnit dobrovol-
ne. Viem, e mdzem vypliianie dotaznika kedykolvek prerusit.

Ano - Nie
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VZTAH K PRACI A POCITY VOCI PRACOVNEMU PROSTREDIU

1. Ako velmi ste spokojny/spokojna s nasledovnym:

Respondent/ka uvddza ku kaZdej poloZke jednu mozZnost zo Skdly: velmi spokojny(d) — spokojny(d)
— neviem odpovedat — nespokojny(d) — velmi nespokojny(d)

O Typom préce, ktord vykonavate

Q Platovym ohodnotenim a inymi benefitmi

O MoZnostami kariérneho rastu

O Vztahmi s kolegami/kolegynami

O Pristupom nadriadenych

O MoZnostou vzdeldvat sa v zamestnani

O MozZnostou zuc¢astnovat sa neformalnych aktivit v zamestnani (napr. timbildingy, vecierky)

O S préacou vSeobecne

O Zanietenim kolegov/kolegyri do prace

2. Ako by ste opisali svoje pocity tykajlice sa oddelenia/timu, na ktorom/v ktorom momentéalne pracuje-
te?

Respondent/ka uvddza ku kaZdej poloZke jednu mozZnost zo Skdly: Rozhodne suhlasim — skér su-
hlasim — neviem odpovedat — skér nesthlasim — rozhodne nesuhlasim.

O Vo svojom time sa citim ako “sucast rodiny”

O Citim sa emoc¢ne zavisly/a od svojho timu

O Citim, Ze do svojho timu jednoznacne patrim

O Problémy mdjho timu su aj moje problémy

O M6j tim pre mna osobne vela znamena

O Nerobilo by mi problém pracovat v tomto time po zvySok mojej kariéry

3. Ako by ste opisali svoje pocity o oddeleni/time, na ktorom/v ktorom momentéalne pracujete?

Respondent/ka uvddza ku kazdej poloZke jednu mozZnost zo Skdly: Rozhodne suhlasim — skér su-
hlasim — neviem odpovedat — skér nestihlasim — rozhodne nesuhlasim.

O Zamestnanci/zamestnankyne sU motivovani/é, aby otvorene hovorili ¢o si myslia, vratane kritiky
O NajlepSie a najbezpecnejsie je s nadriadenymi vo vSetkom suhlasit

O NajlepSie v mojom time je “nevyskakovat si”

O Niekedy je v mojom time lepSie zostat ticho ako kritizovat

O Niekedy je lepSie povedat kolegom/kolegyniam namiesto pravdy to, o chcu pocut

54



Pracovisko bez sexuélneho obtaZovania

Veronika Valkovi¢ové, Slavka Karkoskova
Ako na to?

a Magdaléna Musilova

4. Ako by ste opisali svoje pocity voci oddeleniu/timu, na ktorom/v ktorom momentéalne pracujete?

Respondent/ka uvddza ku kazdej poloZke jednu mozZnost zo Skdly: Rozhodne suhlasim — skér su-
hlasim — neviem odpovedat — skér nestihlasim — rozhodne nesuhlasim.

Myslim si, Ze v mojej praci zamestnancov a zamestnankyne zneuZzivaju nad ramec ich povinnosti
Myslim si, Ze ludia v mojej praci dokazu uspiet len tak, Ze “Sliapu” po ostatnych

Myslim si, Ze v naSom time komunikujeme vzdy priamo

Myslim si, Ze v mojom time sa kolegovia/kolegyne navzdjom nepodkopavaju (resp. nezradzaju)
Myslim si, Ze nie je dobré, aby sa ludia v time spoliehali na ostatnych

Vedenie sa ¢asto anonymne dopytuje na nase nazory a skisenosti

Myslim si, Ze v mojom time vzdy drzime slovo

OO000OO000O0

Casto pochybujem o pravdivosti toho, o ndm hovori vy$si manazment

5. Suhlasite s tym, Ze sa V4§ vy$§i manaZzment zaujima o:

Respondent/ka uvddza ku kaZdej poloZke jednu mozZnost zo Skdly: Rozhodne suhlasim — skér su-
hlasim — neviem odpovedat — skér nestihlasim — rozhodne nesuhlasim.

