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Current literature on the prevention of sexual harassment in the workplace identifies
“organizational culture” as a key factor influencing the presence and persistence of
harassment in specific workplaces. This literature is often based on scholarly studies
that disagree in their approaches to examining organizational culture, as both the
meaning boundaries of the term and the observable manifestations of culture tend to
vary. Using a reflective thematic analysis of 15 research interviews, the aim of this study
is to look at the so-called “organizational tolerance of sexual harassment” in the
everyday communication practices of workplaces. We view the experiences that
emerge in the interviews as a practice of reinforcing meanings in organizations that
lead to the normalization (or tolerance) of sexual harassment and thus to the shaping
of workplace structure and the enactment of symbolic power. The study focuses on
4 dominant themes that emerge in interviews with women who have experienced
sexual harassment in Slovakia. Themes such as the exercise of formal and informal
authority; the presence of sexuality in organizational practices of humor and
familiarity; the public nature of harassment; and the unavailability of those charged
with addressing sexual harassment emerge in the interviews. These dominant themes
lead us to conclude that simply stating that an organization is tolerant of sexual
harassment because its male and female members hold such values is not sufficient for
our understanding of the issue. Rather than the static values of individuals, the themes
examined help us to view organizational culture as a communicative practice in which
tolerance of sexual harassment is continually reinforced through what is said and what
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is not. This approach also creates a space for organizational change that can focus on
this everyday communication practice.
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Uvod

V roku 2016 americkd Komisia pre rovnost v zamestnani (U.S. Equal Employment
Commission) vydala spravu pracovnej skupiny, ktora sa venovala sexualnemu obta-
Zovaniu na pracovisku. Sprava konstatuje, Ze kultura pracoviska md najzasadnejsi
vplyv na to, ¢i bude sexualne obtazovanie v organizacii pretrvavat alebo naopak, ¢i
mu bude moct organizacia predchadzat (Feldblum, Lipnic, 2016). V roku 2019 zas
Svetové ekonomické féorum na svojej webovej stranke publikovalo ¢lanok o ,troch
sposoboch, ktoré vam pomoézu zlepsit korpordtnu kultiiru v ¢asoch MeToo® (Rafferty,
2019). Mnohé¢ iniciativy z roznych casti sveta organizované od roku 2017 pod #Me-
Too ¢is odkazom nan, poukdzali nielen na rozsirenost sexualneho obtazovania a na-
silia na pracoviskach, ale zvyraznili tiez klu¢ovu rolu prizerajucich sa (z angl. bystan-
ders), ¢i relevantnost promptného a tzv. trauma-informovaného pristupu zo strany
vedeni organizacii (vid napr. Chandra, Erlingsdottir, 2020).

Organizac¢ny kontext sexualneho obtazovania, na ktory tieto iniciativy poukaza-
li, nie je v akademickom badani ¢i praktickom poznani o prevencii obtazovania ne-
znamy. Personalistické prirucky ¢asto odkazuju na organiza¢nu klimu alebo kultiuru
(vid napr. Stephens, Hallas, 2006). V praxi sa pritom nezriedka mozno stretnut
s chdpanim organiza¢nej kulttry, ako stiboru formalnych noriem, ktoré mozno jed-
noducho napravat za pomoci reformy internych politik organizacie (napr. zmenou
etického kdodexu). No ti a tie, ktori chdpu organiza¢na kultiru komplexnejsie, ako
subor mnohych interaktivnych atributov organizacie, moézu zazivat frustraciu z kom-
plexnosti tychto ekosystémov (Dominick, 2018; Dougherty, 2023). Otazka, ktoru si
kladd, je nasledovna: Ako mozno menit nieco také komplexné, ked nevieme, kde sa
kultara organizacie kon¢i a kde sa uz za¢ina kultura nasho ekonomického segmentu,
¢i dokonca kultara Slovenska, ako krajiny s istou histériou, demografiou, tradiciami
a zvykmi? Zistujeme, Ze koncept, ktory ndm ma pomoct pri prevencii a eliminacii
sexualneho obtazovania v organizicii, celd situaciu este viac komplikuje svojimi ne-
jasnymi vyznamovymi hranicami.

Predchadzajuce $tadie venované sexualnemu obtazovaniu v slovenskom prostre-
di pracovali primdrne s kvantitativnymi datami. Ich zaujem sa primérne sustredil na
prevalenciu réznych foriem obtazovania (vid napr. Bodndrovd, Filadelfiova, Holubo-
va, 2008; Holubova, 2007a; Valkovicova, Kuruc, Ropovik, Karkoskovd, 2021; Ujha-
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zyova, Michel¢ikova, 2023). To mozno pripisat vyvoju slovenskej legislativy. AZ v ro-
ku 2008 novela tzv. antidiskrimina¢ného zdkona (Zakon ¢. 365/2004 Z. z. - Zakon
o rovnakom zaobchadzani v niektorych oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou
a o zmene a doplneni niektorych zakonov) vyslovne definovala sexualne obtazova-
nie ako druh diskrimindcie. Pritom je nutné poznamenat, Ze zakon kladie povinnost
prevencie a elimindcie sexudlneho obtazovania priamo organizdcii, v ktorej sa obta-
zovanie deje (Debrecéniova, 2008). S ohfadom na tito skutocnost Holubova (2007b)
vo svojom kvalitativnom vyskume za pomoci pripadovych studii odkryvala rézne
faktory, ktoré k pretrvavaniu obtazovania v organizacii prispievaja. Potreba kvalita-
tivnych §tadii, ktoré sa sustredia nie na otdzku ¢i k obtazovaniu dochadza, ale preco
pretrvava (Simon, 2023), je v nasom kontexte relevantnd najma s ohladom na oca-
kavania, aké md od zamestnavatelov antidiskrimina¢ny zakon. No napriek rozsire-
nému konsenzu, Ze kultira pracoviska zohrava ddlezitu rolu, je pomerne malo kon-
senzu o tom, ako presne kultura ¢i jej rozne aspekty prehlbuja toleranciu voci
sexudlnemu obtazovaniu (Dougherty, Smythe, 2004).

Cielom tejto $tudie je za pomoci 15 hibkovych narativnych rozhovorov (z angl.
narrative interviews, Kvale, Brinkmann, 2009) odkryvat rozne kazdodenné komuni-
ka¢né praxe v organizaciach, ktoré zohravaju rolu v tom, ze sa obtazovanie deje
a pretrvava. S cielom porozumiet, ako sa formuje v organizacii tolerancia voci se-
xualnemu obtazovaniu, nahliadame na organiza¢na kultaru ako na sibor komuni-
kacnych praxi, v ktorych su konkrétne vyznamy spochybnované i upeviiované (Doug-
herty, 2023). Za pomoci reflexivnej tematickej analyzy (Braun, Clarke, 2019; Braun,
Clarke, 2021) popisujeme 4 témy, ktoré sa objavovali u viacerych participantiek vy-
skumu. V zavere¢nej diskusii venujeme pozornost tomu, ako mozno organiza¢na
kultdru pracoviska ovplyvnovat, ak k nej pristupime ako k suboru interakcii, v kto-
rych sa ustaluju vyznamy, formuje organizac¢na $truktira a upeviiuje symbolicka
moc.

