VYSOKE UCENI TECHNICKE V BRNE

BRNO UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

FAKULTA PODNIKATELSKA

FACULTY OF BUSINESS AND MANAGEMENT

USTAV MANAGEMENTU

INSTITUTE OF MANAGEMENT

ANALYZA VYBRANYCH FOREM
EMOCIONALNIHO NASILI VE FIRME

ANALYSIS OF SELECTED FORMS OF EMOTIONAL ABUSE IN A COMPANY

DIPLOMOVA PRACE
MASTER'S THESIS

AUTOR PRACE Bc. Maria Kaderova

AUTHOR

VEDOUCI PRACE Mgr. Stépan Koneé¢ny, Ph.D.
SUPERVISOR

BRNO 2022



VYSOKE UCENIi FAKULTA
TECHNICKE PODNIKATELSKA

Zadani diplomové prace

Ustav: Ustav managementu
Studentka: Bc. Maria Kaderova
Vedouci prace: Mgr. Stépan Koneény, Ph.D.
Akademicky rok: 2021/22

Studijni program: Strategicky rozvoj podniku

Garant studijniho programu Vam v souladu se zakonem €. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach
ve znéni pozdéjSich pfedpisu a se Studijnim a zkusebnim fadem VUT v Brné zadava
diplomovou praci s nazvem:

Analyza vybranych forem emocionalniho nasili ve
firmé

Charakteristika problematiky ukolu:

Uvod

Vymezeni problému a cile prace
Teoreticka vychodiska prace

Analyza problému a sou€asné situace
Vlastni navrhy feseni, pfinos navrhl feseni
Zavér

Seznam pouzité literatury

Pfilohy

Cile, kterych ma byt dosazeno:

Cilem diplomové prace je analyzovat aktualni stav vybranych forem emocionalniho nasili,
konkrétné mobbingu, bossingu a sexualniho obtézovani ve vybrané firmé a navrhnout feSeni na
zlepSeni aktualniho stavu.



Zakladni literarni prameny:

CHROMY, Jakub. Nasili na pracovisti: charakteristika, rizikové faktory, specifické formy a pravni
souvislosti. Praha: Wolters Kluwer, 2014. Pravni rukovét (Wolters Kluwer CR). ISBN 978-80-
7478- 552-8.

EINARSEN, Stale, Helge HOEL, Dieter ZAPF a Cary COOPER. Bullying and Emotional Abuse
in Workplace. New York: Taylor & Francis, 2003. ISBN 0-415-25359-4.

Hunt, C. M., Davidson, M. J., Fielden, S. L. and Hoel, H. (2010), "Reviewing sexual harassment
in the workplace — an intervention model", Personnel Review, Vol. 39 No. 5, pp. 655-673.

Meyerhuber, S. (2020) Deconstructing impoliteness in professional discourse: The social
psychology of workplace mobbing. A cross-disciplinary contribution with conclusions for the
intercultural workplace. Lodz Papers in Pragmatics, Vol. 16 (Issue 2), pp. 235-264.
SMETACKOVA, Iva, Irena FELLEROVA PALKOVSKA, Radan SAFARIK a Lucie HRADECKA.
Prevence sexudlniho obtéZovani ve statni spravé. Praha: Urad vliady Ceské republiky, 2019.

ISBN 978-80-7440-234-0.

SVOBODOVA, Lenka. Nenechte se $ikanovat kolegou: mobbing - skryta hrozba. Praha: Grada,
2008. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-2474-4.

VENGLAROVA, Martina. Sestry v nouzi: syndrom vyhoreni, mobbing, bossing. Praha: Grada,
2011. Sestra (Grada). ISBN 978-80-247-3174-2.

Termin odevzdani diplomové prace je stanoven ¢asovym planem akademického roku 2021/22

V Brné dne 28.2.2022

L.S.

doc. Ing. Vit Chlebovsky, Ph.D. doc. Ing. Vojtéch Bartos, Ph.D.
garant dékan



Abstrakt

Diplomové prace je zaméfena na analyzu vybranych forem emociondlniho nasili ve
vybrané firmé. Konkrétné¢ se vénuje mobbingu, bossingu a sexualnimu obtézovani.
Teoreticka cast vymezuje zakladni terminologii. Prakticka Cast zjiStuje a analyzuje
soucasny stav mobbingu, bossingu a sexualniho obtéZzovani, vyhodnocuje vysledky

Setfeni a formuluje navrhy na zlepSeni aktudlniho stavu.

Abstract

Diploma thesis is focusing on work analysis of concrete forms of emotional abuse in
concrete company, examining concretely mobbing, bossing and sexual harassment.
Theoretic part defines basic terminology. Practical part is focusing on discovery and
analysis of current state of mobbing, bossing and sexual harassment in the workplace,

evaluates results of research and formulate recommendations.
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,
Uvod

Diplomovéa praca sa zameriava na analyzu sticasné¢ho stavu emocionalneho nasilia vo
vybranej spolo¢nosti. Bezpecné pracovné prostredie na pracovisku je vel'mi dblezité pre
fyzické a aj psychické zdravie kazdého pracujiceho ¢loveka. Ked’ sa ¢lovek v praci neciti
bezpecne, mdze to mat’ pre neho vazne nasledky a je v zdujme kazdého zamestnavatela,
aby sa jeho zamestnanci na pracovisku citili ¢o najlepSie. Zamestnanci, ktori su spokojni
a citia sa na pracovisku dobre a bezpecne maji mensiu motivaciu odist’ zo zamestnania,
¢o je v zamestnavatelom zaujme, v zmysle uSetrenych nakladov na prijatie a zaucenie
novych zamestnancov, a méze to znizit' fluktuiciu a zvysit' lojalitu zamestnancov.
Samozrejme, spokojni zamestnanci maju aj lepsi pracovny vykon a produktivitu prace,
¢o je pre firmu prinosom. Emociondlne nasilie, ktoré chcela vybrand firma skiimat’ boli
konkrétne formy: mobbing, bossing a sexualne obt'azovanie. Emocionalne obtazovanie
sa moze vyskytnit’ cielene a vedome - agresor si je plne vedomy, Ze to nie je spravne
jednanie a z nevedomosti - agresor si nie je plne vedomy, ze jeho spravanie je nevhodné.
Firma by sa preto mala snazit’ maximalizovat eliminaciu vSetkych foriem emocionéalneho
nasilia vSetkymi dostupnymi prostriedkami, napriklad Sirenim povedomia a osvety,
netolerovanim takéhoto spravania, vytvorenim pracovnych pravidiel (napr. Eticky
kédex), o ktorych bude zamestnancov informovat’ a nasledne vyzadovat’ spravanie podla

tychto pravidiel.
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1 Teoretické vychodiska a ciele prace

1.1 Ciel’ prace

Hlavnym cielom diplomovej prace je zistit’ vyskyt a konkrétne formy vybranych foriem
emocionalneho nasilia vo vybranej firme a po analyze stcasného stavu navrhnat
konkrétne ndvrhy na zlepSenie — rieSenie a prevenciu emocionalneho nésilia.. Konkrétne

sa jedna o formy mobbing, bossing a sexualne obtaZovanie.
1.2 Literarna reSer$

Podrla prieskumu ,,Nasilie a obtazovanie na eurdpskych pracoviskach: rozsah, dopady a
politiky” EWCS (European Working Conditions Surveys) v roku 2015 trendy ukazuju,
ze fyzické nasilie v Case klesa, ale iné formy antisocidlneho spravania pretrvavaju. Podl'a
prieskumu z roku 2010 zazilo aspoii jeden druh antisocidlneho spravania/emocionalneho

zneuzivania na pracovisku az 14 % pracovnikov.

Nasilie a obt’'azovanie v praci ma velky vplyv na produktivitu a zdravie pracovnikov a
y vply

podkopava udrzateI'nost’ prace z dlhodobého hladiska.

Pravdepodobnost’ nasilia a obtaZovania na pracovisku mézu zvySovat' aj narocné
pracovné podmienky ako vysokd intenzita prace, velké psychické a fyzické naroky na
pracu, konflikty na pracovisku ¢i zlé manaZzérske pristupy.

Nérodné dotazniky ukazuju, Ze Zeny zazivaji nasilie a obtaZovanie viac nez muZi.
Taktiez sa so spominanymi javmi viac potykaju urCité sektory ako zdravotnictvo a
socialna praca ¢i ubytovacie a stravovacie sluzby. Jedna sa hlavne o sektory s vyraznou
interakciou s tretimi stranami, napr. zdkaznikmi. V mnohych krajindch maji zahrani¢ni
pracovnici vacsiu pravdepodobnost’, Ze budli obetami nasilia a agresivity. Z pohl'adu
pracovno-pravnych vztahov maji vacSiu pravdepodobnost’ obt'azovania agentlrni
pracovnici neZ zamestnanci na dobu neurciti. Rozsah tohto problému sa po Europe lisi.
Pracovnici v juznej Eurdpe s mensSou pravdepodobnostou nahlasia obt'azovanie nez

pracovnici v krajinach strednej Eurépy a Skandinavie.

Legislativa na rieSenie néasilia a obt'azovania sa v jednotlivych $tatoch Eurdpy lisi.
y

Viacsina krajin ries$i nasilie a obtazovanie prostrednictvom legislativy o rovnakom
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zaobchadzani alebo pracovného prava radSej nez pomocou osobitnych pravnych

predpisov v oblasti ochrany zdravia a bezpe€nosti pri praci.

U ohlasovania takéhoto spravania sa stale potykame s tym, Ze v niektorych europskych
krajinach mnohé obete nésilia a obt'azovania nepodaji Zalobu, pretoze Sance na uspech
si zna¢ne limitované. Pocet Ziadosti na vladne organy pre rovnost’ st nizke aj kvoli
obmedzenému priestoru na zasahovanie do tychto zélezitosti siivisiacich s pracoviskom.
Ziadatelia su tak vystaveni potencidlnemu riziku odvetnych opatreni. Nedostato&né
nahlasovanie je spolocnym problémom takmer vSetkych krajin. (eurofound.europa.eu,

2021)

1.2.1 Emocionalne zneuzivanie

Nejasna definicia tohoto pojmu vo vSeobecnosti spdsobuje nizSiu pozornost’ venovant
tomuto problému. Ro6zni vyskumnici navrhli rézne definicie zaloZzené na dvoch
pristupoch: ,,caregiver’s behaviors” ako oSetrovatel'ské spravanie a,,outcomes of abusive
behaviors” ako vystupy obtazujuceho spravania. Nasledne vzniklo niekol'ko definicii ako
,emotional abuse” teda emociondlne zneuZzivanie, ,,psychological maltreatment”
psychologickéd tyranie, ,,psychological abuse” psychologické zneuZzivanie, a ,,verbal
abuse” slovné urazky. Dalsi z dovodov pre¢o sa tomuto problému nevenovalo tolko
pozornosti je nedostatok metdd merania v tejto tematike. To Casto vedie k zmatoCnym
Statistikdm a taktiez k nedostatku vyskumu emociondlneho nasilia. Je to spdsobené aj
tym, Ze to nie je koncept popisujlci Specialny typ spravania, ale pokryva SirSiu Skalu
druhov spravania. (Momtaz, 2020)

Podl'a Jantza je emocionalne nasilie je vzorec spravania sa k inym. Vyznacuje sa nasilim,
nespravodlivost'ou pocas urc¢itého ¢asového obdobia ¢i ako jednorazova trauma. Ciel'om
je pokrivit’ mienku obete o sebe samej natol’ko, Ze sa obet’ nechd nasilnikom ovladat’.
(Jantz, 2013)

Podl'a Penttinenovej emociondlne nasilie méze byt priama psychologickd agresia voci
tercu vo forme nezdvorilosti, nevhodného spravania na pracovisku, ba dokonca aj
nepriame a nepatrné formy vylicenia jednej osoby ¢i vyrazy tvare, re¢ tela, pripadne
agresor moze nasilie vykondvat prostrednictvom tretej osoby. Dva hlavné prvky
emocionalneho nasilia si opakovanost’ a prendsanie viny agresora na obet’. Obet’ sa citi

zodpovedna za nasilie. (Penttinen, 2019)
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Podl'a Arnolda je emociondlne nésilie na pracovisku pouzivanie slov ¢i skutkov
psychologického charakteru, ktoré vytvaraji alebo vyuzivaji nerovnovahu sily. Takze je
to akysi vzorec spravania, ktory sabotuje, zasahuje a podryva kariéru in¢ho zamestnanca.

Zahtna opakované, cielené a urazlivé ¢iny alebo komentére, ktoré ponizuju jednotlivcov.

Znaky emociondlneho zneuzivania:

e komentare, ktoré neopravnene zasahuju I'udskil dostojnost’ (napr. spravat’ sa k
inym ako k dietat'u alebo “ako roztomily”),

e nevyziadané alebo nevitané referencie na schopnosti ¢i spravanie,

e nevitané pokroky, ktoré zasahuji do prace alebo vytvaraju zastraSujuce ci
nepriatel’'ské prostredie,

e preberanie ndpadov bez uznania vasej kreativity a usilia,

e vedomé ¢i nevedomé vyluCovanie z rozhodovacieho procesu,

¢ jediné obdrzané komentare sa tykaju vzhl'adu alebo obleCenia nez schopnosti.

%

Co robit’ ak je niekto obt'azovany:

e rozpoznat znaky a vzorce emocionalneho obt'azovania,

e rozpoznat svoje pocity hnevu a ranenia (nikto si takéto zaobchddzanie nezasluzi),

e viest si zaznamy o konkrétnych incidentoch

e obratit’ sa na konzultanta vo vasom firemnom programe na pomoc zamestnancom,
HR (Tudské zdroje) alebo odborom a porozpravajte sa o tom s nimi,

e vypracovat stratégiu ¢o s tym robit,

e vyhladat’ podporny systém, ktory vam pomdze obnovit’ vase pocity schopnosti a

vlastnej hodnoty. (Arnold 1993)

Pre ucely tejto diplomovej prace budeme pod pojmom emociondlne nasilie mysliet’

formy: Mobbing, Bossing a Sexualne obt’azovanie.

1.2.2 Mobbing

1.2.2.1 Historia mobbingu

Tento termin zaviedol raktsky behavioralny vyskumnik Konrad Lorenz v roku 1963 na

popisanie asocidlneho spravania medzi vtakmi. (eera-ecer.de, 2008) V zvieracej risi sa
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mobbing prejavuje tym, Ze ked’ si zvieratd v§imnu predatora, namiesto uteku ¢i tkrytu
urobia presny opak - robia sa ndpadnymi a pohybuju sa smerom k predatorovi. Pocas
takéhoto mobbingu zvieratda obtazuji ¢i dokonca utoc¢ia na preddtorov, pricom
predvadzaju stereotypné a napadné zobrazenia a vokalizacie. (Carlson, 2018). Nasledne
bol tento pojem prebrany Svédskym lekarom Peter-Paul Heinemannom v roku 1969 k
charakteristike Specifickej Sikany ako Cast’ I'udskej interakcie. VSimol si ho u deti v $kole,
kde skupina deti fyzicky alebo psychicky napadala jediné diet'a. Hlavnym cielom bolo
vzbudit' ndzor, Ze toto spravanie je potrebné oznaCit' za neprijatelné a vSetkymi
prostriedkami sa mu postavit. Tento koncept naozaj pritiahol pozornost’ a nasledovala
rozsiahla diskusia o Sikanovani na Skolach. Zda sa, ze vyraz ,,mobbing” pomenoval
fenomén, ktory l'udia uz nejakym spésobom poznali. Odvtedy sa mobbingom zacali
zaoberat’ nielen $koly, ale aj verejna diskusia a spolo¢enské vedy v Skandinavii a od
druhej polovice 80. rokov aj cely svet. (eera-ecer.de, 2008) Dnes tento termin viac
indikuje vplyvnl osobu alebo skupinu 0s6b, ktori sa spoja proti slabSiemu jedincovi alebo
ako forma obt’aZzovania na pracovisku. (Svobodova, 2008)

1.2.2.2 Charakteristika mobbingu

Po anglicky “to mob” znamena obklopit’ niekoho (doterny dav). Casto sa vol'ne preklada
ako Sikana. Podl'a Svobodovej to nie je uplne presné a tieto terminy sa ¢asto zamienaju.
Pred terminom ,,mobbing” sa na pomenovanie potupnych a ponizujucich praktik pouzival
termin “Sikana na pracovisku”, ¢o je pravdepodobne dovod zameny. Oba nazvy su druhy
nasilia, ktoré maji za ciel’ ublizit' inym a dokazat’ uto¢nikovu prevahu s podobnymi
dosledkami. Vo vSeobecnosti by sa dalo povedat’, ze mobbing je isty druh Sikany, ale
vyskytuju sa odlisné javy - prostredie, v ktorom sa utoky odohravaju, v sposobe agresie
a aj v konkrétnych dopadoch na jedinca i v motivacii. Mobbing sa vyskytuje len medzi
dospelymi a prevazne na pracovisku. Sikana je priehladnejsia, rozpoznatelnejia a ¢asto
sprevadzand aj fyzickym ndasilim. V Sikane sa jednd o primitivnu formu nésilného
spravania tzv. tu a teraz. (Svobodova, 2008)

Meyerhuber uvadza, Zze mobbing nie je nieCo, ¢o by sa stavalo len slabym ¢i
marginalizovanym l'ud’om v préci, ale ich data ukazuja, Ze obetami su Casto uspesni a
cenni zamestnanci. (Meyerhuber, 2020)

1.2.2.3 Ucastnici mobbingu

e Obet - mobbovany ¢lovek

e Mobber - ato¢nik

e Svedok - aktivny alebo pasivny. Aktivni svedkovia sa priamo zucastiiuju javu,
¢im ho podporujt. Pasivni svedkovia nie s priamo zapojeni do prenasledovania,
ale aj ked’ o tom vedia, obeti nepomahaji. (Maran, 2018)
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1.2.2.4 Obet’ mobbingu
Charakteristiku obete je mozno rozdelit’ do piatich kategorii:
e v zajati (obet’ je schopnd rozpoznat jav, ale nepozné u¢inné stratégie, ako tomu
zabranit’),

bINY3

e pasivny (obet je privetivd, servilnad a neschopné povedat’ “nie”),
e ambicidzny (obet’ pracuje na udrzani vysokej Urovne Gc¢innosti a efektivnosti a
vyvolava zavist' od kolegov),
e hypochonder (obet’ komukol'vek povie o svojom nepokoji, ma sklony k depresii
a je vzdy nespokojnd),
e obetny baranok (obet’ je slabd a jeho/jej kolegovia si na nej vybijaji hnev).
(Maran, 2018)
Mobbing je pre obet tazkou sklsenostou. Jedinci, ktori zaZzivaji mobbing st
vystresovanej$i, Uzkostlivejsi, depresivnejsi, agresivnejsi, nahnevanejsi a osamelejsi. U
obeti st tiez pozorované Castejsie fyzické a psychosomatické poruchy ako bolesti hlavy
a chrbta, poruchy zaludka a trdviaceho traktu, kozné vyrazky a iné stavy, zachvaty paniky,
potenie, triaska, poruchy prijmu potravy, bolest’, letargia a symptomy vyhorenia. TieZ je
vyznamnejSou pri¢inou uzkosti a depresie u obeti v porovnani s inymi zdrojmi stresu na
pracovisku. Mobbing, ktory vedie k tuzkostnej poruche obete casto vedie k post
traumatickej stresovej poruche a méze sa dokonca prejavit az v extrémoch ako je
samovrazda. Okrem obeti su zasiahnuti aj svedkovia mobbingu. (Minibas-Poussard,

2018)

1.2.2.5 Mobber

Mobberi sa povazuju za pozitivnejSich nez v skutoCnosti s, maji nepresné a neisté
myslienky a svojich dobrych vlastnostiach, rastie v nich ziarlivost’ vo¢i novoprijatym
jednotlivcom a citia sa ohrozeni svojou sebatctou a hodnotami, preto sa zapajaju do
nasilného spravania. Agresivne spravanie je iniciované mobbermi z dovodu nedostatku
socialnych schopnosti, ako je zvladanie hnevu alebo preto, ze si motivovani zachovat’ si

svoje pozicie oslabenim prestize mobbovanych. (Minibas-Poussard, 2018)
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1.2.2.5.1 Ciele mobberov

znizit’ sebatictu obete a pocit moci, napriklad Sirenim klebiet a zlomysel'nosti s
cielom zautocit’ na obet’,

vytvarat’ emociondlne utrpenie a pocity, ako je hnev voci inej osobe,

ziskat’ moc, autoritu vysSie postavenie, reSpekt (mobber ma o sebe skresleny
pohl'ad, ked’ze sa povazuje za nadradeného a mysli si, ze sa moze nahnevat,, s
tymto motivom suvisi nasilie voci ostatnym kolegom, ktori sii vnimani ako
menejcenni),

otestovat’ novsiu stratégiu nicenia (ublizi inej osobe len tak, lebo moze a nie je
nakloneny tomu nechat’ obet’ utiect),

vyhnat pracovnika (obet’), pretoze je nespokojny so svojim zivotom a s kolegami,
preto vytvara neuspokojivu a napita klimu,

napredovat’ v kariérnom rebricku (snazi sa presadit vSetkymi moznymi

prostriedkami).

Tychto mobberov mozno oznacit’ ako podnecovatel’a, cholerika, megalomana, sadistu,
Yy

frustrovaného a karieristu.

Motivy mobbingu moézu byt: nedostatocné dodrziavanie pravidiel, tresty, prepustenie

racovnika, tazkosti vo vzt'ahoch. Obt'azovanie a diskriminécia pracovnika z politickych
9

¢i nabozenskych dovodov. Aj odmietnutie sexudlnej ziadosti mdze byt zaCiatkom

mobbingovej kampane. (Maran, 2018)

1.2.2.6 Pri¢iny mobbingu

nizka schopnost’ sa vysporiadat’ s konfliktom,

nedostatocna kvalifikacia pre vedenie l'udi (autoritativny styl vedenia),
nedostatky vo vnutropodnikovej Strukture,

permanentny tlak na znizovanie nakladov a zvySovanie vykonu,
destruktivne zaobchédzanie s chybami a omylmi,

Struktura osobnosti mobbovaného i mobbujuceho,

strach zo straty zamestnania (nestabilna ekonomicka situécia),

zavist’ a “konkurencné vzt'ahy” (konkurencne nastavené prostredie vo firme),
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e nespravne nastavend firemna kultura s nizkou uroviou etiky (Betio, 2013).

