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Úvod 
 
Zjišťovat, monitorovat a řešit tzv. sexuální obtěžování na jednotlivých rezortech je jedním z 
cílů Vládní strategie pro rovnost žen a mužů v České republice 2014–2020, resp. Minimálního 
standardu rovnosti žen a mužů ve státní správě1. V rámci anonymních dotazníkových šetření, 
prováděných v předchozích letech (poslední šetření proběhlo v roce 2016), byl na jednotlivých 
rezortech potvrzen výskyt různých forem sexuálního obtěžování. Přístup k řešení se značně 
liší, některé rezorty zatím nepřijaly žádná opatření, jiné se snaží implementovat nástroje, jež 
dále rozebereme.  

V rámci Rezortní koncepce podpory rovnosti žen a mužů 2015–2020 Ministerstva dopravy 
v kapitole č. 1 a 4 (Institucionální zabezpečení rovnosti žen a mužů v rezortu Ministerstva 
dopravy a Důstojnost a integrita žen a mužů) byla navržena opatření týkající se diskriminace a 
sexuálního obtěžování.  

V první části práce se zaměříme na definici pojmu sexuální obtěžování (sexismus) 
s přihlédnutím k jeho dopadům na pracovně právní vztahy a pracovní kolektiv. V dalším kroku 
zmíníme některé normy, deklarace a úmluvy, které jsou z hlediska diskriminace na základě 
pohlaví zásadní v prostředí mezinárodních organizací, jimiž je Česká republika členem, či jsou 
přímou součástí české legislativy. Následně shrneme současné právní nástroje týkající se 
definice a obrany před projevy sexismu a to, jakým způsobem jej zachycují kolektivní smlouva 
a kolektivní dohoda MD.  

Hlavním cílem této části práce je jednak otázka, jak jsou výše zmíněné normy kodifikovány a 
uplatňovány z hlediska jejich možností řešit sexismus v praxi, resp. v běžném chodu rezortu 
Ministerstva dopravy. Pro zhodnocení využijeme mj. dat z genderového auditu, který byl na 
MD proveden v roce 2018. Na konec první části se budeme okrajově i věnovat „vnějším“ 
aktivitám rezortu v oblasti sexuálního násilí. Přestože to není předmětem analýzy, existuje 
mezi „vnitřní“ a „vnější“ politikou rezortu vztah, který je třeba zmínit.     

Druhým cílem práce je vyhodnocení dotazníkového šetření, které proběhlo v MD v září roku 
2020 a detailní rozbor chápání sexuálního obtěžování samotnými zaměstnanci/kyněmi. 
Konkrétní teze a otázky načrtneme v úvodu příslušné kapitoly (Analýza dotazníkového 
šetření/Základní otázky). Nakonec předložíme návrhy řešení, resp. nástroje, které mají 
potenciál současnou situaci zlepšit.      

 

 

Sexuální obtěžování a jeho důsledky v pracovních vztazích 
 

                                                      
1  Viz Úkol č. 9 Minimálního standardu: „Zjišťovat, monitorovat a řešit případy sexuálního obtěžování 
na pracovišti.“ Součástí úkolů je indikátor: „Předložit popis a způsob opatření ke zjišťování, vyhledávání a 
monitorování případů sexuálního obtěžování na pracovišti, počet zjištěných případů a výsledky jejich šetření.“ 
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Nejprve si musíme položit otázku co je/není sexuální obtěžování. Při definici pojmu sexuální 
obtěžování, kterého se v tomto dokumentu držíme zejména z taktických důvodů (používají jej 
normativní texty, předpisy a metodiky, o které se budeme opírat), vycházíme z obecnějšího a 
přiléhavějšího termínu sexismus. Sexismus je formou genderově podmíněného násilí. 
Sexistické chování se zakládá na východisku, že objekty tohoto chování, osoby nebo skupiny 
osob zastávají z důvodů svého pohlaví, případně díky (ženské i mužské) genderové identitě, 
která neodpovídá její hegemonické - normativní podobě, podřadné postavení. Sexismus 
nabývá celé škály podob. Může mít formu lechtivých vtipů, nepříjemného sexuálního 
vyjadřování, otázek na soukromý sexuální život, uveřejňování fotek se sexuálním obsahem, 
sexuálně podbarvené poznámky, přehnané fyzické dotyky, až po vymáhání sexuálního styku, 
aj. Jde o nežádoucí chování, které má za účel či následek narušení důstojnosti osoby a 
vytvoření zastrašující, nepřátelské, zahanbující, ponižující nebo urážející atmosféry. Tím 
vytváří překážky autonomním projevům člověka, realizaci lidských práv a posiluje genderové 
stereotypy. 

Sexismus je svou povahou blízce svázaný s prosazováním či udržováním určitých mocenských 
vztahů. Má za následek potvrzování (nelegitimní) autority pachatelů a podřízené (a 
nedůstojné) role obětí. Podstatnou úlohu v jeho projevech a chápání mají patriarchální 
kulturní vzorce (zajišťující dominanci mužů a určitého vzorce maskulinního jednání), které se 
zapisují jak do chápání sociálních rolí mužů a žen, modů odlišného chování, tak do textů 
normativní povahy, ať už jde o zákonné či podzákonné předpisy a ustanovení.  

V pozici agresora je podle dostupných statistik v naprosté většině případů muž, který páchá 
násilí na ženě v podřízené či stejné pracovní pozici. Bylo by ovšem chybou domnívat se, že jde 
primárně o uspokojování mužských, „sexuálních pudů“. Neznamená to, že v jednotlivých 
případech podceňujeme význam „pudového chování“, ale nepovažujeme jej, z celkového, 
resp. strukturálního hlediska za rozhodující faktor. Jak bylo řečeno výše, sexuální 
obtěžování/sexismus je úzce spjat právě s podřízeným postavením ženy ve společnosti a 
s kulturními vzorci (submisivní) feminity a (dominantní) maskulinity. Naznačili jsme ovšem, že 
objekty sexismu mohou být také muži, kteří neodpovídají představám o tom, jak má vypadat 
„správný muž“.  

Tzv. kultura sexismu má dopady na oblast intimních (např. rodina) a rovněž institucionálních 
vztahů, v našem kontextu zejména pracovní prostředí. Všechny tyto oblasti jsou provázané a 
do jisté míry vzájemně závislé. Souvztažnost sexismu a mocenských vztahů vytváří komplex, 
z něhož je zapotřebí odvozovat příslušné nástroje a opatření, které mohou daný jev odstranit. 
(Je zřejmé, že se v daných souvislostech nacházejí další „příbuzné“ jevy, jako je šikana, 
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mobbing 2 , bossing 3  a v neposlední řadě diskriminace odvíjející se od dalších osobních a 
kolektivních rysů jako je etnicita, náboženství, politické přesvědčení, sociální status, aj.)  

Aby bylo dosaženo kýžených výsledků, musí být nejeden důsledně a rychle řešeny jednotlivé 
případy sexuálního obtěžování. Je zapotřebí, aby úřady - zaměstnavatelé zajistili takové 
pracovní prostředí, v němž bude dbáno o důstojné postavení každého člověka a kde budou 
fungovat transparentní mechanismy (anonymního) nahlašování a posuzování kázeňských - 
etických přestupků. Je ale rovněž zásadní, aby se sám zaměstnavatel nepodílel na reprodukci 
genderových (aj.) nerovností a stereotypů např. tím, že budou zaměstnanci a zaměstnankyně 
odměňováni pouze za svůj pracovní výkon, nikoliv s ohledem na svou genderovou (aj.) 
identitu. Snižování tzv. gender pay gap, tj. rozdílu odměňování mužů a žen, a boj proti 
sexuálnímu obtěžování jsou dvěma stranami jedné mince.        

V mnoha případech není rozhodující to, jakým způsobem a jak často k sexisticky 
podmíněnému chování dochází, neboť jeho vnímání se zakládá na vícero faktorech a jeho 
závažnost, viděno očima oběti, je v mnoha ohledech a v konečném důsledku subjektivní. Tím 
ovšem nelze tento fenomén relativizovat a zlehčovat. Naopak, je záhodno, aby nebyly 
zlehčovány i takové formy sexuálního obtěžování, které se jeví jako méně závažné. Zvláště 
v těch případech, kdy jde o opakované jednání ze strany kolegů/yň či je jejich pachatelem 
nadřízený/á, mohou i ony způsobovat závažné psychické újmy a v průběhu času devastovat 
pracovní kolektiv. S příchodem nových pracovníků/pracovnic se citlivost k tématu může rychle 
měnit, stejně tak i přístup (oběti i pachatele) se časem proměňuje a nezachycení, resp. 
neřešení problému může iniciovat dynamiku s nevratnými následky.  

Vzhledem k výše řečenému je nezbytné zasahovat včas a důsledně i při menším výskytu 
sexismu a nastavit takové nástroje prevence, monitoringu a řešení případů obtěžování, které 
jeho opakování odstraní a pomohou navrátit standardní a profesionální pracovní vztahy. 
Jedním z prvořadých etických principů zaměstnavatele by tedy mělo být přihlášení se 
k zásadám nulové tolerance sexistického chování. 

Ve stejném duchu se nese aktuální doporučení Výboru ministrů Rady Evropy: „Na jednom 
konci stojí akty „každodenního“ sexismu v podobě zdánlivě bezvýznamného či 
zanedbatelného sexistického chování, poznámek a žertů. Tyto činy jsou však často ponižující a 
přispívají k sociálnímu prostředí, v němž jsou ženy ponižovány, jejich sebeúcta je snižována a 
jejich aktivity a volby jsou omezovány, a to i v zaměstnání, v soukromé, veřejné nebo on-line 
sféře.“ 4  

                                                      
2 Šikana mezi stejně postavenými zaměstnanci/kyněm, která vede k nepřátelskému prostředí na pracovišti a 
často má za následek vážnou psychickou újmu oběti.  
3 Pachatelem/pachatelkou je vedoucí zaměstnanec/kyně, který z formální převahy moci a možnosti neadekvátně 
uplatňuje mocenskou převahu ke kontrolovat kontrole podřízeného/né a zadává mu/jí nesplnitelné a ponižující 
úkoly. Důsledkem bossingu je „zlomený“ zaměstnanec, který často dobrovolně odchází ze zaměstnání. 
4 Prevence a potírání sexismu. Doporučení CM/Rec(2019)1, které přijal Výbor ministrů Rady Evropy dne 27. 
března 2019.   
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Citovaný dokument k pracovním vztahům a sexismu uvádí: „Sexismus na pracovišti má mnoho 
podob a vyskytuje se ve veřejném i soukromém sektoru. Projevuje se prostřednictvím 
sexistických poznámek a chování zaměřeného na zaměstnance nebo skupinu zaměstnanců. 
Sexismus na pracovišti mimo jiné zahrnuje hanlivé poznámky, objektifikaci, sexistický humor 
nebo žerty, přehnaně familiární poznámky, umlčování nebo ignorování lidí, neopodstatněné 
komentáře k oděvu a fyzickému vzhledu, sexistickou řeč těla, nedostatek respektu a 
maskulinní praktiky, které zastrašují nebo vylučují ženy a upřednostňují muže. Tím je narušena 
rovnost a důstojnost při práci. … Některá pracovní prostředí se vyznačují obzvláštní dominancí 
mužů, což znamená vysoké riziko podpory kultury sexismu. Kromě toho mohou být sexismu 
zvláště vystaveny ženy, které zastávají rozhodovací funkce nebo jsou vnímány jako osoby, 
které ohrožují institucionální hierarchii ovládanou muži. Podobně mohou muži zažívat 
sexismus na pracovištích, kde dominují ženy, nebo pokud vykonávají typicky „ženské“ 
zaměstnání.“5 

Výběr mezinárodních a národních normativních 
dokumentů 
 

V následující části stručně zmiňme některé mezinárodní úmluvy a další dokumenty, které se 
váží k tématu sexuálního obtěžování/sexismu a diskriminace, případně jej přímo právně 
definují. Násilí páchané na ženách je pak součástí mnoha dalších mezinárodních úmluv, 
rezolucí a doporučení, např. rezoluce rady OSN (S/Res/1325, S/Res/1820, S/Res/1888, 
S/Res/1960 a S/Res/2106), Deklarace o odstranění násilí páchaného na ženách (1993), 
Vídeňská deklarace a akční program (1993), Pekingská deklarace a akční platforma (1995), 
Úmluva Rady Evropy o prevenci a boji proti násilí na ženách a domácímu násilí (tzv. Istanbulská 
úmluva; 2014) a mnoho dalších.  

Na poslední zmíněné tzv. Istanbulské úmluvě můžeme sledovat obecné rysy současné veřejné 
diskuze, její argumentační úroveň i rozdělení společnosti do znesvářených stran, které pojímají 
sexuální obtěžování jako součást rozsáhlé „kulturní války“. Zvláště česká konzervativní a 
populistická pravice, ale i část konzervativní levice pojímá úmluvu jako součást tlaku z 
„Bruselu“, porušení svrchovanosti českého státu a import „cizích mravů“, které mají napomoci 
rozložit „tradiční rodinu“ s jejími historicky chápanými, resp. „přirozenými“ rolemi muže a 
ženy. Důsledkem je obava (i) liberálních politiků z reakce voličů a neochota prosazovat 
ratifikaci úmluvy českým parlamentem (Česká republika podepsala smlouvu jako jedna 
z posledních zemí EU dne 12. května 2016; ratifikace je opakovaně odkládána od původně 
stanoveného termínu v roce 2018). 