1. Je to kultlrou, hlupaci! Organizaéna kultdra a jej vplyv
na sexudlne obtazovanie

Sexualne obtazovanie sa stalo aktivistickou, vedeckou a nésledne politickou témou
v Severnej Amerike a v Eurdpe az koncom 20. storocia. Tento koncept presiel za po-
slednych skoro 50 rokov dynamickym vyvojom, ako v sociologickom skiimani, tak
v legislative, ¢o zasadne ovplyviiovalo tvorbu politik na jeho prevenciu a eliminaciu
v jednotlivych statoch i na medzinarodnej urovni (Rotundo, Nguyen, Sackett, 2001).
Zenské a feministické organizécie v USA v 70. rokoch pomenovévali sexuélne obta-
zovanie ako nevitané sexualne spravanie, ktoré predstavuje formu rodového utlaku
a teda z pravneho hladiska ide o prejav diskrimindcie na zaklade pohlavia (Holubo-
va, 2007a; Reese, Coontz, 2018). Tieto feministické perspektivy vnimali sexudlne
obtazovanie ako ndstroj disciplinacie Zien na pracovisku i na trhu prace, a zaroven
tak roz$irovali obzor chapania sexudlneho obtazovania (MacKinnon, 1979). Zatial
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¢o prvotné konceptualizicie ponimali sexudlne obtazovanie ako prax interakcie
dvoch ludi, tzv. obtazovanie quid pro quo (,nieco za nie¢o®), neskorsie definicie
sexualneho obtazovania, ktoré boli zaloZzené na empirickom vyskume, pridali k teo-
retickym perspektivam aj sexudlne obtazovanie ako ,vytvaranie zastrasujiceho
a ponizujticeho prostredia“ (Stockdale, Hope, 1997; Clarke, 2020). Toto rozsirené
chépanie sexudlneho obtazovania bolo neskor prijaté aj verejnymi politikami Eu-
ropskej tnie a objavilo sa aj v uz spominanom slovenskom pravnom rdmci.

Stucasné feministické perspektivy v socialnych vedach nahliadaji na sexudlne
obtazovanie ako na prax, ktord na jednej strane ,vyplyva z% ale je aj ,ndstrojom na“
udrziavanie spolo¢enského poriadku, pricom tento poriadok je postaveny na hierar-
chiach, ktoré st spojené s rodom, sexualitou, ¢i rasou a etnicitou (Uhde, 2006; Ber-
ger, 2021). Vera-Gray (2017) napriklad vo svojom vyskume pouli¢ného sexualneho
obtazovania ukazuje, ako jej respondentky vnimaju ,,obycajnost® ¢i ,banalnost® ta-
kéhoto obtazovania, ktora vsak vedie aj k ich seba-disciplinacii v tom, ako sa vo ve-
rejnom priestore spravaju ¢i ako vyzerajui (s cielom zabranit takémuto nezelanému
zaujmu). Zatial ¢o pri vyskume pouli¢ného sexualneho obtazovania Vera-Gray po-
ukazuje na rodovy a rasovy spolocensky poriadok ako na $truktury, v ktorych sa ob-
tazovanie odohrava a ktoré upevnuje, vyskum sexudlneho obtazovania v konkrét-
nych organiza¢nych podmienkach sa nevyhne otiazkam o tom, ako obtazovanie
vyplyva z a prispieva k normam a $trukturam samotnej organiza¢nej jednotky (vid
napr. Dudova, Uhde, 2006).

S ohladom na hore uvedené nie je preto prekvapujtce, Ze bolo sexualne obtazu-
juce spravanie na pracovisku v minulosti popisané z psychologickej perspektivy ako
psychologicky organiza¢ny stresor (Cantisano, Dominguez, Depolo, 2008). Tato per-
spektiva zdoraziuje, Ze nemozno skdsenost s obtazovanim oddelit od organizac-
ného kontextu, v ktorom sa deje, a teda, Ze je stcastou vztahov a komunikacie, ku
ktorym v organizacii dochddza. V ostatnom case sa v odbornej verejnosti ustalilo
presvedcenie, ze na vyskyt a pretrvavanie sexudlneho obtazovania v organizaciach
ma vplyv tzv. organiza¢nd kultura (Dominick, 2018). Tuto perspektivu podporuju aj
niektoré vyskumné zistenia, ktoré sa sustreduju na rézne organizacné faktory. Na-
priklad Dougherty a Smythe (2004) pisu, Ze na organiza¢né podmienky, ako faktory
sexudlneho obtazovania poukazuju rozne zaloby vo¢i konkrétnym organizéciam,
z ktorych vyplyva, Ze incidenty sexudlneho obtazovania nie st izolované, ale deju sa
v organiza¢nom kontexte, ktory mozeme skiimat a pozorovat v nom isté trendy. Iné
vyskumy sa uz konkrétnejsie sustreduji na komunikaciu v organizacii, ako na $peci-
ficky aspekt organizac¢nej kultry. Napriklad Roscigno (2019) hovori o tom, Ze dobré
vztahy medzi kolegami a kolegynami jednoznacne znizuju $ancu, Ze sa na pracovis-
ku objavi diskrimindcia alebo obtazovanie. To, ¢o tieto Sance zvySuje, s naopak ne-
gativne vztahy s manazmentom.

V mnohych ohladoch sa v8ak vplyv organiza¢nej kultiry na sexualne obtazova-
nie stal tautoldgiou, takze si nadalej vyzaduje opakované zodpovedanie otazky, ¢o
mozno povazovat za organiza¢nu kultiru a ¢o uz nie. Zodpovedanie tejto otazky
nam moze pomoct v skiumani sexudlneho obtazovania z pohladu organiza¢nych
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kultarnych praxi, a zdroven nas moze trochu viac priblizit k ispesnej prevencii a elimi-
nacii sexualneho obtazovania. Rozhodne v$ak nejde o Iahku ulohu. Mierzwa a Mierz-
wa (2020) piSu, ze organizacna kulttra je fenoménom, pre ktory neexistuje zhoda
v definicii a preto ho niektori autori a autorky vyslovene odmietaju. Na druhej stra-
ne v manazérskej praxi Casto existuje isté intuitivne vymedzenie organizac¢nej kultu-
ry. Dominick (2018) napriklad vo svojej prirucke prevencie a eliminacie sexualneho
obtazovania hovori, ze reakcie v organizacii, ako napriklad ,takto sa to u nas robi*
alebo ,takto to u nas chodi st jasnym vychodiskom k poznaniu organiza¢nej kul-
tary konkrétneho pracoviska. To implikuje organiza¢nu kultiru ako sibor aspektov
organizacie, ktoré st ¢asto vnimané ako samozrejmé alebo volnym okom nepozoro-
vatelné (Silver, 2003). Napriklad Nedbalkova (2023: 212) vo svojej knihe z ¢eského
prostredia Pracovat hovori o pracovnej kultare ako o ,,hodnotdch, normdch, pravid-
lach a olakdvaniach, ktoré nevyhnutne nemusime vediet presne pomenovat, no mozu
mat na pracovisku efekt vytvdrania strachu, ¢i naopak vzdjomnej dovery®

Uz v 80. rokoch vsak Allaire a Firsirotu (1984) varovali pred hrozbou toho, Ze sa
z konceptu organizacnej kulttry stane vyprazdneny no vseobjimajuci koncept, kto-
ry bude zachytévat vSetko, a zaroven nic. To vSak ni¢ nemeni na fakte, Ze sa za 40 ro-
kov stala organizacna kultira zauzivanym ndstrojom analyzy a deskripcie a tesi sa
znacnej roz$irenosti i v populariza¢nej literatdre. V minulosti sa viaceri autori a au-
torky sustredili skor na zadefinovanie tychto $pecifickych aspektov, ¢i komponentov
organizacnej kultdry. Jednym z takto zameranych teoretikov bol Schein (1990), kto-
ry ponukol model ladovca, pricom na rozdiel od hodnét a zakladnych predpokla-
dov, boli podla neho priamo pozorovatelné len artefakty, teda predmety a spravanie.
Uvazovanie o organiza¢nej kultare sa dalej v ostatnom case sustredilo na otazky vy-
tvarania vyznamov a ich spolo¢né zdielanie v organizacii (Weick, 1995; Silver, 2003;
Tierney, Lanford, 2018). Napriklad s ohladom na sexudlne obtazovanie v organiza-
ciach Dougherty a Smyte (2004) tvrdia, Ze je nevyhnutné skimat to, ako jednotlivci
zd6vodnuji a negociuju vyznam spravania, ktoré sa v organizacii deje. Prave na tuto
perspektivu nadvazuje samostatny prud skimania, ktory sa ststreduje na organiza-
cie, ktoré su k obtazovaniu ,,tolerantné®

Za uplynulych 40 rokov sa teda postupne rozvijali $tudie, ktoré sa Specificky
sustredili na aspekty organiza¢nej kulttry, ktoré prispievaju k pretrvéavaniu sexual-
neho obtazovania. Tuto oblast akademického skiimania ovplyvnila praca Hulin,
Fitzgerald a Drasgow (1996), ktoré vytvorili $kalu organiza¢nej tolerancie voci sexu-
alnemu obtazovaniu (tzv. OTSH - organisational tolerance of sexual harassment),
vychadzajucu z individuadlneho prezivania organizacnej kultury. Podla autoriek
mozno OTSH merat na zdklade toho, ako jednotlivci vnimaji moznosti podat staz-
nost vo¢i obtazovaniu (a potencidlnu hrozbu represie); ako organizacia pristupuje
k osobam, ktoré obtazovanie pachaju (a k ich trestaniu); a to, ¢i st v organizacii staz-
nosti vodi sexualnemu obtazovaniu brané vdzne (a nasledne presetrované).

