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Anotécia:

Predkladana sprava z vyskumnej ulohy analyzuje vybrané nezelané praktiky na pracovisku od
nasilia po kyberSikanu. Cielom vyskumnej ulohy je prispiet k zvySovaniu povedomia
0 problematike nasilia na pracovisku v jeho roznych podobach a analyzovat’ hlavne dopady na
pracovné podmienky, bezpecnost’ pri praci a zdravie zamestnancov. Vystupom je navrh
opatreni a odporucani, so zameranim na zakonné institaty, ktoré moze zamestnanec, zazivajuci
nasilie a diskrimindciu na pracovisku, vyuzit. V zavere su ako prilohy uvedené praktické
navody a vzory, ako riesit’ nasilie na pracovisku.

KTIucové slova:

nasilie na pracovisku, diskriminacia, rodova rovnost, bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci,
mobbing, duSevné zdravie, stratégie a programy prevencie

Annotation:

The present research assignment report analyzes selected unwanted workplace practices from
violence to cyberbullying. The goal of the research task is to contribute to raising awareness
about the issue of workplace violence in its various forms. Mainly analyze the impacts on
working conditions, safety at work and health of employees. The output is a proposal and
recommendation, with a focus on legal institutions that can use the person concerned and use
discrimination in the workplace. At the end, practical instructions and models for dealing with
workplace violence are presented as appendices.
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Uvod

., Lakomec ma dva druhy potravy: peniaze a poh¥danie druhymi*, preto ak sami v sebe citime
nesulad, nepokoj, nervozitu, nemozeme od ludi v nasom okoli ocakavat vliudnost a mily usmev.
Lebo pokoj a dobré vztahy, ktoré s ludmi okolo seba mame, si nemozno kupit ani sa vsetky

peniaze sveta. “

Honoré De Balzac

Stucasna ekonomickd aj spolofenska situdcia spdsobuje neistotu, ktora moédze v l'udoch
spésobovat’ pocit ohrozenia, ¢o mdze vyustit' do boja za G€elom udrzat sa v praci. Vztahy
medzi zamestnancami su pritom zakladnym prvkom kazdej firemnej kultiry Ak je vSak na
pracovisku konfliktnych situacii priliS§ mnoho a trvaju dlhy ¢as, mézu postupne viest’ az k
socialne negativnym prejavom spravania sa na pracovisku, ktoré sa oznacuje ako psychické
nasilie na pracovisku. Obt'azovanie, Sikana ¢i diskriminacia st javy, s ktorymi sa,zial’, stale
CastejSie mozno stretnit’ nielen v trestnopravnej oblasti, ale aj vo sfére pracovnopravnych
vztahov. Skusenosti z praxe pritom ukazuju, ze skiimanie protispolo¢enskych javov na
pracovisku nie je len teoretickou, ale aj vysoko aktudlnou a praktickou témou v
pracovnopravnych vztahoch. ProtispoloCenské konanie moZe svojim pdsobenim voci obeti
takéhoto spravania dokonca spifiat’ charakteristiku fyzického alebo tiez psychického nasilia
(ktoré mozZno povazovat za v praxi najfrekventovanejSiu formu nésilia pachaného na

pracovisku).

Nasilné spravanie sa na pracovisku ma vo vaésine pripadov podobu psychického nasilia, kedy
agresor pdsobi na psychiku svojej obete dovtedy, kym sa tato ,,nezlomi* a nevyhovie jeho voli
alebo kym nebude v dosledku jeho konania donutend skoncit’ pracovny pomer. Nasilie na
pracovisku mdéze mat’ r6znu podobu a formu, najcastejSie su vSak spominané pojmy ako
obtazovanie, Sikana, mobbing, bossing ¢i staffing a sexudlne obtazovanie. Postupne dochadza
k znizovaniu citlivosti 'udi na prejavy nésilia, ktoré je pozvolna akceptované. Ludia si na
agresivne prejavy zvyknu, stavaju sa stale viac ochotnymi prejavy nasilia schvalovat’ a sami st
pripraveni spravat’ sa nasilne. Nasilie sa stava sucast'ou Zivotného §tylu. Na Slovensku sa so
zastraSovanim, slovnym utofenim a inymi prejavmi stretdva takmer tretina zamestnancov.
Podl’a niektorych zisteni sa obet’'ou mobbingu stava jeden zo Siestich zamestnancov a svedkom

poniZovania sa stava az 80 % zamestnancov, ktori v§ak nezakrocia voci takymto konaniam.
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Hlavnym cielom vyskumnej Glohy je analyzovat’ najCastejSie nezelané praktiky na pracovisku
Z pohladu r6znych aspektov s dorazom na dopady na pracovné podmienky, zdravie BOZP. Boli
to najmé aspekty pracovnopravnych vzt'ahov, socidlnych dopadov na zamestnavanie, pravnych
aspektov, ¢i prevencie nezelanych praktik na pracovisku. Obsahuje analyzu problematiky z
pohladu expertov na danu oblast’, prehl’ad aktivit kompetentnych instittcii a prehl’ad literatary

v danej oblasti.

Vyskumna uloha vyplynula zo Stratégie bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci Slovenskej
republiky na roky 2021 az 2027 a program jej realizacie na roky 2021 — 2023: Zamerat’ aktivity
v oblasti BOZP vratane vyskumu na nové rizika suvisiace s novymi technoldgiami a
uplatiovanim konceptu inteligentného priemyslu (digitalizacia, automatizacia, robotika a
umeld inteligencia), rizika suvisiace s novymi formami prace a demografickym vyvojom
vratane starnutia pracovnej sily, ako aj na psychosocidlne rizikd. Je zéaroven volnym
pokracovanim vyskumnych uloh v oblasti prevencie psychosocidlnych rizik, ktoré boli

vypracované v rokoch 2021 a 2022.

Vyuzitie vysledkov vyskumnej tlohy sa predpoklada v legislativnej, dozornej praxi a v praxi
zamestnavatel'ov a v neposlednej miere aj u zastupcov zamestnancov. Vysledky vyskumného
projektu prispeju k napiiianiu priorit a cielov Stratégie BOZP v SR. Océakavané vysledky
rieSenia budu sluzit’ aj ako podklady pre koncepénii a metodicktl ¢innost’ v oblasti BOZP a

celkovil orientaciu socialnej politiky rezortu MPSVR SR.



|. Vyskumna tloha — ciele a pristup K jej rieSeniu

Hlavnym cielom vyskumnej ulohy je prispiet’ k zvySovaniu povedomia o problematike
nezelanych praktik na pracovisku ako st napr. mobbing, bossing, stafiing, sexualne
obt'azovanie a dalSie, ktoré¢ vznikaji v dosledku ich vyskytu na pracoviskach a tak prispiet’ k
presadzovaniu rovnakych podmienok, zniZovaniu pracovnej Urazovosti a k zvySovaniu kultary
bezpecnosti prace na Slovensku. Vyskumna tiloha sa zameriava na aspekty z pohl'adu BOZP,

ochrany zdravia a suvislosti s pracoviskom a zamestnavanim.

Ciastkové ciele:

analyza a zmapovanie informacnych zdrojov a aktualnych udajov (vyskumy, prieskumy

aktivity) o problematike nezelanych praktik na pracovisku v sui¢asnom obdobi (2021—

2023);

e analyza najaktudlnejsich aktivit EU (EU-OSHA, Eurofound a iné eurdpske intiticie) vo
vztahu k nezelanym praktikam na pracovisku;

e analyza aktivit v SR vo vzt'ahu k nezelanym praktikam na pracovisku;

e navrhy opatreni, odporii¢ani a programov pre odstraiovanie neZelanych praktik na

pracovisku;

Metodika:

Analyza dostupnych podkladov a literarnych zdrojov, priesumov, vyskumov z predmetnej
oblasti. Syntéza poznatkov zo zahrani¢nych a tuzemskych zdrojov. Syntéza zisteni, ich
interpretacia formulovanie zaverov. Navrhy odporacani a dobrej praxce, spracovanie vzorov
pre prax. Vyskumna tuloha reflektuje ciele Strategického ramca EU v oblasti bezpe&nosti
a ochrany zdravia pri praci na roky 2021 — 2027 a Stratégie bezpecnosti a ochrany zdravia pri

praci Slovenskej republiky na roky 2021 az 2027 a programu jej realizécie na roky 2021 — 2023.



I1. Analyza poznatkov a zdrojov z oblasti nezelanych praktik na
pracovisku

Jednotlivé nezelané praktiky na pracovisku, ako napr. Sikana, mobbing, bossing, staffing, nie
su vo vedeckej tedrii Casto jednotne vymedzené, pricom aplikovana terminologia obsahovo nie
vzdy koreSponduje. Zaroven sa prirodzene mnohé z tychto praktik taktiez obsahovo, resp. co
do ich prejavov (ale aj dosledkov) Casto prelinaju. Ako priklad mozno spomenut’ aplikaciu
pojmov ,,mobbing*, ,Sikana“ a ,Sikanovanie“, ktoré sa v teodrii niekedy pouzivaju ako

synonyma, pri¢om niektori autori uvedené formy spravania vymedzuji samostatne.

S protispolocenskym spravanim jednotlivcov ¢i skupin osdb je mozné sa stretnit’ v réznych
medzil'udskych vzt'ahoch ¢i sférach nasho zivota. V ramci uvedeného protispolocenské javy na
pracovisku predstavuju fenomén, ktorda ma Siroky celospolocensky presah. Uvedené zahtna
Sirokt paletu r6znorodych nezelanych vzorcov spravania na pracovisku, ktoré mézu mat’ rézne
formy, resp. prejavy a ktoré moézu odporovat’ platnym pravnym predpisom. Skimanie
problematiky tychto nezelanych javov kompetencne spadd do niekol’kych vednych disciplin.
Tato problematika teda nie je len kategdriou pravnou, ale je predmetom skimania viacerych

d’alSich vednych disciplin, najmi psychologie, sociologie ¢i mediciny.

Protispoloc¢enské konanie na pracovisku moze mat’ roznorodé formy a prejavy. Za prejavy a
formy nasilného spravania pritom mozno povaZovat najméd: v hrani¢nych situdciach vrazdu,
znasilnenie, kradez, tyranie, spdsobenie réznych zraneni, fyzické napadnutie, kopanie,
Stuchanie, Skrabanie, nadavky, stalking (prenasledovanie a obtaZovanie), obt'aZzovanie vratane
sexualneho obt'azovania, Sikanovanie, mobbing, viktimizaciu, zastraSovanie, vyhrazanie sa,
vylucenie z pracoviska/ostrakizmus, posielanie urdzlivych sprav, agresivne postoje, hrubé
. y . , . . 1 .. o
gestd, poSkodzovanie pracovnych ndstrojov a vybavenia, nepriatel'ské spravanie, kriCanie,

pouzivanie urazlivych prezyvok a podobne.

Nasilie a obtazovanie je skupina neprijatelnych prejavov spravania sa a praktik, alebo
vyhrazok, ktoré sa mozu stat’ jednorazovo, alebo mnohokrat s cielom fyzickej, psychickej,
sexualnej, alebo ekonomickej ujmy, alebo k nej mézu viest, alebo pravdepodobne povedu.
Nasilie a obt’azovanie je viac ako fyzické tyranie. M6Ze mat’ formu sexudlneho obt’aZzovania,
slovného a emocionalneho zneuzivania, Sikany, mobbingu, vyhrazania sa a prenasledovania.

Formy nésilia je tiez odmietnutie zdrojov, alebo pristupu k sluzbam a d’alSie obmedzovania
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slobody. PachateI'mi mozu byt zamestnavatelia, manazéri, nadriadeni, kolegovia, ako aj tretie
strany, napr. klienti, pribuzni, alebo priatelia zamestnavatel'ov a poskytovatelia sluzieb. Nésilie
postihuje muzov aj zeny, zeny su vSak postihnuté nésilim omnoho viac. Nazyva sa to rodovo
podmienené nasilie vtedy, ak je zamerané na jednu osobu z dévodu jej pohlavia, alebo sexudlne;j
orientacie. Kazda tretia Zena a dievc€a, bez ohl'adu na ich spolocensky status, zazije pocas svojho
zivota nasilie.

Nasilie a obtazovanie vo svete prace sa modze vyskytnut' vSade — online, na fyzickom
pracovisku, pocas dochadzania, tam kde pracovnici odpocivaju, jedia, alebo sa staraji o svoje

zdravotné a hygienické potreby, ako aj na spolo¢enskych stretnutiach.

Problematika nasilia na pracovisku je v poslednych rokoch velmi vaznou témou, ktord sa
dostava do popredia aj v pomeroch Slovenskej republiky. Sikana v pracovnopravnych vztahoch
sa stava Coraz aktudlnejSou témou odzrkadl'ujucou redlny stav na pracovisku prejavujici sa
réznou mierou agresie, verbalnych nardzok ale aj prejavov fyzického nésilia, ktoré mozu viest’
k poskodeniu zdravia a ucastnici pracovnopravnych vztahov sa s takouto formou natlaku mozu

stretavat’ v praxi kazdy den.

Tato prudkt zmenu vztahov moZno spédjat’ s rozvojom telekomunika¢nych prostriedkov a
globalizacie ¢o vedie k znizovaniu poctu zamestnancov v zamestnaneckych radoch. S takto
spojenymi zmenami vznikd medzi spolupracovnikmi ista forma konkurencného boja a trendy
spojené s udrZzanim svojho pracovného miesta. Problematika Sikany v pomeroch Slovenskej
republiky zostavala v poslednych desatrociach podla nasho nazoru z velkej miery
nepovSimnutd na rozdiel od zapadnych krajin, v ktorych sa jej dosledne venuju. Ide tu hlavne
o problém tuc¢innej aplikacie vnutroStatnych pravnych noriem, ktora na sucasny stav
nepostacuje. Mozno povedat, ze dovody na zalatie vytvarania psychického teroru na
pracovisku st r6znorodé. Vo velkej miere ide o etnické, rasové ¢i ndbozenské predsudky voci

osobam vyskytujucim sa na pracovisku.

Podl'a nazoru (Macko, 2018), prevazna Cast’ narastu nasilia a prejavov akejkol'vek formy Sikany
na pracovisku dalej stvisi s narastom poziadaviek kladenych na zamestnancov, stile
predlzujiicim sa ¢asom stravenym v praci, ktory podla vyskumov Eurdpskych ratingovych

agentur tvori v poslednom obdobi az 1/3 dna. Agresia sa do pracovného procesu dostava spolu
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so zivotnym $tylom, vznikom l'udi zavislych na praci a v neposlednom rade, I'udi zavislych od

ich prijmu.?

V roku 2019 Medzinarodna organizacia prace (d’alej len ,,MOP*‘) deklarovala STOP nasiliu a
obt’azovaniu vo svete prace prijatim priekopnickeho medzinarodného nastroja, Dohovoru 190
(C190) a Odporucania 206 (R206). Dohovor MOP o nasili a obtazovani ¢. 190 (d’alej len
,Dohovor 190*) a odportcanie ¢. 206 z roku 2019, ktoré boli prijaté 21. jina 2019. Ich prijatim
bolo v medzinarodnom prave jasne vyjadrené¢ pravo kazdého na svet prace bez nasilia a
obtazovania spolu s povinnostou Statov toto pravo reSpektovat, podporovat’ a realizovat.
Dohovor 190 ako zdvidznd medzinarodna zmluva stanovuje zakladné principy, ktoré maju
ratifikujuce krajiny implementovat’. Odporaéanie &. 206 dopliia Dohovor 190 tym, Ze poskytuje

podrobnejsie (aj ked’ nezavdzné) usmernenie o tom, ako by sa mohol Dohovor aplikovat'.
Obsah Dohovoru 190 mozno zhrnut’ takto:

,Preambula dohovoru: 1. uznava pravo kazdého jednotlivca na svet prace bez nasilia a

obt’azovania,

2. uznava, ze nasilie a obtazovanie vo svete prdce mozu predstavovat porusovanie alebo
b
potlacanie 'udskych prav a Ze nasilie a obt'aZovanie predstavuji hrozbu pre rovnakeé prilezitosti,

st neprijatelné a nezlucitelné s dostojnou pracou,

3. uznava, Ze nasilie a obt'aZovanie vo svete prace ovplyviiuju psychické, fyzické a sexudlne
zdravie jednotlivca, jeho dostojnost” a rodinné a socidlne prostredie a mézu branit’ niektorym

osobam, najmé zendm, v pristupe na trh prace a v zotrvani a postupe na tomto trhu.
V casti I venovanej vymedzeniu pojmov dohovor:

1. stanovuje jednotné vymedzenie pojmu ,nasilie a obtaZovanie“, ktoré zahfna cely rad
neprijatelného spravania a praktik, alebo ich hrozieb, ¢i uz ide o jednorazovy alebo opakovany
vyskyt, ktorych cielom, nasledkom alebo pravdepodobnym nésledkom je fyzicka, psychicka,

sexudlna alebo ekonomické ujma [¢lanok 1 pism. a)],

2. vymedzuje rodovo motivované nasilie a obt'azovanie [¢lanok 1 pism. b)],

1 MACKO, L. Poskodenie zdravia v pracovnom procese v ddsledku Sikany
https://unibook.upjs.sk/img/cms/2018/pravf/ochrana-dusevneho-zdravia-web.pdf

12



https://unibook.upjs.sk/img/cms/2018/pravf/ochrana-dusevneho-zdravia-web.pdf

3. bez toho, aby bolo dotknuté jednotné vymedzenie pojmu ,,nasilie a obtazovanie®, stanovuje,
ze nasilie a obtazovanie mozno vo vnutrostdtnych zdkonoch a inych pravnych predpisoch

vymedzovat ako jeden pojem alebo ako samostatné pojmy (¢lanok 1 ods. 2).
V casti II venovanej rozsahu pdsobnosti dohovor:

1. chrani pracovnikov a iné osoby vo svete prace vratane zamestnancov v zmysle
vnutroStatneho prava a praxe, ako aj pracujuce osoby bez ohl'adu na ich zmluvné postavenie;
osoby zucastiiujiice sa na odbornej priprave vratane stazistov a u¢iov; pracovnikov, ktorych
zamestnanie bolo ukoncené; dobrovolnikov; osoby, ktoré si hladaju pracu a ktoré sa o nu
uchédzaji; a osoby, ktoré maju pravomoci, povinnosti alebo zodpovednost’ zamestnavatel’a

(¢lanok 2),

2. sa vztahuje na nasilie a obt'azovanie vo ,,svete prace®, ktory presahuje pracovisko a zahfiia
zariadenia a komunikacné prostriedky, cestovanie a spolo¢enské aktivity suvisiace s pracou,

ako aj ubytovanie poskytované zamestnavatelom a dochédzanie do prace a z prace (¢lanok 3).
V zmysle Casti III venovanej zdkladnym zasadam ratifikujtice Staty okrem iného:

1. prijmu inkluzivny, integrovany a rodovo citlivy pristup k prevencii a odstraniovaniu nasilia a
obtazovania vo svete prace, ktory bude zahfiiat' zakonom stanoveny zakaz nésilia a

obt’azovania (¢lanok 4 ods. 2),

2. zabezpecia, aby sa prislusné politiky zaoberali nésilim a obt’azovanim [¢lanok 4 ods. 2 pism.

b)],

3. prijma komplexnu stratégiu na boj proti nasiliu a obt'azovaniu a zabezpecia obetiam pristup

k prostriedkom napravy a podpore [¢lanok 4 ods. 2 pism. c)],

4. prijmu zékony, pravne predpisy a politiky, ktorymi sa zabezpe¢i pravo na rovnost’ a
nediskrimindciu v zamestnani, a to aj pre zranite'né skupiny a skupiny v zranitelnom postaveni

(¢lanok 6).
V zmysle Casti IV venovanej ochrane a prevencii ratifikujice Staty predovsetkym:
1. prijmu nalezité opatrenia na prevenciu nasilia a obtaZovania v kontexte prace (¢lanok 8),

2. prijmu zékony a iné pravne predpisy, na zaklade ktorych budi zamestnavatelia povinni
predchadzat’ nasiliu a obt'azovaniu, a to okrem iného posudzovanim rizik nasilia a obt'azovania,

poskytovanim informadcii a zabezpecovanim odbornej pripravy dotknutym osobam (¢lanok 9).
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V zmysle Casti V venovanej presadzovaniu a prostriedkom ndpravy ratifikujuce Staty prijmu
vhodné opatrenia na zabezpecenie jednoduchého pristupu k nalezitym a acinnym prostriedkom
napravy, uznaju dosledky domdceho nasilia a, pokial to bude prakticky uskutocnitelné,
zmiernia jeho vplyv vo svete prace a zabezpecia, aby mali pracovnici pravo vymanit’ sa z
pracovnej situdcie, v ktorej im hrozi bezprostredné a vazne nebezpecenstvo suvisiace s nasilim
a obtazovanim (¢lanok 10). Dohovor d’alej obsahuje ustanovenia o usmeriiovani, odbornej

priprave a zvySovani informovanosti.?

Ratifikacia medzinarodného dohovoru, akym je Dohovor 190, vysiela dolezity signal
jednotlivcom a medzinarodnému spolocenstvu o zavazku $tatu prijat’ vSetky opatrenia potrebné
na prevenciu rieSenia nasilia a obtazovania v pracovnom prostredi. Dohovor 190 doposial
ratifikovalo 34 S$tatov, avSak Slovenskou republikou predmetny dohovor zatial’ ratifikovany

nebol.

Dohovor o ochrane l'udskych prav a zékladnych slobdd, bezne oznacovany ako Eurdpsky
dohovor o l'udskych pravach (d’alej len ,,EDLP*), je zdkladny dokument, ktorého cielom je
zabezpecit’ a chranit’ zékladné prava a slobody jednotlivcov v ramci jurisdikcie Rady Europy.

Je jednym z najvyznamnejSich a najkomplexnejsich nastrojov v oblasti l'udskych prav v Europe.

V EDLP sa uvadza Sirok4 Skala ob¢ianskych a politickych prav a slobdd vratane prava na Zivot,
zékazu mucenia, ochrana pred nel'udskym alebo poniZzujicim zaobchddzanim, sloboda prejavu
a vyjadrovania, prava na spravodlivy proces a vel'a d’alSich. V oblasti nasilia na pracovisku

mozno nahliadnut’ do ¢l. 3, ¢l. 8 a ¢l. 14 EDLP.

Clanok 3 EDI’P, zakaz muéenia, ,,nikoho nemozno muéit alebo podrobovat’ nel'udskému alebo

ponizujicemu zaobchadzaniu alebo trestaniu®.

Relevantnym je aj ¢lanok 8, ,Kazdy ma pravo na reSpektovanie svojho stkromného a

rodinného Zivota, obydlia a koreSpondencie®.

Vyznamnym ¢lankom je aj ¢lanok 14 EDLP, zdkaz diskriminacie, ,,UZivanie prav a slobod
priznanych tymto dohovorom musi byt zabezpecené bez diskrimindcie zaloZenej na

akomkol'vek dovode, ako je pohlavie, rasa, farba pleti, jazyk, nabozenstvo, politické alebo iné

2 Rozhodnutie Rady, ktorym sa ¢lenské $taty splnomoctiuju, aby v zdujme Eurdpskej unie ratifikovali Dohovor
Medzinarodnej organizacie prace o nasili a obtazovani z roku 2019 (€. 190). [online]. 2020. Dostupné na:
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/?uri=CELEX:52020PC0024
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zmyslanie, narodnostny alebo socidlny povod, prislusnost’ k narodnostnej mensine, majetok,

rod alebo iné postavenie®.

