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Anotace

Prispevok sa zaobera problematikou pracovnej pohody (ang. well-being) zamestnancov,
s dérazom na pravne aspekty ochrany proti Sikane. Well-being predstavuje koncept zahfna-
juci tri prepojené zlozky - Zivotnu spokojnost, prijemny a neprijemny afekt spojeny s nalad-
ami a emdciami. Pracovné prostredie zdsadnym spdsobom ovplyviuje nielen pracovnu po-
hodu zamestnancov, ale aj ich psychické a fyzické zdravie. Cielom prispevku je poukazat na
prepojenie medzi kvalitou pracovného prostredia, ochranou zamestnancov pred $ikanou
a diskriminaciou a ich celkovou pohodou, pricom prispevok $pecificky poukazuje na pra-
covné prostredie pedagogickych zamestnancov, ktori patria medzi skupiny najviac ohrozené
$ikanou na pracovisku. Pedagogicki zamestnanci su vystaveni zvySenému riziku vyhorenia,
tlaku na vykon a rasticemu poctu pripadov diskrimindcie v $kolskom prostredi. Osobitna
Cast prispevku sa zameriava na pravnu ochranu obeti Sikany a ich moznosti uplatnovania
nahrady nemajetkovej ujmy. Kriticky hodnoti aktualnu pravnu upravu, poukazuje na jej ne-
dostatky a prinasa navrhy de lege ferenda, ktoré zahfnaju potrebu presného vymedzenia
$ikany na pracovisku a roz$irenia obrateného dokazného bremena. Ciefom navrhov je posil-
nit ochranu zamestnancov a podporit vytvaranie spravodlivého a bezpecného pracovného
prostredia.

Klucové slova: sikana na pracovisku, ndhrada nemajetkovej ujmy, pracovna pohoda, pravna
ochrana zamestnancov

Annotation

The paper addresses the issue of employee workplace well-being, with an emphasis on the
legal aspects of protection against workplace bullying Well-being is a concept encompassing
three interconnected components: life satisfaction, pleasant and unpleasant affect associated
with moods and emotions. The work environment significantly impacts not only employees’
workplace well-being but also their mental and physical health. The aim of the paper is to
highlight the connection between the quality of the work environment, the protection of
employees from bullying and discrimination, and their overall well-being. The paper spe-
cifically emphasizes the work environment of pedagogical employees, who are among the
groups most vulnerable to workplace bullying. Pedagogical employees face an increased risk
of burnout, performance pressure, and a growing number of discrimination cases in the
school environment. A special part of the paper focuses on the legal protection of bullying
victims and their possibilities for claiming compensation for non-material damage. It crit-
ically evaluates the current legal framework, points out its shortcomings, and provides de
lege ferenda proposals. These include the need for a precise definition of workplace bullying
and the extension of the reverse burden of proof. The proposals aim to strengthen employee
protection and support the creation of a fair and safe work environment.

Keywords: Workplace bullying, non-material damage compensation, workplace well-being,
legal protection of employees
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Uvod

Dusevné zdravie a inklizia zamestnancov sa stavaju klucovymi piliermi uspesného
pracoviska sicasnosti. Téma inkluzie zamestnancov patri bezpochyby k aktudlnym a Siroko
diskutovanym otazkam, najmad z d6vodu, Ze zamestnavatelia si pomaly, no isto uvedomuju, ze
na prildkania kvalitnych pracovnikov nestaci poskytnutlen zakonom garantovany minimalny
$tandard. Je nevyhnutné dbat na budovanie prijemného pracovného prostredia, v ktorom
sa zamestnanci budu citit vitani a oceneni. Na druhej strane dusevné zdravie stale patri
medzi zna¢ne tabuizované témy, a to aj napriek skutocnosti, Ze podla Svetovej zdravotnickej
organizacie trpi kazdy stvrty ¢clovek pocas svojho zivota nejakou formou dusevnej poruchy
a 1 z 8 Tudi na svete zije s dusevnou chorobou.! S prihliadnutim na skuto¢nost, ze v praci
travime v hrubom odhade 21 % nasho ro¢ného casu, ma pracovné prostredie zasadny
vplyv na dusevné zdravie zamestnancov - a to bud pozitivny alebo negativny. Firmy, ktoré
ignoruju dusevné zdravie a inklaziu, tak riskuju nielen stratu talentov, ale aj stratu svojej
konkuren¢nej vyhody na trhu, znizenie produktivity a zvy$enie nakladov spolo¢nosti.

V tomto smere su ucitelia jednou z najdolezitejsich, no zaroven najviac ohrozenych skupin,
pokial ide o duSevné zdravie na pracovisku. Su nositelmi vedomosti, mentormi a casto
aj oporou pre svojich ziakov, no pri tom vietkom sa casto zabuda na ich vlastné dusevné
zdravie a pohodu. Zo strany vedenia skoly, rodi¢ov a spoloc¢nosti su ¢asto vystaveni mnozstvu
negativnych a urazlivych komentdrov. Vysoké pracovné zatazenie a tlak na vykon mozu
viest k chronickému stresu, ¢o zvySuje riziko dusevnych poruch, ako st uzkost a depresia.
Nedostatok kontroly nad pracou a neredlne ocakdvania mozu zase prispiet k pocitu
bezmocnosti, ktory je casto spojeny s vyhorenim.” V porovnani s ostatnymi pracovnikmi,
ako su analytici, uctovnici, sekretarky, ucitelia zazivaju nizsiu uroven psychického, fyzického
zdravia, niz$iu droven pracovnej spokojnosti, vyssiu uroven pracovného stresu a syndromu
vyhorenia.> Vysoka miera stresu u ucitelov negativne a zdsadne vplyva na ich dusevné
zdravie. Medzi najviac uvadzané zdroje stresu v ucitelskej profesii patria: podmienky na
pracovisku, pracovny ¢as, nedostatok osobného naplnenia, konflikty, byrokracia, rezistencia
voci zmene, nedostato¢na komunikdcia a mordlka. V désledku povinnosti kladenych na
ucitelska profesiu, je ucitelstvo v sucasnosti vnimané ako jedno z najviac stresujucich
povolani.* Vnimana kvalita prace a s nou stvisiaca pracovna spokojnost si vyznamnymi

! SVETOVA ZDRAVOTNICKA ORGANIZACIA (WHO), Mental disorders, september 2022. Citované
dna: 30.8.2024. Dostupné online na: https://www.who.int/news-room/fact-sheets/detail/mental-disorders.