 

 

 

                                                      
5 Viz tamtéž.  
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Mezinárodní úmluvy a deklarace 
 

Úmluva OSN o odstranění všech forem diskriminace žen (1979) 

Čl. 5, písm. a 
 
„Státy, smluvní strany, přijmou veškerá příslušná opatření ke změně společenských a kulturních 
zvyklostí pokud jde o chování mužů a žen s cílem dosáhnout odstranění předsudků a zvyků a 
všech jiných praktik založených na myšlence podřazenosti nebo nadřazenosti některého z 
pohlaví nebo na stereotypních úlohách mužů a žen.“   
 
Doporučení Rady Evropy (přijato Výborem ministrů Rady Evropy 27. 3. 2019) 
Vůbec první mezinárodní definici sexismu obsahuje doporučení Rady Evropy CM/Rec (2019)1. 
Sexismus je podle něj: „… jakýkoli čin, gesto, vizuální vyjádření, ústní nebo psané slovní 
vyjádření, praktika nebo chování založené na myšlence, že osoba nebo skupina osob má z 
důvodu svého pohlaví podřadné postavení, vyskytující se ve veřejné nebo soukromé sféře, ať 
už on-line nebo off-line, jejichž účelem nebo výsledkem je:  
 

i. porušování přirozené důstojnosti nebo práv osoby nebo skupiny osob; nebo  
ii. fyzická, sexuální, psychická nebo sociálně-ekonomická újma nebo utrpení osoby 

nebo skupiny osob;  
iii. vytvoření zastrašujícího, nepřátelského, degradujícího, ponižujícího nebo 

urážlivého prostředí; nebo  
iv. vytvoření překážky pro autonomii a plnou realizaci lidských práv ze strany osoby 

nebo skupiny osob; nebo  
v. zachování a posilování genderových stereotypů.“ 

 
Evropská unie definuje sexuální obtěžování na rovině legislativních norem následovně:   
„Pro účely této směrnice se (…) „obtěžováním" rozumí, pokud dojde k nežádoucímu chování 
souvisejícímu s pohlavím osoby, které má za účel nebo za následek narušení důstojnosti osoby 
a vytvoření zastrašující, nepřátelské, ponižující, pokořující nebo urážlivé atmosféry.“ 
(Směrnice 2002/73/ES 2002; § 2, odst. 2)6 

 
Úmluva o odstranění násilí a obtěžování ve světě práce (Mezinárodní organizace práce, 2019, 
č. 190) a doporučení (č. 206). Česká vláda vzala v únoru 2021 (usnesení č. 105) úmluvu na 
vědomí. Úmluva stanovuje definice násilí a genderu a vyzývá k odstranění všech forem 
genderově podmíněného násilí. Každý člen má „… v souladu s vnitrostátními právními předpisy 
a poměry a po projednání s reprezentativními organizacemi zaměstnavatelů a pracovníků 
přijme za účelem prevence a odstranění násilí a obtěžování ve světě práce (při práci) inkluzivní 

                                                      
6 Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2002/73/ES ze dne 23. září 2002, kterou se mění směrnice Rady 
76/207/EHS o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, 
odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky.  



  

8 
 

a integrovaný přístup zohledňující potřeby jednotlivých pohlaví. Tento přístup by měl brát v 
úvahu násilí a obtěžování s účastí třetích osob a měl by zahrnovat:  

a) ze zákona stanovený zákaz násilí a obtěžování;  

b) zajištění toho, že násilí a obtěžování je řešeno v příslušných politikách;  

c) přijetí souhrnné strategie s cílem zavést opatření k předcházení násilí a obtěžování a boje 
proti nim; 

d) zavedení nebo posílení mechanismů vymáhání a monitorování;  

e) zajištění přístupu k opravným prostředkům a podpory pro oběti; 

f) stanovení sankcí;  

g) rozvoj nástrojů, vodítek, vzdělávání a odborné přípravy a zvyšování povědomí, v 
přístupných formátech, podle toho, co je vhodné; 

 h) zajištění účinných prostředků kontroly a vyšetřování případů násilí a obtěžování, včetně 
prostřednictvím inspektorátů práce nebo jiných kompetentních orgánů. 

 

Česká republika 
Listina základních práv a svobod (1992) 

Listina základních práv a svobod zaručuje v článku 3 odst. 1 základní práva a svobody všem bez 
rozdílu pohlaví. Uplatňování zásady zákazu diskriminace patří k základním povinnostem 
právního státu. Pokud k porušení zásady diskriminace dojde, má stát povinnost uplatnit 
příslušnou sankci. Článek 10 odst. 1 Listiny stanoví, že má každý právo, aby byla zachována 
jeho lidská důstojnost, osobní čest, dobrá pověst a aby bylo chráněno jeho jméno.  

 
Zákon č. 198/2009 Sb. Antidiskriminační zákon 
§ 2 odst. 2 
„Diskriminace je přímá a nepřímá. Za diskriminaci se považuje i obtěžování, sexuální 
obtěžování, pronásledování, pokyn k diskriminaci a navádění k diskriminaci.“ 
 
§ 4 odst. 2 
„Sexuálním obtěžováním se rozumí chování podle odstavce 1, které má sexuální povahu.“ 
 
Zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce 
Zaměstnavatelé jsou povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci (bez vymezení 
důvodu) §16 odst. 1, 2, 3 

§ 16 

„(1) Zaměstnavatelé jsou povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde 
o jejich pracovní podmínky, odměňování za práci a o poskytování jiných peněžitých plnění a 
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plnění peněžité hodnoty, o odbornou přípravu a o příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného 
postupu v zaměstnání. 

(2) V pracovněprávních vztazích je zakázána jakákoliv diskriminace, zejména diskriminace z 
důvodu pohlaví, sexuální orientace, rasového nebo etnického původu, národnosti, státního 
občanství, sociálního původu, rodu, jazyka, zdravotního stavu, věku, náboženství či víry, 
majetku, manželského a rodinného stavu a vztahu nebo povinností k rodině, politického nebo 
jiného smýšlení, členství a činnosti v politických stranách nebo politických hnutích, v 
odborových organizacích nebo organizacích zaměstnavatelů; diskriminace z důvodu 
těhotenství, mateřství, otcovství nebo pohlavní identifikace se považuje za diskriminaci z 
důvodu pohlaví. 

(3) Pojmy přímá diskriminace, nepřímá diskriminace, obtěžování, sexuální obtěžování, 
pronásledování, pokyn k diskriminaci a navádění k diskriminaci a případy, kdy je rozdílné 
zacházení přípustné, upravuje antidiskriminační zákon. 

§ 17 

Právní prostředky ochrany před diskriminací v pracovněprávních vztazích upravuje 
antidiskriminační zákon. „ 

• Zákaz zaměstnance postihovat nebo znevýhodňovat proto, že se domáhá svých práv §346b 
odst. 4 

„Zaměstnavatel nesmí zaměstnance jakýmkoliv způsobem postihovat nebo znevýhodňovat 
proto, že se zákonným způsobem domáhá svých práv vyplývajících z pracovněprávních vztahů. 

234/2014 Sb. Zákon o státní službě 
 
Povinnost rovného zacházení a zákazu diskriminace vyplývá i ve služebním poměru § 98 zákon 
o státní službě 

„Na rovné zacházení a zákaz diskriminace ve služebním poměru se § 16 a 17 zákoníku práce 
použijí obdobně.“ 

 

Prostředky obrany proti projevům sexuálního obtěžování 
na pracovišti 
 
V této kapitole přehledně vyjmenujeme normy, zákonné či podzákonné, které stanovují 
obranné prostředky zaměstnanců/kyň – obětí sexuálního obtěžování. Jejich aplikací se 
budeme zabývat v dalších kapitolách.  

 

• Možnost státního zaměstnance podat písemnou stížnost ve věcech služebního poměru a 
výkonu služby § 157 zák. o státní službě 
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Stížnost 

„(1) Státní zaměstnanec může podat ve věcech výkonu služby a ve věcech služebního poměru 
písemnou stížnost služebnímu orgánu. 

(2) Stížnost státního zaměstnance vyřizuje podle jejího obsahu představený, který je státnímu 
zaměstnanci bezprostředně nadřízen, nebo služební orgán, není-li dále stanoveno jinak. 

(3) Stížnost státního zaměstnance nesmí vyřizovat představený nebo služební orgán, vůči 
kterému stížnost směřuje; vyřizuje ji nadřízený představený nebo nadřízený služební orgán 
představeného nebo služebního orgánu, vůči kterému směřuje. 

(4) Stížnost státního zaměstnance, který je služebním orgánem, vyřizuje nadřízený služební 
orgán. 

(5) Stížnost státního zaměstnance musí být vyřízena písemně nejpozději do 30 dnů od jejího 
podání.“ 

 
• Možnost zaměstnance podat písemnou stížnost ve věcech služebního poměru a výkonu 
služby § 10  antidiskriminačního zákona 

 „(1) Dojde-li k porušení práv a povinností vyplývajících z práva na rovné zacházení nebo k 
diskriminaci, má ten, kdo byl tímto jednáním dotčen, právo se u soudu zejména domáhat, aby 
bylo upuštěno od diskriminace, aby byly odstraněny následky diskriminačního zásahu a aby mu 
bylo dáno přiměřené zadostiučinění. 

(2) Pokud by se nejevilo postačujícím zjednání nápravy podle odstavce 1, zejména proto, že 
byla v důsledku diskriminace ve značné míře snížena dobrá pověst nebo důstojnost osoby nebo 
její vážnost ve společnosti, má též právo na náhradu nemajetkové újmy v penězích. 

(3) Výši náhrady podle odstavce 2 určí soud s přihlédnutím k závažnosti vzniklé újmy a k 
okolnostem, za nichž k porušení práva došlo.“ 

Inspektorát práce 
251/2005 Sb. Zákon o inspekci práce 
Státní úřad inspekce práce je orgánem státní správy se sídlem v Opavě. Po celé České republice 
je rozmístěno dalších 8 okresních úřadů, které kontrolují a dohlížejí na povinnosti plynoucí z 
pracovněprávních předpisů, bezpečnost a ochranu zdraví při práci. Inspektorát práce se 
nezabývá rovným zacházením a nediskriminací ve státní správě. Blíže § 6 zákona o inspekci 
práce. 
 
§ 6  
„V právních vztazích zaměstnanců vykonávajících ve správních úřadech státní správu jako 
službu, kterou Česká republika poskytuje veřejnosti, upravených služebním zákonem, mohou 
úřad a inspektoráty kontrolovat jen věci týkající se doby výkonu státní služby a přestávek ve 
státní službě, služební pohotovosti, státní služby přesčas a v noční době a bezpečnosti při 
výkonu státní služby.“ 
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§ 11 

Přestupky na úseku rovného zacházení 

(1) Fyzická osoba se dopustí přestupku na úseku rovného zacházení tím, že 

a) nezajistí rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky, 
odměňování za práci a poskytování jiných peněžitých plnění a plnění peněžité hodnoty, a 
odbornou přípravu a příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu v zaměstnání, 

b) diskriminuje zaměstnance (§ 16 zákoníku práce), 

c) postihne nebo znevýhodní zaměstnance proto, že se zákonným způsobem domáhal svých 
práv a nároků vyplývajících z pracovněprávních vztahů, 

d) neprojedná se zaměstnancem nebo na jeho žádost se zástupci zaměstnanců jeho stížnost 
na výkon práv a povinností vyplývajících z pracovněprávního vztahu 
(2) Za přestupek podle odstavce 1 
b) písm. d) lze uložit pokutu až do výše 400000 Kč. 
 
Veřejný ochránce práv 
Zákon o veřejném ochránci práv č. 349/1999 Sb. 
Je to veřejný ochránce práv, ombudsman, se sídlem v Brně. Oběti nerovného chování mohou 
podat individuální podnět pro nerovné zacházení (diskriminační chování), institut veřejného 
ochránce následně posoudí situaci. Ve většině případů problematických vztahů na pracovišti 
ombudsman nemůže zasáhnout, pouze vyjádří svůj odborný názor na celou situaci a toto 
stanovisko může napomoct u soudu. 

 

§ 10  
„(1) Každý má právo obrátit se s písemným podnětem na ochránce ve věci, která patří do jeho 
působnosti (podle § 1 odst. 1 a 2); podnět lze učinit také ústně do protokolu. 
§ 11 
(1) Podnět musí obsahovat 
a) vylíčení podstatných okolností věci (§ 10 odst. 1), včetně sdělení, zda věc byla předložena 
také jinému státnímu orgánu, popřípadě s jakým výsledkem, 
b) označení úřadu, popřípadě jméno a příjmení nebo jiné údaje o totožnosti osoby, jíž se podnět 
týká, 
c) doklad o tom, že úřad, jehož se podnět týká, byl neúspěšně vyzván k nápravě, 
d) jméno, příjmení a bydliště, u právnické osoby název, sídlo a osoby oprávněné jejím jménem 
jednat, toho, kdo podnět podává (dále jen "stěžovatel").“ 
 

Předpisy, kolektivní smlouvy a koncepční dokumenty  
 
Služební předpis č. 13/2015 náměstka ministra vnitra pro státní službu ze dne 14. prosince 
2015, kterým se stanoví pravidla etiky státních zaměstnanců 
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Článek 2 Základní zásady  
„(2) Státní zaměstnanec jedná zdvořile, vstřícně, s porozuměním, ochotou a bez jakýchkoli 
předsudků, v souladu se zásadou rovných příležitostí, bez ohledu na národnost, pohlaví, etnický 
či rasový původ, náboženství či víru, věk, sexuální orientaci či zdravotní postižení, nebo jiné 
charakteristiky a nepřipouští diskriminaci či obtěžování.“ 
 
MD: 

Etický kodex zaměstnanců Ministerstva dopravy, řád č. 10/2012 

Článek č. 4 Profesionalita 

„4. 1 Výkon veřejné správy je službou veřejnosti. Zaměstnanec Ministerstva dopravy vykonává 
veřejnou správu na vysoké odborné úrovni, kterou si prohlubuje průběžným studiem, s nejvyšší 
mírou slušnosti, porozumění a ochoty a bez jakýchkoli předsudků, v souladu se zásadou 
rovných příležitostí bez ohledu na barvu pleti, pohlaví, národnost, náboženství, etnickou 
příslušnost nebo jiné charakteristiky. Nepřipouští diskriminaci či obtěžování. Za kvalitu své 
práce a za rozvíjení svých odborných znalostí je osobně odpovědný a své vzdělání si studiem 
průběžně prohlubuje.“ 

Pracovní řád, řád č. 6/2012 
Část III,. článek 8, bod 4: 
 
„MD prosazuje rovné příležitosti žen a mužů. V pracovněprávních vztazích je zakázána 
jakákoliv diskriminace zaměstnanců. Bližší vymezení a vysvětlení pojmů upravují ustanovení § 
1a, § 16, 17 a 110 zákoníku práce a zákon č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních 
prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů, ve znění pozdějších 
předpisů (antidiskriminační zákon). Vyskytnou-li se závady nebo cítí-li se zaměstnanec zkrácen 
ve svých právech vyplývajících z pracovněprávního vztahu, může se obrátit na svého přímého 
nadřízeného. Tím není dotčeno právo zaměstnance požádat odborovou organizaci, aby s jeho 
přímým nadřízeným projednala uplatňované požadavky, popřípadě požádat o poskytnutí rady 
odborovou organizaci nebo jiný odborový orgán.“ 
 
Kolektivní dohoda/smlouva a Kolektivní smlouva vyššího stupně 
 
Kolektivní dohoda se ve svém 4. článku, 9. bodě zmiňuje o diskriminaci a obtěžování: 
„Služební úřad se zavazuje zajistit státním zaměstnancům odbornou pomoc v případě možných 
případů diskriminace či obtěžování na pracovišti prostřednictvím pověřeného státního 
zaměstnance personálního odboru ministerstva. Zajistí: služební úřad – prošetřovatel MD“ 
Tato část se následně změnila (19. 2. 2019) na znění: „Služební úřad se zavazuje dbát na 
předcházení a potlačování diskriminace či obtěžování na pracovišti a informovat zaměstnance 
o jeho právech a povinnostech. Zajistí: služební úřad – odbor personální.“ Obdobné znění 
mutatis mutandis je i v kolektivní smlouvě. 

