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ZHRNUTIE

Deklarovana ochota oznamovat je na Slovensku relativne vysokd, ale napriek
tomu prax oznamovania stale vyznamne zaostava. Cielom tohto vyskumu bolo
blizsie pochopit, aké faktory zvysuju a aké naopak znizuju ochotu slovenskych
zamestnancov a zamestnankyn oznamovat nimi spozorovanu protispolo¢en-
sku ¢innost. Analyza je zaloZena na kvalitativnych datach zo $tyroch fokuso-
vych skupin so zamestnancami verejnej aj suikromnej spravy, ktoré sa uskutog-
nili v Bratislave a Kosiciach.

K hlavhym zisteniam patri, Ze individudlne charakteristiky potencialnych
oznamovatelov pri ochote oznamovat nezohravaju zasadnu rolu, vacsi vplyv
maju situaéné charakteristiky (organizaéna kultura, pripadne zévaznost
identifikovaného porusenia), ako aj environmentalne faktory (moznosti
pravnej podpory a ochrany oznamovatelov). Tieto zistenia nabadaju na zme-
nu uvazovania 0 oznamovani v zmysle posunu od heroizacie jednotlivcoy,
smerom k beznej Zitej realite. Oznamovatelia a oznamovatelky su bezni
[udia, ktori sa ocitnu v mimoriadnej situacii a tato realitu by malo reflekto-
vat aj nastavenie verejnych politik a déraz na systémové faktory oznamovania.

Analyza zaroven identifikovala 5 skupin faktorov, ktoré prispievaju k ne/ochote
oznamovat. Tietofaktory nepésobiaoddelene, ale vréznych kombinaciach vstu-
puju do rozhodovaniajednotlivcov, akym spésobom savysporiadat s (potencial-
nymi) identifikovanymi poruseniami. DéleZitou dimenziou, ktora prepéja viaceré
skupiny faktorov je vztahovy aspekt, kedZe oznamovatelia maju uréitu poziciu
vstrukturespolo¢nostiaorganizacie ktoraichzamestnavaavramcitychtostruktur
su zavisli od vztahov s inymi ludmi.

Pédsobenie Uradu na ochranu oznamovatelov a nastavenie jeho aktivit moze
vplyvat na tieto faktory a tym padom prispiet k zvy$eniu ochoty oznamovat,
pripadne k pretaveniu tejto ochoty do realne podanych oznameni. Tieto akti-
vity by sa mali sustredit najma na:

- Komunikaciu prinosov oznamovania - ako oznamovanie
napomaha odhalovat a zamedzovat nezakonnej c¢innosti,
ktora smeruje proti verejnému zaujmu.

> Budovanie oznamovatelskej infrastruktury - sfunk&novanie
internych, ale aj externych systémov oznamovania.

- Komunikaciu nezavislosti a odbornosti uUradu - presvedcit
potencidlnych oznamovatelov, Ze urad nie je zavisly
od aktudlnej politickej moci a Ze v ramci neho pracuju
kompetentni  zamestnanci, schopni riesit ozndmenia
a pripady odvetnych opatreni vo¢i oznamovatelom.

> Komunikaciu dbévernosti a moznosti anonymity - jasne
komunikovat, Ze akékolvek oznamenie, ktoré pride na urad
je spracuvané v rezime dbévernosti, a oznamenia je mozné
podavat aj anonymne.



Komunikaciu pozitivnych prikladov - presvedcit potencidlnych
oznamovatelov, Ze podané oznamenia sa naozaj riesia, vedu
aj k uspesnému presetreniu. Taktiez prezentovat priklady, kedy
urad zasiahol proti odvetnym opatreniam a ,ochranil”
oznamovatelov.

Poskytovanie komplexného servisu oznamovatelom, ako
beiznym zamestnancom, ktori sa ocitli v mimoriadnej situacii
(napr. vo forme psycho-sociélnej podpory).
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Vyskyt rozliénych nekalych praktik v rdmci verejnych aj sukromnych organiza-
cii je beznym javom." Oznamovanie protispolo&enskej &innosti (alebo whist-
leblowing) avsak nie je kazdodennou praxou, ked¥e vyZaduje prekro&enie
uréitej hranice poslusnosti vodi svojmu zamestnavatelovi (pripadne kole-
gom) pri zachovani lojality k pravidlam fungovania organizacie. Odhalenia,
ktoré oznamovanie prinasa, aj preto mézu mat velkd vahu a dopad, ale za-
roven mozu byt vnimané kontroverzne. Kazdopadne, oznamovanie predsta-
vuje dblezity mechanizmus na odkryvanie nekalych praktik konanych v ramci
organizacie? z dovodu pristupu k informaciam, ktoré nie je mozné ziskat zvonku
(napr. pomocou externého auditu).

Deklarovand ochota
oznamovat je na
Slovensku vysokd

Vacsina obyvatelov Slovenska deklaruje, ze v pripade, ak by identifikovali ne-
kalé praktiky na svojom pracovisku, boli by ochotni ich oznamit nejakej autori-
te, ktord ma pravomoci tieto porusenia zastavit a napravit ich. Takuto ochotu
prejavilo podla prieskumu verejnej mienky az 57 percent ob&anov.® Deklarova-
na ochota sa vSak v praxi vzdy nepretavi do uskuto¢nenia oznamenia. Navyse,
z takychto dat nevieme identifikovat, ¢o k takémuto rozhodnutiu vedie a ako
je mozné podporit, aby sa tato ochota v buducnosti preklopila aj do redlneho
konania.

Stereotypné vnimanie definuje oznamovatela ako silnu individualnu osob-
nost motivovanu altruistickou tuzbou napravit vazne krivdy, aj na ukor svo-
jej kariéry a zdravia. Realita je ovela komplexnejSia a motivacie jednotlivych
oznamovatelov sa nachddzaju na spektre verejného a osobného zaujmu.*

Napriek tomu, Ze oznamovanie je individualnym aktom, do procesu rozhodo-
vania, ¢i oznamenie uskutocnit alebo ostat mi¢at, navySe vstupuje mnozstvo
faktorov, vratane podpory okolia, organizacie a existencie pravnej ochrany
pre oznamovatelov. Rozhodnutie uskutocnit ozndmenie navySe nie je len
o akomsi raciondlnom zvaZovani pre a proti, ale dolezZité su aj emocionéalne
a vztahové aspekty (vztah k samotnej organizacii, ale aj prijimatelovi ozname-
nia), ktoré dokopy spoluvytvaraju subjektivitu oznamovatela.®

T Alexander Dyck, Adair Morse a Luigi Zingales. 2010. Who Blows the Whistle on Corporate Fraud? The Journal
of Finance, 65(6), str. 2213-2253; Donald Palmer. 2012. Normal Organizational Wrongdoing: A Critical Analy-
sis of Theories of Misconduct in and by Organizations. Oxford: Oxford University Press.

2 Report to the Nations. 2020 Global Study on Occupational Fraud and Abuse. Austin, TX: Association
of Certified Fraud Examiners, str. 18-19.

3 Udaj pochadza z prieskumu verejnej mienky, ktory uskutoénil Urad na ochranu oznamovatelov v spolupraci
s agenturou Focus v novembri 2022.

4 Peter Roberts. 2014. Motivations for Whistleblowing: Personal, Private and Public Interests. In: International
Handbook on Whistleblowing Research, (eds.) A. J. Brown, David Lewis, Richard Moberly a Wim Wandekerc-
khove. Cheltenham, UK: Edward Elgar Publishing, str. 207-229.

5 Kate Kenny, Marianna Fotaki a Wim Vandekerckhove. 2020. Whistleblower Subjectivities: Organization
and Passionate Attachment. Organization Studies, 41(3), str. 323-343.



Cielom vyskumu ., . p . . : . .
jie zistit qké);akto,y Cielom tejto spravy je analyzovat a zodpovedat otazku, ¢o by pomohlo

ovplyvriuju deklarovana motivovat zamestnancov na Slovensku k tomu, aby oznamili na pracovis-
ochotu oznamovat ku identifikované porusenia a aké politiky mézu zvysit ich ochotu nemléat.
Vyskumna sprava je zaloZzena na kvalitativnej analyze dat ziskanych zo Styroch

fokusovych skupin uskuto¢nenych v Bratislave a v KoSiciach v septembri 2022.

V prvej ¢asti vyskumnej spravy budu predstavené existujuce poznatky ohla-
dom faktorov, ktoré ovplyvnuju rozhodovanie ¢i ne/uskuto¢nit ozndmenie.
Nasledovat bude prehlad existujtcich dat ohladom ochoty oznamovat na Slo-
vensku. Druhd c¢ast spravy predstavi metodoldgiu uskuto¢neného vyskumu
a analyticky model a nasledovat bude samotnda analyza prepisov fokusovych
skupin.