Minibas-Poussard uvadza, Ze aj organizacnd kultara, klima a leadership st katalyzatory
mobbingu. V organizaciach, kde je mobbing Casto pozorovany, bolo toto spravanie
nepriamo povolené najméd nedostatkom sankcii zatial ¢o sa mobbingové spravanie
toleruje. Na druhej strane etické, participacné a charizmatické Styly vedenia na
pracoviskach sa ukazali ako uspesnejsie pri predchadzani mobbingu. (Minibas-Poussard,

2018)

1.2.2.7 Fazy mobbingu

1. Konflikt sa konstruktivne neriesi - napr. doberanie, vtipky, sarkastické poznamky.

2. Systematicky sa vykondva psychicky teror - nepriSlo k vyrieseniu konfliktu,
Sikanovand osoba prestdva byt uznivand a oblbend v kolektive a je pod
neustalym utokom pdvodcu mobbingu).

3. Reaguje persondlne vedenie - je potrebné zasiahnut' z dévodu silného poklesu
pracovného vykonu Sikanovaného a aj oddelenia. Agresor docielil vyclenenie
Sikanovaného z kolektivu. Persondlne oddelenie vacSinou nerieSi Sikanu na
pracovisku, ale nekvalitny vykon poSkodzovaného zamestnanca, ktory je
psychicky aj fyzicky zdeptany, neschopny sa branit’ a zmysluplne reagovat'.
Ponuknu mu miesto na inom oddeleni, kde novi kolegovia a veduci ho mozu
vopred odsudit’ a postupom casu sa situacia zopakuje. Samotny agresor nie je
nijako potrestany ¢i posSkodeny.

4. Obet mobbingu je vylucend z podnikového spolocenstva - prelozenie obete na iné
oddelenie situdciu nevyriesi a personalisti mozu prist’ k zadveru, Ze obet’ mobbingu
je pre spolocnost’ pritazou, ktora je potrebné odstranit’. To komplikuju pracovno-
pravne predpisy, ked’Zze dovody pre podanie vypovede nestacia. Najjednoduchsie
je postr¢it’ zamestnanca, aby odiSiel sdm bez naroku na odstupné. Obet’ mobbingu
je uz tak fyzicky a psychicky vycerpana, Ze dobrovol'ne opusti firmu vypovedou.
Tymto je situdcia ukoncend pre firmu, nie vSak pre poskodené¢ho. Obet’ nesie

zdravotné nésledky, ktoré by mal vyriesit’ pred nastupom do novej prace.

Tieto fazy vSak nemusia byt rovnaké pre vsetky pripady mobbingu. V niektorych
pripadoch dochadza k odliSnostiam v ramci priebehu mobbingu. (Kratz, 2005)
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1.2.2.8 Casté metoédy mobberov

Mobber na obet’ bezdévodne zvySuje hlas a urdza ju. Obeti sa vyhréza (pisomne
alebo ustne).

Mobber sa tvari, Ze obet’ neexistuje, nezdravi ju. Obet’ izoluje.

Obet’ je ter€om posmechu, na jej Gcet sa vtipkuje, zosmieSiiuju sa jej nazory.
Mobber paroduje obet, obzvlast pokial ma nejakd jasne viditelnt vadu
(napodobnovanie hlasu, gest, chddze, atd’.).

Obet’ je Casto ter¢om kanadskych Zartov napr. prestivanie a schovavanie veci,
krém na kl'ucke a pod.

Obeti nie st poskytované dolezité informécie alebo st mu poskytnuté chybné ¢i
zavadzajuce informacie k plneniu uloh a povinnosti. Mo6ze prichddzat aj k
zadrziavaniu, ba dokonca az otvaraniu posty obete.

Mobber vnika do pocitaca Sikanovaného, kde mu presuva ¢i maze subory. Moze
prichadzat’ az k posielaniu emailov a sprav v jeho mene.

Klebety a ohovaranie obete vo firme sibezne s ponizovanim a ocierlovanim u
nadriadeného.

Mobber zvadza na obet’ vlastné chyby a nedostatky.

Moéze prichadzat’ az k vyhrazkam fyzickym nésilim.

Spochybiiovanie odbornych kompetencii, profesnej kvalifikacie a pracovného
vykonu. Mobber spochybnuje profesny aj sikromny zivot obete.

Mobber je schopny zasahovat’ az do osobného Zivota, napr. partnerovi/partnerke
obete anonymne pise o dajnej nevere.

Obet’ mdze byt obtazovanad telefonicky i mimo pracovni dobu (anonymné
telefonaty).

Moéze prichadzat’ k urdZaniu a zosmieSnovania narodnosti, politickych nazor ¢i

nabozenského vyznania. (Kratz, 2005)

1.2.2.9 Nasledky mobbingu

Celepova S§tadia ukazala, ze psychologické nasledky mobbingu moézu viest k

ekonomickym ba az rodinnym problémom a mozu sposobovat’ samovrazedné myslienky.

Zasiahnutd moze byt nielen rodina, ale aj kolegovia obeti pocitovali uzkost’ a bolo to

podl’a stadie skodlivé. (Celep, 2013)
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Mobbing nie je negativny len pre obete, ale aj pre organizacie. Jediny pripad mobbingu
modze spdsobit’ vel'ké Skody organizacii. Okrem formélnych nakladov aj neefektivnost’,
strata 'udského kapitalu, strata imidzu organizécie, absencia persondlu. Podl'a niektorych
Studii maji mobbovani zamestnanci vysSiu mieru absencii v porovnani s ostatnymi
zamestnancami. Strata kvalifikovaného 'udského kapitalu, pokles efektivnosti a absencia
zamestnancov ovplyviiujii nielen organizaciu, ale aj ekonomiku krajiny. Za Skody
spdsobené mobbingom v spoloc¢nosti a ekonomike mozno oznacit’ aj narast vydavkov za
zdravotnll starostlivost a poistenie obeti, nezamestnanost a zvySenie dopytu po
podpornych programoch poskytovanych Stitom, zvysenie predCasného odchodu do
dochodku. Hoci niektori mézu uvedené skody podceniovat’ a povazovat za zveliCovanie,
Leymannova stidia ukazuje, ze mobbing spdsobuje 30 — 50 % pred¢asnych odchodov do

dochodku vo Svédsku. (Minibas-Poussard, 2018)

1.2.2.10 AKo rieSit’ mobbing

Skolenie pracovnikov o procese mobbingu a jeho dosledkoch a pravny pokusy
podporované manazmentom by mohli mobbingu zabrénit. Aj v Celepovej Studii
pracovnici spomenuli, Ze aby sa predis§lo mobbingu, pracovnici by mali byt o procese
informovani a mali by na seba dohliadat’ a zaviest’ sankcie. Samozrejme s pomocou
komisie s ¢lenmi z oblasti prava, pracovnej etiky, vzdelavacich manazérskych odborov a
seminarov na vytvorenie spolo¢enského povedomia. Okrem toho by mohli spolupracovat’

aj mimovladne organizécie a samospravy. (Celep, 2013)

1.2.3 Bossing

Bossing je systematické Sikanovanie zo strany vediceho pracovnika. Vychadza z
anglického “boss”, ¢o v preklade znamena $éf. Definicia podl'a Bena je, ze bossing st
systematické intrigy, Sikana, darebéactva - teda psychoteror na pracovisku, ktory je
iniciovany nadriadenym s cielom niekoho poskodit’ aktivnym a trvalym tlakom dlhSou
dobu, resp. spdsobit’ osobe nejaku skodu. (Beno, 2015)

Manazér zvycajne pretazuje podriadenych, zadava ulohy, ktoré sa nedaji zvladnut,
neumerne hodnoti vykonant pracu, vytvara psychicky natlak a pod. V pripade bossingu
ide o vedomé znizovanie dostojnosti a zastraSovanie zamestnanca zo strany nadriadeného
s nasledkom psychického, moralneho, fyzického alebo spolocenskej ujmy. Cielom

agresora je naruSenie pracovné¢ho prostredia pracovnika, vécSinou zddraznit’ jeho
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hierarchické postavenie v spolo¢nosti, udrzat’ si moc alebo z réznych osobnych zdujmov

voci zamestnancovi. (Birknerova, 2021)

1.2.3.1 Porovnanie s mobbingom

Bossing je Specificky druh mobbingu, kedy je mobberom nadriadeny obete. LiSi sa od
mobbingu tym, Ze do veduceho sa vkladaju nadeje za dobry chod oddelenia a ma doveru
svojho vedenia. Vedenie na neho tlaci a je to najviac poznatelné pri planovani zmien v
organizacii, inovacii, ked’ vladne chaos. Asertivny veduci nemd problém sa svojmu
vedeniu postavit’, ked’ sa mu nieco nepaci, avSak veduici “bosser” vedeniu ni¢ nepovie a
radsej si svoju zlobu vybije na podriadenych. Klasickym dovodom bossingu je povysenie
radového zamestnanca na lep$iu poziciu a na lepSie platené miesto. Tomuto vedicemu sa
zvysi sebavedomie a svoje spravanie zmeni natol’ko, ze sa ku svojim byvalym kolegom
zaéne spravat’ autoritativne a agresivne. Dal$i dévod st aj osobné problémy veduceho s
niektorym z pracovnikov. Ci uz sa jedna o lepsie vzdelanie podriadeného, vi&si prehl’ad
o préci, rozdielny nazor, nesympatia, vedici ma vzdy lepsie postavenie, aby ukazal svoju
silu a moc. Bosserovym impulzom moze byt aj strach, napriklad Ze nezvladne svoju
funkciu, nebude schopny spravne viest’ podriadenych, strati kontrolu nad vedenim a preto

ho budu chciet’ spat’ zosadit’. (Huberova, 1995)

Veduci pracovnik ma ind motivaciu a pouZziva iné stratégie nez spolupracovnik. Medzi
ich zékladné motivy patri Ziarlivost’ na kvalifikovaného pracovnika a strach zo straty
pozicie, vytvaranie tlaku na podriadené¢ho pracovnika, aby si vynucoval poslusnost,
snaha o vylucenie tohto ¢loveka z pracovného kolektivu, ¢i z pracoviska. Pozorovany je
aj hnev na organizaciu, nenavist’ k nadriadenym a negativne osobnostné vlastnosti vodcu,
ktoré dostavaju prilezitost prejavit’ sa v momente, ked’ jednotlivec ziska moc alebo vplyv.
K zékladnym stratégidm bossingu tak patri zadavanie sisyfovskych tuloh, totdlne
nezmyselné, zamerné zadavanie nevhodnych uloh, ktoré su hlboko pod troviiou zru¢nosti
dotknutého pracovnika, alebo naopak tlohy prili§ ndro¢né, nezvladnutel'né. Nepretrzita
kontrola presahujuca Standard na pracovisku je jednou z najrozsirenejSich mobbingovych
stratégii nadriadenych. Vykonéva sa vel'mi jednoducho a lacno a veduci to vie odévodnit’
plnenim povinnosti vyplyvajucich z jeho funkcie. Dal§ou metodou je pracovna izolacia

spocivajuca v tom, ze pracovnik nie je pozyvany na konzulticie, nie je informovany o
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dolezitych rozhodnutiach, pripadne je mu povedané, ze sa s nim nepocita. (Birkenova,

2021)

1.2.3.2 Pricdiny bossingu

Vznik bossingu suvisi so zivotnou situdciou a povahou agresora. NajcastejSie dovody

vzniku su:

e zloba a nendvist’ voc¢i podriadenému,

e frustracia veduceho pracovnika,

e netolerancia,

e strach a obavy z konkurencie v podobe vlastnych podriadenych.
Dalsie pri¢iny moézu byt: Strukturalna porucha osobnosti prejavujiica sa narcistickym
spravanim, neadekvatnou kompenzaciou nedostatku sebavedomia; genderova nerovnost’
na pracovisku typicka u l'udi, ktori pracovali v typicky muzskom prostredi a pri zmene
do iného prostredia nie st schopni sa prisposobit’ rovnocennym vzt'ahom na pracovisku;
dosledok mobbingu, ked’ mobber ziska doveru veduceho a kolektivu, veduci nechce ist’
proti vacsine, aby sa podriadeni nevzburili, ¢o je Gplné zlyhanie profesnych kompetencii
veduceho; persondlny bossing, ked’ je spolocnost’ nutend prepustit’ ¢ast’ zamestnancov,
veduci zamestnanec zacne vyuzivat’ psychicky natlak, aby donutil zamestnancov odist’ z

vlastnej vole, aby im spolo¢nost’ nemusela platit’ odstupné. (Beno, 2015)

1.2.3.3 Formy bossingu
Zakladné sposoby bossingu podl'a Chromého su:
o Sisyfovska taktika - priradovanie namahavych pracovnych tuloh, ktoré casto
postradaji zmysel a v zavere vysledok ulohy ani nejde vyuzit.
e Znizené poziadavky - zamestnanec plni ulohy, ktoré st silno pod troviiou jeho
kvalifikacie a schopnosti.
e Prehnané poziadavky - zamestnanec plni ulohy, ktoré vyrazne presahuju uroven
zamestnancovej kvalifikacie a schopnosti.
e Trvala kontrola - podriadeny je neustile kontrolovany a pod drobnohladom.
Kontroluju sa mu aj ciastkové vysledky pracovnej ulohy a vSetko musi

konzultovat’. Nie je mu umoznené robit’ vlastné rozhodnutia.
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Metoda Achillovej pity - zamestnancovi sa pridel'uju pracovné tlohy, o ktorych
je zndme, Ze su mu neprijemné, nejdu mu a doposial’ ich vykonévala osoba, ktorej
tato uloha nerobila problém.

Prekvapujuce utoky - zameriavaji sa vSeobecne na poziciu podriadeného a
rozhodnutia sa robia ihned’ a bez ucasti podriadeného.

Izol4cia - obmedzovanie informacii, ktoré sa tykaji pracovnej pozicie alebo
podriadenému nie je umoznené zucastnovat’ sa pracovnych porad.

Okliestovanie kompetencii - odobranie kompetencii suvisiacich s pracovnou
poziciou podriadeného bez jasne uvedeného dovodu.

Narazky na psychicky stav - vSetka praca podriadeného, hlavne chyby a zniZena
vykonnost' je prisudzovand dusevnej chorobe, ked akakol'vek reakcia

podriadeného na toto ohovéranie je len potvrdenim, Ze to tak naozaj je. (Chromy,

2014)

1.2.3.4 Nasledky bossingu

Nasledky pracovnej Sikany a bossingu maji negativny vplyv hlavne na zdravie a

psychickt pohodu ¢loveka. Tieto nasledky mozu byt aj naozaj vazne, hlavne pre osoby

bez sktisenosti ¢i s nizkym sebavedomim. Ak prichadza na pracovisku k mobbingu ¢i

bossingu, je to dokaz nezdravého pracovného prostredia a evidentne prislo k naruseniu

pracovnych vztahov. Toto spravanie moze byt aZz patologické, teda abnormalne,

vSeobecne neziaduce spolocenské javy, ktoré su spoloCensky nebezpecné a nie su v

sulade so Standardnymi socidlnymi i pravnymi normami spolo¢nosti.

Konkrétne priklady nésledkov:

zhorsenie pracovného vykonu,

zniZenie zisku firmy,

zvysenie chybovosti a irazovosti,

znizenie sustredenosti,

zvyseny pracovny stres,

zhorSeny spanok,

zhorsenie fyzického a psychického zdravia,
podrazdenie a utocnost’,

sklony k samovrazde. (bezpecnostprace.info, 2013)
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1.2.4 Sexualne obt’azovanie

1.2.4.1 Charakteristika sexualneho obt’azovania

Podl'a Eurdpskeho instititu pre rodova rovnost' je sexudlne obtaZzovanie (sexual
harassment) definované ako “akdkol'vek forma nezelaného verbélneho, neverbalneho
alebo fyzického spravania sexuéalnej povahy, ktorého uc¢elom alebo t¢inkom je poruSenie
dostojnosti osoby, najmi pri vytvarani zastraSujuceho, nepriatel'ského, ponizujiceho,
ponizujticeho alebo urdzlivého prostredia.” (eige.europa.eu, 2021)

V ceskej legislative sexudlne obt'azovanie definuje Zakon €. 198/2009 Sb. Zakon o
rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pied diskriminaci a o zméné
nékterych zakont (antidiskriminacni zakon). Sexudlne obt'azovanie je podla tohto
zakona povazované za diskriminaciu.

Sexudlne nasilie nespociva len v nedobrovol'nom sexudlnom jednani, ale mali by sme ho
chapat’ aj v SirSom ponimani. Anglické ,,sexual” mé v preklade totiz vyznamy dva. Prvy
vyznam sa vztahuje k pohlaviu (genderovej prislusnosti) a druhy sa vzt'ahuje k ceskému
vyrazu sexudlny, teda sexudlne spravanie, sexualita. Anglicky pojem ,sexual
harassment” by sme teda nemali povazovat’ len za sexudlne obt'azovanie, ale za sexualne

a genderovo motivované obt'azovanie. (Smetackova, Pavlik, 2011)

1.2.4.2 Znaky sexualneho obt’aZovania
Typické znaky sexudlneho obt'azovania podla Venglarovej:
e obet’ si toto spravanie nezela,
e agresor prekracuje hranice, ktoré obet nastavila,
e obet’ ma strach sa branit’, pretoze sa boji nasledkov,
e uraza a vyvoldva ponizenie. (Venglarova, 2011)
Vyskumy ukazuji, zZe sexudlne obt'azovanie zahfna:
e sexudlny natlak a nasilie (vyhody za intimne zbliZenie, hrozba trestu za nesuhlas
s intimnym zblizenim)
e nevitan sexudlnu pozornost’ (opakované odmietané snahy a nadviazanie

intimneho vztahu, nevhodné rozhovory o sexe, sexualne pohyby a gestd)
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e genderové obtazovanie (znevazujlice spravanie, nevhodné poznamky o muzoch
a zenach, sexualne podfarbené vtipy a pribehy, vizudlne sexistické materidly)

(Smetackova, Fellerova Palkovska, Safaiik, Hradecka, 2019).

1.2.4.3 Sexualny obt’azovatel’

Nie je prekvapivé, ze o sexualnych obtazovateloch su dostupné len ve'mi obmedzené
informécie. Sexudlni obt'azovatelia tvoria skupinu, ktora sa tazko skima vzhl'adom na
nefunkcnu a potencialne nezdkonnu povahu ich ¢inov. Aj v anonymnych prieskumoch sa
l'udia zdrahaju priznat, Ze niekoho obtazuju. Problém je vSak hlbsi. Aj keby bolo mozné
identifikovat’ obtazovatel'ov a boli by ochotni diskutovat’ o svojom spravani, uzito¢nost’
poskytnutych informécii by mohla byt znacne obmedzena. Niektori pachatelia si mozno
neuvedomuju, Ze objekty ich obtaZovania povazuju ich ¢iny za nevhodné, pretoze dokazy
naznacujl, Ze muzi a zeny interpretuju udalosti sexualneho obt'azovania odlisne. Ini, ked’
sa ich spytaji na ich nespravne spravanie, mohli poskytnut’ spolofensky Zziaduce
odpovede napr. (,,Bol som nepochopeny”) alebo inak minimalizovat’ vnimané U¢inky
svojich dysfunkénych aktivit (napr. ,,Len som Zartoval”). Napriek tymto vyzvam je lepSie
pochopenie spravania sexudlnych obtazovatelov kltcové pre prevenciu a ucinni

implementéciu politiky. (Lucero, 2006)

1.2.4.4 Sexualne obt’aZovanie na pracovisku

Ako dolezity spoloCensky a organiza¢ny problém sa sexudlne obtazovanie na pracovisku
definuje z dvoch hladisk: pravneho a psychologického. Pravna perspektiva ho popisuje
objektivne (prostrednictvom legislativy a zdkonov podl'a izemne;j prislusnosti), zatial’ co
psychologicka perspektiva ho vysvetluje prostrednictvom subjektivnych vnemov.
Psychologické hladisko zahffia nevitané verbalne, neverbélne alebo fyzické spravanie
stvisiace so sexom na pracoviskach, ktoré prijemca vnima ako urdzlivé, a ktoré negativne
ovplyviiuje jeho pohodu a pracovny vykon. Jedna sa najmai o tieto Styri dimenzie: rodové
obt'azovanie (verbalne a neverbalne spravanie, ktoré vyjadruje diskriminaciu zien alebo
muzov, napr. rozdielne zaobchadzanie na zaklade pohlavia), hrubé a urazlivé spravanie
(verbalne, fyzické a symbolické spravanie, ktoré prejavuje sexistické nepriatel'stvo voci
zendm alebo muzom, ako napriklad rozpravanie sexualnych vtipov), neziaduca sexudlna
pozornost’ (sexualne nevhodné spravanie, ktoré prijemca neopétuje, ako napr. nechceny

fyzicky kontakt) a sexualne natlaky (vzt'ahuje sa na d’alSie vyhody stvisiace so sexom,
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ako st explicitné uplatky alebo vyhrazky s cielom zvazit' pracovné zalezitosti vymenou
za sexualnu spolupracu obtazovatel'om). Prvé dve spominané dimenzie nie si zamerané
na konkrétnych jednotlivcov, ale vedu k nepriatel'skej pracovnej atmosfére. Druhé dve

spominané dimenzie maju Specifické ciele. (Zhu, 2019)

1.2.4.5 Nasledky sexualneho obt’aZzovania

V studii Univerzity v Ziirichu na Zenach v strednom veku zistili, ze sexualne obt'azované
zeny mali vyssi krvny tlak, nekvalitnej$i spanok a Zeny na ktoré bol vyvinuty sexualny

utok trpeli depresivnou naladou, uzkost'ou a hor§im spankom. (Thurston, 2019)

1.2.5 Ako moéZe zamestnavatel’ pomoct’

Zamestnavatel’ by mal vytvorit’ mechanizmy, ktoré zabrania neziadicemu spravaniu na
pracovisku. Mal by ujasnit’ si ¢o je sexualne obt’azovanie, vytvorit’ smernice, ktoré popisu
neziaduce vzorce a aj stanovia postup pri jej poruseni a sankcie. Zamestnavatel' musi
garantovat’ dodrzanie vytvorenej smernice. Poslednym krokom je uviest’ tato smernicu

do praxe vhodnym Skolenim.