Kolektivní smlouva vyššího stupně se o otázce diskriminace zmiňuje pouze v obecné rovině 
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v třetí části, článku 5., bod 3. V následujícím bodu (3) je pak deklaratorně zaručeno, že nikdo 
nesmí z funkce vyplývající ze služebního poměru zneužívat svého postavení na újmu 
zaměstnance a snižování jeho důstojnosti.   
 
 

Rezortní koncepce podpory rovnosti žen a mužů do roku 
2020  
 

Základním rámcem pro Rezortní koncepci podpory rovnosti žen a mužů do roku 2020 je Vládní 
strategie pro rovnost žen a mužů v České republice na léta 2014–2020. Strategie je rámcovým 
vládním dokumentem v oblasti rovnosti žen a mužů a nejdůležitějším normativním 
strategickým dokumentem svého druhu. Strategie tvoří základní kostru pro každoročně 
aktualizovaný dokument Priority a postupy vlády při prosazování rovnosti žen a mužů (od roku 
2019 Akční plán pro rovnost žen a mužů na léta 2019–2020), a to zejména v podobě 
strategických cílů a opatření, kterých je třeba v období 2014–2020 dosáhnout. V nové Strategii 
pro rovnost žen a mužů v České republice 2021-2029 se genderově podmíněné násilí řeší 
v kapitole „Bezpečí“ (s. 45-53), které budou rozpracovány v implementačních plánech. 

Obsahem rezortní koncepce je především formulace obecných problematik v jednotlivých 
oblastech a rovněž souhrn hlavních cílů, kterých je třeba dosáhnout prostřednictvím 
specifických cílů a opatření. Koncepce řeší úkoly v oblastech institucionálního zabezpečení 
rovnosti žen a mužů, vyrovnaného zastoupení žen a mužů v rozhodovacích pozicích, rovnosti 
žen a mužů v zaměstnání, slaďování pracovního, soukromého a rodinného života a 
v neposlední řadě v oblasti důstojnosti a integrity žen a mužů.  

V následujících tabulkách uvádíme pouze ty kapitoly koncepce, resp. konkrétní úkoly, cíle a 
jejich gestory, které se týkají oblasti sexuálního obtěžování. Jedná se o kapitolu č. 1 a 4.  

 

1. Institucionální zabezpečení rovnosti žen a mužů v rezortu MD 

Hlavní cíl: Vytvoření celistvé a funkční institucionální struktury v rámci MD pro prosazování 
politiky rovnosti žen a mužů v rámci rezortu dopravy, prostřednictvím níž bude zajištěno 
systematické uplatňování rovnosti žen a mužů i genderového mainstreamingu.  

Specifický cíl: Zajištění efektivní realizace Rezortní koncepce podpory rovnosti žen a mužů v 
rámci MD. Systematické a průběžné naplňování principu tzv. gender mainstreamingu. 

Jmenovat a zveřejnit 
informaci o tom, kdo 
je pověřen k řešení 
případů diskriminace 
či obtěžování na 
pracovišti, kde je 

ST, Kancelář 
státního 
tajemníka, ŘO 
010 

 2020 Jmenovat  
a zveřejnit 
informaci o tom, 
kdo je pověřen 
k řešení případů 
diskriminace či 

Doporučení 
genderového 
auditu 
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umístěna schránka 
pro příjem oznámení 
a uveřejnit odkaz na 
adresu elektronické 
pošty 

obtěžování na 
pracovišti, kde je 
umístěna 
schránka pro 
příjem 
oznámení a 
uveřejnit odkaz 
na adresu 
elektronické 
pošty 

 

4. Důstojnost a integrita žen a mužů 

Hlavní cíl: Snížení výskytu negativního pracovního jednání a diskriminace v rezortu. 

Specifický cíl: Zajištění řešení případů sexuálního obtěžování na pracovišti. 

Opatření Gestor a 
spolupracovníci 

Termín Indikátor Aktuální stav 

Provádět, 
vyhodnocovat a 
zveřejňovat 
anonymní 
průzkumy na 
výskyt 
negativního 
pracovního 
chování v rezortu 

ST, Kancelář 
státního 
tajemníka, Projekt 
OP Z – garant K2, O 
010, Řízení kvality, 
mediátor  

2020 Monitoring, 
vyhodnocování a 
zveřejňování 
výsledků 

Neplněno 

Jedna ze 
sledovaných 
oblastí 
genderového 
auditu.  

Přijmout 
konkrétní 
opatření pro 
snížení výskytu 
sexuálního 
obtěžování 

ST, Kancelář 
státního 
tajemníka, Projekt 
OP Z – garant K2, O 
010, Řízení kvality, 
Odborová 
organizace 

2020 Zlepšení interní 
komunikace 
napříč odbory a 
odděleními 

Aktualizace 
Etického kodexu 
č.10/2012 

Neplněno 

Provádět osvětu a 
vzdělávání 
v oblasti 
dodržování 
lidských práv, 
zákazu 
diskriminace  
a odstraňování 

ST, Kancelář 
státního 
tajemníka, Projekt 
OP Z – garant K2, O 
010, Odborová 
organizace 

2020 Vzdělávání, 
mediální politika 

 

Zlepšení interní 
komunikace 
napříč odbory  
a odděleními. 

Částečně 
plněno  
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genderových 
stereotypů. 

Zajistit proškolení 
klíčových 
zaměstnanců/kyň 
v rozpoznávání a 
řešení 
negativního 
pracovního 
chování 

  

Realizovaná 
školení a počet 
proškolených.  

E-learning. 

 

Pozitivním krokem v této oblasti byl vzdělávací kurz „Jak rozpoznat šikanu ve služebním nebo 
pracovním kolektivu a jak se jí účinně bránit“. Vzdělávací kurz, který proběhl ve dvou 
termínech v březnu a dubnu 2021, připravila Kancelář státního tajemníka pro zaměstnankyně 
a zaměstnance v Ministerstvu dopravy s cílem zvýšit všeobecné povědomí o pojmu, příčinách, 
formách a následcích šikany v pracovních a služebních kolektivech, jakož i o způsobech, které 
jí umožňují účinně předcházet nebo ji potírat. Kurz se uskutečnil formou videokonference a 
byl rozdělen na teoretickou a praktickou část. Do praktické části byly zařazeny také případy 
týkající se sexuálního obtěžování. Do kurzu se zapojilo dobrovolně 102 zaměstnankyň a 
zaměstnanců od referentských pozic až po úroveň náměstka sekce. 

Prevence sexuálního obtěžování na pracovišti ve státní 
správě 
 

V další části analýzy se budeme zabývat jedním z výstupů, který vznikl v rámci opatření 
vyplývajících z Vládní strategie pro rovnost žen a mužů 2014-2020. 

Významným krokem pro potírání negativního, sexisticky motivovaného jednání na pracovišti 
je metodická příručka Prevence sexuálního obtěžování na pracovišti ve státní správě (dále 
jen Příručka), kterou v roce 2019 vydal Úřad vlády ČR (dále jen ÚV) ve spolupráci s Kanceláří 
veřejné ochránkyně práv.7  

Příručka definuje sexuální obtěžování jako: „… nevhodné chování sexuální povahy, v jehož 
důsledku vznikají nepříjemné pocity, dochází ke snížení lidské důstojnosti a je negativně 
ovlivněna komunikace s druhými.“ (viz Příručka, s. 3). Sexuální obtěžování je přitom, stejně 
jako v naší analýze, vsazeno do souvislosti s reprodukcí mocenských pozic ve společnosti, resp. 
na pracovištích.  

                                                      
7  Prevence sexuálního obtěžování ve státní správě. Příručka pro úřady, Praha: Úřad vlády České republiky, 
Kancelář veřejné ochránkyně práv, 2019; https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-
muzu/Aktuality/Prevence-sexualniho-obtezovani-ve-statni-sprave.pdf, 
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Sexuálního obtěžování se statisticky nejčastěji dopouštějí muži v nadřízených pozicích vůči 
ženám v podřízených pozicích. „Tento fakt úzce souvisí s dlouhodobě utvářenými a 
přetrvávajícími genderovými stereotypy a z nich vycházejícími očekáváními. Fenomén 
sexuálního obtěžování je tedy přímo spjat s nerovným postavením žen ve společnosti. Zároveň 
tyto nerovnosti reprodukuje a dále posiluje.“ (viz Příručka, s. 1-2).  

Příručka se vedle definice sexuálního obtěžování věnuje negativním důsledkům daného jevu 
na pracovišti z pohledu kvality vztahů i pracovního výkonu. Nabízí způsoby řešení a konkrétní 
nástroje, které mohou zaměstnavatelé – především státní úřady – využít k jeho odstranění. 
K preventivním opatřením patří zejména osvěta a školení, dále průzkumy výskytu sexuálního 
obtěžování, které poskytnou relevantní data k analýzám a zvolení vhodných opatření. Důraz 
je kladen na anonymitu, otevřená a spravedlivá pravidla zacházení s obětmi i pachateli 
sexuálního násilí a na jednoznačné a ověřitelné výsledky řešení případů obtěžování. V závěru 
analýzy navrhujeme opatření, která se o doporučení v příručce opírají.     

Primárním nástrojem řešení sexuálního obtěžování je dle příručky sběr dat formou 
dotazníkového šetření (Příloha č. 2). Dotazník umožňuje jednak sledovat rozptyl a intenzitu 
různých forem obtěžování na pracovišti, jednak, v případě doporučovaného pravidelného 
opakování šetření, umožní sledovat data v jejich chronologickém vývoji. Z pohledu ÚV jde 
mimo to o nástroj, jenž umožní sledovat data za jednotlivé rezorty a vzájemně je porovnávat. 

 

Řešení sexuálního obtěžování v MD (2016-2019)  

V roce 2016 bylo provedeno anonymní šetření výskytu sexuálního obtěžování dle jednotného 
dotazníku. Šetření bylo realizováno na celkem 11 rezortech, s tím že většina těchto šetření 
proběhla na konci roku 2016. Tohoto šetření se zúčastnilo i MD. Dotazník na šetření výskytu 
sexuálního obtěžování na pracovišti byl vytvořen Oddělením rovnosti žen a mužů Úřadu vlády 
ČR  a konzultován se Sociologickým ústavem Akademie věd České republiky. Dotazníkem byli 
osloveni všichni zaměstnanci a zaměstnankyně Ministerstva dopravy, odpověď poskytlo 
celkem 12 zaměstnanců a 16 zaměstnankyň z oslovených (7 % z oslovených). Z obdržených 28 
odpovědí zaměstnanců a zaměstnankyň vyplynulo, že 5 žen zaznamenalo na svém pracovišti 
nějakou z následujících forem sexuálního obtěžování: sexuálně orientované poznámky nebo 
gesta o těle či vzhledu uvedlo 5 žen, sexuálně podbarvené vtipy uvedlo 5 žen, nechtěný tělesný 
kontakt, přílišnou tělesnou blízkost osob uvedla 1 žena, pokus o tělesný kontakt přes jasné 
odmítnutí uvedla 1 žena, sledování/„okukování“ uvedly 2 ženy a nabídky na schůzky poté, co 
osoba dala jasně najevo, že o ně nemá zájem, uvedla 1 žena. 

Problematika sexuálního obtěžování je zapracována do vnitřních předpisů i Kolektivní 
dohody/smlouvy.  

ČR bude v brzké době (maximálně však do 2 let) implementovat směrnici Evropského 
parlamentu a Rady EU o ochraně osob, které oznamují porušení práva unie. V rámci této 
směrnice je povinností podniků s 50 a více zaměstnanci, „… vytvořit bezpečné kanály pro 
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oznamování aktivit porušujících právní předpisy EU“. 8  Tato směrnice rozšiřuje a doplňuje 
českou právní úpravu, nařízení vlády č. 145/2015 o opatřeních souvisejících s oznamováním 
podezření ze spáchání protiprávního jednání ve služebním úřadu. 