2GIBSON, S. Stress, Burnout, Anxiety and depression: How they impacct on the mental healt and wellbeing of
teachers and on learner outcomes. Literature Review, oktdber 2021. Citované dna: 30.8.2024. Dostupné online
na: https://www.educationsupport.org.uk/media/qeupkgep/literature-review-stress-anxiety-burnout-and-
depression-impact-on-teachers-and-on-learner-outcomes.pdf.

*JOHNSON, S. et al. The experience of work-related stress across occupations. In: Journal of Managerial
Psychology, 20. vydanie. Bingley: Emerald, 2005, s. 178-187. Citované dna: 28.8.2024. Dostupné online na:
https://doi.org/10.1108/02683940510579803.

STOEBER, J., D. RENNERT. Perfectionism in school teachers: Relations with stress appraisals, coping styles, and
burnout. In: Anxiety, Stress, & Coping. 21. vydanie. Londyn: Routledge, 2007, s. 37-53. Citované dna 28.8.2024.
Dostupné online na: https://doi.org/10.1080/10615800701742461.

*HOLMES, E. Teacher well-being: Looking After Yourself and Your Career in the Classroom. Hove: Psychology
Press, 2005, s. 224.
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prediktormi celkovej pohody jednotlivca. Pohoda na pracovisku je pre organizacie
mimoriadne dolezita vzhladom na to, Ze uroven pracovnej pohody mdze predchadzat
dusevnym chorobam a podporovat celkovi pohodu zamestnancov. Vysoka miera pohody
zamestnancov podporuje prezivanie pozitivnych emdcii, ¢o robi Iudi $tastnejsimi,
produktivnej$imi a v urcitych profesiach zohrava klacova ulohu pri pracovnej spokojnosti
a nasledne ovplyvnuje aj zotrvanie v profesii. Zaroven, prezivanie pohody u ucitelov ma
pozitivny vplyv na vychovno-vzdelavaci proces, usilie a vysledky studentov.’ Alarmujuce
Statistiky vsak ukazuju, Ze az 36 % ucitelov uvazovalo o odchode zo svojho zamestnania
v $kolskom roku 2023-2024. Motivom tychto tvah boli rozne faktory, predovsetkym vsak
islo o stres z prace.® Osobitnu pozornost je potrebné venovat aj negativnym javom, ktoré
podkopavaju dusevné zdravie a pracovnt pohodu ucitelov. Patria sem $ikana a iné socialno-
patologické javy na pracovisku, ktoré maju nielen individudlne, ale aj systémové dosledky.
Tato problematika tvori ustrednu tému tohto prispevku, pricom osobitny doraz kladieme na
analyzu ich dopadu na pracovnu pohodu a moznosti pravnej ochrany obeti.

1. Sikana na pracovisku ako negativny faktor

Sikana na pracovisku predstavuje vézny problém, ktory zdsadne ovplyviiuje pracovnu
spokojnost a celkovii pohodu zamestnancov. Napriek tomu, ze o $ikane sa casto hovori
v suvislosti so ziakmi, u¢itelia st rovnako vystaveni $ikanovaniu zo strany kolegov, vedenia
skoly, rodi¢ov ¢i dokonca samotnych ziakov. Informativne spravy Inspektoratu prace
Slovenskej republiky prindsaju znepokojivé tdaje, ktoré odrazaju rastici vyskyt tohto
javu. Napriklad v roku 2023 zaznamenal In$pektorat prace PreSov 50 % narast podani
v oblasti Skolstva oproti predchadzajucemu roku, pricom podania z tejto oblasti spolu
s maloobchodom tvorili nadpolovi¢nu vacsinu vsetkych dorucenych staznosti tykajucich sa
diskriminacie.

Najcastejsie podania zahrnali obvinenia z bossingu (praca pod natlakom nadriadeného
zamestnanca), Sikany a diskriminacie, ktoré sa prejavovali zadavanim nesplnitelnych tloh,
obmedzenim pristupu k pracovnym zdrojom, verejnym ponizovanim, krivym obvinovanim
¢i verbalnymi utokmi. Tieto prejavy st v $kolskom prostredi zvlast znepokojujuce, kedze
mozu mat vyrazne negativny vplyv nielen na psychické zdravie ucitelov, ale aj na kvalitu
vzdelavacieho procesu.” Zahrani¢né vyskumy potvrdzuju, Ze mobbing na pracovisku ma
priamy vplyv na emocionalne vycerpanie ucitelov a negativne koreluje s ich osobnymi
uspechmi. Najcastejsie formy mobbingu u ucitelov zahfnaju nespravodliva kritiku,

*DREER, B. Teachers” well-being and job satisfaction: the important role of positive emotions in the workplace.
In: Educational Studies. 50. vydanie. Londyn: Routledge, 2021, s. 61-77. Citované dna: 28.8.2024. Dostupné
online na: https://doi.org/10.1080/03055698.2021.1940872.

*DOAN, S, E. D. STEINER, and R. PANDEY. Teacher Well-Being and Intentions to Leave in 2024: Findings from
the 2024 State of the American Teacher Survey. Santa Monica, CA: RAND Corporation, 2024. Citované dna
28.8.2024. Dostupné online na: https://www.rand.org/pubs/research reports/RRA1108-12.html.

’NARODNY INSPEKTORAT PRACE. Informativna sprava o diskrimindcii a rodovej rovnosti v pracovnopravnych
vztahoch za rok 2023, marec 2024. Citované dna: 28.8.2024. Dostupné online na: https://www.ip.gov.sk/wp-

content/uploads/2024/03/Informativna-sprava-o-diskriminacii-a-rodovej-rovnosti-v-pracovnopravnych-
vztahoch-za-rok-2023.pdf.
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ignorovanie uspechov, ¢i vyru$ovanie pocas prace.® Takéto prostredie prispieva k poklesu
ich pracovnej spokojnosti a moze viest k vaznym dosledkom na dusevnom a fyzickom
zdravi. Sikana moze spdsobovat nisledky v podobe pocitov tizkosti, strachu, hnevu,
beznadeje, nedostatku radosti a zniZovania sebavedomia. Obete sa citia byt umlcané,
ponizované, diskriminované ¢i izolované. U obeti sa mozu rozvinut poruchy spanku,
stravovania, uzkostné poruchy, syndrom vyhorenia a depresie.’ Najzavaznej$im dosledkom
je samovrazda sposobend Sikanou na pracovisku. Pravdepodobne kvéli spominanym
emoc¢nym tazkostiam, $tudie tiez medzi $ikanovanymi identifikovali vacsie pozivanie
hypnotik, ako aj vdcsie pozivanie psychotropnych latok vSeobecne.'’ So stresom sa spdja
aj zvySeny pocet psychosomatickych poruch, ktoré s nim suvisia. Fyzické zdravie preto
predstavuje druhud oblast, ktor moze zasiahnut $ikana na pracovisku. Sem sa zaraduju
bolesti krku, pohybového aparatu a akdtna bolest - afybromialgia.'' Medzi dalsie dosledky
patria kardiovaskuldrne ochorenia, zvieravé pocity pri dychani, diabetes, kozné ochorenia,
ochorenia zazivacieho traktu v podobe ochoreni Zaludka a criev, poruchy vyprazdinovania
a mocenia."”

