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Diskriminacia transrodovych osob
v pracovnopravnych vztahoch

Sprava z verejnych konzultacii
(11. maja 2022, 17:00 - 18:30, online formou)



Verejné konzultacie su sucastou projektu ,Podpora rodovej rovnosti a suladu pracovného
a sukromného zivota na Slovensku (DGV01007), ktory je podporeny vramci programu
.,Domace arodovo podmienené nasilie® Noérskeho finanéného mechanizmu a Statneho
rozpoctu Slovenskej republiky pre roky 2014 — 2021.



Monitoring skusenosti s rodovou diskriminaciou v pracovnopravnych vztahoch sme zamerali
na rézne ciefové skupiny, ktorych spolo€nou charakteristikou je pritomnost negativnych
stereotypov resp. prisudzovania negativnych vlastnosti vo verejnom diskurze.

Respondentky a respondentov, ktoré/i sa identifikuju ako transrodové osoby sme pozvali v
spolupraci s komunitnym a poradenskym centrom Prizma KoSice. Napriek pévodnému
zameru zrealizovat’ konzultacie osobne v priestoroch komunitného centra sme sa rozhodli
zmenit format z dévodu obav zapojit’ sa do konzultacii na uvedenu tému osobne. Konzultacii
sa zuCastnili Styri transrodové osoby s réznym pracovnym zaradenim (obchodny
asistent/predavac, personalistka, praca v kreativnom priemysle, praca voblasti IT v
medzinarodnej spolonosti).

Pri prispdsobeni spolo¢nej ramcovej Struktlry scenara rozhovoru pre potreby jednotlivych
cielovych skupin sme zohladriovali dve roviny. Jednak zaznamenanie pripadov konania, ktoré
bolo subjektivne vnimané ako diskrimina&né, a zaroven zaznamenanie nazorov na to, aka
zmena by mala nastat, aké kroky by mali byt uskutocnené, aby takuto diskriminaciu
nepocitovali.

Oblasti, ktoré boli v scenari sledované:
I.  VSeobecné hodnotenie pracovného prostredia, skusenosti
Il.  Hladanie prace a prijimanie do zamestnania
lll.  Platové ohodnotenie
IV.  Pracovné volno

V.  Benefity
VI.  Zastupovanie zaujmov na pracovisku
VIl.  Iné pracovné podmienky
VIIl.  Strata zamestnania pripadne ukoncovanie pracovného pomeru

V kazdej oblasti sme sledovali:
1. Ci mali osobnu skisenost s diskriminaciou alebo o tejto skiisenosti poduli
2. Ak ano, aké konania povazovali za diskriminaéné (blizSi opis pripadu)
3. Ako by sa takato prax mala zlepSit.

Vystupy z konzultacii maju za ciel priniest do SirSej diskusie hlasy zastupujuce skusenost
znevyhodnenej skupiny, pri¢om v8ak, vzhladom na metodologické obmedzenia, nie je mozné
tuto zaznamenanu skusenost zovSeobecriovat ako skusenost celej dotknutej populacie.

I. VSeobecné hodnotenie pracovného prostredia
Vo vseobecnosti hodnotili respondentky a respondenti svoje pracovné skusenosti ako
réznorodé. Uvadzali, ze mali lepSie aj horSie skusenosti, davali ich do suvisu s tym, nakolko
a Ci boli otvoreni/é o svojej rodovej identite a v akej faze tranzicie sa nachadzali (predovsetkym

to, i koreSpondovali udaje v osobnych dokladoch s tym, ako sa rodovo prejavovali navonok).

“Skusenosti som mal rdézne, hlavne poCas (vymazané pracovisko), ked som fungoval s
neutralnym menom ale s pévodnym rodnym ¢islom.”

“Ja som oficialne out od oktébra 2020. A vtedy sa aj udiali nejaké veci...”



Ako idedlne pracovisko bolo uvedené také, ktoré otazku rodovej identity nepovazuje za
“tému”: “Neutralna hovorim preto, lebo tym, Ze sa to tam vObec nerozoberalo, tak to je v
podstate to, €& mne vyhovuje. Ze mne ani tak nejde o to, aby mi bola vyjadrena nejaka priama
podpora voci tej mojej nejakej identite, ja v podstate iba chcem byt brany tak ako sa

prezentujem a aby sa to vébec neriesilo.”