O VaSe nézory
O Vase blaho
O Vade ciele a hodnoty

O Myslim si, Ze sa vedenie vbbec nezaujima o horeuvedené
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PONIMANIE SEXUALNEHO OBTAZOVANIA V ORGANIZACII

Sexuélne obtaZovanie je spravanie sexualnej povahy, ktoré naruSa déstojnost
osoby a ktoré vytvara zastraSujuce, ponizujuce, zneuctujuce, nepriatelské alebo
urazlivé prostredie. Pod sexudlnym obtaZzovanim teda rozumieme aj skusenosti
so sexistickymi vtipmi, nevyZiadané dotyky, sexistické ponizovanie, prenasledo-
vanie (stalking), ¢i vydieranie.

6. Ak by sa na pracovisku dialo sexualne obtaZovanie (medzi zamestnancami alebo od klientov/klien-
tiek), ktoré niekto nahlasil kompetentnym ludom v organizécii, je pravdepodobné, Ze by sa udialo nie¢o
z nasledovného?

Respondent/ka uvadza ku kaZdej poloZke jednu mozZnost zo Skdly: je to velmi pravdepodobné — je
to skér pravdepodobné — je to skér nepravdepodobné — je to velmi nepravdepodobné — neviem
povedat.

Organizéacia by takuto staznost/nahlésenie brala vazne
Organizacia by chranila totoZznost nahlasovatela/ky (osoby, ktora sa stazuje)

Organizécia by dodrziavala principy dévernosti a anonymity (napr. by o situécii vedeli len kompe-
tentni/é)

Organizacia by informovala kompetentné autority mimo pracovisko (napr. policiu)

Organizéacia by dbala na to, aby brala na zretel najlepSi zaujem osoby, ktora tdto staznost podala
Organizéacia by sa snazila odstranit faktory, ktoré mohli viest k sexudlnemu obtazovaniu
Organizacia by vyvinula snahu o napravu situacie a potrestanie osoby, ktora sa obtaZzovania dopus-
tala

Organizacia by dbala na to, aby osobu, ktoré staznost podala, chranila pred odvetou

Kolektiv by oznacil osobu, ktora tento incident nahlésila, za precitlivenu

Kolektiv by podporoval osobu, ktora tento incident nahlasila

Osoba, ktora sa dopustila obtazovania, by mala moZnost sa v organizacii pomstit obeti

O0000 OO0O0O 000

Kariéra osoby, ktord podala tito staznost, by utrpela

7. Absolvovali ste vo svojej si€asnej organizécii tréning o prevencii sexualneho obtazovania?

Respondent/ka uvddza jednu moZnost zo $kdly: Ano, jeden — Ano, viacero tréningov — Nie, neab-
solvoval/a som Ziaden — Neviem odpovedat

8. Ak ste odpovedali 4no (jeden alebo viacero tréningov), bol/l pre vas tento/tieto tréning/tréningy uzi-
tocné?

Respondent/ka uvddza jednu mozZnost zo $kdly: Ano, véetko bolo pre mria uZitoéné - Ano, niektoré
informdcie boli uZitoéné — Nie, vébec to nebolo uzitoéné — Neviem odpovedat.
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9. Absolvovali ste vo svojej siCasnej organizacii tréning o sexualnom obtaZovani — o tom ako ho nahlasit,
aké postupy nahlasovania existuju vo Vasej firme?

Respondent/ka uvddza jednu mozZnost zo $kdly: Ano, jeden — Ano, viacero tréningov — Nie, neab-
solvoval/a — Neviem odpovedat

10. Ak ste odpovedali dno, bol/l pre vas tento/tieto tréning/tréningy uzito¢né?

Respondent/ka uvddza jednu mozZnost zo $kaly: Ano, véetko bolo pre mria uZitoéné - Ano, niektoré
informdcie boli uZitoéné — Nie, vébec to nebolo uzitocné — Neviem odpovedat.

11. Absolvovali ste vo svojej si€asnej organizacii tréning, ktory vysvetloval postoj vaSej firmy k sexual-
nemu obtaZovaniu?

Respondent/ka uvddza jednu moZnost zo $kdly: Ano, jeden — Ano, viacero tréningov — Nie, neab-
solvoval/a — Neviem odpovedat.