0d 90. rokov sa tak stretavame s potrebou skiimat aspekty organizacii, ktoré ich
robia ,,nachylnejsimi“ vo¢i sexualnemu obtazovaniu. Napriklad McDonald (2012)
v prehladovej $tudii sumarizuje aspekty pracoviska, ktoré podla existujtcich vysku-
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mov maju vplyv na sexudlne obtazovanie. Ide o rodovi delbu prace, distribtciu mo-
ci na pracovisku, demograficku zranitelnost (napr. s ohladom na rod, vek, sexualnu
orientdciu, ¢i etnicitu), a v neposlednom rade menuje aj kultdru pracoviska, pod
ktorou rozumie organiza¢nu klimu tolerujicu sexudlne obtazovanie. Opit sa teda
stretavame s perspektivou, ktord sa ststreduje na vyznamy - ako jednotlivci vhimaju
organizacné politiky, praxe ¢i procedury? (Buchanan, Settles, Hall, O’Connor, 2014).
Vytvéranie vyznamov s ohladom na organiza¢nu kultdru dalej in§pirovalo aj Ford
a Ivancic (2020), ktoré vo svojom vyskume vyuzivaji ramec organizac¢nej tolerancie
vo¢i obtaZovaniu, pricom sa zameriavaju na resilienciu a na vysporaduvanie sa s ob-
tazovanim (tzv. coping). Podla nich organiza¢na tolerancia vplyva negativhe na
schopnost obeti obtazovania citit sa odolny/4 voci obtazovaniu, a zaroven zvysuje
zranitelnost voci obtazovaniu v budicnosti.

S cielom vymedzit organiza¢nt kultiru (tolerantnd vo¢i sexualnemu obtazova-
niu) dostato¢ne $iroko, aby boli obsiahnuté vsetky faktory, no zaroven konstruktiv-
ne uzko, aby ich bolo mozné poznavat a nasledne ovplyviovat, vytvorila Dougherty
definiciu organiza¢nej kultury, ktora je zamerand na komunikaciu, ako jej zasadny
aspekt. Dougherty (2023) piSe, Ze organiza¢né kultdry nie su ,,veci®, ale procesy, pri-
¢om podla nej je organizacna kultdra: ,,zdielany komunikacny proces, prostrednic-
tvom ktorého sa vyznamy neustdle aplikujii, vyjedndvaji a odmietajii, aby sa vytvorilo
stabilné komunikacné prostredie, v ktorom Zivot organizdcie casom funguje podla
vzorcov a stava sa trvalym. Organizacné kultiry sii vidy zataZené mocou a si uZitocné
pre reprodukciu organizacnych hodnét a vysledkov® (Dougherty, 2023: 50). Z tejto
perspektivy vyplyva, ze organizacné kultiry nemozno jednoducho manipulovat, no
zarovei je mozné ovplyviovat komunikaciu, ktora je ich inherentnou sucastou, ¢i uz
v podobe kazdodennych interakeii alebo pisanych pravidiel a politik. V tychto ko-
munikaénych praxiach sa zaroven upeviuji vyznamy, ktoré si ¢lenovia a ¢lenky
organizacii osvojuju, ¢o im napriklad méze pomdct pochopit, preco sa niektoré si-
tudcie v organizacii deji a st povazované za ,normalne“ alebo opodstatnené. Orga-
nizac¢na kultira podla autorky obsahuje rézne druhy vyznamov - kognitivne, emoc-
né, identitarske, socialne ¢i vyznamy o moci — ktoré napriklad vysvetlujd, kto si ¢o
moze v organizdcii dovolit (Dougherty, 2023: 82).

Tato perspektiva organiza¢nej kultdry, ako suboru interakcii, zaroven nadvézuje
na chapanie komunikacie ako socialnej praxe v organizaciach. Nahliadanie na orga-
niza¢nu kultaru z pohladu tedrie praxe (angl. practice theory) nam moze pomoct po-
chopit, ako dochadza k dynamike formovania organizacnej ¢i socidlnej $truktary
s ohladom na aktérstvo jednotlivcov (Giddens, 1984; Bourdieu, 1990, 2014). Jazyk
zohrava kltu¢ova ulohu aj v Giddensovom (1984) chapani socidlneho systému, kedZe
podla neho dochadza ku kodifikacii vyznamov prave cez komunikdciu. Bourdieu
(2014) zase zdoraznuje, ze spolocenské vztahy su symbolickymi interakciami a do-
konca samotna jazykova vymena nie je oby¢ajnou komunikaciou informacii, ale je
symbolickou vymenou, v ktorej sa utvaraju vztahy hierarchie. Z pohladu Bour-
dieuovej perspektivy symbolickej moci, socidlnej praxe a jazyka je teda tiez zjavné,
7e ma zmysel skiimat, ako sa hierarchia a utlak prejavuju cez komunikaciu.
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Dougherty (2023) nas tiez nabada, aby sme skimali tieto komunika¢né procesy
a vyznamy, ktoré sa v nich ustaluji a vyjednévaju, pretoze tie nam pomozu porozu-
miet tomu, ¢o je nutné v organizacii menit, ak chceme sexudlne obtazovanie odstra-
novat. Autorka vsak tento zamer dalej komplikuje, ked zdo6raznuje, Ze organizacné
kultary nefunguju vo vakuu a su ovplyviiované va¢simi systémami socio-kulturnych
vyznamov - teda jednoducho povedané, kulturu organizacie bude vzdy ovplyviovat
aj ,svet tam vonku®.

Cielom tejto $tudie je prave skimanie komunikaénych procesov, v ktorych sa vy-
tvaraju rézne vyznamy, ktoré dalej umoziuju pretrvavanie sexudlneho obtazovania
na pracoviskach. V tomto ohlade neskimame samotné prejavy sexualneho obtazo-
vania ako formy (disciplinujtcej) komunikacie ¢i interakcie, ale sustredime sa na to,
ako je v kazdodennych interakcidch na pracovisku sexualne obtazovanie normalizo-
vané a vytvara sa ,tolerantnd“ organiza¢na kultira. Zaujima nas, aké vyznamy okolo
sexudlneho obtazovania su nasim participantkam v organizacii komunikované, pri-
¢om ide o vyznamy, ktoré formuju akceptovatelné vzorce spravania v organizacii
a zaroven disciplinujua participantky, aby tieto vzorce nenarusali. Na tomto mieste je
v§ak nutné povedat, Ze aj mlcanie je formou komunikacie, ktoré moze na jednej stra-
ne slazit ako nastroj atlaku, ktory uplatiiuju mocni, ale funguje aj ako strategicka
odpoved na utlak: ,,odpoved, ktord subjektom umozriuje vytrvat ich viastnym sposo-
bom, je to stratégia, ktord uzndva, Ze v niektorych podmienkach nie je moznost preja-
vit sa posiltiujiica a uz vébec nie rozumnd“ (Ahmed, 2010: xvi). Na$im cielom je
odmietnut jednoduché konstatovanie ,, It is the culture, stupid!“(Je to kulturou, hlu-
paci!), a namiesto toho ukazat $pecifické praxe prenosu vyznamov, ktoré tento kom-
plikovany koncept organiza¢nej kultiry vypliaja.