Zaroven, ako priklad dobrej praxe bol uvedeny pristup sprostredkovatela prace, ktory mal k
dispozicii osobné informacie, ale tieto neposuval dalej konkrétnym zamestnavatefom a
komunikoval preferovanu rodovu identitu aj meno.

II.  Prijimanie do zamestnania

Ak respondenti a respondentky uvadzali, Zze sa citili diskriminovani/é, tak iSlo zvacsa o nizku
az nulovu responzivnost zamestnavatelov na Ziadosti o zamestnanie, v ktorych uviedli svoju
transrodovost, alebo po pohovoroch, na ktorych o svojej transrodovosti otvorene hovorili.
“...a vychadza mi zatial tak nejak Statisticky, ze s tym Zivotopisom, kde, ktoré posielam a kde
vlastne v doprovodnom dopise pridam zmienku o rodovom statuse, tak z tych sa mi nevracia
nic.”

“Tym, Ze uz som bola po pravnej tranzicii, tak som neuvadzala do Zzivotopisov, ze som
transrodova, lebo som to nepovazovala za délezité, ale tym, Ze Zijem v malom meste, vSetci
ma tam poznali a hfadala som si pracu v okoli alebo priamo, v tomto meste. Tak mfa aj napriek
tomu, Zze som mala devat ro¢nu prax, tak mne nepriSiel ani jeden, ani jedna odpoved na email.
Ja som si hladala pracu rok a pol a nikto mi neodpovedal.”

Zaroven uvadzaju aj to, Ze vlastne “nemaju na to dékazy” aké boli motivy zamestnavatelov.
Tato neistota moéze byt aj zvnutornena, tzn. bez otvorenej spatnej vazby sa
uchadzac/uchadzacka o zamestnanie méze len domnievat, aké boli pri€iny. Pre uistenie sa o
dévodoch odmietnuti tak respondenti/ky vyuzivaju napr. rozdielne pristupy v pisani CV,
mailovej komunikacii a v osobnom kontakte na pohovore.

“Ale nemam o tom ddkaz. Ze ked som mal nejaky pohovor a potom sa mi neozvali uz, tak tam

nemam dbkaz, Zze by to mohlo byt s tym suvisiace. A to, ti manazéri by to nemali ani povedat.

Respondenti a respondentky mali rézne nazory na to, kedy je namieste alebo pragmaticky
vyhodné uvadzat takuto informaciu. Hoci to na jednej strane vnimaju ako osobnu vec, ktora
nema nijako vplyvat na prijatie do zamestnania, maju negativnu skusenost a obavu z toho,
Ze ak tato informacia vyjde na povrch neskér, nebude prijata kladne a teda sa javi ako
vyhodnejSie radSej sa nezamestnat na pracovisku, na ktorom by transrodovost bola
povazovana za problém.

Zverejnenie alebo spdsob komunikovania o svojom rode vo faze hfadania zamestnania boli
ustrednou témou diskusie, v ktorej vystupuje do konfliktu viacero réznych potrieb (ak
opomenieme aj potrebu finanéného zabezpedlenia, ktora je pri hladani primarna): potrebu
sukromia a zachovania déstojnosti, potrebu byt reSpektovany/a vo svojej identite (¢o si vdak
vyzaduje komunikovat navonok preferovany rod, meno a pod., ak proces tranzicie nie je
ukonCeny aj po formalnej stranke) a zaroven potrebu vytvarat si nekonflikiné vztahy a
bezpelné prostredie.



1. Platoveé ohodnotenie

Pocas konzultacii neboli identifikované diskriminaéné praktiky voci transrodovym osobam v
oblasti platového ohodnotenia z dévodu transrodovosti. Ak respondenti alebo respondentky
uvadzali praktiky, ktoré povazovali za formu nespravodlivého finanéného ohodnotenia, neslo
o niZ8ie nastavené ohodnotenie prace, ale skor o kroky vytvarajuce nepriatel'ské prostredie a
zneuzivajuce ich nevyhodné postavenie vo faze, kedy s nimi zamestnavatel chcel ukoncit
pracovny pomer, ako je napr. znizenie Uvazku, nevyplatenie odmien alebo prémii vo forme
tovaru, neskorsSie vyplatenie mzdy v hotovosti.