2 FAKTORY, KTORE OVPLYVNUJU ROZHODNUTIE OZNAMIT NEZAKONNU
CINNOST

Spozorovanie a identifikovanie konania nezakonnej ¢innosti, pripadne inej
nekalej praktiky na pracovisku, nevedie automaticky aj k jej oznameniu
autorite, ktorad by dokazala zabezpedit ndpravu stavu. V niektorych pripadoch
sa zamestnanci, ktori tieto porusenia spozoruju, rozhodnu priamo oslovit
zainteresovanu osobu alebo uzky tim, v ramci ktorého sa nekald praktika vy-
skytla, ako vyuzit oficidlne kanaly.® RieSenie problému preto zo strany toho, kto
pachané porusenia spozoroval, nepredstavuje len uskuto¢nenie oznamenia.

Miera necinnosti
pri spozorovani
nekalych praktik
je velmi rozdielna

Co sa tyka praxi, vyskum uskuto&nenych ozndmeni ukazuje, Ze v jednotlivych
organizaciach je tzv. miera nedinnosti (angl. inaction rate) velmi rozdielna.
Miera necinnosti ukazuje, aké percento zamestnancov, ktori spozorovali vaz-
ne porusenia pri vykone svojej prace, sa rozhodlo tieto porusenia aj oznamit.
V ramci verejnych institucii v Australii sa pohybovala od 10 az po 55 percent.’
To naznacuje, Ze na rozhodnutie upozornit na nekalu praktiku vplyvaju rozli¢né
okolnosti, ktoré je mozné do urcitej miery ovplyvnovat.

Rozhodnutie ovplyviuju tri hlavné skupiny faktorov. Prvymi su individualne
faktory, ktoré zahffiaju osobné charakteristiky oznamovatela, napriklad
socioekonomické ukazovatele alebo osobné presvedcenie. Druhou skupinou
su situacné faktory, Cize faktory vztahujuce sa na konkrétnu situaciu suvisia-
cu s identifikovanym porusenim. Tu spadaju vlastnosti organizacie, v ramci
ktorej bolo porusenie identifikované, charakteristiky samotnej nekalej ¢innos-
ti a vplyv dalsich ludi v prostredi organizacie (kolegovia, nadriadeni). Tretiu
skupinu tvoria environmentalne faktory, ktoré zahfnaju kulturne Specifika da-
nej krajiny, ale aj legislativnu a institucionalnu dpravu oznamovania a ochrany
oznamovatelov.®

Existujuci vyskum naznaduje, Zze demografické charakteristiky (ako napr. vek,
pohlavie alebo vyska prijmu) nemaju signifikantny vplyv na rozhodnutie ozné-
mit na pracovisku identifikované porusenia.® Oznamovanie je ale motivova-
né osobnym presved¢enim jednotlivcov a ich etickym rozhodovanim, ktoré
sa opiera o individualne moralne nastavenie a vnimanie spozorovaného
porusenia ako etického problému. Zvysend citlivost zamestnancov na etic-
ké otazky a problémy vedie aj k zvy$eniu ochoty uskutoc¢nit oznamenie.”

5 Neil S. Wenger, Stanley G. Korenman, Richard Berk a Honghu Liu. 1999. Reporting Unethical Research Beha-
vior. Evaluation Review, 23(5), str. 553-570.

7 Jane Olsen. 2014. Reporting versus Inaction. How Much is There, What Explains the Differences and What
to Measure. In: International Handbook on Whistleblowing Research, (eds.) A. J. Brown, David Lewis, Richard
Moberly a Wim Wandekerckhove. Cheltenham, UK: Edward Elgar Publishing, str. 202-204.

8 Barbara Culiberg a Katarina Katja Mihelic. 2017. The Evolution of Whistleblowing Studies: A Critical Review
and Research Agenda. Journal of Business Ethics, 146(4), str. 794-797.

9 Napriek tomu, ze v niektorych studiach vychadzaju ako signifikantné aj socio-ekonomické charakteristi-
ky, tak metastudie potvrdzuju, ze tieto zistenia nie su konzistentné. Pozri napr. Jessica R. Mesmer-Magnus
a Chockalingam Viswesvaran. 2005. Whistleblowing in organizations: An examination of correlates of whist-
leblowing intentions, actions, and retaliation. Journal of Business Ethics, 62(3), str. 277-297, alebo Abhijeet
K. Vadera, Ruth V. Aguilera a Brianna Caza. 2009. Making Sense of Whistle-Blowing's Antecedents. Business
Ethics Quarterly, 19(4), str. 553-586.

°Sean Valentine a Lynn Godkin. 2019. Moral intensity, ethical decision making, and whistleblowing intention.
Journal of Business Research, 98, str. 277-288.



Na druhej strane nie vSetkych oznamovatelov vedie len moralne presvedce-
nie, ale m6zu ich podnietit aj iné emocionalne motivacie, ktoré nie su uplne
etické alebo morélne (napriklad hnev, pocit zrady, roz&arovanie)."

Individudine faktory
nie su rozhodujuce,
oznamovatelia

su obycajni
zamestnanci

Poslednou skupinou individualnych faktorov, ktoré pozitivhe ovplyvriuju ocho-
tu oznamovat, su tzv. osobnostné ¢rty, ktoré podporuju nonkonformitu. Patria
k nim vlastnosti ako extrovertnost, samostatnost alebo proaktivna osobnost.™
Napriek tomu sa da konstatovat, Ze vac¢sina oznamovatelov su oby¢ajni ludia,
ktori sa ocitli v $pecifickej situacii a rozhodli sa odhalit pravdu.”™

Vlastnosti organizacie, alebo organizacné faktory, predstavuju druhua velku
skupinu okolnosti, ktoré ovplyviiuju rozhodnutie oznamit pozorovanu nekalu
praktiku. Délezitym faktorom je etické prostredie organizacie, ktoré zahfia
mravné normy organizacie, ich komunikaciu a vynucovanie, a ktorého exis-
tencia prispieva k ochote oznamovat.” Spravne nastavené etické prostredie
vedie k tomu, Ze oznamenie potencialne spozorovaného porusenia je pova-
Zované za zodpovednost vyplyvajlicu z pracovnej role. Tomu sa da napomoéct
explicitnym definovanim tejto povinnosti v ramci etického kédexu.”™

Dévera v presetrenie
je pri oznamovani
klucova

Vyznamnu ulohu zohrava aj dévera zamestnancov v organizaciu a jej vede-
nie. Na rozhodnutie oznamit nekalu praktiku vplyva doévera v to, Ze ozna-
meny incident bude naozaj preSetreny a nasledne budu prijaté naprav-
né opatrenia.'® Ochotu taktiez zvySuje aj dostupnost formalnych kanalov
na uskuto&nenie oznameni a ich propagéacia (to sa tyka internych, ale
aj externych kanalov oznamovania). Kanaly, o ktorych zamestnanci nevedia,
su neefektivne, pretoze negeneruju zZiadne podania.”

Povaha samotného porusenia taktiez vplyva na rozhodnutie ho oznamit. Vac-
Sia ochota sa spéaja so zavaznymi poruseniami, ktoré moézu mat za nasledok
véazne zranenie alebo poskodenie (inych ludi, pripadne organizacie, vodi kto-
rej je zamestnanec lojalny) alebo praktikami, ktoré su pachané dlhodobo.™
Formalne oznamenie je taktiez ¢astejsie pri poruseniach, ktoré boli spachane
umyselne.” V neposlednom rade ochota oznamovat rastie pri osobnej vikti-
mizacii, Cize, ked sa porusenie priamo dotyka potencidlneho oznamovatela.?®

" Ishan Jalan. 2020. Treason or Reason? Psychoanalytical Insights on Whistleblowing. International Journal
of Management Reviews, 22(3), str. 249-263.

2 James Dungan, Adam Waytz a Liane Young. 2015. The psychology of whistleblowing. Current Opinion
in Psychology, 6, str. 129-133.

® Abraham Mansbach. 2009. Keeping Democracy Vibrant: Whistleblowing as Truth-Telling in the Workplace.
Constellations, 16(3), str. 366.

4 Derek Dalton a Robin R. Radtke. 2013. The Joint Effects of Machiavellianism and Ethical Environment
on Whistle-Blowing. Journal of Business Ethics, 117(1), str. 153-172.

5 Lisa Zipparo. 1999. Encouraging Public Sector Employees to Report Workplace Corruption. Australian
Journal of Public Administration, 85(2), str. 83-93.

16 Mary B. Curtis a Eileen Z. Taylor. 2009. Whistleblowing in Public Accounting: Influence of Identity Disclosure,
Situational Context, and Personal Characteristics. Accounting and the Public Interest, 9(1), str. 191-220.

7 Eugene Soltes. 2018. Evaluating the Effectiveness of Corporate Compliance Programs: Establishing
a Model for Prosecutors, Courts, and Firms. NYU Journal of Law & Business, 14(3), str. 986.

8 Adam R. Nicholls, a kol. 2021. Snitches Get Stitches and End Up in Ditches: A Systematic Review
of the Factors Associated with Whistleblowing Intentions. Frontiers in Psychology, 12, str. 10.

® Mark Keil, Eun Hee Park a Balasubramaniam Ramesh. 2018. Violations of health information privacy: The role
of attributions and anticipated regret in shaping whistle-blowing intentions. Information Systems Journal,
28(5), str. 837.

20 peter G. Cassematis a Richard Wortley. 2013. Prediction of Whistleblowing or Non-reporting Observation:
The Role of Personal and Situational Factors. Journal of Business Ethics, 117, str. 615-634.