Znenie ¢lanku 14 treba vykladat’ v spojitosti s inymi ¢lankami EDLP, t. j. s inym uplatiovanym
pravom, napr. s ¢l. 1, Zavizok dodrziavat’ I'udské prava, ,,Vysoké zmluvné strany priznavaju
kazdému, kto podlieha ich jurisdikcii, prava a slobody uvedené v hlave I tohto dohovoru® .
Ochrana pred diskriminaciou bola dodato¢ne upravovana v EDLP aj Protokolom ¢. 12, ktory
Slovenska republika sice podpisala, ale doposial’ neratifikovala. V Protokole ¢. 12 je zakotveny

vSeobecny zakaz diskriminacie, a to vo vztahu k vSetkym pravam ustanovenych zdkonmi.
Eurodpska tnia vo svojej definicii deli diskriminaciu na dve oblasti:

e priama diskriminécia: ked sa s jednou osobou zaobchddza menej priaznivo, ako sa
zaobchadza/zaobchéadzalo sa/ alebo by sa zaobchadzalo s inou osobou v porovnatel'nej
situacii na zaklade akéhokol'vek chraneného dévodu;

e nepriama diskriminécia: ked’ by zdanlivo neutralne rozhodnutie, predpis, kritérium alebo
prax znevyhodnovali osoby s ur¢itou chranenou charakteristikou (napr. ich nabozenstvo
alebo viera, zdravotné postihnutie, vek alebo sexudlna orientacia) v porovnani s

ostatnymi®

Eurdpsky prieskum pracovnych podmienok (EWCS) obsahuje tidaje o tom, €1 jeho respondenti
maju pocit, Ze sa v uplynulom roku stretli s diskrimindciou (pohlavie, vek, sexudlna orientécia,
narodnost’, rasa/ etnicky povod/ farba pleti, ndboZenstvo a zdravotné postihnutie). Celkovo 7 %
zamestnancov uviedlo, Ze sa v minulom roku citili diskriminovani asponl z jedného z tychto

siedmich dovodov. Diskrimindciu ¢astejsie uvadzali zeny ako muzi (8 % a 6 %)*.

Zo spravy agentury EU-OSHA (Workforce diversity and musculoskeletal disorders, 2020)
vyplyva, ze pracovnicky, ktoré uvadzaji, ze st v praci vystavené diskriminacii alebo
sexualnemu obtaZovaniu, v priemere menej ¢asto uvadzaji vel'mi dobry zdravotny stav ako
pracovnicky, ktoré neuvadzaju, Ze st vystavené takémuto psychosocidlnemu riziku. Tieto

fyzické a psychické problémy budii mat’ negativny vplyv na organizéciu prostrednictvom

3 Eurofound. European Observatory of Working Life (Eurwork). Indirect discrimination, 22 February 2019.
Dostupné na: https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relationsdictionary/indirect-
discrimination

4 EU-OSHA. Preventing musculoskeletal disorders in a diverse workforce: risk factors for women, migrants and
LGBTI workers. Report, 2020. Dostupné na: https://osha.europa.eu/en/publications/preventing-
musculoskeletaldisorders-diverse-workforce-risk-factors-women-migrants-and
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zvysenej miery absencii, nizsej vykonnosti a organizatného nasadenia a vyssej fluktuacie, ¢o

moze mat’ za nasledok kratkodobé a dlhodobé naklady.>
EU zaviedla rozne smernice na zastavenie diskriminacie, medzi ktoré patria napr.:

e Zasady nediskriminacie st zaclenené do Zmluvy o Eurdpskej unii a stanovené v Charte
zékladnych prav Eurdpskej unie®;

e Smernica 2000/43/ES, ktorou sa zavadza zasada rovnakého zaobchadzania s osobami bez
ohl'adu na rasovy alebo etnicky povod; ’

e Smernica 2000/78/ES, ktorou sa ustanovuje v§eobecny ramec pre rovnaké zaobchadzanie
v zamestnani a povolani; 8

e Smernica 2006/54/ES o vykonavani zasady rovnosti prilezitosti a rovnakého

zaobchadzania s muzmi a Zenami vo veciach zamestnanosti a povolania;®

Hoci ¢lenské $taty EU vykonavaji prisluiné pravne predpisy a nad’alej podporuju osved&ené
postupy, diskriminacia na pracovisku nad’alej existuje. K diskriminacii méze dochadzat’ z
dovodu nedostato¢nych vedomosti. Ak jednotlivec akceptuje nepodlozené nazory a postoje
tykajuce sa rasy, veku alebo pohlavia, moZze to zvysit’ spdsob, akym sa sprava k 'ud’om, ktori
sa od neho odliSuji jednou z chranenych charakteristik. ZvySovanie povedomia v ramci
organizécie je jednym zo sposobov, ktorym moéZu zamestnavatelia riadit’ diskriminaciu a

predchadzat’ je;j.

2.1 Pravna uprava nasilia na pracovisku v podmienkach Slovenskej

republiky

Nasilie v ramci pracoviska je fenomén, s ktorym sa podl'a mnohych Statistik stretol kazdy treti

zamestnanec v Slovenskej republike, a to v roznych formach, napr. obt'azovanie ¢i slovné

> EU-OSHA. Preventing musculoskeletal disorders in a diverse workforce: risk factors for women, migrants and
LGBTI workers. Report, 2020. Dostupné na: https://osha.europa.eu/en/publications/preventing-
musculoskeletaldisorders-diverse-workforce-risk-factors-women-migrants-and

6 Charter of fundamental rights of the European Union. Dostupné na: https://eur-
lex.europa.eu/legalcontent/EN/TXT/?uri=uriserv%3A0J.C_.2010.083.01.0389.01.ENG

7 Directive 2000/43/EC implementing the principle of equal treatment between persons irrespective of racial or
ethnic origin. Dostupné na: http://data.europa.eu/eli/dir/2000/43/oj

8 Directive 2000/78/EC establishing a general framework for equal treatment in employment and occupation.
Dostupné na: https://osha.europa.eu/en/legislation/directives/council-directive-2000-78-ec

9 Directive 2006/54/EC on the implementation of the principle of equal opportunities and equal treatment of men
and women in matters of employment and occupation. Dostupné na:
https://osha.europa.eu/en/legislation/directives/council-directive-2006-54-ec
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Gtoky, priamej, resp. nepriamej diskriminacie ako takej. Dalej ho mozno chapat’ aj ako
celospolocensky problém, ktory by mal byt rieSeny zdkonom, ¢o by znamenalo vyznamny krok
pre jeho samotnu eliminéciu v pracovnopravnych vztahoch, resp. v medzil'udskych vzt'ahoch
na pracovisku. V pravnych podmienkach Slovenskej republiky sa nenachadza expressis verbis
pravnu Upravu nasilia na pracovisku, musi sa vychadzat’ len z pravnych predpisov, ktoré sa

dotykaju predmetnej problematiky aspoii ¢iastkovo.

Slovo Sikanovanie pochadza z franctizskeho slova ,,chicane® — znamena znevazovanie, tyranie
(¢i uz fyzické alebo psychické), zlomysel'né obtazovanie, prenasledovanie, byrokratické a
formalistické poruSovanie a zneuzivanie predpisov, napr. vo¢i podriadenym alebo ob¢anom,
ktorych Sikanujuci uradnici nechavaju bezdévodne Cakat na potrebné potvrdenia, pracovné

posudky a podobne.

Slovnik cudzich slov uvadza pojem ,,Sikanovanie* ako hovorovy vyraz pre zdmerné, zbytocné
obt'azovanie, prenasledovanie, trestanie, tyranie, nespravodlivé obvinovanie. Dalsia z definicii
popisuje Sikanovanie ako ,,nasilne poniZujuce spravanie jednotlivca alebo skupiny voci
slabSiemu jedincovi, ktory nemdze zo situdcie uniknit’ a nie je schopny sa u¢inne branit’.
Sikanovanie je prejavom zneuZitia postavenia a moci, ktora jedinec nejakym spdsobom v

skupine ziskal.*1°

Podl'a A. Kopanyiovej a S. Matulu ma Sikanovanie (v tomto pripade v uzSom vyzname) urcitu
Specifickost’, ktorou je ,,zdmerné a nevyprovokované pouzitie sily”, a d’alej konStatuju, ze
,»sikanovanie je opakovana agresia jednotlivca alebo skupiny agresorov (vd¢Sinou malej) proti

jednotlivcovi alebo malej skupine obeti.* 1

Vo vSeobecnosti plati a vychddzaji z toho aj sudy pri svojich sudnych rozhodnutiach, Ze
Sikanovanie na pracovisku je opakované nezmyselné spravanie voci zamestnancovi alebo
skupine zamestnancov, ktoré predstavuje riziko pre bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci.
Europska agenttra pre BOZP (d’alej len ,,EU-OSHA®) sa zaoberala a stale sa zaobera Sikanou
na pracovisku a vypracovala aj pre ostatné krajiny prirucku tykajicu sa aj pri¢in, nasledkov a

moznej prevencie proti Sikane. St uvedené vo faktoch ¢. 23.12

Rozoznavaju sa dva typy Sikanovania:

10 https://www.pulib.sk/web/kniznica/elpub/dokument/Kubani6/subor/ na strane 138
11 BARANCOVA, H.: Sikana a mobbing na pracovisku. Pravne problémy. Praha: Leges, 2014. s. 28
12 hitps://osha.europa.eu/sites/default/files/Factsheet 23 - Sikanovanie na_pracovisku.pdf
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¢ Sikanovanie ako dosledok narastajiceho medzil'udského konfliktu,
¢ Sikanovanie, pri ktorom obet’ nie je zapojena do konfliktu, av§ak ndhodou je v situdcii, v

ktorej pachatel’ pouzije svoju agresiu.

Prikladom tohto typu Sikanovania je vyhl'adanie tzv. ,,obetného baranka”. Medzi faktory, ktoré

zvysSuju pravdepodobnost’ Sikanovania, patria:

e organizacna kultura, ktora odpust’a Sikanovanie alebo ho neuznava za problém,

¢ nahla organiza¢na zmena,

¢ neisté zamestnanie,

e slabé vztahy medzi zamestnancami a manazmentom a nizka spokojnost’ s riadenim,
e slabé vztahy medzi kolegami,

e extrémne vysoké poziadavky na précu,

¢ nedostatky v zamestnaneckej politike a nedostatoné spolo¢né hodnoty,

e vSeobecne zvysena urovei stresu pri praci,

e konflikt zaujmu.

Okrem toho moéZe Sikanovanie narastat’ v dosledku individualnych a situa¢nych faktorov, napr.

v dosledku diskriminacie, osobnych problémov a uzivania drog alebo alkoholu.'3

Samotny zakaz Sikany nie je zakotveny v Zakonniku prace. To vSak neznamend, Ze sa
zamestnanec nemoze voci tomuto fenoménu v teoretickej rovine, ale aj v praxi G¢inne branit’.
Barancova d’alej konstatuje: ,,Sikanézny vykon prava je mozné sankcionovat’ najméi zaloZenim
zodpovednosti za Skodu. Luby vo svojom diele pripusta aj v takychto pripadoch moznost’

pouZitia nutnej obrany a svojpomoci alebo aj konanie v krajnej nidzi.'*

Nasilie na pracovisku mdze svojou intenzitou mat’ dopad aj na sukromie zamestnanca. Tu
mozno uplatnit’ ochranu podla ¢lanku 16 ods. 1 Ustavy SR, podl'a ktorého ,,NedotknuteI'nost’
osoby a jej stkromia sa zarucuje®, pricom k obmedzeniu moéze ddjst’ len za podmienok

ustanovenych zdkonom.

Podla ¢lanku 16 ods. 2 ,,Nikoho nemozno mucit' ani podrobit’ krutému, neludskému ci
ponizujicemu zaobchadzaniu alebo trestu, preto je povinnostou Statu prijat’ opatrenia

smerujuce k ochrane jednotlivcov pred nel'udskym, ponizujucim alebo krutym zaobchédzanim,

13 https://osha.europa.eu/sites/default/files/Factsheet 23 - Sikanovanie na_pracovisku.pdf
“BARANCOVA, H.: Sikana a mobbing na pracovisku. Pravne problémy. Praha: Leges, 2014. s. 28
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a to od inych jednotlivcov ale aj institucii. Aj ked’ Ustava SR priamo neupravuje vzt'ah medzi
zamestnavatelom a zamestnancom, mozno povedat, Ze nasilie na pracovisku pachané na

zamestnancovi sa da subsumovat’ pod ponizujice zaobchédzanie.

Stat ma povinnost’ prijat opatrenia, aby k ponizujiicim spravaniam na pracoviskach
nedochadzalo. Ak napriek prijatym opatreniam dojde k nasiliu na pracovisku (napr. mobbing,
bossing, Sikana), je nevyhnutné napravit tento stav a nahradit ujmu poSkodenému
zamestnancovi. Samotné nasilie na pracovisku (ako istt formu psychického a fyzického nésilia)
je mozné prirovnat’ k domacemu nasiliu, ktoré aj podla Ustavného sudu SR moZno povazovat

za ponizujuce a nel'udské zaobchédzanie.

V pomeroch slovenského pravneho poriadku je nutné zamerat’ sa hlavne na prevenciu, ktory
spociva hlavne v tlohe zamestnavatel’a, ktory podla § 147 ZP ma zabezpecovat bezpecnost’ a
ochranu zdravia pri préci vratane zabezpecenia vhodnych prostriedkov a prispdsobenia urovne
ochrany a bezpe&nosti pri praci. Dal§im ustanovenim poskytujucim ochranu pri poskodzovani
zdravia je § 8a zakona ¢. 124/2006 Z.z. o bezpe¢nosti a ochrane zdravia pri praci ustanovuje

povinnosti tykajuce sa

e poverovania a rozvrhovania prace zamestnancov,
¢ urcovania bezpecnostnych postupov,
e zabezpecovania periodickych lekarskych prehliadok

e zistovania a odstraniovania pri¢iny vzniku pracovnych urazov.

Pri vyskyte nasilia je vzdy potrebné sa vo¢i nemu vymedzit' a reportovat’ to ,,veducemu
zamestnancovi®, resp. dovernej osobe/etickému poradcovi alebo inej kontaktnej osobe. Takéto
oznamenie vSak vyplyva z § 12 ods. 2 pism. j) zdkona o BOZP — ,,zamestnanec je povinny
oznamovat' bez zbyto¢ného odkladu veducemu zamestnancovi alebo podla potreby
bezpecnostnému technikovi alebo autorizovanému bezpecnostnému technikovi, zastupcovi
zamestnancov pre bezpecnost’, prislusnému inSpektoratu prace alebo prislusnému organu
dozoru tie nedostatky, ktoré by pri praci mohli ohrozit' bezpecnost' alebo zdravie, najmi
bezprostredné a vazne ohrozenie zivota alebo zdravia, a podl'a svojich moZnosti zii€astiiovat’ sa

na ich odstrafiovani.®®

Pre ochranu zdravia zamestnancov pracovnopravnych vzt'ahoch je ddlezity aj zakon o ochrane
b

podpore a rozvoji verejného zdravia, ktory ukladd zamestndvatelom povinnost’ uskutocnit’

15 Zakon o BOZP — § 12 ods. 2 pism. j)
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postupy smerujuce, okrem iného na ochranu zdravia zamestnancov pred psychickou zat'azou,

ktort nésilie na pracovisku bezpochyby sposobuje.®

Préave vyssie cit. zdkon poukazuje v pripade nésilia na pracovisku nielen na psychickt stranku
obete mobbéra/bosséra, ale najmé na zdravotnu stranku obete mobbingu. 46 Zakon o BOZP —

§ 12 ods. 2 pism. j) 47 Zékon o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia — § 38 .

Dosledkom mobbingu moze byt ujma na zdravi zamestnanca. Zamestnavatel' je povinny
vytvorit bezpecné a zdravie neohrozujuce pracovné prostredie a pracovné podmienky na
pracovisku a je povinny prijimat’ také opatrenia, aby sa predchadzalo rizikdm vzniku nasilia na
pracovisku. Jednym z prevencnych opatreni by mohli byt aj opatrenia proti Sikane. Tieto
opatrenia proti Sikane by mohli byt sti¢astou internych predpisov, a to ¢i uz samotné¢ho
intern¢ho predpisu alebo ako sucast’ pracovného poriadku. Prave pracovny poriadok je jednym
z internych dokumentov u konkrétneho zamestnavatela, ktory zamestnava zamestnancov bud’
v sulade so Zakonnikom prace, alebo v sulade so zdkonom o vykone prace vo verejnom zaujme
alebo v sulade so zakonom o Statnej sluzbe. Je pravda, Ze vydavat’ pracovny poriadok nie je

povinnostou zamestnavatel'a podl'a Zakonnika prace.

Nemenej dolezity je zakon NR SR ¢. 125/2006 Z.z. 0 inSpekcii prace a o zmene a doplneni
zakona ¢. 82/2005 Z. z. o nelegalnej praci a nelegalnom zamestnavani a o zmene a doplneni
niektorych zakonov, ktory zabezpecuje vykon inSpekcie prace a dozor nad dodrziavanim
pracovnopravnych predpisov a aj oblasti diskriminacie zamestnancov. V pracovnopravnych
vztahoch sa zakazuje diskrimindcia zamestnancov z dévodu pohlavia, manzelského stavu a
rodinného stavu, sexudlnej orientacie, rasy, farby pleti, jazyka, veku, nepriaznivého
zdravotného stavu alebo zdravotného postihnutia, genetickych vlastnosti, viery, nabozZenstva,
politického alebo iného zmyslania, odborovej ¢innosti, narodného alebo socidlneho povodu,
prislusnosti k narodnosti alebo etnickej skupine, majetku, rodu alebo iného postavenia alebo z
dovodu oznamenia kriminality alebo inej protispolocenskej ¢innosti. Viac 0 Informativnej
sprave in§pekcie prace v oblasti rodovej rovnosti a diskriminacii v pracovnopravnych vzt'ahoch

je uvedené v kapitole IV.

16 Zakon o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia — § 38
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2.2 Charakteristika vybranych prejavov nezZelanych praktik na pracovisku

Tri percentd slovenskych zamestnancov zazili v poslednych rokoch na pracovisku dokonca
fyzické nésilie a Sest’ percent sexualne nasilie. Az tretina Slovakov sa uz stretla so Sikanou na
pracovisku. Bezmala polovica z nich pritom zazila Sikanovanie na vlastnej kozi. Vyplyva to z

prieskumu personalnej agenttry Grafton v roku 2023.

Za poslednych pat’ rokov na vlastnej kozi zazilo Sikanu az 12 percent respondentov, a to
predovsSetkym zamestnancov z oblasti podnikovych sluzieb, obchodu a marketingu (18
percent). NajCastejSie, az v 63 percentach, pritom i8lo o neustélu kritiku, casté st vSak aj urdzky
a zosmieSnovanie. Az 40 percent opytanych vyrieSilo problém so Sikanovanim odchodom z
prace. Len pétina z nich i$la za svojim nadriadenym a len devit percent nahlésilo problém na
oddeleni l'udskych zdrojov. ,,To naznacuje, ze s firemnou kultirou a déverou vo vedenie to v
mnohych firmach nie je celkom v poriadku. Naopak, pozitivnu tendenciu vidno v tom, zZe
takmer polovica byvalych obeti by dnes za nadriadenym iSla, ak by sa stali svedkami Sikany, a
viac nez polovica z nich by sa pokusila Sikanovanému kolegovi pomoct’ a podporit’ ho pri
rieSeni tohto problému,” poukazal riaditel’ personalnej agentiry Grafton Recruitment Martin

Malo.

Nasilie v praci

Nasilim na pracovisku sa rozumie negativny incident, ako je slovny utok (zosmiesnenie, urazka,
ohovaranie apod.), Sikana (manipulécia, schvalnosti, vydieranie apod.), fyzicky utok (facka,
uder péast'ou, kopanie apod.), vyhrazanie fyzickym titokom, vynuateny sexualny styk alebo pokus
0 vynuteny sexualny styk alebo iné sexualne obt'azovanie (nevhodné komentare, obchytavanie,
obnazenie apod.), pokial’ je spachany na pracovisku alebo na inom mieste uréenom na vykon
prace, resp. suvisiaci S vykonom prace, a jeho pachatemi i obetami st zamestnavatelia,
zamestnanci alebo iné osoby pri vykone povolania a pri odbornej priprave nan. (Chromy, 2014
S. 26).

Podl'a definicii kazdé nasilné spravanie je agresiou, no nie kazda agresia je nasilim. Toto

vseobecné odlisenie agresie a nasilia sa premieta aj do pracovného prostredia. Kym pojem

agresia na pracovisku odkazuje na vsetky formy spravania na pracovisku, ktorych zamerom je

poskodit’ inych alebo organizaciu samotnu, nasilie v praci sa tyka len tych pripadov, ktoré

zahfnaju priame fyzické napadnutie (Neuman, Baron, 1998). Schat a Kelloway (2003)
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ponimajt nasilie v praci $irSie a hovoria o troch komponentoch nasilia na pracovisku: fyzickych
utokoch a vyhrazkach napadnutim, psychickej agresii a zastupnom nasili. Vychadzajiuc z
problematiky domaceho nasilia povazuju psychicku agresiu (nasilie) za predchodcu fyzického
nasilia a navyse, negativne dosledky psychického nasilia si podobné dosledkom fyzického
nasilia. Zastupné nasilie priradili k nasiliu v praci z toho dovodu, Ze svedkovia nasilia
(sekundarne obete) taktiez prezivaju vyrazny stres. Zvyc¢ajne sa vSak nasilie v praci pri jeho

studiu spaja so zamerom spdsobit’ fyzicktl uyymu (napr. Barling, Dupré, Kelloway, 2009).

Sikana a dobré mravy

Vztahy na pracovisku by sa nepochybne mali realizovat’ v zmysle dobrych mravov. V pravnych
predpisoch sa vSak tento pojem nenachadza. Ked’ze dobré mravy predstavuju dynamicka
kategoériu a menia sa v Case a priestore, zdkonodarca by si ich definovanim zviazal ruky a
plynutim ¢asu by tato uprava mohla predstavovat pre spolo¢nost’ problémy. K vymedzeniu ich
pojmu sa mozno jednoduchsSie dopatrat’ v judikature sudov. Napriklad, podla uznesenia
Ustavného sudu Slovenskej republiky z roku 2011 mozno dobré mravy definovat’ ako ,,Pravidla
spravania sa, ktoré st v prevaznej miere v spolocnosti uzndvané a tvoria zéklad
fundamentéalneho hodnotového poriadku®. Tieto pravidla moZno povazovat’ za ukazovatele, na
zéklade ktorych mozno zhodnotit, ¢i urcité konanie je alebo nie je v stulade s predstavami

spolo¢nosti.