12. Boli stéastou niektorych z tréningov informéacie o tom, aké sankcie mézu byt vyvodené voéi osobe,
ktoréd sa dopusta sexudlneho obtazovania?

Respondent/ka uvddza jednu mozZnost zo $kdly: Ano, jedného — Ano, viacerych tréningov — Nie,
nebolo to sucastou Ziadneho tréningu — Neviem odpovedat.

13. Viete, koho by ste mohli na pracovisku kontaktovat, ak sa Vdm alebo Vasej kolegyni/kolegovi dialo
sexualne obtazovanie?

Respondent/ka uvddza jednu moznost zo Skdly: UrCite ano — skér dno — neviem odpovedat — skér
nie — urcite nie.

14. M4 Vasa suCasna organizacia eticky kddex alebo iny interny dokument, v ktorom sa otvorene hovori
o zdkaze sexudlneho obtazovania na pracovisku?

Respondent/ka uvddza jednu mozZnost zo Skdly: Urcite ano — skér dno — neviem odpovedat — skér
nie — urcite nie.

15. SU Vdm na Vasom pracovisku zndme pripady sexudlneho obtazovania, ku ktorym doslo v minulosti?

Respondent/ka uvddza jednu mozZnost zo $kdly: Ano — nie - neviem.
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NORMY A HODNOTY NA PRACOVISKU

16. Prosim uvedte do akej miery suhlasite s tymito tvrdeniami?

Respondent/ka uvdadza ku kazdej poloZke jednu moznost zo Skdly: rozhodne suhlasim — skér suhla-
sim — skér nesthlasim — rozhodne nesuhlasim — neviem odpovedat

Sexuélne obtaZovanie nie je problém na tomto pracovisku

Sexuélne obtaZovanie na tomto pracovisku je, no neda sa s nim nic robit

Nie je nutné, aby som sa ja zamy$lal/a nad sexualnym obtazovanim na tomto pracovisku

Riesit sexualne obtaZovanie je Ulohou len kompetentnych os6b na tomto pracovisku (ako napr. per-
sonalne oddelenie)

Méam v plane vzdelat sa viac o téme sexuélneho obtaZovania na pracovisku

Zapajam sa v mojej organizacii do vzdelavania o sexudlnom obtaZovani

OO0 OO00O

Zapajam sa do projektov v organizécii, ktoré adresuju sexualne obtazovanie na tomto pracovisku

17. Za posledny mesiac, ako ¢asto ste poculi od kolegov/kolegyr na pracovisku sexistické vtipy o Zenach?

Respondent/ka uvdadza jednu mozZnost zo Skdly: nikdy — raz-dvakrdt — obéas — ¢asto — deje sa to
neustdle - neviem odpovedat.

18. Suhlasite s tvrdenim, Ze su na pracovisku sexistické vtipy o Zenach neskodné?

Respondent/ka uvddza jednu mozZnost zo Skdly: rozhodne suhlasim — skér sthlasim — skér nesu-
hlasim — rozhodne nesthlasim — neviem odpovedat.

19. Zdoveril/a sa vdm v poslednom roku kolega/kolegyna vo vasej si¢asnej organizacii, Ze sa im na pra-
covisku deje sexualne obtazovanie?

Respondent/ka uvdadza jednu moZnost zo Skdly: ano, jeden/jedna — dno a bolo ich viac - Nie, nikto
sa mi nezdéveril.

20. Boli ste v poslednom roku svedkom/svedkyriou sexualneho obtazovania na pracovisku?

Respondent/ka uvddza jednu moZnost zo §kdly: Ano — Nie - neviem/nechcem odpovedat.
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21. Ak ste odpovedali ano, konali ste po tom, €o ste boli svedkom/svedkyriou tohto incidentu?

Respondent/ka méZe uviest viacero z moznosti:

OO0O0O00OOOOOO

Nebol/a som svedkom/svedkyriou takéhoto konania

Rozhodol/a som sa nekonat

Priamo na mieste som zasiahol/la

Hovoril/a som s osobou, ktora bola teréom obtaZovania

Konfrontoval/a som pachatela/ku

Upriamil/a som v kolektive na to pozornost

Poziadal/a som ostatnych v kolektive o pomoc

Povedala som to nadriadenému/nadriadenej

Odporucil/a som osobe, ktora bola teréom obtazovania, aby vyhladala pomoc

Iné...