Na rozhodnutie
ne/ozndmit maju
vplyv aj vztahy
na pracovisku

Do rozhodovania ohladom reportovania nekalej praktiky vstupuje aj dyna-
mika vo vnutri organizacie. Ochota oznamovat je vyss$ia v pripadoch, kedy
ma oznamovatel podporu svojich kolegov. To vsak plati, ked je pachatelom
niekto, kto nie je ¢lenom oznamovatelovej socialnej skupiny na pracovisku.
Ak je pachatel z okruhu oznamovatela, ochota oznamovat je nizka.”

Na druhej strane najvyznamnejsSim faktorom, ktory vplyva negativne na pro-
ces rozhodovania o oznameni, je strach z odvetnych opatreni. Tento strach
vplyva negativne jednak na deklarovanu ochotu uskutoénit oznamenie, ale
aj na redlne podanie oznamenia.??> Odvetné opatrenia mézu nadobudat rozli¢-
né formy, od formalnych pracovnopravnych ukonov (ako je napr. preradenie
na ind poziciu, pripadne vypoved) po neformélne odvety (ako je napr. diskri-
minécia alebo ostrakizacia). Odvetné opatrenia nehrozia len od vrcholového
vedenia organizacie, ale aj od priamych nadriadenych alebo kolegov.?

Instituciondlna
ochrana zvysuje
pravdepodobnost
uskutocnenia
ozndmenia

V ramci SirSich environmentdlnych faktorov ochotu oznamovat ovplyvnuje
to, nakolko je v spolo¢nosti rozvinuta a zakorenena kultura nemlc¢ania
a ako je vybudovana instituciondlna ochrana oznamovatelov. Postkomunis-
tické prostredie ochote oznamovat nepraje, z dévodov rozsirenej nedoévery
obc¢anov v statne institucie,?* ako aj rozsirenej kultury korupcie a vplyvu zauj-
movych a ekonomickych skupin na vykon verejnej moci.®

Na druhej strane posledné roky priniesli aj v tomto kultirnom kontexte institu-
cionalizaciu ochrany oznamovatelov, a to z dévodu prijatia smernice o ochrane
oznamovatelov na Urovni Eurépskej unie (Smernica Eurépskeho parlamentu
aRady (EU) 2019/1937 z 23. oktébra 2019 o ochrane 0s6b, ktoré nahlasuju poru-
$enia prava Unie) ako aj vyvoja domécej legislativy. Takato formalizacia ochra-
ny oznamovatelov je délezitym faktorom, ktory ovplyviiuje ochotu oznamit
pozorovanu nekalu praktiku.?

Vsetky vyssie diskutované faktory ale nepdsobia osamote. Do rozhodovania,
¢i spozorovanu praktiku zamestnanec oznami, vstupuje proces rozhodovania.
Je to kognitivny proces, ktory vedie k prijatiu rozhodnutia a jeho zdévodneniu.
Zahrnha zvazovanie pre a proti, vratane moznych nasledkov oznamenia, ale aj
ocakavanej nepohody v pripade, ak by porusenie oznamené nebolo.?’ Poten-
cialny oznamovatel uvazuje aj nad tym, koho zodpovednostou je spozorovanu
nekalu praktiku oznamit, ¢i ma na oznamenie dostato¢nu prilezitost a pripad-
ne, aké boli predoslé skusenosti inych oznamovatelov (&i uz na pracovisku,

7

alebo aj v sirsom okoli)

2 Patrick Bergemann a Brandy Aven. 2022. Whistleblowing and Group Affiliation: The Role of Group Cohesion
and the Locus of the Wrongdoer in Reporting Decisions. Organization Science, Online First, https://doi.org/10.1287/
orsc.2022.1617

22 Yoon Jik Cho a Hyun Jin Song. 2015. Determinants of Whistleblowing Within Government Agencies. Public
Personnel Management, 44(4), str. 450-472.

2 Mesmer-Magnus a Viswesvaran, 2005, str. 281.

24 David W. Lovell. 2001. Trust and the Politics of Postcommunism. Communist and Post-Communist Studies,
34(1), str. 27-38.

25 Venelin Ganev. 2001. The Dorian Gray effect: Winners as state breakers in postcommunism. Communist
and Post-Communist Studies, 34(1), str. 1-25.

26 Robert G. Vaughn. 2012. The Successes and Failures of Whistleblower Laws. Cheltenham: Edward Elgar
Publishing, str. 125-143.

27 Nadia Smaili a Paulina Arroyo. 2019. Categorization of Whistleblowers Using the Whistleblowing Triangle.
Journal of Business Ethics, 157(1), str. 95-117.
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Novsia akademicka literatura argumentuje, ze pri skumani rozhodnuti
uskutocnit oznamenie je potrebné sustredit sa na subjektivitu oznamovate-
lov a proces vytvarania tejto subjektivity, nie na individudlne alebo externé
faktory.”® Vyznamné su preto vztahové a emocionéalne aspekty oznamovania,
ktoré doplnuju proces rozumového rozhodovania.?® Napriek tomu pri skiimani
deklarovanej ochoty oznamovat ma zmysel sustredit sa aj na ,vonkajsie”
faktory, pretoze na zéklade ich pochopenia sa daju pripravovat lepsie verejné
politiky, ktorych cielom je podporit kultiru nemlcania.

28 Kate Kenny, Marianna Fotaki a Wim Vandekerckhove. 2020. Whistleblower Subjectivities: Organization
and Passionate Attachment. Organization Studies, 41(3), str. 323-343.

2 |shan Jalan. 2020. Treason or Reason? Psychoanalytical Insights on Whistleblowing. International Journal
of Management Reviews, 22(3), str. 249-263.

|



3 OCHOTA OZNAMOVAT NA SLOVENSKU

Oznamovacia prax
je na Slovensku stdle
nerozvinutd, napriek
vysokej deklarovanej
ochote

Kultura neml¢ania je na Slovensku stale nerozvinuta, ¢o ukazuju aj existuju-
ce data. Podla Eurobarometra z roku 2022 ziadny z obyvatelov Slovenska,
ktori v poslednych 12 mesiacoch boli svedkami korupcie, toto spravanie
neoznamil.®® KonkrétnejSie prieskumy praxe oznamovania protispolo¢en-
skej €innosti ukazali, Ze nejaké oznamenie v poslednych rokoch zaevidovalo
len minimum organizacii - v §tatnej sprave len 6 percent®' a v sikromnej sfére
len 4 percenta.*

Na druhej strane az 57 percent obyvatelov deklaruje ochotu oznamit moznu
nezakonnu ¢innost, s ktorou by sa potencialne stretli na svojom pracovisku.*
Taktiez vnimanie oznamovatelov je prevazne pozitivhe a az 58 percent ludi
uviedlo, Ze by na oznamovatela nezdkonnej ¢innosti malo pozitivny nazor.**
D4 sa teda konstatovat, Ze predpoklady na zvy$enie poc¢tov ozndmeni v spo-
lo¢nosti existuju.

Medzi deklarovanou ochotou a praxou oznamovania ale existuje prili§ velka
diskrepancia. Jednym z dévodov tohto rozdielu je fakt, ze zamestnanci sa
pri hypotetickych situaciach riadia hlavne vlastnym presvedéenim (uvazuiju
len nad individualnymi faktormi) a podcefuju vplyv situaénych faktorov
(napr. hrozba odvetnych opatreni) v porovnani so skuto&nym oznamovanim.3

K hlavnym bariéram
pri oznamovani patria
oc¢akdvané tazkosti pri
dokazovani a strach

z odvetnych opatreni

Prieskum Transparency International z novembra 2022%¢ ukazal, aké fak-
tory povazuju slovenski zamestnanci za hlavné prekazky oznamovania
poruseni, ktoré identifikovali na svojom pracovisku. Hlavhymi bariéra-
mi su najma tazkosti s dokazovanim danej praktiky, strach z odvetnych
opatreni a s tym suvisiaca nedostato¢na ochrana totoZznosti oznamovatela.

Cely prehlad je v Tabulke 1 nizSie.

30 Limitom tohto prieskumu je pomerne malé vzorka len 68 respondentov zo Slovenska. Prieskum sa taktiez
nepyta konkrétne na oznamovanie protispolo¢enskej ¢innosti, ale na korupciu ako taku. Vysledky su dostup-
né v Special Eurobarometer 525. 2022. Corruption. Brussels: European Commission. Dostupné na: https://
europa.eu/eurobarometer/surveys/detail/2658

3 Martin Kovani¢ a Ludmila Chovancova. 2023. Funkénost vnatornych systémov oznamovania v $tatnej sprd-
ve. Vyskumna spréava 1/2023. Bratislava: Urad na ochranu oznamovatelov, str. 17-18.

32 Ludmila Chovancova a Martin Kovanic¢. 2023. Podporuju slovenské firmy oznamovatelov nekalych praktik?
Mapovanie oznamovania protispoloc¢enskej ¢innosti v suikromnom sektore na Slovensku. Komentar 1/2023.
Bratislava: Urad na ochranu oznamovatelov, str. 7.