V doésledku neexistencie ich taxativneho ¢i demonstrativneho vypoctu, zvazenie jednotlivych
pripadov ostava sudu. Z logiky veci je zrejmé, ze kazdé konanie Sikan6zneho charakteru bude
v rozpore s dobrymi mravmi, zatial ¢o moznosti rozporu s dobrymi mravmi sa Sikanou
nevycerpavajl, ale mozno tu subsumovat’ aj obt'azovanie, diskriminaciu a mnoho d’alSieho. Vo
vSeobecnosti sa asi kazdy triezvo uvazujuci jedinec zhodne na tom, ze Sikana predstavuje ¢i uz
zneuzitie alebo priamo aj porusenie prava, ¢o sa nepochybne prie¢i dobrym mravom. Rovnako
ako pri dobrych mravoch, napriek vysokej miere nebezpecnosti, v slovenskom pravnom
poriadku absentuje pravna Uprava, ktorej vyluénym predmetom by bola ochrana pred Sikanou

¢1 uZ na pracovisku, alebo v akomkol'vek inom prostredi.

Podl’a definicie ide o ,,spravanie, v dosledku ktorého dochddza alebo moze dojst’ k vytvaraniu

zastrasujuceho, nepriatel'ského, zahanbujiceho, ponizujiiceho, potupujiceho, zneuctujuceho
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alebo uréazajuceho prostredia, a ktorého imyslom alebo nasledkom je, alebo moze byt, zasah
do slobody alebo I'udskej ddstojnosti“. Aby sa to dalo za obtazovanie povazovat, dotknuta
osoba musi toto spravanie vnimat’ ako neprijemné a urazlivé a domahat’ sa upustenia od neho.
Zakonnik prace d’alej v § 3 stanovuje, Ze vo vSeobecnosti nikto nie je vynaty z povinnosti
dodrziavania zasady rovnakého zaobchadzania, a to okrem iného aj v pracovnopravnych
vztahoch. Ako to uz byva zvykom, zdkonodarca ani v tomto pripade nezabudol na vynimky,

pri ktorych, prave naopak, rozdielne zaobchadzanie pripusta.

Sikanovanie/Sikana

Slovo Sikana pochadza z francuzskeho slova ,,chicane®, ktoré v preklade znamena zlomysel'né
tyranie, suZovanie, ¢i prenasledovanie. Sikanovanie moZno vo veobecnosti vymedzit' ako
nezelané spravanie jednotlivca ¢i skupiny osob, ktoré spociva v umyselnom fyzickom alebo
psychickom utlaku, tyrani, zastraSovani, obt’azovani ¢i znevazovani inej osoby. Ide spravidla o
opakované &i stistavné konanie. Sikana moze mat’ rozne prejavy a modze zahfiat’ najroznejsie
formy fyzického a psychického naésilia (napriklad nadéavky, vysmech, urazky, vyhrdzanie,
nevhodné vtipkovanie, zosmieSiovanie obete, ¢i tiez fyzické napadnutie a konfronticia,

vyhrazanie sa nasilim a pod.).

Sikanovanie na pracovisku moze spoéivat’ v opakovanom urazlivom spravani, moze tiez ist’ o
pomstychtivé, kruté, zlomyselné alebo ponizujuce pokusy podkopat’ jednotlivca alebo skupinu
zamestnancov. Sikanovanie je asto skryté a vyskytuje sa mimo dohladu potencialnych
svedkov. Intenzita spravania sa vSak zvyCajne Casom stupiiuje. Tieto pretrvavajuce negativne
utoky na osobné a profesiondlne vykony obeti st zvyCajne nepredvidatelné, iraciondlne a
nespravodlivé. Sikanovanie sa méze mat rozne prejavy. Niektoré si zrejmé a lahko

identifikovatel'né, zatial’ ¢o iné méZu byt pomerne t'azko identifikovatelné.

frsky Urad pre BOZP (Health and Safety Executive) definoval Sikanu na pracovisku ako
,opakované nevhodné chovanie, priame alebo nepriame, ¢i uz verbalne, fyzické ¢i iné,

vykonavané jednou alebo viacerymi osobami proti druhej osobe alebo inym osobam na
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pracovisku alebo v priebehu zamestnania, ktoré mozno rozumne povazovat’ za podkopavanie

jednotlivca, ktory ma pravo na déstojnost’ pri praci.« 1’

Sikanovanie v pracovnom procese mdze mat podobu snahy niekoho obtaZovat, urazat,
socialne vylucovat’ alebo negativne ovplyviiovat niecie pracovné tlohy. Aby bolo mozné
hovorit’ o Sikanovani urcitej osoby alebo skupiny osob, vyzaduje sa spravidla opakované a
dlhodobejsie pdsobenie pachatela na obet’ Sikany (napr. tyZzdenne za obdobie Siestich
mesiacov). Sikanovanie je eskalujtci proces, v priebehu ktorého sa konfrontovany dostéava do
podradného postavenia a stava sa ter¢om systematického negativneho, spravidla
protispolo¢enského konania. Je pritom potrebné rozliSovat’ medzi Sikanovanim a konfliktom.
Konflikt spravidla nemozno nazvat’ Sikanovanim, ak incident je izolovana udalost’ alebo ak ide
o konflikt dvoch stran rovnakej ,,sily*. Sikanovanie neraz vychadza z nejakého druhu konfliktu,

resp. sporu a/alebo nezhody medzi obet'ou a pachatelom/pachatel’'mi.?)
Sikanujlice spravanie moze mat’ nasledovné prejavy:

e stazovanie zivota tym osobam, ktoré maju potencial vykonavat’ pracu Sikanujicej osoby
lepsie;

 trestanie kompetentnosti obete Sikany konStantnou kritikou a odoberanim jej
kompetencii/tloh; ¢asto namiesto toho obet’ dostava trividlne tlohy;

o odmietnutie delegovania kompetencii/zodpovednosti, pretoze Sikanujica osoba ma pocit,
7ze nemoze doverovat’ nikomu inému;

« okrikovanie zamestnancov, aby plnili ur¢ité ulohy/povinnosti;

» vytrvalé doberanie si obete pred ostatnymi v kolektive alebo v sukromi;

o tvrdoS$ijné zotrvavanie na urcitom sposobe robenia veci ako jediného spravneho postupu;

o udrzanie obete Sikanovania na jej sucasnej pracovnej pozicii blokovanim jej povySenia;

 ak niekto spochybiiuje autoritu Sikanujiicej osoby, nasledne dochédza k pretazovaniu
pracou, skracovaniu terminov v nadeji, ze obet’ Sikanovania zlyha;

e pocit zavisti vo¢i inym profesijnym alebo spoloenskym schopnostiam obete Sikanovania
V spojeni so snahou, aby obet’ Sikanovania budila dojem neschopnej osoby alebo
strpCovanim jej Zivota, v nadeji, Zze obet’ bude prepustend zo zamestnania alebo Ze

samotnd obet’ pracu u zamestnavatel'a radSej sama ukonci.

17 Bullying at Work. Health and Safety Authority: Healthy, safe and productive lives and enterprises [online].
Dublin: Health & Safety Authority, © 2021 Dostupné z:
https://www.hsa.ie/eng/Workplace Health/Bullying_at Work/
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Fazy symptémov Sikany:
1. faza:

o casty plac,
e obcasné poruchy spanku,
e podrazdenost,

e Znizena schopnost’ koncentracie.
2. faza:

e pretrvavajuce poruchy spanku,

e vyssi krvny tlak,

e zazivacie problémy,

e neprimerané zniZenie alebo zvySenie vahy,
e poruchy pozornosti,

o depresia,

e zneuzivanie alkoholu ¢i omamnych latok,
« vyhybanie sa pracovisku,

e uzkost, rozvoj fobii.
3. faza:

o depresia,

e sebevrazedné tendencie a pokusy,

e panické ataky,

 rozvinuté psychosomatické ochorenie,

e pdsobenie nasilia tretej strane.

V stvislosti so Sikanovanim sa Casto zmiefiuje aj pojem ,,Sikana“, ktora ¢o do svojej podstaty a
prejavov zahfna z formalneho hl'adiska sice dovolené prostriedky a moZznosti spravania, avSak

ktoré sa uplatiiuju voci obeti Sikany zneuzivajicim sposobom, resp. na Skodu obete Sikany.

Mobbing

Mobbing ako Sikanovanie na pracovisku si zasliZi pozornost’ uz vzhl'adom na to, Ze pracovné
prostredie je neoddelitenou sucastou zivota a vyznamnym cCinitel'om socidlnej determinacie

psychiky ¢loveka. Dlhodobé psychické tyranie nartiSa dostojnost’, psychicku a fyzicku integritu
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osobnosti. Dovody zaujmu o tato oblast’ skimania st predovsetkym ekonomické — obet’
mobbingu strdca sebavedomie, trpi psychickymi problémami, ¢o sa odrazi v znizenej
produktivite prace. Aj ked’ fenomén mobbingu nie je novy, v§eobecne konstatovany vzrastajuci
trend sa dava do savisu so zvySovanim tlaku na vykonnost v podnikoch a s hrozbou
nezamestnanosti. Pre mobbing je spravidla typické, Ze sa objavuje medzi zamestnancami na tej
istej (horizontalnej) trovni, bez vzt'ahu nadriadenosti a podriadenosti. Jeho ciel'om je spravidla

»eliminovat™ ¢i uplne ,,vyStvat™ obet’ mobbingu z pracovného procesu.

Ako prvi sa systematicky zacali zaoberat' touto netradicnou formou Sikanovania autori v
Skandindvskych krajinach a v Nemecku, pricom vyraznejSej pozornosti sa mu dostalo na
prelome osemdesiatych a devitdesiatych rokov minulého storocia. (Einarsen, Raknes,

Mikkeeelsen, Faragher a i.).

Pojem mobbing je odvodeny od anglického slovesa ,,to mob*, ¢o znamena utlacat’, ponizovat’,
utocit’, urazat, napadat’, vrhat' sa na niekoho. Vyraz mobbing povodne presadzoval rakusky
etolog a nositel’ Nobelovej ceny Konrad Lorenz, ktorym oznacoval ttok zvieracej tlupy na
votrelca. Do oblasti studia 'udského spravania preniesol tento vyraz v 60. rokoch dvadsiateho
storoc¢ia §védsky chirurg Heinemann. V roku 1993 zaviedol v Nemecku tento pojem $védsky
psycholdg prace H. Leymann. Vo Velkej Britdnii sa nezavisle na povodne anglickom vyzname
presadil termin ,,bullying”. V USA sa pouZiva pojem ,.,employee abuse®. Na Slovensku sa

pouzivajli obidva pojmy — mobbing aj bullying, maju vSak rozdielny obsahovy vyznam.

H. Leymann (1966, str. 168) definuje mobbing ako ,,psychologicky teror v pracovnom Zivote,
ktory zahfna hostilnil a neeticki komunikaciu, ktory je zamerany zo strany jednej alebo

viacerych osob voci inej osobe.

Aj Hartl a Hartlova (2004) uvadzaji mobbing ako formu psychického terorizmu uplatiiovant v
podnikovej praxi, pricom uvadzaju, ze jeho podstatou je spravanie skupiny, ktord vnucuje svoje
nazory osobe s ndzorom, ktory nezapada do skupiny. Pracovné lekarstvo hovori o mobbingu az
vtedy, ked’ sa na niektorti osobu utoci systematicky a dlhy ¢as (Huberova, 1995). Mobbing nie

je kratka epizoda, ale zdihavy vysil'ujuci proces vyznacujici sa nesmiernou dynamikou.

Stucasne upozoriuje (Leymann, 2006), Zze je potrebné vidiet' rozdiel medzi mobbingom a
obyCajnym konfliktom. Rozdiel spo¢iva v tom, ze konflikt sa §iri medzi rovnako silnymi
spolupracovnikmi. Pri mobbingu je obet’ jasne slabsia. Slabost’ obete sa pri mobbingu viac
vykrystalizuje, lebo psychicky tlak mdze ¢asom narastat’, zvlast’ preto, ze mobbovanie pdsobi

nepretrzite a trva dlhy cas. Vo vécsine pripadov samotny €in nie je mobbingom; skuto Casto
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pozostava zo spravania, ktoré sa uskutocniuje kazdy den a bez §kod. Tieto Ciny sa stavaju
mobbingovymi aktivitami az svojou frekvenciou a neprestajnym vyskytom. Tymito ¢inmi sa
ma poskodit’” vaznost’ (ucta) obete, alebo narusSit’ komunikacia s obet'ou, alebo sabotovat

realizécia jej pracovnych tloh, resp. aspon ich st'azenie.

Mobbing je agresivne spravanie, i ked’ sa pri niom iba zriedka vyskytuje agresivne spravanie.
Castejsie sa jedna o psychicky utok, ako st slovné napadnutie obete, slovné potycky, urazky.

Psychicky teror na pracovisku zahfiia podl'a M. F. Hirigoyenovej dva zédkladné fenomény:
a) zneuzivanie pravomoci,

b) perverzni manipulaciu, pri¢om zneuzivanie pravomoci sa tyka hlavne veducich pracovnikov

s moznost'ou riadenia objektov.

Zamestnanci to vSak vel'mi rychlo odhalia, ale dost’ tazko zndSaju. Perverzna manipulécia je
podl'a autorky vo svojej podstate zakernejSou formou psychického teroru, pretoze zanechava
po sebe az nenapravitelné Skody. Niektori odbornici (napr. Sykorova, 2004) hovoria o
mobbingu ako o psychoterore, ktorého charakteristickymi vlastnostami su bezcitnost,

nel'udskost’, nel'ttost’.
Mobbing moze mat r6zne podoby, medzi naj€astejsie patria:

Ohovéranie — ohovéaranim uto¢nik podava nepravdivé informécie o druhej osobe (obete
mobbingu), a tym sa snazi pre seba ,,vybojovat™ lepSiu poziciu, pritom téma ohovarania moze

byt’ zo sukromného Zivota postihnutého alebo z pracovného prostredia.

Vysmech — teréom vysmechu sa moze stat’ tces, spdsob oblecenia, niektoré vlastnosti a telesné
chyby (koktanie, Sktlenie, obezita a pod.). Po dlh§om ¢ase obet’ mobbingu sa za¢ne vyhybat’

kolektivu, a tak sa dostane do izolacie, co moze ovplyvnit’ jeho pracovnu vykonnost’.

Izolovanie spolupracovnika — izolovanie pracovnika moéze byt vysledkom napr. uz

spominané¢ho ohovdrania a vysmechu, ale aj tychto opatreni voc¢i nemu. Zadrzanie dolezitych
informacii — pre vykon funkcie Sikanujici sa snazi vytvorit’ obraz o protivnikovi ako 0

nespol'ahlivom a neschopnom pracovnikovi.

Administrativho—pracovné opatrenia — vyuzivaji ho najma nadriadeni. Pracovnik je v kratkych

intervaloch preradeny na iné pracovisko, kde vykonava podradné prace nezodpovedajuce jeho

kvalifikacii. Dosledkom tychto opatreni je strata zaujmu pracovnika o pridelent pracu.
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Nadmerné pracovné zat'azenie — moze to byt pridelenie zbyto¢nych a nezmyselnych tloh alebo

pridelenie stdle novych a novych tloh nad rdmec schopnosti a kompetencie pracovnika.
Vysledkom je prepracovanie pracovnika. Nadmerné pracovné zat'azenie vsak nie vzdy suvisi s
mobbingom, ale mdze to byt znakom zlej organizacie prace zo strany nadriadeného, ¢im

nadriadeny moze prispiet’ k vzniku atmosféry podporujucej vznik mobbingu.

Nadmernd kritika — tato metdodu pouzivaju nadriadeni rovnako ako pracovnici postaveni na

rovnakej urovni. Nadmerna a neustala kritika pdsobi frustrujico a u Sikanovaného vyvoldva
pochybnosti o svojich schopnostiach, znizuje sebavedomie. V kone¢nom désledku vedie k
apatii, rezignacii, nedostatocnému plneniu zadanych uloh a v najhorSom pripade k

,dobrovol'nému” alebo k “nedobrovolnému” opusteniu pracoviska.

Zeny mobbuju rovnako ¢asto ako ich muzski kolegovia, a to ako pachatelky i spolutéastnicky.
Pri Sikanovani sa obe pohlavia obmedzuji zvac¢sa na obete rovnakého pohlavia, ¢o stvisi asi s
tym, Ze zeny pracuju Casto spolu so Zenami a muzi s muzmi. D4 sa predpokladat’, ze v
hierarchickom postaveni predstaveni — podriadeni zjavne terorizuju CastejSie muzi, Zenské
riadiace kadre su stale eSte v zna¢nej mensine. Napadné pritom je, Ze Zeny mobbuju inymi

metddami ako muzi.
K typicky Zenskym metédam patria:

e Vysmievanie kolegyne — stredobodom vysmechu mdze byt jej uces a jej postava rovnako
ako hlas alebo gestikulécia.

e Rozsirovanie klebiet — bez preverenia pravdivosti dotyénych ,,informacii‘.

o Stvanie za chrbtom obete — upieranie jej prava otvorene sa vyjadrit’.

e Znepokojovanie kolegyne neustalymi nardzkami — nikdy nie s konkretizované.

e Postihnuta sa ocita pod nepretrzitou spfSkou kritiky — napadanie s kazdou domnelou alebo
skutocnou chybou.

e Kolegyia nedokon¢i v pokoji Ziadnu vetu — stéale je preruSovana.
Typicky muzské metody:

e Ignorovanie kolegu — pri rozhovoroch ho preskakujeme, ked’ nie¢o povie, odvratime sa,
ddvame najavo nas nezaujem.
¢ Neustale vynasanie slabych stranok obete — systematicky ju znevazujeme.

e Namiesto argumentacie vyhrazanie, niekedy aj nasilie.
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e Znepokojovanie kolegu cynickymi poznamkami o jeho spdsobe zivota a jeho osobnych
stanoviskach.
e Pristvanie stile novych a nevd’acnych cCinnosti, o zmysle ktorych obet’ vedome

neinformujeme.

V niektorej literature sa mozno docitat’, Ze pojmy mobbing a Sikana su vnimané ako synonyma,
no podl'a inych medzi nimi nachadzame rozdiely. Pojem mobbing mé prirodzene svoje korene
v anglickom jazyku a jeho zakladom je sloveso ,,mob®, teda napadnut’ alebo dotierat’. Definicia
tohto slova hovori, Ze sa jedna o systematické obt'azovanie osoby zo strany jednej osoby alebo
aj skupiny 0sob z oblasti spolupracovnikov. Je to forma psychického nésilia, ktoré sa odohrava
na pracovisku a nesie so sebou mozné nasledky psychickych porich v désledku utokov

agresora.

Fazy priebehu mobbingu

St zname Styri fazy priebehu mobbingu. Pre kazdu z nich je charakteristicky §tyl spravania ¢i
zaobchadzania s obetou mobbingu zo strany mobbéra, prisluhovatov a okolia. Poznanie
charakteristik jednotlivych faz umoziuje identifikovat mobbingové spravanie, urcit’, o ktort

fazu ide a odhadnut’ dosledky mobbingu (Huberova, 1995, Betio, 2003):

1. Vznik konfliktu

Pociato¢ny konflikt vznikd nendpadne, mdze ist' o rozne Zzartiky, posmesky zneistujiice v
buduicnosti postihnutil osobu. Obet’ moZze byt ter€om jedného pracovnika, mobéra, ale aj jeho
prisluhovacov a okolia. Tu zaCina konflikt, ktory sa bud’ neriesi, alebo sa vyriesi zle. Ak sa

agresor presadi za¢ina proces mobbingu.
2. Psychicky teror voci obeti

Nekonstruktivne rieSenie konfliktu vedie k cielenému psychickému teroru. Mobbovany
pracovnik je zatlaovany do pozicie obete. Agresor stupiiuje svoju aktivitu. Unikom z tejto
situacie su kratkodobé absencie obete v praci z rozneho dovodu, pocas ktorych sa snazi
regenerovat’ svoje sily. Po nastiipeni do zamestania sa vasak situacia opakuje. Obet’ znovu trpi

a dostava sa tak do defenzivy. Agresor je v ofenzive.
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3. Pripad sa stava verejne znamy, oficialny

NerieSenie situdcie zo strany nadriadenych vedie k tomu, Ze situaciu si zacne vS§imat’ aj okolie.
U obete klesa pracovny vykon, agresor ma Cas aj energiu na d’alSie utoky. Psychicky deptany
pracovnik trpiaci aj fyzicky sa dopusta stale viac chyb, nepodava pozadovany vykon, ma
absencie v praci atd’., a tak ho zacinaji neinformovani spolupracovnici vnimat ako
neschopného. V tomto Staddiu manazment organizacie moze urobit’ chybu, Ze obet’ vnima ako

neschopného a problematického pracovnika a Casto sa ho pokusa zbavit'. Agresor vyhrava.
4. Vylucenie obete z kolektivu

NepohodIného pracovnika sa chcu zbavit', napriklad prelozenim na iné pracovisko. Ak ani toto
nepomoze snazia sa ho prinutit’ odist’ z pracoviska (vypoved'ou), alebo na dohodu o odchode.
K tomu v8ak spravidla chybaji zakonné dovody. LCudia, ktori takto odidu z pracoviska, majt
Casto psychické problémy aj problémy umiestnit’ sa na trhu prace. V extrémnych pripadoch sa
mozu pokusit’ aj o samovrazdu. Obet’ mobbingu vlastne mdze dobre zvladnut’ situdciu iba po

druhu fazu.

Mobbing mo6ze mat’ r6zne podoby, ako napriklad zosmiesnovanie ¢i intrigy. Aby bola naplnena
jeho podstata, musi sa dané spravanie opakovat nepretrzite, asponi raz do tyzdiia, obet’ sa musi
citit’ byt’ pod tlakom a podobne. Ciel'om je vo vic¢Sine snaha o printtenie obete, aby dobrovolne
opustila kolektiv a pracovisko. Jeho pri¢iny sa tieZ liSia od pripadu k pripadu, ale najCastejsie k
nemu dochadza v dosledku konkurencie medzi zamestnancami. VyuZivanim Sikandznych
metdd sa zamestnanci snazia vytvorit’ tlak na vybrana osobu, aby sa zbavili konkurencie alebo
jednoducho, aby vyventilovali nenavist’ nahromadenu vo svojom vnutri. K zac¢iatku mobbingu
je potrebna nejaka iskra, ktorou zvykne byt’ konflikt. Cudia maja sklon uchyl'ovat’ sa k menej
racionalnym rieSeniam situacii, ked’ na nich vplyva hnev alebo pocit Ziarlivosti. Ak sa nachadza
v prostredi, v ktorom prevladaji podobné myslienkové pochody, ostatni sa 'ahko nechaju
stthnat’ jednym agresorom a pdsobia spolo¢ne, negativne voci obeti, namiesto promptného
zésahu a odvratenia skodlivych nasledkov. Tak sa natlak na jedinca postupne graduje a zavisi
len na iom, akou je silnou osobnost'ou a do akej miery dokéze znasat’ stres. Postupne s istotou
strati schopnost’ branit’ sa, rezignuje a podlahne natlaku, teda agresor ¢i skupina agresorov
dosiahnu svoj ciel’ a vyclenia ho z kolektivu. Prehl'ad foriem mobbingu je znazorneny v tabulke

¢. L.
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Tabul’ka €. 1 PrehPad foriem mobbingu

FORMY MOBBINGU

Verbalne a neverbalne utoky, ktorych zmyslom je obeti
Utoky v ramci komunikacie znemoznit' vyjadrit’ vlastny nézor, a to napr. v dosledku
jej prerusovania, kriku, nadavok alebo neustalej kritiky.