V. Pracovné volno

Ako Specificka situacia transrodovych oséb sa javi potreba uplatnit si pravo Cerpat PN v
zmysle zakonnika prace poc€as tranzicie, ¢o sa nemusi stretnit s pochopenim
zamestnavatela a pracovného kolektivu. V slovenskom pracovnom prostredi, kde vo
viacerych sektoroch nie su dni PN a priepustky akceptované vo vSeobecnosti, a je vytvarany
tlak na zamestnancov a zamestnankyne, aby na tieto u€ely Cerpali dovolenku, méze byt
Cerpanie PN v désledku zakrokov suvisiacich s tranziciou vnimané ako nasledok “roztopase”
a nie ako potrebné volno zo zdravotnych dévodov.

“Ja som mala hlavne pocit, ze, Zze prvykrat som na PNke a Ze mi to bolo vytknuté. A eSte aj
som bola po zdkroku, ktory bol mimoriadne invazivny a bolo odporu¢ané byt na PNke tri
mesiace a ja som bola na PNke mesiac.”

Zaroven moze byt Cerpanie PN spustacom pre proces ukon&ovania pracovného vztahu.

“takZe po dvoch tyzdhoch, ked som sa vratila z operacie, tak... vlastne si so mnou sadli a
povedali, Ze nie su spokojni s mojim pracovnym vykonom. A Ze nasli proste nejaké chyby a
rézne veci”

V.  Benefity

K rozdielnemu pristupu k benefitom sa respondenti a respondentky vyznamnejSie nevyjadrili.
Podobne ako v pripade platového ohodnotenia, uvadzané priklady nevypovedali o
systémovom vyluéeni ale skér o cielenych krokoch, ktoré boli su¢astou dlhSieho procesu
smerujuceho k ukon&eniu pracovného vztahu.

VI.  Iné pracovné podmienky

NajCastejSim problémom na pracoviskach, a to aj tych, ktoré vedome prijmu transrodovu
osobu, je nasledné prispbsobenie ostatnych pracovnych podmienok tomuto faktu.
Predovsetkym ide o oslovovanie v preferovanom rode a preferovanym menom v ramci internej
komunikacie (Ci uz osobnej alebo mailovej), internych databazach (mailovych adresaroch,
vykazoch a pod.) alebo aj v komunikacii s klientmi, ak ide o tento typ prace. Pri internej
komunikacii, ktora nie je jednotne urena internou smernicou, pritom mozno porovnat



rozdielny pristup k poziadavkam zamestnancov a zamestnankyn (napr. moznost skrateného
mena, uprava mailovej adresy po uzavreti manzelstva).

“...bolo tam viacero takych red flags. Vtedy som sa na to nesustredil, len tak dodatocne sa mi
to zacalo spajat, ze tam nebolo Uplne to prijatie, lebo akoze navonok ano, a ze v pohode,
oznamime timu. A hovorim, Ze dobre, Ze vS§ak méZeme na timovom meetingu a ona sa pyta,
Ze ako to chcem povedat. A Ze na konci im poviem, Ze nech ma volaju tymto menom a tymito
zamenami a ona ze, proste jej reakcia bola, Ze no to nie, Ze to nemézeme prikazovat fudom,
Ze ako ma maju volat, lebo Ze ja to meno nemam, hej?”

Okrem prisp6sobenia komunikacie su v pripade formalnej tranzicie potrebné aj rézne
administrativne ukony, ktoré mozu byt vnimané ako zatazZujuce. “...mi bolo vytknuté, kolko
prace mala centrala s tym, Ze museli vS8ade nahlasovat zmenu, a Ze mali problém so socialnou
poistoviiou, ktora ma nevedela zaradit. Tie odpracované roky na predchadzajuce rodné €islo
museli dohladavat’ a neviem, ¢o vSetko.”

V niektorych zamestnaniach su rodovo rozliSené aj rozne dalSie pracovné podmienky, ako su
napriklad toalety, interné pravidla pre pracovné oblecenie €i uniformy, priestory pre osobnu
hygienu a prezliekanie. Ako diskriminaéné uvadzali respondenti a respondentky aj také
reakcie pracovného timu, ktoré odmietli uplatnenie rodovej identity aj v tychto sucastiach
pracovného procesu.

Je priznatné, Ze aj tie organizacie, ktoré vedome prijmu takéhoto zamestnanca alebo
zamestnankyriu, povazuju za jediny a dostatocny krok prave poskytnutie moznosti pracovat
pre tuto organizaciu. Maju vSak tazkosti vynalozit' Usilie a prispésobit pracovné prostredie (od
komunikacie, cez dress code a uniformy, wc a prezliekanie a kontakt so zakaznikmi) tak, aby
rodova identita zamestnanca alebo zamestnankyne bola reSpektovana. Od transrodovych
zamestnancov a zamestnankyn sa teda vacsinou oCakava, Ze im bude stacit to, Zze boli
napriek ich inakosti prijati do zamestnania.