Ako vyplyva z uvedeného, $ikana na pracovisku moze sposobit zdvazné negativne dosledky
predovsetkym na dusevnom zdravi zamestnancov. Zavazné dopady Sikany na pracovisku,
predovsetkym na dusevné zdravie, vyvolavaja otazku, ¢i ma dotknuta osoba moznost ziadat
ndhradu za utrpenie sposobené zasahom do jej dusevného zdravia a ¢i pravny systém
poskytuje adekvatne nastroje na ochranu a odskodnenie obeti. V nasledujuicej casti ¢lanku
sa preto budeme venovat moznostiam a pripustnosti uplatnenia nahrady nemajetkovej ujmy
sposobenej Sikanou na pracovisku.

2. Moznosti nahrady nemajetkovej ujmy obeti Sikany na pracovisku

Na uvod je pre jasnost vykladu potrebné uviest, Ze vo vnutro$taitnom pravnom systéme
Slovenskej republiky neexistuje ziadna pravna norma, ktora by vymedzovala, pouzivala
alebo sa priamo zaoberala pojmami $ikana na pracovisku, mobbing alebo bossing. Logicky
teda neexistuje ani Ziadna pravna norma, ktora by vyslovne priznavala ndhradu (penaznu ¢i
inu) jej obetiam. Pri tvahach o moznostiach uplatniovania nahrady vSak mozno vychadzat

STANHAN, E a Z. CAM. The relation between mobbing behaviors teachers in elementary schools are exposed to and
their burnout levels. 2011, 2704-2709. Citované dna: 29.11.2024. Dostupné online na: https://doi.org/10.1016/j.
sbspro.2011.04.174

MACINTOSH, J., ]. WUEST, M. M. GRAY, and S. ALDOUS. Effects of Workplace Bullying on How Women
Work. In: Western Journal of Nursing Research. 2010, 10, s. 3. Citované dna: 28.8.2024. Dostupné online na: http://
citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.851.5340&rep=rep1&type=pdf

1YSANSONE, R. A., and L. A. SANSONE. Workplace Bullying: A Tale of Adverse Consequences. In: Innovation
in clinical neuroscience. 2015, 12, s. 32-37. Citované dna: 28.8.2024. Dostupné online na: https://www.ncbi.nlm.
nih.gov/pmc/articles/PMC4382139/

UFEJO, E R, D. D. GRAE N. PEARCE, and A. G. FASSA. Risk Factors for Workplace Bullying: A Systematic
Review. In: International Journal of Environmental Research and Public Health. 2019, 16, s. 1 - 2. Citované dna:
28.8.2024. Dostupné online na: https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC6603960/

2KARIKOVA, S. a E. NABELKOVA. Mobbing - $pecificka forma nasilia v eduka¢nom prostredi. In: Psychologie
a jeji kontexty. 2010, 1, s. 7. Citované dna: 28.8.2024. Dostupné online na: http://psychkont.osu.cz/fulltext/2010/
Karikova,Nabelkova_2010_1.pdf
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hned z niekolkych pravnych predpisov, ktoré s danou problematikou stvisia a je mozné ich
pri rieSeni Sikany na pracovisku aplikovat.

Antidiskriminacny zdkon

V pripade, ak sa zamestnanec stane obetou Sikany na pracovisku, vo vicSine pripadov
prvotné uvahy zainteresovanych smeruju k aplikacii antidiskriminacnejlegislativy. Dovodom
tychto uvah je predovietkym presvedcenie, ze s obetou Sikany bolo v pracovnopravnych
vztahoch zaobchadzané odlisne — menej priaznivo ako s ostatnymi zamestnancami, ¢im
doslo k poruseniu zasady rovnakého zaobchadzania. Ako vyplyva zo zékladnych zasad
zakona ¢. 311/2001 Z.z. Zakonnik prace v zneni neskorsich predpisov (dalej ako ,,Zdkonnik
prace alebo ,,ZP“), konkrétne ¢l. 1, fyzické osoby maju pravo na spravodlivé a uspokojivé
pracovné podmienky v stlade so zasadou rovnakého zaobchddzania ustanovenou pre oblast
pracovnopravnych vztahov osobitnym zakonom ¢. 365/2004 o rovnakom zaobchadzani
v niektorych oblastiach a o ochrane pred diskrimindciou a o zmene a doplneni niektorych
zéakonov (antidiskrimina¢ny zakon). Podla neho je zamestnavatel v pracovnopravnych
vztahoch povinny zaobchadzat so zamestnancami v sulade so zasadou rovnakého
zaobchddzania ustanovenou pre oblast pracovnopravnych vztahov antidiskrimina¢nym
zakonom. Antidiskriminac¢ny zakon (dalej len ,,ADZ®) predstavuje komplexnt pravnu
upravu tykajicu sa zasady rovnakého zaobchadzania. Vytvara spolo¢ny pravny zaklad pre
dodrziavanie tejto zasady v celom pravnom poriadku Slovenskej republiky. Posobi v oblasti
socialneho zabezpecenia, vzdelavania ¢i pracovnopravnych a obdobnych pravnych vztahov.

Ako sme uz predznamenali, Sikana na pracovisku moze mat mnoho podob a prejavov. Kedze
ide o dlhodoby ¢asovy dej tvoreny opakujicimi sa nepriatelskymi prejavmi, nie je vylucené,
ze niektoré z nich moze predstavovat aj priamu ¢i nepriamu diskriminaciu. Avsak o $ikane
na pracovisku v pravom slova zmysle, v zasade nemozeme hovorit iba ako o diskriminacii,
kedZe nejde o jedno konania/nekonanie, ktoré spdsobuje, Ze s osobou je zaobchadzané
menej priaznivo. Sikana na pracovisku tak moze zahfhat aj prejavy diskriminécie, ale sama
o sebe vo vidcsine pripadoch nie je vylucne diskrimindciou. V intenciach ADZ tak v tejto
stvislosti prichdadza na ivahy obtazovanie podla § 2a ADZ. Obtazovanie podla § 2a ods. 4 je
také spravanie, v dosledku ktorého dochadza alebo moze dojst k vytvaraniu zastrasujuceho,
nepriatelského, zahanbujuceho, ponizujuceho, potupujiceho, zneuctujuceho alebo
urazajuceho prostredia a ktorého imyslom alebo nasledkom je alebo moze byt zasah do
slobody alebo Iudskej dostojnosti.*

Suvislost medzi Sikanou na pracovisku a obtazovanim tak mozeme vidiet v tom smere,
ze Sikanu moZeme povazovat za jednu z foriem obtazovania. Obtazovanie predstavuje
nezelané spravanie zasahujuce do dostojnosti zamestnanca, voci ktorému spravanie
smeruje. V odbornej verejnosti panuje nazorovy rozpor v tom, ¢i na to, aby sme mohli
klasifikovat urcité spravanie ($ikanu na pracovisku) ako obtazovanie v zmysle ADZ je
potrebna pritomnost diskriminacného dovodu alebo nie. V zasade vsak prevazuje nazor, ze
obtazovanie je iba forma diskriminacie a preto je diskrimina¢ny dovod nevyhnutny.