K obeti sa pristupuje prezieravo, ako keby neexistovala.
Utoky na medzil'udské vztahy Prejavy obete s ignorované zo strany mobbérov aj zo
strany kolegov obete, ktori vicsinou nemajii zaujem
vmieSavat’ sa do cudzich zalezitosti. Obet potom
nezriedka byva v snahe ul'avit’ jej izolovana (napr. jej
prestahovani) avsak tl'avu sa tymto spdsobom nepodari
dosiahnut’.

Klebety, ohovaranie, ktorych predmetom je fyzicky
Utoky s dopadom na povest’ vzhl'ad obete, jej rodinny stav, duSevny stav alebo
nabozenské vyznanie.

Vulgérne gesta smerom k obeti alebo imitacia jej hlasu
alebo iného prejavu.

Pridelovanie uloh tplne pod troven kvalifikacie
Utoky na pracovny vykon dotknutého zamestnanca ¢i naopak pridel'ovanie Uplne
nesplnitelnych Uloh s imyslom preukdzat udajnu
nesposobite'nost’ obete. Niekedy dokonca nebyvaji
obeti pridel'ované Ziadne ulohy.

Utoky na zdravie obete. Nejde o typicky prejav
Utoky na fyzicku integritu obete mobbingu, av$ak z ¢asu na Cas sa vyskytuje. Do tejto
kategorie predovSetkym spada fyzické nasilie voci obeti,
poskodzovanie  jej  veci, pridelovanie  prace
S negativnym dopadom na zdravie obete alebo sexudlne
obt’aZovanie.

Dalsie prejavy Sabotaze, kradnutie pracovnych pomocok obeti,
zadrZiavanie informacii, neoprdvnené manipulacie
s vysledkami prace obete, vymyslené st'aznosti tretich
stran smerujuce k obeti s umyslom vyvolat’ strach obete.
(napr. zamknutie obete v tmavej miestnosti...)

Zdroj: vlastné spracovanie

Niektori autori (napriklad Svobodova, 2008, s. 20) sa naprick tomu domnievaji, Ze ide 0
rozdielne javy. Horeuvedena autorka uvadza, Zze zamiefanie oboch terminov nie je celkom
presné: ,,Obecné by se sice dalo fici, ze mobbing je zvlastni druh Sikany, ale zaroven je nutné
poukazat i na odliSnost obou jevil. Ta spociva jak v otazce prostredi, kde se utoky odehravaji,
tak i ve zpusobu agrese a konkrétnich dopadi na jedince®. Porovnanie Sikany a mobbingu je

v tabul’ke ¢. 2.

31



Tabul’ka ¢. 2 Porovnanie Sikany a mobbingu

hierarchicky  jednoduchsie | pracovisko

Prostredie spolo¢enstvo (8kola, amada,
policia...)
dospeli aj deti dospeli
Aktéri

psychické a fyzické nésilie | prevazne psychické nasilie
Sposob agresie

jednoducha obtiazna
RozpoznateI'nost’

preukazatelné  a okamzité | dlhodobé¢ strasti
Priebeh utrpenie

zisk, prospech (spravidla | vykonanie/vytvorenie
Ciel materidlnej povahy) niekoho problémovym
jedincom anarusenie jeho
socialnych istot

Zdroj: Svobodova, 2008

Pit’ podéb mobbingu

Typoldgiu mobbingu vypracoval v osemdesiatych rokoch Heinz Leymann, uznavany §védsky
psycholog, ktory vyskumu mobbingu zasvitil svoj profesionalny Zivot. Podl'a Leymanna sa

daju prejavy spravania, ktoré sa da povazovat za mobbing, rozdelit' do piatich zakladnych

kategrii:
Typ 1: Komunikécia a priestor k vyjadrovaniu

Mobbing sa velmi casto prejavuje tak, ze kolektiv nedava jednotlivcovi priestor k
vyjadrovaniu. Poznamky obete nie su brané do uvahy, obet sa nemodze vyjadrovat, je
ignorovana alebo Uplne zabudnuta, zatial Co ostatni I'udia na porovnatelnej pozicii sa
vyjadrovat’ mézu. Vynimoc¢né nie je ani zosmieSnovanie, urazky alebo dokonca nadavky na
adresu utlacaného. Obeti Casto nie st dodavané potrebné informécie a je vyclenena z

komunikaéného ret’azca.
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Typ 2: Spolocensky status a socialny kontakt

So Sikanovanim mnohokrat tizko suvisi systematické a dlhodobé vyclenenie konkrétneho
jednotlivca z kolektivu. Ten je vyliceny a izolovany, ¢asto dokonca nielen spoloc¢ensky, ale aj
fyzicky (napriklad je jeho pracovisko odst'ahované d’alej od ostatnych). Jednotlivec je Casto

prehliadany a nie je mu umoznené zucastnit’ sa kolektivnych aktivit.

Typ 3: Reputécia a osobna integrita obete

Dal§im typom Sikanovania je tok na reputiciu a osobnil integritu dan¢ho jednotlivca. Ten sa
stava terCom Klebiet, kritiky, neopodstatneného obviniovania a zosmie$iovania. Posmech
kolektivu moZze zacielit na vzhl'ad ¢i spravanie jednotlivca, ale aj na jeho osobny Zivot, nazory,

sexualitu alebo napriklad aj ndrodnost’.

Typ 4: Vykon zamestnania a profesie

Mobbing ma spravidla aj priamy vplyv na schopnost’ obete vykonéavat’ svoje zamestnanie.
Nezriedka si danému zamestnancovi davané podradné a degradujice tulohy alebo naopak
nezvladnutelny projekt, pri ktorych je vopred jasné, ze ich pracovnik nemdze splnit’. Rovnako
sa ¢asto obeti nehovoria kl'a¢ové informacie a ta potom nemoze pracovat’ alebo vykonava nejaku
pracu Uplne zbyto¢ne. Obet’ tak vel'mi rychlo straca motivaciu k praci alebo sa jej prudko znizi

sebavedomie.

Typ 5: Spravanie ohrozujuce fyzické zdravie obete

Ked’ vynechame psychosomatické t€inky stresu a psychického teroru, existuje eSte posledna
uroven Sikanovania, a tou st aktivity, ktoré priamo ohrozuj zdravie ¢i dokonca zivot obete. Ta
moze byt napriklad natend k fyzicky namahavej praci, pripadne sa jej mézu ostatni vyhrazat,

naznacovat’ fyzickd ujmu alebo ju sexualne obt'azovat’.

Bossing

Podobnym, no v niektorych aspektoch odliSnym sposobom Sikany na pracovisku je ,,bossing*.
Pojem ,,boss* pochadza opat’ z anglického jazyka a znamena $éf. Pochopitel'ne teda pojde o
zneprijemiovanie ¢asu na pracovisku zo strany $éfa — zamestnavatel’a. Prejavy mozu byt’ rozne,
ale ich ciel'om je nadobudnutie pocitu nadvlady a neobmedzenej moci nad zamestnancom. Aby

to zamestnavatel' agresor dosiahol, vyuziva na to rozlicné, na prvy pohlad legitimne
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prostriedky, ako napriklad zadavanie nadmerného mnozstva uloh v porovnani s ostatnymi,
trestanie za zanedbatel'né excesy pri praci, odmietnutie schvalenia dovolenky, na ktorti by mal
narok a podobne. NajcastejSie sa s nim modzeme stretnut’ v prostrediach, kde vladne silna
konkurencia a kde aj manazér musi bojovat’ o zachovanie svojej pozicie. Z toho dovodu udrzuje
vybraného zamestnanca v neustalom strese a natlaku. Agresor si svoju obet’ vybera najma na
zéklade antipatie, ktorti sposobuje napriklad vyssia kvalifikacia, nadpriemerna inteligencia,
prijemnej$i vzhlad, odborny prejav a mnoho d’alSich aspektov. U zamestnanca mé znéSanie
Sikan6znych prejavov Casto vazne zdravotné nasledky, ako poruchy koncentracie, spanku,

prijmu potravy, pridat’ sa moZe aj komplex menejcennosti alebo depresie.

Riesenie nie je jednoduché a urobit’ prvy krok k snahe o ukoncenie obt'azovania da zabrat’.
Rozumnym rieSenim by bol rozhovor so zamestnavatelom za pritomnosti svedkov, vd’aka
c¢omu by bolo verejne poukazané na diskrimindciu a zamestnavatel’ by sa mohol stiahnut’ do
uzadia. Zamestnanci sa avSak Castejsie rozhodnu radsej dobrovolne ukoncit’ pracovny pomer
alebo sa o zazitky podelit’ so psychologom, ktory vyhodnoti situaciu a poda radu, ako d’alej v
konkrétnom pripade postupovat’. V menej idedlnom pripade mézu siahnut’ po alkohole alebo
inych omamnych a psychotropnych latkach, avSak neuvedomuju si, Ze ich nadmernym
pozivanim svoj problém nevyrieSia, ale prave naopak, sami sa uchytia do pripravenej pasce.

Taktiky vyuZivané pri bossingu su zndzornené v tabulke €. 3.

Tabul’ka €. 3 Taktiky vyuZivané pri bossingu

Veduci pracovnik pridel'uje obeti tlohy, ktoré
Sizyfovska taktika nedavaju zmysel a st tak uplne zbyto¢né. Tuto
skutocnost’ si obet’ uvedomuje.

Veduci pracovnik obeti pridel'uje ulohy vyrazne

Mal¢ poziadavky pod jej kvalifikaciu.
Obeti st naopak zo strany veduceho pracovnika
Prehnané poziadavky pridelované pracovné tulohy, na ktoré
nedisponuje potrebnymi vedomost'ami

a zruénostami.

Obeti st zo strany veduceho pracovnika
Metoda Achillovej paty zadavané pracovné ulohy, ktoré su jej
neprijemné. Tie musi vykonavat’ aj za situdcie,
ked’ sa ponukne kolega obete, ze je ochotny
ulohy splnit’.
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Pritomnost’ aj ¢innosti obete na pracovisku su zo
Trvala kontrola strany vedticeho pracovnika kontrolované vo
vacSej miere ako bezne.

Rozhodnutia, ktoré sa dotykaju obete, sa deju

Prekvapivé utoky poza jej chrbat.

Ulohy, ktoré povodne spadali do kompetencie
Okliestovanie kompetencii obete, s bezdovodne prevadzané na kolegov

obete.

Mo6ze nadobudat podoby neposkytovania
Izolécia informacii o dblezitych skutoCnostiach na

pracovisku  alebo  pridelenim  odl'ahlej
pracovne/kancelarie, ¢o vyrazne obmedzuje
moznost’ kontaktu s d’al§imi kolegami.

Veduci pracovnik nuti obet’ vykonavat’ pracu,

Utoky na zdravie ktord poSkodzuje jej zdravie.
Veduci pracovnik obeti bezdovodne vnucuje, ze
Narazky na psychicky stav trpi duSevnou chorobou a odporuca jej aby sa

dala vysetrit’.

Zdroj: vlastné spracovanie

Bossing a mobbing — aké st najvidcsie rozdiely?

Mobbing a bossing su dva odli$né typy Sikany, ktoré maji medzi sebou niekol’ko rozdielov. Tie

najCastejSie su popisané nizsie.

e Obet — mobbing je charakteristicky tym, ze obet’ Sikanuji osoby, ktoré maji rovnaké
postavenie ako ona. Zvycajne ide o kolegov. Naopak, bossing je Sikana pochadzajica od
nadriadeného. Jeho obet'ou byvaji osoby, ktoré pre neho pracuji.

o Pocet obeti — v rdimci mobbingu zvycajne Sikanuju viaceré osoby jednu obet’. Pri bossingu
je pocet obeti rozny. Niekedy sa nadriadeny zameria len na jedného podriadeného,
inokedy sa moZe zamerat’ aj na skupinu viacerych osob.

o RieSenie problému — vel'ké rozdiely medzi tymito dvoma typmi Sikany si moze§ vSimnut’
aj v ich rieSeni. Pri mobbingu sa obet’ mozZe obratit’ na nadriadeného. Pri bossingu sa v§ak
nadriadeny moze obratit’ len na InSpektorat prace alebo Slovenské nadrodné stredisko pre

I'udské préava.

Mobbing a bossing na pracovisku maji okrem rozdielov aj niekol’ko spolo¢nych vlastnosti. St

to:
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o Nasledky — vSetky typy a podoby Sikany maju na ¢loveka zvycajne vel'mi podobny vplyv.
Pravidelnym utlacanim spdsobuju psychické problémy, ktorych vysledkom moze byt
podrazdenie, zl4 nalada ¢i depresia.

e Prejavy — mobbing a bossing sa mnohokrat prejavuju velmi podobne. Pachatel’ alebo
pachatelia, vyvijaju na obet’ psychicky natlak, urdzaja ju, zosmiesiiuja, rozsiruji o nej

nepravdivé informdacie alebo maji na fiu zvysené ndroky.

V prilohach ¢. 2 az 8 mozno najst’ niektoré d’alSie informacie o mobbingu, Sikane a odporti¢ania

na rieSenie.

Defaming

Ide o slovo odvodené z anglického vyrazu ,,defame®, ¢o v preklade znamend ,,ohovaranie.
Prave tato forma nésilia na pracovisku predstavuje otvoreny utok na povest a dobré meno
jednotlivca alebo aj skupiny osob, ktoré sa prejavuje najmd ohovaranim, ocieriiovanim,
hanobenim, atd’. Snahou defamingu je ociernit’ a poskodit’ za kazdi cenu osobu obete, ako aj
jej dobru povest. Defaming sa velmi Casto vyskytuje na pracoviskdch aj spolu so tzv.
shamingom (angl. shame — hanbit’ sa), ktoré sa tieZ vyznacuje zosmie$nenim alebo ohovaranim.
I ked’ shaming je viac-menej spity s konkrétnym ohovaranim, defaming moéZe zamestnanca
alebo zamestnavatela zasiahnut’ neCakane. V pripade, ak ide napr. o Stditneho zamestnanca a
smeruju voci jeho osobe rozne nepravdivé informécie, destruktivne roly tu v sicasnosti vo

velkej miere zohravaju aj média.

Chairing

Specifickou formou nasilia na pracovisku je chairing. ,,Chairing“ je odvodeny od anglického
slovicka ,,chair®, v preklade ,,stolicka®, resp. sloveso ,,riadit*, ktoré predstavuje negativny jav,
vyskytujuci sa medzi vedicimi zamestnancami navzajom, a to vyuzivanim neférovych utokov
a metod za Gcelom ziskania ,,stoli¢ky* vo veducej pozicii alebo jednoducho povedené — boj 0
kreslo. S tymto pojmom sa prvykrat odbornd verejnost mohla stretnit’ v publikécii dvoch

americkych psycholdégov Paula Babiaka a Roberta Hare v kniznej publikécii z roku 2006 pod

18 DRGONOVA, Z.: Mobbing a d’al$ie nové formy nasilia na pracovisku. In Zamestnanost’ a socialna politika. -
Ro¢. 11-12/2009, s. 4-5
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nazvom: ,,Hadi v oblakoch®, v ktorej poukéazali na firemnych psychopatov zamestnancov, ktori
boli na veducich pozicidch a ktori sa vyznacuju silnou tizbou po moci, pri ktorych sa prejavuje
chladny charakter az bezohl'adnost’ a nezaujem o inych iba o seba a konaju tak, aby z danej

pracovnej situdcie vytazili maximum a dostali sa na najvyssie manazérske miesta.

Staffing

Aj ked’ Sikanovanymi st vo vysokej miere zamestnanci, nie je vylicené, Ze sa karta obrati a na
strane obete bude zamestnavatel. Tento spdsob diskrimindcie ma aj svoje konkrétne
pomenovanie, a to ,staffing”. Opat’, pdjde o pojem pochadzajuci z anglického jazyka. Jeho
zékladom je slovo ,,staff”, teda personal, zamestnanci. Malokomu je zname, Ze obt'azovanie
mdze pochadzat’ aj takpovediac zdola, ¢ize zo strany zamestnancov. Je to urCite ojedinelejsi
spdsob a jeho vyskyt nie je v tejto dobe taky markantny, ale urcite stoji za zmienku, ked’ze jeho
zmysel a nasledky m6zu mat’ nebezpecny charakter. Nebezpecnym faktorom je, Ze manazéri
na vrcholovom poste maji v zmysle svojej pozicie vysSie postavenie ako ktorykol'vek iny
zamestnanec na pracovisku, ¢o modze spdsobit, Ze sa hanbia priznat, Ze niekto vo¢i nim
vystupuje ponizujucim spdsobom. Staffing moZeme najcastejSie spozorovat’ v momente, ked’
sa do pozicie dostane novy, moZno mlad$i manazér. Zamestnanci, ktori st bud’ zvyknuti na ina
nadriadent osobu alebo int pracovnu moralku mu v momente prvého konania v rozpore s ich
predstavami daju pocitit’, Ze v prostredi, do ktorého prisiel voc¢i nim ni¢ nezmoze, a Ze sa bude
musiet’ podriadit’ predstavdm podriadenym a zauZivanému spdsobu. V dosledku toho veduci
strati aktikol'vek autoritu aj napriek tomu, Ze moZe byt’ osobou na spravnom mieste s odbornym
vzdelanim a kvalifikaciou. Je viac ako podstatné voci takému spravaniu v¢as a vhodnym
sposobom zakro€it' a podchytit’ problém ihned’ v zarodku. Ak zamestnavatel' spozoruje, Ze
spravanie je v rozpore so zdkonom, moze sa rychlo stat’ tym, ktory obrati situaciu vo svoj
prospech a vyvodi voci stafferom dosledky. Ak ale nenastane takato situdcia, rozumnym
rieSenim je rozhovor a hl'adanie kompromisov medzi predstavami jednotlivych stran. Tu je ale
podla nazoru psychologov vhodnejsie, ak sa rozhovory uskuto¢nia medzi zainteresovanymi
stranami individudlne. Ak by bol manazér konfrontovany vicSou skupinou zamestnancov,
mohol by byt I'ahko pritlaceny k muru a dokonca by to mohlo celu situdciu eSte o nieco viac
zhorsit’. Urcite je vhodné z rozhovoru vynechat’ vyhrazanie vyvodenim dosledkov, ale skor sa
treba zamerat’ na prejavenie I'udskosti, pochopenia a uprimnosti. Je chybou, ak sa manazér

pokusi pdsobit’ tvrdo a neoblomne, pripade ak sa situacia dostane do Stadia, Ze nastane obratenie
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mince a staffing sa odrazu premeni na bossing. Treba konat’ okamzZite, ale najmé s rozvahou a

pokojom.

Prejavy staffingu:

vzpieranie sa kontrole dodrziavania pracovnej doby,

e odmietanie reportingu nadriadenému,

¢ nedokladovanie ¢innosti pocas pracovnej doby,

e Umyselné skresl'ovanie ¢innosti nadriadeného,

e odmietnutie spoluprace nadriadenému,

e krivé obvinenia (Casto z bossingu vediceho—paradoxne agresor/ agresori sa stavaji do

roly obete/obeti.

Stalking

Termin ,,stalking” je chapany ako prenasledovanie. Ide o akysi vzor nechcenej a opakovanej
pozornosti alebo akékol'vek iné spravanie, ktoré smeruje voci konkrétnej osobe, ktorej chce
pachatel’ sposobit’ strach. Toto prenasledovanie sa moZe okrem in¢ho prejavovat aj:
obt'aZzovanim obete na socialnych siet’ach, prenasledovanim obete doma, v praci a na réznych

verejnych miestach, posielanim daréekov, vydieranim obete ¢i dokonca rodiny obete, atd’.'°

Kybersikana

Pod pojmom kybersikana sa rozumie také agresivne konanie, ku ktorému tto¢nik alebo skupina
uto¢nikov vyuziva moderné IKT. KyberSikanovanie je zname aj pod ndzvami kybernecké
Sikanovanie, elektronické Sikanovanie, online Sikanovanie alebo pod anglickymi nézvami
cyberbullying, cybermobbing. Je jednou z foriem Sikanovania, pachatel vyuziva pri svojej
¢innost’ moderné technoldgie (pocitac, internet, mobilny telefén, herné konzoly a pod.) a svoje
utoky (alebo minimadlne ich Cast’) realizuje vo virtudlnom priestore s vyuzitim réznych sluzieb
a nastrojov, ako st email, IM (instant messenger — napr. Skype, Viber, WhatsApp, Snapchat),

cet, diskusné fora, socidlne siete, stranky na zverejiiovanie fotografii a videi, blogy, SMS

19 Stalking https://www.justice.gov/ovwi/stalking
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spravy, telefonaty). Rovnako ako pri inych formach Sikanovania, aj kyberSikanovanie je

opakované a zadmerné spravanie, ktorého cielom je vysmievat sa, ublizovat' niekomu,

ponizovat’ ho, zranit'. Agresor zneuziva svoju moc nad obet'ou. Obet’ vnima kyberSikanovanie

ako zranujuce a nevie sa vo¢i nemu dostatocne branit’.

Ako sa kyberSikanovanie liSi od klasického Sikanovania

Nemd casové a priestorové obmedzenie: kym klasické Sikanovanie sa vicSinou
obmedzuje na jeden priestor, napriklad Skolu alebo zamestnanie, v pripade
kyberSikanovania mézu utoky prichddzat’ kedykol'vek a kdekol'vek — staci, ak ma ¢lovek
mobilny telefon alebo je pripojeny na internet.

Rychlo sa rozsiri k velkému publiku: v pripadoch klasického Sikanovania sa o nom
vacsinou dozvedia priami ucastnici v danej skupine. Pri kybernetickom Sikanovani sa
mozu akékol'vek obsahy, ktoré su zverejnené na internete alebo rozoslané cez mobil alebo
email, rychlo dostat’ k velkému poctu l'udi, pri¢om je ich $irenie nekontrolovatelné.
Péachatelia mo6zu zostat’ v anonymite: oni sami sa citia bezpe€nejSie a menej si
uvedomuju, ¢o ich spravanie sposobuje, ked’ze nevidia reakciu obete. U obete prispieva
anonymita pachatel’a k este vicsej podozrievavosti, neistote a strachu — nevie, vo¢i komu
sa ma branit’, nevie, odkial’ pride d’alsi utok, pachatel'om moze byt ktokol'vek.
Kybersikanovanie l'ahSie prekona rozdiely: pre anonymitu a pouZitie technickych
prostriedkov je pre pachatel'ov jednoduchs$ie zautocit’” aj na niekoho, na koho by si v
realnom svete pre jeho autoritu alebo poziciu netrufli. Takto sa mézu I'ahko stat’ obet’ami
kyberSikanovania napriklad ucitelia ¢i nadriadeni.

Pouziva psychické prostriedky ublizovania a manipulécie: na rozdiel od klasického
Sikanovania pachatel’ a obet’ nie sii v priamom kontakte, po kybernetickom Sikanovani
nezostavaju viditel'né stopy fyzického ublizenia (zranenia, modriny, poSkoden¢ obleCenie

apod.).

Co vietko mdZe byt’ kybersikanovanie

Urazanie a naddvanie: prostrednictvom komentarov k fotografiam a videdm alebo na nastenke

na socialnych siet’ach; posielanie uraZajicich sprav cez email, et alebo mobil, nadavanie cez

cet, anonymné¢ telefonaty.
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Obtazovanie, zastraSovanie, vyhrazanie a vydieranie: opakované obtaZzovanie prezvananim,
anonymnymi telefonatmi ¢i nechcenymi spravami cez mobil, pretazovanie emailovej schranky
nevyziadanou posStou, posielanie virusov, vytazovanie emailovej schranky nevyziadanou
postou, posielanie virusov, vyhrazanie sa ubliZzenim alebo smrtou. Pachatel’ sa tiez mdze
naburat’ do profilu obete, zmenit’ jej heslo a nasledne tento profil upravit. Vydiera obet’ tym, ze
jej profil vrati pod réznymi podmienkami. Na vydieranie moézu byt tiez pouzité fotografie alebo

videa obete.