22. Ak ste boli svedkom/svedkyriou a rozhodli ste sa nekonat, aké boli Vase doévody:

Respondent/ka méZe uviest viacero z mozZnosti:

O0O00O00OO0O0OO0O

Nebol/a som si istd, i sa jednd o sexudlne obtazovanie

Méam s osobou, ktord obtaZovala, dobré vztahy

Osoba, ktora zazivala sexualne obtazovanie, ma poziadala aby som to dalej nerieSila
NepovaZoval/a som to za dostato€ne zavazné

Myslim si, Ze je to hlavne zéleZitost os6b, ktorych sa to bezprostredne tyka
Nevedel/a som ako situéciu riesit

Bél/a som sa, Ze by to narusilo vztahy na pracovisku

Bal/a som sa dosledkov pre moju kariéru/zamestnanie

Bal/a som sa, Ze sa zhorSia moje vztahy s kolegyfiami/kolegami a nadriadenymi
Myslela som si, Zze to aj tak neméa zmysel — ni€ sa tym nezmeni

Nemal/a som energiu to riesit — takéto procedury st zdihavé

Ni¢ z horeuvedeného
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VLASTNE SKUSENOSTI S OBTAZOVANIM

V nasledujucej Casti sa Vas budeme pytat na r6zne skusenosti s obtazujucim
spravanim, ktoré ste mohli zazit od ,niekoho” na pracovisku. Rozumieme pod
tym kolegyne a kolegov, nadriadenych i vy§8i manazment, potencialnych klien-
tov/klientky i zakazniCky a zakaznikov. M6Ze ist o situéacie, ktoré sa odohrali vo
formalnych pracovnych vztahoch i v neforméalnych — napr. poas viano&ného
vecierku alebo pracovnej cesty.

Prosim, vezmite na vedomie, Ze informacie, ktoré nam poskytnete, NEPOVEDU
k formalnemu preSetrovaniu VaSej skusenosti — otazky v tomto dotazniku sluzia
len pre ucely zberu dat.

23. Zazili ste v sUCasnej praci za poslednych 12 mesiacov nasledovné situacie? Ak ano, ako ¢asto sa Vam
tieto situéacie diali?

Respondent/ka uvddza pre kaZdu poloZku jednu mozZnost zo Skaly: Nikdy sa mi to nestalo — Raz sa
mi to stalo — Dialo sa to pravidelne raz za mesiac — Dialo sa to pravidelne raz za tyZzderi — Udialo
sa mi to viackrat za deri.

Niekto opakovane rozpraval sexuélne pribehy alebo vtipy, ktoré boli urazlivé

Niekto sa vas opakovane pokusal vtiahnut do debaty o sexudlnych témach, aj ked vam to bolo ne-
prijemné

Niekto sa k vdm spraval neférovo, pretoze ste muz alebo Zzena

Niekto neprijemne alebo urazlivo komentoval va§ vzhlad

Niekto opakovane pouzival neprijemné alebo oplzlé sexualne gesta

Niekto hovoril o muZoch alebo Zenach (ako o skupine) na pracovisku urézlivo

Niekto sa opakovane pokusal nadviazat s vami romanticky sexualny vztah napriek odmietnutiu
Niekto vas ponizoval prave preto, Ze ste muz alebo Zena

Niekto vas opakovane pozyval na stretnutie/veceru/drink napriek odmietnutiu

Niekto naznacoval, Ze budete mat vyhody (napr. kariérny postup) z toho, ak sa s nim/fiou sexualne
zblizite

Niekto sa Vam vyhrézal, Ze budete musiet znaSat negativne nasledky, ak sa s nim/fiou sexualne
nezblizite

Niekto sa Vas neprijemne dotykal

Niekto sa nad vami neprijemne zohybal alebo Vés fyzicky zahnal do kuta

Niekto sa k vdm neprijemne spraval po tom, ¢o ste odmietli sexualne navrhy z jeho/jej strany

O00O0 O O0OOOOOO OO

Niekto sa vas pokusil sexualne napadnut

24. Povazujete niektoré z horeuvedenych situacii za sexualne obtazovanie?
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Respondent/ka musi uviest len jednu z mozZnosti:

O Ziadne z horeuvedenych situécii nepovazujem za sexuélne obtaZovanie
O Niektoré z uvedenych situacii povazujem za sexuélne obtaZovanie

O VSetky horeuvedené situacie povazujem za sexuélne obtazovanie

25. Mali ste v suc¢asnej organizacii skdsenost s niektorou z horeuvedenych situécii aj pred viac ako ro-
kom?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: Ano — Nie — Neviem odpovedat

26. Udiala sa niektord z horeuvedenych situécii po€as pracovnych hodin na zvy&ajnom mieste vykonu
VasSej prace?

Respondent/ka musi uviest len jednu z mozZnosti:

O Nie, vyhradne mimo miesta vykonu prace

O Ano, vyhradne na mieste vykonu prace

O Ano, vagginou na mieste vykonu préce, niekedy aj mimo neho
O Ano, na mieste vykonu préace, ale hlavne mimo neho

O Neviem, nechcem odpovedat

27. Udiala sa niektora z horeuvedenych situacii po¢as neformalnych podujati (napr. Viano¢na party)?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: Ano — Nie — neviem/nechcem odpovedat

28. Udiala sa niektord z horeuvedenych situécii poas pracovnej cesty?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: Ano — Nie — neviem/nechcem odpovedat

29. Kto bol pévodcom tejto situacie? Kto sa k Vam takto spraval?

Respondent/ka méZe uviest viacero z moznosti: Kolegyria/kolegyne — kolega/kolegovia — nadriade-
ny — nadriadend - klient/zdkaznik — klientka/zdkaznicka

30. Vyzadovali si podmienky préace, Ze ste s touto osobou museli zostat nadalej v kontakte?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: Nie, bola to jednorazovd skusenost a uZ sme v
kontakte neboli - Ano, musela som sa s nim/riou stretdvat aj potom - Neviem/nechcem odpove-
dat.
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31. Zmenila sa po skisenosti s tymto obtaZujucim spravanim nejako Va$a situacia v zamestnani?
Respondent/ka méZe uviest viacero z moznosti:

Nie, ziadne zmeny nenastali

PoZiadal/a som o preradenie do iného timu/oddelenia

UvaZoval/a som o odideni z organizacie

Negativne to ovplyvnilo moje pracovné nasadenie

Negativne to ovplyvnilo moje pracovné hodnotenie alebo kariérny rast
Negativne to ovplyvnilo vztahy v naSom pracovnom kolektive

Musel/a som ist na praceneschopnost (PN-ku) alebo neplatené volno

Negativne to ovplyvnilo moje osobné vztahy s kolegami/kolegyfami

O0O00OO0OOO

Negativne to ovplyvnilo moje vztahy s nadriadenymi

32. Vyhladali ste niekedy pomoc/radu od niekoho na svojom si¢asnom pracovisku s ohladom na skuse-
nosti s obtaZzovanim, ktoré ste uviedli? Oslovili ste niekoho z nasledujicich mozZnosti?

Respondent/ka méZe uviest viacero z moznosti:

Mojich kolegov/kolegyne

Méjho nadriadeného/nadriadenu

Vy§8i manazment

Personélne oddelenie

Osobu, ktord méa na starosti pripady sexualneho obtaZovania na pracovisku

Iné ...

O0O0000O

Nikoho som neoslovil/a

33. Uviedli ste, Zze ste nikoho neoslovili. Aké boli Vase dévody?
Respondent/ka méZe uviest viacero z mozZnosti:

Obtazujlce spravanie po Case prestalo
Nepovazoval/a som to za také zadvazné

Sam/a som to vyriesil/a

Citil/a som sa za to vinny/a

Vysporiadal/a som sa s tym inym sp6sobom
Nevedel/a som, na koho sa obratit

Nechcel/a som, aby to ini ludia vedeli

Hanbil/a som sa, bolo mi to trapne

Obéval/a som sa, ze ma ostatni [udia budu obvifiovat
Chcel/a som na to jednoducho zabudnut

Nemyslel/a som si, Ze by sa tym niec¢o zmenilo
Neveril/a som, Ze postup preSetrovania bude férovy
Myslel/a som si, Zze by aj tak nikoho nepotrestali
Bal/a som sa, Ze to negativne ovplyvni maju pracu a kariéru
Ni¢ z horeuvedeného
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34. Vyhladali ste pomoc/radu niekoho mimo pracoviska?