Je vhodné urcit’ formalny postup pre pripadné ndmety a st'aznosti. Personalne oddelenie
tu moze hrat’ vyznamnu rol'u ako koordinator a nestranny subjekt, ktory zamestnancov
vypocuje.

Zvlastnu pozornost’ tejto tematike by mali venovat spolocnosti, ktoré zamestnavaji
zamestnancov z réznych krajin. Je nutné zaistit’ Skolenie pre vSetkych zamestnancov z

dovodu rozdielnych socidlne kultrnych skusenosti. (Genderstudies.cz, 2022)

Kedze sa stale vyvijaju postoje tykajiice sa sexudlneho obt'azovania na pracovisku, je
nevyhnutné drzat krok s najnovS§imi stratégiami na predchadzanie sexudlnemu
obt'azovaniu na pracovisku a efektivne riesit’ staznosti. Ak tieto st'aznosti nie st spravne
vybavované, modzu stat’ spolocnost’ nielen sudne spory, ale aj zniZzenti moralku,
produktivitu a vysSiu fluktudciu zamestnancov. Mali by poskytovat’ zamestnancom
efektivne Skolenie v oblasti prevencie, zmierflovania rizika a vyvoja efektivneho

programu sexualneho obtazovania v rdmci ich organizacie. (PR Newshire, 2019)

Zamestnavatel’ by mal vytvorit’ také prostredie, v ktorom obete nemaju dovod obéavat’ sa

mechanizmov nahlasovania alebo ich nasledkov. Sudy by mali vyzadovat, aby
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organizdcia preukdzala neznaSanlivost klimy vo¢i sexudlnemu obt'azovaniu

prostrednictvom zdokumentovanej histérie. (Bergman, 2002)

V ramci prevencie zo strany zamestndvatela by okrem uz spomenutych bodov mal
zamestnavatel’ podporovat’ otvorenu diskusiu o medzil'udskych vztahoch na pracovisku.
Nemal by akceptovat” akykol'vek druh Sikany, ani v najmenSom napr. ohovéranie,

zosmiesnovanie a pod.

V pripade odhalenia Sikany zamestnavatel’ musi jednat’ okamzite, aby sa problém este
neprehibil a mal by vstupovat’ do rieseni konfliktov medzi zamestnancami, pripadne sa

pred tym poradit’ s psychologom alebo odbornikom. (bezpecnostprace.info, 2013)

1.2.5.1 Ako vzdelavat’

Je kritické, aby zamestnavatel vzdeldval svojich zamestnancov v tejto tematike.
Minimalne, aby aspoil otvoril dialég, ktory by mal zredukovat, pripadne az tplne

odstranit’ sexualne nasilie na pracovisku.

KaZzda osoba by mala mat’ pravo kontrolovat’ svoje hranice sexuality a kazdy musi prebrat’

zodpovednost’ za svoje sexudlne spravanie voc¢i inym osobam.

Bolo odport¢ané muzom, ktori obtaZovanie typu ,,nie€o za nieco” sice rozoznali, ale
povazovali za akusi Sedll zonu, aby sa najskor sami seba opytali: ,,Povedali/urobili by ste
to aj pred svojou manzelkou alebo rodi¢mi?” , ,,Povedali/urobili by ste to pred kolegom
rovnakého pohlavia?”, ,,Ako by ste sa citili, keby Vasa matka/sestra/dcéra boli vystavené
rovnakym slovam?”, ,,Ako by ste sa citili, keby iny muz Vam urobil/povedal takéto
veci?”, ,,Musi to nevyhnutne byt povedané/urobené?”. Dalgim navrhom, ako rozpoznat’
vhodnost’ spravania je spytat’ sa samého seba, ¢i by som toto povedal aj Gplne cudziemu
¢loveku.

Niektori muzi odmietajii prispdsobit’ svoje spravanie reakciam obeti, pretoze Ziji v
domnienke, Ze obet’ pritahuji. Radi, aby identifikovali a redlne vyhodnotili, ¢i sa naozaj
jednéd o fantazirovanie. A v pripade, ze ide o fantazie, si ponechali svoje fantizie v
sukromi. Mali by sa dlhodobo usilovat’ o praktizovanie fyzickych a mentalnych aktivit,
ktoré im poskytuji zdrava stimuldciu a mali by sa naucit’ rozoznat’ a pouzivat’ naozajstni

spétnl vézbu v tejto tématike. (Smolensky, 2003)
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1.2.5.2
1.

10.

11

12.

1.2.6

Eticky

“Dvanastoro proti obt’aZovaniu na pracovisku”

Plne si uvedomte situaciu. Mobbing ¢i bossing nemusia byt vedomé, ale je
potrebné vediet’ rozpoznat’ znaky a obet’ musi vediet’ rozpoznat svoje pocity.
Hl’adajte pri€inu, ¢o sposobilo situaciu v ktorej sa nachadzate.

Zaznamenavajte, piSte si dennik. Co, kto, kedy, kde, ako a preCo, aké to ma
dosledky na Vasu psychiku, zdravie, vztahy, pracu.

Predvidajte a sledujte vyvoj. Situdcia sa mdze po reakcii i zhorsit’, zachovajte si
nadhlad, priznajte dosledky a vaznost’ situécie.

Dajte si Casovy limit, do kedy ste schopni situdciu znasat. Neprekrocte a
nepredlzujte Casovy limit.

Nedajte sa hned’ vyprovokovat’. Ignorujte slovné utoky alebo ich obrat'te na
humor ak je to mozné, nech uto¢nik vidi, ze ste pevni, kl'udni a nepristupujete na
jeho hru.

Nemyslite hned’ na protittok, ¢i pomstu. RadSej urovnajte zalezitosti, jednajte s
agresorom vecne, pevne ale nie agresivne.

Bud’te asertivni a snazte sa situaciam predchadzat. Otvorene komunikujte a
vymedzte sa proti nevhodnému spravaniu.

Aktivujte socidlnu siet’. N4jdite si psychickll oporu v rodine, priatel'och, kolegoch.
Hrl'adajte rieSenia. Co najskor si zaistite vlastnil ochranu a zamedzenie d’aldiemu
nasiliu. Zacnite zmierujiicou cestou, oslovenim vedenia, pisomnym oznamenim
¢i staznost'ou, pripadne az zapojenim d’alSich subjektov, pri eskalacii situécie az

odchodom na iné pracovisko.

. Vyhl'adajte odbornii pomoc. Obratte sa na odbornikov, poradcov, psychologa,

vedenie, personalne oddelenie,...
Bud'te ostraziti. Kontrolujte situdciu v zamestnani aktivne sa podiel'ajte na osvete
a vytvarani zdravého pracovného prostredia. Predchadzajte situaciam, ktoré vedu

k emocionalnemu nésiliu. (oppp.cz, 2022)
Eticky kodex

kodex je dokument, ktory vyjadruje zavédzok k etickému spravaniu, vztahy so

zakaznikmi, zamestnancami, odberateI'mi, dodavateImi i konkurenciou. Je v nom

dolezity komplexny pohlad na podnik, jeho prava a povinnosti voci sebe a aj voci
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zamestnancom. Nejde vynechat’ okolie, investorov, dodavatel'sko-odberatel'ské vztahy,
konkurenciu, a i. (Rezag, 2009)

Eticky kodex sa moze zostavovat’ dvomi spésobmi. Skandinavsky model kladie déraz na
diskusiu a tvorenie kodexu za Gcasti vSetkych zamestnancov, zatial’ ¢o americky model

nezahffia zamestnancov, ale kddex tvori len management a vlastnici podniku. (Bléha,

2003)

Po vytvoreni etického kodexu musi kddex schvalit’ Statutarny orgdn, mal by sa stat’
sucastou strategickych dokumentov podniku a mal by ovplyvnit’ riadenie organizacie.
Kazdy zamestnanec by mal byt zozndmeny s kddexom a mal by vediet’, kde ho najst’.
Vedenie organizacie a manazéri by mali zamestnancov uistit’, ze kddex bude platny pre
vsetkych rovnako. Pravidelna kontrola na zéklade skuisenosti a pripomienok je potrebna,
aby sa kodex mohol revidovat’, upravovat’ a novelizovat. Skolenia a vycvik by mali byt
pravidelné hlavne u zamestnancov s vacSou mierou zodpovednosti. Koédex byva
umiestneny na webovych strankach organizacie, aby ho mali k dispozicii investori,
dodévatelia, veritelia a ini. Taktiez sa o etickom kddexe stru¢ne piSe aj vo vyrocnych

spravach (o jeho zapojeni do praxe, vyuzivani). (Putnova, Seknicka, 2007)

1.2.6.1 Nalezitosti etického kodexu

Kazdy kodex je v Struktire a obsahu iny. OdliSnost’ je spdsobend tradiciami, mravnou

vyspelostou a pod. Aj tak sa vSak objavuju podobné obsahové okruhy:

Preambula.

Zakladné ustanovenia.

Vztahy so zékaznikmi.

Vztahy s majite'mi, pripadne akcionarmi firmy.
Vztahy k zamestnancom.

Vztahy k dodavatelom a obchodnym partnerom.
Vztahu ku konkurencii.

Vztahy k vlade a miestnym organom.

A SRR S

Vztahy voci prirode a Zivotnému prostrediu.
10. Zavere¢né ustanovenia.

11. Definovanie pojmov.

28



Eticky kodex by mal byt vymahatel'ny. Niektoré firmy ho zahfniaju aj do pracovnej
zmluvy a tym dosiahnu, Ze neplnenie etického kddexu je porusenim i pracovnej zmluvy.
Eticky koédex by mal mat’ urcentl platnost’ - ak ma byt napomocny, musi byt vzdy
aktualny. (Putnova, Seknicka, 2007)

Eticky kodex zlepSuje image podniku pre verejnost’ i zdkaznikov. Pomaha vytvorit
prijemné pracovné prostredie, napomaha k prijemnej pracovnej klime, taktiez pomaha
vyjadrit’ zaujmy podniku a stanovit' jeho ciele a ich plnenie. Poméha k prijemne;j,
otvorenej komunikdcii, obmedzuje sporné rozhodovanie a zabraiiuje vedeniu, aby po
zamestnancoch pozadovali nespravne jednanie. (Reza¢, 2009)

Etické kddexy by mali byt zazitou sucast’ou podnikovej kultury. Etické jednanie v kazdej
oblasti i na vSetkych stupiioch riadenia by mali byt samozrejmou stcastou myslenia,
spravania, konania a vystupovania vetkych. Dalsi ciel’ by mal byt obmedzenie moznosti
zlyhania manazéra (manipulacia podriadenych, pesimizmus, vyvolavanie strachu, pocit

nepostradatel'nosti, nedostatok empatie &i tizba po dolezitosti a ovladani. (Rezag, 2009)

1.2.7 Legislativa

Uplne zékladny dokument, ktory vymedzuje Pudské prava, odkazuje na moralne hodnoty,
ktoré by mali byt samozrejmostou v kazdodennom Zzivote a pri emociondlnom
obt'azovani mdzeme tematiku emocionalneho nésilia aplikovat’ na Listinu zdkladnych

prav a slobod.

Listina zakladnich prav a svobod:

%

ClL 1:

“Lidé jsou svobodni a rovni v diistojnosti i v pravech. Zakladni prava a svobody jsou

’

nezadatelné, nezcizitelné, nepromlicitelné a nezrusitelné.’
Cl. 3:

“(1) Zdkladni prava a svobody se zarucuji vsem bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy pleti,
Jjazyka, viry a nabozenstvi, politického ci jineho smysleni, narodniho nebo socialniho
puvodu, prislusnosti k ndarodnostni nebo etnické mensine, majetku, rodu nebo jiného
postaveni.

(3) Nikomu nesmi byt zpuisobena ujma na pravech pro uplatiiovani jeho zdakladnich prav

a svobod.”
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CL. 7
“(1) Nedotknutelnost osoby a jejiho soukromi je zarucena. Omezena miize byt jen v

pripadech stanovenych zdakonem.

(2) Nikdo nesmi byt mucen ani podroben krutému, nelidskému nebo poniZujicimu

1

zachazeni nebo trestu.’
CL 10

“(1) Kazdy ma pravo, aby byla zachovana jeho lidska diistojnost, osobni Cest, dobra

povest a chranéno jeho jméno.

(2) Kazdy ma pravo na ochranu pred neopravnénym zasahovanim do soukromého a

rodinného Zivota.

(3) Kazdy ma pravo na ochranu pred neoprdavnénym shromazdovanim, zverejiiovanim
nebo jinym zneuzivanim udajii o své osobé.”

Rovné zachidzanie so zamestnancami, zédkaz ich diskriminicie a zakladné zéasady
pracovnopravnych vzt'ahov vymedzuje 262/2006 Sb. Zakonik prace. Pojmy, ako priama
a nepriama diskrimindcia, sexualne obt'aZzovanie, obt'azovanie, prenasledovanie, pokyn k
diskriminacii, navadzanie k diskriminécii a pripady, kedy je rozdielne zaobchadzanie
pripustné upravuje antidiskrimina¢ny zakon.

Zakonik prace:

§ la

(1) Smysl a ucel ustanoveni tohoto zakona vyjadiuji i zdkladni zdsady
pracovnepravnich vztahii, jimiz jsou zejména

a) zvlastni zakonna ochrana postaveni zaméstnance,

b) uspokojivé a bezpecné podminky pro vykon prdce,

¢) spravedlivé odmeénovani zaméstnance,

d) radny vykon prace zaméstnancem v souladu s opravnénymi zajmy zaméstnavatele,

e) rovné zachazeni se zaméstnanci a zdakaz jejich diskriminace.

(2) Zasady zvlastni zakonné ochrany postaveni zaméstnance, uspokojivych a bezpecnych
pracovnich podminek pro vykon prace, spravedlivého odménovani zaméstnance, rovného
zachdazeni se zaméstnanci a zakazu jejich diskriminace vyjadiuji hodnoty, které chrani

verejny poradek.”
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Rovné zachédzanie a zakaz diskriminécie:

§ 16

. (1) Zameéstnavatelé jsou povinni zajistovat rovné zachdzeni se vSemi zaméstnanci,
pokud jde o jejich pracovni podminky, odménovani za praci a o poskytovani jinych
penézitych plnéni a plnéni penezité hodnoty, o odbornou pripravu a o prileZitost
dosdhnout funkcniho nebo jiného postupu v zaméstnani.

(2) V pracovnépravnich vztazich je zakdazana jakakoliv diskriminace, zejména
diskriminace z ditvodu pohlavi, sexualni orientace, rasového nebo etnického piivodu,
narodnosti, statniho obcanstvi, socialniho puvodu, rodu, jazyka, zdravotniho stavu, véku,
nabozenstvi ¢i viry, majetku, manzelského a rodinného stavu a vztahu nebo povinnosti k
rodiné, politického nebo jiného smysleni, clenstvi a ¢innosti v politickych strandach nebo
politickych hnutich, v odborovych organizacich nebo organizacich zaméstnavatelii;
diskriminace z diivodu tehotenstvi, materstvi, otcovstvi nebo pohlavni identifikace se
povazuje za diskriminaci z ditvodu pohlavi.

(3) Pojmy prima diskriminace, neprima diskriminace, obtézovani, sexudlni obtéZovani,
pronasledovani, pokyn k diskriminaci a navadeni k diskriminaci a pripady, kdy je
rozdilné zachazeni pripustné, upravuje antidiskriminacni zakon108).

(4) Za diskriminaci se nepovazuje rozdilné zachdzeni, pokud z povahy pracovnich
cinnosti vyplhyva, Ze toto rozdilné zachazeni je podstatnym pozadavkem nezbytnym pro
vwkon prace; ucel sledovany takovou vyjimkou musi byt oprdavnény a pozadavek
primeéreny. Za diskriminaci se rovneéz nepovazuji opatreni, jejichz ucelem je odiivodnéno
predchadzeni nebo vyrovnani nevyhod, které vyplyvaji z prislusnosti fyzické osoby ke
skupiné vymezené nékterym z ditvodii uvedenych v antidiskriminacnim zakonu.”

§ 101

“(1) Zameéstnavatel je povinen zajistit bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnancii pri prdaci
s ohledem na rizika mozného ohrozeni jejich Zivota a zdravi, ktera se tykaji vykonu prace”
Antidiskrimina¢ny zakon:

§2

(1) Pro ucely tohoto zakona se pravem na rovné zachdzeni rozumi prdavo nebyt

diskriminovan z divodii, které stanovi tento zakon nebo primo pouzitelny predpis

Evropské unie v oblasti volného pohybu pracovnikii..
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(2) Diskriminace je prima a neprimd. Za diskriminaci se povazuje i obtézZovani, sexualni
obtézovani, pronasledovani, pokyn k diskriminaci a navadeni k diskriminaci.

(3) Primou diskriminaci se rozumi takové jednani, véetne opomenuti, kdy se s jednou
osobou zachazi méné priznive, nez se zachdzi nebo zachadzelo nebo by se zachdzelo s jinou
osobou ve srovnatelné situaci, a to z ditvodu rasy, etnického puvodu, narodnosti, pohlavi,
sexudalni orientace, véku, zdravotniho postizeni, nabozenského vyznani, viry ¢i svétového
nazoru, a dale v pravnich vztazich, ve kterych se uplatni primo pouzitelny predpis
Evropské unie z oblasti volného pohybu pracovnikii, i z ditvodu statni prislusnosti.

(4) Za diskriminaci z diivodu pohlavi se povazuje i diskriminace z ditvodu téhotenstvi,

materstvi nebo otcovstvi a z ditvodu pohlavni identifikace.

(5) Diskriminaci je také jednani, kdy je s osobou zachdazeno méné prizniveé na zakladé
domnelého ditvodu podle odstavce 3.”

§ 10

., (1) Dojde-li k poruseni prav a povinnosti vyplyvajicich z prava na rovné zachdzeni nebo
k diskriminaci, ma ten, kdo byl timto jednanim dotcen, pravo se u soudu zejména
domahat, aby bylo upusteno od diskriminace, aby byly odstranény nasledky
diskriminacniho zasahu a aby mu bylo dano primérené zadostiucinéni.

(2) Pokud by se nejevilo postacujicim zjednani napravy podle odstavce 1, zejména proto,
Ze byla v dusledku diskriminace ve znacné mire snizena dobrd povést nebo diistojnost
osoby nebo jeji vaznost ve spolecnosti, ma téz pravo na nahradu nemajetkové ujmy v
penezich.

(3) Vysi nahrady podle odstavce 2 urci soud s prihlédnutim k zavaznosti vzniklé ujmy a k

’

okolnostem, za nichz k poruseni prava doslo.’
Obcansky zakonik vymedzuje hlavne ndhrady pri ujmach na prirodzenych pravach
¢loveka.

Obcansky zakonik:

§ 2957

., Zpusob a vySe priméreného zadostiucineni musi byt urceny tak, aby byly odcinény i
okolnosti zvlastniho zietele hodné. Jimi jsou umysiné zpiisobeni ujmy, zviasté pak
zpiisobeni ujmy s pouzitim Isti, pohruzky, zneuzitim zavislosti poskozeného na Skudci,

nasobenim ucinkii zasahu jeho wuvadenim ve verejnou znamost, nebo v diisledku
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diskriminace poskozeného se zietelem na jeho pohlavi, zdravotni stav, etnicky puvod, viru
nebo i jiné obdobné zavazné ditvody. Vezme se rovneéz v uvahu obava poskozeného ze

ztraty zZivota nebo vazného poskozeni zdravi, pokud takovou obavu hrozba nebo jina

1

pricina vyvolala.’
Trestni zakonik:
§ 175 Vydirani

., (1) Kdo jiného ndasilim, pohriizkou nasili nebo pohriizkou jiné tézke ujmy nuti, aby néco
konal, opominul nebo trpél, bude potrestan odnétim svobody na Sest mésicii az ctyri léta

nebo penézitym trestem.

(2) Odnétim svobody na dvé léta az osm let bude pachatel potrestan,

a) spacha-li ¢in uvedeny v odstavci 1 jako clen organizované skupiny,

b) spacha-li takovy ¢in nejméné se dvéma osobami,

()

e) spacha-li takovy ¢in na téhotné Zene,

f) spacha-li takovy cin na svédkovi, znalci nebo tlumocnikovi v souvislosti s vykonem
jejich povinnosti, nebo

g) spacha-li takovy ¢in na jiném pro jeho skutecnou nebo domnélou rasu, prislusnost k

etnické skupiné, narodnost, politické presvédceni, vyznani nebo proto, Ze je skutecné nebo

domnéle bez vyznani.

(3) Odnétim svobody na pét az dvandct let bude pachatel potrestan,
a) zpusobi-li takovym cinem tézkou ujmu na zdravi,

()

§ 177 Utisk

., (1) Kdo jiného nuti, zneuzivaje jeho tisne nebo zavislosti, aby néco konal, opominul nebo

trpél, bude potrestan odnétim svobody az na jeden rok nebo zdakazem cinnosti.

(2) Odnétim svobody na sest mésicii az tri léta bude pachatel potrestan,

a) zpusobi-li cinem uvedenym v odstavci 1 znacnou Skodu, nebo

b) spacha-li takovy c¢in v umyslu ziskat pro sebe nebo pro jiného znacny prospéch.