Zverejnenie trapnych, intimnych alebo upravenych fotografii alebo videi: moze ist’ o fotografie
alebo vided, so Sirenim ktorych obet’ nesuhlasi alebo o fotografie, ktoré boli vytvorené
fotomontazou (napr. pripojenie tvare obete k nahej postave alebo znetvorenie povodnej
fotografie). Samostatnou kategériou je Happy slapping, vided, ktoré zachytdvaju agresivne
alebo sexualne utoky na obet’. Sirenie osobnych informécii alebo klebiet: prikladom méze byt

zverejnenie sukromnej komunikacie alebo ohovaranie na socidlnych sietach.

Vyltucenie zo skupiny: napriklad z timu v online pocitacovych hrach, zo skupiny priatel'ov na

socidlnych sietach, ignorovanie v komunikacii a v diskusnych skupinach.

KradeZ identity, vytvaranie faloSnych a posmesSnych profilov, nenavistnych skupin: agresor
ziska pristup k udajom obete a pod jej menom objednava ro6zny tovar z internetu. Pachatel
vytvori obeti profil, v ktorom ju zosmies$niuje, ponizuje alebo zaloZzi skupinu na socidlnej sieti,
ktora prezentuje negativny postoj k obeti. Ak sa dostane do emailovej schranky alebo profilu
obete, tak jej tiez moZe vymazat’ spravy alebo komunikovat’ s jej priateI'mi a znamymi, utocit

na inych l'udi, §irit’ nepravdivé informadcie.

Kybersikanovanie ¢asto prebiecha medzi detmi a dospievajucimi. Stdva sa aj to, ze ziaci
takymto sposobom Sikanuji ucitel'a. Rovnako sa moze kyberSikanovanie objavit’ aj medzi
dospelymi — medzi kolegami v praci, ¢i byvalymi partnermi po rozchode. Deti castejSie
vytvaraju posmesné profily, stranky a fotomontéaze, natd¢aju posmesné a ponizujuce vided alebo
sa naburaji do profilu, dospeli sa skor uchyluju ku kybernetickému prenasledovaniu,

vydieraniu, ohovaraniu a poskodzovaniu povesti obete.?

20 hitps://www.sikana.sk/na-stiahnutie/
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Kybernetické prenasledovanie (Cyberstalking)

Méze mat’ rézne podoby aj pri¢iny. Prenasledovatel’ chce predovsetkym ziskat” moc nad
obetou, manipulovat’ fiou. Svoje spravanie nemusi posudzovat redlne, bud si vdbec
neuvedomuje, ze tomu druhému ublizuje, alebo nedokaze posudit, do akej miery mu ublizuje.
Niekedy prenasledovatel’ sleduje svoju obet’ cez rézne vyhl'adavace, prezera si jej profil na
socidlnych sietach, sleduje jej komunikaciu na cete. Mdze pouzit’ aj kombindciu réznych
foriem psychického natlaku — neprijemné komentare, obtazovanie esemeskami, emailami a
prezvananim, tiez vyhrdzanie, vydieranie, ohovaranie medzi rovesnikmi, vyzvedanie
informacii od ostatnych, nabtranie sa do profilu. Castou pri¢inou prenasledovania je ,,laska‘.
Prenasledovatel moéze sledovat’ svoj vyhliadnuty objekt, pricom sa ho takto snazi viac
spoznavat alebo sa mu priblizit. Za spustenim kybernetického prenasledovania byva aj
ukoncenie vztahu. Odvrhnuty partner sa chce pomstit’ alebo sa zafalo snazi o komunikaciu,
kontakt. Vo vztahu sa zase ziarlivi partneri takymto sposobom snazia mat’ prehlad a kontrolu

nad tym, o ich partner robi, s kym sa rozprava.

Aké mozu byt nasledky kyberSikanovania

u dospelych podobné problémy v zamestnani, zanedbavanie Skolskych povinnosti,

zlyhavanie v $kole, vyhybanie sa Skole,

e psychosomatické tazkosti (zdravotné tazkosti sposobené psychickymi pri¢inami) —
bolesti brucha, poruchy spanku,

e pocity hanby, trapnosti, ponizenia, smutku, depresie, izkosti,

 neustaly strach a pocit ohrozenia,

e pocit vlastného zlyhania, pokles sebavedomia a dovery v l'udi,

e bezvychodiskovost’ a beznade;,

e nasilie voci inym, pomsta,

e sebaposkodzovanie, samovrazda.

Sexualne obt’aZovanie

Medzi neprijate'né praktiky na pracovisku, ktoré st okrem iné¢ho aj vaznym previnenim voci
etike, patri aj sexudlne obt’azovanie (,,sexual harassment*). Povodne ide o vysledok feminizmu
v USA, kde je za sexualne obt’azovanie povazovana akakol'vek forma sexuédlno — erotického

obtazovania zartovanim, pohl'adom, dotykom a pod., najmé na pracovisku. Pojem sa objavil v
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sedemdesiatych rokoch dvadsiateho storo¢ia. Eurdpska komisia definuje pojem sexualneho
obt'azovania ako nezelané spravanie sa so sexualnym pozadim, alebo sexudlne konanie, ktoré
znizuje dostojnost’ zien a muzov na pracovisku. Takéto vymedzenie obsahu je pomerne
vSeobecné, ale spravne rozoznava, ze problém haraSmentu nie je spéty s rodom, lebo jeho
obetami mozu byt rovnako Zeny ako muzi. Istanbulsky dohovor Z'definuje sexualne
obt’azovanie v ¢lanku 40 ako akukol'vek formu nechceného verbalneho, neverbalneho alebo
fyzického konania sexudlnej povahy s imyslom alebo u¢inkom porusenia ddostojnosti osoby,
najmi vytvaranim zastraSujuceho, nepriatel'ského, zneuct'ujuceho alebo urazlivého prostredia.

Na Slovensku ide stale o malo preskiimany fenomén.

Formy sexualneho obt'azovania rozdelené do 3 klastrov:

1. sexualny natlak — psychické naliehanie alebo pouzitie fyzickej sily ¢i inej prevahy
(aj mocenskej) s cielom donutenia osoby do sexualneho spravania. Patria sem aj

pripady sexuédlneho obt'azovania “nieco za nieco”.

Priklady: naznacovanie vyhod vymenou za sexudlne zblizenie (“Ak sa so mnou vyspis, tak ta
povysim”), naznaCovanie negativnych nasledkov, ak osoba odmietne sexudlne zblizenie (“Ak
sa SO mnou nevyspis, tak ti neumoZnim presun na inu pobocku”), prenasledovanie (stalking)

online alebo offline, (pokus 0) sexualny Gtok/znasilnenie.

2. neZeland sexudlna pozornost’ nezelané spravanie sexudlnej povahy namierené
priamo voci konkrétnej osobe. Obsahuje neZelané pokusy o zblizenie, napriek

odmietnutiu.

Priklady: nezeland komunikdcia sexudlnej povahy (napr. posielanie nevyziadanych
fotiek/obrazkov so sexualnym podtonom, kladenie otdzok o sexualnom zivote a vnasanie témy
sexu do diskusie, hoci sa to netyka rieSenej pracovnej Ulohy; oplzlé sexualne gestd), nezelané
sexualne sugestivne pohlady, neustdle pozvania na rande/ponuky na sex napriek odmietnutiu,
nezelané prieniky do osobného priestoru (napr. natlatenie sa na osobu, naklananie sa nad
osobou, ruka cez plecia, na kolene), nezelané sexualne dotykanie (napr. plesnutie po zadku,

siahanie na stehnd/prsia), atd’.

2L https://rm.coe.int/168046fc88
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3. rodovo motivované obtazovanie prejavy verbalneho a neverbalneho spravania,
obsahujlce urazajice, nenavistné a ponizujtce sexistické postoje voci Zenam alebo
muzom alebo voc¢i LGBTI+ osobam, zalozené na vSeobecnych presvedceniach
(tzv. rodovych stereotypoch) o nich (o ich schopnostiach, zdujmoch, vlastnostiach,

vzajomnych vztahoch, atd’.).

Priklady: rozpravanie pribehov/vtipov so sexualnym podtonom, nemiestne sexualne poznamky,
utocné poznamky (napr. vulgarne nadavky), ,,sexistick€” poznamky znevazujuce muzov alebo
zeny (napr. “muzi su dobri len na to jedno”, “Zeny by sa mali hlavne dobre starat’ o manzela a
nie sa nam tu mieSat’ do roboty”), homofobne alebo transfobne poznamky (poznamky, ktoré
znevazuju l'udi na zaklade ich sexudlnej orientacie a/alebo ich rodovej identity), ukazovanie,
Sirenie zjavne sexudlnych materidlov nesuvisiacich s vykonom prace, neprimerané
komentovanie vzhl'adu (napr. hodnotenie tela, oblecenia), vyzadovanie vyzyvavého oblecenia

od zamestnancov alebo zamestnankyn (napr. za uc¢elom zvysenia trzieb od zékaznikov alebo

zéakaznicok), atd’.

Institt pre vyskum prace arodiny uskutocnil v roku vyskum/prieskum Vyskum rodovo
podmieneného nasilia na zenadch 2023 (Gerbery, 2023). Vyskum ukazuje, ze pracovné
prostredia na Slovensku maji toxicky nadych. Celkovo, skusenost s nejakou formou
obt'azovania na pracovisku mala kazdéa druha Zena. Vicsina Zien (77 %), ktoré mali skasenost’
so sexualnym obtaZovanim na pracovisku, ho zazila opakovane. NajcastejSim typom
obtazujiceho spravania boli nevhodné a neprijemné pohlady. Tie poc€as svojho pracovného
zivota zazilo 40 % respondentiek, ktoré¢ mali v ¢ase zberu dat alebo v minulosti platenu préacu.
S nedostojnymi sexudlnymi vtipmi, urdzlivymi poznamkami o svojom tele sa stretlo 25,7 %
opytanych. 21,7 % zazilo nevyZiadany fyzicky kontakt a podobnd ¢ast’ z nich musela celit
nevhodnym névrhom na rande, ktoré ich ponizili ¢i zastraSili. Na pracoviskach st pritomné aj
explicitné navrhy sexualnej povahy: 18,1 % respondentiek malo skisenost’ priamo s navrhmi
na sexudlne aktivity. ObtaZovanie sexudlne explicitnou komunik4ciou sa nevycerpava len
urdzlivymi vtipmi a komentarmi o tele Zien, ale pozostava aj so zasielania sexudlne explicitnych
emailov alebo textovych sprav, s ¢im malo priamu skusenost’ 13,5 % opytanych. Obt'azovanie
v ,.elektronickej* podobe zazilo aj 18,3 % zien, ktoré obdrzali nevhodné navrhy na socialnych
sietach. S explicitne sexudlnymi obrdzkami alebo videami bolo konfrontovanych 8,7 % Zien.

(Gerbery, 2023)

Sucastou dotaznika bola aj otazka, kto bol pdvodcom obtazovania na pracovisku. Na thto
otazku odpovedali len respondentky, ktoré zazili nejaki z uvedenych foriem obt'azovania,
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pricom kazdé z nich mohla zvolit’ viacero odpovedi. Ukazuje sa, Ze najcastejSie Slo o muzskych
kolegov (29,2 %) a muzov, s ktorymi respondentky prichadzali do kontaktu pri vykone svojho
zamestnania (24,3 %), ¢i uz §lo o klientov, pacientov, ziakov, alebo pasazierov. Priblizne kazda
desiata zena zazila obt'azujuce spravanie od nadriadené¢ho. Data jasne ukazujl, Ze sexualne

obt’azovanie prichddza najma od muzov, zastipenie obt’azovania zo strany zien je vel'mi nizke.

(Gerbery, 2023)%

Podl'a Gerberyho (2023) skusenost’ s obt'azovanim na pracovisku mala kazda druha Zena.
Vicsina zien, ktoré mali skisenost’ so sexualnym obt'azovanim na pracovisku, ho zazila
opakovane. Na sti¢asnom pracovisku — teda na pracovisku, kde pracovali respondentky v Case
realizécie vyskumu — zazilo sexudlne obt'azovanie 22 % zien, ktoré mali v tomto obdobi platenu

pracu. Skusenost’ s obtaZzovanim pocas posledného roka uviedlo 18,3 % respondentiek.

Aktér sexudlneho obt’azovania prekracuje hranicu stanoventi obet’ou a obet’ je vo chvili, ked’ sa
k uréitému navrhu ¢i ¢inu kriticky vyjadri, alebo ho odmietne, vystavend negativnym
nasledkom (Aaron, Isaksen, 1993). Podla B. Meschutatovej, M. Holzbecherovej, G.

Richterovej (1993) pri sexualnom obt'azovani ide o spdsoby spravania:

e ktoré si Zeny nezelaju,

e ktoré Zeny, znevazuju a poniZuju,

e ktoré prekracuju hranice dané zenami,

e pri ktorych musia Zeny po odmietnuti alebo kritike ratat’ s negativnymi nasledkami
(uvadza sa, ze 47 % postihnutych Zien okusilo potom nevyhody v zamestnani, 3 % boli
prelozené, 2 % dostali horSie osvedcenia a 6 % nachadzalo vychodisko uz len vo

vypovedi).

Hranica medzi flirtom, ktory je na obidvoch stranach vitany, a sexudlnymi Gtokmi je teda tiplne
zrete'na. AvSak jeden jediny sexudlny ttok, ¢o ako opovrhnutia hodny, nemozno oznacit’ za
mobbing. O fiom sa da hovorit’ az vtedy, ak je Zena pokorovana Casto a dlho obscénnymi
poznamkami a ¢inmi. Ak sa vSak muzi v pritomnosti Zeny stale dopustaji nepristojnosti s
cielom ju nahnevat’, urazit, diskriminovat, potom je to mobbing. (Huberova, B.,1995)
Sexualne obtaZovanie, pocnuc neprijemnymi pohl'admi kolegu az po priamy sexualny navrh

prijima kazdy inak V kazdom pripade proti akémukol'vek spravaniu kolegu ¢i kolegyne, ktory

22 hitps://ivpr.gov.sk/vyskum-rodovo-podmieneneho-nasilia-na-zenach-2023-zakladne-zistenia-daniel-gerbery-
2023/

44


https://ivpr.gov.sk/vyskum-rodovo-podmieneneho-nasilia-na-zenach-2023-zakladne-zistenia-daniel-gerbery-2023/
https://ivpr.gov.sk/vyskum-rodovo-podmieneneho-nasilia-na-zenach-2023-zakladne-zistenia-daniel-gerbery-2023/

naznacuje sexualny styk, treba zakrocCit. HaraSment moze mat’ formu verbalnu alebo rovinu
dotykovu, poc¢nuc letmymi akoby ndhodnymi dotykmi az po skuto¢ne cielene dotyky na

intimne c¢asti tela.

Podl'a jednej holandskej Studie sa takmer 50 % zenskych a 10 % muzskych zamestnancov v
Eurdépe uz raz stalo obetou sexualneho obt'azovania na pracovisku. Tento nepomer vyplyva z
pretrvavajucej dominancie muzov na pracoviskach, ktory protire¢i zdsade rovnakého
zaobchadzania vratane karierového postupu a postavenia na hierarchickom rebricku. Nie je
vSak pravda, ze obtazované su len Zeny. Aj muzi su obt’azovani, aj ked’ je pravda, ze viac su
obtazované zeny. Je to dosledkom toho, Ze muzi sa dokdzu jednoznacnejSie branit’, vedia dat’

skor najavo, ¢o im prekdza, ¢o ich vzrusuje.

Obtazovanie na pracovisku moze mat’ vazne dosledky. Je to totiz forma ndsilia a akékol'vek
nasilie ¢loveka zasiahne. Takyto zamestnanec je neustale v strese, chaose, o jednoznacne v
negativnom smere ovplyviiuje nielen jeho pracovny vykon, ale aj cely jeho Zivot. HaraSment
sa vyskytuje na pracoviskdch aj mimo nich. Je to akoby folklor, ktori mnohi znaSajii a
prehliadaju. Zeny, ktorym to prekaza, su teréom posmechu, sii oznatované za frigidné,
nedotklivé a rozmaznané. Napriek tomu, Ze im to prekdza, boja sa vyjst' s tym na verejnost’,
boja sa negativnych reakcii okolia, posmechu aj zverejnenia problému, s ktorym sa stretli.
TerCom sexudlneho obtazovania, ktoré moéZze viest aZz k zndasilneniu sl najmi Zeny v
podriadenom postaveni, ako st sekretarky, zdravotné sestry, Studentky, pacientky, klientky a

pod. V zésade si vSak nijak4 Zena nemoze byt ista pred sexudlnym obt'azovanim.
Ako uvadza B. Huberova (1995), nadpriemerne ¢asto st vSak postihované:

e mladSie Zeny medzi 20. a 30. rokom s eSte nepevnym miestom, pritom slobodné Zeny st
CastejSie obetami obtaZovania ako vydaté Zeny, pretoze maju vysSiu reproduként
hodnotu a chyba im prirodzeny ochranca,

e 7eny na strednych stupiioch hierarchie, ak sa napriklad pokusia presadit’ proti muzskym
superom,

e Zeny pracujuce v muzskych kolektivoch.

V polovici 90-tych rokov 20. storo¢ia vSak boli v USA zaznamenané i sudne rieSené pripady

sexualneho obt’azovania muza zenou (Hartl, P., Hartlova, H. 2004).
Sexudlneho obt'azovania sa najcastejSie dopustaju:
a) slobodni muzi, ktori mézu viac ziskat” ako stratit’,
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b) vyssie postaveni muzi, ktori vyuzivaju zavislé postavenie (Zeny tvoria 21 % pripadov),
C) typicky obtazovatel je 40 az 50 ro¢ny, zenaty, s detmi,

d) kolegovia (25 %) — najcastejsie na tej istej Grovni,

e) zbytok (14 %) tvoria napr. zakaznici, klienti, pacienti, vychovni pracovnici alebo ¢lenovia

zavodnych rad.

Medzi formy haraSmentu mo6zno okrem verbalneho obt’azovania, ¢i obchytavania zaradit’ aj
vyvesovanie erotickych vyobrazeni na steny, ich vykladanie na pracovny stol, na pocitac, Setri¢
obrazovky s touto tematikou, ukazovanie pornografickych casopisov, uprené pohlady,
hvizdanie za chrbtom, komentovanie vzhladu, postavy rozpravanie obscénnych a
dvojzmyselnych vtipov, pouZivanie oplzlych vyrazov a slovnych sexualnych vyjadreni. Dalej
tu patria aj telefondty, listy, sms spravy, emaily so sexudlnymi narazkami, potlapkdvanie,
obchytdvanie, vynucovanie telesného kontaktu, dotieravé sprévanie, pokusy o zblizenie s
jednoznaénym sexudlnym umyslom, prisl'ub vyhod v zamestnani v pripade sexualnej priazne a
vyhrazky pri odmietani, priame vyzvy na sexualne konanie, exhibicionizmus. Hara§ment ma
dopad aj na zdravie obete. VacSina obeti je dotknutd, mnohé pocituji odpor a agresiu, iné sa
citia zastraSené a ohromené. Prvy Sok €asto ustlpi pred pocitom bezmocnosti a bezradnosti. K
tomu pristupuje aj strach, Ze obet’ sa branila zle alebo prili§ malo, ¢im sa dodato¢ne zniZuje jej
sebavedomie. Utinky su viak d’alekosiahlejsie. Najmi Zeny hovoria o psychosomatickych
tazkostiach, o poruchach spanku, uzkostnych stavoch, tazkych snoch, poruchéch zaZivania a

koncentracie alebo alergickych reakciach.

Ciasto¢ne pre sexualne konanie pachatel'ov trpia aj partneri obete. Priblizne kazd4 tretia Zena
ochorela tak, Ze bola praceneschopné viacero tyZdnov az rok. Vo vSeobecnosti je potrebné
zvysit pozornost’ voci celej Skale foriem sexudlneho obt'azovania, nielen voci tym
najinvazivnej$im, pretoze medzi uvedenymi formami obtazovania byva suvislost. V
organizacii, kde je cCasté obtazovanie prostrednictvom rodovych stereotypov, dochadza
postupne k posuvaniu hranice medzi vhodnym a nevhodnym spravanim, l'udia akceptuju aj
problematické spravanie, a to sa preto zosiliiuje a moéze prejst’ v neZelanl sexudlnu pozornost’
a sexualny natlak. Je dolezité venovat’ pozornost’ aj menej invazivnym a zdanlivo neskodnym
formam spravania, aby nedoSlo k ich bagatelizacii a ndslednému tolerovaniu zavaznejSich

prejavov sexualneho obt’azovania.?®

2 https://ivpr.gov.sk/wp-content/uploads/2023/10/PBSO.pdf
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I11. Dosledky a vplyvy nasilia na pracovisku na obet’, pracovisko a
spolo¢nost’

Dosledky na obet’ nasilia

Vyznam medzil'udskych vzt'ahov na pracovisku je nesporny. Podla Kratza (2005) mozu
zamestnanci ochoriet’ nielen kvoli pracovnym podmienkam (tfazka telesna namaha, no¢na
praca) ¢i individualnym faktorom (zvlastne alergie, Grazy), ale tiez vd’aka socialnym stresovym
faktorom, ktoré vel'mi intenzivne pdsobia prave na obete mobbingu. Nepriazniva atmosféra a
konflikty na pracovisku kracajic ruka v ruke s mobbingom znizuju kvalitu Zivota obete.
Atakovany jedinec nezanechdva za sebou vSetko negativne v momente, ked’ odchadza z
pracoviska, ale problémy si odnasa domov a nezbavi sa ich ani vo chvil'ach osobného volna.
Uvedeny argument potvrdzuja tieZ slova Huberovej (1995), ktora poukazuje na to, ze mobbing
znamena vylucenie a vystavuje obete extrémnemu socidlnemu stresu. Mobbing je pri¢inou
chordb — fyzickych aj psychickych. Autorka d’alej poukazuje na zavazné dosledky mobbingu

na obet’, ktoré rozdel'uje do dvoch skupin — na psychické a psychosomatické dosledky:
Psychické dosledky zahfiiaju:

o depresie, poruchy koncentracie, pochybnosti 0 sebe, stavy tzkosti az psychiatrické

syndromy a myslienky na samovrazdu,
Medzi sychosomatické dosledky zarad’uje:

e poruchy srdca a krvného obehu, zvieravé dychanie, bolesti hlavy, §ije a chrbta, kozné

choroby, poruchy spanku, ochorenia zaludka a criev atd’. (Huberova 1995).

Ochorenia vyvolané alebo podporené mobbingom sa vyvijaju najskor pomaly, ale ich priznaky
st stale zavaznejsie uvadza Kratz (2005) zarad’ujic sem: celkova nevol'nost,, poruchy dusevnej
rovnovahy, vSeobecné stavy uzkosti, prejavy zavislosti a d’alSie iné problémy prejavujice sa v

klinickych obrazoch.