BADZ-§2

“4Tamtiez
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Krajsky sud Trnava v rozhodnuti sp. zn. spis. zn. 10CoPr/1/2019, zo dna 27. 09. 2019 uviedol,
ze dodrziavanie zdsady rovnakého zaobchddzania spociva v zdkaze diskrimindcie z urcitych
dovodov, pricom sposoby diskrimina¢ného konania vymedzuje ADZ jednotlivymi formami
diskriminacie. Medzi tieto formy patri aj tzv. obtazovanie, ktoré je definované ako spravanie,
v dosledku ktorého dochadza alebo moze dojst k vytvaraniu zastrasujiceho, nepriatelského,
zahanbujiceho, ponizujiceho, potupujiceho, zneuctujuceho alebo urazajiceho prostredia
a ktorého timyslom alebo nasledkom je alebo mdze byt zasah do slobody alebo Tudskej
déstojnosti. Pod tato formu diskriminacie mozno zaradit aj pripady Sikany. Aby urcité
spravanie, konanie alebo urcita situacia bola porusenim zasady rovnakého zaobchadzania,
Antidiskriminacny zakon vyzaduje splnenie podmienok, ktorymi s diskrimina¢ny dévod,
oblasta forma diskriminacie. V ramci postidenia porusenia zasady rovnakého zaobchadzania
je preto namietané konanie potrebné vzdy posudit z hladiska kumulativneho splnenia tychto
podmienok." Stid v tomto rozhodnuti deklaroval nazor, Ze uplatnovanie kvalifikovanie $ikana
na pracovisku ako obtazovanie v zmysle ADZ je nevyhnutnd pritomnost diskrimina¢ného
dovodu.

Na druhej strane v rozhodnuti Okresného sudu Bratislava IV, sp.zn. 11Cpr/1/2012, zo dna
06.06. 2018 sud uviedol, Ze obtazovanie je z hladiska pravnej ochrany chranenej osoby na
rovnakej irovni ako samotna diskriminacia. Forma obtazovania pritom nie je rozhodujtca
a obtazovanie je porusenim dostojnosti osoby zamestnanca, ktoré sa prelina so sikanovanim,
ak sa obtazovanie uskutoc¢nuje cCasto a trva dlhsi cas. Pri obtazovani sa nevyzaduje
porovnavanie sa s inymi zamestnancami. Rozpor so zdkonom je priamo vkonani samotnom,
nie v porovnavani s inymi konaniami. Uviedol v$ak aj nazor, Ze $ikanovanie treba odlisit od
diskrimindcie. Diskrimindcia primarne spociva v tom, ze diskriminovany zamestnanec je
nositelom urcitého znaku. Ak je zamestnanec prenasledovany z iného dévodu, nemoze ist
o diskriminaciu, ale o $ikanovanie. Sud v tomto rozsudku uviedol nézor, Ze obtazovanie je
postavené na troven diskrimindcie, avSak nevyzaduje diskrimina¢ny dévod.'®

V tomto smere sa priklaname k nazoru, Ze nato aby sme mohli povazovat $ikanu na
pracovisku za obtazovanie upravené v ramci antidiskriminacnej legislativy, je nutné
prepojenie obtazovania s urcitym diskrimina¢nym dévodom. Ako podporny argument
tychto uvah mozeme vyuzit nielen znenie Smernica Rady 2000/78/ES z 27. novembra 2000,
ktora ustanovuje vSeobecny ramec pre rovnaké zaobchadzanie v zamestnani a povolani, ale
aj priklad ceskej legislativy. Cesky antidiskriminaény zakon v § 4 ods. 1 definuje obtazovanie
ako nezelané spravanie spojené s diskrimina¢nymi dévodmi uvedenymi v § 2 ods. 3. Ceska
zakonna formuldcia obtazovania tak poskytuje pevny zaklad na zdo6raznenie, Ze pravna
kvalifikacia obtazovania je tuzko spojend s existenciou diskrimina¢ného dovodu, ¢o je
dolezité zohladnit aj pri procesoch dokazovania. V tejto stvislosti je vSak potrebné uviest, ze
osobitostou slovenskej legislativy je zahrnutie pojmu ,,iné postavenie“ medzi diskrimina¢né
dovody, ¢o umoznuje $irSie vyuzitie antidiskriminacnej legislativy prostrednictvom tohto
kritéria vo viacerych pripadoch. Ustavny sud SR vo svojom rozhodnuti sp. zn. PL US 1/2012
konstatoval, ze pojem ,iné postavenie“ umoznuje rozsirit mnozinu zakazanych déovodov
diskrimindcie aj o dalSie kritéria, ktoré nie su vyslovne uvedené v ustave. Tieto dovody

Rozsudok Krajského sud Trnava, sp. zn. spis. zn. 10CoPr/1/2019, zo dna 27. 09. 2019.
!¢ Rozsudok Okresného sudu Bratislava IV, sp.zn. 11Cpr/1/2012, zo dna 06.06. 2018.
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nemusia byt nevyhnutne spojené s nemennymi vlastnostami ¢loveka, ako by sa mohlo na
prvy pohlad zdat, ale moze zahfnat aj dévody vyplyvajice z osobnych rozhodnuti ¢i volby
odrazajucej osobnostné rysy jednotlivca.”” Uvedeny dovod tak umoznuje Sirsie praktické
vyuzitie antidiskriminacnej legislativy aj v pripadoch $ikany na pracovisku. V praxi pdjde
najcastejsie o pripady bossingu, teda pripady, ked nadriadeny zamestnanec zneuziva nizsie
postavenie iného zamestnanca.