(3) Odnétim svobody na jeden rok az pét let nebo penéZitym trestem bude pachatel

potrestan,

33



a) zpusobi-li cinem uvedenym v odstavci 1 Skodu velkého rozsahu, nebo

b) spacha-li takovy cin v umyslu ziskat pro sebe nebo pro jiného prospéch velkého
rozsahu.”

§ 184 Pomluva

. (1) Kdo o jiném sdeéli nepravdivy udaj, ktery je zpusobily znacnou mérou ohrozit jeho
vaznost u spoluobcanii, zejména poskodit jej v zaméstnani, narusit jeho rodinné vztahy

nebo zpiisobit mu jinou vaznou ujmu, bude potrestan odnétim svobody az na jeden rok.

(2) Odnétim svobody az na dveé léta nebo zdkazem cinnosti bude pachatel potrestan,

spacha-li ¢in uvedeny v odstavci 1 tiskem, filmem, rozhlasem, televizi, verejné pristupnou

’

pocitacovou siti nebo jinym obdobné ucinnym zpiisobem.’
§ 185 Znasilnéni

., (1) Kdo jiného nasilim nebo pohriizkou nasili nebo pohriizkou jiné tézke ujmy donuti k
pohlavnimu styku, nebo

kdo k takovému c¢inu zneuzije jeho bezbrannosti,

bude potrestan odnétim svobody na Sest mésicu az pét let.

(2) Odneétim svobody na dve léta az deset let bude pachatel potrestin, spacha-li cin

uvedeny v odstavci 1

a) soulozi nebo jinym pohlavnim stykem provedenym zpiisobem srovnatelnym se soulozi,
()

(3) Odnétim svobody na pét az dvandct let bude pachatel potrestan,

()

¢) zpiisobi-li takovym cinem tézkou ujmu na zdravi.

(5) Priprava je trestna.”

§ 186 Sexualni natlak

(1) Kdo jiného nasilim, pohrizkou ndasili nebo pohrizkou jiné tézké ujmy donuti k
pohlavnimu sebeukdjent, k obnazovani nebo jinému srovnatelnému chovani, nebo

kdo k takovému chovani priméje jiného zneuzivaje jeho bezbrannosti,

bude potrestan odnétim svobody na Sest mésicii az ctyri léta nebo zakazem cinnosti.
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(2) Stejne bude potrestin pachatel, ktery priméje jineho k pohlavnimu styku, k
pohlavnimu sebeukdjent, k obnazovani nebo jinému srovnatelnému chovani zneuzivaje

Jjeho zavislosti nebo svého postaveni a z neho vyplyvajici ditveryhodnosti nebo viivu.

(3) Odnétim svobody na jeden rok az pét let bude pachatel potrestan, spdachad-li cin

uvedeny v odstavci 1 nebo 2

a) na ditéti, nebo

b) nejméné se dvema osobami.

§ 191 Sifeni pornografie

(1) Kdo vyrobi, doveze, vyveze, proveze, nabidne, cini verejne pristupnym,
zprostredkuje, uvede do obéhu, prodd nebo jinak jinému opatii fotograficke, filmove,
pocitacove, elektronické nebo jiné pornograficke dilo, v néemz se projevuje nasili ¢i neucta
k ¢loveku, nebo které popisuje, zobrazuje nebo jinak zndzornuje pohlavni styk se zviretem,
bude potrestan odnétim svobody az na jeden rok, zdkazem cinnosti nebo propadnutim
véci.

(3) Odnétim svobody na Sest mésicu az tii léta bude pachatel potrestan, spacha-li c¢in
uvedeny v odstavci 1 nebo 2

a) jako c¢len organizované skupiny,

b) tiskem, filmem, rozhlasem, televizi, verejné pristupnou pocitacovou siti nebo jinym
obdobné ucinnym zpiisobem, nebo

¢) v umyslu ziskat pro sebe nebo pro jiného znacny prospéch.”

Dalsie pravne tUpravy, na ktoré je mozno obratit su Zikon ¢&. 435/2004 Sb. o
zameéstnanosti alebo ohl'adom diskrimindcie CHARTER OF FUNDAMENTAL RIGHTS
OF THE EUROPEAN UNION a Umluva Mezinarodni organizace prace o diskriminaci.
InStitucie

Emocionélne nésilie na pracovisku sa Standardne nahlasuje na persondlnom oddeleni,
ktoré povedie d’alsi postup vo veci. AvSak ked’ ani po nahlaseni problému personalnemu
oddeleniu problém nebol vyrieseny, zamestnanec v Ceskej republike sa moZe obratit’ na
Statni Grad inspekce prace, resp. na oblastni inspektorat prace podl'a kraja, v ktorom
zamestnanec pracuje. Ak nepomohol ani inSpektorat prace, moze sa zamestnanec branit’

sudnou cestou. (pravnilinka.cz, 2022)
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1.2.8 Predstavenie spolo¢nosti

Firma bola zaloZena v roku 2012 a aktudlne zamestnava okolo 1200 zamestnancov s
priemernym vekom 28 rokov a pomerom 55 % muzov a 45 % zien. Nadpolovi¢ny podiel
akcii vlastni americky investor. Firma poskytuje sluzby v cestovnom ruchu, konkrétne sa
jedna o cestovnll agentiru. Z dovodu citlivosti dat firma nebude v tejto diplomovej praci

menovana.

1.2.8.1 Hodnotenie pracovnikmi

Na portale atmostkop.cz zamestnanci pridali sucasni aj byvali zamestnanci spatnu vizbu
pre potencidlnych zaujemcov o pracu. Z tychto recenzii na zamestnavatel'a vyplyva, ako
pozitiva l'udia vnimaju to, Ze je na pracovisku priatel'ska atmosféra, prijemny a mlady
kolektiv z celého sveta, motivacné benefity, dobré pracovné prostredie, zlepSovanie
anglického jazyka, vol'nost’, moznosti sa realizovat, odmenu za kazdy odpracovany rok
vo forme zl'avy na produkty, pracovné priestory a hlavne moznost’ zobrat’ psa so sebou
do prace. So zaciatkom pandémie koncom roku 2019 k tymto benefitom pribudla aj

moznost’ plne pracovat’ z domu.

Z negativ viac krat bolo uvedené, ze sa v manazérskych pozicidch ¢asto nachadzaji
juniorni l'udia, ¢o spdsobuje zbytocne vynaloZzenu energiu na ulohy, ktoré nie st
zmysluplne podlozené¢ alebo zadané, demotivaciu a odchod skusenych ‘“senior”
zamestnancov. Dal§im negativom je velky natlak na zamestnancov hlavne v $pickach a
nepredvidatel'nych situaciach. Jeden zo zamestnancov uviedol, Ze super benefity, ale po
praci bol tak vycerpany, Ze nemal energiu na ich vyuzitie. Taktiez vysoka fluktuacia
zamestnancov bola uvedena ako negativum. Mlady kolektiv bol uvedeny aj ako
negativum v zmysle postradania seniornejSiecho pristupu a otvorenej a vcasnej
komunikacie. Zamestnanci pocitovali aj nedostatok uznania a pochvaly, chaos v praci a
aj nizky plat. Byvali zamestnanci zo zékaznickej podpory sa najviac stazovali na
pracovné zmeny (nizka flexibilita), na ich znevyhodnené postavenie v rdmci firmy
(pocity menejcennosti, ich nazory nebyvaji brané do uvahy ¢i neschopnost’ zmenit’ nieco

v spoloc¢nosti k lepSiemu) (Atmoskop.cz, 2022)
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2 Analyza sucasného stavu

Firma ma v ramci Learning and Development inciativy - teda oddeleniu, ktoré sa zaobera
vzdelavanim zamestnancov, niekol’ko online kurzov, ktoré maji zamestnancov naucit’
ako sa spravat’ v roznych situacidch ¢i ako riesit’ problémy na pracovisku. Prikladom
takychto kurzov, ktoré si mézu zamestnanci dobrovol'ne vyplnit’ su napriklad Konflikt
management, Zaklady vedenia (Leadership Essentials), Management na dial’ku (Remote
management) ¢i Prevencia sexudlneho obtaZovania. Tieto vSetky kurzy st pre

zamestnancov nepovinné.
2.1 Pracovné pravidla

Firma disponuje pracovnymi pravidlami, pri ktorych je zamestnanec povinny pri nastupe
do zamestnania absolvovat’ lekarsku prehliadku, skolenie BOZP.

Ohladom rieSenych foriem emocionalneho ndsilia pracovné pravidla zakazuju
diskriminaciu v akejkol'vek forme, akékol'vek obtazovanie - sexudlne obt'azovanie,
mobbing, navadzanie ¢i podnecovanie k diskriminacii. V pripade vyskytu takéhoto
spravania su dotknuti zamestnanci opravneni sa obratit’ na nadriadeného ¢i na personalne
oddelenie, ktoré je povinné presetrit’ dant staznost’ a okamzite informovat’ zamestnanca

o vysledku Setrenia.

Povinnosti veducich pracovnikov st organizovat a pridel'ovat’ pracu podriadenym, riadit’
a dohliadat’ na pracu svojich podriadenych a spravodlivo hodnotit” ich pracovné vykony

a vysledky.

Pri poruseni tychto predpisov je zamestnanec upozorneny ,,vytykacim listom”, v ktorom
nadriadeny uvedie, ktoré predpisy zamestnanec porusil, ktoré poziadavky nesplnil a urci

lehotu k naprave. Nadriadeny upozorni na moznost’ ukoncéenia pracovného pomeru.
y

Pri nepodstatnom poruseni ¢i ststavnych nepodstatnych poruseniach povinnosti
vyplyvajlicich z pravnych predpisov vztahujicich sa na vykondvani pracu, ak bol
zamestnanec na takéto porusenie v poslednych 6 mesiacoch na takéto poruSenie
predpisov upozorneny, mdéze s nim byt rozviazand pracovna zmluva. Ide hlavne o

spravanie v rozpore s pravidlami slusnosti, predpismi ¢i zdsadami slusného spravania.

Pri podstatnom a hrubom poruseni z vyplyvajlcich pravnych predpisov zamestnavatel’

ma opravnenie so zamestnancov rozviazat’ pracovny vztah bez poziadavku, aby tomuto
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porusSeniu predchadzalo iné poruSenie pracovnych povinnosti. Jedné sa hlavne o znienie
¢i odcudzenie majetku, neospravedlnené nepritomnosti, pozivanie alkoholu a inych
omamnych latok na pracovisku ¢i vstup na pracovisko pod vplyvom tychto latok,
neopravneni zistovanie ¢i predavanie informacii o spolo¢nosti, sukromnych a osobnych
zalezitostiach zamestnancov a partnerov, hrubé porusenie vnutorného predpisu

zamestnavatel’a, a pod.
2.2 Eticky kodex

Firma ma vo svojom internom informacnom systéme aj Eticky kodex, z ktorého pre

zamestnancov vyplyvaju zasady spravania. Eticky kodex ma 8 bodov.
Podl'a prvého bodu st zamestnanci povinni dodrziavat’ zakony, pravidla a predpisy.

Podl'a druhé¢ho bodu zamestnanci musia mat’ uctu ku vSetkym 'udom. So vSetkymi musi
byt zaobchadzané rovnako bez ohl'adu na pohlavie, vek, rasu, narodnost’, etnicky pévod,
nabozenstvo, sexudlnu orientaciu, postihnutie, presvedcenie, svetonazor ¢i akékol'vek iné
kritéria. VSetci st zodpovedni za zaistenie inkluzivneho pracovného prostredia bez

diskriminacie, kde sa so vSetkymi zamestnancami zachadza spravodlivo.

Treti bod upravuje stret zaujmov. Od zamestnancov sa o¢akéava, Ze pri plneni pracovnych
povinnosti pouzivaju svoj usudok, aby jednali v najlepSom zaujme firmy.

Stvrty bod upravuje nespravne platby a dary. Zamestnanci maju povolené darovanie &i
prijimanie darov vratane obchodnej zabavy, avSak len v ramci firemnych a zdkonnych

limitov.

Piaty bod sa zaobera zasvitenym obchodovanim. Zamestnanci, ktori disponuju
akymikol'vek neverejnymi informaciami ich nebudu zdiel’at’.

Siesty bod ukladd zamestnancom povinnost' zachovavat mléanlivost o vsetkych
skuto¢nostiach, ktoré s sucastou obchodného tajomstva alebo know-how firmy, jeho
systému prace, pracovnych metdd, obchodnej politiky, pracovnych postupov,
obchodnych vztahov, kontaktov a vnutornej organizacie obchodnych aktivit firmy.
Siedmy bod upravuje vedenie zdznamov, vykaznictva a finanéna integritu. Uétovné
knihy, zdznamy, ucty a finan¢né vykazy firmy musia byt vedené podrobne, musia riadne
odrazat’ transakcie spolo¢nosti a musia byt v sulade s platnymi zakonmi a systémom

vnutornych kontrol spolo¢nosti.
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Osmy bod sa zaobera hlasenim poruseni a dosledkami poruseni zasad.
2.3 Whistleblowing

Firma mé aj reguldciu wishtleblowingu. Whistleblowing je nahldsenie pochybenia,
nezédkonného jednania ¢i ne€innost’ v ramci pracovnych pravidiel a kodexu spravania.
Politika whistleblowingu pomaha celit akymkol'vek problémom priamo a tvori
prostredie, kde sa nikto neboji ozvat’.

Ciel'om politiky whistleblowingu je tim, ktori maji vadzne obavy ohl'adom akejkol'vek
zalezitosti v ramci firmy, ktord je v rozpore s kddexom spravania bezpecnu platformu,
kde moézu vystipit a vyjadrit svoje obavy bez obav z viktimizdcie a naslednej
diskriminacie, znevyhodnenia ¢i prepustenia.

Pri whistleblowingu je oznamovatel’ chraneny, je nezakonné kohokol'vek prepustit’ alebo
umoznit’, aby stal obet'ou na zdklade toho, Ze vykonal prislusné zdkonné zverejnenie v
sulade s touto politikou. Ak je oznamovatel' zaroven aj agresorom ¢i sa podiel’al na
nahlasovanej neziaducej ¢innosti, firma nemoze zarucit, Ze nebude proti zamestnancovi

jednat’, ale je mozné zobrat’ do tivahy skutocnost’, Ze sa sam prihlasil.

Ochrana oznamovatel'a ma za ciel to, aby oznamovatel’ uviedol aj svoje meno, ak je to
mozné. Ked oznamovatel nie je znamy, je o to tazSie ho chranit’ v pozicii alebo
poskytnat’ spétna vézbu.

Je prisne zakdzané neuzivat' tuto politiku zlomyselnym oznamovanim nepravdivych
obav. Oznamovanie je mozné ¢lenom HR oddelenia ¢i na email uvedeny v informa¢nom
systéme v tomto Clanku, ku ktorému maju pristup HR business partneri a business
partnerky a manazér HR. Pri oznamovani by sa mali oznamovat’: povaha obavy, preco si
oznamovatel’ mysli, Ze je pravdivd, pozadie a historia obavy aj s uvedenim prislusnych
datumov.

O oznémenie sa postara persondlne oddelenie (HR) v spolupraci s pravnym oddelenim.
Za tuto politiku zodpovedd HR.

HR na obavu odpovie ¢o najrychlejSie. Bude prevedené pociatocné Setrenie, ktoré
rozhodne, ¢i je vySetrovanie vhodné a ak ano, akou formou by sa malo prevadzat. V
pripadne potreby mdzu byt nahldsené zalezitosti: presetrené vedenim, internym auditom

alebo prostrednictvom disciplinarneho riadenia, ¢i riadenia st’aznosti az predané policii.
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Na podnety bude osoba vySetrujica podnet odpovedat’ do piatich pracovnych dni, uvedie,
ako HR navrhuje zélezitosti riesit, zdeli, ¢i bude alebo nebude prebichat dalSie

vySetrovanie aj s dovodmi preco.

Oznamovatel’ bude priebezne informovany, pokial’ tomu nebudi branit’ pravne dovody.
Obdrzi Gradny zaznam z vysSetrovania v pisomnej podobe

Bude zozndmeny s moznymi pravnymi ndpravami a opatreniami

Bude mat’ moznost’ prediskutovat’ vysledky osobne.

Této politika sluzi k rieSeniu a preSetreniu akychkol'vek vznesenim obav s konecnym

cielom zaistit’, aby boli prijaté vhodné opatrenia.
2.4 Proces st’aznosti

Dévody na staznosti:
e nespokojnost’ s pracovnymi podmienkami,
e nespokojnost’ so zdravotnymi a bezpecnostnymi podmienkami na pracovisku,
e nespokojnost’ s pracovnym prostredim,
e nespokojnost’ s vykonom
e nespokojnost’ so vzt'ahmi na pracovisku,
e Sikana a obt'aZovanie,
e nespokojnost’ s organizaénymi zmenami ¢i novymi pracovnymi postupmi,
e diskriminacia,
e akékol'vek iné porusenie pravidiel spolo¢nosti.
Postup pri st'aznosti:

1. Prediskutovat  staznost’ s nadriadenym manazérom - zamestnanec by mal incident
nahlésit’ do 3 pracovnych dni od incidentu. Mal by prediskutovat’ problematicka
situdciu so svojim manazérom. V pripade, Ze sa nenajde rieSenie v diskusii s
priamym nadriadenym sa v procese postupuje do kroku €. 2.

2. Priprava a odoslanie st'aznosti HR business partnerke na posudenie manazérom
druhej Grovne - oficidlna staznost’ by mala byt pripravend a odoslana do 7
pracovnych dni od diskusie s priamym nadriadenym. V tomto kroku bude

uvedomeny vysSi nadriadeny manazér a naplanuje sa stretnutie vysSieho
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manazéra, zamestnanca a HR, aby problém a staznost’ prediskutovali. Toto
stretnutie bude naplanované do 5 pracovnych dni od podania Ziadosti.
Druhostupniovy manazér do 5 pracovnych dni od tejto diskusie vypracuje pisané
rozhodnutie. Ak zamestnanec stale nie je spokojny s rieSenim, v procese mdze

pokracovat’ do kroku €. 3.

3. Odoslanie oficidlnej staznosti riaditelovi / riaditel’ke ludskych zdrojov na
posudenie manazérom tretej urovne - do 5 pracovnych dni méze staznost’ poslat’
riaditel'ovi 'udskych zdrojov, s ktorym do d’alSich 5 pracovnych dni od podania
bude naplanované stretnutie a diskusia. Do d’al§ich 5 pracovnych dni vypracuje
pisomné rozhodnutie riaditel' T'udskych zdrojov. Ak zamestnanec stale nie je

spokojny s rozhodnutim, méze pokracovat’ do kroku €. 4.

4. Odoslanie oficidlnej Ziadosti na kone¢né odvolanie generdlnemu riaditel'ovi
(CEO) - do 7 pracovnych dni od kroku €. 3 s administrativnou zodpovednostou
modze zamestnanec svoju staznost’ predlozit' generdlnemu riaditelovi firmy.
Zvycajne do 14 pracovnych dni generélny riaditel’ poskytne vyslednt odpoved'.

Oznamenie sa posle aj vedeniu oddelenia, na ktorom zamestnanec pracuje.
2.5 Employee Assistance Program (EAP)

Firma zamestnancom poskytuje Employee Assistance Program, ktory mozu vyuzit’ tplne
vSetci zamestnanci. Pomaha zamestnancom s osobnymi, finanénymi, zdravotnymi ¢i
pravnymi problémami. Poskytuje poradenstvo, odbornikov, ktori pomahaji
zamestnancom riesit’ ich problémy. Tento program je dokonca poskytovany aj rodinnym
prislusnikom. Vo vybranych jazykoch su zriadené bezplatné telefonne linky, na ktoré

mdzu zamestnanci kedykol'vek zavolat a riesit’ svoje problémy s odbornikmi.

Taktiez st v ramci EAP programu pontkané manazérske konzulticie a konzulticie
ohl'adom krizového manazmentu, aby boli manazéri pripraveni riesit’ vzniknuté problémy

spravne.
2.6 Dotaznikové Setrenie

Metdda dotaznikového Setrenia bola vybrand po konzultécii s firmou. Bol navrhnuty aj

kvalitativny vyskum avSak z dovodu citlivosti dat firma nechcela pouZit’ tuto metdodu.
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Firma chcela pouzit' dotaznikové Setrenie na zistenie aktudlneho stavu na pracovisku,

kol'ko zamestnancov sa s obt’azovanim stretlo a v akych formach.

2.6.1 Ciele vyskumu

Cielom dotaznikového Setrenia bolo zistit’, kol’ko zamestnancov sa stretlo a v akej forme

a miere s vybranymi formami emocionalneho nasilia.

2.6.2 Vyskumna skupina

Ciel'ovou skupinou vyskumu boli zamestnanci vybranej firmy. Dotaznikového Setrenia

sa zucastnilo celkom 186 0s6b, z toho 103 Zien a 83 muzov.

2.6.3 Vyskumny nastroj

K ziskaniu dat bol pouzity kvantitativny vyskum, konkrétne dotaznikové Setrenie, ktoré
prebichalo od 7. 3. 2022 do 15. 4. 2022. Dotaznik bol zaslany emailom vSetkym
zamestnancom firmy. Nésledne na pracovnom komunika¢nom kanali v neoficidlnych
skupinach bola kazdy tyzdenl poslana pripomienka na vyplnenie, teda celkovo 5

pripomienok. Na zber odpovedi bol pouzity Google Formular.

2.6.4 Analytické postupy a spracovanie dat

Po vyzbierani odpovedi nasledovala kvalitativna analyza odpovedi z otdzok s moznost'ou
“iné¢”, kde mohli respondenti doplnit’ vlastné body. Odpovede boli bud’ pridané ako
moznost’ alebo zaradené pod prislusné moznosti, pod ktoré spadaju. Analyza dotazniku
prebehla pomocou néstroja Microsoft Excel. Statistické udaje boli pre lepsiu prehl’adnost’
prevedené do tabuliek a grafov. K testovaniu hypotéz boli vyuzité testy Test nezavislosti

v kontingenc¢nej tabul’ke a Test o parametri z alternativneho rozdelenia.