O désledkoch mobbingu na obet’ pise tiez Siposova (2007, s.14), ktora uvadza, Ze ,,3ikanovanie
prinasa poskodenému jedincovi depresie, poruchy koncentracie, psychiatrické syndromy a
psychosomatické problémy rézneho druhu.“ Tato tvahu potvrdzuji tiez slovd Horvatha
(2001b), ktory poukazuje na fakt, Ze stresova atmosféra na pracovisku méze pri dlhodobom
posobeni spdsobit’ d’alSie komplikacie tym, Ze sa eSte pridruzuju rozne psychické a
psychosomatické nasledky (depresia, stavy tzkosti, hypertenzia, bolesti hlavy), ktoré mézu
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vyustit’ do dlhodobej praceneschopnosti. Treba doplnit’ tieZ to, ze mobbing mdze mat’ aj fatalne
dosledky. 24

Na zaklade predchadzajucich argumentov, niet pochyb 0 tom, Ze vysledkom mobbingu je
zhorSené nielen fyzické, ale aj psychické zdravie obete. Nadmerny socialny stres, ktorého
zdrojom je tiez mobbing znizuje kvalitu zivota obete a premieta sa do réznych ochoreni od
poruch spanku, koncentracie, bolesti hlavy, buSenia srdca cez depresie a uzkosti az po prejavy

roznych zavislosti ¢i napokon aj samovrazdy.

Ako uvadza Kratz (2005) to, kedy sa prejavia u obete prvé symptomy zavisi od druhu mobbingu
a od skupiny osobnych faktorov: od telesného a dusevného stavu, sebadovery, v§eobecnej ucty
k druhym l'ud’om, po spolocenské kontakty, ktoré tiez maju vyznamnu rolu. K rozhodujicim
zdrojom tiez paria schopnosti riesit’ problémy a napokon aj dobré finan¢né pomery. Nadvazujic
na tito avahu Siposova (20074, s. 14) dopliia, Ze nasledky mobbingu vyplyvaja predovsetkym

,,Z0 spdsobov §ikanovania, dizky jeho trvania, fyzickej a psychickej vybavenosti jedinca.

,,Mobbing ma katastrofalne dosledky nielen na celkové zdravie obete, ale tiez na jej sitkromny
zivot.* O dosledkoch mobbingu na sukromny Zivot obete pisSe Huberova (1995) uvadzajic, zZe
vysledkom mobbingovych aktivit mozu byt tiez rozchody, rozvody, neddvera vo¢i 'ud’om, ako
aj strata pocitu sebaucty, ktoré patria k najtvrd$im sprievodnym znakom, ktoré vnasa ,,vojna na
pracovisku“ do sikromného zivota. Ako sa ukazuje, mobbing ma nepriaznivy vplyv aj na
sukromny Zivot obete. Ak je niekto v praci vystavovany takému vysokému socidlnemu Stresu,
niet pochybnosti 0 tom, Ze svoje problémy prenasa aj do socialnych vzt'ahov mimo pracoviska.
Ak ¢lovek, ktory je obet'ou mobbingu nema oporu vo svojej rodine ¢i blizkych, ostava na cely

problém sam.

Siposova (2007b) uvadza, ze prezité traumatické situacie hlboko ovplyviiujii emocionalnu i
osobnostnll rovnovahu jedinca. Je dolezité, aby ¢lovek nebol sdm, aby si nasiel oporu v blizke;j
osobe v roli rodi¢a, kolegu, Zivotného partnera alebo priatela. Dopliajac tieto uvahy Huberova
(1995, s. 14) poukazuje na to, ze ,,pocetné rodiny, pevné priatel'stva alebo aj dlhoro¢né

partnerstva nedokazu trvalo odolavat’ tlaku takejto zat'aze.*

2 Huberova (1995) vyzdvihuje, ze psychicky teror na pracovisku ¢&asto vedie k uplnému telesnému
a dusevnému vycerpaniu a preto l'udia Casto vidia len jediné vychodisko a vezmu si zivot. Autorka utorka,
opierajuc sa o vysledky Svédskych vyskumov poukazuje, ze 10 az 20 % samovrazd treba odvodit’ prave od
mobbingu.
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Nemenej doélezit¢ su dopady mobbingu na dlhodoby sukromny Zzivot obete, ako uvadza
Venglatova (2011): psychické problémy vedu k stiahnutiu sa z bezného Zivota, obet’ sa vyhyba
kontaktu s 'ud'mi, mé problémy so vzt'ahmi v rodine. Psychicky teror na pracovisku zanechava
na obeti nemalé nasledky, ¢o moze viest' k zvySenej podrazdenosti obete, nahlym zmenam
spravania. Ak rodina nie je informované o neprijemnej situdcii na pracovisku, I'ahko vznikaji
konflikty, ktoré mézu skoncit’ rozchodom partnerov, vedi k problémom s vychovou deti.
Psychicky teror na pracovisku vedie ¢asto k uplnému duSevnému a telesnému vycerpaniu.
Varujlci argument je vyskyt samovrazedného konania u obeti dlhodobého psychického
natlaku. Pre predstavu v Norsku roéne spacha samovrazdu 100 obeti mobbingu, vo Svédsku je

to kazda Siesta samovrazda (Venglatova, 2011).

,»Mobbing zasahuje do sukromia obeti, naruSuje nielen socidlnu pohodu, ale aj vSetky jej
vztahy. Obet’ Zije v neustdlom socidlnom strese a neistote. Nie je schopnd sa odputat’ od
myslienok na situdciu v praci, stdva sa z nej problémova osobnost, ktord sa izoluje od
vonkajsicho sveta, stahuje sa z reality, odcudzuje sa svojmu okoliu. Straca zmysel pre humor,
schopnost’ bavit’ sa, uzivat’ si zivot. Takisto dochadzka k naruSeniu komunikacie, a tym sa
zhorSuju aj vztahy v rodine a s priatel'mi. Izoldcia je jeden z najtvrdSich trestov. Frustracia
moze teda eSte narastat.* Takyto ¢lovek nie je uz prinosom pre spolo¢nost’ v ktorej pracuje.
Jeho nizka motivacia k vykonu odévodnena tym, Ze Cokol'vek urobi aj tak to bude zle ¢i Casta
praceneschopnost’ z neho v podstate urobia zamestnanca, ktorého sa objektivne rad zbavi kazdy

zamestnavatel’.

Svobodova 2008 vo svojej knihe uvadza ,,tri mozné dopady mobbingu na obet’ a jej schopnost’

zaclenit’ sa opat’ do zamestnania:

¢ Obet’ mobbingu bud’ odol4, alebo sa od neho oslobodi v pociatocnej faze, je schopna sa
bez problémov opéit’ zaclenit’ do pracovného procesu a do kolektivu.

e Obet’ mé znacné psychické a fyzické problémy a jej zaclenenie spét’ je velmi ndrocné,
ale moZzné.

e Obet je vplyvom mobbingu natol'ko ,,naruSend®, Ze nie je schopnd pracovat, dochadza k

chronickym problémom, ktoré jej znemozituju pracovat*?>

% SVOBODOVA, L.(2008). Nenechte se Sikanovat kolegou, 1. vyd., Praha: Grada Publishing, 2008. 83 s.
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Skumanim désledkov mobbingového konania pre obet’ sa zaoberal aj prof. Leymann, ktory
prisiel dokonca k zaveru, ze dlhodobé, kruté utoky na sebahodnotenie a identitu jedinca mozno
porovnat’ so zazitkami zo Zivelnych katastrof, vojny, tnosov, ohrozenia vlastného zivota alebo
zivota blizkych, znésilnenie apod. Na obeti sa tak mdze prejavit’ posttraumaticka stresova
zataz. Vyskyt psychickej traumy spdsobuje predovSetkym myslienkovy teror, ked su
myslienky a vSetky mentalne sily viazané takym sposobom, Ze sa ku situdciam musi ¢lovek
neustale anutkavo vracat. Je takmer nemozné postihnutého tychto myslienok zbavit
a nastupuje rad mentalnych a psychosomatickych stresovych symptémov. Patologicky obraz
trva minimalne jeden mesiac. Na zaklade svojich vyskumov pracovného prostredia aj vyskumu
nasilia vytvoril potom Leymann tri okruhy zmeny osobnosti I'udi, ktori posttraumaticka

stresovu zataz prekonali.
1. Trvald zmena osobnosti s prevazujucimi obsesivnymi symptomami:

e hostinny a podozrievavy pristup ku okoliu,
e trvaly pocit neistoty a konStantného nebezpecenstva,
o nutkava viera v dany osud, ktora vedie k osamoteniu a izolacii od okolia,

e zvySena citlivost’ k nespravodlivosti.
2. Trvald zmena osobnosti s prevazne depresivnymi symptomami:

e pocit prazdnoty a beznadeje,
e chronicka neschopnost’ prezivat’ radost’ v beznych situaciach,

« riziko zneuZivania drog a alkoholu.
3. Trvala zmena osobnosti s d’al§imi symptomami, ktoré uz naznacuj, ze se pacient vzdal:

e Umyselnd izolécia od okolia,
e postihnuty sa neciti byt’ clenom spolo¢nosti,

e cynicky pristup k svetu.

Désledky na organizaciu/firmu a spolo¢nost’

,, Podnik by mél v kazdem pripadé brat mobbing vazné a radné proveérit vzniklou situaci. Podnik
prosté nemiize necinné prihlizet mobbingu, at' uz z moralnich, nebo z ekonomickych hledisek.

Musi dat prislusnymi opatienimi najevo, Ze si mobbing nepreje ani ho nestrpi! Zaméstnavatel
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rovnéz nesmi prehlizet, Ze je podle pracovniho prava povinen chranit osobnost svych

zameéstnancii a pecovat o ne. “ (Hans Jirgen Kratz)

Podrl'a hodnotenia MOPuU, Sikana v zavislosti od rozsahu méze spdsobit’ $kodu zhruba 150 000
eur rone v spoloCnosti zamestnavajicej zhruba 1000 zamestnancov, nakolko obete maju

znizenu pracovnu schopnost’ zhruba o 60 % a zvySené néklady pre spolo¢nost’ o 180 %.

Zaujimavy pristup prinasa Europska agentura pre bezpe¢nost’ a zdravie pri praci ( EU-OSHA)
vo svojej sprave, ktorej veducou autorského kolektivu je M. Milczarek (2010). V sprave su
uvadzané negativne nasledky spdsobené nasilim na pracovisku, ktoré postihuji jednak samotnu

obet’, ale aj spolupracovnikov, organizaciu, a napokon aj celti spolo¢nost’.
Nasledky nasilia na pracovisku su rozdelené na dve hlavné skupiny:

Individualne néasledky: stopy po fyzickom nasili, pocity strachu, posttraumatickd stresova

porucha, znizené sebahodnotenie, zniZzena pracovna spokojnost’ aj motivacia, psychologické
nasledky suvisiace s psychosomatickym a dusevnym zdravim (uzkost’, depresia), samovrazda,

pocity viny v pripade, ak je vyhrazanie namierené proti detom alebo rodine obete.

Nasledky pre organizaciu: zvySené absentérstvo, strata koncentracie (negativne vplyva na

pracovny vykon), nespravne vykondvanie Uloh, dopady na motivaciu, sutazivost, neziaduce

nasledky na ,,bystanders*“(svedkov nasilia na pracovisku), klesajuce finan¢né obraty.

Vsetky dosledky mobbingu maji vplyv nielen na celkové zdravie obete, ale vyznamne
negativnym spdsobom vplyvaju aj na jeho pracovny vykon, motivaciu, spokojnost’. Takato
nezdravd pracovnd atmosféra modze viest ku skutocnej alebo tzv. ,,vnutornej vypovedi®
pracovnika. Nezanedbatel'né nie je ani zvySené absentérstvo obeti, ktoré ma v kone¢nom
dosledku vplyv aj na ekonomiku danej organizacie. Eurdpska sprava nésilia na pracovisku

uvadza, ze cena absencie za jeden deni je napr. vo Finsku 160 EUR (Milczarek, 2010).

Vicsina zamestnavatel'ov este stale ignoruje mobbing, no faktom zostava, ze je pre nich vel'mi
drahy. Obet’ totiz moze byt’ aj mesiace praceneschopna, alebo zla pracovné atmosféra povedie
Kk tzv. ,,vnitornej vypovedi® — praca sa stdva nevyhnutnym zlom. Vo va¢Som meradle mozno
povedat’, Ze na mobbing doplaca celd spolo¢nost’. Naklady na lekarske vySetrenia, ¢i davky
Vv praceneschopnosti, predsa financuje §tat. Mobbing je teda nebezpecenstvom nielen pre firmy,
ale aj pre hospodarstvo. Psychické prenasledovania mé negativny vplyv aj na spolo¢nost,

predovSetkym v ekonomickej oblasti. Dosledky pre konkrétnu firmu ¢i zariadenie spocivaja
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V zhor$eni psychosocialneho prostredia, vo zvySenej fluktuédcii zamestnancov, v nedostatocne;j
motivacii a zvySovani finanénych nakladov na udrzanie pracovnej vykonnosti. Pri mobbingu
dochadza k menSej kreativite, znizuje sa koncentrdcia, kolabuje timova praca, vytvéara

nepriatel’ské prostredie, rastic neochota kolegov a znizuje sa motivacia a uspokojenie z prace.

To vsetko prinasa znizenie efektivity, kvality a poklesu moralky celého podniku, ¢o ma vplyv
aj na jeho zisk. Pre firmu je problém, pokial’ obet’ na pracovisku zostane, ale aj ked’ odide. Obet’
podava tzv. vnutornu vypoved’, ked’ je na pracovisku fyzicky pritomna, ale jej vykon je pod jej
skutoénymi moznostami. Klesd vykonnost a motivacia obete a zvySuje sa jej chorobnost.
Naklady na opakované alebo dlhodobé praceneschopnosti su pre firmu zbyto¢né. Pokial’ obet’
odide, nesie si so sebou zI¢ sktisenosti a nespomina na podnik v dobrom, a tak moéze dojst’ ku
pospineniu dobrého mena firmy, v ktorej k mobbingu doslo a posilnit’ tak konkurenciu. Ked'ze
je po mobbingu atmosféra zla, mo6zu odist’ aj d’al$i schopni pracovnici s obet'ou, pretoze sa tu

uZ necitia dobre.

Dochadza teda k fluktuacii zamestnancov, firme vznikaju d’alSie naklady na nabor novych
zamestnancov, ato vSetko vedie ku zniZzeniu vykonnosti firmy aku strate
konkurencieschopnosti (Svobodova, 2008). Je zrejmé, Ze nevhodna podnikova klima, ktora je
faktorom pre vznik mobbingu na pracovisku, mé za nasledok zniZeni pracovni motivaciu
a vykonnost’ zamestnancov, a to sa premieta ako do kvality prace, tak do kvality pracovnych
vztahov, ktoré su dolezité pre chod kazdého podniku. Dé sa teda povedat’, ze zl4 firemné klima

prinasa ekonomické straty pre podnik. (Cech, 2011)

Mobbing stoji daftovych poplatnikov znacné mnoZstvo finanénych prostriedkov. Vzhl'adom k
tomu, Ze Casto vedie k Uplnému psychickému a fyzickému vycCerpaniu, vyrazne sa zvysuje
riziko ochoreni veduce k praceneschopnosti alebo k invalidite a tym sa zvySuju finan¢né naroky
plyntice z nemocenského a dochodkového poistenia, nehovoriac o nédkladoch, ktoré st spojené

so staznostami a stdnymi spormi zaoberajicimi sa tymto patologickym javom.
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IV. BOZP a nezelané praktiky na pracovisku

Jednou z najvyznamnejsich oblasti firemnej kultiry je nepochybne aj kultira BOZP, ktora hra
kl'a¢ovu ulohu v celkovej urovni bezpecnosti podniku. Spravna bezpecnostna kultara je taka,
ktora neohrozuje nikoho vo vnutri, ani navonok firmy. Je vysledkom pozitivnych postojov k
pracovisku a musi sa tykat’ vSetkych —od predsedu predstavenstva az po novacika na najnizSom
poste. Dolezity je i doraz na vzajomnud, vyznamni a meratelnii bezpecnost’ a zdravie, na
politiku a konanie, ktoré sluzi viac ako vzor a nie ako nariadenie. Bezpe¢na kultira méze byt
len tam, kde sa nepodceniuje uloha, ktorti zohravajii medziludské vztahy a komunikécia na

pracovisku. Priklady spravnej komunikacie st uvedené podl'a 7C v prilohe €. 1.

V podmienkach Slovenskej republiky je ochrana bezpec¢nosti a zdravia pri praci primarne
garantovana v ¢lanku 36 Ustavy SR (v nadviznosti na jej ¢l. 51) a podl'a ¢l. 8 zékladnych zasad
Zakonnika prace su zamestnavatelia povinni robit’ opatrenia v zdujme ochrany zivota a zdravia
zamestnancov pri praci. Zakladna uprava bezpeCnosti prace je zakotvena v Siestej Casti

Zakonnika prace ,,Ochrana prace (§ 146—150 Zakonnika prace).

Podla § 147 ods. 1 Zakonnika prace je zamestnavatel’ v rozsahu svojej posobnosti povinny
sustavne zaistovat bezpecnost' a ochranu zdravia zamestnancov pri praci a na ten ucel
vykondvat’ potrebné opatrenia vratane zabezpecCovania prevencie, potrebnych prostriedkov a
vhodného systému na riadenie ochrany prace. Zamestnavatel’ je povinny zlepSovat’ Groven
ochrany prace vo vSetkych ¢innostiach a prisposobovat’ Uroven ochrany prace meniacim sa
skuto€nostiam. Vyznamnym ustanovenim je ust. § 133 ods. 1 Zakonnika prace, ktoré v ramci
upravy normovania prace zakotvuje, ze zamestnavatel’ pri ur€ovani poZadovaného mnoZzstva
prace a pracovného tempa musi vziat' do uvahy pracovné tempo primerané fyziologickym a

neuropsychickym moznostiam.

Pre oblast’ bezpe€nosti a ochrany zdravia pri praci je zdkladnym predpisom zakon ¢. 124/2006
Z.z. 0 bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci v zneni neskorSich predpisov (d’alej len ,,zdkon o
BOZP*). Vzhl'adom na rd6znorodost’ pracovnych podmienok st nasledne blizsie poziadavky na
pracovné postupy a pracovné prostredie s cielom zabezpeCenia Zivota a zdravia osOb
nachadzajucich sa na pracoviskach a zamestnancov vykonévajicich pracu upravené obvykle v
podzakonnych norméch, technickych predpisoch a v osobitnom prameni pracovného prava —

vo vnutropodnikovych normativnych aktoch vydanych zamestnavatelmi, v ktorych su

53



bezpecné pracovné podmienky upravené so zohladnenim uz konkrétnej situacie a rizik

posobiacich u zamestnavatel’a.

Slovenské pracovnopravno-bezpeénostné predpisy neupravuju problematiku
mobbingu/bossingu, a preto je potrebné vychadzat' zo vSeobecnych ustanoveni zakladného
predpisu zakotvujuceho povinnosti zamestnavatela. Cielom zédkona o BOZP je ustanovit
vSeobecné zasady prevencie a zakladné podmienky na zaistenie bezpe¢nosti a ochrany zdravia
pri praci a na vylucenie rizik a faktorov podmienujucich vznik pracovnych trazov, chorob z
povolania a inych poskodeni zdravia z prace. Zakon o BOZP sa v sulade s § 2 zdkona o BOZP
vztahuje na zamestnavatelov a zamestnancov vo vSetkych odvetviach vyrobnej sféry a

nevyrobnej sféry. Podl'a § 5 ods. 1 zdkona o BOZP je ddlezita prevencia.

Zamestnavatel’ je povinny uplatiiovat’ v§eobecné zasady prevencie pri vykondvani opatreni
nevyhnutnych na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci vratane zabezpecovania
informdcii, vzdeldvania a organizicie prace a prostriedkov. Z tejto vSeobecnej povinnosti
mozno vyvodit’ zdklady pravnej upravy mobbingu. Zamestnavatel’ by mal prijat’ také postupy
a zabezpecit’ vzdelavanie zamestnancov tak, aby nastavil systém rieSenia a néstroje eliminacie

mobbingu.

V rdmci v§eobecnych povinnosti zamestnavatel'a v zmysle § 6 ods. 1 zdkona o BOZP vo vztahu
k mobbingu/bossingu sa ako vyznamnd javi povinnost’ zamestnavatel'a zabezpecovat’, aby
chemické faktory, fyzikalne faktory, biologické faktory, faktory ovplyviiujuce psychickt
pracovnu zataz a socidlne faktory neohrozovali bezpecnost' a zdravie zamestnancov (§ 6

ods.1pism.e) zdkona o BOZP).

Vo vSeobecnosti mozno konstatovat, Ze zamestnanec je nielen povinny dodrziavat’ predpisy
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, ale ma aj pravo na to, aby boli podmienky, za ktorych

ma vykonavat’ dohodnutt pracu boli bezpecné a neohrozovali ho na zivote a zdravi.
y p p

Ked’ze nasledky mobbingu maji vplyv aj na zdravie zamestnanca, dalo by sa pravo
zamestnanca zakotvené v § 12 ods. 1 pism. b) zdkona o0 BOZP povazovat za pravo suvisiace s
problematikou mobbingu (hoci sa v aplika¢nej praxi toto ustanovenie pravdepodobne pouZije
v situaciach, kedy zamestnancom hrozi skor riziko vyrobného postupu, neposkytnutie
ochranného pracovného prostriedku, havaria v podniku a pod.). Podl'a tohto ustanovenia ma
zamestnanec pravo odmietnut’ vykonat' pracu alebo opustit’ pracovisko a odobrat’ sa do
bezpecia, ak sa dovodne domnieva, Ze je bezprostredne a vazne ohrozeny jeho Zivot alebo

zdravie alebo zivot alebo zdravie inych 0sob.
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Vo vzt'ahu k mobbingu/bossingu, ak mé& zamestnanec za to, ze tieto pracovné podmienky
ohrozuju jeho zivot a zdravie, je povinny v zmysle § 12 ods. 2 pism. j) zdkona o BOZP o tychto
skutoCnostiach informovat’ zamestnavatela. Ako bolo uvedené, Sikanovanie sa moze
povazovat’ za extrémnu psychickil zataz s rozsiahlymi nasledkami na zdravie dotknutych

zamestnancov.

Pre pracovnopravnu oblast’ je dolezity aj zdkon €. 355/2007 Z.z. o ochrane, podpore a rozvoji
verejného zdravia v zneni neskorSich predpisov, ktory okrem iného upravuje povinnosti
zamestnavatel'ov v ramci ochrany zamestnancov pred negativnymi faktormi prace (aj pred
psychickou zatazou), hodnotenie zdravotnych rizik a kategorizaciu prac, posudzovanie
zdravotnej sposobilosti zamestnancov a povinnost’ preventivnych lekarskych prehliadok vo

vztahu k praci.

§ 38 Ochrana zdravia pred fyzickou zatazou pri praci, psychickou pracovnou zatazou a
senzorickou zat'azou pri praci (2) Zamestnavatel’ je v oblasti ochrany zdravia pred psychickou
pracovnou zatazou a senzorickou zatazou pri praci povinny a) zabezpecit hodnotenie
psychickej pracovnej zataze a senzorickej zataze zamestnancov, b) zabezpecCit technické,
organizané a iné opatrenia, ktoré vylicia alebo znizia na najnizS§iu moznu a dosiahnutel'nt
mieru zvySenu psychickll pracovnll zataz a senzorickll zat'az zamestnancov, c) dodrZiavat

minimalne bezpecnostné a zdravotné poziadavky pri praci so zobrazovacimi jednotkami.