2. Sexualne obtaZovanie na slovenskych pracoviskach

V slovenskom prostredi doposial nevzniklo dostato¢né mnozstvo kvalitativnych
studii, ktoré by sa zameriavali na skisenost so sexualnym obtazovanim s ohladom
na organiza¢né podmienky. Prave kvalitativne stidie v§ak pomahaji porozumeniu
sexudlneho obtazovania ako komplexnej situdcie (Pryor, 1985). Jednym z aspektov,
ktoré mozu odradzat od kvalitativneho vyskumu sexualneho obtazovania, je prave
znacne subjektivne vnimanie tohto pojmu (Rothgerber a kol., 2020). Tato $tadia vy-
chadza z fenomenologickej perspektivy sexualneho obtazovania s ohladom na sku-
senosti participantiek vyskumu, av§ak odvolava sa aj na definiciu obtazovania v slo-
venskej legislative a z nej vychadzajici pravny vyklad. Antidiskrimina¢ny zakon
definuje sexudlne obtazovanie ako: ,verbdlne, neverbdlne alebo fyzické spravanie se-
xudlnej povahy, ktorého vimyslom alebo ndsledkom je alebo moéze byt narusenie dostoj-
nosti osoby a ktoré vytvira zastrasujiice, poniZujiice, zneuctujiice, nepriatelské alebo
urazlivé prostredie.“ Debrecéniova (2008) v komentari k antidiskrimina¢nému zako-
nu zaroven zddraznuje ako zasadnu charakteristiku sexudlneho obtazovania jeho se-
xudlnu alebo sexualizovant povahu. Podla nej je v§ak dal$ou klicovou charakteris-
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tikou nezelanost a nevitanost tohto spravania, na ktoré poukazovali vsetky partici-
pantky vyskumu. Nabor participantov a participantiek tak na jednej strane vycha-
dzal z predpokladu, ze budt tito muzi i Zeny pomenovavat isté skusenosti otvorene
ako sexudlne obtazovanie. Zaroven sme s ohladom na predchadzajice vyskumy
predpokladali, Ze participanti a participantky budu ako sexudlne obtazovanie vni-
mat hlavne fyzicky invazivnejsie sexudlne spravanie (vid napr. Valkovic¢ova a kol.,
2021). Tento predpoklad sa vSak vo vyskume nepotvrdil.

Vyskumnicky hladali respondentov a respondentky cez otvorent vyzvu organi-
zacie na jej webovej stranke a inych online komunika¢nych kandloch projektu. Tato
vyzva bola formulovana rodovo vyvazene a pozyvala na rozhovor zeny i muzov. Do
vyskumného projektu sa nakoniec zapojilo 15 Zien. Na vyzvu sa sice ozvalo niekol-
konasobne viac 0sdb, no pri naslednej snahe ich kontaktovat, sa uz viac neozvali.
Nizky pocet participantiek a participantov sa d4 zdoévodnit néro¢nostou témy. Casto
sa osoby, ktoré sexudlne obtazovanie zazili, uz k tymto situdciam nechcu v spomien-
kach vracat. Len cast 0sdb s touto skisenostou je nasledne motivovana poskytnut
data do vyskumu s cielom prispiet k osvete alebo prerozpravat skiisenost zo svojej
vlastnej perspektivy (Brzuzy, Ault, Segal, 1997). Niektoré zaujemkyne o participaciu
boli z vyskumu po uvodnej konzultacii vyradené, kedze podmienkou vyskumu bola
skusenost s obtazovanim v poslednych 5 rokoch.

Pri tvodnej elektronickej komunikécii bol potencialnym participantkam zaslany
informac¢ny letak o vyskume. Ten okrem nézvu vyskumu, jeho institucionalneho za-
streSenia, persondlneho zlozenia vyskumného timu a relevantnych kontaktnych
udajov, obsahoval aj zakladné vymedzenie sexualneho obtazovania v zmysle platnej
slovenskej legislativy. Zaroven oboznamoval o cieli vyskumu, forme ziskavania uda-
jov, spdsobe ochrany osobnych tidajov a o obsahu informovaného sahlasu.

Vzhladom na ¢asovy harmonogram vyskumu a aktualne obmedzenia spité s pan-
démiou COVID-19, narativne rozhovory (Kvale, Brinkmann, 2009) prebichali onli-
ne formou prostrednictvom platformy Zoom. Realizovali sa od méja 2020 do jina
2020. Informovany sthlas bol vyjadreny tstnou formou a bol sti¢astou audiozazna-
mu z vyskumného rozhovoru. Trvanie vyskumnych rozhovorov sa pohybovalo
v rozpiti 60-90 minut. V jednom pripade, vzhladom na rozsiahle skisenosti so se-
xudlnym obtazovanim na viacerych pracoviskach, doslo po dohode s participantkou
k preru$eniu rozhovoru a k jeho pokra¢ovaniu v dalSom dohodnutom termine.

Prepisané rozhovory boli plne anonymizované a preto st mena v $tudii pseudo-
nymami. Z 15 participantiek vyskumu malo skisenost so sexualnym obtazovanim
vo viac ako jednom zamestnani 7 z nich. Rozhovory s participantkami ukazali, Ze sa
sexudlne obtazovanie objavovalo v réznych sektoroch prace — v administrativaych
profesiach, maloobchode ¢i v gastrondmii.

Tato $tudia je zalozena na fenomenologickom pristupe k skiimaniu sexualneho
obtazovania cez perspektivy nasich vyskumnych partneriek. Vo vyskume sme sa ne-
venovali osobnostnym predpokladom pachania sexudlneho obtazovania, ale na-
miesto toho sme pozornost ststredili na organizacné podmienky, ktoré podla parti-
cipantiek takéto spravanie umoznovali. Zaujimali nas reakcie okolia a vedenia
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Potet participantiek _5
Obtazovanie sa deje na verejnosti —2

Pachatel ma autoritu alebo nadradenu poziciu

Sexualizovana komunikdcia alebo humor _

Osoba poverena prijimanim podnetov je
nedéveryhodné/nepristupna

Graf ¢. 1: Skiimané témy podla poctu vyskumnych rozhovorov / participantiek vyskumu. Zdroj: viastné
spracovanie

organizacie na sexudlne obtazovanie, ktorého boli participantky tercom a zaroven
sme sa sustredili na interpretaéné ramce, do ktorych participantky vsadzali bagate-
lizaciu od vedenia, kolegov a kolegyn. S ohladom na nizky pocet rozhovorov a cha-
rakter kvalitativneho vyskumu tuto studiu istotne nemozno povazovat za reprezen-
tativnu. Nasim zamerom bolo primarne poukazat na potencialne trendy a moZznosti
skimania tohto fenoménu prostrednictvom kvalitativneho vyskumu.

Data z vyskumnych rozhovorov boli dalej za pomoci kvalitativneho softvéru
MAXQDA kédované a analyzované v zmysle principov induktivnej reflexivnej tema-
tickej analyzy. Obe autorky kddovali vSetky vyskumné rozhovory samostatne a na-
sledneich spolu porovnavali s ciefom dosiahnut aspon 90 % zhodu medzi kodujicimi.
Zamerom reflexivnej tematickej analyzy je vyhladavat zdielané vyznamy a spolo¢né
perspektivy. Pristup vSak zaroven predpoklada reflexivnost vyskumnikov a vyskum-
nicok, ktort Braun a Clarke popisuju nasledovne: ,,Reflexivne tematickd analyza za-
chytdva pristupy, ktoré plne zahitiaju kvalitativne vyskumné hodnoty a subjektivne zruc-
nosti, ktoré vyskumnik prindsa do procesu — vyskumny tim nie je potrebny a dokonca
ani Ziaduci pre kvalitu. Analyza je situovany interpretacny reflexivny proces, ktory moze
byt induktivny alebo teoreticky/deduktivny. Kédovanie je otvorené a organické, bez po-
uzitia akéhokolvek kédovacieho ramca. Témy by mali byt konecnym ,,vysledkom* kédo-
vania udajov a iterativneho vyvoja tém* (Braun, Clarke, 2021: 333).