Zamestnanec, ktorému v dosledky Sikany na pracovisku vznikla nemajetkova ujma, moze
vyuzit moznosti pravnej ochrany vo veciach suvisiacich s porusenim zasady rovnakého
zaobchadzania upravené prave v ADZ. Ide o tzv. negatérnu zalobu - zaloba na zdrzanie
sa neopravneného zasahu do prava. Ta je vSak pripustnd iba v pripade, ak neopravneny
diskriminac¢ny zasah stale trva. Do uvahy prichadza taktiez restitucna zaloba. Ide o Zalobu
domahajiicu sa napravy protipravneho stavu, odstranenia nasledku protipravneho
konania. Obe Zaloby vsak ziadnym spdsobom nekompenzuju zasah do nemajetkovej sféry
zamestnanca. Na to sluzi satisfakénd zaloba — v pripadoch, ak by primerané zadostucinenie
nebolo dostacujice, najmid ak nedodrzanim zasady rovnakého zaobchddzania bola
zna¢nym spdsobom zniZena dostojnost, spoloc¢enska vaznost alebo spolocenské uplatnenie
poskodenej osoby moze sa domahat aj nahrady nemajetkovej ujmy v peniazoch. Sumu
nahrady nemajetkovej ujmy v peniazoch ur¢i sud s prihliadnutim na zavaznost vzniknutej
nemajetkovej ujmy a vsetky okolnosti, za ktorych doslo k jej vzniku." Peniazni nahradu
za nemajetkovi ujmu sposobenu $ikanou na pracovisku je tak mozné priznat iba vtedy,
ak by sa iné moznosti ndpravy a uspokojenia Sikanovaného pracovnika nejavili ako
postacujuce a ak by Sikanovanim utrpela Sikanovana osoba int ujmu, moralnu, zniZenie
dostojnosti, zniZzenie vaznosti v spolo¢nosti, ktoré nemozno reparovat inymi zakonom
predpokladanymi spdsobmi - navratom do pdévodného stavu, odstranenim zavadného
stavu alebo ospravedlnenim. Ide teda o narok, ktory prichadza do uvahy, ked iné moznosti
napravy zlyhali alebo nie st mozné. Vyuzitie tejto moznosti je mozné aj pri psychickych
désledkoch na zdravi zamestnanca, avSak ako sme uz uviedli, iba v pripade, ak je $ikanovanie
zamestnanca zalozené na diskrimina¢nom dévode.

Ochrana osobnosti

DalSou moznostou néhrady nemajetkovej ujmy spdsobenej Sikanou na pracovisku
predstavuje pravna uprava ochrany osobnosti. V zmysle § 11 zakona ¢. 40/1964 Zb.
Obc¢iansky zakonnik v zneni neskorsich predpisov (dalej ako ,,0Z*), ma fyzicka osoba pravo
na ochranu svojej osobnosti, najmé zivota a zdravia, obcianskej cti a ludskej ddstojnosti,
ako aj sukromia, svojho mena a prejavov osobnej povahy.” Obdobne ako v pripade ADZ,
aj OZ umoznuje Sikanovanému zamestnancovi, aby sa cestou sudu domdhal najma toho,
aby sa upustilo od neopravnenych zasahov do prava na ochranu jeho osobnosti, aby sa
odstranili nasledky tychto zasahov a aby mu bolo dané primerané zadostuc¢inenie. Pokial
takéto zadostucinenie nebolo dostac¢ujuce najma preto, Ze bola v zna¢nej miere znizena

17 Nalez Ustavného stdu Slovenskej republiky sp. zn. PL. US 1/2012 z 3. jila 2013.
BADZ-§09.
YOZ-$§ 11
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dostojnost fyzickej osoby alebo jej vaznost v spolo¢nosti, ma fyzicka osoba tiez pravo na
nahradu nemajetkovej ujmy v peniazoch.” Aj v pripade pravy obsiahnutej v OZ ndhrada
nemajetkovej ujmy v peniazoch predstavuje az krajny prostriedok napravy, teda iba tam, kde
nastal stav, ktory nie je mozné napravit inak a zaroven zasah do osobnej sféry zamestnanca
bol v zna¢nej miere. Obet Sikany moze vyuzit tito moznost v pripade, ak postup podla ADZ
neprichadza do tvahy, teda pri absencii diskrimina¢ného dévodu.

S predostretou dalSou moznostou pravnej ochrany nastava otazka, ¢o v pripade, ak
diskrimina¢ny dovod pri Sikane na pracovisku existuje? Je mozny sibeh zaloby podla ADZ
a zaloby na ochranu osobnosti podla OZ? Konzumuju sa tieto naroky? V tomto pripade
zastdvame nazor, ze je ten isty skutkovy dej moze v niektorom pripade zakladat zaroven tak
narok na ndhradu ujmy spdsobenej diskrimina¢nym spravanim ako aj narok na nahradu
nemajetkovej ujmy spdsobenej fyzickej osobe na jej osobnostnych pravach. Tieto naroky
treba dosledne rozlisovat a pri ich posudzovani mat na zreteli nielen odlisnost vztahov,
z ktorych st vyvodzované, ale tiez rozli¢nost pravnej upravy, ktora sa na ne vztahuje. Kym
nahrada nemajetkovej ujmy v Zalobe na ochranu osobnosti je ur¢ena na kompenzaciu
ujmy, ktora vznikla zasahom do osobnostnych prav ako su cest, dostojnost, sukromie alebo
zdravie, nahrada nemajetkovej ujmy v Zalobe na ochranu pred diskriminaciou je urcena
na kompenzaciu ujmy sposobenej diskrimina¢nym spravanim. Moze ist o ujmu spojent so
stresom, pocitom menejcennosti alebo iné negativne nasledky sposobené diskriminaciou.
Podla nasho nazoru je ndhradu oboch narokov potrebné a nevyhnutné dosledne odlisovat.
Sikanovany zamestnanec ma tak moznost ziadat ndhradu nemajetkovej ujmy v rdmci oboch
konani, pokial pojde o rozne aspekty sposobenej ujmy.