Ako priklady dobrej praxe boli uvedené jednak vnutorné politiky dress codu, ktoré umozriovali
vyber réznych velkosti uniforiem, pripadne nerodovy variant uniforiem a zaroven moznost
sukromia pri prezliekani sa (nie len spolo¢né Satne, ale aj uzamykatelny osobny priestor).
Vo vSeobecnosti odporucali pracoviskam, ktoré chcu byt naozaj inkluzivne, konzultovat’ svoje
interné smernice a procesy s organizaciami, ktoré zastupuju zaujmy transrodovych oséb a
vedia upozornit' na najcastejSie problémy.

VIl.  Zastupovanie zaujmov na pracovisku

V nadvaznosti na vy$Sie uvedené prekazky a mozné problémy na pracovisku sa ako délezita
javi moznost prezentovat svoje potreby a navrhy vedeniu & uz formou nejakého
formalizovaného organu (v pripade vacSich zamestnavatelov) alebo osobne prostrednictvom
nastavenej internej komunikacie, a to bez obavy o stratu zamestnania. DéleZité vSak je, aby
takyto organ nemal len “kozmetické” funkcie - vytvaranie dobrého mena - a jednotlivi ¢lenovia
a Clenky naozaj pocitovali istotu, Ze mozu iniciovat’ a viest diskusiu o potrebnych zmenach na
pracovisku Ci predkladat poziadavky skupiny zamestnancov a budu pritom chraneni/é pred
stratou zamestnania.



“‘Praveze ked ked sa riedil tento moj pripad, tak oni dostali napomienku. Ako keby
napomenutie, ze prestarite to riesit, lebo bu bu bu. A potom ja som bol vyhodeny, tak potom
vSetci stichli. Ze proste normalne im HR povedalo, Ze vy neméte Ziadne kompetencie, vy ste
tu iba na okrasu proste. Aby generovali, Ze urobili sme taky event, taky event, sme LGBT
friendly a to je vSetko...”

Obava zo straty zamestnania sa pritom ako problém vynarala naprie¢ vSetkymi sledovanymi
oblastami a v priamej suvislosti s otvorenou komunikaciou o svojej identite alebo v suvislosti
s predkladanim poziadaviek a domahania sa urcitych prav.

“Lebo som bol v skuSobnej dobe a som sa bal, ze ¢o ked nahodou, aby nebol problém, lebo
prave z toho predoslého zamestnania som mal tu skusenost, Ze ma vyhodili kvéli tomu, Ze
som chcel nejaké prava pre seba ako transrodova osoba.”

“Ja som si v tom zamestnani aj presla tranziciou...ale mala som obavu vébec vstupit do

tranzicie prave preto, lebo som sa bala, Ze pridem o zamestnanie, ako to budu vnimat.

VIIl.  Ukoncovanie pracovného pomeru

Ukonc&enie pracovného pomeru bolo v suvislosti so subjektivne vnimanymi diskriminaénymi
praktikami v principe vyustenim tychto praktik. Preto sme sem zahrnuli aj konanie, ktoré
nebolo priamo samotnym ukon&enim pracovného vztahu, ale bolo s nim dané do suvisu
respondentmi a respondentkami. Niektoré praktiky mali podfa opisu charakteristiku
Sikanovania, ktoré malo vyustit do ukonéenia pracovného pomeru, ako napriklad opakované
kontroly, zmena pracovnych zaznamov, popieranie vopred dohodnutych pravidiel alebo
rozhovorov a pod.

“Ze na zadiatku mojho nastupu, prvé mesiace, si chvalili ako rychlo sa ugim, aky po sebe
nechavam poriadok a ako vyslovene si mgj vykon chvalili. Potom teda vyplavala na povrch
tato informacia o mne a v oboch pripadoch ma ubezpecoval aj $éf, aj Séfka, ze aaa, to ostane
medzi nami, mne to nevadi, ja s tym nemam problém. A potom to bolo velmi postupné. Viac-
menej ako ta informacia za€ala o mne kolovat, tak zrazu sa zacali stazovat na mgj vykon.”