Vysledkom analyzy su $tyri dominantné témy, ktoré sa objavovali v skiisenos-
tiach viacerych participantiek vyskumu a ktoré priblizime v nasledujtcich sekcidch
(graf ¢. 1 zobrazuje v kolkych rozhovoroch s participantkami sa objavili jednotlivé
témy): Vplyv formaélnej a neformalnej autority; sexualita ako stucast interakcii na
pracovisku; verejny charakter sexualneho obtazovania; a nedostupnost osoby ¢i od-
delenia, ktoré prijima staznosti o sexualnom obtazovani.
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2.1. Formdlna a neformdlna autorita v organizdcii

Z 15 participantiek vyskumu 7 uviedlo, Ze osoba, ktora ich na pracovisku obtazovala,
disponovala nejakou autoritou v tomto prostredi. V organizaciach je autorita priro-
dzenou stcastou dynamiky kolektivu, ktora je zaroven komunikovand réznymi spo-
sobmi. Tato autorita mdze vyplyvat z relativne vyssej pozicie v organiza¢nej hierar-
chii (vo vztahu k osobam, ktoré su tercom obtazovania). Mdze vSak ist aj o autoritu
neformalnu, napriklad pri zamestnancoch a zamestnankyniach, ktori/é posobia na
pracovisku uz dlho a st kvoli svojim sktsenostiam ¢i znalostiam uznavani/é. Na jed-
nej strane mozZe autorita slazit ako ndstroj, ktory poméha normalizovat sexualne ob-
tazovanie. Z rozhovorov s participantkami bolo totiz zjavné, Ze je voci osobam, ktoré
na pracovisku disponuju zna¢nou mocou, naro¢né sa na mieste ohradit, ¢i sa neja-
kym sposobom na tieto osoby formalne stazovat. Na druhej strane mozno v$ak na
sexualne obtazovanie nahliadat aj ako na prax upevinovania vlastnej autority v orga-
nizdcii.

Patricia napriklad opisala , kultiru ml¢ania® ktora sa v jej organizacii vyformo-
vala ako reakcia na potrebu normalizovat sexualne obtazovanie od sluzobne starsich
muzov vo vysokych pozicidch:

Patricia: Ja si presne nepamdtdm, ¢o presne bola jeho funkcia, ale ona bola hrozne
vysokd. Ale neviem, co to bolo... nebol stdtny tajomnik, ale bol podla m#ia na neja-
kej vysokej funkcii.

Vyskumnicka: A tymto si to [sexudlne obtazovanie] vysvetlujete? Tou vysokou
funkciou?

Patricia: Ano. Ale aj tym, Ze [...] kebyZe sa na to niekto staZuje, tiez na tom minis-
terstve nebola kultiira toho, ze by sme sa takychto ludi zbavovali. Ved on je odbor-
nik, proste, no tak si nieco chlipne porozprava, no. (Patricia - 12)

Niekedy moze autorita vyplyvat z toho, ako veduici zamestnanci a zamestnankyne
vnimaju normy trhu sluzieb. U 5 vyskumnych participantiek boli pdvodcami sexudl-
neho obtazovania klienti alebo zakaznici. Ked Katarina, ktord pracovala v gastrono-
mickom sektore, konfrontovala zdkaznika, ktory ju obtazoval, zdkaznik sa nasledne
stazoval majitelovi podniku. Majitel jej potom vysvetlil, ze na perspektive a potrebach
zakaznika zaleZi viac ako na tom, ako situaciu preziva ona — zamestnankyna:

Séf ma samozrejme konfrontoval s tym, Ze akoze v com bol problém, a ked som mu
to vysvetlila, tak povedal, Ze si nemdm toto dovolovat k zdkaznikom. Teda, Ze nas
zdkaznik, nds pdn, a ja som si nemala o takto dovolovat. (Katarina - 10)

Lydia pracovala ako brigadnicka v re$taurdcii, kde ju sexualne obtazoval majitel
podniku, star$i muz. Pritom k sexudlnemu obtaZovaniu na tomto pracovisku nedo-
chadzalo len od neho, ale aj od jeho priatelov, ktori zjavne v tomto prostredi tiez dis-
ponovali privilégiom obtazovat zamestnankyne:
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[Majitel podniku] este mal potom takéto nejaké nardzky a v kuse sa ma nejak do-
tykal. TieZ jeho kamardti, tak to boli nejaki pravnici, policajti a taki, ktori tam cho-
dili a ti mali stile nejaké... [participantka sa odmlcala]. (Lydia - 8)

V tomto ohlade moze autorita vyplyvat nielen z formalnej pozicie majitela pod-
niku, ale moze vyplyvat tiez zo spolo¢enského postavenia, rodovych o¢akavani a no-
riem, ktoré povysuju v tomto prostredi star§ich muzov nad mladé (este $tudujtce)
zeny, akou bola aj Lydia. Viaceré participantky zaroven uvadzali vyssi vek muzov,
ktori sa obtazovania dopustali, ako dovod, preco sa obavali ohradit, ¢i obtazovanie
nahlasit. Ivana napriklad hovorila o svojej skisenosti s obtazovanim takto:

Citila som sa tak nejak cudne. Ako tym, Ze to bol ten $éf a my sme vsetky boli Zeny
a to bol muz, a vyrazne starsi. (Ivana - 9)

Muzi, ktori sa objavovali v narativoch participantiek vyskumu, mali vdaka svojej
moci na pracovisku rézne vyhody. V pripade Tatiany a Lydie islo o muzov, ktori
celt organizdciu vlastnili a teda tieto dve participantky pocas rozhovorov zdéraz-
novali bezvychodiskovost svojej situdcie a nemoznost obtazovanie akymkolvek spo-
sobom riesit vo vnutri organizacie. Viaceré participantky preto aktivne volili stra-
tégiu mlcania, ktort1 im odporucalo aj okolie. Lydii napriklad jej priama nadriadena
pravidelne opakovala, Ze s majitelom nemoze ni¢ robit, kedze su ,vsetci od neho
zavisli®

Ivana, ktora pracovala v knihkupectve, tiez hovorila o tom, ako sa obdvala voci
spravaniu hlavného vediceho ohradit, kedZe nechcela prist o svoju pracu na brigad-
nicky uvazok. Autorita osoby, ktord obtazuje, vsak mdze vplyvat na rieSenie situacie
aj inymi sposobmi. Paula, ktora pracovala v redakcii novin, sa vo¢i obtazovaniu od
seniorneho kolegu ohradila niekolkokrat, dokonca sa stazovala aj séfredaktorovi, no
ziadne zmeny v spravani kolegu nenastali. O tomto starSom kolegovi a jeho pozicii
v organizacii uvazovala nasledovne:

On je v takom environmente, Ze on sa nemusi menit, lebo on tam md miesto stdle.
A ono sa vymeni vlastne skorej ten junior redaktor, ako by sa menil [znamy novi-
nar]. (Paula - 6)

Tieto skusenosti nasich vyskumnych participantiek poukazuju na to, Ze samotna
formélna ¢i neformalna autorita, ktord je prirodzene pritomnd v organizaciach, nie
je ako taka problémom. Sexualne obtazovanie vSak moze byt nastrojom upevinova-
nia tejto hierarchie v organizacii. Ak je sexualne obtazovanie v organizacii zaroven
ospravedlnované autoritou a vedie k obave o svoju budtcnost v organizdcii, partici-
pantky sa vedome uchyluji k mléaniu, ako k stratégii vytrvania.
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2.2. Sexualita ako sticast interakcii na pracovisku

Stcastou vyskumnych rozhovorov s 15 participantkami boli aj extenzivne diskusie
o charaktere ich pracoviska, ¢i o komunikacii medzi zamestnancami a zamestnanky-
nami. Pét participantiek vyskumu hovorilo o tom, Ze je sexualita sucastou interakcif
na pracoviskach. V niektorych pripadoch participantky popisovali, ako su témy se-
xudlneho Zivota sucastou komunikdcie medzi niektorymi ¢i vSetkymi kolegami
a kolegynami. Napriklad Nikola pocas rozhovoru vysvetlovala, ako k zdielaniu in-
formacii z intimneho zivota medzi kolegami a kolegynami dochadza zéroven so se-
xudlne ladenymi dotykmi. Na jednom z jej pracovisk tiez visel v kancelarii vediceho
pracovnika plagat s nahou Zenou bez hlavy. Nikola to vnimala ako symbol toho, ako
su Zeny a sexualita v organizdcii vnimané. Zaroven mozeme tento plagat u vediceho
zamestnanca Citat ako komunikovandi normu toho, akd droven sexualizovanej ko-
munikacie je v organizacii pripustna. Aneta tiez popisovala svoju skusenost v hote-
lierstve nasledovne:

[Clelkovo td atmosféra v tej skupine, |...] bola sexistickd. Aj takd velmi... Promis-
kuitnd. To je asi mozno lepSie slovo. [V tom hoteli], ked som pocula chlapa, aby
rozpraval o niecom inom nez o sexe, tak som bola vdacnd. (Aneta - 7).