2.6.4.1 Test nezavislosti v kontingen¢nej tabul’ke

Mame dve charakteristiky X, Y nominalneho/diskrétneho typu. Charakteristika X ma ¢
kategorii a charakteristika Y ma r kategdrii. Do tabul'ky vypiSeme pocetnosti pocet
pripadov, ktoré s v danej kategorii pre X a Y. (Andé¢l, 2005)

42



Kontingen¢na tabul’ka:

Tabulka ¢. 1: Kontingen¢na tabul’ka (Zdroj: Andél, 2005)

X
1 2 ¢
1 nii ni2 Nic n.
2 nz1 n2 nac n.
Y
T Nr1 Nr2 Nrc Nr.
n.i n2 Nec n
Pouzili sme testovaciu $tatistiku X ?2:
r c nn;. .,
= nn;
i=1 j=1 T

kde:

n;; - poCetnost’ na prisluSnom riadku i a v prisluSnom stipci j v kontingenénej tabul’ke
%% - odhadnuta pocetnost riadku i a stipca j v kontingenénej tabul’ke

n; =25=1 Mj,Cojesucet prvkov nai-tom riadku v kontingencnej tabul’ke (marginalna
pocetnost’)

— \'7r

n;=2i=1 N ,Cojesucet prvkov na j-tom stipci v kontingenénej tabul’ke (marginalna

pocetnost’)

— r C
n= li=1 j=1 N

ij » €0 je stcet vietkych prvkov v kontingenc¢nej tabul’ke

r - pocet riadkov

¢ - podet stipcov

Statistika X? ma asymptoticky Chi kvadrat rozdelenia - Pearsonovo rozdelenie s poétom
stupniov volnostiv = (r — 1)(c — 1).

Kriticky obor pre tento test je:

W={x:x=yx?__((r—1(c—-1)}

kde:

x%,_, V) -kvantil (1 — a) Chi kvadrat rozdelenia s v stupfiami vol'nosti

Ak hodnota testovacej Statistiky X2 patri do kritického oboru, nulovii hypotézu
zamietame na hladine vyznamnosti a. (Andél, 2005)
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2.6.4.2 Test o parametri z alternativneho rozdelenia

Mame charakteristiku X 's alternativnym rozdelenim a parametrom p. X ~ A(p)
Parameter p urcuje pravdepodobnost’ vyskytu javu.
Testujeme nulovl hypotézu Ho, Ze parameter p sa rovna urcitej konstante po.

Ho: p=po
Dalej mame vzorku x; ... x, , ktora predstavuje nahodné realizacie charakteristiky X. V
realite parameter p nepozndme, ale vieme urcit’ jeho odhad:

n
A Lij=1 Xi

n b

¢o predstavuje relativnu pocetnost’ vyskytu javu.

Na testovanie pouzijeme Statistiku:

D — Po

U =

kde

P - je odhad parametra

Po - je testovacia konstanta

n - velkost’ vzorky

Testovacia Statistika sa asymptoticky riadi Standardizovanym normalnym rozdelenim.

Nulovt hypotézu zamietame, ak hodnota testovacej Statistiky patri do kritického oboru.

Kriticky obor W pre r6zne hypotézy je:
Tabulka ¢. 2: Kriticky obor (Zdroj: Katina a spol., 2015)

H, H, w

P=po DP#Po {xix=uyn vV x < —uyl
DP<po p=po {x:x 2 uqs }

P=po p<po {2 < —ugpa}

(Katina a spol., 2015)
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2.6.5 Analyza vysledkov

V tejto Casti diplomovej prace budu predstavené vysledky dotaznikového Setrenia

zameran¢ho na vyskyt emocionalneho nésilia vo vybranej firme.

Analyza vysledkov bude rozdelend na dve Casti. Ako prvé buda vyhodnotené vysledky
respondentov, ktori sa s obtazovanim nestretli a nasledovat budu odpovede
respondentov, ktori sa s obtaZovanim stretli. Dotaznik bol rozdeleny do troch casti.

Obtazovani vypliali vietky tri ¢asti, neobt’azovani len prvii a tretiu.
2.6.5.1 Vysledky respondentov, ktori sa nestretli s obt’azovanim

2.6.5.1.1 Prva ¢ast’ dotazniku

V prvej Casti dotazniku boli ucastnici dotazovani ohl'adom atmosféry vo firme, ako sa
firma sprava k zamestnancom v zmysle spravodlivosti a pristupu k jednotlivym
pracovnikom, ¢i firma poskytuje dostatocné Skolenie ohladom prevencie vybranych
foriem emocionalneho nasilia, ¢i su si vedomi, Ze existuju smernice (napr. Eticky kodex),
ktoré vymedzuju spravanie na pracovisku a pripadné postihy za poruSenie pravidiel.
Posledna otazka zist'uje, €i sa uc€astnici s niektorou z vybranych foriem emocionalneho
nasilia na pracovisku stretli. Na zaklade tejto otazky dotazovani Gc€astnici pokracuji na
druht sekciu, kde priblizia svoje sklisenosti s emociondlnym nasilim alebo v pripade, Ze

sa s nim stretli pokracuji rovno do tretej sekcie - identifikacia.
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1. AKo by ste definovali atmosféru na vaSom pracovisku

Atmosféra vo firme

Neprivetiva

1,2%
Neutralna /
21

12,3%

Velmi priatelska
17,0%

Priatelska
69,6%

Graf ¢. 1: Atmosféra vo firme podl’a respondentov, ktori sa nestretli s obt’azovanim (Zdroj: Vlastné
spracovanie)

148 zamestnancov vnima atmosféru na pracovisku ako priatel’sku alebo vel'mi priatel'skti.
Moézeme odhadnut’, Ze viac ako 86 % zamestnancov vnima atmosféru na pracovisku
pozitivne. Tento pocit pravdepodobne podporuju: automatické tykanie si zamestnancov
medzi sebou, ¢o znacne odburava komunikacéné bariéry, mlady kolektiv, vSeobecna
filozofia otvorenej mysle vo firme a mozno aj pritomnost’ psov, ktorych si zamestnanci
mdzu zobrat’ so sebou do prace. 21 respondentov uviedlo, zZe atmosféra na pracovisku je
neutrdlna. Zamestnanci teda pravdepodobne nie su nadSeni ohl'adom atmosféry na
pracovisku, ale zdrovei ju nevnimaji negativne. Ako neprivetiva tato atmosféru vnimaju
dvaja respondenti, ¢o tvori 1,2 % z poctu respondentov, ktori sa na pracovisku nestretli s
ziadnou zo skumanych foriem emocionalneho nésilia. Pravdepodobne sa bude jednat’ o
pripady, kedy im nevyhovuje niekto v time alebo z ich spolupracovnikov. V tejto otazke
bola aj moznost’ “Nepriatel'skd”. Tuto moznost’ neoznacil nikto. Ak by sa vo firme takyto
zamestnanec vyskytoval, pravdepodobne by ¢im skér zo zamestnania odiSiel, aby

nemusel pracovat’ v pracovnej atmosfére, ktora mu nevyhovuje.
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2. So zamestnancami sa zaobchadza na vaSom pracovisku

Ako sa firma sprava k zamestnancom

Extrémne neférové an...
1,2%

LiSi sa podla postaveni...
19,9%

Velmi férové a tolerant...
7,0%

Vacsinou férové a toler...
71,9%

Graf €. 2: Ako sa firma spriava k zamestnancom podl'a zamestnancov, ktori sa nestretli s
obt’aZovanim (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Zamestnanci, ktori sa s obtazovanim nestretli vo vac¢sine (78,8 %) uviedli, ze sa firma
sprava vel'mi férovo alebo asponi vicSinou férovo a tolerantne. 123 respondentov
povazuje spravanie firmy za férové a tolerantné vo vécSine pripadov. Je mozné, ze s
nejakym konanim firmy nesthlasili ¢i sa nepriamo dozvedeli o nejakom pochybnom
spravani firmy voc¢i zamestnancom. Takmer 20 % vybralo moznost’, Ze sa spravanie firmy
k zamestnancom 1iS§i podla postavenia zamestnancov vo firme. K tomuto postoju
pravdepodobne dospievaju hlavne ti, ktori maju pocit, Ze s rozdiely medzi pristupom IT
oddeleniu a k ostatnym. Dvaja zamestnanci vybrali moznost, Ze spravanie firmy je
extrémne neférové a netolerantné. Jedna sa o tych istych dvoch respondentov, ktori

oznacili atmosféru vo firme ako neprivetiva.
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3. Miyslite si, Ze firma poskytuje adekvatne informécie a Skolenie pre zamestnancov
v ramci prevencie Mobbingu, Bossingu a Sexuilneho obt’aZzovania na vaSom

pracovisku?

Adekvatne informacie a Skolenie v ramci prevencie
emocionalneho nasilia

Ano
47.,4%

Nie
52,6%

Graf ¢&. 3: Adekvatne informacie a §kolenie v ramci prevencie emocionalneho nasilia (Zdroj: Vlastné
spracovanie)

Viac ako polovica respondentov si nemysli, ze firma poskytuje dostatocné informacie a
Skolenie v ramci prevencie emocionalneho nasilia. Zaujimavé je, Ze sa podl’'a odpovede s
tymito formami na pracovisku nestretli, avSak myslia si, Ze firma nerobi dost.
Pravdepodobne im chyba osveta a informécie, aby sa v tejto oblasti citili, Ze su dostatocne

znali v tejto problematike.
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4. Ste oboznameni s pravidlami a Skolenim, ktoré firma ma a poskytuje?

Oboznamenie so smernicami a Skolenim

Nie
19,9%

Ciastocne
29,2%

Ano
50,9%

Graf ¢. 4: Oboznamenie so smernicami a Skolenim u respondentov, ktori sa nestretli s obt’aZovanim
(Zdroj: Vlastné spracovanie)

Firma m4 pre vSetkych zamestnancov na intraportali dostupné dokumenty ako napriklad
eticky kodex, pracovné pravidla, ¢i regulaciu whistleblowingu. Na portali so Skoleniami
firma zabezpecila Skolenie na prevenciu sexualneho obtazovania. Polovica respondentov
si je vedoma, Ze existuju vSetky z pridanych linkov (Whistleblowing, Pracovné pravidla,
Eticky kodex aj Skolenie na prevenciu sexudlneho obt'azovania). Asi 29 % respondentov
su s uvedenymi dokumentami oboznamenti len ¢iasto¢ne a 19,9 % si nie st vedomi tychto
regulécii vobec. Mdze to byt spdsobené napriklad aj tym, ze pri nastupe do pracovného
pomeru to nie je sucastou takzvaného “onboarding” procesu, takze zamestnanci sa k

tymto dokumentom dostanu skor z vlastnej iniciativy alebo v pripade potreby.

2.6.5.1.2 Tretia ¢ast’ dotazniku

V poslednej ¢asti dotazniku boli zistované identifika¢né informacie o respondentoch.
Ako dlho pracuju vo firme, na akom type pozicie (manazér alebo individualny

pracovnik), kol’ko maju rokov, ich pohlavie a na akom oddeleni pracuju.
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5. VaSe pohlavie

VaSe pohlavie

Man
47.4%

Woman
52,6%

Graf ¢. 5: Pohlavie respondentov, ktori sa nestretli s emocionalnym obt’aZovanim (Zdroj: Vlastné
spracovanie)

Respondenti, ktori sa nestretli s emocionalnym nasilim boli 52,6 % zeny a 47,4 % muZzi.
Moézeme pozorovat, ze v tejto tématike boli aktivnejSie na odpovedanie Zeny, pretoze st
citlivejSie, tato problematika sa ich moze viac dotykat’ a zroven st Casto obete viac, nez
muzi.

6. Vas vek

Vas vek

do 24 rokov

25-34

35-44

45-54 | 1

25 50 75 100 125

o

Graf ¢. 6: Vek respondentov, ktori sa nestretli s obt’aZzovanim (Zdroj: Vlastné spracovanie)
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NajpocetnejSou skupinou respondentov bola vekova kategoria 25-34 rokov. Dotaznik
nevyplnil nikto vo veku 55 rokov a viac. Je dost mozné, ze zamestnanci v takomto veku
vo firme nepracuju pripadne je ich naozaj len niekol’ko. Druha najpocetnejsia skupina s
32 respondetami je v kategorii 35-44 rokov a tretia je do 24 rokov s poctom 20

respondentov.

7. Ako dlho pracujete vo firme

Ako dlho pracujete vo firme

do 1 roka

1 -2 roky

2 -3 roky

3 - 4 roky

viac nez 5 rokov

Graf¢. 7: Ako dlho pracuju vo firme ti, ktori sa nestretli s obt’azovanim (Zdroj: Vlastné spracovanie)
Najviac respondentov, ktori sa nestretli s emocionalnym nasilim pracuja vo firme 2 - 3
roky. Druhou najpocetnejSou skupinou st pracovnici pracujuci vo firme 1 - 2 roky a
tretou pracovnici do jedného roka. Pracovnici, ktori vo firme pracuju 3 - 4 roky tvoria
12,9 % respondentov a viac nez 5 rokov vo firme pracuje 11 respondentov. Firma sa stale
vyvija, rastie a stale prijima novych zamestnancov. Zaroveil sa da predpokladat’, Ze
mnozstvo relativne kratkodobého pracovného pomeru vyplyva z fluktuacie a z neustaleho

rastu a rozvoja firmy, ¢o vyzaduje stale nové pracovné sily.
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8. Na ktorom oddeleni pracujete?

Oddelenie

Marketing
17,0%

Zakaznicka podpora
18,1%

IT
32,2%

Administrativa
32,7%

Graf ¢. 8: Oddelenie, na ktorom pracuju ti, ktori sa nestretli s obtaZovanim (Zdroj: Vlastné
spracovanie)

Neobt'azovani respondenti su okolo 30 % skupiny Administrativa a IT. Asi 18 %
respondentov bolo zo zdkaznickej podpory a 17 % z Marketingu. Tato Struktura relativne
zodpovedd aj zloZzeniu firmy. NajvdcSie timy su Administrativa a IT, nasleduje

zakaznicka podpora a pocetne najmensi je Marketing.
9. Vasa pozicia
VaS$a pozicia

Manager
18,7%

Individualny prispievatel
81,3%

Graf ¢. 9: Pozicia, na ktorej pracuju ti, ktori sa nestretli s obt’aZovanim (Zdroj: Vlastné spracovanie)
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Z neobtazovanych zamestnancov zodpovedalo 81,3 % individualnych prispievatel'ov a
18,7 % manazérov. Toto rozloZenie dava zmysel, skrz to Ze manazéri riadia svoje timy
individualnych prispievatel'ov, z ¢oho vyplyva, Ze individualnych pracovnikov je pocetne

viac.

2.6.5.2 Vysledky respondentov, ktori sa stretli s emocionalnym nasilim

Z celkového poctu 186 respondentov uviedlo 15 respondentov, Ze sa s emociondlnym
nasilim v niektorej z foriem stretli. Nasledujice odpovede budu len respondentov, ktori

na otdzku, ¢i sa stretli s emocionalnym nasilim stretli odpovedali ,,ano*.

V nasledujicej ¢asti sa budu uvedené odpovede v dotazniku, ale z pohl'adu respondentov,
ktori sa s obtazovanim stretli. Prvd Cast obsahuje otdzky ohladom atmosféry na
pracovisku a pristupu zamestnavatela k zamestnancom. Druhd c¢ast’ sa zaobera
konkrétnymi formami emocionalneho nésilia a ich detailami. Tretia Cast’ je identifikacia

konkrétnych respondentov.

Stretli sa s emocionalnym nasilim vo firme

Ano

Ui Nie

Graf €. 10: Stretli sa s emocionalnym nasilim vo firme (Zdroj: Vlastné spracovanie)
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2.6.5.2.1 Prva ¢ast’ dotazniku

10. Ako by ste definovali atmosféru na vaSom pracovisku

Atmosféra na pracovisku
8

0 0 0

Velmi priatelska Priatelska Neutralna Neprivetiva Nepriatel'ska

Graf ¢. 11: Atmosféra na pracovisku (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Z pracovnikov, ktori sa stretli s obt'azovanim na pracovisku 7 z 15 respondentov
odpovedalo, ze atmosféra na pracovisku je priatel'skd. 8 z 15 respondentov uviedlo, ze je
atmosféra neutralna. Toto vnimanie mohlo ovplyvnit’ viacero faktorov, ale jednym z nich

urcite mohlo byt aj stretnutie sa s emocionalnym nasilim.

11. So zamestnancami sa zaobchadza na vaSom pracovisku

Ako sa firma sprava k zamestnancom

10

0 0

Velmi férové a tolerantné Véacsinou férové a Li8i sa podla Extrémne neférové a
ku vietkym é post: ia/skupiny/osoby é

Graf ¢. 12: Ako sa firma sprava k zamestnancom (Zdroj: Vlastné spracovanie)



Z respondentov, ktori sa stretli s obt'azovanim boli vybrané len dve moznosti spravania s
a firmy k zamestnancom. 40 % respondentov uviedlo, Ze spravanie firmy je vacSinou
férové a tolerantné. 60 % si mysli, Ze sa firma k zamestnancom sprava selektivne podl'a
skupiny, postavenia alebo konkrétnej osoby. Tieto dve moznosti boli najpocetnejsie aj u
zamestnancov, ktori sa s obtazovanim nestretli. M6zeme predpokladat’, ze stretnutie s
emociondlnym nasilim zasadne neovplyviiuje vnimanie spravania firmy k
zamestnancom.

12. Myslite si, Ze firma poskytuje adekvatne informacie a Skolenie pre zamestnancov

v ramci prevencie Mobbingu, Bossingu a Sexuilneho obt’aZzovania na vaSom

pracovisku?

Adekvatne informacie a Skolenie v ramci prevencie
emocionalneho nasilia

Ano
26,7%

Nie
73,3%

Graf €. 13: Adekvatne informécie a Skolenie v ramci prevencie emociondlneho nasilia (Zdroj: Vlastné
spracovanie)

Jeden z respondentov, ktori uviedli, ze firma poskytuje dostatoéné informacie svoj
problém nahlésil persondlnemu oddeleniu a jeho problém bol vyrieSeny (nechcené
spravanie prestalo). Problémy s emociondlnym ndsilim d’alSich dvoch respondentov z
tejto skupiny boli taktiez vyrieSené tak, ze nechcené spravanie po upozorneni skoncilo.
Posledny zo skupiny Styroch respondentov bol pozorovatel’ a uviedol, ze obt'azovanie
skoncilo vypoved’ou obete. Avsak tento pripad sa ho netykal priamo a pravdepodobne z
jeho pohladu a sktisenosti neriesil tieto problémy osobne a aktudlne informécie a Skolenie
st prenho dostacujiice. Ostatni respondenti, ktori tvorili pocetnejSiu skupinu 11 z 15

povazuju informadcie a Skolenia v rdmci prevencie sa nedostacujice.
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13. Ste oboznameni s pravidlami a §kolenim, ktoré firma ma a poskytuje?

Oboznamenie so smernicami a Skolenim

Nie
26,7%

Ciastoéne
46,7%

Ano
26,7%

Graf ¢. 14: Oboznamenie so smernicami a §kolenim u respondentov, ktori sa stretli s niektorou z
foriem emocionalneho nasilia vo firme (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Zo spominanych dokumentov na intraportali poznaju vSetky dokumenty len 4 respondenti
z 5. Takisto 4 respondenti o nich nevedia vobec. Ciastoéne su si vedomi 7 respondenti,
¢o je najpocetnejSia skupina v z obtazovanych respondentov v tejto otdzke. Firma
neoboznamuje automaticky s tymito dokumentami zamestnancov pri nastupe. Je mozné,
7e sa respondenti ani nesnazili obozndmit’ so vSetkymi smernicami, pretoze obtazovanie
nebolo v takej miere pre nich, ze by hl'adali oficidlnu cestu na rieSenie alebo ho oficidlne
nahlésit’ nechceli z roznych dovodov (strach, hanba,...). Ohl'adom povedomia o $koleni
bola existencia tohoto Skolenia ozndmend jednym emailom poslanym vSetkym
zamestnancom, takZe sa o lom napriklad novo nastupujici zamestnanci ani nemaju ako

dozvediet’ bez toho, aby ho hladali.

2.6.5.2.2 Druha ¢ast’ dotazniku

Do druhej Casti dotazniku postupili respondenti, ktori odpovedali v na otdzku, ¢i sa na
pracovisku stretli s niektorou z vybranych foriem emocionalneho nésilia odpovedali ano.
Tato sekcia ma za ciel zistit’ blizSie informacie o emocionalnom nasili - forma, prejavy,

reakcia a pripadné vyrieSenie pripadu.
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14. Zazili ste mobbing?

S mobbingom sa stretli traja zamestnanci, ¢o je 20 % z tych, ktori nahlasili, Ze sa stretli s

niektorou z foriem obt'azovania. Tito traja respondenti tvoria 1,61 % zo vSetkych

respondentov.

Tabulka ¢. 3: Pocet obt’aZovanych, ktori zaZzili mobbing (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Zazili mobbing Pocet
Nie 12
Ano 3

15. V akej roli ste ho zaZili?

Dvaja z troch respondentov, ktori sa stretli s mobbingom, uviedli, Ze sa stretli ako
pozorovatelia. Znamena to, Ze sa s mobbingom stretli nepriamo, teda ze sa mobbing stal
niekomu z kolegov ¢i spolupracovnikov alebo niekomu, koho poznali a zveril sa im.

Prihlésila sa jedna priama obet’ mobbingu.