 

Příklady řešení sexuálního obtěžování na jiných rezortech 
 

Ministerstvo financí (MF) realizovalo dotazníkové šetření o sexuálním obtěžování, do kterého 
zapojilo i své podřízené organizace, již v roce 2016; v prioritách na rok 2021 už MF uvádí 
poměrně strukturovaný program boje s obtěžováním. „Všichni zaměstnanci mají povinnost se 
seznámit s příručkou k prevenci sexuálního obtěžování (ÚV). Nově přijatí zaměstnanci jsou 
povinně proškoleni v rámci adaptačního procesu na téma rovnost žen a mužů se zaměřením 
na diskriminaci, šikanu a sexuální obtěžování na pracovišti. Vedoucí zaměstnanci, členi a 
členky kárné/etické komise a zástupci odborové organizace jsou proškoleni na témata 
diskriminace, šikana sexuální obtěžování na pracovišti. Na úřadě je nastaven mechanismus 
monitoringu a řešení případů diskriminace, šikany a sexuálního obtěžování. Na úřadech jsou 
určené osoby, které se budou zabývat problematikou diskriminace, šikany a sexuálního 
obtěžování na pracovišti. Pověřené osoby jsou proškolené ze strany ÚV, popř. MF, a 
zaměstnanci se na ně mohou obracet v případě problému. Školení pověřených osob probíhá 
pravidelně. Vedoucí zaměstnanci přijímají opatření na zlepšení mezilidských vztahů na 
pracovišti.“ (Viz opatření „Zajistit vzdělávací aktivity zaměřené na témata diskriminace, šikana 
a sexuální obtěžování na pracovišti“ a „Přijímat opatření pro řešení případů nežádoucího 
chování na pracovišti“.9   

Ministerstvo obrany, které uvedlo, že v minulosti již proběhla obdobná šetření a v roce 2015 
sociologický průzkum, jehož součástí bylo i téma sexuálního obtěžování (Ministerstvo obrany 
uvádíme v kapitole o dobré praxi). Ministerstvo životního prostředí (MŽP) k plnění tohoto 
úkolu uvádí existenci pracovní pozice psychologa, na kterého se mohou zaměstnanci a 
zaměstnankyně obracet. MŽP dále disponuje pozici rezortního ombudsmana, který by měl 
řešit i otázky spjaté se sexuálním obtěžováním. Z šetření, které proběhlo roku 2016 na 
Ministerstvu spravedlnosti, vyplývá, že 5 % zaměstnanců, kteří se šetření zúčastnili, tj. 2 % 
z celkového počtu zaměstnanců, má zkušenost se sexuálním obtěžováním vůči vlastní osobě. 
Ministerstvo zvažuje zajištění anonymní schránky pro hlášení případů sexuálního obtěžování, 
zřízení funkce ombudsmana, na kterého se lze obrátit jako na osobu pověřenou řešením 
případů sexuálního obtěžování, nebo zajištění rezortního psychologa. 

 

 

                                                      
8 Směrnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2019/1937 ze dne 23. října 2019 o ochraně osob, které oznamují 
porušení práva: https://data.consilium.europa.eu/doc/document/PE-78-2019-INIT/cs/pdf.  
Srv. https://advokatnidenik.cz/2019/10/07/zeme-eu-ochrani-oznamovatele-nekalych-cinu/ 
9 Viz Priority rovnosti žen a mužů na rok 2021; Material_2021_Priority-rovne-prilezitosti.pdf 
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Příklady dobré praxe 
 
Jako příklad dobré praxe uvádíme situaci v Ministerstvu obrany ČR (dále jako MO) které je 
svou povahou a závazky, vyplývajícími z členství ČR v mezinárodních institucích (NATO), sice 
specifické, nástroje, které v daném kontextu využívá, ovšem nikterak specifické nejsou a 
dokazují prospěšnost jejich užití v praxi. Už roku 1997 byla zřízena pozice hlavního inspektora 
ochrany lidských práv (ombudsmana), který přijímá stížnosti obsahující údaje o závažném 
porušení lidských práv a svobod, o sexuálním obtěžování a dále např. o rasové či jiné 
diskriminaci, mučení, nelidském či ponižujícím zacházení nebo trestání. Ministerstvo 
kontroluje i místa, kam zasahuje působnost ministerstva (věznice vojenských útvarů, uzavřená 
oddělení psychiatrických oddělení vojenských nemocnic, policejní cely), tj. dokáže tuto agendu 
rozšířit na další oblasti ve své gesci. Mimo jiné se zaměstnanci mohou, v případě jakéhokoli 
nevhodného chování na pracovišti, obracet na odborníky z psychologické a duchovní služby. 

Druhý případ uvádíme zejména kvůli vhodnému organizačnímu zařazení pozice ombudsmana, 
přestože přesnější údaje a data o sexuálním obtěžování v rezortu nemáme. Ministerstvo vnitra 
(dále jen MV) zřídilo pozici ombudsmana, jehož agenda zasahuje jak do oblasti 
protikorupčních opatření, oznamování podezření ze spáchání protiprávního jednání ve 
služebním úřadu podle nařízení vlády č. 145/2015 Sb. (spolu s tzv. prošetřovatelem aj.), 
ochrany práv státních zaměstnanců, mediace i agendy rovnosti žen a mužů. Ombudsman v MV 
monitoruje a řeší případy sexuálního obtěžování. 10  Jeho zařazení do oddělení právního 
zabezpečení a služebního řízení kanceláře státního tajemníka se zdá být vhodné. Z této pozice 
je možné získávat informace, které se týkají služebního poměru zaměstnanců, snáze 
organizovat a zajišťovat monitoring sexuálního obtěžování a zároveň komunikovat 
s odpovědnými nadřízenými jednotlivých oddělení, odborů a sekcí. Žádoucí se jeví také spojení 
agendy rovnosti žen a mužů, jejíž součástí je tradičně téma integrity a důstojnosti 
zaměstnanců/kyň, mj. a především sexuálního obtěžování. Spojení existující pozice 
prošetřovatele a ombudsmana v jednom oddělení, tj. oddělení právního zabezpečení 
a služebního řízení Kanceláře státního tajemníka, umožňuje provázanou agendu koordinovat 
a snadněji dosahovat plnění úkolů vyplývajících z Vládní strategie pro rovnost žen a mužů a 
Rezortní strategie podpory rovnosti mužů a žen MV11.   

 

Genderový audit MD 
 
Genderový audit v Ministerstvu dopravy proběhl v rámci projektu „Implementace Vládní 
strategie pro rovnost žen a mužů a související aktivity“. Genderový audit zajistila organizace 
GIC NORA, přičemž Ministerstvo dopravy je realizátorem projektu. Audit proběhl v průběhu 
měsíců července až října 2018. Při realizaci auditu byly využity různorodé metody sběru a 
analýzy dat: 
                                                      
10 https://www.mvcr.cz/clanek/ombudsman-ministerstva-vnitra.aspx 
11https://www.mvcr.cz/clanek/resortni-strategie-podpory-rovnosti-zen-a-muzu-na-leta-2016-az-2020.aspx 
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 analýza interních dokumentů a jiných podkladových materiálů, 
 on-line dotazník, 
 individuální a skupinové rozhovory. 

 
On-line dotazník měl celkovou návratnost 63,3 %. Vzhledem k celkovému počtu zaměstnaných 
v době šetření, kterým byl distribuován dotazník (485), se jedná o počet, který můžeme 
považovat za reprezentativní.  
 
Jednou z oblastí zahrnutých do genderového auditu byla též oblast Kultura organizace a vztahy 
na pracovišti. Jak dotazníkové šetření, tak kvalitativní část poukazují na případy šikany a 
sexuálního obtěžování v Ministerstvu dopravy.  

Negativní chování 
 

 
 
Osobní zkušenost s šikanou má nebo mělo v minulosti 7,1 % (21) respondentů/ek. Třináct 
respondentů ve vztahu k původci šikany uvádí, že šlo o osobu v pozici nadřízeného, resp. 
představeného. Šest jich uvedlo, že šlo o osobu na stejné nebo nižší pozici v hierarchii 
organizace a dva uvedli, že šlo o obě varianty. 
 
Bližší analýza vzorku 21 respondentů: 

 služebního/pracovního zařazení: 15 respondentů vykonává službu, 6 respondentů je 
zaměstnáno v pracovním poměru. 

 gender: 15 šikanovaných zaměstnankyň, 6 respondentů je mužského pohlaví 
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 funkční zařazení: 15 respondentů nevykonává funkci představeného, 2 jsou ve funkci 
představených (výsledné číslo 17 oproti 21 je způsobeno nevyplněním kolonky 
„vykonáváte řídicí funkci“ v dotazníkovém šetření) 

 
Téměř jedna čtvrtina 23,2 % (68) dotazovaných uvedla, že se tato situace udála v případě 
jeho/její kolegy/ně, popřípadě že zaslechla, že se něco takového stalo, a tedy neindikují osobní 
zkušenost.  
 
Bližší analýza vzorku 69 respondentů: 

 služebního/pracovního zařazení: 63 respondentů vykonává službu, 5 respondentů je 
zaměstnáno v pracovním poměru. 

 gender: zodpovědělo 48 zaměstnankyň, 20 respondentů je mužského pohlaví 
 funkční zařazení: 32 respondentů nevykonává funkci představeného, 20 jsou ve funkci 

představených (výsledné číslo 52 oproti 68 je způsobeno nevyplněním kolonky 
„vykonáváte řídicí funkci“ v dotazníkovém šetření) 

 

Sexuální obtěžování 
 
Ve vztahu ke zkušenosti respondentů/ek dotazníkového šetření s nějakou formou sexuálního 
obtěžování (nevítané formy fyzického kontaktu sexuální povahy nebo vyzývavých pohledů, 
slovních poznámek a narážek) bylo či je 5 respondentek obětí sexuálního obtěžování. Jedná se 
převážně o ženy. 
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Prostředky obrany, které by respondentky a respondenti výzkumu v případě obtěžování volili, 
můžeme snadno vyčíst z následujícího grafu:  

 
Doporučení z genderového auditu 

 Zaměřit se na interní komunikaci, napříč odbory a odděleními  
 Podněcovat interpersonální komunikaci v rámci pracovních jednání/porad oddělení a 

odborů  
 Zajistit proškolení klíčových zaměstnanců/kyň v rozpoznávání a řešení negativního 

pracovního chování  
 Nastavit evaluační proces směrem k představeným  
 Zvážit využití služeb externího psychologa (forma DPP)  
 Využít týmovou supervizi coby podpůrný nástroj při řešení situací negativního chování 

na pracovišti 
 V platném Služebním předpisu č.13/2015 a Etickém kodexu č. 10/2012 je sice 

vymezena zásada vzájemného korektního jednání státních zaměstnanců/kyň a zákaz 
diskriminace nebo předsudečného jednání ve vztahu k veřejnosti, absentuje však 
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explicitní ošetření situací negativního pracovního chování na pracovišti (šikana, 
sexuální obtěžování). 

 Uveřejnit informace o tom, kdo je pověřen k řešení případů diskriminace či obtěžování 
na pracovišti, kde je umístěna schránka pro příjem oznámení, a uveřejnit odkaz na 
adresu elektronické pošty  

Koordinátorka (GFP) vypracovala plán implementace genderového auditu, který stanovuje 
harmonogram úkolů s větší či menší prioritou. Mnohá opatření byla podrobně rozpracována 
do Rezortní koncepce podpory rovnosti žen a mužů 2015–2020 a do navazující Rezortní 
strategie pro období 2021 – 2030, na jejíž přípravě se bude podílet Pracovní skupina rovných 
příležitostí žen a mužů Ministerstva dopravy.  

Doporučená opatření z Personální politiky, Platové politiky, Institucionálního zabezpečení 
politiky genderové rovnosti, Slaďování osobního a pracovního života a Kultury organizace a 
vztahy na pracovišti jsou také součástí jednotlivých analýz klíčových garantů projektu. Některá 
doporučení budou implementována v rámci zavádění systému řízení kvality, především v 
kritériu zlepšování č. 7 (Politika lidských zdrojů) a kritériu č. 8 (Adaptační proces). 

 

Další aktivity MD v oblasti prevence a řešení sexuálního 
obtěžování 
 

MD iniciovalo výzkum, jehož realizace se zhostilo Centrum dopravního výzkumu, v. v. i. (CDV), 
a který se kromě jiného zaměřil na rozdíly v chování žen a mužů s ohledem na osobní bezpečí 
v dopravě.  

Z rozsáhlé závěrečné zprávy citujme: „Kromě rozdílů v dopravní bezpečnosti má na vzorce 
mobility velký vliv vnímaná i reálná osobní bezpečnost. Ukazuje se, že nejvíce strachu v podzemní 
dráze či na autobusových zastávkách zažívají ženy, děti, starší lidé a fyzicky hendikepovaní jedinci. 
Obavy, které tyto skupiny obyvatelstva mají z pohybu v určitých veřejných prostorách, je vedou ke 
strategiím a preventivním opatřením v jejich mobilitě. Může jít o volbu specifických tras, vyhýbání 
se určitým lokalitám a preferenci alternativní trasy, omezení aktivit či pohybu večer po setmění 
apod. … Podle rozsáhlého celoevropského průzkumu Násilí na ženách: průzkum prováděný napříč 
EU se polovina všech žen v EU (53 %) alespoň občas vyhýbá některým situacím nebo místům, 
protože mají strach z fyzického nebo sexuálního útoku. 40 % žen se vyhýbá veřejným prostorům, 
pokud v nich nejsou přítomni další lidé a 37 % žen se záměrně vyhýbá určitým ulicím či oblastem 
ze strachu z fyzického či sexuálního napadení. Ze stejného důvodu neopouští bez doprovodu 
domov 14 % žen. … Umístění zastávek před parkovací plochy, prázdné budovy či jiná vylidněná 
místa bez známek lidské aktivity izoluje jedince čekající na dopravní spoj. Na specifické potřeby 
žen by se mělo myslet také při navrhování parkovacích ploch, jelikož ačkoliv je osobní automobil 
ženami vnímaný jako nejbezpečnější dopravní prostředek, jeho parkování ve vylidněných 
parkovacích objektech a plochách bývá zdrojem nezanedbatelného stresu a strachu.“ 12 

                                                      
12 Viz Závěrečná zpráva: Ženy v dopravě, MD ČR – CDV, 2019, s. 62 ann.  
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Pokračování výzkumu se zaměřilo na data získaná z v ČR dosud ojedinělého dotazníkového šetření. 
Ze závěrečné zprávy citujeme hlavní výsledky projektu. „Pocit bezpečí může souviset s reálnými 
zkušenostmi s různými nepříjemnými incidenty. Ukazuje se, že incidenty jsou genderované – 
fyzické napadení častěji zažívají muži, sexuální obtěžování naopak výrazně více ženy, krádež není 
genderově specifickou zkušeností. Slovní napadení je nejrozšířenějším incidentem, zažilo jej 40 % 
mužů a 33 % žen.“ Se sexuálním obtěžováním v dopravě má dle průzkumu zkušenost 15 % žen a 4 
% mužů. „Jak jsme předpokládali,“ uvádí dále citovaná Zpráva, „… také pocit osobního bezpečí v 
našich datech vychází jako zásadnější faktor pro ženy oproti mužům. Velký rozdíl představuje pro 
ženy cestování ve dne versus cestování v noci. Při cestování v noci vystoupí nerovné postavení žen 
a mužů z hlediska příležitostí v dopravě a mobilitě. Obecně můžeme říci, že ženy mají oproti 
mužům výrazně citlivější práh či menší toleranci vůči prostoru pocitově snižujícímu osobní bezpečí. 
V městském a dopravním plánování by s tímto faktem mělo být pracováno na všech úrovních.“13 

Data a jejich analýza mohou být základem uplatnění konkrétních politik a nástrojů státních úřadů 
i soukromých subjektů podnikajících ve veřejné i soukromé dopravě. Tzv. inkluzivní doprava 
předpokládá, že pochopíme způsoby chování jednotlivých skupin společnosti v dopravě, jejich 
možnosti, preference či obavy a zahrneme je do plánování a výstavby dopravní infrastruktury jako 
celku. V současnosti víme, jaké jsou potřeby žen v dopravě mj. s ohledem na pocity bezpečí a 
naopak zranitelnosti, pokud jde např. a zejména o sexuální násilí. Záleží pouze na ochotě relevantní 
výsledky výzkumů převzít na rozhodujících místech. Tento předpoklad je nicméně problematický 
už z toho důvodu, že na rozhodujících místech sedí velmi homogenní skupina (středostavovští 
muži), která prozatím nevykazovala větší míru empatie vůči oprávněným zájmům jiných skupin. 
Teorie – analýzy i koncepční materiály, v nichž se již odráží potřeba věnovat agendě rovnosti (i 
sexuálního obtěžování) náležitou pozornost, zatím není následována praxí.       