33 Udaj pochéadza z prieskumu verejnej mienky, ktory uskutoénil Urad na ochranu oznamovatelov v spolupraci
s agenturou Focus v novembri 2022.

34 Martin Kovani¢ a Ludmila Chovancova. 2022. Verejnd mienka je na strane whistleblowerov: Vplyv
socio-ekonomickych faktorov na vnimanie whistleblowingu na Slovensku. Komentar 1/2022. Bratislava: Urad
na ochranu oznamovateloy, str. 5.

3% Sebastian Oelrich. 2021. Intention without action? Differences between whistleblowing intention and beha-
vior on corruption and fraud. Business Ethics, the Environment & Responsibility, 30(3), str. 447-463.

3¢ \lysledky z prieskumu boli zatial zverejnené len na Facbookovom profile TIS, a boli prezentované za celu
populaciu (vratane ekonomicky neaktivnej Gasti populacie). Prispevok je dostupny na: https://www.facebo-
ok.com/transparencysk/posts/pfbid020A4cRcY1JfAUQDMXjWavmPvZvSmgE117AWxgPGBku7CX2RbdkG-
meVh5eSJ1i21ycl
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Tabulka 1: Prekazky oznamovania

nedostatoéné .
.. . .. Nedbvera
riziko postihu utajenie ; .
o . ; . k presetreniu
tazkosti zamestnanca totoznosti
. : ) podnetov
pri dokazovani, vo forme oznamovatela
(ze sa tym bude
Ze sa to stalo odplaty zo strany | (Gloveka, ktory . ..
: . niekto seriézne
zamestnavatela | nekalé praktiky )
i zaoberat)
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nikto nechce
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Zdroj: Transparency International Slovakia

Otazka: Co povaZujete za hlavné prekézky, ktoré odradzaji zamestnancov od nahlasovania nekalych

praktik v zamestnani? Mézete vybrat najviac tri oblasti.
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4, METODOLOGIA A ANALYTICKY MODEL

Prezentovana analyza je zaloZzena na kvalitativnych datach zozbieranych v ram-
ci Styroch fokusovych skupin. Tato metdda zberu dat bola zvolena z dévodu,
Ze prave dynamika interakcii jednotlivych respondentov v ramci fokusovych
skupin umoznuje sledovat proces konstrukcie ochoty (aj ked'len hypotetickej)
oznamit nekalu praktiku. Kazda skupina pozostéavala z 6smich ucastnikov, ktori
boli regrutovani profesionalnou agenturou.

Zber ddat sa uskutocnil
v radmci Styroch
fokusovych skupin

so zamestnancami
verejného

a sukromného
sektora

Samotné fokusové skupiny sa uskutocnili v spolupraci s prieskumnou agen-
turou 2muse zaciatkom septembra 2022. Prvé dve skupiny prebehli v Brati-
slave a dalSie dve v KoSiciach. Rozdelenie skupin do dvoch miest malo za ciel
zabezpecdit aspon urcity stupen regionalnej variability.

Na zabezpecenie dostato¢nej variability pracovnych skusenosti a kontextov
bola zachovana rovnovéha v ramci pohlavia, veku, vysky prijmu responden-
tov a velkosti organizacie, v ktorej pracuju (meranej cez po&et zamestnancov
v hladinach do 49, 50 - 249 a viac ako 250). Velkost organizéacie ovplyviiuje
moznosti volby kanalov, cez ktoré je mozné podat ozndmenie, kedze vsetky
organizacie s najmenej 50 zamestnancami maju zakonnu povinnost vytvorit
vnutorny systém oznamovania (pri verejnych organizaciach je to uz od najme-
nej 5 zamestnancov).

Na zachytenie rozli€nosti pracovnych kontextov boli pomerne vybrani respon-
denti pracujuci v $tatnej a verejnej sprave a zamestnanci sukromného sektora.
Dve fokusové skupiny boli uskutoénené s radovymi zamestnancami a dalsie
dve s veducimi pracovnikmi (nizsi a stredny manazment, veduci oddelenia,
teamleader atd.). Toto rozdelenie vychadzalo z predpokladu, ze zamestnanci
v tychto dvoch skupindch maju odlisni zodpovednost v rdmci hierarchie
organizacie a zarovenn sa mozu stretdvat s rozli€nymi nekalymi praktikami.
Detailnejsi prehlad respondentov sa nachadza v Prilohe 1.

Uskutoénenie nejakého ozndmenia v minulosti medzi rekrutacné kritéria
nepatrilo. Limitom vyskumu je preto fakt, Ze skima deklarovanu ochotu ozna-
movat u respondentov, ktori va¢sinou zvazuju len hypotetické situacie. Tym,
Zze deklarovana ochota oznamovat je podstatne vyssia ako redlna miera
oznamovania, tak vacsiu rolu mézu zohravat uz spominané vztahové
a emocionalne faktory, ktoré tento vyskum nedokazal dostato¢ne zachytit.

Samotna analyza je kvalitativnou analyzou, ktora pracovala s prepismi
z fokusovych skupin. Tie boli poskytnuté prieskumnou agenturou a nasled-
ne kddované v softvéri Atlas.ti. Data boli analyzované pomocou tematickej
analyzy, témy boli zvolené na zédklade kombinacie teoretického poznania
ochoty oznamovat (individualne a vztahové faktory, situaéné faktory, environ-
mentalne faktory) a induktivneho pristupu (variabilita neml&ania, rola Gradu).

V ramci analyzy su prezentované konkrétne vyroky respondentov z fokuso-
vych skupin. Respondentom bola slubena anonymita za u¢elom prezentovania
aj viac chulostivych nazorov a skusenosti. V analyze je preto prezentovana len
referencia na miesto konania fokusovej skupiny (BA - Bratislava a KE - Kosi-
ce) a pracovné zaradenie respondentov (zamestnanci - radovi zamestnanci,
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veduci - veduci zamestnanci).

Analyza identifikovala . . . . . L . .
péit skupin faktorov, Zvoleny analyticky model pracuje so $tyrmi hlavnymi skupinami faktorov

ktoré ovplyviuju (situacné faktory st rozdelené medzi organizaéné faktory a povahu poruseni)
ochotu oznamovat  a nasledne sa snazi identifikovat rozhodovacie stratégie oznamovatelov na ne/
uskuto€nenie oznameni. Model je predstaveny v Grafe 1 nizsie.

Graf 1: Co ovplyvriuje rozhodnutie ne/ozndmit nezdkonnu &innost
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5 SKUSENOSTI A NAZORY NA OZNAMOVANIE OBYVATELOV SLOVENSKA

Data z fokusovych skupin ukazuju, Ze Slovaci a Slovenky maju v ramci
svojej prace skusenosti s nezakonnou ¢innostou, pripadne inymi poruseniami.
Cast respondentov v minulosti nejaké porusenia uz oznamila, aj ked dastokrat
neuskutoc¢nili nejaké formalne oznamenie v ramci oznamovatelskej infrastruk-
tary (interné alebo externé systémy oznamenia), &i uz z dévodu ich neexisten-
cie v minulosti, alebo nevedomosti o takejto moznosti.

Rozhodnutie nemic¢at
zahrfia aj neformalny

dohovor kolegovi
alebo podriadenému

Zaroven rozhodnutie nemlcat pri identifikacii takejto cinnosti nezahi-
na len uskuto¢nenie formalneho ozndmenia, ale mdze nadobudat aj iné
podoby. NajCastejSie je to osobny dohovor kolegovi alebo podriadenému,
ktory je za porusenia zodpovedny.’” Vypovede respondentov naznacujy,
7e osobny dohovor je volbou skér pri horizontdlnych vztahoch (uroven
radovych zamestnancov medzi sebou), pripadne pri negativnhom vnima-
ni oznamovania. llustruje to vyrok, kde respondent predstavil svoje konanie
pri identifikovani porusenia spojeného s kolegom na pracovisku:

,0Osobne som mu dohovoril, aby do buducna ovladal svo-
je emdcie a aby sme tam nemali eSte vaési problém, ktory
by mohol vzniknut z hldipej mali¢kosti, ale uréite nie tymto
spésobom bonzovania. Myslim, Ze mame voci sebe reSpekt
a z toho dévodu nebudem tieto veci [oznamovanie] robit.”
(BA, zamestnanci)

Inym typom reakcie na vyskyt poruseni na pracovisku je vypoved. Najma
v pripadoch, kedy sa zamestnanec nechce dostat do konfrontacie so zamest-
navatelom. Viaceri respondenti v takomto pripade spomenuli odchod zo za-
mestnania, ¢i uz ako hypotetické rieSenie, alebo osobnu skusenost. Prikladom
je jedna respondentka, ktora namiesto oznamenia zvolila odchod z prace:

,~Ja som sa nechcela tahat. Jednoducho som si nasla
iné zamestnanie a v nom som sa nasla a uz som to potom
neriesila. Jednoducho nebol ani ¢as popri malych detoch
a rodine a neviem ¢o vsetko. Nenasla som si na to éas.”
(KE, zamestnanci)

V dalSej Casti sa uz analyza bude dotykat formalizovaného oznamovania
a dovodov, ktoré ochotu oznamovat zvys$uju alebo znizuju. Na zaklade dele-
nia z teoretickej ¢asti boli dévody analyzované v analytickom ramci individual-
nych, situa¢nych a environmentalnych faktorov.