“Dal$ia vec, ktora sa robila, Ze tam sa vzdy dopredu nahlasovalo na smeny, v takom systéme.
A Clovek si mal vyznalit, kedy méze pracovat a kedy neméze pracovat a oni podla toho
zadelili tie pracovné Casy. ...kvoli Skole som tam dal, vyslovene konkrétne casy, kedy
nemdzem prist. A aj po uzavierke to tam tak bolo. Lebo mali nejaky datum, do ktorého to
museli upresnit. A potom, povedzme o niekolko dni neskdr, mi volali, Ze kde som, pre€o nie
som na smene, ze z toho budem mat pokuty. A pozrel som sa do toho systému, ja som si to
potom zacal aj screenshotovat. Pozrel som sa do systému a zrazu tie moje smeny boli

nahodené tak, ako keby som tam mohol byt.

Z hladiska urCenia mozného dévodu, ktory vedie k postupnému ukonéeniu pracovno-
pravneho vztahu, vieme identifikovat' tri Urovne:

1. transrodovost ako taka (proces sa spusti, ked sa na pracovisku dozvedia informaciu
o transrodovosti);



2. narokovanie si ur€itych prav alebo zmien na pracovisku (proces sa spusti, ked
zamestnanec alebo zamestnankyna presadzuju zmenu urlitych postupov alebo
procesov) a neprijimaju odmietnutie;

“ona mi vtedy nechcela povedat ni¢€ oficialne, ale bol tam ten feedback, Ze je problém s mojim
spravanim..., ze som neakceptoval, ze nemdzem mat email. No a potom na druhy den, uz mi
volali z HR, aj ona tam bola, Ze som vyhodeny a rovno ma dali do konca mesiaca. Cize ani mi
nedovolili sa rozlugit, ani ni€...hned v tom momente vypnut pocita€ a zobrat ho naspat’ do
firmy. Nemohol som ani odpracovat’ mesiac, ani s nikym rozpravat a rovno odstranit vSetko.
Cize, pre mna to bolo vyslovene ponizujice.”

3. verejna prezentacia transrodovosti i uz priamo vo vztahu ku klientom alebo v zmysle
verejného vystupovania.

“Sukromne mi bolo vytykané, Ze prili§ na Facebooku alebo teda na socialnych sietach, ze
zdielam veci, ktoré nie su uplne v sulade s tym, Co ich klienti radi vidia. Takze bola som
poprosena niekolkokrat, niektorych z r6znych, od réznych klientov, Ze teda ¢i mézem to trosku
stiahnut alebo nedavat to verejne, respektive ani sa nevyjadrovat, aby nemali problém. Co
by davalo zmysel, pretoZe koniec koncov oni z toho Ziju, takze z tych, z tych svojich kontaktov.
A nechcela som im do toho zasahovat. Takze nakoniec sme dospeli k tomu, Ze az sme
rozviazali spolupracu.”

“Pretoze v jednom rozhovore mi povedala konkrétne, Ze... moje verejné vyjadrovanie sa k
mojej identite je v rozpore s pravidlami firmy. Ze tym, Ze som &lenkou obgianskeho zdruZenia,
akoby poruSujem firemné nejaké interné smernice.”



Zhrnutie

1. NajcCastejSie skusenosti s diskriminanym pristupom sa tykaju predovSetkym prijimacieho
procesu, tieto pripady je v8ak zaroven najtazsie podlozit dokazmi. K vylu¢eniu sa tak
pripdja aj neistota vtom, ¢o je skutoénym ddvodom neprijatia (Ci je to kvalifikacia,
skusenosti alebo predsudky).

2. Respondenti mali viaceré skusenosti s deklaratérnym prijatim ich transrodovosti, ktoré sa
nepremietne do prispésobenia podmienok na pracovisku ale naopak, poZiadavky na
zmenu podmienok su vnimané ako obtazujuce a komplikujice pracovny proces.

3. Transrodovost taktiez méze viest k rozviazaniu pracovno-pravneho vztahu hoci si
zamestnavatelia davaju pozor na to, aby ukoncenie spoluprace nebolo komunikované
v priCinnej suvislosti s rodom, pri sledovani trajektérie vztahu je mozné urcit spustace
tohto rozhodnutia.

4. Z hladiska potrebnych zmien je mozné identifikovat viaceré roviny, jednak vSeobecnu
rovinu prijatia transrodovosti a jednak rovinu uvedomenia si aj praktickych potrieb, ktoré
su pre transrodové osoby podstatné (napr. sa tykaju bezpecia, osobného priestoru,
moznosti prejavovat’ svoju identitu). Priklady dobrej praxe su uvedené pri jednotlivych
oblastiach ak boli spomenuté v diskusii.