MD v uplynulém roce reagovalo na problém, který byl opakovaně medializován a týkal se 
sexuálního obtěžování žen v autoškolách. Pracovní skupina vznesla podnět na Odbor agendy 
řidičů MD s návrhem na: (1) proškolení instruktorů v oblasti etického kodexu včetně oblasti 
prevence sexuálního obtěžování a sdělení informací o psychických důsledcích, které sexuální 
obtěžování s sebou nese, (2) klientky/klienty ze strany autoškoly informovat, jak postupovat v 
případech, kdy dojde vůči nim k sexuálnímu obtěžování nebo jinému nevhodnému chování. 
Připomínky k proškolení instruktorů a k tomu, jak by měly autoškoly k této problematice 
přistupovat, byly předány Profesnímu sdružení autoškol a Asociaci autoškol České republiky. 
Těmto dvěma organizacím byly také předány informace a kontakty na pracovní – odborné 
garanty MD (Ondřej Bis, Vít Strobach). V současné době asociace i sdružení intenzivně, podle 
vlastních slov, pracují na řešení problému. 

S ÚV ČR jsme rozvinuli spolupráci ohledně výzkumu, neboť úřad ve spolupráci s agenturou 
šetření veřejného mínění realizuje výzkum sexuálního obtěžování v dopravě, jehož výsledky 
by měly být známy do konce roku 2021. Data, získaná tímto šetřením, budou doplňovat svrchu 
zmíněné výzkumy a místy prohlubovat vědomosti o zkušenostech různých skupin společnosti 
z cestování veřejnou dopravou.  

 

                                                      
13 Viz Závěrečná zpráva: Dopravní chování žen v datech, MD ČR – CDV, 2020, s. 61 ann.  
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Analýza dotazníkového šetření 
 

Úvod 
Sexuální obtěžování zažila podle průzkumů značná část české populace, zvláště mladých žen, 
ale jeho případy se nevyhýbají mužům ani dalším věkovým skupinám.14 Porozumět danému 
fenoménu, kultivovat diskuzi, důsledně řešit nejen jednotlivé kauzy, ale i sociální 
a psychologické podmínky jeho vzniku i jeho důsledky, je cílem všech demokratických institucí. 
Po vzoru starých zemí EU, Skandinávie a USA, a s jistým zpožděním za nimi, se na českých 
akademických ústavech realizují první výzkumy. Díky nim víme, že sexuální obtěžování 
představuje problém na pracovištích soukromého i veřejného sektoru. 15  Citlivější přístup 
k tématu zaznamenáváme v seriózních médiích a obecně veřejné diskuzi – byť ta je, jak ještě 
zmíníme, poměrně ostře polarizována. Objevují se nezávislé iniciativy a organizace zabývající 
se prevencí sexuálního obtěžování i následnou péčí o jeho oběti. S jistými úskalími roste 
empatie zaměstnavatelů vůči diskriminačním praktikám na pracovištích, včetně agendy 
rovných práv mužů a žen a stereotypům, z nichž sexuální obtěžování pramení. Důležitým 
hráčem na tomto poli se stávají odbory.  

Přesto, jak lze pozorovat (nejen) v českém prostředí, progresivní vývoj není zaručený a 
nezvratný, a kromě potřebné osvěty, je nutné budovat a zabezpečovat institucionalizované 
nástroje prevence, zjišťování a eliminace sexuálního obtěžování jako jevu, který má často 
nedozírné následky na integritu jeho obětí, rozkládá pracovní kolektivy a narušuje jejich 
efektivitu.  Abychom byli schopni včas identifikovat hrozby spojené se sexuálním obtěžováním, 
je zapotřebí pravidelně zjišťovat názory a zkušenosti zaměstnanců/kyň.  

Šetření, které jsme v MD provedli v termínu 27. 8. – 14. 9. 2020, vychází z Rezortní koncepce 
podpory rovnosti žen a mužů do roku 2020, resp. Vládní strategie pro rovnost žen a mužů v 
České republice na léta 2014–2020, a vzniklo na půdorysu projektu, jenž má za cíl 
implementovat jeho priority.16 Konkrétně jde o oblast koncepce č. 4. Důstojnost a integrita 

                                                      
14  Srv. Persefona. 2016. Sexuální násilí nebo obtěžování zažilo 39 % Čechů. Dostupné z: 
http://www.persefona.cz/sexualni-nasili-nebo-obtezovani-zazilo-39-cechu. Dle mezinárodního výzkumu zažije 
v ČR za svůj život různé formy sexuální obtěžování dokonce 51 % žen. Blíže viz 
https://fra.europa.eu/en/publications-and-resources/data-and-maps/survey-data-explorer-violence-against-
women-survey 
15  Výzkumy v ČR se v posledních letech soustředí zejména na vysokoškolské prostředí. Srv. PAVLÍK, Petr, 
SMETÁČKOVÁ, Irena, Sexuální obtěžování na vysokých školách: Teoretické vymezení, metodologický přístup, 
výzkumné výsledky, in: Sociologický časopis. 47 (2): 361–386. Dostupné z: 
https://sreview.soc.cas.cz/pdfs/csr/2011/02/06.pdf; VOHLÍDALOVÁ, Marta (ed.), Sexuální obtěžování ve 
vysokoškolském prostředí: analýza, souvislosti, řešení. Praha: Sociologický ústav AV ČR, 2010. Ohledně dalších 
výzkumů zaměřených na jiná pracoviště lze bohužel odkázat jen na starší výzkum, který ukázal, že závažné formy 
sexuálního obtěžování na pracovišti zažívá 13 % žen a 4 % mužů (Sociologický ústav Akademie věd: Obtěžování 
žen a mužů a sexuální obtěžování v českém systému pracovních vztahů. 2005). Dostupné 
z: http://www.mpsv.cz/files/clanky/1699/obtezovani.pdf.; Srv. Křížková, Alena, Maříková, Hana, Uhde, Zuzana 
(eds.) 2006. Sexualizovaná realita pracovních vztahů. Analýza sexuálního obtěžování v České 
republice. Praha: Sociologický ústav AV ČR. 
16 Projekt OP Z Implementace Vládní strategie pro rovnost žen a mužů a související aktivity Ministerstva dopravy 
(CZ.03.1.51/0.0/0.0/15_028/0006289) 
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žen a mužů a jejího specifického cíle: Provádět, vyhodnocovat a zveřejňovat anonymní 
průzkumy na výskyt negativního pracovního chování v rezortu. Odbor rovnosti žen a mužů ÚV 
ČR (dále jen „Odbor rovnosti“) doporučuje konat dané výzkumy jedenkrát za dva roky.  

MD částečně tento úkol splnilo, neboť aktuálním šetření navazuje na zjištění genderového 
auditu z roku 2018, jehož cíle byly ovšem širší a data v oblasti sexuálního obtěžování mnohem 
omezenější. 17  (Z tohoto důvodu nelze výsledky porovnat a sledovat vývoj jevu v čase. 
Doporučení, která vyplynula z auditu a jsou nadále relevantní, zmíníme níže.) Náš rezort je 
prvním, který realizoval ambicióznější šetření podle nových doporučení a standardizovaného 
dotazníku „Odboru rovnosti" mužů a žen ÚV ČR.18 Dotazník byl částečně upraven a rozšířen 
tak, aby odpovídal potřebám MD (vzor obou dotazníků zařazujeme jako přílohy č. 4 a č. 5). 
Vyslyšeli jsme ovšem i žádost „Odboru rovnosti“ a nezasahovali do formulace otázek 1–15 
v tabulce Bloku A dotazníku, aby bylo možné získaná data porovnat s výsledky šetření na 
dalších rezortech.  

 
Základní otázky 
 

Na začátku uveďme, s jakými otázkami či soubory otázek jsme přistoupili k analýze dat, 
abychom jednak identifikovali jev jako takový, byli schopni postihnout různé skupiny 
zaměstnanců/kyň v rolích oběti a (vzhledem k zaměření dotazníku v mnohem menší míře) 
pachatelů/ek a nabídli opatření, která budou podložena exaktními výsledky: 

1) Jak časté jsou zkušenosti zaměstnanců/kyň MD  se sexuálním obtěžováním a jakou mají tyto 
zkušenosti povahu? 

2) Existují rozdíly ve vnímání sexuálního obtěžování u žen a u mužů? Jakou roli hraje věk 
respondentů/rek a jejich pracovní zařazení? 

3) V jakém pracovním postavení jsou pachatelé sexuálního obtěžování vůči svým obětem 
a jaké formy obtěžování souvisí s pohlavím pachatelů/obětí?  

4) Jaká je informovanost zaměstnanců/kyň úřadu o podávání stížnosti na negativní jednání 
(sexuální obtěžování) na pracovišti? Jak jsou zaměstnanci/kyně informovaní o existenci 
opatření a institucí, které se týkají kodifikace, prevence a řešení případů sexuálního obtěžování 
na MD ? Existují rozdíly mezi informovaností řadových zaměstnanců/kyň a představených? 

5) Jakou míru důvěry úřad v daném kontextu mezi zaměstnanci požívá? Které 
instituce/nástroje zaměstnanci při nahlašování stížností preferují?  

6) Jaké další formy diskriminace zaměstnanci/kyně MD zažívají ve svém pracovním životě? 

 

                                                      
17  Dostupné na adrese: https://esf2014.esfcr.cz/dap/LW/Views/Core/Detail?action=get&id=a9c07a6f-8f2b-
4464-837c-4452286fdb96&idbo=f42266a2-71fa-4be1-8242-eda4dd92cb4c&idForm=72365cd6-f664-4c8f-8b75-
c637c9bfc32b# 
18  Viz publikace Prevence sexuálního obtěžování ve státní správě https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-
prilezitosti-zen-a-muzu/Aktuality/Prevence-sexualniho-obtezovani-ve-statni-sprave.pdf 
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Sexuální obtěžování, pachatelé a oběti – terminologie 
 

S výzkumy sexuálního obtěžování je spojena celá řada metodologických a terminologických 
problémů. V analýze používáme termíny, které jsou provázeny jak epistemologickými tak 
sémantickými rámci. Přestože naším záměrem není přispívat do dlouholeté akademické 
diskuze, zmiňme na úvod některá omezení a interpretační možnosti. V prvé řadě jde o 
samotný pojem „sexuální obtěžování“, který je zatížen problematickými konotacemi. Sexuálně 
obtěžující chování bývá chápáno v užším slova smyslu, tedy jako akt podmíněný sexuální 
touhou. Současné výzkumy poukazují na fakt, že to, co bývá označováno jako sexuální 
obtěžování, je především projevem nerovnosti, resp. uplatňováním mocenské převahy 
pachatele nad jeho obětí a důsledkem kulturně zakotvených předsudků o ženách a mužích. 
„Obtěžování“ navíc sémanticky odkazuje k aktivnímu fyzickému nátlaku ze strany pachatele, 
což omezuje podoby daného jevu, který je přesněji definován jako sexismus, resp. genderově 
podmíněné násilí. 

Přesto, především kvůli tomu, že „sexuální obtěžování“ má, na rozdíl od jiných termínů, svou 
tradici v české veřejné diskuzi, drží se jej české právo i metodologické příručky pro úřední 
orgány (viz dále), budeme termín používat i my. Pojem je zakotven v zákoně č. 198/2009 Sb., 
tj. v tzv. Antidiskriminačním zákoně, jenž je pro danou agendu stěžejní legislativní úpravou. 
Jev jako takový můžeme zařadit pod shrnující termíny diskriminace a obtěžování, které ve 
zmíněných předpisech a smlouvách naopak zavedeny jsou. 

Pojem „oběť“ nese rovněž problematické konotace, které mohou způsobit, že jsou lidé – coby 
objekty sexuálního obtěžování – považováni za pasivní diváky vlastního údělu. To jednak 
v mnoha případech neodpovídá realitě, ale také pomáhá reprodukovat genderové stereotypy 
(slabá, pasivní atp. žena; silný, aktivní atp. muž). Pojem „pachatel“ je obvykle definován 
kriminalistickým, resp. trestně právním diskurzem, přičemž trestní zákoník chápe pachatele 
jako někoho, „… kdo svým jednáním naplnil znaky skutkové podstaty trestného činu nebo jeho 
pokusu či přípravy, je-li trestná.“ 19  V našem případě ovšem mluvíme o hypotetickém 
pachateli, abstraktní osobě, která odkazuje k datům kvantitativní analýzy, resp. dotazníkového 
výzkumu. Jak v případě „oběti“ tak „pachatele“ je v daném žánru příliš obtížné termíny 
nahradit či slovně opisovat, takže je, byť s vědomím jejich problematičnosti, budeme 
v následujícím textu používat.      