37 Hayden Teo a Donella Caspersz. 2011. Dissenting Discourse: Exploring Alternatives to the Whistleblowing/
Silence Dichotomy. Journal of Business Ethics, 104, str. 237-249.
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51 INDIVIDUALNE A VZTAHOVE FAKTORY

Osobné nastavenie sa ukazalo ako jeden z délezitych faktorov deklarovanej
ochoty uskutoc¢nit ozndmenie. Respondenti dévali do kontrastu ¢rty ako zmysel
pre spravodlivost, férovost, priebojnost a odvahu s lenivostou a zbabelostou.
Vlastnost tychto povahovych ¢rt je jednou z prvych premennych, ktora vstu-
puje do rozhodovania o uskuto¢neni oznamenia.

,To [ochota oznamovat] je asi aj o nastaveni ¢loveka. Nie
kazdy md takuto povahu, taku dravd. Na to treba mat nervy
aj povahu.” (KE, zamestnanci)

Druhou délezZitou premennou je minula skisenost s oznamovanim, ¢i uz osob-
nd, alebo sprostredkovana. Takato skusenost méze viest k prekonaniu stra-
chu a respondenti, ktori tvrdili, Ze sa v minulosti uz ozvali vo¢i poruSeniam
pachanym na pracovisku, deklarovali, Ze by to urobili opat aj v buduicnosti:

.Tak podla mna nie je nad vlastnu skusenost. Vo vseobec-
nosti prekonat strach tym, Zze kondme. Clovek zisti, Ze konal,
nie¢o nahldsim a ni¢ strasné sa miv zdsade nestane a mozno
nasa predstavivost je vacsinou vdcsia ako to, ¢o sa redine
stane.” (BA, zamestnanci)

Individudine faktory
su ¢asto prepojené

s postavenim
jednotlivca v Strukture
spoloénosti

a jeho vztahmi

SO svojim
bezprostrednym
okolim

Nasledne vstupuje do rozhodovania ohladom ne/oznamovania viacero
faktorov, ktoré skoér podporuju rozhodnutie zostat ticho. Tieto faktory sa ne-
daju povazovat za striktne individualne, pretoze suvisia s postavenim jednot-
livcov v $trukture spoloc¢nosti a ich vztahy. Velmi délezitym faktorom, kto-
ry spomenulo mnozstvo respondentov, je ohrozenie ekonomickej stability.
Té zahima potrebu platit ucty, hypotéku a starat sa o rodinu a deti. Konfronta-
cia so zamestnavatelom, ktorda moze viest k strate prace, preto pre niektorych
respondentov predstavuje riziko, ktoré nemusia byt ochotni akceptovat.

Je to tak, Ze kazdy si vyhodnoti, ¢i sa mu to oplati alebo
neoplati. Cestnost je sice peknd a obdivuhodnd, ale faktury
mi to nezaplati.” (BA, veduci)

Na druhej strane Cast respondentov deklarovala, Ze ani hrozba straty prace
by ich rozhodnutie oznamit nezdkonnu ¢innost neovplyvnila, alebo dokonca
by v pripade neriedenia ich oznamenia aj sami dali vypoved. Takéto nastave-
nie bolo skér v skupine zamestnancov z Bratislavy, ¢o sa da vysvetlit lepsou
dostupnostou prace, a teda moznostou opatovného dosiahnutia ekonomicke;j
stability.

Poslednym individualnym faktorom, ktory predstavuje bariéru pre oznamo-
vanie, bol negativny vplyv na psychiku. Tento fakt potvrdzuje aj existujuci
vyskum, oznamovatelia v mnohych pripadoch trpia emocionalnymi a fyzicky-
mi problémami vyvolanymi stresom.*® Negativny vplyv na ochotu oznamovat
ma taktiez aj vnimana lojalnost voci kolegovi/nadriadenému, ktory nekald
praktiku pacha.

38 Sally McDonald a Kathy Ahern. 2002. Physical and Emotional Effects of Whistleblowing. Journal of Psy-
chosocial Nursing and Mental Health Services, 40(1), str. 14-27.
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5.2 ORGANIZACNE FAKTORY

Strach z odvetnych
opatreni sa javi
ako najvyznamnejsi
faktor veduci

k rozhodnutiu
neozndmit
identifikované
porusenia

Aj respondenti potvrdili, ze strach z odvetnych opatreni je jednym
z najvyznamnejsich faktorov, ktori obyvatelov odradza od podania oznameni.
Obava o udrzanie zamestnania bola ¢asto spojena s nutnostou zabezpecenia
ekonomickej istoty. Odvetné opatrenia ale boli rdmcované aj Sirsie,
napriklad obava, Zze zamestnancom nebudu vyplatené odmeny alebo strach
z ostrakizacie na pracovisku. Toto spektrum obav ilustruje vymena medzi res-
pondentami na otazku moderatorky:

~Potom mdame vnutorné strachy a obavy. Obavy o ¢o?
O zamestnanie.

O povest.

O robotu, o priazeri kolegov.” (KE, veduci)

Strach o pracu a priazen kolegov opéat suvisi aj s predchadzajucou skupinou
faktorov, kedze sa dotyka moznej ekonomickej neistoty a vztahov na pracovis-
ku, ktoré su délezité pre individualnu emocénu stabilitu zamestnancov.

Jednou zo stratégii vyhybania sa konfrontacii je presuvanie zodpovednos-
ti. Takdto moznost existuje v pripadoch, kedy ma na pracovisku o pachanej
nekalej praktike vedomost vacsie mnozstvo zamestnancov. Zodpovednost
oznamit ju je tak rozptylena na viacero ludi. Jednotlivec sa spolieha na to,
Ze ozndmenie urobi iny kolega, ¢im si racionalizuje, pre¢o na fiu nemusi
upozornit on.*® llustruje to vypovedjednej respondentky z radu zamestnancov,
ktora v minulosti neoznamila nezakonné obohacovanie svojho nadriadeného:

.My sme o tom logicky vsetky vedeli a vsetky sme si uvedo-
movali, Ze to nie je sprdvne, Ze je to porusovanie vnutornych
predpisov, ktoré mdame ako firma, ale ani jedna z nds to nikdy
neposunula dalej. VZdy sme si iba medzi sebou povedali, Ze
zase toto a zase tamto. No a to je podla mna to, ¢o sa deje,
Ze kazdy tu svoju zodpovednost odkladd, Ze nech to spravi
ten druhy. Akondhle o tom vie vela ludi, tak viastne ako keby
kazdy predpokladd, zZe ten druhy by to mal nahlidsit... Hovorila
som si, Zze ved'ja som tu novd, mdm 25 rokov, tak nech to na-
hidsia moje kolegyne, ktoré su seniornejsie a oni by mali mat
tu zodpovednost, ked o tom vedia a upozorriuju na to, ked'
sme sa o tom bavili medzi sebou.” (BA, zamestnanci)

Dal$im vyznamnym organizaénym faktorom bola nedévera vo vedenie a s tym
spojena neddbvera v presetrenie oznamenych poruseni. Tato nedbvera vedie
k presvedceniu, Ze vnutorné oznamovanie nema zmysel, pretozZe aj tak sa ni¢
nezmeni:

».Ja by som nesla za nadriadenym. Ja by som si to vyzistila
nejako inak, kde sa to méze, trebdrs, aby to nikto nevedel
na pracovisku, aby som bola chrdnend. Ja neddverujem
ludom.” (BA, veduci)

3% Lawrence Choo a kol. 2019. Whistleblowing and Diffusion of Responsibility: An Experiment. European
Economic Review, 119, str. 287-301.
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Co sa tyka dévery v presetrenie oznamenia v ramci organizacie, fokusové sku-
piny ukazali rozdielne vnimanie sukromného a verejného sektora. Sukromné
spoloc¢nosti st vnimané ako tie, ktoré maju vacsi zaujem presetrovat ozna-
menia a strazit si svoje zisky a reputaciu. Pri verejnom sektore je toto vnima-
nie problematickejsie, kedZe ide o verejné zdroje. Jeden zo zamestnancov
zo Statnej spravy formuloval tento nazor nasledovne:

.Majitel sukromnej firmy si skér ustrdZzi peniaze ako,
ked' sa hovori, Ze z cudzieho krv netecie. Ja som tiez
zo Statnej spravy. Nie, Ze by som nesuhlasil, ale videl
by som tam nejaké zadné vrdtka, Ze to [vnutorné presetrova-
nie v §tatnej sprdve] naozaj funguje.” (BA, zamestnanci)

Medzi respondentmi _ .. .. . oL L. . . , .
previddala skér Délezitost komunikacie zhora a zaujmu o prijimanie oznameni (alebo aspon

nedévera k tspesnému neformalnych informacii o problémoch) komunikoval jeden z veducich zamest-

presetreniu ozndmeni  nancov v sukromnom sektore, ktory ich povazoval za prinos pre spolo¢nost:
na ich pracoviskdch

,Ja si myslim, Ze ten, kto povie, Ze ¢o sa deje, tak pre tu spo-
lo¢nost chce, aby to fungovalo lepsie. U nds sme nauceni,
Ze ak sa ndm nie¢o nepddi alebo nie¢o sa deje, tak nech
to povieme. Lebo inak sa to neda riesit. Tym pddom dostdvam
informdcie, sme mald firma a mald skupinka ludi, takze tam
aj kvdzi tahdm z nich td informéciu.” (KE, veduci)

Tu treba spomenut, Ze pohlad veducich zamestnancov na porusenia v praci
bol ¢asto taky, ze ti, ¢o pachaju porusenia, kradnu alebo inym spésobom
Skodia firme, su prave zamestnanci. Aj z toho dévodu maju zaujem ziskat
informacie o takychto praktikach, aby sa s nimi dokazali vysporiadat. Zaroven
si pri internom oznamovani poruseni v ramci organizacie respondenti vzdy
nepredstavili nejaky formalizovany systém oznamovania, ale c¢asto islo
len o akusi neformalnu komunikaciu informacii o problémoch.