Tabulka ¢. 4: V akej roli obt’aZovani zaZili mobbing (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Rola Pocet
Obet’ 1
Pozorovatel’ 2
Agresor 0

16. V akej forme?

V ramci mobbingu boli najviac krat uvedené kanadské Zarty, ktoré zneprijemnovali
obetiam pracovné podmienky. Jeden krat bolo uvedené izolovanie zamestnanca od
ostatnych kolegov v time a jedno zosmieSfiovanie zamestnanci v pritomnosti jeho

kolegov, ¢o uz su vaznejsie formy obt’azovania.
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Tabulka ¢. 5: Formy mobbingu, ktoré zamestnanci zazili (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Forma mobbingu Pocet
Kanadské zarty 3
Izolovanie zamestnanca od ostatnych v time 1
Zosmiesiiovanie zamestnanca v pritomnosti kolegov 1

17. Aké bolo pohlavie obete?
2 z 3 obeti mobbingu boli muzi. 1 obet’ bola Zena. Obaja muzi ako obete zazili z
obt'azovania kanadské Zarty a jeden z nich aj zosmiesiiovanie. Obt’azovana Zena zazila

kanadské Zarty a izolovanie zamestnanca od timu.

Tabul’ka ¢. 6: Pohlavie obeti mobbingu (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Pohlavie obete Pocet
Muz 2
Zena 1

18. Aké bolo pohlavie agresora?

Ako agresori boli uvedené dve Zeny a jeden muz. Zeny agresorky robili obetiam kanadské
zarty a izolovali Zzenskl obet’ od timu. Muz agresor sposoboval muzskej obeti kanadské

zarty a zosmie$ilovanie zamestnanca v pritomnosti kolegov.

Tabul’ka ¢. 7: Pohlavie agresorov mobbingu (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Pohlavie agresora Pocet
Muz 1
Zena 2

19. Vedeli ste, ako reagovat’?
Na mobbing vedel reagovat’ 1 respondent a dvaja nevedeli, ako maju reagovat’. Konkrétne

sa pri nevedomosti ako reagovat’ jednalo o pripady, v ktorych sa dialo izolovanie od timu
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a zosmie$novanie zamestnancov pred ostatnymi kolegami. V pripade kanadskych Zartov

respondent vedel, ako reagovat’.

Tabulka ¢. 8: Pocet zamestnancov, ktori vedeli a nevedeli reagovat’ na mobbing (Zdroj: Vlastné
spracovanie)

Vedeli, ako reagovat’? Pocet
Ano 1
Nie 2

20. Ako ste reagovali?

Dvaja z troch respondentov, ktori sa stretli s obtazovanim nezareagovali vobec nijako.
Jeden respondent sa ohradil a dal vediet’ agresorovi, ze takéto spravanie nebolo vhodné.
Jednalo sa o pripad kanadského Zzartu. Pripady, v ktorych nebola Ziadna reakcia boli

zosmieSnovanie a izolacia.

Tabulka ¢. 9: Reakcia na mobbing (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Reakcia Pocet
Nereagoval/a som 2
Ohradil/a som sa ("nie je to vhodné", "nie je mi to prijemné") 1

21. Ako bol problém vyrieseny?

V dvoch pripadoch sa nechcené spravanie nakoniec skonc¢ilo po napomenuti (¢i uz
oficidlnom! alebo len slovnom ohradeni sa). Jeden pripad skongil vypoved’ou obete.
Tento pripad teda uz nie je aktudlny - v sicasnosti toto obt’azovanie uz neprebieha, ale je
mozné, ze agresor v tomto pripade eSte vo firme stale pracuje. Vypoved’ dala obet’, ktora

bola izolovana od timu.

! oficidlne napomenutie je vystraha zamestnancovi zo strany zamestnavatela. V pripade, Ze sa toto
spravanie opakuje, zamestnanec moéze dostat d’alSie napomenutie a po dosiahnuti ur¢it¢ého poctu
napomenuti je prepusteny z firmy kvoli poruseniu pracovnych pravidiel.
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Tabulka ¢. 10: RieSenie mobbingu (Zdroj: Vlastné spracovanie)

RieSenie Pocet
Napomenutie a spravanie skoncilo 2
Vypoved obete 1

22. Aké nasledky mate z tejto skisenosti?

Z nasledkov, ktoré si respondenti, ktori sa stretli s obt’azovanim sa vyskytli strata dovery,
zniZenie zaujmu o pracu a znizena kvalita pracovného vykonu a jeden respondent, ktory
bol pozorovatelom nema nasledky Ziadne. Strata dovery 'udom nastala v pripadoch
obete a pozorovatel'a, ktori sa stretli s izolovanim od timu a zosmies$ilovanim pred

kolegami.

Tabulka ¢. 11: Nasledky obeti a pozorovatel’'ov mobbingu (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Nasledok Pocet
Ziadne 1
ZniZenie zaujmu o pracu a s tym spojend znizend kvalita vykonu 1
Strata dovery 2

23. Zazili ste bossing?

S bossingom sa stretli traja respondenti. Je to 20 % zo vSetkych, ktori sa stretli s
obtazovanim a 1,6 % z celkového poctu respondentov. Tito traja respondenti sa

nezhoduju s tymi, ktori zaZili mobbing.

Tabulka ¢. 12: Pocet zamestnancov, ktori zazili bossing (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Zazili bossing Pocet
Nie 12
Ano 3
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24. 'V akej roli ste ho zazili?

Dvaja z troch respondentov uviedli, ze sa stretli s bossingom ako pozorovatelia. Jeden
respondent sa prihlasil ako priama obet. Agresor sa neprihlasil ziadny, ¢o sa dalo
oCakavat’ z dovodu napriklad strachu, ze bude stihany alebo si neuvedomil, Ze nieco zI¢é

vykonaval a pod..

Tabul’ka ¢. 13: Rola, v ktorej zamestnanci zaZili bossing (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Rola Pocet
Obet’ 1
Pozorovatel’ 2
Agresor 0

25.V akej forme?

Ako konkrétne formy bossingu, ktoré sa vyskytli na pracovisku boli v prvom pripade,
ktory nahlasila obet’ sa vyskytli formy: neférovy veduci pracovnik, ktory uprednostiiuje
niektorych zamestnancov pred ostatnymi (rozdelenie timu na oblibenych a
neoblibenych pracovnikov). Pozorovatel uviedol formy: prehnand kontrola uloh,
dochadzky a ostatnych povinnosti, prezentovanie prace podriadenych ako svojej vlastnej,
nebranie ohl'adu na zamestnancov v rozhodovacom procese a druhy pozorovatel uviedol:
zadavanie nesplnitelnych uloh svojim podriadenym. Ziadna z foriem sa nevyskytla vo

viacerych pripadoch opakovane.

61



Tabul’ka ¢. 14: Formy bossingu, ktoré zamestnanci zazili (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Forma bossingu

Pocet

Neférovy veduci pracovnik, ktory mal obl'ibenych a menej

obl'ibenych podriadenych, ku ktorym sa spraval rozdielne

Prehnana kontrola tuloh, dochadzky a ostatnych povinnosti

Manazér prezentuje pracu svojich podriadenych ako svoju vlastnu

procese

Manazér neberie ohl'ad na svojich pracovnikov v rozhodovacom

Zadavanie nesplnite'nych uloh

26. Aké bolo pohlavie obete?

Vsetky uvedené obete vo forme emocionalneho nasilia bossing boli zeny. Je dost’ mozné,
ze napriklad v pripade obl'ibenejsich a menej obl'ibenych podriadenych mohlo byt obeti
viac a mohli byt’ medzi nimi aj d’alSie Zeny aj muzi. Bossing mdze byt vykonavany aj na
skupine zamestnancov, avSak tato jedna obet’ to mohla vnimat’ inak ako ostatni ¢i si

obt'azovanie uvedomit’ a pomenovat ho, tak ho uviedla za tim len ona.

Tabul’ka ¢. 15: Pohlavie obeti bossingu (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Pohlavie obete Pocet
Muz 0
Zena 3

27. Aké bolo pohlavie agresora?

Dvaja z agresorov bossingu boli muzi, jedna Zena. Agresorka bossingu bola uvedend v

pripade obl'ibenych a neoblibenych podriadenych. V zvysnych dvoch uvedenych

pripadoch boli agresori muzi.
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Tabul’ka ¢. 16: Pohlavie agresorov bossingu (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Pohlavie agresora Pocet
Muz 2
Zena 1

28. Vedeli ste, ako reagovat’?

Nikto z respondentov, ktori sa stretli s obtazovanim nevedel, ako reagovat’ na bossing.
Ked sa jednd o priameho nadriadeného je ovela tazSie “spravne” ¢i vobec nejako
zareagovat. Nadriadeny ma vacsi dosah a hocijakd konfrontdcia jedinym podriadenym
moze byt nedoveryhodnd, o znamena, ze by museli byt’ zapojeni viaceri pracovnici, aby
dosvedcili pravdivost’ obvineni. To znamena potencialne riziko aj pre svedkov bossingu,
¢omu sa viaceri spolupracovnici mézu chceiet’ z rdznych dovodov vyhnut'. Navyse v Case
vySetrovania problému spolu budu musiet’ obet” a agresor aj tak nad’alej spolu pracovat’ a
je odovodnené riziko, ze by veduci pracovnik obeti mohol zacat’ zneprijemnovat’ pracu
eSte viac. 2 z 3 odpovedi vyplnili pozorovatelia. Z pozorovatelovej pozicie je mozné
reagovat’ hlavne podporovanim obete samotnej ¢i povzbudenie, aby sa ohradila alebo
nahlasila spravanie prisluSnym organom. Konfrontdcia manazéra, Ze sa nesprava vhodne

je pre pozorovatel’a riskantné.

Tabulka €. 17: Pocet zamestnancov, ktori vedeli alebo nevedeli reagovat’ na bossing (Zdroj: Vlastné
spracovanie)

Vedeli, ako reagovat’? Pocet
Ano 0
Nie 3

29. Ako ste reagovali?

Obet’ bossingu, ktord mala nadriadent, ktora mala oblibenych a neoblibenych
podriadenych, uviedla, Ze nijako nereagovala, ¢o je pochopitelné. Ak bola obet’ v skupine
neoblibenych, pravdepodobne by to manazérka pri konfrontacii s touto skutocnost'ou

99

nepripustila a na HR by sa “oblibenost™ zamestnancov dokazovala tazko. Jedna

pozorovatel’ka uviedla, Ze reagovala verbdlne - zastala sa obete. Konkrétne pri
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obtazovani vo forme prehnanej kontroly prace zamestnankyne, prezentovanim
zamestnankyninej prace ako svojej vlastnej a nebranim do tivahy zamestnankyiiu v
rozhodovacom procese. Mohla to byt jej spolupracovnicka a mohla sa jej pred
manazérom zastat’ ¢i uz v sukromej konverzicii alebo v pritomnosti obete. Druhy
pozorovatel’ podporil obet’ psychicky - napriklad podporujiucim rozhovorom po incidente

pri zadavani nesplnitel'nych uloh.

Tabulka ¢. 18: Reakcie zamestnancov na bossing (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Reakcia Pocet
Nereagoval/a som 1
Ohradil/a som sa ("nie je to vhodné", "nie je mi to prijemné") 1
Podporil/a som obet’ (napr. podporujici rozhovor po incidente) 1
Sucet 3

30. Ako bol problém vyrieSeny?

V dvoch pripadoch obet’ podala vypoved. Jednalo sa o pripady, kedy boli agresori
bossingu muzi. Mdze to znamenat, ze manazéri, ktori vykonéavali bossing na tychto
obetiach vo firme stale pracuju. V tretom pripade je pravdepodobne obet’ aj manazérka

stale vo firme a toto obt'azovanie moze stale prebiehat’.

Tabulka ¢. 19: RieSenie bossingu (Zdroj: Vlastné spracovanie)

RieSenie Pocet
Vypoved obete 2
Problém nebol vyrieSeny 1

31. Aké nasledky mate z tejto skisenosti?

Moznost Ziadne nasledky uviedol respondent, ktory bol pozorovatel'om bossingu. Druha
pozorovatel'ka ako nésledok uviedla stratu dovery v 'udi. Nasledok obete je strata zdujmu

o0 pracu a s tym spojena znizena kvalita vykondvanej prace.
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Tabulka ¢. 20: Nasledky bossingu (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Nasledok Pocet
Ziadne 1
ZniZenie zaujmu o pracu a s tym spojend znizend kvalita vykonu 1
Strata dovery 1

32. Zazili ste sexualne obt’aZovanie?

Z celkového poctu 15 respondentov, ktori sa stretli s niektorou z foriem emocionalneho
nasilia na pracovisku sa so sexudlnym obt'azovanim stretlo 10, ¢o je viac ako 66 %. Z

celkového poctu respondentov, ktori zodpovedali dotaznik to je asi 5,4 %.

Tabulka €. 21: Pocet zamestnancov, ktori sa stretli so sexudlnym obtaZovanim (Zdroj: Vlastné
spracovanie)

Stretli sa so sexualnym obt’aZovanim Pocet
Nie 5
Ano 10

33. V akej roli ste ho zazili?

V dotazniku sa prihlasilo 9 obeti a 1 pozorovatel. Sexudlne obt'azovanie je vel'mi citliva
téma, preto je mozné, ze sa prihlasil len jeden pozorovatel a vi¢§ina obeti. Casto si
spolupracovnici nemusia sexudlne obtazovanie vSimnut, prebiecha v stkromi, v
sukromnych spravach mimo dosah inych osob. Samozrejme, zalezi aj na konkrétnej
forme obtazovania. Z respondentov pozorovatel’ uviedol, Ze sa stretol s diskriminéaciou

na zaklade pohlavia.

Tabulka ¢. 22: V akej roli zazili sexualne obt’aZovanie (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Rola Pocet
Obet’ 9
Pozorovatel’ 1
Agresor 0
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34. 'V akej forme?

Formy sexudlneho obt'azovania, ktoré sa na pracovisku vyskytlo boli: najviac krat, v
pocte 5, sa vyskytla diskriminacia na zdklade pohlavia. Respondenti uvadzali napriklad
pripady, ze so Zenami je zaobchadzané inak nez s muzmi ¢i jeden z pripadov uviedol, Ze
“Manazér si do timu vyberd len dobre vyzerajice Zeny s blond vlasmi a preferuje ich pred
muzmi s lepSou kvalifikaciou”. Tento pripad vSak nie je ni¢im podloZeny a mohol to byt
len subjektivny pocit pozorovatel’a, ktory tento priklad uviedol. Taktiez je mozné, Ze
nebol naozaj svedkom tejto situdcie, ale bola to len informacia, ktord sa §irila. V pripade,
7e by toto bola pravda, malo by to byt’ nahldsené persondlnemu oddeleniu, ktoré by sa
tym malo zaoberat. Pocetnost'ou druhou v poradi bolo pontkanie vyhod za intimne
zbliZenie, ktoré sa vyskytlo v 2 pripadoch (bez blizsej Specifikacie). Jednotlivo boli
uvedené nevhodné spravy cez firemny komunikaény kandl, ktoré agresor nasledne
vymazal, sexudlne pohnutky ¢i gesta a ukazovanie ¢i posielanie vizualnych sexudlnych

materialov.

Tabulka ¢. 23: Aké formy sexualneho obt’aZovania zazili (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Forma sexualneho obt’azovania Pocet

Nevhodné spravy, ktoré¢ boli nasledne vymazané 1

Sexualne pohnutky a gesta, napr. zapiskanie na véas sexualnym

spdsobom

Diskriminécia na zdklade pohlavia 5

Vyhody sa intimne zbliZenie (napr. povysenie za sexualne

zbliZenie,...)

Ukazovanie a posielanie vizualnych sexualnych materidlov (fotky,

obrazky, vides,...)

35. Aké bolo pohlavie obete?

Z celkového poctu 10 obeti bolo uvedenych 9 zien a 1 muz. Muz bol uvedeny ako obet’
v pripade diskriminacie na zéklade pohlavia v pripade, kedy si manazér vyberal do timu
len pekné blondiny a uprednostiioval ich aj pred kvalifikovanej§imi muzmi. VSetky

ostatné pripady boli Zeny a uviedli ich ako obete. Z celkového poctu tvorili obete asi 5,4
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% z celkového poctu a obtazované Zeny, ktoré¢ sa prihlésili ako obete sexualneho

obt’azovania tvoria asi 4,8 % z celkového poctu respondentov, ktori vyplnili dotaznik.

Tabul’ka ¢. 24: Pohlavie obete sexudlneho obt’azovania (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Pohlavie obete Pocet
Muz 1
Zena 9

36. Aké bolo pohlavie agresora?

100 % agresorov v sexudlnom obt'azovani boli muzi. Z celkového poctu zamestnancov
znamena, ze necelé percento (0,83 %) zamestnancov niekoho sexudalne obt’azovali a bolo
to uvedené v dotazniku. Mohlo sa stat’ viacero pripadov obtaZzovania a nemuseli byt

nahlasené na personalne oddelenie ani v dotazniku.

Tabul’ka ¢. 25: Pohlavie agresora sexuilneho obt’azZovania (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Pohlavie agresora Pocet
Muz 10
Zena 0

37. Vedeli ste, ako reagovat’?
Viac ako polovica, konkrétne 60 %, respondentov nevedeli, ako maju reagovat. 40 %
vedeli ako reagovat’. To, Ze vedeli, ako maju reagovat’ samozrejme nemusi znamenat’, Ze

naozaj reagovali ¢i reagovat’ budi. R6zne dévody mozu obet’ odradzovat’ od reagovania.

Tabulka €. 26: Pocet zamestnancov, ktori vedeli alebo nevedeli reagovat’ na sexudlne obt’aZovanie
(Zdroj: Vlastné spracovanie)

Vedeli, ako reagovat’? Pocet
Ano 4
Nie 6
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38. Ako ste reagovali?

6 respondentov nezareagovalo i napriek tomu, Ze jeden z respondentov uviedol, Ze vedel,
ako ma reagovat’. Je mozné, Ze obet’ mala strach zareagovat’ alebo sa ozvat. Konkrétne
tento pripad nastal u diskriminéacie na zaklade pohlavia. Traja z respondentov sa voci
nasiliu ohradili verbalne a jedna obet’ toto obt'azovanie nahlasila na HR. Konkrétne
personalnemu oddeleniu obt’azovanie nahlasila respondentka vo veku 35 - 44 rokov, ktora
nevedela, ako reagovat, ale nakoniec toto obtaZzovanie nahlésila. Formou obtazovania

bolo posielanie nevhodnych vizudlnych sexualnych materialov.

Tabulka ¢. 27: Reakcie zamestnancov na sexuilne obt’aZovanie (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Reakcia Pocet
Nereagoval/a som 6
Ohradil/a som sa ("nie je to vhodné", "nie je mi to prijemné") 3
Nahlésenie na HR 1

39. Ako bol problém vyrieSeny?

Z rieSeni boli uvedené najpocetnejSie napomenutie a spravanie skoncilo. Napomenutie
nespecifikuje ¢i uz oficidlne od firmy (tzv. strike) alebo ¢i sa obet’ ohradila a agresor toto
spravanie ukoncil. V troch pripadoch tento problém nie je vyrieSeny, takze sa da
predpokladat’, ze tieto pripady st stile trvajuce. V dvoch pripadoch bol agresor
prepusteny alebo odisiel z firmy sam z neSpecifikovaného dévodu, nie nevyhnutne kvoli

obt’azovaniu.

Tabul’ka ¢. 28: RieSenie sexuialneho obt’aZovania (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Riesenie Pocet
Problém nebol vyrieSeny 3
Napomenutie a spravanie skoncilo 5
Agresorovo prepustenie alebo vypoved’ 2
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40. Aké nasledky mate z tejto skisenosti?

V jednom pripade respondent nemad ziadne nasledky. Konkrétne sa jedna o pripad Zeny,
ktora bola diskriminovand na zéklade pohlavia, ohradila sa a agresor s obtazovanim
prestal. V 2 pripadoch sa objavil ako néasledok Sok. Taktiez v 2 pripadoch sa znizil zaujem
o préacu a znizila sa kvalita vykonu. 2 obete stratili doveru voci 'ud’om, 2 nadobudli pocit
menejcennosti a jedna obet’ ma psychologicku traumu. Psychologicku traumu ma obet’,
ktora zazila obtaZovanie ponukanie vyhod za intimne zbliZenie, nijako nereagovala a

problém nebol vyrieSeny, takze moZze eSte stale pretrvavat’.

Tabulka ¢. 29: Nasledky sexudlneho obt’azZovania (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Nasledok Pocet
Ziadne 1
Sok 2
ZniZenie zaujmu o pracu a s tym spojend znizend kvalita vykonu 2
Strata dovery 2
Psychologicka trauma 1
Pocit menejcennosti 2

2.6.5.2.3 Tretia ¢ast’ dotazniku

Téato Cast’ sa zaoberd identifikdciou respondentov, ktori sa stretli s roznymi formami

emocionalneho nasilia.
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41. Vase pohlavie

Pohlavie respondentov, ktori sa stretli s niektorou z foriem
emocionalneho nasilia vo firme

Muz
13,3%

Zena
86,7%

Graf¢. 15: Pohlavie respondentov, ktori sa stretli s niektorou z foriem emocionalneho nasilia vo firme
(Zdroj: Vlastné spracovanie)

S emociondlnym nasilim sa vo firme v roznej roli, r6znej forme stretli hlavne Zeny. 13 z
15 respondentov boli zeny. To, Ze sa s obtazovanim stretli nahlasili 2 muzi. Je mozné, ze
muzi si menej citlivi na obt'azovanie, maju iné hranice €o pre nich obt'azovanie este nie

je a ¢o uz je pripadne sa tym nechctu zaoberat’ a riesit’ tieto problémy

42. Vas vek

Vek respondentov, ktori sa stretli s niektorou z foriem
emocionalneho nasilia

do 24

25-34

Vek

35-44

45-54 | 0

10

o
N
D
[=2]
o]

Pocet

Graf €. 16: Vek respondentov, ktori sa stretli s niektorou z foriem emocionalneho nasilia vo firme
(Zdroj: Vlastné spracovanie)
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Z respondentov, ktori sa stretli s emociondlnym nésilim je najpocetnejSia skupina 25 - 34
rokov zhodne s celkovym poctom. Vekovy priemer vo firme je 28 rokov, ¢o sthlasi aj s
vysledkami dotazniku. Druhou najpocetnejSou skupinou v pocte 5 boli respondenti do 24

rokov. Jeden respondent bol vo vekovej skupine 35 - 44 rokov.