Četnost zkušeností se sexismem u mužů a žen 
Blok A dotazníku 

Dotazník byl distribuován prostřednictvím elektronického rozhraní Survio a pro zájemce byl 
k dispozici rovněž v papírové podobě. Survio dlouhodobě zajišťuje šetření v soukromých i 
státních institucích, včetně MV ČR a je považováno za bezpečné vzhledem k riziku úniku dat i 
zachování jejich naprosté anonymity. Pro odevzdání papírové formy dotazníku byla určena 
schránka, která se nachází mimo kamerové systémy. Termín šetření byl stanoven na 27. 8. – 
14. 9. 2020.  Výzkumu se účastnilo 145 respondentů/tek, z čehož bylo 88 žen a 57 mužů (tj. 

                                                      
19 Trestní zákoník 40/2009 Sb. Část první, hlava II, díl 4, § 22 Pachatel 
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60,7 %/39,3 %). Během vyplňování dotazníku mělo 80 představených, z toho 24 žen a 344 
zaměstnanců, z toho 195 žen. Dotazník vyplnilo 25 představených (tj. 31,25 %) a 120 
zaměstnanců/kyň (tj. 34 %). Ze všech představených zpracovalo dotazník 47 % respondentek 
a 24,5 % respondentů. Z celkového počtu řadových zaměstnankyň vyplnilo dotazník 39,5 %, 
z celkového počtu řadových zaměstnanců to bylo 28 % mužů.  

Doplňme, že účast v našem dotazníkovém šetření byla ve srovnání s dosavadními šetřeními 
v podobných institucích vysoká. 

Základní údaje a zároveň odpověď na jednu z primárních otázek výzkumu, která se týkala 
genderových aspektů sexuálního obtěžování, představujeme níže formou přehledných grafů 
(č. 1–4). Výsledky vznikly korelováním dat z odpovědí v Bloku A (otázky 1–15) 
a respondenty/kami uvedeným pohlavím. 

V grafu č. 5 vidíme, že se respondenti/ky nejčastěji setkali s: 

a) nevhodnými až zesměšňující poznámkami o mužích či o ženách (jejich schopnostech, 
vzhledu, postavení atd.) (cca 17 %, přičemž v téměř 14 % šlo o opakovanou zkušenost),  

b) sexuálně laděnými příběhy nebo vtipy o sexu, včetně příběhů a vtipů o homosexuálním 
sexuálním chování (cca 23 %, z čehož v cca 15 % šlo o opakovanou zkušenost),  

c) materiály, které zobrazovaly ženy či muže jako sexuální objekty (cca 23 %, v 11 % se 
jednalo o opakovanou zkušenost).  

V necelých 10 % se respondenti/ky setkali s nevhodným či zesměšňujícím popisem těla či 
vzhledu. Zhruba v 8 % případů šlo nevhodné dotýkání (3,4 % opakovaně) – narušování 
osobního prostoru a vtahování do diskuze o sexu (5,5 % opakovaně). 

 

Graf č. 1 ukazuje podíl respondentů/tek, kteří měli zkušenost se sexuálním obtěžováním (52), 
z celkového počtu respondentů/tek (145); Graf č. 2 ukazuje podíl respondentů/tek 
na souhrnném počtu osob (52), které uvedly kladnou odpověď alespoň na jednu otázku 
uvedenou v tabulce Bloku A (28ž/24m). Graf č. 3 a č. 4 ukazuje podíl podíly osob ze skupiny 
ženy/muži, které (ne)mají zkušenost se sexismem. 
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Graf č. 1                                                                                Graf č. 2 
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Materiál byl zpracován v rámci projektu Implementace Vládní strategie pro rovnost žen a mužů a související 
aktivity Ministerstva dopravy“, registrační číslo projektu: CZ.03.1.51/0.0/0.0/15_028/0006289, který byl 
financován z Operačního programu Zaměstnanost. 

 

Graf č. 5. Četnost zkušeností s jednotlivými projevy chování označených v otázkách 1 až 15  

Bloku A zvláště u žen a u mužů 

 

 

Vysvětlivky (celé znění otázek č. 1 – 15 Bloku A viz příloha č. 3):   
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Věk 
 

Dalším důležitým aspektem zjišťování a prevence sexuálního obtěžování je věk. Otázka zněla, 
jestli a jak se mění množství a kvalita zkušenosti mezi různými věkovými skupinami 
zaměstnanců/kyň. Díky zjištění můžeme lépe zacílit opatření k identifikaci případů obtěžování 
a jejich prevenci.  

Tabulka č. 1 popisuje celkový výskyt zkušeností se sexistickým jednáním vzhledem k věku, 
rozděleno na ženy a muže (jednotlivé věkové kohorty viz graf č. 25 – 32 v příloze č. 2)

 

  

Vzhledem k výsledkům podobně zaměřených výzkumů v zahraničí i v ČR nepřekvapí, že nejvíce 
zkušeností mají ženy v nejmladších věkových kohortách. 20  Zatímco ve dvou nejmladších 
věkových kohortách dominují, byť ne absolutně, ženy, ve věku 36-40 jsou to muži a v dalších 
dvou kategoriích (41-45 a 46-50) jsou počty mužů a žen zhruba vyrovnané (přehledně viz 
následující grafy č. 6-8 ). Velmi zřetelná je i proměna zkušenosti s jednotlivými formami 
sexuálního obtěžování. Právě u mužů posledních dvou zmíněných věkových skupin se ovšem 
setkáváme s výše nastíněným způsobem aberantního čtení dotazníku, se kterým se tak 
musíme i nadále analyticky a interpretačně vypořádávat. Neznamená to, že muži ve věku 36-
50 let odpovídali ze svého pohledu nepravdivě. Jejich hodnocení ovšem v některých případech 
kořenilo v silném apriorním stanovisku ke zkoumanému jevu, resp. v tzv. silném názoru.  

V dalším kroku se zaměříme na srovnání dat, která ověří, jak byly zkušenosti 
respondenty/kami chápány a prožívány a jak se vlivem prožité zkušenosti dále zachovali.  
 
 

                                                      
20 Srv. Nyklová 2016. 
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Graf č. 6-8. Zkušenosti dle věku a pohlaví respondentů/tek (věk 24-30; 31-35 a 36-40)  

Graf č. 6 (24–30 let) 

 

 

Graf č. 7 (31–35 let) 
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Graf č. 8 (36–40 let) 

 

Pachatelé 
 

Pachatele sexuálního obtěžování jsme z dostupných dat schopni identifikovat spíše obecně. 
S ohledem na pracovní zařazení pachatelů se jednalo o 19 % představených, 8 % v podřízené 
pozici, 59,5 % ve stejné pozici a v 13,5 % případů šlo o jiné pracovní zařazení (jiná sekce, externí 
pracovníci, aj.). Důležitým zjištěním je to, že pokud byl pachatel v roli představeného, jednalo 
se v naprosté většině o muže (6 ze 7 případů), přičemž obětí byla vždy žena (v jednom případě 
nebylo pohlaví pachatele zmíněno).21 Ve 3 případech pak tyto ženy uvedly, že se pachatelům 
po prožité zkušenosti snažily vyhýbat. Ve více než polovině případů uvedly respondentky 
nevhodné až zesměšňující poznámky, ale objevil se i případ nevhodných doteků a poskytnutí 
výhod podmíněných intimním sblížením. Pokud byly pachatele v roli podřízených, šlo ve dvou 
ze tří případů o ženy a případy se týkaly komentování sexuální orientace a vtipů se sexuálním 
obsahem (v jednom případě nebylo pohlaví pachatele zmíněno). Rozložení forem sexuálního 
obtěžování u respondentů/tek, kteří za pachatele uvedli kolegu/yni ve stejné pracovní pozice, 
uvádíme v následujícím grafu č. 9. Uveďme, že v 19 případech z 22 byli v roli pachatelů muži, 
ve dvou ženy a v jednom nebylo pohlaví pachatele/ky zmíněno.  

 

 

                                                      
21  Na tomto místě je nezbytné zmínit metodologický problém analýzy. Otázka „Kdo vůči Vám toto chování 
směřoval? (Pokud jste se setkal/a s více projevy, zvolte odpověď, která postihuje nejvíce z nich.)“ je směřována 
ke zjištění kvantity zkušeností. Naopak následující otázka „Vyberte JEDEN konkrétní projev chování z bloku A, 
který na Vás měl zásadní negativní dopad. (Zapište ho pomocí číslice z Bloku A)“ se váže na kvalitu zkušenosti, tj. 
na jedinou zkušenost, která ovšem měla „zásadní negativní dopad“. Další šetření se budou muset tímto a 
některými dalšími metodologickými problémy dále zabývat a případně upravit formulace otázek.  
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Graf č. 9 Formy sexuálního obtěžování ze strany pachatelů ve stejné pracovní pozici 

 

 

Emoční prožitek a reakce zaměstnanců/kyň 
 
Dosud jsme zkoumali pouze data, která se vztahovala k pohlaví, věku a jednotlivým 
zkušenostem. Abychom porozuměli lépe tomu, jestli a jakým způsobem zaměstnanci/kyně 
ministerstva emočně zkušenosti prožívají a jak na ně reagují, musíme srovnat data získaná 
z dalších odpovědí na otázky v tabulce Bloku A dotazníku, zejména s odpovědí na otázku č. 5: 
„Jaký pocit ve Vás vyvolala tato zkušenost?“ a č. 6.: „Jak jste na zkušenost s chováním 
reagoval/a?“. V obou případech byla otázka zacílena na jednu konkrétní zkušenost, která měla 
největší negativní vliv („Otázka se vztahuje k zásadnímu negativnímu projevu chování“).  
 

Graf č. 10 ukazuje celkové rozložení emočních reakcí na zkušenosti s dotazovaným jednáním 
mezi muži a ženami 
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Graf č. 11 ukazuje počet negativních emočních reakcí žen na konkrétní typy zkušeností

 

 

Graf č. 12 ukazuje počet negativních emočních reakcí mužů na konkrétní typy zkušeností  

 

Poměr žen a mužů, kteří v dotazníku zaznamenali negativní emoční prožitky, je 19 ku 8, tj. cca 
70 % - 30 %. V grafech č. 10–12 vidíme mnohem patrnější rozdíly v uvedených odpovědí mužů 
a žen než dosud.  Ve všech negativních emočních reakcích na prožitou zkušenost jsou ženy 
zastoupeny častěji. Nejčastěji šlo o odpověď „Byl/a jsem naštvaná“. Ženy reagovaly 
„naštvaně“ zejména na nevhodné a zesměšňující poznámky, znevažující až urážlivé chování, 
nevhodný popis těla a nevhodné dotyky. Oproti tomu muži, pokud pociťovali negativní emoce, 
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uváděli především pocit nepříjemnosti/poníženosti, i zde ovšem v méně případech než ženy. 
U mužů se jednalo o reakci na nevhodný či zesměšňující popis těla. Tento pocit je u žen 
víceméně rovnoměrně rozvrstven do více kategorií, s menší odchylkou směrem vzhůru v grafu 
u znevažujícího, až urážlivého způsobu jednání. 

Zastavme se u odpovědi „jiné“ v grafu č. 10. Jednak kvůli její statistické významnosti, jednak 
kvůli obsahu slovních odpovědí, které jsou pro genderový aspekt problému symptomatické.  
Z deseti slovních odpovědí uvedlo osm respondentů, že jim prožitá zkušenost nevadila, či že 
šlo o pozitivní/přirozený jev. Zbylí dva muži popsali zkušenost jako negativní emoční zážitek. 
Z pěti žen – respondentek zkušenost nevyvolala ve třech případech žádný pocit (v jednom 
případě uvedla respondentka, že neprožívala nic negativního a jedna „nic z výše uvedeného“). 
Lze tvrdit, že pokud ženy měly potřebu se svými slovy vyjádřit k pocitům, deklarovaly většinou 
emoční neutralitu. Z odpovědí mužů identifikujeme potřebu se vymezit proti tomu, aby byl 
daný prožitek kategorizován jako sexuální obtěžování. Zkušenostem proto byly v některých 
případech připisovány pozitivní konotace (např. „zasmál jsem se“, “vtip mne pobavil“, 
“pozitivní“), v ostatních případech muži – respondenti vyjadřovali především neutrálnější 
postoj či zlehčení (např. „nevadilo to“, „stane se“). 

Vedle pocitů, které analyzované zkušenosti vyvolaly, jsme položili otázku, jak se vzhledem 
k prožitku respondenti/ky zachovali.   

 

Graf č. 13 popisuje reakci těch, kteří měli nejméně jednu zkušenost se sexismem a odpověď 
zaznamenali. Slovně zaznamenány odpovědi „jiné“ jsou vypsány pod grafem (rozděleno 
muži/ženy). 

 

 

Slovní odpovědi v kategorii „jinak“: 
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m: Nezajímá mě to. 

m: Řekl jsem podobný vtip. 

m: Nebylo co řešit. 

ž: Hovorem s dotyčnou osobou v soukromí, že tento způsob je mi nepříjemný. 

ž: Vyřešilo se to neformálně tím, že bylo osobě vynadáno a pracovník dal dámy z PC pryč. 

ž: S danou osobou se vždy víceméně řešili jen pracovní záležitosti, občas i něco mimo práci, od 
té doby se s ní probírají výhradě pracovní záležitosti. 

ž: Nereagoval/a. 

ž: Přestala jsem chodit na … (jde o jednu ze služeb poskytovanou zaměstnancům/kyním 
v budově MD, z důvodů anonymity neuvádíme konkrétní formulaci). 

ž: Vysvětlila jsem dané osobě, že toto chování je "přes čáru". 

 

Z hlediska úřadu by se mohlo zdát, že nejdůležitějším zjištěním jsou data z kategorie „změna 
zaměstnání“. Tyto hodnoty jsou, jak vidíme, nízké. Naopak největší počet respondentů/tek 
odpovědělo, že „nic neudělali“. 