Kazdodenna skusenost so sexualizovanou komunikaciou na pracovisku tak pod-
la tychto participantiek dotvara celkovy obraz o klime v organizacii, v ktorej docha-
dza k sexudlnemu obtazovaniu.

Dalej az 8 participantiek z 15 popisovalo svoju sktisenost so sexudlnym obtazo-
vanim na pracovisku ako vysledok individualneho alebo kolektivneho humoru. Par-
ticipantky popisovali delegitimizaciu svojho vlastného prezivania obtazovania ako
nezelaného, kedZe bolo ¢asto zahalené do humoru a tak situdcia stracala na vaznosti.
Z rozhovorov bolo tiez zjavné, ze takyto typ komunikacie v organizdcii nemusi pri-
chadzatlen od muzov. Ivana napriklad hovorila o tom, ako sexudlne poznamky a ko-
mentére od seniorneho novindra v redakcii boli ¢asto kolektivne vnimané ako Zarto-
vanie pripustné na pracovisku:

Séfredaktor [...] ten sa na tom smial ako na dobrej zdbave. A v podstate ti ostatni
muzi vicsinou tiez. A bud to ostatni ignorovali, alebo sa na tom zasmiali, alebo to
proste tak nejako vysumelo, by som povedala. (Ivana - 9).

Soni napriklad jej kolegovia a kolegyne odporucili, aby sa na takychto vtipoch
tiez smiala s nimi. I8lo z ich strany o normalizaciu vzorcov spravania v organizacii,
ktoré kolegovia a kolegyne povazovali za hodné udrziavania. Je mozné, ze kolegovia
a kolegyne vnimali svoje rady ako dobre mienené, ked nabadali Sonu k tomu, aby sa
z kolektivu nevyclenovala tym, Ze bude tento humor odmietat. To, ¢i sa zamestnanec
alebo zamestnankyna viditelne bavia na vtipoch alebo nie, mdze byt zaroven zasad-
nym signalom toho, ¢i ich kolektiv prijme. Humor zaroven Soninym ndmietkam
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odoberal na vaznosti, ¢o tiez naznacovalo jej znizené $ance na uspech, ak by sa do-
zadovala spravodlivosti.

Takyto typ humoru v organizacii moéze mat viak $pecificku funkciu, ak ju ¢leno-
via a ¢lenky organizacie vnimaju ako prejav istej familidrnosti, blizkosti ¢i ziadanej
neformélnosti. Hovorila o tom Bianka:

Ja si myslim, Ze to je prejavom [...] ako keby Ze levelu priatelstva. |...] Ze vlastne tam
uz ako keby nie je potrebnd takd vysokd tiroven profesionality. Tym, Ze dokdZu aj
o sexudlnom obtaZovani vtipkovat, tak si prejavujii moznoze ako keby, blizkost ale-
bo... taky level akceptdcie. (Bianka - 5)

No na druhej strane moze byt tento humor nastrojom, ktory jednotlivci pouzivaju,
aby prezentovali svoju symbolicktl moc ¢i sudrznost s vybranym kolektivom na pra-
covisku. Klara napriklad v praci zazila humor, pri ktorom jej spolupracovnici verbalne
naznacovali sexualne nasilie vo¢i nej. Kontext tohto humoru si vysvetlovala nasledovne:

[K]ludne si to mohol povedat, ked som tam bola sama, ale on este naschvdl to povie
pred dalsimi desiatimi ludmi, chlapmi, hej, macistami, Ze aby este bola sranda.
(Klara - 2).

Prave verejny charakter takéhoto spravania poukazuje na prax udomécnovania
sa sexualizovanej komunikacie.

2.3. Verejny charakter sexudlneho obtaZujliceho sprdavania

Ak sa spravanie, ktoré participantky vyskumu pomenovavali ako sexualne obtazovanie,
dialo ako sucastkazdodennej ,,familiarnej“ interakcie medzi zamestnancamia zamest-
nankynami, mozeme ocakévat, Ze sa zna¢na Cast tychto interakcii diala nie ,,za zavretymi
dverami®, ale za pritomnosti svedkov a svedkyn. Az 12 participantiek vyskumu z 15
zazilo nejaky prejav sexualneho obtazovania na verejnosti, resp. za pritomnosti svedkov
a svedkyn. Skusenosti, ktoré participantky popisovali ako situacie, ktoré sa diali na ve-
rejnosti, mali zvi¢$a podobu neprijemnych komentarov a vtipov, ¢i nezelanych dotykov.
V jednom z pripadov, ktoré spominala Paula, dokonca islo o obtazujtce spravanie cez
pracovny online ¢et, do ktorého bolo sice pripojenych viacero zamestnancov a zamest-
nanky, no jej kolega sa nestranil napisat inej kolegyni, Ze ,,jej da na holu“ (Paula - 6).
Viaceré incidenty, o ktorych participantky vyskumu hovorili, navodzovali dojem, Ze
osoby, ktoré sa dopustaju sexualneho obtazovania, nemajui vobec zabrany robit to na
verejnosti, pricom sa zd4, Ze niekedy je takéto konanie z ich strany verejné zimerne.
V Paulinom pripade online ¢etu je dokonca zjavné, ze sa kolega takéhoto konania nestiti
ani so zretelom na to, Ze takyto pisany dokaz o sexualnom obtazovani je jednoduché
uchovat a nasledne pouzit pri Zalovani zamestnavatela.

U jednotlivych participantiek sme si zaroven vsimli, ze mozno badat zdsadné
rozdiely v tom, ¢i sa participantky na verejnosti niekto zastal, resp. zasiahol do situa-
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cie, alebo nie. Ivana, ktora tieZ pracovala v redakcii novin a zazivala obtazovanie od
star$ieho redaktora, popisala svoju skisenost s reakciami okolia nasledovne:

A vsetci to videli, lebo my sme mali stél uprostred toho open space-u. Takze to vide-
la celd Sportovd redakcia, celd redakcia redaktorov a vsetko. A nikto s tym nic nero-
bil. Obcas sa niekto zasmial v style: ,, Aaa, hej, uz zase tam slintds na rameno mla-
dej.“ A to bolo vsetko. (Ivana - 9)

Len 4 participantky mali podla vyskumnych rozhovorov skisenost s tym, ze by
niekto zo svedkov a svedkyn obtazovania pozitivne zasahoval do situacie, napr. tym,
ze konfrontoval priamo na mieste osobu, ktora obtazovala. Zvycajne sa participant-
ky stretavali s ignorovanim spravania zo strany svedkov, odradzanim participantky
od toho, aby sa stazovala, ¢i dokonca s prend$anim viny za situdciu na participantku.
Takato situacia ndsledne participantkam davala najavo, Ze je sexudalne obtazovanie
v organizdcii ¢lenmi a ¢lenkami tolerované. To v§ak nevyhnutne nehovori o hodno-
tach tychto kolegov a kolegyn. Napriklad 6 participantiek opisalo, ako okolie ml¢alo,
no po incidente im niekto vyjadril podporu alebo solidaritu v sikromi. Participant-
ky zaroven hovorili o tom, Ze nie vzdy bolo mozné predvidat, ako bude okolie reago-
vat a zaroven hovorili niektoré o tom, ako samé do situdcii obtazovania, ktorych boli
svedkynami, nezasahovali. Prikladom je aj Patricia, ktora zazila a zaroven bola sved-
kynou obtazovania vo verejnom sektore, pricom otvorene hovorila o $oku a ne-
schopnosti konat priamo na mieste:

Ja som za cely ten Cas nic nepovedala, len som tam stdla, sa nariho divala a nechd-
pala som, kde som sa ocitla vlastne. A potom tohto istého cloveka som videla proste
sa dotykat nasej sekretdrky sposobom, ktory ona nechcela a ona bola proste v tej do-
be zadand, mala sniibenca a ona nechcela, aby sa jej dotykal sexudlnym spésobom
a ja som sa na to divala, ja som ho chcela ist zastavit'[...]. A do toho vstiipil nejaky
moj kolega, ktory mu povedal, Ze ¢i sa zbldznil a nech vypadne. A teda akoby Ze
ubranil tii sekretdrku a to bolo viplne zjavné, Ze vietci vedia, Ze tento clovek sa takto
sprava. (Patricia - 12)

Verejny charakter obtazujuceho spravania je pravdepodobne podmieneny pred-
stavou obtazujlcej osoby, Ze je takéto spravanie na pracovisku mozné. Zaroven mo-
Ze tato osoba vychadzat z predpokladu, Ze jej spravanie nebude ziadnym sposobom
formadlne ¢i neformalne sankcionované. Aj ked sa participantky v niektorych pripa-
doch ohradili alebo inak konfrontovali osobu, ktora obtazovala, zriedkavo sa vysky-
tovalo viditeIné odsudenie spravania zo strany prizerajicich sa. Na inom mieste sme
uz poukazali na to, Ze ak nie je konanie prizerajicich sa kolegov a kolegyn vnimané
osobou, ktora zaziva obtazovanie, ako podporné, mdze to viest k zhorseniu vzajom-
nych vztahov na pracovisku (Valkovi¢ova a kol., 2021). V kolektivoch, kde prizera-
juci sa ignoruju ¢i legitimizuji sexualne obtazovanie, ktorého st svedkami, takato
prax nielen normalizuje obtazovanie v danej situdcii, ale zvySuje tiez Sance, ze bude
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k obtazovaniu dochadzat aj v budticnosti. Clenky a ¢lenovia organizacie (i ti novi) sa
totiz postupne ucia, Ze kolektiv takéto spravanie na pracovisku neodsudzuje. Zaro-
ven z pozorovania takychto situdcii ¢lenovia a ¢lenky organizacie mézu nadobudnut
presvedcenie, Ze nemd zmysel obtazovanie nahlasit ¢i sa komukolvek stazovat, kedze
v organizacii dochadza k normalizacii takéhoto spravania. Vo viacerych pripadoch
na zaklade vyjadreni participantiek vyskumu boli dokonca ne¢innymi prizerajicimi
sa osoby, ktoré maju zo zdkona povinnost prevencie a elimindcie sexudlneho obtazo-
vania - ako napr. veduci zamestnanci a zamestnankyne. Verejny charakter obtazova-
nia a nepritomnost negativnej spatnej viazby od kolegov ¢i vedenia na toto spravanie,
tak eventudlne moze viest k uz spominanému mléaniu.

2.4. Nedostupnost poverenej osoby pre prevenciu a elimindciu
sexudlneho obtaZovania

Antidiskrimina¢ny zakon od roku 2008 uklada aj zamestnavatelom povinnost vy-
tvarat priamo na pracovisku nastroje a mechanizmy, ktoré napr. umoznia zamest-
nancom a zamestnankyniam sexudlne obtazovanie zamestnavatelovi nahlasit, aby sa
tymto podnetom alebo staznostou mohol zaoberat (Debrecéniova, 2008). Moznost
podat staznost na pracovisku sa z pohladu tohto zdkona zda kluc¢ova. Preto sme
s participantkami vyskumu tiez hovorili o tom, ako k ich skusenosti so sexudlnym
obtazovanim pristupoval zamestnavatel, resp. vedici zamestnanci a zamestnanky-
ne, ¢i personalne oddelenia v organizaciach, kde pracovali. Nie kazda participantka
zamyslala podat na svojom pracovisku staznost. Zo vsetkych 15 malo skdsenost
s nahlasovanim len 6. Casto sa pri otdzke preco sktisenost na pracovisku nenahlésili,
objavovali rozne dévody, od snahy vysporiadat sa s tym sama neformalne, az po
obavy z toho, ako kolegovia ¢i blizki na staznost zareaguju.

Jednou z klu¢ovych tém, ktoré sa vSak objavili v rozhovoroch, bola nedostupnost
instancie, na ktort sa da obratit. Tato nedostupnost sa niekedy prejavovala ako fyzic-
ka nepritomnost takého oddelenia alebo osoby, ktora by bola poverena touto agen-
dou. Ivana a Lydia pracovali v organizdciach, kde neexistovalo personalne oddelenie
i preto boli presvedcené, ze sa nemaji komu ist stazovat. V tychto organizaciach tak
bola zjavna nemoznost o svojej skisenosti vypovedat, zamestnankyne tak mohli
o tejto skisenosti len komunikovat medzi sebou a zddverovat sa navzéjom:

Mozno vo velkych korpordtoch, ktoré sidlia v Bratislave, je persondlne, ktoré také
veci riesi, ale v tychto malych mestdch, tam nie sii nejaké opatrenia, Ze pridem za
mojim nadriadenym a poviem mu, Ze ,,Stalo sa mi to a to“ a oni mi povedia nejaky
postup, alebo ze sa na to pozrii blizsie alebo aspon vlastne povedia jemu, nech to ne-
robi, Ze to nie je prijemné [...]. (Lydia - 8)

Vo viacerych pripadoch v$ak participantky hovorili skor o symbolickej nepritom-

nosti designovanej osoby. I$lo o pripady ked vedeli, Ze maju komu o obtazovani povedat
- napriklad sa mohli obratit na persondlne oddelenie, ¢i na vedenie. No nemali do-
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stato¢nu doveru v tychto fudi, ¢iboli presvedcené o tom, Ze situacia nebude vyrieSend
v ich prospech. Nikola a Aneta boli napriklad presvedcené, Ze nema zmysel podavat
staznost svojim nadriadenym, ktori participuju na sexistickom humore a bagatelizuju
obtazovanie, ked st jeho svedkami. Séra zas svoju skusenost popisala takto:

S nadriadenymi som sa na tuto tému nebavila, lebo to boli ti, ktori sa tvarili, Ze td
téma vlastne neexistuje. Ani som sa necitila na to, aby som to zacala ja otvdrat, lebo
na to treba mat vela energie. (Sara - 3)

Viera pracovala v organizacii, kde posobili tzv. doverné osoby, ktorym mala (pod-
la internych noriem organizacie) komunikovat svoju staznost na sexualne obtazova-
nie. Pocas vyskumného rozhovoru nam vsak vysvetlovala, Ze za touto osobou ist ne-
chcela. Voci dovernikovi totiz necitila dostatoénu doveru na to, aby obtazovanie
nahlasila. Svoju skuisenost popisala takto:

[K]ed sme tam boli prvy deri na tej prezentdcii [0 sexualnom obtazovani], tak ti
prezentdciu viedol dovernik [...]. A ako bola td prezentdcia vedend dobre, ale na
konci on zacal hovorit o MeToo. A on povedal, Ze... neviem to ako presne zopako-
vat, ale bolo to v takom vyzname, Ze Eurépanky st miidrejsie ako Americanky, kto-
1é zo vsetkého robia nejaké velké hal. Takze mi to prislo také ako hodinu rozpriva
o niecom, Ze ako si nasa spolocnost nezeld nieco takéto a potom proste celé to neja-
kym takymto spésobom zhodi. [...]. TakZe, myslim si, Ze v prvom rade by na tej po-
zicii dovernika mal byt iny clovek. [...] A myslim si, Ze nemal by hovorit takéto veci.
[...] Lebo ak ma byt ten institiit dovernika, tak zamestnanec md mat k nemu plnii
doveru a ma cakat, Ze to nejakym spésobom zacne riesit, a nie Ze mi tam povie nie-
Co také, ze som to len zle vnimala, alebo nieco podobné. (Viera — 1)

Sérina a Vierina skusenost tak poukazuju na to, ze samotna pritomnost designo-
vanej osoby ¢i oddelenia nemusi byt este dostato¢nou zarukou, Ze sa na ne budu
zamestnanci a zamestnankyne obracat. Je zjavné, Ze osoby, ktoré maji podnety na
sexualne obtazovanie prijimat (ako napr. uz spominany dovernik), musia aktivne
pracovat na tom, aby v zamestnancoch a zamestnankyniach vzbudzovali dostato¢nu
doveru. Napriklad aj tym, ze budd o sexualnom obtazovani hovorit ako o relevant-
nom probléme. Odporucania pre prevenciu a elimindciu sexudlneho obtazovania,
ktoré vyplyvaju z nasho pohladu na organiza¢nu kultaru tolerujicu sexualne obta-
zovanie, vSak zhrnieme nizsie v diskusii.