Podanie oboch zalob zaroven umoznuje komplexne rieSenie situaciu $ikany na pracovisku,
ktora zahfna diskrimina¢né praktiky. Zamestnanec tak moze dosiahnut moralne
zadostucinenie, zastavenie Sikany, odstranenie diskrimina¢nych praktik a aj finan¢né
odskodnenie. Vyuzitim subehu zalob sa zaroven zvysuje $ancu na tspech, pretoze sud moze
posudit $irsi kontext pripadu a zohladnit vSetky relevantné pravne aspekty. Pri priznavani
nahrady nemajetkovej ujmy sud dokladne preskima, ¢i nedochadza k duplicitnému
odskodneniu za tu istu ujmu, teda bude sa snazit zabranit situdcii, kedy by bola priznana
dvojnasobnu nahradu za zasah do rovnakého prave. Pri podavani oboch zaldb je tak
dolezité dokladne odovodnit, aké konkrétne ujmy zamestnancovi vznikli v dosledku
zasahu do osobnostnych prav a aké v dosledku diskriminacie. Tym sa zabezpeci, ze sud
bude schopny priznat nahradu za oba druhy ujmy, pokial budt opodstatnené. Rozhodnutie
o vyske nahrady nemajetkovej ujmy tak v Ziadnom pripade nepredstavuje fubovolu sudcu.
Vysku nahrady nemajetkovej ujmy urci sid po dokladnom zvézeni vsetkych okolnosti
pripadu a predovsetkym po posudeni intenzity zasahu na chraneného prava. Ako vyplynulo
z Nélezu Ustavného stidu Slovenskej republiky, sp. zn. II1. US 288/2017 z 5. decembra 2017,
pri uréovani sumy nemajetkovej ujmy spdsobenej zasahom do ochrany osobnosti musia
véeobecné sudy zaroven zohladnovat svoju vlastnu rozhodovaciu ¢innost a teda v stlade
s principom rovnosti rozhodovat v porovnatelnych veciach rovnako a v ich judikature by
tak mal existovat vztah priamej umernosti medzi zavaznostou ujmy a vy$skou priznanej

20 Tamtiez.
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nahrady.”’ Na tomto mieste vSak mozeme konstatovat, Ze vzhladom na nizky pocet sudnych
rozhodnuti, ktoré by sa zaoberali $ikanou na pracovisku (nehovoriac uz priamo o nahrade
nemajetkovej ujmy v peniazoch) je mozné konstatovat, zZe v Slovenskej republiky doposial
nie je judikovana primerana vyska nahrady, ktoré by sa mala $ikanovanému zamestnancovi
priznat.

Vseobecnd zodpovednost zamestndvatela

Tretim, pomerne menej vyuzivanym pravnym nastrojom, ktorym sa zamestnanec moze
domahat ndhrady sposobenej nemajetkovej ujmy, je vSieobecna zodpovednost zamestnavatela
za Skodu podla § 192 Zakonnika prace. Tato uprava stanovuje, Ze zamestnavatel zodpoveda
za $kodu, ktora vznikla zamestnancovi porudenim pravnych povinnosti alebo imyselnym
konanim proti dobrym mravom pri plneni pracovnych tloh ¢i v priamej suvislosti s nimi.
V tejto suvislosti sa moze natiskat otazka, ¢i je mozné ujmu na dusevnom zdravi povazovat
za $kodu v zmysle uvedenej legislativy. Ustavny sid v tomto smere zdoraznil, Ze pri vyklade
pravnych ustanoveni je nevyhnutné vyhnut sa formalistickému pristupu a zamerat sa na
ich tcel, pricom je potrebné zohladnit ochranu prav a zakladné principy pravneho statu®,
azaroven uviedol, ze pojem ,,$koda“ v slovenskom pravnom poriadku mozno chépat v $irSsom
zmysle, zahfnajic nielen materialnu ujmu, ale aj nemajetkovi ujmu, vratane zasahov do
dusevného zdravia.”® Pri poskytnuti ndhrady je pri tejto moznosti potrebné vychadzat aj
z § 217 ZP, ktory stanovuje, ze zamestnavatel je povinny nahradit zamestnancovi skuto¢nu
$kodu, a to v peniazoch, ak $kodu neodstrani uvedenim do predchadzajiaceho stavu. Ak ide
o inu $kodu na zdravi ako z dévodu pracovného trazu alebo choroby z povolania, platia
pre spdsob a rozsah jej nahrady ustanovenia o pracovnych drazoch s tym obmedzenim,
ze jednorazové odskodnenie pozostalym nepatri.** Z komentarovej spisby vyplyva, ze ide
o starsie ustanovenie, ktoré v sii¢asnej dobe nema v praxi vyuzitie.”> Napriek tejto skutoc¢nosti
sa priklaname k nazoru, Ze renesancia tohto ustanovenia modze nastat prave pri jeho
vyuziti pri pripadoch odskodnovania obeti $ikany na pracovisku, ktorym bola spdsobena
psychicka ujma na zdravi. Podobné pristupy mozno néjst aj v rozhodovacej praxi ¢eskych
sidov. V poslednych rokoch sa ceské vSeobecné stdy zaoberali zalobami zamestnancov,
ktori ziadali nahradu $kody na dusevnom zdravi sposobenej Sikanou, pricom tieto pripady
neboli priamo spojené s pracovnymi trazmi. Tieto rozhodnutia ukazuju, Ze vSeobecna
zodpovednost zamestnavatela moze byt efektivnym néstrojom na odskodnenie v pripadoch,
kde iné pravne mechanizmy zlyhali alebo neboli pouzitelné.

Proces dokazovania a jeho tiskalia v pripadoch sikany

V stadnych sporoch tykajucich sa Sikany na pracovisku je proces dokazovania kluc¢ovym
prvkom, ktory moze rozhodnit o uspechu alebo netspechu zalobcu. Takéto spory su totiz

2 Nélez Ustavného stdu Slovenskej republiky sp. zn. III. US 288/2017 z 5. decembra 2017.
2Nalezu Ustavného sudu Slovenskej republiky sp. zn. I. US 155/2017 z 31. augusta 2017.

»Nélezu Ustavného sidu Slovenskej republiky sp. zn. II. US 695/2017 z 05.decembra 2018.
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»DOLOBAC, M. a kol. Zakonnik préce. Velky komentar. Zilina: EUROKODEX, s.r.0., 2023, s. 785.
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Casto charakterizované dokaznou nudzou. Sikandzne sprévanie byva skryté a prebieha
v situdciach, kde nie st pritomni svedkovia alebo je dokazné bremeno oslabené nedostatkom
tyzickych dokazov, ako st e-maily ¢i zdznamy. Zvycajne ide o tzv. ,tvrdenie proti tvrdeniu®
kde svedkovia m6zu mat obavy vypovedat alebo trpiet ,,selektivnymi vypadkami pamati.”
Navyse, dokazy ako skryté nahravky st pravne sporné a ¢asto nepouzitelné. Prave dékazna
nudza a zlozitost preukazania Sikana na pracovisku st ¢asto dovodom, preco sa obete
nedomahaju pravnej ochrany a zostavaju vystavené nevhodnym pracovnym podmienkam
po dlht dobu. Nie zriedka sa stéava, Ze zamestnanci prvykrat prehovoria o dlhodobej $ikane
na pracovisku az v momente, ked dojde k ukonceniu ich pracovného pomeru (¢i uz z vlastnej
vole alebo v dosledku pravneho ukonu zamestnavatela). Dusevné zdravie zamestnancov je
vsak uz v tomto bode ¢asto zavazne poskodené.