Respondent/ka méZe uviest viacero z moznosti:

OO00O000O

Pravnik/préavnicka

Odborna medicinska alebo psychologickd pomoc mimo pracoviska
Policia

Osoba z ob&ianskeho/neziskového sektoru

Iné Statna (verejnad) institlcia

Spiritudlna pomoc (napr. rada kriaza)

Nie, nikoho som nevyhladal/a

35. Podali ste na pracovisku niekedy formalnu staznost vo veci sexualneho obtaZovania?

Respondent/ka musi uviest len jednu z mozZnosti: Ano - Nie - Neviem/nechcem odpovedat

36. Udialo sa po staznosti nie¢o z nasledovného?

Respondent/ka méZe uviest viacero z moznosti:

O0O00O00OO0OOOOOO

Osoba, ktoréa (vas) obtaZovala, s tym prestala

Osoby, ktorym ste sa zveril/a dalej vo veci nekonali

Organizéacia nasledne kolektivu pripravila vzdelavanie o sexudlnom obtaZovani
Organizacia preverila a vysetrila situaciu, resp. staznost

Aktivne s vami spolupracovala osoba, ktord ma tieto pripady vo firme na starosti
V organizacii na vas vyvijali tlak, aby ste staZnost nepodéval/a

Do organizécie bol prizvany/a externy expert/ka, aby situaciu posudil/a
Organizacia zmenila vasSu poziciu alebo pracovny €as, aby ste nemusel/a byt dalej obtaZovany/a
Osoba, ktora obtazovala, bola preradend do iného timu/na iné oddelenie

Osoba, ktora obtazovala, bola nejakym spésobom potrestana

Osoba, ktoréd obtazovala, sa vdm potom pomstila

Vasi kolegovia a kolegyne sa k vam zle spravali

Nadriadeni vés potrestali, Ze ste sa staZoval/a

Vo firme sa vdm vyhréaZzali, Ze moZete prist o zamestnanie
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OSOBNE UDAJE

Chceli by sme Véas poziadat v tejto zavereCnej Casti o vyplnenie niekolkych ota-
zok, ktoré sa tykaju vas a vasho pracovného zaradenia. Otazky su vSak anonym-
ného charakteru, ich cielom nie je vas identifikovat.

37. Aky je vas rod?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: Zena — MuZ — Transrodovd osoba — Nebindrna
osoba - Nechcem uviest

38. Aky je vas vek?

Respondent/ka musi uviest len jednu z mozZnosti: 18-21 - 22-26 — 27-30 — 31-35 — 36-45 - 46-55
- 55 g viac

39. Aky je v sucasnosti V4§ partnersky status?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: slobodny/d — vo vztahu — Zenaty/vydatd — rozve-
deny/a — ovdoveny/ad.

40. Aka je VaSa narodnost?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: Slovenskd — Madarskd — Ceskd — Rémska — ind

41. Identifikujete sa ako ¢lovek so zdravotnym znevyhodnenim (postihnutim) ?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: Ano — Nie — Neviem odpovedat

42.V ktorom kraji momentalne byvate (nemusite v iom mat trvaly pobyt)?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: Bratislavsky kraj — Trnavsky kraj — Nitriansky kraj
- Banskobystricky kraj — Zilinsky kraj — PreSovsky kraj — KoSicky kraj — Trenéiansky kraj

43. Pokial hovorime o sexuélnej orientécii, s ktorou z tychto identit sa najlepSie stotozfujete?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: bisexudl/ka — gej — lesba — heterosexudl/ka — iné
- neviem/nechcem odpovedat
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44. Aké mate najvysSie dosiahnuté vzdelanie?

Respondent/ka musi uviest len jednu z mozZnosti: Zdkladnd Skola — strednd skola s maturitou -
strednd Skola bez maturity — bakaldrsky titul (Bc.) — magistersky / inZiniersky titul (napr. Mgr., Ing.,
MUDr.) — doktordt (PhD.) — docentura/profesura (Doc., Prof.)