43. Ako dlho pracujete vo firme

Ako dlho pracuju vo firme ti, ktori sa stretli s niektorou z foriem
emocionalneho nasilia

8

6
3 4
<)
o

2

0
0
do 1 roka 1 - 2 roky 2 - 3 roky 3 - 4 roky viac ako 5 rokov

Ako dlho pracuju vo firme

Graf ¢. 17: Ako dlho pracuju vo firme ti, ktori sa stretli s niektorou z foriem emocionalneho nasilia
vo firme (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Z respondentov, ktori sa stretli s emocionalnym nasilim bola najpocetnejsia skupina tych,
ktori pracuju vo firme 1- 2 roky v pocte 7 respondentov. 4 respondenti tvoria druhi
najpocetnejsiu skupinu pracujtcich 2 - 3 roky vo firme. 3 z respondentov, ktori sa stretli
s emocionalnym nasilim pracujt vo firme 3 - 4 roky. Do 1 roka vo firme pracuje posledny

z respondentov, ktori sa vo firme stretli s emocionalnym nésilim.
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44. Na ktorom oddeleni pracujete?

Oddelenia, na ktorych pracuiju ti, ktori sa stretli s
niektorou z foriem emocionalneho nasilia

Marketing
20,0%
Zakaznicka pod...
40,0%
IT
13,3%

Administrativa
26,7%

Graf ¢. 18: Oddelenia, na ktorych pracuju ti, ktori sa stretli s niektorou z foriem emocionalneho
nasilia vo firme (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Z respondentov, ktori sa stretli s emociondlnym nasilim je najpocetnejSia skupina
Zékaznicka podpora s poctom 6, druhd najpocCetnejSia skupina s poctom 4 je

v

respondentov s poctom 2 je IT.

45. Vasa pozicia

Pozicia, na ktorej pracuju ti, ktori sa stretli s niektorou z foriem
emocionalneho nasilia

Manazér
6,7%

Individualny pracovnik
93,3%

Graf ¢. 19: Pozicia, na ktorej pracuju ti, ktori sa stretli s niektorou z foriem emocionalneho nasilia
vo firme (Zdroj: Vlastné spracovanie)

93,3 % respondentov, ktori sa stretli s emociondlnym nasilim boli individualni

pracovnici. Jediny pripad manazérky, ktora sa stretla s obtazovanim bolo formou
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diskriminacie a zaklade pohlavia - so zenami sa zaobchadzalo inak nez s muzmi v hlavne

muzskom prostredi. Podl'a dotazniku nezareagovala a problém stéle nebol vyrieSeny.

2.7 Hypotézy

Hypotéza 1: Pohlavie a vyskyt typu obtazovania su nezavislé
Hypotéza 2: Na pracovisku st viac obtazované zeny nez muzi
Hypotéza 3: Pri obtazovani zéalezi na pohlavi obete

Hypotéza 4: Dlhodobi zamestnanci sa stretavaji s obtazovanim menej, nez zamestnanci

kratSie pracujuci vo firme
Hypotéza 5: Individudalni pracovnik a manazér sa nestretavaju s obt'azovanim rovnako

Hypotéza 6: Manazéri aj individualni pracovnici st rovnako obtazovani

Hypotéza 1: Pohlavie a vyskyt typu obt’aZovania st nezavislé
Ho: Pohlavie a vyskyt typu obtaZovania su nezavislé (nezalezi na pohlavi)
Hi: Su zavislé, zalezi na pohlavi

Tabul’ka ¢. 30: Pocty a pohlavia obeti podl’a typu obt’aZovania (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Sexuilne
Pohlavie obete Mobbing Bossing obt’aZovanie Sucet
Muz 2 0 1 3
Zena 1 3 9 13
Sucet 3 3 10 16

Testovacia Statistika: 5,716239316

Pearsonov kvantil: 5,99

Kriticky obor: {u;u > 5,99}

5,716239316 < 5,99, takze testovacia Statistika nepatri do kritického oboru, hypotézu

nezamietame na hladine vyznamnosti 0,05.
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Vysledok: Mézeme predpokladat’, ze pri vyskyte konkrétnych foriem emociondlneho

nasilia nezélezi na pohlavi obete.

Hypotéza 2: Na pracovisku si viac obt’aZované Zeny neZ muzi

Ho: Na pracovisku su viac obt'azované Zeny nez muZzi

Hi: Na pracovisku nie st viac obt'azované Zeny, nez muzi

Tabulka €. 31: Pocet vSetkych obt’aZovanych a obtaZovanych Zien (Zdroj: Vlastné spracovanie)

ObtaZovani Pocet
Vsetky obete (muzi aj Zeny) 16
Zeny 13

Podiel obt'azovanych: 0,8125

p1=0,8125
po: 0,5

Testové kritérium: 2,5

Kvantil: 1,644853625

Kriticky obor: {u;u <=-1.64}

Testové kritérium nepatri do kritického oboru, hypotézu teda nezamietame.

Vysledok: mézeme predpokladat’, Ze zeny su viac obtazované nez muzi.

Hypotéza 3: Pri obt’aZovani zaleZi na pohlavi obete

Ho: Pri obt’azovani nezaleZi na pohlavi obete

Hi: Pri obt’azovani zalezi na pohlavi

Tabulka €. 32: Pocty obt’aZzovanych a neobt’aZovanych podl’a pohlavia (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Pohlavie ObtaZovani Neobt’aZovani Sucet
Muz 3 83 86
Zena 13 90 103
Sudet 16 173 189

74




Testové kritérium: 5,044952548

Kvantil 0,95: 3,841

Kriticky obor: {u;u>= 3,841}

Testové kritérium patri do kritického oboru, hypotézu zamietame.

Vysledok: Mo6zeme predpokladat’, Ze pri obt'azovani na pohlavi zalezi.

Hypotéza 4: Dlhodobi zamestnanci sa stretavaji s obtaZovanim menej, nez

zamestnanci kratSie pracujuci vo firme
Ho: Existuje zavislost’ medzi dlzkou pracovného pomeru a stretnutim sa s obt'azovanim
H;i: Neexistuje zavislost’ medzi dlzkou pracovného pomeru a stretnutim sa s obt'azovanim

Tabulka &. 33: Poéty obt’aZovanych a neobtaZovanych podla diZky pracovného pomeru (Zdroj:
Vlastné spracovanie)

Diik:;)};ll;::ec::ného Obt’aZovani Neobt’azovani Sucet
do 1 roka 1 25 26
1 - 2 roky 7 50 57
2 - 3 roky 4 63 67
3 - 4 roky 3 22 25
viac ako 5 rokov 0 11 11
Sucet 15 171 186

Testovacie kritérium: 3,874201864

Kvantil 0,95: 9,488

Kriticky obor: {u;u >= 9,488}

Testovacie kritérium nepatri do kritického oboru, hypotézu teda nezamietame.

Vysledok: MoZeme predpokladat, Ze existuje zavislost medzi diZkou pracovného

pomeru a stretnutim s obt’azovanim.
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Hypotéza 5: Individualni pracovnici si viac obt’aZzovani neZ manazéri
Ho: Individuélny pracovnik a manazér sa stretavaju s obt'azovanim rovnako
Hi: Individuélny pracovnik a manazér sa nestretavajui s obtazovanim rovnako

Tabul’ka ¢. 34: Pocty obt’aZovanych a neobt’aZovanych podla pracovnej pozicie (Zdroj: Vlastné
spracovanie)

Pozicia Ano Nie Sticet
Individudlny pracovnik 14 139 153
Manazér 1 32 33
Sucet 15 171 186

Testovacie kritérium: 1,371314799

Kvantil 0,95: 3,841

Kriticky obor: {u;u <=3,841}

Testovacie kritérium patri do kritického oboru. HO zamietame.

Vysledok: mdézeme predpokladat’, Ze jedna skupina je viac obt'azovana nez ta druha.
Ked’Ze nam hypotéza €. 5 vysla, Ze skupiny nie si rovnako obt'azované, rozhodli sme sa

otestovat’, ze individualni pracovnici st viac obt'azovani, neZ manazéri.
b

Hypotéza 6 — Individualni pracovnici st viac obt’aZovani neZ manazéri
Ho: Individuélni pracovnici st viac obt'azovani nez manazéri

Hi: Individuélni pracovnici nie s viac obt’azovani nez manazéri

Tabulka €. 35: Pocet vSetkych obtaZovanych a obt’aZzovanych manaZérov (Zdroj: Vlastné
spracovanie)

Obtazovani Pocet
Vsetci obt’azovani 15
Obt’azovani manazéri 14

Podiel obt'azovanych manazérov: 0,9333333333
Testovacie kritérium: 3,356585567
Kvantil 0,05: -1,644853625

Kriticky obor: {u;u <=-1,64}
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Testovacie kritérium nepatri do kritického oboru. HO nezamietame.

Vysledok: mozeme predpokladat’, ze individualni pracovnici su viac obtazovani, nez

manazéri.
2.9 Zhrnutie dotaznikového Setrenia

Z dotaznikového Setrenia sme zistili, Ze zamestnanci maji pocit, Ze atmosféra na
pracovisku je priatel'skd a viacSina zamestnancov ju vnima pozitivne. Taktiez si vac¢Sina
zamestnancov mysli, Ze sa firma k zamestnancom sprava férovo, avsak 23,1 % si mysli,
ze sa firma k zamestnancom nesprava spravodlivo, ale sprava sa selektivne. Viac ako
polovica (54,3 %) zamestnancov si mysli, Ze firma poskytuje dostato¢né informacie
v rdmci prevencii mobbingu, bossingu a sexualneho obtazovania. [ked viac ako
polovica uviedla, ze informécie st pre nich dostatocné, stale si 85 celkového poctu 186
respondentov uviedli, ze firma dostato¢né informécie neposkytuje. Pravdepodobne by
mala zvazit' zvysenie ich viditeI'nosti a povedomia o nich. Realne je podla dotazniku
oboznamenych so smernicami takmer 49 %, Ciasto¢ne, teda len o niektorych tychto
dokumentoch vedelo cez 30 % a vobec nemalo povedomie 20,4 %. Z respondentov sa

s niektorou z foriem emocionalneho obt'azovania stretlo 15 zo 186, ¢o je 8,77 %.

Tychto 15 respondentov uviedlo 16 obt'azovani, s ktorymi sa stretli. Pocetne iSlo o 3
pripady mobbingu, 3 pripady bossingu a 10 pripadov sexudlneho obtaZovania.
Nabhlasovatelia boli 2 muzi a 13 Zien. Je patrng, Ze Zeny sa stretavaju s obtazovanim viac,
pripadne maju V tychto Sestnastich nahlasenych pripadoch obt'azovania figurovali ako
obete 13 zien a 3 muzi. Ako agresor vystupovalo 13 muzov a3 Zeny. Na otazku, ¢i
respondenti vedeli, ako majt reagovat’ bolo odpovedané 5x ano a 11x nie. Z toho mdézeme
usudzovat, ze nie je rozSirené dostatocné povedomie o obtazovani celkovo a obete ani
pozorovatelia vd¢Sinou nevedia, ako maji reagovat. Zo vsetkych tychto obt'azovani
a reakcii na obtazovanie bolo len jedno nahldsenie na persondlne oddelenie a vicsina (9
respondentov) nereagovala nijako. Druhd najpocetnejSia reakcia bola slovné ohradenie sa
s poctom 5x ¢o znamena, Ze niekto vykonal prvy krok, aby sa branil proti obt'azovaniu.
Respondenti, ktori sa stretli s obtaZzovanim boli hlavne obete v pocte 11 a 5 nahlaseni
bolo pozorovatelmi. Najpocetnejsia skupina tych, ktori sa stretli s obt’azovanim bola vo
veku 25-34 rokov v pocte 9, druhd najpocetnejSia skupina bola do 24 rokov v pocte 5

a jedna respondentka bola vo veku 35-44. Najviac sa stretli s obtazovanim z pohl'adu
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diZky pracovného pomeru su ti, ktori st vo firme 1-2 roky, druhi najpoéetnejsi st vo firme
2-3 roky, treti vo firme pracuji uz 3-4 roky a pracujica do 1 roka sa stretla s obtazovanim
jedna respondentka. Z tohoto mozeme usudzovat, ze pripady sa mohli vyskytnit' aj
historicky a je mozné, ze niektori z u€astnikov uz vo firme ani nepracuju a obt'azovanie
sa eSte moze vyskytovat’, ale aj nemusi, pretoze niektory z ucastnikov odisiel alebo si
agresor uvedomil, Ze jeho spravanie nie je v poriadku (napriklad po verbalnom ohradeni
sa). Najpocetnejsi priznak z obt’azovani bol v pocet 4 diskriminacia na zdklade pohlavia
a vyskytla sa aj s zenskou aj muzskou obetou a vSetkymi agresormi muzmi. Druhy
najpocetnejsi priznak boli kanadské Zarty, takze praktické vtipky, ktoré boli fyzicky
vykonané voc¢i obeti. V dvoch pripadoch sa vyskytlo pontkanie vyhod za intimne
zblizenie. Ostatné vyskytnuté priznaky sa vyskytli jednotlivo. Nasledky, ktoré
respondenti uviedli boli najpocetnejSie strata zdujmu o pracu a znizena kvalita vykonu
a strata dovery 'udom. Tieto nésledky st negativne pre obete ale aj pre firmu, pretoze
znizend kvalita vykonu pre firmu znamend horSie vykonant pracu, ¢o nie je v jej
prospech. Tri pripady nemaju ziadne nésledky. S poctom 2 respondenti utrpeli Sok
a nadobudli pocit menejcennosti a vyskytol sa aj jeden pripad psychologickej traumy.
Najpocetnejsie vyrieSenie problému bolo napomenutie a nechcené spravanie skoncilo.
V 4 pripadoch problém nebol vyrieSeny, 3 obete odisli z firmy a 2 agresori boli vyhodeni
alebo odisli sami. M6Zeme teda predpokladat, Ze niektoré pripady mdzu naozaj stale

pretrvavat’.

V hypotézach sa nam potvrdili ocakavania, ze vyskyt obtazovania a pohlavie su
nezavislé (nezalezi ¢i je Clovek muz alebo Zena na to, aby bol obt'azovany). Potvrdilo sa
nam aj to, ze na pracovisku st viac obt'azované Zeny nez muzi a zaroven individualni

pracovnici su viac obtazovani nez manazéri.
2.10Limity skamania

Vyskum moze byt skresleny o obete, ktoré vo firme uz nepracujt, takze dotaznik vyplnit’
nemohli a agresori vo firme stale mozu pracovat’. Dalsim limitom vyskumu moze byt ze
boli nahldsené pripady, ktoré sa sice stali, ale agresori mohli uz odist’ a obt’azovanie uz
neprebieha. V pripade, Ze obtazovanie nahlasoval pozorovatel’, nemusel sa dozvediet o
vyrieSeni problému alebo napriklad o odchode agresora. Obtazovanie nemuseli nahlasit’

ti, ktori ho ani neidentifikovali. Mohlo sa to stat’ napriklad v pripade, ze je to prva

78



pracovna skusenost’ zamestnanca a nevie, ze inkriminovanym sposobom by sa k nemu na
pracovisku kolegovia a nadriadeni nemali spravat’, pripadne ma obavu sa akokol'vek
ozvat, pretoze je na vel'mi nizkej pracovnej pozicii a nikto by mu aj nevenoval pozornost’,
pripadne by ho ozna¢ili, Ze sa stazuje a Ze je nespokojny. Dal3ou moznostou preo by
niekto nepriznal obtazovanie mdze byt pocit hanby, strach ¢i to, ze uz sa k tejto

spomienke a skuisenosti obet’ nechce vracat’ a snazi sa na fiu zabudntt’.

Zaroven mohla nastat’ situdcia, ked’ si obet’ nespravne vysvetlila spravanie alebo sa
“agresor” napriklad len zle vyjadril a nevykomunikovali si, Ze pri§lo k nedorozumeniu.
“Agresor” si tak mdze byt nevedomy nespravneho spravania, ale obet’ sa moze citit’
nekomfortne a povazovat tento pripad za obt'azovanie. Niektoré¢ nahlasenia mézu byt
samozrejme aj faloSné. Motivacia moze byt ziskanie pozornosti, kompenzacia vlastnych

problémov ¢i ublizenie inej osobe z roznych dévodov.

Ked'Ze posledné 2 roky vel'ké mnozstvo zamestnancov pracuje z domova, obt'azovanie
sa mohlo zna¢ne obmedzit' hlavne vo fyzickej forme (napriklad kanadské Zarty,
nevyziadané dotyky, gesta a pod.). AvSak tato situdcia neplati pre vSetkych, ked’Ze ¢ast’
zamestnancov sa relativne stabilne vratila do kancelarii asponi na par dni v tyzdni, kde sa
znovu vytvara priestor pre pripadné fyzické obtazovanie. Obtazovanie sa mohlo

presunut’ do online priestoru, comu ale dotaznik az tak nenaznacuje.
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3 Vlastné navrhy rieSeni

Néavrhy na zlepSenia vychadzaju z prieskumu situécii a procesov v inych firméch, ale aj
z dotaznikového Setrenia. Na zaklade tohoto boli pre firmu formulované nasledujice
odportcania:

Firemny ombudsman (dedikovana osoba, ktora sa zaobera obt’azovanim)

Prvy navrh riesi bezpecné prostredie pre oznamovanie pre obete. Ak sa jednd o manazéra,
ktory obtazuje podriadeného, obet’ v rdmci firmy nema neutralnu osobu, s ktorou by sa

mohla o tomto probléme porozpravat'.

Korporacie casto vytvaraju formalne kanaly, ktoré moézu zamestnanci pouzit na
vyjadrenie svojich obav. Tieto formélne programy casto vyzaduju, aby sa zamestnanec
odhalil vedeniu. V désledku toho nie st vzdy efektivne, pretoze sa zamestnanci mozu
obavat’ ich pouzitia proti nim samotnym. Jednym z rieSeni tejto situdcie by mohlo byt
vytvorenie pozicie nezdvislého ombudsmana, ktory by sa zaoberal ozndmenymi
skutoénostami. Urad ombudsmana poskytuje anonymitu, jeho pritomnost méze byt
jednou z najsilnejsich nastrojov spravy a riadenia, ktoré st v aktualnej dobe k dispozicii.
Ombudsman je neformalny, nezédvisly, neutralny a doverny zdroj. Nie je zastupcom ani
zamestnancov, ani spolo¢nosti. Je zastancom spravodlivého procesu. Ombudsman otvara
dvere pre zamestnancov, aby hovorili o veciach, ktoré by sa inak zdrahali povedat
nadriadenym v ramci spolo¢nosti kvoli neistote alebo obavam z odvety ¢i ostrakizmu.
Tymto krokom spoloc¢nost’ vytvara pozitiviny dojem o tom, ako vedenie organizacie mysli
na svojich zamestnancov. Doveryhodnym spdsobom komunikuje, Ze manazment vita
informécie o problémoch a chce, aby jeho zamestnanci odhalili a riesili problémy pre
nich bezpe¢nym spdsobom. Je to bezpecné a doverné - nikto sa nedozvie, Ze zamestnanec
ombudsmana navitivil. Urad ombudsmana vytvara pre zamestnancov bezpe¢né miesto,
kde mo6zu vyriesit’ svoje obavy a zhodnotit’ svoje moznosti. V tomto konstruktivnom
kontexte, kde sa zamestnanci mozu podielat’ na vytvarani pracovnej kultary, ktora
podporuje uprimnost, doveru a zodpovednost’ sa whistleblowing sa stava poslednou
moznost'ou, ktord je zriedka potrebnd. John Zinsser z Pacifica Human Communications,
popredny odbornik na metriky vykonnosti programu ombudsmana, ukazuje, ze za 1 dolar
investovany do funkcie ombudsmana sa spolo¢nosti vrati 14 az 23 dolarov. Funkcia

ombudsmana je osvedcenym prostriedkom, ktory umoziiuje korporatnym lidrom riesit
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neustaly problém odhal'ovania potencidlneho pochybenia skor, nez sa stane hrozbou pre

firemnu znacku. (McBride, Norman, 2011)

V USA je priemerny plat na pozicii ombudsmana podl'a Glassdoor $61,211 ro¢ne
(glassdoor.com, 2022) , ¢o je podla kurzu aktudlneho kurzu CNB asi 1,428 910 K¢&
(cnb.cz, 2022). Prijem ombudsmana teda znamena okolo 119 tisic korin mesacne.
Priemerny plat v Spojenych Statoch bol uvedeny hlavne preto, Ze vacsinovy podielnik
firmy je americky investor a je mozné, Ze by mohol chciet’ mat’ irad ombudsmana pod
kontrolou a mat’ vacsi prehl'ad o jeho aktivitach a o problémoch vo firme. Ak by firma
chcela najat’ ombudsmana v Ceskej republike, mozeme predpokladat’, Ze by sa jednalo o
obdobny plat z dovodu povahy, narocnosti prace a hlavne jeden ombudsman pre cela

firmu bude musiet’ podporovat’ zamestnancov z celého sveta.

Skolenie pre nastupujicich manaZérov - ¢i uz novo prichodiacich do firmy alebo v

ramci kariérneho postupu v ramci firmy

Vo firme je podporovany rozvoj zamestnancov a ich postup v ramci organizacnej
Struktary. To znamend, Ze z juniorskej pozicie individualneho prispievatela sa moze
zamestnanec dostat’ az na manazérsku poziciu, na ktorej bude viest tim [ludi.
Samozrejme, Ze by mal mat’ asponi nejaké predpoklady na vykon tejto funkcie, ale moze
sa stat’, Ze sa do tejto pozicie dostane sice osoba znala v obore, ale nevyhnutne nemusi
mat’ sklisenosti a dostatocné znalosti na vykon manazérskej funkcie. Preto by bolo dobré
vytvorit’ minimalne Skolenie, ktoré by absolvovali vSetci nastupujiici na manazérsku

poziciu. Skolenie by pokrylo tematiku vedenia Pudi.