Na Slovensku, podobne ako v Ceskej republike, existuje koncept tzv. obrateného dékazného
bremena. Ten sa v§ak uplatnuje iba pri prvej moznosti - antidiskriminac¢nych sporoch. Aj ked
tento pristup nie je samospasny, poskytuje zalobcovi vyznamnu vyhodu v pripadoch, kde je
doékazna situacia zlozita. Obratené dokazné bremeno predstavuje odklon od vSeobecného
pravidla delenia dokazného bremena medzi sporové strany, ktoré je charakteristické pre
vacsinu obcianskopravnych sporov. V pripade konani tykajicich sa porusenia zasady
rovnakého zaobchadzania musi Zalobca predlozit sudu také skuto¢nosti, z ktorych mozno
dovodne usudzovat, ze k poruseniu zasady rovnakého zaobchadzania skuto¢ne doslo
(bremeno tvrdenia).? Na rozdiel od $tandardného rozdelenia dokazného bremena, Zalovany
(osoba, o ktorej sa tvrdi, Ze porusila zdsadu rovnakého zaobchdadzania) nesie dokaznu
povinnost preukazat, Ze zasadu rovnakého zaobchadzania neporusil.

Pri $ikane s diskrimina¢nym doévodom, akymi st napr. sexudlna orientdcia, vek alebo
nabozenské presvedcenie, umoziuje obratené ddkazné bremeno v konaniach stvisiacich
s porusenim zasady rovnakého zaobchadzania zalobcovi dosiahnut vyrazne lepsiu
procesnu poziciu. Tento mechanizmus zmiernuje dékazna zataz obete tym, ze staci, aby
predlozila skuto¢nosti, z ktorych mozno dévodne usudzovat porusenie zasady rovnakého
zaobchadzania, ¢im mu poskytuje realnu $ancu na aspech aj v pripadoch, kde by pre dokazna
nudzu mobhla zlyhat. Dosledkom tejto pravnej upravy je nielen posilnenie postavenia zalobcu,
ale aj zvysenie spravodlivosti v pracovnopravnych sporoch. Obratené dokazné bremeno
znizuje nerovnovahu medzi zamestnancom a zamestnavatelom, ktory musi preukazat, ze
zasadu rovnakého zaobchadzania neporusil. Tymto sposobom sa zabezpecuje efektivnejsia
ochrana prav zamestnancov, zvysuje sa ich Sanca na uspech v spore a zaroven sa vytvara tlak
na zamestnavatelov, aby aktivne predchddzali diskrimina¢nym praktikim na pracovisku.

Ako sme uz uviedli, plati to iba v pripade, ak v ramci $ikany vieme identifikovat diskriminaény
dovodatedavyuzit ADZ. Privyuziti dal$ich moznosti pravnej ochrany, ktoré sme nacrtli vyssie
stale plati, Ze obet Sikany bude musiet pred sidom aktivne preukazovat, ze k sikan6znemu
konaniu doslo, ¢o je ¢astokrat mimoriadne naro¢né. Prikladom moze byt situacia, ked sa

% Nalez Ustavného sudu SR z 1. decembra 2015, sp. zn. I1L. US 90/2015 - ,,Dokaznd situdcia v antidiskriminacnych
sporoch je typickd tym, Ze poZiadavka, aby Zalujiica strana musela preukdzat, Ze bola diskriminovand prave
a vylucne pre svoj rasovy (etnicky) povod, a nie z iného dévodu, je celkom zjavne nesplnitelnd, lebo preukdizat
motivdciu (pohniitku) Zalovanej strany je z povahy veci vyliicené. Preto podla § 11 ods. 2 antidiskriminacného
zdkona postacuje ozndmit konajiicemu sudu skutocnosti, z ktorych mozno dévodne usudzovat, Ze k poruseniu
zdsady rovnakého zaobchddzania doslo.“
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zamestnanec uchadza o veduce miesto, neuspeje, a veduci, ktory sa citi ohrozeny, za¢ne
voc¢i nemu aplikovat Sikandzne praktiky. Podobne moze dojst k Sikanovaniu z dovodu
dlhodobych osobnych sporov, napriklad pre rodinné vizby, nesympatie ¢i iné nenavistné
motivacie. V takychto pripadoch je v$ak zalobca v ovela tazsej pozicii. Musi preukazat nielen
samotné §ikanovanie, ale aj vznik $kody a jej pri¢innu suvislost so spravanim zamestnavatela
alebo nadriadeného. Tato disproporcia vyvolava zasadnu otazku, ¢i je spravodlivé a pravne
opodstatnené, aby sa v ramci sudneho konania pri ochrane proti Sikane kladol taky vyrazny
doraz iba na existenciu diskrimina¢ného dovodu. Podla nasho nazoru takyto pristup nie je
vhodny, pretoze dopady Sikanovania na obet st rovnaké bez ohladu na jeho motivaciu. Stres,
uzkost a psychické problémy postihuju obet rovnakou intenzitou, ¢i uz ide o diskriminaciu
alebo osobné konflikty. RozliSovanie iba na zaklade pritomnosti diskrimina¢ného dovodu
teda nepomaha k spravodlivému rieSeniu sporov a zbyto¢ne oslabuje postavenie obeti
»prostej* Sikany.