Představení x řadoví zaměstnanci  
 

Jedním z často skloňovaných témat v souvislosti se sexuálním obtěžováním je zneužití moci 
vedoucích (představených) vůči řadovým zaměstnancům/kyním. V dalším kroku jsme se proto 
pokusili zjistit, zda jsou odlišné zkušenosti představených a řadových zaměstnanců/kyň. První 
a nejpodstatnější rozdíl se ukazuje při pohledu na počet respondentů/tek v roli představených 
a řadových zaměstnanců/kyň, kteří odpověděli kladně alespoň na jednu otázku v tabulce 
Bloku A. Z představených to byla větší polovina (52 %, 13 z 25); ze 120 řadových 
zaměstnanců/kyň pouze necelá třetina (32,5 %, 39 ze 120). Zkušenosti těchto 13, resp. 39 
ovšem byly v mnoha případech vícečetné. 
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Graf č. 14 popisuje celkovou strukturu zkušeností představených a řadových 
zaměstnanců/kyň    

 

Graf č. 15. Přestavení: struktura zkušeností, rozděleno na muže a ženy 

 

Graf č. 16. Řadoví zaměstnanci/kyně: struktura zkušeností, rozděleno na muže a ženy 
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Kromě výše uvedeného je celková struktura zkušeností podobná. Nejčastějším typem jsou 
v obou případech nevhodné narážky na tělo, vtipy o sexu a zobrazení žen/mužů jako 
sexuálních objektů. U řadových zaměstnankyň jsme svědky nejen většího zastoupení 
zkušenosti žen než mužů s jednáním, které jsme zvyklí posuzovat přísněji, tedy s nevhodným 
dotýkáním. Toto tvrzení platí i o větším relativním podílu u žen, řadových zaměstnankyň, 
oproti představeným ženám. To, co jsme schopni z dat vyčíst, se týká především první 
možnosti, tedy loajality k zaměstnavateli, kterou posoudíme v dalším oddíle analýzy společně 
s informovaností o různých nástrojích a opatřeních prevence a řešení negativního jednání na 
pracovišti, resp. obtěžování. 

 

Informovanost a důvěra 
Blok B dotazníku 

Nejprve budeme posuzovat míru informovanosti o jednotlivých institucích a opatřeních, 
kterými úřad (ne)disponuje, aby mohl řešit prevenci sexuálního obtěžování, resp. stížnosti i 
následnou péči o oběti obtěžování. Následně zhodnotíme data, která vypovídají o důvěře 
zaměstnanců/kyň ve schopnost úřadu stížnosti bezodkladně a řádně řešit. Tyto oblasti 
dotazování jsme do šetření zahrnuli s úmyslem lépe posoudit, jestli jsou zaměstnanci/kyně na 
základě svých znalostí schopní/é obracet se v případě potřeby na relevantní interní orgány a 
jestli důvěřují schopnosti úřadu se s obtěžováním adekvátně vypořádat.  

V grafu č. 17 nejprve ukažme souhrnná data, která ukazují, jaké jsou znalosti všech 
respondentů\tek o nástrojích, opatřeních a institucích, které má v našem kontextu k dispozici. 
Následující grafy č. 18 a č. 19 rozdělí respondenty/ky na představené a řadové 
zaměstnance/kyně. Otázka, která stála za tímto postupem, byla, jestli a do jaké míry se míra 
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informovanosti v hierarchii ministerstva liší. Výsledky patří k jedněm z nejpřekvapivějších, ke 
kterým jsme v našem dotazníkovém šetření došli. 

 

Graf č. 17. Informovanost zaměstnanců/kyň o institucích/opatřeních v kontextu řešení 
problematiky sexuálního obtěžování 

 

Z celkových zjištění vyplývá v prvé řadě fakt, že valná většina respondentů/tek o opatřeních, 
institucích a předpisech neví. 

Pokud posuzujeme pouze ty nástroje vzdělávání, prevence a řešení případů obtěžování, které 
v Ministerstvu dopravy ČR existují, zjistíme, že o existenci pověřené osoby, resp. o 
prošetřovateli, ví jen o něco málo více, než čtvrtina zaměstnanců. Necelá pětina dotázaných 
se domnívá, že v MD existuje vstupní vzdělávání. O něco méně je respondentů/tek, kteří/ré 
odpověděli, že vstupní vzdělání s danou tématikou není. 

V dalším kroku, graf č. 18 a č. 19, rozdělujeme respondenty dle kategorií představení/řadoví 
zaměstnanci/kyně. 

Graf č. 18. Informovanost představených o nástrojích prevence a řešení sexuálního 
obtěžování  
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Graf č. 19. Informovanost řadových zaměstnanců o nástrojích prevence a řešení sexuálního 
obtěžování 

 

Nejdůležitějšími zjištěními, která vychází ze srovnání daných skupin respondentů/tek, je za a) 
představení jsou přesvědčeni o důležitosti zakotvení sexuálního obtěžování v etickém kodexu 
ještě více, než řadoví zaměstnanci (68 % resp. 63 %), b) o pověřené osobě v úřadě ví jen 24 % 
řadových zaměstnanců/kyň (oproti 44 % představených), c) s existencí anonymní schránky je 
seznámeno 36 % řadových zaměstnanců (oproti 52 % představených) d) více než třetina 
představených je přesvědčena o tom, že je problém sexuálního obtěžování zařazen ve 
vstupním vzdělávání.  
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Z následujícího grafu (č. 20) vyplývá, že více než polovina respondentů/tek neví, jak formálně 
správným způsobem stížnost podat.  

 

Graf. č. 20 Informovanost o způsobu podání stížnosti formálně správným způsobem 

 

Graf č. 21 Důvěra v řádné a bezodkladné řešení stížnosti 

 

 

Preference při podávání stížností 
Blok C dotazníku  

 

Vedle důvěry a informovanosti jsme se respondentů/tek dotazovali na to, jaké instituce a 
opatření by považovali za vhodné, pokud jde o nahlášení sexuálního obtěžování. I v tomto 
případě jsme vedle celkového rozvrstvení responzí odlišili skupinu (řadových) zaměstnanců a 
představených. V tomto případě se ukázaly být preference jednotlivých odpovědí srovnatelné, 
nikoliv však zcela shodné. Bráno z hlediska všech responzí je vedle anonymní schránky nejvíce 
preferovanou variantou ombudsman, zhruba 72 % resp. 66 % dotazovaných tyto instituce 
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považuje za nejvhodnější. Pokud se zaměříme zvlášť na skupinu řadových zaměstnanců/kyň a 
zvlášť skupinu představených, vidíme, že dochází k proměně na prvním a druhém místě 
z hlediska počtu responzí preferujících ombudsmana a anonymní schránku (viz graf č. 23). 
Nejméně preferovanou variantou se u obou skupin ukázal být prošetřovatel. Za vhodnou 
instituci jej označilo 37 % všech respondentů/tek (resp. cca 36 % řadových zaměstnanců a 44 
% představených). 

U mužů se preference jednotlivých institucí pohybují v poměrně malé škále – 26–39 %; 
nejlepšího výsledku dosáhla anonymní schrána, dále ombudsman, nejhoršího prošetřovatel. 
Pořadí preferovaných institucí zůstává stejné i u žen. Výsledky, jak vidíme v grafu č. 24, jsou 
ovšem mnohem rozmanitější a pohybují se na škále cca 28–65 %. 

 

Graf č. 22 ukazuje vhodnost institucí, které by respondenti/ky použili pro nahlášení 
sexuálního obtěžování 

 

Graf č. 23 ukazuje vhodnost institucí, které by repondenti/ky použili pro nahlášení 
sexuálního obtěžování, rozděleno na řadové zaměstnance a představené (zaokrouhleno na 
jednu desetinnou čárku) 
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Graf č. 24 ukazuje vhodnost institucí, které by repondenti/ky použili pro nahlášení 
sexuálního obtěžování, rozděleno na muže a ženy (zaokrouhleno na jednu desetinnou čárku) 

 

Důvodů, proč většina respondentů/ek, kteří se setkali se sexuálním obtěžováním, nepodala 
stížnost je více. Nejčastější odpověď na otázku č. 8 Bloku C dotazníku: „Pokud jste zažil/a na 
pracovišti sexuální obtěžování a rozhodl/a jste se jej neohlásit, z jakého důvodu jste se tak 
rozhodl/a?“ byla, že se v danou chvíli necítili být sexuálně obtěžováni. To mohlo mít 
v jednotlivých případech odlišné důvody, které nicméně nemůžeme z dat získaných tímto 
dotazníkovým šetřením blíže určit. Podíl těchto odpovědí činil více než 60 % z celkového počtu 
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29 responzí. Jsou ale zastoupeny i odpovědi, v nichž zaměstnanci/kyně zdůvodňují nepodání 
stížnosti obavami ze strany kolegů/gyň (cca 10 %) a nedůvěrou v nadřízené, že by věc 
adekvátně či profesionálně řešili (cca 10 %). 

 

Graf č. 25 uvádí podíl jednotlivých důvodů, které vedly zaměstnance/kyně nepodávat 
stížnost v případě, že zažili sexuální obtěžování (celkem 29 responzí) 

 

 

Diskriminace  
Blok D dotazníku 

 

V poslední kapitole se zmiňme o dalších formách diskriminace, které jsme díky dotazníku 
zaznamenali. Účelem této závěrečné části dotazníku nebylo a ani nemohlo být zabývat se 
dalšími negativními jevy na pracovišti dopodrobna, nadto e hlavním cílem této analýzy téma 
sexuálního obtěžování. Otázku jsme zařadili, abychom na zcela základní úrovni rekognoskovali 
dosud převážně neprobádaný terén. Jako nejpalčivější problém z hlediska statistického 
zastoupení, resp. pohledu respondentů/tek se jeví diskriminace na základě platu a věku.  
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Graf č. 25 popisuje rozložení dalších forem diskriminace mezi muži a ženami 

 

 

Závěry 
 

Se závěry analýzy byla seznámena Pracovní skupina pro rovné příležitosti žen a mužů v MD, 
která se na svém 4. zasedání (23. 10. 2020) shodla na tom, že problém sexuálního obtěžování 
je zapotřebí řešit se zvýšenou pozorností a postupně zavádět vhodná opatření, která jej 
pomohou eliminovat. PSG se rovněž seznámila s tím, že problematika je součástí širšího 
problému, který by mohl být do budoucna komplexně řešen v rámci zvyšování povědomí 
státních zaměstnanců a zaměstnanců o povinnosti dodržovat pravidla etiky. Podporována by 
dále měla být preventivní opatření, jakými jsou např. příslušná školení, a do budoucna i kroky 
vedoucí k institucionalizaci agendy v ministerstvu, a to právě prostřednictvím celistvého 
přístupu. PSG se rovněž přiklonila k periodické realizaci dotazníku o sexuálním obtěžování v 
odstupu dvou let. Pracovní skupina se usnesla, že výsledky budou prezentovány 
prostřednictvím Odboru personálního a předsedy pracovní skupiny služebnímu orgánu, budou 
poskytnuty Základní odborové organizace Odborového svazu státních orgánů a Ministerstva 
dopravy a zveřejněny na intranetu pro všechny zaměstnance a zaměstnankyně. 
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Navržený postup řešení 
 

1) přihlášení se k principu nulové tolerance sexuálního obtěžování 
2) kodifikace sexuálního obtěžování v etickém kodexu 
3) vstupní a průběžná školení (zvláštní školící modul pro představené, řadové 

zaměstnance/kyně a pracovníky/nice pověřené řešením případů obtěžování) 
4) kompetentní – pověřený pracovník/ce v oblasti prevence a řešení sexuálního obtěžování 

a dalších forem diskriminace (šikana, platová diskriminace, ageismus, diskriminace na 
základě pohlaví, aj.); koncentrace hlášení a řešení negativních jevů 

5) obnovení funkčnosti anonymní schránky pro stížnosti ve věci negativních jevů na 
pracovišti (pravidelné vybírání a bezodkladné vyřizování stížností) 

6) pravidelné informování o antidiskriminační agendě 
7) pravidelná dotazníková šetření jednou za dva roky 

 

Přílohy  
Příloha č. 1: Vládní strategie pro rovnost žen a mužů v české republice 2014 – 
2020 
Opatření č. 18: Vytvořit metodický pokyn stanovující jednotný postup pro řešení sexuálního 
obtěžování v rámci ústředních orgánů státní správy 

Gestor: ÚV ČR (SLP) 

Termín: 30. 6. 2019 ÚV ČR (SLP) 

Bližší popis opatření: 

Cílem opatření je sjednotit postup v rámci služebních úřadů ohledně postupu při řešení 
případů sexuálního obtěžování na pracovišti. Z dosavadních informací od jednotlivých rezortů 
v souvislosti s realizací dotazníkových šetření na rezortech, jejich vyhodnocení a přijímání 
návazných opatření vyplývá, že praxe jednotlivých rezortů se v tomto ohledu značně liší a že 
zaměstnanci a zaměstnankyně těchto rezortů často neví, na koho se v těchto případech obrátit 
a jak tyto situace řešit. Některé rezorty např. dosud v této oblasti nepřijaly žádné efektivní 
opatření. Opatření bude navazovat na příručku k prevenci sexuálního obtěžování (Odbor 
rovnosti žen a mužů ÚV ČR, publikováno v září 2019) a bude realizováno v součinnosti s Radou 
vlády pro rovnost žen a mužů. Část týkající se možností prevence a potírání sexuálního 
obtěžování v rámci zákona o státní službě bude také konzultována s MV (Sekcí státní služby). 

Odůvodnění: 

Sexuální obtěžování představuje protizákonné chování, které má mnoho negativních dopadů 
na jednotlivce i celé organizace. Pokud na pracovišti nastane případ sexuálního obtěžování, 
může se jednat „jen“ o selhání konkrétního člověka, který se obtěžujícího chování dopustil. 
Pokud však takové chování trvá déle a zůstává neřešeno, je to již selhání celé instituce. 
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Důsledky opakovaných a dlouhodobých případů sexuálního obtěžování jsou o to závažnější, 
protože mění celkové klima v organizaci a tím dopadají na všechny zaměstnankyně a 
zaměstnance. Důsledkem bývá celková nižší výkonnost na pracovišti, podezíravost, problémy 
s loajalitou zaměstnanců a prosazováním autority vedoucích zaměstnanců. Bylo prokázáno, že 
s případy sexuálního obtěžování dochází k rapidnímu snižování výkonnosti pracoviště, byť se 
tento efekt může dostavit až s jistým zpožděním a zdánlivě bez přímé vazby. Sexuální 
obtěžování se tak odráží v obtížném řízení organizace a ve zvýšených finančních nákladech.  