Pracovny uraz a choroba z povolania

Mobbing/bossing ako taky nie je chorobou. Vznika otazka, ¢i zdravotné nasledky
mobbingu/bossingu mozno povazovat za Uraz alebo chorobu. Bude teda zavisiet od
konkrétnych okolnosti kazdého pripadu Sikanovania na pracovisku, aké zdravotné tazkosti toto
sposobilo. Mobbing/bossing ovplyviiuje dusevné i fyzické zdravie dotknutych zamestnancov:
sposobuje problémy s krvnym tlakom, kardiovaskularne problémy, kozné ochorenia, bolesti
svalov (ktoré su chorobou). Bolo by vhodné chapat’ tieto choroby ako choroby z povolania
spdsobené psychickym obtazovanim na pracovisku. Zamestnanec by sa tak mohol domadhat’ aj
urazovych davok. Bude vSak potrebné preukazat pracovnopravne zodpovednostné
predpoklady. V tejto stivislosti sa ako vel'mi obtiazne javi dokazanie, Ze zdravotné problémy
su spdsobené Sikanovanim a teda vyznamnu Glohu bude zohravat’ medicinska veda. Nasledky

mobbingu/bossingu nie st nezanedbatelné, vazne poskodzuji zdravie dotknutych
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zamestnancov, a preto sa aj na pode Medzinarodnej organizacie prace diskutuje o potrebe

skumania tychto zdravotnych t'azkosti a ich zaradenia do zoznamu chor6b z povolani.

Ani sucasnd slovenska pravna Uprava osobitne neupravuje, ktoré zdravotné ochorenia moézu
byt spdsobené mobbingom/bossingom. Takisto sa diskutuje napriklad o problematike stresu v
praci a vyndara sa otazka, ¢i ide o pracovny uraz alebo chorobu z povolania. Poukazuje sa na
problém, Ze nie je potrebné riesit’ len fyzické aspekty pracovnych trazov a chordb z povolania,
ale je potrebné ich skiimanie aj z pohl'adu dusevného zdravia. Slovenska pravna uprava stres
ako chorobu z povolania neupravuje. V suvislosti s mobbingom/bossingom je otdzne, ¢i mozno
posudit’ posttraumaticku stresovu poruchu spdsobenou tymto negativnym javom ako pracovny
uraz. Ak by sa u mobbované¢ho zamestnanca objavila choroba a mal by pocit, Ze ju spdsobilo
Sikanovanie na pracovisku, mohol by sa zamestnanec obratit’ na sud a pozadovat’ priznanie
choroby z povolania. Ked’Ze je vel'mi tazké preukdzat’ pri¢inna stvislost’ medzi poskodenim
zdravia — vznikom, ohrozenim chorobou a mobbingom/bossingom na pracovisku, nie st v

sucasnosti zname sudne rozhodnutia, ktoré by tento problém riesili.

Podl'a odbornikov désledkom mobbingu je psychosocialny pracovny uraz, a teda je potrebné

venovat’ pozornost’ mobbingu aj z pohl'adu poskodenia zdravia.

Zamestnavatel’ je zodpovedny za bezpecné pracovné podmienky a za Zivot a zdravie svojich
zamestnancov. Zakonnik prace pocita so situdciou, kedy zamestnanec moZze utrpiet’ pracovny
uraz alebo ochoriet’ v sivislosti s vykonévanou pracou. Osobitna zodpovednost’ zamestnavatel'a
za Skodu pri pracovnom uraze a pri chorobe z povolania je upravena v § 195 — 198 Zakonnika
prace. Ak ma byt zaloZena pracovnopravna zodpovednost’, musia byt’ splnené zodpovednostné
predpoklady: existencia pracovnopravneho vztahu, protipravny ukon alebo Skodnéa udalost’,
vznik Skody/ujmy, pri¢inna stvislost medzi protipravnym tkonom/Skodnou udalostou a
Skodou/ujmou. Ku skode/ujme musi dojst’ pri plneni pracovnych uloh alebo v priamej stivislosti
s tymto plnenim. Ak u zamestnanca doslo pri plneni pracovnych uloh alebo v priame;j stivislosti
s nim k poskodeniu zdravia alebo k jeho smrti irazom (pracovny uraz), zodpoveda za Skodu
tym vzniknut zamestnavatel, u ktorého bol zamestnanec v Case pracovného Urazu v

pracovnom pomere podla § 195 ods. 1 Zakonnika préce.

Nasledne Zakonnik prace upravuje, €o je a €o nie je pracovnym urazom. Pracovny Uraz podl'a
§ 195 ods. 2 Zakonnika préce je poskodenie zdravia, ktoré bolo zamestnancovi sposobené pri

plneni pracovnych uloh alebo v priamej stvislosti s nim nezévisle od jeho vole kratkodobym,
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nahlym a nasilnym posobenim vonkajSich vplyvov. Pracovnym trazom nie je uraz, ktory

zamestnanec utrpel na ceste do zamestnania a spat’ (§ 195 ods. 3 Zakonnika prace).

Pojem choroba z povolania Zakonnik prace neupravuje, len ustanovuje v § 195 ods. 4
Zakonnika prace, ze za Skodu spdsobenti zamestnancovi chorobou z povolania zodpoveda
zamestnavatel’, u ktorého zamestnanec pracoval naposledy pred jej zistenim v pracovnom
pomere za podmienok, z ktorych vznika choroba z povolania, ktorou bol postihnuty. Choroby
z povolania su choroby uvedené v pravnych predpisoch o socidlnom zabezpeceni (zoznam
chorob z povolania), ak vznikli za podmienok v nich uvedenych. Tymto osobitnym predpisom

je zakon o socidlnom poisteni.

Vzhl'adom na to, Ze vznikaji r6zne nové choroby, zoznam chordb z povolania sa doplia podl'a
novych poznatkov. Do zoznamu chordb je zaradena ta choroba, ktor ako chorobu z povolania
uzna Celoslovenska komisia pre posudzovanie chorob z povolania, ustanovena Ministerstvom

zdravotnictva SR pri Klinike pracovného lekarstva a klinickej toxikoldgie v Bratislave.

Problematiku pracovného urazu a choroby z povolania (vo vztahu k SirSiemu okruhu oséb nez
zamestnancov) a suvisiace trazové davky upravuje zakon ¢. 461/2003 Z.z. o socialnom poisteni
v zneni neskorSich predpisov (dalej len ,,zdkon o socidlnom poisteni®). V pripade
zodpovednosti zamestnavatel'a za pracovné urazy a choroby z povolania ide o objektivnu
zodpovednost, t. j. zamestnavatel’ zodpoveda bez ohl'adu na zavinenie. Podl'a § 195 ods. 6
Zakonnika prace zamestnavatel’ zodpoveda za Skodu, aj ked’ dodrzal povinnosti vyplyvajuce z
osobitnych predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci. Moze vSak dojst’ k situaciam, kedy zamestnavatel' zabezpeci bezpecné pracovné
podmienky, k poskodeniu zdravia vSak d6jde pri¢inenim sa zamestnanca. Hoci ide o objektivnu
zodpovednost’” zamestndvatel'a, zamestnavatel sa moze svojej zodpovednosti zbavit za

podmienok uvedenych v § 196 Zakonnika prace.

Choroba z povolania

Podl'a § 17 ods. 9 zdkona o BOZP pri chorobe z povolania alebo pri ohrozeni chorobou z
povolania je zamestnavatel’ povinny zistit’ priciny a vSetky okolnosti (za G¢asti zamestnanca,
ak je to mozné so zretelom na jeho zdravotny stav, a za Ucasti prisluSného zastupcu
zamestnancov pre bezpec¢nost’). Zamestnavatel’ je povinny po prijati ozndmenia bezodkladne

oznamit’ vznik choroby z povolania zastupcom zamestnancov vratane prislusného zastupcu
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zamestnancov pre bezpecnost. Postup nahlasovania choroby z povolania prislusSnym
instituciam (aj Socidlnej poistovni) a vzor nahldsenia upravuje Vyhlaska MZ SR ¢. 504/2006
Z.z. o sposobe hléasenia, registracie a evidencie choroby z povolania a ohrozenia chorobou z
povolania. O priznani choroby z povolania alebo ohrozenia chorobou z povolania rozhoduje
Specializované pracovisko: ambulancia klinického pracovného lekarstva a klinickej
toxikologie, oddelenie klinického pracovného lekarstva a klinickej toxikologie alebo klinika
pracovného lekarstva a klinickej toxikologie v Bratislave, Martine alebo KoSiciach. Posudkovy
lekar Socialnej poistovne na zaklade dokumentacie posudzuje rozsah poklesu pracovnej
schopnosti zamestnanca na pracu vykonavanu pred zistenim choroby z povolania, a to pre ucely

poskytovania urazovych davok.

4.1 Zdravotné nasledky nasilia na pracovisku

U obete je priebeh vzniku chordb alebo portiich vel'mi individudlny v zavislosti od jedinca, ktory

sa stal obet'ou, avSak priebeh mozno konstituovat’ do jednotlivych faz.

1. Obet v prvej faze nepriklada spravaniu svojho okolia zZiadny vyznam a nevyvija kroky
na obranu svojej osoby. Na verbalne narazky, klebety alebo iné druhy obtaZovania
reaguje bez odpovede alebo ich odvracia protiitokom, avSak neuvedomuje si, Ze sa
stdva obet'ou mobbingu. U Zien sa vécSinou tito pociatocnd faza prejavuje trochu
rychlejSie a reaguju prudkejSie ako muzi. Ide o narazky na vzhl'ad, vykon prace, ¢i
verbalne roztrzky. Zo strany zamestnavatela moéze dochadzat’ k Castym zmendm
pracovnej ndplne zataZzujlcej psychiku obete alebo nekontrolovatelnym
reorganizaciadm pracovného casu, veducich ku vzniku psychosomatickych portch. U
muzov dochadza skor ku ostrakizmu, odmietaniu obete ¢i vylaceniu z kolektivu,
roznym verbalnym konfliktom.

2. 'V druhej faze sa zacinaju prejavovat’ u obete psychosomatické poruchy, stale vSak bez
vzajomnej spojitosti s psychickym stavom obete. Obet’ si neuvedomuje svoj psychicky
stav, ale za¢inaju sa u nej prejavovat’ zmeny vo vnimani svojho okolia, ktoré sa pre fiu
stdva nezvladnutelnym a stresujucim. Trpi bolestami hlavy, u prac vykondvanych
manualne moéze dochadzat’ k bolestiam chrbta alebo Sije a dostavuje sa celkova
vyCerpanost’ organizmu. Obet' spada do tzv. vonkajSicho kluc¢a pasce, kedy je

obklopend okolitymi socidlnopravnymi patologickymi vztahmi a podl'a odbornikov sa
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nachadza v systéme bezpravneho Statu, v ktorom sa nemozno domdhat’ ochrany
uplatnenim uc¢innych predpisov. Tento systém mozno nazvat’ kanibalskym.

3. Tretia faza nesie so sebou uz poruchové spravanie a priznaky spojené so zmenou
osobnosti a vznikom psychickych portach u jedinca. Tieto v zavislosti od duSevného
stavu a aj genetickej predispozicie jedinca sa mozu prejavovat’ zvysenou produkciou
horménov u zien a zmenou fyziologickych cyklov. Tato faza sa spaja s tzv.
,absolutnym” prepuknutim choréb a obet’ spadd do tzv. vnutorného kl'uca pasce
signalizujiceho vnutorné osobnostné a somatické poskodenia spojené s nezlepSitelnym
stavom a pretrvavajicim neuvedomovanim situdcie, v ktorej sa nachadza. Mobbing sa
v tejto faze uz neda ukryvat’ ani zo strany mobbera a dochadza k pripadu, kedy sa tato
¢innost' prejavi aj v pracovnopravnych vztahoch zamestnancov. Obet vacSinou
podlieha vyc€erpaniu a nechuti poddvat pracovné vykony, pre vedenie sa stava
neuZzito€nou. V rdmeci svojho psychického stavu sa u nej za¢nu prejavovat’ pociato¢né
znaky depresie, poruchy koncentracie, psychiatrické syndromy. Obet’ trpi poruchami
sustredenosti a nedokaze sa uz d’alej branit’ natlaku, ktory je na nu vytvarany.

4. V poslednej faze sa obet’ moze prepadnit’ prejavom zavislosti v podobe alkoholizmu a
uzivania omamnych latok, v reakcii na stav, v ktorom sa ocitla. K uvedenym porucham
sa pripdjaju tazké stavy uzkosti, veduce vo viacerych pripadoch k samovrazednym
sklonom, nespavosti, porucham pamite, migrénam, ale aj zalidocnym problémom,

spojenych s narusenim ¢revnej mikroflory a traviaceho traktu.

Ako uvéadza H. J. Kratz (2005), ochorenia vyvolané alebo podporené¢ mobbingom sa vyvijaju

pomaly, ale priznaky st ¢im d’alej zavaznejSie a zjavnejSie. Spravidla ide o:

e celkovu nevolnost’ (napr. poruchy spanku, bolesti hlavy, zachvaty migrény, buSenie
srdca, zalido¢né problémy, bolesti krénej chrbtice a v oblasti ramien);

e poruchy dusevnej rovnovahy (napr. pocity neistoty vedice az k strate sebahodnotenia,
poruchy koncentracie a paméti, depresivne nalady),

e vSeobecné stavy uzkosti (napr. rezigndcia veduca az k zafalstvu, obava zo straty
postavenia, myslienky na samovrazdu a nakoniec dokonand samovrazda);

e prejavy zavislosti (napr. zvySené pitie kavy, gamblerstvo, zneuzivanie liekov a alkoholu,
anorexia alebo bulimia);

o tazkosti trvale sa prejavujlice v klinickych obrazoch (napr. zalido¢né a ¢revné ochorenia,

kardiovaskularne poruchy a poruchy krvného obehu, nddorové ochorenia).
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H. Leymann (2006) upozoriiuje, ze obet’ mobbingu moze byt postihnuta vel'mi tazko, mézu sa
vyskytnut’ az tazké patologické stavy strachu, ktoré sa musia lieCit'. Meni sa tak nielen pracovny
zivot postihnutého, ale aj jeho sukromny Zzivot. Obet mobbingu potrebuje komplexnu n
lekarsku, psychologickl, pravnu a socialnu starostlivost’. Zda sa, ze 1/5 postihnutych obeti
mobbingu dostane tazké choroby. U Svédov mdzeme predpokladat’, ze 10 — 20 % vsetkych

samovrazd moze mat’ pozadie v mobbingu.

Vyskum realizovany na Slovensku v roku 2006 ukazal (Holubova, 2007), ze Zeny znasaju
prejavy Sikanovania o nie¢o horSie nez muzi. Za dosledok Sikanovania vacsina respondentov
oznacila stres a podrazdenie, problémy so ststredenim na pracu, bolesti hlavy ¢i pocity tzkosti
a strachu. V niektorych pripadoch sa objavili aj depresie zalido¢né a traviace tazkosti ¢i
problémy so spankom. Niektori, najméa Zeny, v dosledku skusenosti so Sikanovanim uzivali aj

lieky, ¢i vyhladali pomoc lekara.

Podla vyskumov Eurdpskej agentury pre bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci a takisto inych
vyskumov sa odhaduje, Ze aZ 80 % civiliza¢nych chordb ma pdvod v psychickom zdravi

¢loveka.
Z hl'adiska moznych porich moZzno vymedzit’ viaceré poruchy :
1. Endokrinny systém a vyluCovanie Zliaz

Obet’ Sikany sa dostava do Specifickej situacie, kedy u nej dochadza k patovym stavom, ktoré
mozu mat’ vplyv na endokrinny systém, ktory upravuje rézne funkcie organizmu. K d’al§im
pripadom moZno radit’ zniZzenie pritoku krvi do pokozky, do pecene, zvySenu psychicku
drazdivost’. Tieto fyzické reakcie u obete navodzuju nepretrzity stav vzrusenia a veda k vzniku

zdravotnych problémov.%

2. Cinnost srdca a busivé stavy

Neustala ¢innost’ mobbera na obet mdze zapriCinit nadmernti ¢innost srdcového svalu
spojen¢ho so stresom a podnecovat’ kolisavy stav srdcového svalu, ktora moze sposobit’ jeho
oslabenie a viest v zavaznych situdciach az k infarktu myokardu a takisto aj disfunkciu
obehového systému, ktoré su v dosledku silnej citovej ¢innosti u Stvrtej fazy prejavu mobbingu

v ramci duSevného zdravia jedinca podporované uzivanim opiatov a inych latok. Az 34 %

% ZACHAROVA, E., a kol.: Zdravotnicka psychologie. Praha: GRADA Publishing, 2006
BUCHANCOVA 1], a kol.: Pracovné lekarstvo a toxikoldgia. Martin: Osveta, 2003
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respondentov, ktory boli obetami mobbingu uvadza, ze v ramci nepretrzit¢tho psychického

teroru pocitovali na pracovisku busivé a neprijemné stavy v oblasti srdcového svalu.?’
3. Mozgova ¢innost’

V ramci zmien cievneho vedenia krvi do mozgu u obeti dochddza casto k migrendznym

bolestiam hlavy a, problémom so sustredenim ¢i nadmernou podrazdenostou.
4. Cinnost traviacej sustavy

V ramci silného citového rozculenia a uzkosti u obeti, steny zaladka produkuji kyseliny a

enzymy, ktorych désledkom méze byt’ vznik Zalido¢nych vredov.

Tieto psychosomatické poruchy sa prejavuju telesne a pre lepSie vymedzenie ich mozno podl'a

dostupnych vyskumov delit’ do viacerych skupin

e Dermatologické — vypadavanie vlasov, potenie, ekzém, zihl'avka;

e Svalové — bolesti chrbta, svalové ki¢e, reumatizmus;

e pohlavny a mocovy trakt — impotencia, predmenstruacny stav, problémy s mocenim,
poruchy vyprazdnovania;

e nervové — uzkost, slabost’, bolesti hlavy, bolesti svalov;

e endokrinné — obezita.?®

Medzi typické psychické priznaky patri nekl'ud, nervozita, tizkosti, poruchy koncentracie,
poruchy sebavedomia, strata energie, stala inava, klesa vykonnost” obete. Obet’ je emocionalne
vy&erpana, precitlivena, podrazdena. Dalej st to poruchy spanku (obet sa v noci zobudi a mysli
na to, ze rano musi ist' opat’ do prace), bolesti hlavy, migrenézne zachvaty, buSenie srdca,
zaludo¢né problémy. Za zmienku eSte urcite stoja prejavy zavislosti. Obet’ zo zafalstva siaha
po alkohole, liekoch na ukl'udnenie, prestane jest’ alebo naopak vel'mi holduje jedlu, kéave.
Dlhodobé problémy moézu dokonca vyustit dokonca v diagnézu depresia. Z uvedenych
psychickych priznakov vyplyva, ze moze dojst aj k celkovému oslabeniu imunitného systému

a to vedie k nebezpecenstvu vzniku nadorovych ochoreni.

Nésledky a ochorenia vyvolané alebo podporované mobbingom sa vyvijaji pomaly, ale ich

priznaky su neskor o to zavaznejsie.

2" Dostupné online: https://oshwiki.eu/wiki/Mental_health_at_work
28 Spracované podl'a ZACHAROVA, E., a kol.: Zdravotnicka psychologie. Praha: GRADA Publishing, 2006
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Medzi najcastejsie nasledky mobbingu Huberova (1995) uvadza:

Psychické nésledky: znizené sebavedomie, poruchy koncentracie, pochybnosti o sebe, zvySena
drazdivost’, izkost, depresia az po psychiatrické syndromy s myslienkami na samovrazdu. Za
mimoriadne zavazny je povazovany aj vznik posttraumatickej stresovej poruchy.
Psychosomatické nésledky: znizend imunita, kardiovaskularne ochorenia, dychacie problémy,

choroby zaZzivacieho traktu, bolesti hlavy, kozné ochorenia, poruchy spanku, apatia.

Kratz (in Kubéni, 2008) k nasledkom zaraduje aj prejavy zéavislosti ako gamblerstvo,

zneuzivanie liekov a alkoholu.

Psychické nasledky mobbingu sa stavaji spustacom vzniku psychosomatickych poriach. Vel'mi
Casto dochadza u obete k zhorSeniu fyzického zdravotného stavu ako napr. bolest’ hlavy,
chrbtice, choroby zazivacieho traktu, znizena imunita, dychacie problémy, kardiovaskularne

ochorenia a pod.

Pre zdvaznost mobbingu z pozicie skiimania stresovych zat'azovych situdcii sved¢i i zistenie o
jeho postaveni v rebricku stresovych udalosti na Skale Holmesa a Raheho. Mobbing je v
priemere povaZovany sice za menSiu zdtaz ako smrt’ partnera, ktord bola ohodnotena na 100
bodov, ale zodpoveda zhruba rozvodu (73 bodov). Pre porovnanie — imrtie blizkeho clena

rodiny bolo ohodnotené na 63 bodov a strata zamestnania na 47 bodov (Novak, Capponi, 1996).

Pritom pri mobbingu a bossingu boli zaznamenané odli$né reakcie u muzov a Zien. Zeny pri
hl'adani vychodiska ovela viac vyuzivaju pomoc svojho okolia, CastejSie sa zveruji svojim
priatelom, konzultuji s lekdrom a celkovo prejavuji velku ochotu si o svojich problémoch
otvorene pohovorit’ s kolegami a nadriadenymi. MézZe to nasvedCovat’ tomu, Ze Zeny sa stavaji
obetami mobbingu castejSie ako muZi, ale podstata tkvie v tom, Ze Zeny su vnimavejsie a
zraniteI'nejSie voc¢i psychickému teroru na pracovisku. Ked' takato situdcia nastane u Zien,
spravaju sa prekvapivo racionalnejSie ako muzi. Snazia sa ozrejmovat’ si priciny a suvislosti
psychosomatickych ochoreni vznikajucich na zdklade mobbingu a vyjadruji sa o flom
otvorenejSie. Muzi maju vel'mi Casto sklon psychické nasilie potlacat’” alebo bagatelizovat'.
Otvorene priznat’, Ze su obetami mobbingu im spdsobuje problémy aj vtedy, ked vazne
ochoreju. Vyplyva to z odliSného vnimania muzov a Zien, pricom muzi maju sklony vnimat’
mobbing ako osobnu urdzku. Tymto spravanim ale Skodia sami sebe a znemoziuju prijatel'né

rieSenie danej situdcie (Huberova, 1995).
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V. Odporucania a mechanizmy potlacania nezelanych praktik na
pracovisku

5.1 Prevencia a predchadzanie nezelanym praktikam na pracovisku

Kazda nezelana praktika vznikd aj na zéklade nespravnej organizacie prace, nezvladnutého
manazmentu l'udskych zdrojov a podcenovania kultiry prace a medzil'udskych vztahov.
Pokial’ sa podniky neza¢ni mobbingom zaoberat’ a nezaistia svojim zamestnancom bezpe¢né a
zdravé miesto pre pracu, bude sa mobbingu stale viac darit’ a bude ni¢it’ nielen jedincov, ale aj
celé timy. Pokial’ naopak bude na pracovisku panovat vzdjomny respekt, dostojnost’ a ucta,

potom mobbing nedostane Sancu.