Diskusia a zavery
Zo vsetkych participantiek vyskumu opisovalo 13 situdcie zo svojich pracovisk,

o ktorych priamo hovorili ako o zlahc¢ovani ¢i legitimizovani sexudlneho obtazova-
nia, ¢i uz zo strany vedenia organizacie, alebo od kolegov a kolegyn. V jednotlivych
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narativoch sa vSak ukazuje, Ze toto normalizovanie sa moze v kazdodennej praxi or-
ganizicie prejavovat roznymi spdsobmi. Zaroven nepostacuje jednoduché hodnote-
nie, Ze organizacie su tolerantné voci sexudlnemu obtazovaniu, kedZe to vyplyva
z ,kolektivnych postojov® Je zjavné, Ze niekedy kolegovia a kolegyne i nadriadeni
a nadriadené vnimaju situdciu ako problém, no sami/y volia stratégiu mlc¢ania. Tato
studia sa teda namiesto mapovania hodnot ¢i postojov jednotlivych zamestnancov
a zamestnankyn, zameriava na komunika¢né praxe v organizacii, v ktorych vyzna-
my o sexualnom obtazovani kolektiv produkuje, reprodukuje a spochybnuje (Doug-
herty, 2023). V spolo¢enskovednom vyskume panuje uz dekady potreba skiumat kul-
tury tolerantné voci sexualnemu obtazovaniu (Hulin, Fitzgerald, Drasgow, 1996),
no prave nejasnost tohto konceptu vytvara bud prilis optimistické o¢akavania alebo
hlboké frustracie z toho, ¢i mozno kulturu na pracoviskach z tohto hladiska vobec
menit.

Tato $tudia pracovala s 15 narativnymi rozhovormi zien, ktoré zazili sexudlne ob-
tazovanie bud na jednom, alebo na viacerych pracoviskach. Z povahy reflexivnej te-
matickej analyzy (Braun, Clarke, 2021), ako metddy kvalitativnej analyzy vyplyva
hladanie spolo¢nych klastrov tém a trendov, ktoré maju nasledne pomoct rozpove-
dat pribeh o skimanom fenoméne. V medziach analyzy sme venovali pozornost sty-
rom ¢asto sa objavujucim témam, ktoré demonstruja zdielané komunikaéné procesy
v organizdciach. Nie je nasou ambiciou tvrdit, Ze prave tieto $tyri témy objasnuju
formovanie tolerantnej organiza¢nej kultury na vsetkych slovenskych pracoviskach,
kde dochéadza k sexudlnemu obtazovaniu. Nasim cielom bolo za pomoci kvalitativ-
nej analyzy ukazat, ako sa kultira pracoviska mdze prejavovat v tom, ¢o moze a ¢o
nemdze byt vypovedané. Struktiru pracoviska, jeho vztahy a normy;, ale aj $irsie so-
cio-kultirne vyznamy, mozno hladat v komunikacnej praxi.

Praktickou otdzkou teda zostava, ako mozno tieto procesy ovplyviovat, aby or-
ganizacie dosiahli stav nulovej tolerancie voci sexualnemu obtazovaniu. Z pohladu
organiza¢ného manazmentu je najmensim problémom fyzicka nedostupnost osob,
ktoré by sa staznostami na sexudlne obtazovanie zapodievali. Z vyskumu je v§ak
zjavné, ze samotna pritomnost designovanej osoby nie je este zarukou. Narativne
rozhovory poukézali préve na to, aké dolezité je, aby tato osoba vzbudzovala déveru -
napr. tym, ze nebude sexualne obtazovanie zlah¢ovat, ale bude naopak vo svojej ko-
munikacii zdoraznovat relevantnost sexualneho obtazovania ako problému.

Obtazujuce spravanie, o ktorom participantky vyskumu hovorili, sa ¢astokrat
dialo za pritomnosti svedkov a svedkyn. Tento verejny charakter je nielen prejavom
normalizacie takéhoto spravania, ale aj jej nastrojom. Ak sa sexudlne obtazovanie
verejne prejavuje, malo by byt v organizacii nasledne aj verejne odsudené. Aj preto
programy prevencie sexudlneho obtazovania v zamestnani ¢i vo vysokoskolskom
prostredi odportcaji organizovanie interven¢nych tréningov pre prizerajicich sa
(tzv. bystander intervention training) (Dominick, 2018). Tento pristup vychadza z po-
zitivnej perspektivy jednotlivcov, ako dobrych moralnych agentov, ktori vnimaja
sexualne obtazovanie ako problém, st schopni zasiahnut, len potrebuju nélezité sti-
muly. Efektivny tréning zamerany na prizerajucich si preto vyzaduje nielen scitlive-
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nie na sexudlne obtazovanie ako neférovu prax, ale obsahuje aj komponent uvedo-
menia si individualnej zodpovednosti za zasiahnutie a osvojenie si palety vhodnych
foriem intervencie, z ktorych je vidy mozné a ziaduce nejaku zvolit (Keyton, Clair,
Compton, Dougherty, Forbes Berthoud, Manning a kol., 2018).

V kltcovych témach sa tiez objavila rola formalnej i neformalnej autority v orga-
nizacii. Reflexia roznych foriem autority v konkrétnej organizacii si vyzaduje pre-
hodnotenie vyznamu réznych funkcii autorit ¢i praxi, ktoré autority udrziavaja.
V niektorych organizaciach moze byt snaha udrzat seniorneho zamestnanca / zamest-
nankynu kltcova pre prezitie organizacie natolko, Ze sa zamerne prehliada jeho/jej
problematické spravanie, ako napr. vo vysokoskolskom prostredi (McLaughlin,
Uggen, Blackstone, 2012; Johnson, Widnall, Benya, 2018). Strukttira organizécie
a zavislost na veducich zamestnancoch, zakaznikoch ¢i klientoch zéroven zakonite
povedie k ml¢aniu ako stratégii prezitia. I preto prax prevencie a elimindcie sexual-
neho obtazovania zdoraznuje potrebu anonymnych nastrojov nahlasovania podne-
tov o sexualnom obtazovani (Dominick, 2018).

Pritomnost ¢i rozsirenost sexualne ladenych konverzacii na pracovisku moze na-
plhat v konkrétnom prostredi rozne funkcie. Zamerom niektorych zamestnancov
a zamestnankyn moze byt snaha ,,sprijemnovat® si pobyt na pracovisku ¢i zmierno-
vat pracovnu zataz. Jednym z navrhovanych opatreni pri tejto praxi je snaha o tzv.
de-sexualizaciu pracoviska, teda aj zdkaz prejavov sexuality a sexualizovanej komu-
nikacie na pracovisku. Tento pristup vychadza z predpokladu, ze ak je pracovisko
pretkané $truktirami moci a zamestnanci/kyne prezivaju nejaké podoby prekarity,
je jednoduchsie sexualitu ,nechat za dverami® (Simon, 2023: 21). Podla Keyton
a kol. (2018) to vsak nie je mozné, kedZe ludia su sexudlne bytosti. Podla autoriek
tréningy venované téme sexuality ¢i intimnych vztahov na pracovisku obsahuju ¢as-
to tzv. sex-negative pristup (prekl.: pristup stigmatizujuci sexualitu). Namiesto také-
hoto pristupu by sa malo vzdelavanie ststredit na komplexné vnimanie a komuniko-
vanie o ,,suhlase v medziach pracovnych ¢i priatelskych vztahov (Keyton a kol.,
2018).
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