Pre optimalizéciu transformacie individualneho pracovnika do manazérskej role vzorce
spravania ziskané pocas prechodu ovplyvnia to, ako bude novy manazér viest' v
budutcnosti. V takychto pripadoch spolo¢nosti neposkytuji primerant podporu novym
manazérom. Ked’ novi manazéri trdvia svoj €as pracou individualnych prispievatel’ov,
zvySuju sa naklady na kazdu transakciu. (Polarek, 2007)

Samozrejme, Ze je potrebné sa ucit’ aj v praxi, ale firma moze podporit’ transformaciu z
individudlneho pracovnika na manazéra aspont dobrovolnym Skolenim a Skolit

manazérov aj nad’alej v tom, aby rozvijali svoje vodcovské a komunika¢né schopnosti.
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Zaroven v ramci testovania manazérskych dovednosti by mohlo byt na mieste v
pravidelnom c¢asovom intervale posielat’ dotaznik spokojnosti podriadenym
zamestnancom. Hodnotili by tam vodcovské schopnosti manazéra, silné a slabé stranky.
Na zaklade tohoto dotazniku by malo HR a vedenie firmy prehlad o tom, ako je manazér
schopny viest’ svoj tim a na ¢om potrebuje pracovat. HR bude moct tieto informécie
zdelit' konkrétnemu manazérovi, méze mu ponuknut’ navrhy na zlepSenia svojich
manazérskych a vodcovskych schopnosti, Skolenia, podporit ho a pomdct mu v
odstraiiovani nedostatkov a pracovat’ na svojich slabych strankach. V pripade nahlasenia
nevhodného spravania HR moze bud’ zacat' sledovat’ blizSie sledovat’ a analyzovat
situdciu bez ohrozenia potencidlnej obete, alebo informdciu zdiel'at’ s manazérom, aby
nie¢o zmenil taktiez v lepSej anonymite, pretoze manazér sa moze podl'a odpovedi snazit’

odhadnit’ autora spétnej vidzby.

Aj podla Harvard Business Review st Skolenia pre manazérov efektivne v rdmci
prevencie obt'azovania. Funguje to aj preto, ze sa tito vyzva modze tykat vsetkych
manazérov. Muzi aj zeny si maju predstavit’ co mozu vidiet, Ze ini 'udia robia zle, nie na
tom, &o oni samotni robia zle. Skolitelia uéia Gi¢astnikov ako rozoznat’ znaky obt'azovania
a ako rychlo a efektivne zasiahnut, aby sa prediSlo eskalovaniu. (Harvard Business

Review, 2022)

ManaZzéri by mali mat’ Skolenie nie len to, aby nepachali obtazovanie, ale aj aby vedeli
ako reagovat’ v pripade Ze sa na nich obrati ich zamestnanec s problémom tohoto typu.
Aby sa predchddzalo réoznym problémom zamestndvatelia by mali zacat Skolit’
manazérov v legislative, ktord sa tyka obt’azovania, diskrimindcie a odvetnych opatreni s
cielom vyhnit sa nezdkonnému konaniu a riziku zodpovednosti. Manazéri by mali
pod’akovat’ zamestnancom za to, Ze prisli a ubezpecili ich, Ze ich st'aznosti budu brané
vazne. (HR Dive, 2022)

Napriklad Skolenie pre zacinajiicich manazérov v Udemy akadémii stoji 85 EUR na
osobu. (Udemy, 2022) V pripade, Ze ide o povySenie v ramci firmy a o transformaciu
individudlneho prispievatela na manazéra, tak k jeho zvySenie platu si moze firma
pripocitat’ d’alSich 85 EUR na osobu ako jednorazovy niaklad. Toto Skolenie by mali
absolvovat’ aj novo prichodiaci manazéri do firmy v pripade, Ze majt len kratku ¢i ziadnu
skusenost’ s vedenim l'udi. Samozrejme firma nemusi skoncit’ u jedného Skolenia. Mala

by kontinudlne vzdeldvat manazérov aj v problematikach konflikt manaZzmentu,
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Casového manazmentu, leadershipu, koucingu atd’. Cim kompetentnejSich manazérov
bude firma mat, tym viac sa jej to mdze v buducnosti vratit' a vyplatit. Spokojnost’
zamestnancov s vedenim mdze zvysit' lojalnost’ a znizit’ fluktuaciu vo firme, ¢o firme

uSetri ndklady na hl'adanie a prijimanie novych zamestnancov.
Y y

Zaradit’ zakladné dokumenty (Pracovné pravidla, Eticky kodex, Whistleblowing,
EAP...) do tzv. Onboarding procesu

Na zaklade odpovedi vyplynulo, Ze 51 % zamestnancov si nie su si len ¢iasto¢ne vedomi
dokumentov, ako su: eticky kodex, pravidla spravania sa na pracovisku, proces
oznamovania obt'azovania, atd. Tieto informacie by mali byt zahrnuté v rdmci tzv.
“Onboarding” procesu, kedy povereni zamestnanci oboznamuju novych zamestnancov
nastupujuicich do firmy so zékladnymi informéaciami, povinné Skolenie BOZP a pod.
Nemusia sa na tieto dokumenty Specialne Skolit’, ale mali by sa im dat’ minimalne aspon
nazdielat’ dokument, v ktorom budu tieto “zakladné listiny” k dispozicii s popisom o
obsahuju. Vsetky tieto dokumenty st vo firemnom intranete, ale Struktdra nie je uplne
zjavna a nie su vSetky na jednom mieste, ale pod roznymi témami. Novi zamestnanci by
sa mali s tymito dokumentami aspoil stru¢ne oboznamit’, aby vedeli, kde ich v pripade
potreby hl'adat’ a ¢o priblizne obsahuju. Cim viac budd zamestnanci znalejsi v oblasti
obt'azovania, tym lepSie sa mu vyhnu ako obt’azovatelia alebo ho rozoznaju v pripade, Ze

sa deje nim alebo nieckomu inému a budu lepsie vediet’, ako reagovat’.

Povinné, pripadne len silne odporicané, Skolenie uZ existujice na prevenciu

sexualneho obt’aZovania pre existujucich aj prichadzajucich zamestnancov
)

Firma uz vytvorila Skolenie “Prevencia sexualneho obtazovania” na firemnej platforme
so Skoleniami. AvSak vytvorila ho uz pred nejakym ¢asom. Ako oznamenie poslala jeden
email, v ktorom oznamila existenciu $kolenia a odporucila zamestnancom, aby Skolenie
absolvovali. T informacii od HR toto Skolenie absolvovalo len vel'mi nizke percento
zamestnancov. Samozrejme, nie je mozné nutit’ zamestnancov povinne absolvovat’ kazdé
Skolenie, ktoré firma vytvori, zvlast’ ked’ to nie je povinnost’ podla legislativy. Zalezi na
firemnych hodnotach a prioritach, ako velmi sa chce usilovat o zdravé pracovné

prostredie a na zéklade toho by mala podnikat’ kroky, aby sa k stavu zdravého a
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bezproblémového pracovného prostredia ¢o najviac priblizila. V pripade, Ze sa vyskytni
pripady obtazovania a tieto informécie sa za¢nu §irit mimo firmu, nebude to robit’ dobré
meno ani samotnej firme a mdze to byt demotivacny faktor pre potencialnych novych
schopnych zamestnancov. Skolenie na prevenciu sexuélneho obt'azovania sa zaoberd aj
diskriminaciou (pohlavia aj rasy), ¢o uz pokryva SirSiu problematiku obtazovania.
Skolenie obsahuje aj akési “navody”, ako reagovat’ na obt'azovanie ako napriklad, Ze ak
¢loveku nieco nie je prijemné, ma sa najskor verbdlne ohradit’ a vyjadrit’, ze mu toto
spravanie nie je komfortné. Ak nevyziadané spravanie pretrvava, ma si zaCat viest
evidenciu pripadov s konkrétnymi detailami, ucastnikmi, svedkami, ¢asom a miestom
konania incidentu. V pripade, Ze toto nechcené spravanie bude pretrvavat’, ma sa pripad
nahlasit’ na HR a podlozit’ evidenciou. Nasledne by sa pripadom malo zaoberat’ HR a
zacat' vySetrovanie obt'azovania. Vyjadrenie nesthlasu so spravanim a evidencia
incidentov - tento postup sa da aplikovat’ v podstate pri vSetkych formach emocionalneho
nasilia. Toto uz existujuce Skolenie by mohlo S§irit' osvetu, ktord by mohla pomoct
obetiam reagovat’ v pripadoch obt’azovania a agresorom identifikovat’, Ze spravanie nie
je vhodné a mohli by sa eliminovat’ “Gtoky z nevedomosti”. V pripade, Ze je obet
oboznamend s tymto postupom, je schopna ho aplikovat. Ak je obet’” emocionalnym
nasilim prekvapend a nemé vedomost, ako reagovat’, moZze to znamenat, Ze nezareaguje
nijako - neohradi sa, nevedie si evidenciu a moze z toho mat’ psychické ¢i in¢ nasledky
do budicna a v kone¢nom dosledku sa o tom nikto nemusi dozvediet’ a agresor moze aj

nad’alej beztrestne obt’azovat’ svoje obete.

Pracovna skupina internych zamestnancov zaoberajicich sa obt’aZovanim na

pracovisku

Z jednotlivych oddeleni by sa zamestnanci bud’ dobrovolne prihlasili, alebo by boli
urceni veducim, ktori sa buda zaoberat’ témou obt'azovania vo firme. Konkrétne mozu
hl'adat’ Specidlne problémy z vlastnych skusenosti, vedomosti ¢i z predchadzajicich
zaznamov pripadov obt’azovania vo firme. Tieto pracovné skupiny mézu zaroven aj viest’
Skolenia, ktoré by mohli mat efekt nez online Skolenie. Zapojenim konkrétnych
zamestnancov naprie¢ oddeleniami firma nadobudne akychsi “strazcov”, u ktorych bude

vicsia pravdepodobnost’, Ze zareaguju v pripade, ze budu pozorovat’ alebo zazivat
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emociondlne nésilie na pracovisku a budi organicky Sirit osvetu, povedomie o

obt’azovani a spravnom spravani na pracovisku. (Harvard Business Review, 2022)

Kedze firma nezverejnuje data oh'adom poctu zamestnancov v jednotlivych pracovnych
leveloch a ani ziadne informécie o mzdach je naozaj tazké vycislit’, kol’ko by firmu mohlo
stat’ toto rieSenie. Ak by sa s kazdého timu vybral jeden zéstupca, znamenalo by to 11
zastupcov z timov. Pravdepodobne by mal byt’ nejaky veduci tejto skupiny z HR alebo
niektora z HR business partneriek. Ak by sa tato skupina stretavala napriklad raz za dva
tyzdne na hodinu, znamenalo by to 24 hodin ¢asu mesacne vybranych zamestnancov
patriacich do pracovnej skupiny (12 zamestnancov x 2 hodiny ich pracovného casu
mesacne). Firma teda mdze pocitat’ s potencidlnym pokrokom v oblasti obt'azovania v
buducnosti, ale bude ju to stat’ minimalne 24 pracovnych hodin zamestnancov z timov
mesacne, o pre fiu znamena usly zisk. Presne vycislit’ tieto ndklady uslej prilezitosti nie
je mozné, pretoze je tento ndklad vel'mi zavisly od platu a pracovnej naplne konkrétnych

zamestnancov.

Zverejiiovanie dat

V pripade, Ze su zverejnené data, dostanu sa viac do pozornosti aj manazérov a manaz€ri
maju tendenciu tieto problémy viac rieSit’. RieSenie tychto problémov sa stane sucast'ou
kultary. Napriklad Uber zverejnil pocet sexudlnych utokov pocas jazd v roku 2018, iné
firmy zverejnili napriklad vySky platov muZov a Zien ¢i pocet zamestnancov podl’a rasy,
ombudsman moze zverejiiovat’ pocet staznosti a pod. Veduci ¢asto ani nevedia, ako na
tom ich oddelenie je, pretoze zamestnanci nie su motivovani podat’ staznosti, lebo
predpokladaju, Ze sa nevyriesi. Zverejnenim Cisel a tym, Ze ich vSetci uvidia je mozné, Ze
bude manazment pod va¢sim tlakom st’aznosti riesit’ a snazit’ sa ich eliminovat’. (Harvard

Business Review, 2022)

Firma by mohla napriklad zacat’ zverejnenim poctu staznosti na HR vo veci obt'azovania
na pracovisku. Tym by dosiahla vicsiu transparentnost’, doveryhodnost” a eliminuje
riziko, ze ak by sa niekto nepovolany toto ¢islo dozvedel a mohol pouZit’ toto ¢islo proti
nej. Zaroven by tymto krokom mohla zvysit’ doveryhodnost’ u vlastnych zamestnancov,
ktori by zverejnenim konkrétneho ¢isla mohli nadobudnit’ pocit, ze sa firma tymito

pripadmi zaoberd a bude zaoberat’.

85



Zaver

V prvej Casti prace bol vyty€eny hlavny ciel’ prace a vypracovana literarna resSer§ ako
teoreticky zaklad, z ktorého nasledne prace vychadzala. Boli definované zakladné pojmy
ako emocionalne nasilie, mobbing, bossing a sexudlne obtazovanie. Vybrané formy

emocionalneho nasilia boli vybrané skiimanou firmou.

V druhej Casti prace bola vypracovana analyza sucasného stavu. Prakticka ¢ast ma dve
Casti. Prva Cast’ sa venovala internym reguldciam z internych zdrojov firmy. V rdmci
druhej casti bol vykonany kvalitativny vyskum — dotaznikové Setrenie, ktoré bolo
vybrané samotnou firmou, preto bola pouzita len tato jedna metdda. Vyzbierané
odpovede boli vyhodnotené a usporiadané do grafov a tabuliek a ohodnotené. Na zdklade
teorie boli formulované hypotézy, ktoré boli Statisticky overené a vysledky boli

interpretované.

V posledne;j casti boli na zdklade teorie, prieskumu a vysledkov dotaznikového Setrenia
formulované navrhy na zlepSenia pre firmu. Firma si méze vybrat' a inSpirovat’ sa
navrhmi, ktoré moze plne ¢i aspon Ciastocne aplikovat’ a tym zistit’, ¢i su to spravne pre
jej vel'mi Specifické pracovné prostredie a zamestnancov.

Tym, Ze firma mala zdujem o rieSenie tejto tematiky a umoznila vytvorenie takejto
diplomovej prace, ukdzala, Ze sa chce naozaj zlepSovat’ nielen po v profesiondlnej stranke
(v zmysle produktu a sluzbach), ale aj v starani sa o svojich zamestnancov, o ich bezpecie

a spokojnost’ na pracovisku.
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Sprievodny list:

Hi Kiwis,

My name is Maria Kaderova and I am a student of Brno University of Technology,

Faculty of Business and Management.

As part of my diploma thesis Analysis of Selected Forms of Emotional Abuse in a
Company 1 created the following questionnaire on Mobbing, Bossing and Sexual

harassment in the workplace.

Please, if you’d be so kind and spend ca. 10 minutes of your time by filling out this form,
this would be very much appreciated. The survey will be open until the 15th of April
2022.

Thank you very much for your participation.

Mairia Kaderova

Otazky:
1 GENERAL
The atmosphere in your workplace would be defined as
e Hostile
e Unfriendly
e Neutral
e Friendly
e Very friendly

Employees are treated at your workplace

e Very fair and respectful across the board
e Mostly fair and respectful
e Different depending on their position/group/person

e Extremely unfair and disrespectful
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Do you think Kiwi.com provides adequate training for employees to prevent
Mobbing, Bossing and Sexual Harassment in the workplace?

Mobbing is a form of bullying by your colleagues. Bossing is mobbing by your boss/manager. Sexual

harassment is unwelcome and inappropriate sexual remarks, physical advances or gender harassment
e Yes
e No

Are you aware of guidelines and training Kiwi.com provides? (+ links to the

documents)
e Yes
e No
e Partially

Have you experienced any form of emotional abuse in Kiwi.com workplace?

Emotional abuse = Mobbing is a form of bullying by your colleagues. Bossing is mobbing by your
boss/manager. Sexual harassment is unwelcome and inappropriate sexual remarks, physical advances or

gender harassment

e Yes (pozn. ak bola odpoved’ ano, pokrac¢oval na d’alSiu sekciu)

e No (pozn. ak bola odpoved’ nie, pokracoval do sekcie Identification)

2 EMOTIONAL ABUSE DETAILS
Mobbing
Have you experienced mobbing? (as observer, victim or aggressor)
e Yes (going to the next question)
e No (going to next section)
Which role did you take?
e Victim
e Observer
e Agresor
Which form of mobbing ?
e Mockery and humiliation

e Slandering (gossiping)
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e Psychological pressure
e Physical attack
e Practical joke (prank)
e Undermining the authority of an employee in the presence of a team
¢ Ridiculing an employee in the presence of a team
e Disregarding the ideas and suggestions of the employee
e Omitting the employee in decision-making processes
e Insults directed at the employee
e Threats / intimidation of the employee
e Isolating the employee from the team
e Other (say what)
Which gender was the victim of Mobbing?
e Woman
e Man
, Which gender was the aggressor of Mobbing?
e Woman
e Man
Did you know how to react?
e Yes
e No
How did you react? (checkboxes)
e [ didn’treact
e Reported to HR

vh 13 bh) 13

e Verbal interruption (“it’s not funny”, “it’s inappropriate”, “it makes me feel
uncomfortable”,...)

e I changed subject of conversation

e [ supported the victim (supportive talk after incident)

e [ confronted the harasser (directly when it happened or privately after incident)

e Other

How was the problem solved?
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e Problem wasn’t solved

e Idon’t know

e Official warning (or even strike) and unwanted behavior ended
e Transferring the aggressor to another job position

e Transferring the victim to another job position

e Aggressor’s dismissal / notice

e Victim’s notice

e Report to police

e Other

What consequences do you perceive from such an experience as Mobbing?

e Psychological trauma
e Loss of trust in people
e Loss of interest in work and the associated lower quality of work

e Feeling inferior

e None
e Other
Bossing

Have you experienced Bossing? (as observer, victim or aggressor)
Bossing is mobbing (form of bullying) by your boss/manager.
e Yes (going to the next question)
e No (going to next section)
Which role did you take?
e Victim
e Observer
e Agresor
Which form of bossing?
e Assigning unachievable tasks
e Overcontrolling of tasks, attendance and other duties

e Humiliating in front of the colleagues (arrogance, verbal humiliation)
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Underestimating of the work done and unreasonable criticism

Manager presents work of the subordinate as his own

Deliberately assigning the merits of an employee to other people

Status misuse (e.g. disapproval of vacation leave without reason)

Assigning tasks that are way below employee’s qualifications and abilities and
could be done by somebody else

Other

Which gender was the victim of Bossing?

Woman

Man

, Which gender was the aggressor of Bossing?

Woman

Man

Did you know how to react?

Yes
No

How did you react? (checkboxes)

I didn’t react

I reported to HR

I called a bad behavior (“it’s not funny”, “it’s inappropriate”, “it makes me feel
uncomfortable”,...)

I changed subject of conversation

I supported the victim (supportive talk after incident)

I confronted the harasser (directly when it happened or privately after incident)

Other

How was the problem solved?

Problem wasn’t solved
I don’t know
Reprimanding (or even strike) and unwanted behavior ended

Transferring the aggressor to another job position
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e Transferring the victim to another job position
e Aggressor’s dismissal / notice

e Victim’s notice

e Criminal report

e Other
What consequences do you perceive from such experience?

e Psychological trauma

e Loss of trust in people

e Loss of interest in work and the associated lower quality of work
e Feeling inferior

e None

e Other

Sexual harassment
Have you experienced Sexual harassment? (as observer, victim or aggressor)

e Yes (pozn. ak bola oznacena odpoved’ ,,Yes®, nasledovala d’alSia otdzka v poradi)

e No (pozn. ak bola oznacend odpoved’ ,,No*, nasledovala Cast’ Identifikacia)
Which role did you take?

e Victim

e Observer

e Aggressor
Which form of sexual harassment ?

e Requests for sexual favors (promotion for sexual favours)

e Treated you differently because of sex (mistreated, slighted)

e Sexual coercion and violance

e Inappropriate conversations about sex

e Sexual movements and gestures, whistled at you in sexual way

e Starred or leered you in a way that made you feel uncomfortable?
e Inappropriate comments about men or women / sexist remarks

e Offensive remarks about your appearance, body or sexual activities?
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e Showing and slipping visual sex materials (photos, pictures, videos)
e Gender discrimination (“No thanks, that’s women’s work.”)

e Other (say what)
Which gender was the victim of Sexual Harassment?

e Woman

e Man
Which gender was the aggressor of Sexual Harassment?

e Woman

e Man
Did you know how to react?

e Yes
e No

How did you react?

e [ didn’treact

e Reported to HR

e [ called a bad behavior (“it’s not funny”, “it’s inappropriate”, “it makes me feel
uncomfortable”,...)

e I changed subject of conversation

e [ supported the victim (supportive talk after incident)

e [ confronted the harasser (directly when it happened or privately after incident)
How was the problem solved?

e Wasn’t solved

e [don’t know

e Reprimanding (or even strike) and unwanted behavior ended
e Transferring the aggressor to another job position

e Transferring the victim to another job position

e Aggressor’s dismissal / notice

e Victim’s notice

e Criminal report

What consequences do you perceive from such experience?
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e Psychological trauma

e Loss of trust in people

e Loss of interest in work and the associated lower quality of work
e Feeling inferior

e None

e Other

3 IDENTIFICATION
Your gender?

e Woman

e Man

How old are you?

up to 24
25-34
35-44
45-54

over 55

How long have you worked in Kiwi.com?
e uptol year

e -2 years

e 2-3years
e 3-4years
e 4-5years

e more than 5 years
Your position

e Individual contributor

e Manager
In which department do you work?

e Customer Support

e Engineering
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e QGeneral & Administrative

e Sales & Marketing
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