Pretrvavajuca neddvera k vlastnej organizacii a jej vedeniu vedie k preferen-
cii externého oznamovania. Pri externom oznamovani existuje moznost obratit
sa na viacero organizacii, pricom respondenti nemali uplne jasno v tom, aké
maju moznosti. Naj¢astejsSie bola v tomto pripade spominana policia, ktora
v§ak nema pravomoc riesit vSetky porusenia pachané na pracovisku a v slo-
venskom prostredi nie je tzv. externym organom prislusSnym na prijimanie
oznameni o protispolo¢enskej ¢innosti.
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5.3 POVAHA PORUSENIA

.Ja suhlasim s tym ndzorom, ktory bol prdve povedany,
Ze velmi zavisi od pripadu a toho, ¢o sa konkrétne nahldsi,
akd nekald praktika.” (BA, zamestnanci)

Ochota uskutoénit
ozndmenie je vyssia,
ak je identifikované
porusenie povazované
za zavazné

Ako ilustruje vyrok respondenta vys$sie, na ochotu oznamovat do velkej miery
vplyva aj povaha samotného identifikovaného porusenia. Respondenti dekla-
rovali vy$Siu ochotu pri zavaznych poruseniach, ako napriklad tych, ktoré maiju
vplyv na verejné zdravie, pripadne pri systematickych poruseniach pachanych
zamestnavatelom. Na druhej strane bola tato ochota nizka pri menej zavaznych
poruseniach kolegov, €o bolo vnimané skér ako bonzovanie. Jednym z rieSe-
ni tohto problému je jasné definovanie toho, ¢o su problematické praktiky
na pracovisku a stanovenie povinnosti ich oznamovania. ,Ten, ¢o nahlasuje,
by mal vediet, e &o nahlasovat. Co by sa malo riesit a o by sa nemalo
riesit” (KE, veduci). Existujuci vyskum ukazuje, Ze tomu napomaéha prijatie
etického kodexu, ktoré tieto informacie obsahuje.*° Délezitymm momentom
je aj komunikacia tychto pravidiel a moznych kandlov, cez ktoré sa da podat
oznamenie.

Dal$im problémom, ktori si respondenti uvedomovali, bola potreba nejakych
dbkazov na podporu podania ozndmenia. ,Na pracovisku sa méZe dostat
do situdcie, ked' ¢lovek len pocuje o nie¢om, ked' nie¢o tusi, ale nemad déka-
zy” (BA, veduci). Ich nedostatok je preto dalou z bariér oznamovania.

Ochotu oznamovat ovplyviuje aj miera osobného zapojenia zamestnanca,
ktory nekalu praktiku spozoruje. Tato ochota ja nizka v pripadoch, kedy ma
dotyény osobny prospech. Podla respondentov na Slovensku stale existuje
nastavenie z déb socializmu, kedy drobné obohacovanie na pracovisku bolo
normou:

.Mnohym to aj vyhovuje, lebo oni na¢o budu nahlasovat,
ked'im tam je dobre, ked'sa kradne. Si pamé&tdam za socializ-
mu, ako sa hovorilo, Ze kto nekradne, okrdda vlastnu rodinu
a stdle to plati aj za toho kapitalizmu, len sa kradne inak, viac
tajne a sofistikovane.” (KE, zamestnanci)

Ochota oznamit

je vyssia, ak sa
porusenia dotykaju
rodiny alebo blizkych

Na druhej strane aj u respondentov, ktori skér prezentovali nazor, Zze pokoj
a stabilita je pre nich délezitejSia ako snaha o napravu poruseni, upravili svoj
nazor v pripade, ak by sa dotykali priamo ich, alebo ich blizkych. Aj v pripade
slovenskych zamestnancov sa potvrdilo, Ze osobna viktimizacia zvySuje ocho-
tu oznamovat:

.Ja by som to skér neoznamovala. Chcem mat poko;.
Radsej by som isla niekam bokom, aby sa ma to netykalo.
To by samato muselo naozajbezprostredne tykat alebo mojich
blizkych. Teraz sa mi nechce do takych konfliktov s niekym.”
(KE, zamestnanci)

40 Derek Dalton a Robin R. Radtke. 2013. The Joint Effects of Machiavellianism and Ethical Environment on
Whistle-Blowing. Journal of Business Ethics, 117(1), str. 153-172.
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Tu sa opat dostdvame k dolezitosti vztahov ¢i uz na pracovisku, alebo
v sikromnom Zivote. V pripade ak zastavenie pachaného porusenia moze viest
k rozvoju alebo udrzaniu vztahov, tak sa zvysuje aj ochota ist do konfrontacie
Vv ramci organizéacie.

5.4 FAKTORY SIRSIEHO KULTORNEHO A LEGISLATIVNEHO RAMCA

Eurobarometer z leta 2022 ukazal, ze obyvatelia Slovenska maiju
stale podpriemernu dbéveru v institucie, vratane policie a systému spra-
vodlivosti, v porovnani s priemerom EU.*" Tato nedévera Uzko suvisi
aj s malou ochotou oznamovat identifikovani nezakonnd c¢innost, najma
¢o sa tyka externého oznamovania. Respondenti vo fokusovych skupinach
prezentovali odliSné pohlady, ale prevladala skér nedévera k organom, ktoré
povazovali za moznych recipientov oznameni o protispolo¢enskej ¢innosti -
explicitne boli spomenuté policia, prokuratura a in§pektoraty prace.

Na ochotu
oznamovat vyrazne
negativne vplyva
nizka dévera

k instituciam

Tato neddvera pramenila jednak z presvedCenia, Ze policia a prokuratura
su skorumpované, umocneného medializaciou rozlicnych kauz, ako je na-
priklad vojna v policii, pripadne konflikt medzi Generalnou prokuraturou SR
a Uradom $pecialnej prokuratury, a rovnako aj vlastnej alebo sprostredkovane;j
skusenosti. Tuto neddveru, spojent s neochotou oznamovat, ilustruje vypoved
jednej respondentky:

.MbéZem este qj ja povedat, Ze ja by som teda neozndmi-
la, ale stretla som sa s tym, Ze kolegyne ozndamili a chodili
z indpektordtu [prace] a nié sa nevyriesilo.” (KE, zamestnanci)

Nadruhejstranepozitivhaosobnaskusenostsprostredkovaladoverukvybranym
institaciam. ,Teta a mama robili na sude dlhé roky a mam tiez vela skidsenos-
ti s policajtmi v ramci riesenia nejakych veci a akoZe ja mdam déveru” (BA,
zamestnanci). Existencia tejto dovery je nasledne v procese konstrukcie roz-
hodnutia ne/oznamovat dolezita, pretoze otvara moznosti zvazovanych kanalov
pre oznamovanie. Pri externom oznamovani sa javi ako klu¢ova prave dévera
v tieto organy.

Dalsim faktorom, ktory spésobuje nizsiu ochotu oznamovat, je presvedée-
nie o rozsirenosti a normalizacii nekalych praktik v spolo¢nosti. V skratke
je to presvedcenie, ze ,vSetci kradnu”, pripadne ,vSetci beru uplatky”.
Specialne pri sikromnom sektore viaceri respondenti, primérne z Kosic, spo-
menuli obchadzanie zakonov pri zamestnavani, najma zamestnavanie na mini-
malnu mzdu a nasledné priplatky ,na ruku”, pripadne problémy zamestnancov
s meskanim vyplaty a dodrziavanim bezpec¢nosti na pracovisku:

L~Sukromnici zneuZivaju to, Ze je velkd nezamestnanost
a rovno vam povedia, Ze ak sa ti nepdadi, tak na tvoje miesto
éakd dalsich pat. Clovek ani nemd potom chut sa doZadovat
svojich prav.” (KE, zamestnanci)

4 Vysledky su dostupné na: https://data.europa.eu/data/datasets/s2693_97_5_std97_eng?locale=en
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Nedostatok pracovnych prilezitosti, spojenych s obavami o ekonomické
zabezpecenie, prispievaju k udrZiavaniu takychto praktik a neochote
zamestnancov bojovat proti nim.