Jednym z moznych rieSeni nerovnosti medzi pripadmi $ikany s diskrimina¢nym dévodom
a ,prostej“ Sikany by mohlo byt rozsirenie obrateného dékazného bremena, ktoré sa dnes
vyuziva v antidiskrimina¢nych sporoch, aj na pripady $ikany bez diskrimina¢ného dévodu
ainych foriem nerovného zaobchadzania. Tento krok by zmiernil dokazné bremeno Zalobcu,
ktory by uz nemusel niest celd dokaznu zataz sam. Stacilo by, aby predlozil skuto¢nosti
naznacujuce, Ze k Sikanovaniu doslo, pricom dokazna povinnost by nasledne lezala na
zalovanom. Takato tprava by priniesla niekolko zasadnych vyhod. Zamestnanci, ktori sa stali
obetami $ikany, by mali vd¢$iu $ancu na spravodlivé riesenie svojich sporov. Dokazna nudza
v pripadoch ,,prostej“ Sikany vyplyva predovsetkym z jej povahy, kedZe sa casto prejavuje
subtilnymi formami, ako st psychologicky tlak, poniZovanie alebo vytvaranie nepriatelskej
atmosféry, ktoré je tazké zachytit ¢i zdokumentovat, ¢o vyrazne stazuje pravnu ochranu
obeti. Rozsirenie obrateného ddkazného bremena by sucasne zabezpecilo, ze dopady
$ikanovania, ako su stres, uzkost a psychické problémy, budu posudzované spravodlivo bez
ohladu na motivéciu tto¢nika. Nema byt rozhodujuce, ¢i Sikana vyplyva z diskrimina¢ného
dovodu alebo z osobnych konfliktov. Podstata problému a dosledky na obet st rovnaké,
a preto by pravna ochrana mala byt rovnako efektivna. Napokon, tento mechanizmus by
povzbudil zamestnavatelov k doslednejsiemu vytvaraniu zdravého pracovného prostredia.
Ak by zamestnanci mali moznost efektivne preukazovat, ze k Sikane na pracovisku
doslo, vyrazne by sa zvysila ich schopnost branit sa voci toxickym praktikdm a domahat
sa spravodlivosti. Roz$irenie zdielaného ddkazného bremena by tak prispelo nielen
k spravodlivejsiemu rieSeniu sporov, ale aj k prevencii. Zabezpecilo by efektivnejsiu ochranu
zamestnancov a pomohlo by vytvorit inkluzivnejsie pracovné prostredie. Legislativne
zmeny, ktoré by rozsirili tento princip, by teda nielen posilnili ochranu prav zamestnancov,
ale prispeli by aj k vytvaraniu zdravsieho a spravodlivejsieho pracovného prostredia. Sikana
a nerovné zaobchadzanie by sa nestali len problémom obete, ale aj zamestnavatela, ¢im by
sa zodpovednost za rieenie tychto situdcii spravodlivo rozdelila. V kone¢nom dosledku by
takéto kroky podporili budovanie pracovisk, kde sa kazdy zamestnanec citi reSpektovany,
chraneny a motivovany na vykon svojej prace.
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Zaver

Fakty hovoria jasne - podla najnovsich udajov Medzindrodnej organizacie prace (ILO) za
rok 2022 priblizne 23 % zamestnancov na celom svete zazilo na pracovisku nasilie alebo
obtazovanie, ¢i uz fyzické, psychologické alebo sexualne. Z tohto poctu 17,9 % zamestnancov
hlasilo skasenosti s psychologickym nasilim a obtazovanim, a 8,5 % sa stretlo s fyzickym
nasilim a obtazovanim pocas svojej pracovnej kariéry. Podla prieskumu EU-OSHA priblizne
14 % zamestnancov v EU uvédza skisenosti so sikanou na pracovisku.?” Sikana na pracovisku
predstavuje vazny problém, ktory sa moze dotykat zamestnancov vo vsetkych odvetviach.
Statistiky vsak naznacuju, ze slovenski uéitelia patria medzi najviac ohrozené skupiny.

Napriek alarmujucim Statistikdm, problém Sikany na pracovisku zostava do velkej miery
prehliadany. Zamestnanci — obete Sikany v drvivej vacsine radsej zostavaju v neznesitelnych
pracovnych podmienkach z obavy pred stratou zamestnania, ¢im sa ¢astokrat dosledky na
zdravi zamestnancov stavaji nezvratnymi. Uvedené potvrdzuje aj nepomerné malé mnozstvo
sudnych rozhodnuti, ktoré sa témou Sikany na pracovisku zaoberaji. Ako sme uz poukazali,
absencia explicitnej pravnej upravy, ktora by pojednavala o Sikane na pracovisku, moze na
obete vplyvataz tak negativne, ze sa rozhodnt svoj problém radsej neriesit, kedZe ani nevedia,
ako sa maju branit. Slovenska legislativa v oblasti ochrany zamestnancov pred sikanou na
pracovisku vyzaduje zasadnu reformu, ktora by reagovala na redlne potreby obetia zohladnila
zlozitost tohto problému. Kluc¢ovym dlhodobym cielom by malo byt presné vymedzenie
$ikany na pracovisku, vratane jasného definovania prav zamestnancov vystavenych takémuto
spravaniu. Legislativa by mala poskytovat obetiam nielen moznost efektivnheho doméhania
sa spravodlivosti, ale aj explicitne upravovat naroky na ndhradu ujmy sposobenej na zdravi,
¢i uz psychickom alebo fyzickom. Pre blizku budicnost by sa vsak mal legislativny ramec
sustredit na procesné zmeny, najméd na rozsirenie aplikovatelnosti principu obrateného
dokazného bremena v pripadoch $ikany na pracovisku. Tento krok by zohladnil asymetriu
medzi zamestnancom a zamestnavatelom a zabezpecil spravodlivejsie podmienky pri rieSeni
sporov. Navyse, rozsirenie obrateného dékazného bremena by posilnilo preventivny uc¢inok
pravnych noriem, ¢im by motivovalo zamestnavatelov k aktivnym opatreniam na eliminaciu
S$ikany a k vytvaraniu bezpe¢ného pracovného prostredia. Takéto legislativne upravy st
nevyhnutné na to, aby pravny systém reagoval na aktualne vyzvy a potreby pracovného
prostredia. Poskytli by nielen efektivnu ochranu prav zamestnancov, ale aj vyrazne prispeli
k zlep$eniu pracovnej kulttry, ¢im by sa zabezpecilo dostojné, spravodlivé a zdravé pracovné
prostredie pre vSetkych. Je dolezité zdoraznit, ze tolerancia $ikany na pracovisku predstavuje
tichy suhlas s neetickym spravanim, ktoré moze mat devastacné nasledky na Zivoty a kariéry
zamestnancov. Aj napriek nedostatkom v stcasnej legislative v$ak existuju moznosti, ako sa
domahat nahrady nemajetkovej ujmy na dusevnom zdravi zamestnanca. Zaverom je mozné
dodat, ze tému dusevného zdravia na pracovisku by sme nemali okliestovat iba na prevenciu
najroznejsich chorob, kedze dusevné zdravie na pracovisku nie je len o absencii choroby, ale
aj o vytvarani podporného prostredia, kde sa kazdy zamestnanec citi hodnoteny a zacleneny.
Cielom v tejto oblasti by malo byt vytvorenie inkluzivneho pracoviska, ktoré je miestom, kde
sa rozmanitost stava zdrojom inovacii a dusevna pohoda je prioritou, nie luxusom.

YILO, First Survey. Geneva. 2022. Citované dna: 28.8.2024. Dostupné online na: https://www.ilo.org/publications/
major-publications/experiences-violence-and-harassment-work-global-first-survey.
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