V řadě zahraničních a mezinárodních institucích je prevenci sexuálního obtěžování na 
pracovišti věnována důsledná pozornost. Předpisy, metodické postupy či informační materiály 
ve vztahu k předcházení sexuálního obtěžování vydal například Evropský parlament, Světová 
banka, Agentura EU pro základní práva, Americká komise pro rovné příležitosti v zaměstnání 
či Úřad vysokého komisaře OSN pro uprchlíky. Náměstek ministra vnitra pro státní službu vydal 
v roce 2015 služební předpis, kterým se stanoví pravidla etiky státních zaměstnanců. Tento 
kodex však explicitně nezahrnuje téma sexuálního obtěžování. Jako nejúčelnější řešení se jeví 
jednotný metodický pokyn pro ministerstva, který by se specificky zaměřoval na problematiku 
sexuálního obtěžování na pracovišti vč. jeho předcházení a způsobům jeho řešení. 

 

Příloha č. 2: Dotazník použitý při šetření v MD  
BLOK A (upravená česká verze dotazníku Sexual Experience Questionnaire (Fitzgerald et al., 
1995): 
 
1. Setkali jste se za poslední rok na pracovišti s následujícími projevy chování. Pokud ano, 
uveďte prosím, zda 1krát, nebo opakovaně. Pokud ne, uveďte prosím nikdy. 

PROJEVY CHOVÁNÍ NIKDY  1KRÁT OPAKOVANĚ 
1. Činil někdo nevhodné 

až zesměšňující poznámky 
o mužích či o ženách (jejich 
schopnostech, vzhledu, postavení 
atd.)? 

☐ ☐ ☐ 

2. Ukazoval Vám někdo bez vztahu k 
obsahu práce materiály (obrázky, 
texty, nahrávky), které zobrazovaly 
ženy či muže znevažujícím nebo 
sexuálně laděným způsobem?  

☐ ☐ ☐ 

3. Choval se k Vám někdo 
znevažujícím až urážlivým 
způsobem kvůli tomu, že jste žena, 
či muž? 

☐ ☐ ☐ 

4. Popisoval někdo nevhodným či 
zesměšňujícím způsobem Vaše tělo 
či vzhled? 

☐ ☐ ☐ 

5. Komentoval někdo Vaše sexuální 
chování či sexuální orientaci? 

☐ ☐ ☐ 
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6. Vyprávěl před Vámi někdo sexuálně 
laděné příběhy nebo vtipy o sexu, 
včetně příběhů a vtipů 
o homosexuálním sexuálním 
chování? 

☐ ☐ ☐ 

7. Snažil se Vás někdo vtáhnout do 
diskuze týkající se sexu, ačkoliv se 
obsah práce nevztahoval 
k sexualitě? 

☐ ☐ ☐ 

8. Viděli jste v kancelářích materiály, 
které zobrazovaly ženy či muže jako 
sexuální objekty (např. kalendáře či 
šetřiče obrazovky s nahými 
ženami)? 

☐ ☐ ☐ 

9. Dělal před Vámi někdo sexuálně 
podbarvené pohyby či gesta?  

☐ ☐ ☐ 

10. Stalo se Vám, že se Vás někdo 
dotýkal nevhodným způsobem či 
jinak narušoval Váš osobní prostor? 

☐ ☐ ☐ 

11. Stalo se Vám, že se Vás někdo 
pokusil (z Vaší strany nevítaně) 
hladit, líbat či se s Vámi jinak fyzicky 
sblížit? 

☐ ☐ ☐ 

12. Vzbudil ve Vás někdo dojem, že 
získáte určitou výhodu, pokud 
budete souhlasit s intimním 
sblížením (ať již v podobě 
jednorázové sexuální zkušenosti, či 
dlouhodobého vztahu)? 

☐ ☐ ☐ 

13. Vzbudil ve Vás někdo dojem, že by 
vůči Vám mohl použít určitý trest 
(např. snížení platu), pokud 
odmítnete návrh na intimní 
sblížení? 

☐ ☐ ☐ 

14. Zacházel s Vámi někdo špatně 
proto, že jste odmítl/a návrh na 
sexuální sblížení?  

☐ ☐ ☐ 

15. Nabídl Vám někdo pracovní výhody 
(např. méně povinností, zvýšení 
platu), pokud budete vstřícná/ý 
vůči sexuálním návrhům?  

☐ ☐ ☐ 

 
 
 
 
OTÁZKY Č. 2 - 6 VYPLŇUJTE POUZE TEHDY, POKUD JSTE SE NA PRACOVIŠTI 
SETKAL/A S MINIMÁLNĚ JEDNÍM Z VÝŠE UVEDENÝCH PROJEVŮ CHOVÁNÍ 
V BLOKU A, JINAK POKRAČUJTE NA BLOK B 
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2. Kdo vůči Vám toto chování směřoval? (Pokud jste se setkal/a s více projevy, zvolte odpověď, 
která postihuje nejvíce z nich.) 

 ☐ muž/muži   ☐ žena/ženy  ☐ muž/muži i žena/ženy stejně 

 
3. Vyberte JEDEN konkrétní projev chování z bloku A, který na Vás měl zásadní negativní 
dopad. (Zapište ho pomocí číslice z bloku A) 

☐ 1   ☐2   ☐3   ☐4   ☐5   ☐6   ☐ 7 

☐8   ☐9   ☐10   ☐11   ☐12   ☐13   ☐ 14 

☐15  

 
4. Jaké pracovní postavení vůči Vám zastávala osoba, která na Vás toto chování směřovala?  
Otázka se vztahuje k zásadnímu negativnímu projevu chování 
 
☐ v nadřízené pozici  ☐ v podřízené pozici ☐ ve stejné pozici  ☐  v jiné pozici (napište 
jaké):  ……………………………………………………………………..…………………………………. 

5. Jaký pocit ve Vás vyvolala tato zkušenost? 
Otázka se vztahuje k zásadnímu negativnímu projevu chování. U této otázky lze vybrat více 
odpovědí 
 
☐ Cítil/a jsem se nepříjemně/poníženě 
☐ Byl/a jsem naštvaná 
☐ Měl/a jsem strach 
☐  Jiný (napište jaký): 
………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
 
6. Jak jste na zkušenost s chováním reagoval/a?  
Otázka se vztahuje k zásadnímu negativnímu projevu chování. U této otázky lze vybrat více 
odpovědí 
 
☐ Snažil/a jsem se dané osobě vyhýbat 
☐ Snažil/a jsem se tuto situaci řešit formální cestou v rámci úřadu 
☐ Vyhledal/a jsem externí pomoc 
☐ Uvažoval/a jsem o změně zaměstnání 
☐ Nic jsem na svém chování nezměnil/a 
☐  Jinak (napište jak): 
………………………………………………………………………………………………………………………. 
BLOK B 
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7. Existuje na Vašem úřadě?  
Vyberte jednu odpověď v každém řádku 
 
Anonymní schránka pro hlášení případů sexuálního obtěžování 

☐ ano   ☐ ne  ☐ nevím 

Pověřená osoba, na kterou se lze obrátit 

☐ ano   ☐ ne  ☐ nevím 

(Spolupracující) psycholog či psycholožka, na které se lze obrátit  

☐ ano   ☐ ne  ☐ nevím 

Etický kodex či jiný předpis, ve kterém je explicitně zakotven zákaz sexuálního obtěžování 

☐ ano   ☐ ne  ☐ nevím 

Předpisem stanovený postup řešení případů sexuálního obtěžování 

☐ ano   ☐ ne  ☐ nevím 

Vzdělávací program zaměřený na prevenci sexuálního obtěžování 

☐ ano   ☐ ne  ☐ nevím 

Vstupní vzdělávání, jehož součástí je i informování o problematice sexuálního obtěžování 

☐ ano   ☐ ne  ☐ nevím 

Jiná možnost (napište jaká): 

………………………………………………………………………………………………………………. 

 

 
BLOK C  
 
8. Pokud jste zažil/a na pracovišti sexuální obtěžování a rozhodl/a jste se jej neohlásit, z 
jakého důvodu jste se tak rozhodl/a? 
U této otázky lze vybrat více odpovědí 
 
☐ Bál/a jsem se následků ze strany pachatele/ky 
☐ Myslel/a jsem si, že mi nikdo nebude věřit 
☐ Obával/a jsem se reakce ze strany kolegů/kolegyň 
☐ Nechtěl/a jsem o tom s nikým mluvit 
☐ Nechtěl/a jsem, aby byl/a pachatel/ka za své chování postihován 
☐ Nevěřil/a jsem, že by to nadřízení/é adekvátně či profesionálně řešili 
☐ V danou chvíli jsem nepovažovala problematické jednání za sexuální obtěžování 
☐  jiný důvod (uveďte jaký) 
………………………………………………………………………………………………………………… 
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9. Pokud byste nyní kvůli sexuálnímu obtěžování podával/a stížnost, věděl/a byste, jakým 
formálně správným způsobem a kde/komu stížnost předložit? 
☐ ano   ☐ ne 
 
10. Máte důvěru v to, že by Vaše případná stížnost byla řádně a bezodkladně řešena? 
☐ ano   ☐ ne 
 
 
11. V níže uvedené tabulce označte vhodnost jednotlivých institucí, které byste použila pro 
nahlášení sexuálního obtěžování, pakliže by byly všechny v MD dostupné. 
Vyberte jednu odpověď v každém řádku 
 

 VHODNÁ  NEVÍM NEVHODNÁ 
anonymní schránka umístěna na 
vhodném místě vašeho pracoviště, tj. 
zaručujícím anonymní podání 

☐ ☐ ☐ 

stížnost adresovaná služebnímu orgánu 
či nadřízenému 

☐ ☐ ☐ 

stížnost adresovaná pověřené a 
s problematikou sexuálního obtěžování 
proškolené osobě (ombudsman/ka) 

☐ ☐ ☐ 

prošetřovatel ☐ ☐ ☐ 
 
 
12. Pokud Vás napadá jiný způsob podání stížnosti, napište jaký. 
 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………… 

 

BLOK D - V tomto bloku je otázka týkající se různých forem diskriminace 

13. Pokud jste se setkali v posledních dvou letech s jinou formou diskriminace, zaškrtněte 
jakou.  
U této otázky lze vybrat více odpovědí 
 

věková diskriminace ☐ 

šikana ze strany 

představených 

 

☐ 

šikana ze strany kolegy/ně 

 

☐ 
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platová diskriminace 

 

☐ 

diskriminace na základě 

pohlaví 

☐ 

diskriminace na základě 

názorů (politických, 

náboženských) 

☐ 

diskriminace na základě rasy, 

etnika 

☐ 

nesetkal/a jsem se ☐ 

  

14. Napište nám prosím Vaše případné otázky a podněty k tématu sexuálního obtěžování, 

budeme se jimi zabývat. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………….. 

 

15. Jste? 
☐ žena   ☐ muž 
 
16. Kolik Vám je let?  

☐ 24-30  ☐ 31-35                         ☐ 36-40                    ☐ 41-45                                           

☐ 46-50 ☐ 51-55              ☐ 56-60 ☐ 61 a více 

 
17. Jaká je Vaše pozice na pracovišti? 
 
☐ státní zaměstnanec / státní zaměstnankyně  
☐ vedoucí oddělení, ředitel/ka odboru; náměstek/yně sekce;   
☐ zaměstnanec / zaměstnankyně v pracovním poměru 
 
 
18. Jaký je poměr žen a mužů na Vašem oddělení (útvaru)?  
 
☐ více než 50 % žen  
☐ více než 50 % mužů 
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☐ pouze ženy 
☐ pouze muži 
 
 

Příloha č. 3: Výsledky šetření sexuálního obtěžování v podřízených organizacích 
Vlastní šetření provedly dvě podřízené organizace Ministerstva dopravy. Nedisponujeme daty, 
uvádíme pouze zjištění, která byla zahrnuta v závěrečných zprávách (a to v původním znění).  

Státní plavební správa 

 Do průzkumu se zapojilo: 39 zaměstnanců z 84 zaměstnanců (SZ 66, ZP 18), což je 46 
% z celkového počtu zaměstnanců. 

 Zapojilo se: 18 žen, 21 mužů. 
 Nejvíce se zapojilo zaměstnanců ve věku od 51 a více. 
 Zapojilo se: 33 SZ, 6 představených, nezapojil se žádný zaměstnanec pod ZP 
 Většina dotazovaných nemá žádné zkušenosti se sexuálním obtěžováním nebo jiným 

nevhodným chováním na pracovišti. U dotazu na nevhodné chování typu narážek, 
vtipů se sexuálním podbarvení dotazovaní (v počtu 9) odpověděli, že byli kontaktováni 
takovýmto typem chování opakovaně.  Osobní zkušenost se sexuální obtěžováním 
(osobní kontakt) měl jeden z 39 dotazovaných. 

 Pozitivní poznatek: zaměstnanci vědí jakým formálně správným způsobem předložit 
stížnost. Zaměstnanci mají důvěru, že jejich případná stížnost by byla řádně a 
bezodkladně řešena.  

 Dotazník potvrdil důvěru zaměstnanců ke svým nadřízeným (důvěra řešit tento 
problém osobně s nadřízeným). 

Úřad pro civilní letectví 

 27 respondentů odpovědělo, že neví, kdo je v rámci Úřadu pověřenou osobou, na 
kterou se mohou obrátit. 3 respondenti odpověděli, že takovou osobou Úřad 
nedisponuje. 

 34 respondentů uvedlo, že neví o tom, že by na Úřadu existoval závazný postup pro 
řešení případů sexuálního obtěžování. 5 respondentů uvedlo, že takový postup není. 

 V oblasti vzdělávacího programu zaměřeného na prevenci sexuálního obtěžování 33 
respondentů odpovědělo, že neví o jeho existenci. 9 respondentů uvedlo, že Úřad 
vzdělávacím programem nedisponuje. 

 32 respondentů odpovědělo, že neví o existenci psychologa nebo externího 
psychologa, na kterého by bylo možné se ohledně nevhodného chování obrátit. 20 
respondentů potom odpovědělo, že Úřad psychologa nemá. 

 Téměř polovina (22) respondentů neví, jakým způsobem podat stížnost na sexuální 
obtěžování. 

 9 respondentů nevěří, že by jejich stížnost na ÚCL byla řádně a bezodkladně řešena.  
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Mgr. Jitka Ungerová (prošetřovatelka úřadu) v souvislosti s vyhodnocením dotazníku navrhuje 
realizaci interního školení zaměřeného na seznámení se s problematikou sexuálního 
obtěžování a základy asertivní komunikace, s jehož realizací má praktické zkušenosti. 