Povedomie

o0 moznostiach
prdvnej ochrany
oznamovatelov
je velmi nizka

Napriek tomu, Ze fokusové skupiny sa uskutocnili tesne po spusteni medialnej
kampane uradu, len velmi mala &ast respondentov (vaésinou jeden v rdmci
fokusovej skupiny) zachytili tuto kampan a ich vedomosti o urade boli len
velmi povrchné. Znalost o legislativnych mozZnostiach ochrany oznamovate-
lov bola v zasade nulova. Charakterizovat sa da vyrokom: ,Ja vébec neviem,
akd je miera ochrany” (BA, veduci). Nevedomost o moznostiach ochrany,
ktora dokaze v idedlnom pripade zabezpecit oznamovatelovi zachovanie pra-
covného miesta, aj v pripade, ak sa o nom zamestnavatel dozvie, predstavuje
preto dalSiu bariéru pre oznamovanie.

Poslednym legislativnym faktorom, ktorého cielom je zvysit mieru oznamovania,
je moznost ziskania odmeny. Medzi u¢astnikmi fokusovych skupin sa nejavi
ako mimoriadne silny motivator, aj ked odmena by podla niektorych respon-
dentov bola ziaduca ako urcité ocenenie za uskuto¢nenie oznamenia, ktoré
viedlo k uspesnému presetreniu. Rozmyslanie oznamovatelov a ich skér rezer-
vovany pristup dobre ilustruje vyrok:

,Tazko povedat. Aspori 10 000. Nie vsetko stoji za peniaze.
Za tisice skér nie, ale tak 10 000 pri dnesnej drahote.
Ja by som aj zadarmo, ale nech viem, Ze sa to nejako
da poriesit.” (KE, zamestnanci)

Finanénd odmena
sa nejavi ako silne
motivujuci faktor
pre oznamovanie

Odmena sa teda neda povazovat za mimoriadne silny motivator, ovela dolezi-
tejsia je dbvera v uspesné presetrenie oznamenia a prijatie napravnych opat-
reni. Oznamenie musi mat zmysel.

Navyse, niektori respondenti identifikovali pri priliSnej motivacii cez odme-
ny riziko podavania vymyslenych oznameni s vidinou jej ziskania. Toto riziko
formuloval jeden zo zamestnancov v bratislavskej skupine:

~Ja si myslim, Ze by to ludia zneuZivali v tom zmysle,
Ze by si vymyslali nekalu ¢innost, len aby ziskali odmenu”
(BA, zamestnanci).

V nadvaznosti na tento vyrok iny respondent reagoval, Ze na limitovanie tohto
rizika by ziskanie odmeny malo byt podmienené az lGspesnym presetrenim
oznamenia. To reflektuje aj sucasny stav legislativy.

5.5 URAD A JEHO ROLA

Pri zvy$ovani ochoty oznamovat méze svoju rolu zohrat aj Urad na ochranu
oznamovatelov, ktory je prislusnym organom na prijimanie externych ozna-
meni a poskytuje servis (potencidlnym) oznamovatelom. V rdamci diskusii
sa moderatorka v zavere fokusovych skupin explicitne pytala aj na urad
a jeho moznosti motivovat ludi k nahlasovaniu na pracovisku identifikovanych
nekalych praktik. Z odpovedi respondentov sa daju identifikovat $tyri hlavné
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mechanizmy na zvy$ovanie ochoty oznamovat.

V kontexte prevladajlucej nedbvery v institlcie sa nezavislost javi ako kli¢ovy
moment pre zvazovanie podania oznamenia na urad. Ako to definoval jeden
z respondentoy, je doélezité vediet, ku ,ktorému ministrovi chodi $éf na kobe-
rec” (BA, veduci) a aké ma politické vazby. Spojenia ako nestrannost, nezauja-
tost a neprepojenost padali vo viacerych fokusovych skupinach.

Pozitivne reakcie zo strany respondentov vyvolalo aj predstavenie kompeten-
cii iradu. Konkrétne najm3, Ze Urad dokaze oznamovatela sprevadzat proce-
som podania oznamenia a jeho nasledného rieSenia. Teda ten fakt, Ze na urade
st zamestnanci, ktori st kvalifikovani a dokazu komunikovat s inymi institucia-
mi, ktoré ozndmené porusenie presetria. Dolezita je tak ,podpora” a ,pomoc
s celym procesom” podania oznamenia (BA, zamestnanci).

MozZnost podania
anonymného
ozndmenia

je motivujuca

aj pre respondentov,
ktori inak deklarovali
skér neochotu
oznamovat

Tretim motivacnym faktorom bola moznost podania anonymného oznamenia,
pripadne moznost zachovania anonymity v kontexte dalSieho presetrovania
oznamenia inymi Statnymi organmi. Existujuci vyskum ukazuje, Ze najma
v pripadoch, kedy maju oznamovatelia strach z odvetnych opatreni zamestna-
vatela, preferuju volbu anonymného oznamovania.*> Schodnu cestu to pred-
stavovalo aj pre respondentov, ktori skor deklarovali neochotu oznamovat.

Poslednym potencidlnym motivatorom su pozitivne priklady uspesnych ozna-
meni. Respondenti od uradu ocakavaju, Ze dokaze aj smerom k verejnosti
prezentovat pozitivne vysledky svojej prace. V suvislosti so zvySovanim dévery
v oznamovanie su to najma vysledky uspesne presetrenych a ukonéenych
oznameni.

U respondentov existoval voci uradu urcity skepticizmus. Slovami jedného
z respondentov: ,Najprv by som potreboval vediet, ze &i to funguje. Cize
uz predo mnou by to mal niekto odskusat, aby som vébec videl, Ze to fungu-
je" (KE, veduci). Do rozhodovania, &i uskuto&nit oznédmenie a &i ho uskutoé&nit
prave na urade, vstupuje teda aj faktor prikladov funkénosti jeho prezentova-
nych kompetencii.

42 Steven E. Kaplan, Kurt Pany, Janet Samuels a Jian Zhang. 2012. An examination of anonymous
and non-anonymous fraud reporting channels. Advances in Accounting, 28(1), str. 88-95.
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6 ROZHODOVANIE 0 NE/USKUTOCNENI OZNAMENIA AKO PROCES

Rozhodovanie

o ne/uskuto¢neni
ozndmenia je proces,
na ktory méze vplyvat
Siroké spektrum
faktorov

Rozhodnutie o ne/uskuto&neni oznamenia nepredstavuje akusi jedine¢nu
udalost, ale je to fenomén formovany kontextom a uvazovanim nad jeho zmys-
lom.*® Tuto komplexitu potvrdzuju aj vysledky tejto analyzy, ktora identifikovala
pat oblasti faktorov, ktoré na rozhodovanie vyznamne vplyvaju a ktoré vstu-
puju do uvaZovania (potencialnych) oznamovatelov. Prehlad tychto faktorov
je nizsie v Tabulke 2.

Tabulka 2: Faktory vplyvajuce na ochotu oznamovat

ZVYSUJE OCHOTU OZNAMOVAT

zmysel pre ¢estnost/spravodlivost
predchadzajica skusenost

s oznamenim

individualne a vztahové faktory

ZNIZUJE OCHOTU OZNAMOVAT

nedostato¢na ekonomicka stabilita

psychicka nepohoda

tén zhora

organiza¢né faktory

strach z odvetnych opatreni
presuvanie zodpovednosti

nedovera vo vedenie

nedoévera v presetrenie

zavazné porusenia

osobn3 viktimizacia

povaha identifikovaného

porusenia

menej zavazné porusenia kolegov
nedostatok dékazov

osobny prospech

dovera v institucie

legislativna ochrana

environmentalne faktory

normalizacia nekalych praktik

v spoloc¢nosti

anonymné oznamovanie

sprevadzanie procesom

uloha uradu

vnimana zavislost od politickych aktérov

pozitivne priklady

Na urovni individualnych faktorov takmer vsetci respondenti deklarovali,
Ze na pracovisku identifikované porusenia su problematické a chceli by sa za-
chovat ¢estne a oznamit ich. To potvrdzuje aj ¢isla o vysokej ochote ozna-
movat protispoloc¢ensku ¢innost na Slovensku. Vynimkou boli pripady, ktoré
spominali veduci zamestnanci a kedy porusenia boli systematickou stc¢astou
podnikania. V praxi ale do rozhodovania ohladom prijatia rozhodnutia ne/ozna-
mit vstupovali aj dalSie faktory.

4 Marissa Edwards. 2008. The conceptualisation and measurement of whistle-blowing: A new way forward.
22nd ANZAM Conference 2008, Auckland, New Zealand, 2.-5. December. Lindfield: Australian and New Zea-
land Academy of Management.
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Od oznamenia naopak ¢asto odradzaju situacné faktory. Neddvera v preset-
renie, pripadne strach z odvetnych opatreni vedu k vyhodnoteniu nakladov
na oznamenie ako prili§ vysokych. Podpora organizacie a existencia mecha-
nizmov ochrany oznamovatelov su preto klu¢ové pre znizenie vnimanych
osobnych néakladov.** S tym Uzko suvisi aj SirSie legislativne ukotvenie ochrany
oznamovatelov a informovanie o tychto moznostiach.