45. Ako dlho uzZ pracujete vo vaSej suCasnej organizacii?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: Menej ako rok — 1-3 roky — 4-6 rokov — 7-10 rokov
— 10-15 rokov - 15 rokov a viac

46. Aka je VaSa pozicia v organizacii?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: Raddovy zamestnanec/zamestnankyria — Veduci/
veduca oddelenia — zamestnanec/zamestnankyria persondlneho oddelenia - ...

47. Aky typ pracovnej zmluvy mate?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: Trvaly pracovny pomer — na dohodu — na Zivnost
- na iny typ zmluvy (napr. autorskd zmluva, zmluva o dielo) — Studentskd stdz — konzultantstvo

48. Ako by ste charakterizovali svoj pracovny ¢as?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: 8-hodinovy pracovny ¢as — skrdateny pracovny
uvdzok - flexibilny pracovny éas — prdca na zmeny

49. Aké je zostava zamestnancov Vasho sucasného oddelenia?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: St to hlavne muZi — su to hlavne Zeny — sme vy-
vdzZeny kolektiv — neviem povedat

50. Aka je zostava nizSieho manazmentu na VaSom pracovisku?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: St to hlavne muZi — su to hlavne Zeny — su to
vyvdZene aj muZi aj Zeny — neviem povedat

51. Aké je zostava vySSieho manazmentu na VaSom pracovisku?

Respondent/ka musi uviest len jednu z moZnosti: St to hlavne muZi — su to hlavne Zeny — su to
vyvdZene aj muZi aj Zeny — neviem povedat
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KONTAKTY NA ORGANIZACIE VENUJUCE SA TEME SEXUALNEHO OB-
TAZOVANIA

Slovenské narodné stredisko pre ludské prava
www.snslp.sk, podnety prijimaju na: info@snslp.sk

V ramci poskytovania pravnych sluzieb Stredisko vydava odborné stanoviska vo
veciach diskriminacie, bezplatne zastupuje ucastnikov a u€astnic¢ky v konani vo
veciach poruSenia zdsady rovnakého zaobchadzania (vratane sexualneho obta-
Zovania) na sude a zabezpeCuje pravnu pomoc obetiam diskriminacie, sexual-
neho obtaZovania a prejavov intolerancie. Stredisko ma regionalne kanceléarie v
Bratislave, Banskej Bystrici, KoSiciach a Ziline.

Narodna linka pre zeny zazivajuce nasilie, ktora je dostupné non-stop a je bez-
platna 0800 212 212

Poradkyne na linke su pripravené hovorit o vSetkych druhoch nasilia, s ktorymi
sa Zzeny vo svojich Zivotoch stretavaju. V situacii ohrozenia tiez poskytuju krizovu
pomoc a vSetky potrebné informacie. Odpovedaju aj na zdkladné otazky tykaju-
ce sa pravnej pomoci, ako aj poskytuju asistenciu pri hladani pomoci (vratane
ubytovania) v regiéne. V situacii akutneho ohrozenia a so suhlasom Zeny mdézu
poradkyne na linke kontaktovat policiu, zdchrannu zdravotnu sluzbu alebo inu
organizaciu, ktora méze zene poméct.

Centrum pravnej pomoci

V pripade, ak potrebujete bezplatné pravne poradenstvo a mate nizky prijem
alebo ste v hmotnej nudzi a rieSite vas problém s diskriminaciou, mézete sa ob-
ratit na Centrum pravnej pomoci, ktoré ma pobocky po celom Slovensku. Presny
postup, ako Centrum kontaktovat, je popisany tu: http://www.centrumpravnejpo-
moci.sk/potrebujem-pravnupomoc

Poradna pre obcianske a ludské prava

Presadzuje najma dodrziavanie [udskych prav na Slovensku so zameranim na
prava romskej etnickej mensiny, ktora sa vo zvySenej miere stretadva s probléma-
mi socialneho vylu€enia. Venuje sa aj inym formam diskriminacie a sprostredku-
va bezplatné pravne poradenstvo. Viac informéacii tu: https://www.poradna-pra-
va.sk/ https://www.poradna-prava.sk/sk/temy/diskriminacia/
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O autorkach
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