Vyznamny faktorom, ktory do rozhodovania vstupuje, je aj povaha identifiko-
vaného porusenia. Ak je oznamovatelovi nejasné, ¢i je ¢innost naozaj proble-
maticka, pripadne ide o nejaké drobné prehresky, vedie to skér k rozhodnutiu
neoznamit. Na druhej strane, ak je porusenie mimoriadne zavazné, napriklad
ohrozuje verejné zdravie, rozhodovanie prevazuje v prospech oznamenia,
a to aj napriek hrozbe odvetnych opatreni.

Ako klucovy sa javi
aj vztahovy aspekt
oznamovania, ktory
vplyva na viaceré
skupiny faktorov

Individualne a situacné faktory ovplyvrioval aj vztahovy aspekt - uskuto¢nenie
oznamenia sa nedotyka len jednotlivca ale aj jeho dalSich socialnych okruhov.
Zaroven na $trukturalnu neistotu a emocionalnu vyrovnanost po uskuto¢neni
oznamenia vplyvaju prave aj vztahy oznamovatela.

V ramci SirSieho kulturneho ramca na ochotu vplyva ne/existencia dévery
v institucie a celkova akceptacia pachania rozli€nych nekalych praktik v spo-
lo&nosti. Specifickym faktorom, ktory do rozhodovania méze, ale nemusi
vstupit, je uloha uradu a jeho pravomoci pri prijimani a rieSeni oznameni
(anonymita, sprevadzanie procesom) a v zvy$ovani povedomia o oznamovani
a jeho pozitivhych efektoch.

4 Yoon Jik Cho a Hyun Jin Song. 2015. Determinants of Whistleblowing Within Government Agencies. Public
Personnel Management, 44(4), str. 450-472.
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7 ZAVER A ODPORUCANIA

Do procesu rozhodovania, ¢i bude spozorovana nezakonna ¢innost alebo iné
porusenie oznamené, vstupuje mnozstvo rozlicnych faktorov s réznou inten-
zitou pri odlisnych typoch (potencialnych) oznamovateloch. Osobné nastave-
nie a integrita urc€ite zohravaju délezitu ulohu, ale ako ukazala tato analyza, pri
oznameni nejde len o akési heroické rozhodnutie jednotlivca. Musia ho umoz-
hovat aj dalsie premenné, napriklad socioekonomické postavenie (predovset-
kym finanéna istota), organizadné kultira, moznosti ochrany pred odvetnymi
opatreniami a dovera v institucie, ktoré maju nezakonnu ¢innost presetrit.

Pri uvazovani

nad oznamovanim
je potrebné posunut
sa od heroizdcie
oznamovatelov
smerom k prakticky
Zitej realite

Pri tvorbe a aplikacii verejnych politik na podporu oznamovania sa treba
posunut od heroizdcie oznamovatelov k prakticky Zitej realite, ktora ukazu-
je skor to, ze aj samotni oznamovatelia sa od ludi, ktori sa rozhodnu micat
neliSia na zaklade vrodenych charakteristik alebo objektivnych individualnych
kritérii.*> Rozhodnutie uskutoc¢nit oznamenie je jedineénym aktom, ktory nie je
mozné predvidat na zdklade naplnenia nejakych objektivnych kritérii.*6

Budovat kultiru neml¢ania je preto mozné nie len cez apely na osobnu zod-
povednost jednotlivcov, ale aj cez budovanie oznamovatelskej infrastruk-
tury, zvySovanie doévery v institucie, skvalithovanie legislativy, zvySovanie
povedomia ohladom moznosti ochrany oznamovatelov a komplexnej odpory
oznamovatelov v mimoriadnych Zivotnych situaciach (napr. vo forme psy-
cho-socialnej podpory).

Tu sa preto otvaraju moznosti aj pre Urad na ochranu oznamovatelov, ktory
ma kompetencie vplyvat prave na systémovu rovinu oznamovania cez posky-
tovanie servisu (potencialnym) oznamovatelom, zasahy proti odvetnym opat-
reniam a zlepsovanie funk&nosti systémov oznamovania, Vyzvu do buducnosti
predstavuje aj urc€ité ,poludstenie” oznamovania v rdmci zvySovania povedo-
mia 0 oznamovani a ochrane oznamovatelov na Slovensku. Svedkami neza-
konnych praktik na pracovisku su predsa bezni zamestnanci a zamestnankyne.

Na budovanie kultiry neml¢ania je potrebné venovat sa najma nasledovny
aktivitam:

> Komunikacia prinosov oznamovania - ako oznamovanie
napomaha odhalovat a za medzovat nezakonnej ¢innosti, ktora
smeruje proti verejnému zaujmu.

- Budovanie oznamovatelskej infrastruktury - sfunk&riovanie
internych, ale aj externych systémov oznamovania.

> Komunikacia nezdvislosti a odbornosti dradu - presvedcit
potencialnych oznamovatelov, ze urad nie je zavisly od aktualnej
politickej moci a Ze v ramci neho pracuju kompetentni
zamestnanci, schopni riesit oznamenia a pripady odvetnych
opatreni vo¢i oznamovatelom.

4 Marcia P. Miceli, Janet Pollex Near a Terry M. Dworkin. 2008. Whistle-blowing in Organizations. New York:
Routledge, str. 98-99.

46 Alessia Contu. 2014. Rationality and Relationality in the Process of Whistleblowing: Recasting Whistleblowing
Through Readings of Antigone. Journal of Management Inquiry ,23(4), str. 393-406.
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Komunikacia doévernosti a moznosti anonymity - jasne
komunikovat, Zze akékolvek oznamenie, ktoré pride na urad
je spracuvané v rezime dévernosti, a oznamenia je mozné
podavat aj anonymne.

Komunikacia pozitivnych prikladov - presvedcit potencidlnych
oznamovatelov, Ze podané oznamenia sa naozaj rieSia, vedu
aj k uspesnému presetreniu. Taktiez prezentovat priklady, kedy
urad zasiahol proti odvetnym opatreniam a ,ochranil”
oznamovatelov.

Déraz na poskytovanie komplexného servisu oznamovatelom,
ako beznym zamestnancom, ktori sa ocitli v mimoriadnej situacii
(napr. vo forme psycho-socialnej podpory).
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PRILOHA 1: RESPONDENTI V RAMCI FOKUSOVYCH SKUPIN

Fokusova skupina 1

Zena | | | pravni¢ka | pravo a legislativa | verejna sprava | 901-1.200 € | nad 250 zam.

-M- meteoroldgia - vystavy | sukromny sektor 901-1.200 € 50 - 249 zam.

junior game designer | pocitacové hry sukromny sektor | 901-1.200 € 50 - 249 zam.

-M- personalistika sukromny sektor 1.201-1.500 € nad 250 zam.

| Zena | | | vykonna redaktorka | veda a vyskum | verejna sprava | 1.201-1.500 € | 50 - 249 zam.

574 | VS | auditor | financie | Statna sprava | viac ako 1.500 € | 50 - 249 zam.

Fokusova skupina 2

mmmmm

49 SS veduca pracovnicka gastronomla sukromny sektor V|ac ako 1.500 € do 49 zam.

distribucia
zena 58 VS manazerka zdravotnlckych potri romny sektor 01-1.200 € do 49 zam.

37 Vs manazer stavebmctvo ukromny sektor V|ac ako 1.500 € 50 249 zam.

m sukromnvsektor 1201-1500€ | 50-249 zam.

56 | SS | veduci pracovnik | distribdcia vin | sukromny sektor | 901-1.200 € | nad 250 zam.

m rditelka technicka oblast viac ako 1500 €

32 | Vs | manazérka | implementacia fondov | Statna sprava | 1.201-1.500 € | 50 - 249 zam.

m veduca oddelenia socialna oblast 1.201-1.500 € 50 - 249 zam.

Fokusova skupina 3

Gilo [roh. |Vok [Vid. [Pocl  [Obast  lsokor |piem | vonastorg. |
R

HR manazér hutnictvo sukromny sektor viac ako 1.500 € | nad 250 zam.

informatorka Skolstvo sukromny sektor 901-1.200 €
| ekondémka | zdravotnictvo | verejna sprava | 1.201-1.500 € | 50 - 249 zam.
inventaristka logistika sukromny sektor 500 -900 € 50 - 249 zam.
| ucitel'ka | Skolstvo | Statna sprava | 901-1.200 € | do 49 zam.

bezpecnostny
pracovnik strazne sluzby sukromny sektor 500 -900 € 50 - 249 zam.

| programator | IT oblast | sukromny sektor | 1.201-1.500 € | nad 250 zam.

pedagog Skolstvo Statna sprava 901-1.200 € 50 - 249 zam.

Fokusova skupina 4

-- projektovy manazér kreativny priemysel sukromny sektor 1.201-1.500 €

| konatel | velkoobchod | sukromny sektor | viac ako 1.500 € | do 49 zam.

pedagdg vzdelavanie verejna sprava | 1.201-1.500 € 50 - 249 zam.

46 | VS zastupkyna prednostu | zdravotnictvo Statna sprava viac ako 1.500 € | nad 250 zam.
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