Zamestnavatelia maji niekol’ko moznosti, ako riesit’ nasilie a Sikanu na pracovisku. Prevencia
je niekolkostupiiovd a zhffia rdzne moznosti a pristupy. Mozno ju rozdelit na primarnu,
sekundarnu a terciarnu. Prevenciu mozno vykonavat v SirSej aVuzSej rovine. Grafické

znazornenie je na obr. ¢.1.

Obrazok €. 1 Znazornenie prevencie v uzsej a SirSej rovine

V SirSej rovine V uZsej rovine
kritické miesta / plan aktivit
brzdy a akceleratory / preventivne aktivity

/ manazment rizikovych situacii ./ preventivne programy

/  monitoring socialnej klimy / prevencia v kolektivoch

informacna infrastruktira s vySSou mierou rizika

preventisti a institucie

/ prijimanie podnetov ; " ,
- vykonavajuce prevenciu

sietovanie subjektov

Zdroj: https://www.minedu.sk/data/att/24745.pdf
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Postupnost’ krokov od zachytenia podnetu az po dlhodobtl intervenciu je zndzornené na obr. 2.

Obrazok €. 2 Postupnost’ krokov pri prevencii Sikany

Zachyteny podnet

AKUTNA INTERVENCIA

4 v
bezprostredna prva pomoc zvolanie timu

zamedzit zabrénit komunikovat  zhromaZdit
ochranit obet agresorovi  sekundarnej : doleZité

konat viktimizacii info =
— Zvazit informovat  9OPINIt gt dopad vykonat
o bezprostrednych ohlasovaciu  zdkonnych dalsie incidenty dal3ie
opatreniach povinnost  zastupcov dolezité na iné deti dolezité
Géastnikov  informacie ukony

Zavery intervenéného timu

ilo o jednorazovy incident alebo Sikanovanie?

{
aké opatrenia bude potrebné urobit pre obet, agresora, Gi¢astnikov?

”

DLHODOBA INTERVENCIA

Zdroj: https://www.minedu.sk/data/att/24745.pdf

Nasledujuce odporacania by mohli napomdcet’ pri prevencii, ako aj pri rieSeni pripadnych

problémov.

1. spravny vyber zamestnancov;

2. patrén pre nového zamestnanca;

3. podnikové dohody, kodexy;

4. skolenia, seminare, vycviky;

5. odstranenie moznych pricin;

6. sledovanie situacie, dotazniky so spitnou vizbou, hodnotenie;

7. pravidelné sedenia;


https://www.minedu.sk/data/att/24745.pdf

8. pokial’ sa mobbing vyskytne, urcite o nom hovorit’;

9. osoby zaoberajuce sa mobbingom (urcit’ osobu, preskolit’ ju, poskytnut’ mu profesionalne

vzdelanie v tejto oblasti);
10. realizovat’ porady zamerané na problematiku mobbingu;
11. zriadit’ skrinku na podnety a navrhy;

12. modely na urovnanie, sebaobrana.

Vo vacsich podnikoch moéze napomdct’ zriadenie informacného osvetového a Skoliaceho centra
venujuceho sa problematike mobbingu, povzbudit zamestnancov a urovnavat vzniknuté
konflikty. Pripadné Skolenia vtedy musia vychadzat’ z hesla ,,prevencia je lepSia ako terapia“.
Takéto informacné krizové mobbingové centrum by mal viest’ skuseny psycholég alebo lekar
¢i socialny pracovnik/pedagdg s doplnkovym vzdelanim v odbore psycholdgie prace. Malo by
ist o doveryhodnu osobu, ktord dobre pozna podnik, ale nezastiva v fiom zodpovedné

postavenie, pretoze inak by mohlo dochadzat’ k stretom zaujmu a problémom s lojalitou.

Primarna prevencia

Zamestnavatel by mal zaviest spOsoby informovania avzdeldvania manazérov
a zamestnancov. Mdze to uskuto¢iiovat’ cez vnutorné smernice a kdédexy podporujuce etické
chovanie, profesionalitu, udrziavanie klimy tolerancie a slobody ndzorov, a zdrovenl sa moze
snazit' odradzat’ od spoluprace ¢i zhovievavosti s neetickym a neziadiicim spravanim, t. j.

povysit mobbing a iné druhy Sikany na tému na pracovisku. Na tejto urovni by i§lo o metody:

e osvetaa vzdelavanie tykajlce sa Sikany (mobbingu) a jeho désledkov (seminare, schddze,
prednasky a Skolenia alebo dotaznikové prieskumy v spolo¢nosti;

e smernice a pokyny (napr. eticky koédex) — obsahujuce informacie o povahe a rozsahu
tohoto problému a jeho U¢inkov na zdravie a kvalitu zivota, stanovy s deklarovanim, ze
spolo¢nost’ nebude tolerovat’ neetické konanie a diskriminaciu;

e pravidelné stretnutia — moznost’ celého kolektivu vyjadrit’ sa k problematike a problémom
(vel'mi ucinny prostriedok na eliminaciu konfliktov na uplnom zaciatku a odstranenie

malych nedorozumeni medzi kolegami (Huberova, 1995, s. 133);
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e zmluvy (podnikové dohody) — mali by obsahovat hore uvedené podmienky a taktiez
zérovenn upravovat zalezitosti uplatiovania sankcii pri  poruseni pravidiel

(antimobbingové predpisy).

Vel'mi dolezita ulohu v rdmci primarnej prevencie ma supervizia. Je to nastroj, ktory umoziuje
rozvijat' odborné kompetencie a podporuje profesionalny rast. Pomaha pracovnikom
a zamestnancom ziskat’ potrebny nadhl'ad nad tym, ¢o robia. Stala sa stiCastou vzdelavania

a osobného rozvoja pracovnikov, ktori pracuji s druhymi I'ud’'mi.

Sekundarna prevencia

Ak uz nastala situacia Sikany/mobbingu, je mozné, ze sa moze vymknut’ kontrole. Znamena to,
neboli prijaté vCasné a efektivne opatrenia. V rdmci sekundarnej prevencie mozno aplikovat
metédu mediacie ¢i osoby, ktord zdiela prezitu skusenost’ so Sikanou na pracovisku.
Dévernikom je bud’ zamestnanec, alebo niekto mimo spolo¢nost’, ktorého tlohou je vypocut
kazdého, kto povazuje sam seba za obet’ mobbingu alebo in¢ho nasilia na pracovisku. Samotna
skuto¢nost’ rozpoznania problému osoby je zdsadnd, lebo pomaha prelomit’ ml¢anie a skryvanie
agresie. Dovernik taktiez poméha navrhnit’ doty¢nej osobe jej moZnosti, diStancovat’ sa od

situacie a kone¢ne podniknit’ kroky na zastavenie agresie.

Mediator — mediacia je definovana ako proces, v ktorom nestranna tretia osoba (mediator),
umoziuje obom stranam konfliktu prilezitost’ stretniit’ sa s cielom dojst’ k zmiereniu. Mediacia
si za ciel' nekladie n4jst’ vinnika, ale snazi sa umoZznit obom strandm, aby si navzdjom
porozumeli, analyzovat’, o sa stalo, a stanovit’ podmienky rieSenia, aby aj nad’alej boli schopné

pracovat’ spolo¢ne (pripadne oddelene) v atmosfére vacsej vzajomnej tcty.

Terciarna prevencia

Vzhl'adom na to, ze Sikana, ako uz bolo spomenuté, moze mat’ vazne dosledky pre zamestnanca,
s aj na tejto urovni aplikovatel'né urCité intervencné rieSenia (pozri dole tabulku ¢. 4),
samozrejme s prihliadnutim na fakt, ze v tejto faze uz Sikana/mobbing, obtazovanie a iné
prepukli, a st to rieSenia uz na irovni zmiernovania nasledkov a recidivy. Jednou z metéd moze
byt napr. skupinova terapia, ktora zdruzuje I'udi, ktori trpia Sikanou/mobbingom, v r6znych
situdciach. Zdielanie podobnej skiisenosti v skupine umoziuje uvedomit’ si, ze oni nie st
zodpovedni za nastalu situdciu; rozpoznat’ agresiu, a ak je to nutné, upravit’ ich spravanie.
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Tabul’ka €. 4 Urovne a niektoré priklady interven¢nych rieSeni v ramci prevencie Sikany

na pracovisku

Spolocnost’, vlada

Pravne nariadenia,

Stdne procesy

Poskytovanie

zamestnavatel’

politika, akéné
plany, memoranda,
rozvoj
organizacnej
kultary,
vzdelévanie a
tréningy

konfliktov, principy
rovnakého
zaobchadzania

kolektivne zmluvy, napravnych
ramcové dohody moznosti
Organizacie, firmy, | Anti-mobbingova | Tréning zvladania Spoloc¢enské

zmluvy, programy

a dohody

0 naslednej odbornej
starostlivosti

Pracovisko, napln
prace

Organizacny re
dizajn pracovného
miesta, analyza
rizik, vzdelavacie
programy

Prieskumy medzi
zamestnancami,
tréniningy zru¢nosti
a rieSenia konfliktov.
mediacia

Népravné programy,
skupinova terapia

Jednotlivec

Vzdelavacie kurzy,
rozvoj osobnosti

Sociélna podpora,
counseling/poradenstvo

Terapia/counseling,
fyzicka aktivita

Zdroj: WHO, 2023

5.2 Formy aktivnej obrany pred nasilim na pracovisku

Aka je teda ochrana pred mobbingom? Co mdzZe urobit’ obet’, jej kolegovia alebo priamo

Zamestnavatel?

Prvotny impulz by mal jednoznac¢ne vyjst’ od zamestnavatel’a, teda spolo¢nosti, pre ktort obet’
pracuje. V ramci internej komunikécie alebo v malej firme prostrednictvom firemnych porad
by mali byt zamestnanci oboznameni s nulovou toleranciou k takémuto spravaniu a tieZ s
dosledkami pre mobbera, pokial’ sa mobbing dokaZze, ale, a to najméd, s moZnost'ami rieSenia

takého neziaduceho spravania a konania vratane upozornenia na neho. (Svobodova, 2008)

AKko sa mozZe branit’ sama obet’?

Obet’ si &asto kladie otazky: Cim som si to zasluzil? Cim som sa to len previnil? Ako to mam
celé vydrzat? Co sa toto moje trapenie nikdy neskonéi? Pre¢o prave ja? Mam odist’ alebo

zostat’? Co mam robit™?
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Toto je len niekol’ko otazok, na ktoré si musi obet’ mobbingu kazdy den odpovedat’. Odbornici
zaoberajuci sa mobbingom sa zhoduju na tom, Ze obet’ musi prevziat’ zodpovednost’ sama za
seba a odpovedat’ si na otazku UTIECT alebo VYTRVAT? Ak odpoved’ znie utiect, tak vol'ba
je jasnd. Pokial ale obet’ vidi Sancu na zotrvanie, musi si eSte odpovedat’ na d’al§iu otazku: Mam

dost’ sil na obranu? Citim sa na to?

Kratz (2005) vo svojej knihe Mobbing uvadza ,,postup, ¢o robit’ v pripade, Ze obet’ sa rozhodne

zostat’ a bojovat’:

1. Zac¢nite inventirou svojej situacie.

2. Uvedomte si svoje slabé miesta a snazte sa zmenit’ chovanie.
3. Zapojte svoju ,,socialnu siet™.

4. Prehovorte si s povodcom mobbingu o jeho jednani.

5. Vyplati sa vystupiiovat’ konflikt?

6. Dolezité je mysliet’ pozitivne.

7. Snazte sa vystupovat’ sebavedomo a neddvajte recou tela najavo neistotu.
8. Neodhal'ujte slabé miesta, ked’ sa zacleniujete do nového timu.
9. DodrZujte skupinové normy.

10. Brarte sa osobnym utokom.

11. Zvol'te pravnu cestu.*

Svobodova (2008) uvadza nasledovny ,,postup:

1. Urobte si sukromntl inventiru a poznajte svojho protivnika.
2. Skuste oslovit’ mobbera.

3. Ved'te si podrobné zaznamy.

4. Najdite si spojenca a rozvijajte svoje zazemie.

5. Aktivne sa braiite.

6. Informujte nadriadeného.
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7. Obrat’te sa na d’alSie inStitacie.

8. Vyhladajte odbornti pomoc.*

Tak ako pri mnohych typoch inych problémov, aj v tomto pripade plati najpodstatnejSie:
komunikovat’, komunikovat’ a eSte raz komunikovat. Vhodna rada pre mobbing v malych
firmach, kde mobbér je zaroven majitel' spolo¢nosti asi nie je. Vtedy je asi nutné co
najrychlejsie bez hanby opustit’ takéto prostredie a mysliet’ najmé na zachovanie psychického
zdravia ako na finan¢né zabezpecenie, ktoré by sa neskor pri rieSeni nasledkov mobbingu i tak
stalo druhoradym. ,,Nie je hanbou pred mobbérom utiect’, omnoho horsie je v zamestnani zostat’

a nebranit’ sa.“

EU-OSHA publikovala dokument s nazvom Workplace violence and harassment: European
picture (Milczarek, 2010), ktory predstavuje komplexny pristup k problematike rieSenia nasilia
na pracovisku. Okrem iné¢ho tento dokument ponuka metody, ktoré mozno vyuzit' pri prevencii

mobbingu v troch liniach.
V ramci prvej linie prevencie odportca:

e zvySovanie povedomia o mobbingu,

e konkrétne informécie o dosledkoch mobbingu na zdravie a kvalitu Zivota,

e vypracovanie etického kodexu (t. j. s@boru pravidiel konkrétneho pracoviska
vyjadrujiceho, Ze neetické spradvanie a diskriminacia nebudi na pracovisku
akceptovang),

e doplnené pracovné zmluvy (pracovné zmluvy by mohli obsahovat’ napr. sankcie v

pripade poruSenia stanovenych pravidiel).

V ramci druhej linie prevencie odporuca:

e dovernika — t. j. osobu, ktora by bola interne alebo externe zamestnana konkrétnou
spolo¢nostou. Tato osoba by sa mala Specialne venovat' problematike mobbingu na
konkrétnom pracovisku, mala by poskytovat' informacie obetiam mobbingu a byt
kvalifikovana v danom odbore,

e mediatora — prostrednictvom mediacie alternativne rieSit’ vzniknuté konflikty na

konkrétnom pracovisku.
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V pripade tretej linie prevencie odporuca:

e vytvorenie podpornych skupin pre obete nasilia,

e prijatie konkrétnych legislativnych opatreni.

Vypracujte si na pracovisku tzv. ,inventuru vystavenia nezelanym praktikam. Ide o check list,
kde zamestnanci odpovedia dno alebo nie. Ziskate tak prehlad vystavenia zamestnancov

nezelanym praktikdm.

Odpovedzte na otazky, ano — nie.

Formy chovania Odpoved’ | Odpoved’
ano nie

Nemoznost’ vyjadrit’ svoj ndzor bez mozného rizika odplaty

Neustala kritika prace, pripadne sikromia

Neumerne zvysené kontroly pracovnej ¢innosti

Opakované nerieSenie konfliktu ¢i odkladanie rieSeni

Zamerné vyvolavanie konfliktu na pracovisku

Zamedzenie pristupu k informéacidm ¢i pracovnym ukonom
Ignorancia Ziadosti o rozhovor ¢i pomoc

Nejasna a mlziva komunikacia

Manipulécia s informaciami — zadrzovanie, skresl'ovanie apod.

Neustale preruSovanie, komentare, narazky a zosmiesovanie

Odmietavy postoj verbalne i neverbalne

Spochybiiovanie a znevazovanie pracovného vykonu

Umyselné vyvolavanie strachu a prehnaného napétia na pracovisku

Nabadanie kolegov

Ociernovanie U nadriadeného ¢i kolegov

Protezovanie urcitych pracovnikov

Vyuzivanie vykon$truovanych argumentov
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Zamedzenie pristupu na porady, kongresy a d’al$ie dolezité jednania
Cielené rozSirovanie klebiet, fam ¢i vykonstruovane;j intrigy

Krik, nadavky, ponizujice narazky

Degradovanie a ponizovanie

Diskriminacia (vekova, rasova, Zena verzus muz apod.)

Socialna a pracovna izolacia

Nerovnomerné rozdel'ovanie prace

Prili§ velky tlak na vykon

Nedocenenie vykonu vasej prace veduce Ku strate sebavedomia

Zadavanie nezmyslenych pracovnych tloh/nezadavanie Ziadnych

St'azenie pracovného rastu ¢i studia

Nerovné finanéné ¢i bodové hodnotenie

Zamerné vyhladavanie chyb

Vyhrazanie, zastraSovanie (i nepriame)

Verbalna agresia

Fyzicka agresia

Sabotovana bezpecnost’ prace

Znevazovanie rozhodnuti

Ukladanie povinnosti nezodpovedajucich vasej kvalifikacii

Obmezenie kompetencii

Svojvol'né preradzovanie ¢i pokusy 0 premiestnenie pracovnika

Opakované napominanie zamerané na nedostatky

Na pracu zamestnanca je nazerané skresl'ujucim sposobom

Staly emocionalny natlak

Nutenie vykonavat’ pracu, ktora nezodpoveda zdravotnej spdsobilosti
¢i fyzickym dispoziciam
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Zakazovanie ¢innosti po¢as pracovnej doby

Zamerné komplikovanie pracovnej cinnosti ¢i  opakované
preruSovanie

Prehnana Kritika nezodpovedajica skuto¢nosti, zveliCovanie chyb
Pretacanie reality, zvadzanie chyb na druhych

Zadrziavanie odmien

Podozrievanie z psychickej choroby

Absolvovanie navstevy lekara za tcelom posudenia duSevného
zdravia

Zamerné a opakované vyzvy za ucelom akutneho nastupu do
zamestnania, prerusenie dovolenky ¢i inej osobnej aktivity

Zamerné navodzovani pocitu strachu, Gizkosti a napétia na pracovisku

Ociernovanie povesti na d’alsich pracoviskach alebo i v osobnom
Zivote

Zl'ah¢ovanie alebo zosmiesnovanie staznosti. Ignorovanie situacie
na pracovisku

Sexualne obt'aZzovanie

Iné, prosim vypiste

Zdroj: spracované podl'a Mobbing Free Institut

V prilohach ¢ 9 a10 sa nachddzajii dotazniky: Meranie negativnych foriem spravania na
pracovisku a Einersenov dotaznik negativnych ¢inov NAQ, ktoré je mozné vyuzit’ pri prevencii

mobbingu a Sikany na pracovisku.

5.3 Pomoc obetiam mobbingu a inym praktikam

Psychicky teror zastihne obet’” ¢asto nepripravenu. Napriek tomu je vhodné neodkladat’ rieSenie
situacie. Obet’ spravidla nedokéze sama zastavit’ psychické prenasledovanie, va¢Sinou sa jej to

podari iba s pomocou druhych.

Zeny pri hl'adani vychodiska z neprijemnej situacie vyuzivaju tito formu pomoci viac. Muzi

maju Casto sklon pritomnost’” mobbingu bagatelizovat’ a popierat, pretoze ho pocituju ako

72



osobnu porazku. V pripade, ze je mozné eSte situdciu zvratit, je potrebné zacat’ s rieSenim
konfliktu ¢o najskor. Nie je spravne sa domnievat,, Ze sa situacia zlepsi. Dolezité je neuzatvarat’
a neizolovat’ sa, ale poziadat o pomoc nezainteresovani osobu, ktorej obet’ doveruje. Na
zéklade rozboru situdcie je nutné pomenovat konflikt, zistit' jeho pri¢inu, spracovat ho
a pokusit’ sa o jeho urovnanie. Ak je pricinou mobbingu kolega, ktory rafinovanym spdsobom
Siri klebety, ohovara a intriguje, existuje moznost’ priamej konfrontacie, alebo si klebety

nevSimat’ a zaujat’ k nim odmietavy postoj.

V pripade, ze pricinou konfliktu je samotnd obet’, je vhodné pokusit sa o zmierenie, byt
sebakriticky, urobit’ prvy krok, ale vediet’ sa aj ohradit. Pri mareni pracovného vykonu sa

dozadovat’ pomoci u manazmentu firmy.

Ak nie je do mobbingu zapojeny nadriadeny, je vhodné situaciu rozobrat’ priamo s nim. Ked’
verejne vyjadri obeti podporu, méze mobbing zastavit’. Je spravne, ak je na pracovisku spisana

antimobbingova dohoda, ktora obsahuje sankcie, s ktorymi musi mobér pocitat’.

Do riesenia situacie je potrebné zapojit’ aj rodinu a priatel'ov a byt pripraveny prijat’ pontikant
pomoc. Dolezité je vyhybat sa sklonom k abizom a rieSeniu problémov v strese. Skusenost’
S psychickym prenasledovanim a jeho primerané zvladnutie moze prispiet’ k psychickej
odolnosti jedinca. Ak je aktérom nadriadeny, odportica sa zdjst’ za nim a pokusit’ sa situdciu
konS$truktivne rieSit. RieSeniu mdze pomoct jednoznacné zadefinovanie kompetencii,
reSpektovanie pracovnych pozicii, vyzdvihnutie Usilia, napadov a prinosu nadriadeného.
Stcastou vhodného rieSenia je dodrZiavanie psychohygieny, absolvovanie tréningov
asertivneho spravania, vyhl'adanie odbornej pomoci u klinického psychologa, psychoterapeuta

alebo psychiatra.

V pripade, ze Ziadny pokus o rieSenie situacie nie je U€inny, je namieste, aby si obet’ poloZila

otazky:
Stoji mi zato tato praca?
Do akej miery som ochotny/a obetovat’ svoje zdravie, rodinu, dusevnu pohodu?

Ak sa obet’ definitivne rozhodne pre odchod z pracoviska v zdujme zachovania zdravia,
odporuca sa pockat’, pokial’ odchod navrhne nadriadeny a poZziadat’ o pravnu pomoc. Snazit’ sa
0 korektny priebeh vypovede a ziskat’ z nej maximum vo svoj prospech, uplatnit’ si narok na

odstupné. V pripade precizneho plnenia pracovnych povinnosti ma na to obet’ pravo. Skusenosti
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Z praxe naznacuju, Ze na pracovisku ovel’a CastejSie zostava agresor a Sikanovany zamestnanec

dobrovol'ne odchadza.

5.4 InSpekcia prace a nezZelané praktiky na pracovisku

Zistenia inSpekcie prace v oblasti nasilia na pracovisku

Narodny in$pektorat prace predklada kazdoro¢ne Informativnu spravu o diskriminacii a rodovej
rovnosti v pracovnopravnych vztahoch?, ¢im plni ulohy vyplyvajuce z Celostatnej stratégie
rovnosti zien a muzov a rovnosti prilezitosti v Slovenskej republike na roky 2021 — 2027 a
Akéného planu rovnosti Zien a muzov a rovnosti prileZitosti na roky 2021 —2027. Zaroven touto
spravou Narodny inSpektorat prace plni aj povinnost’ ustanovent v ¢lanku 3 bode g) Statatu

Vyboru pre rodovi rovnost’ v zneni neskorsich dodatkov.

Utelom tejto spravy je informovat o stave v oblasti rovnakého zaobchidzania so
zamestnancami a zamestnankyinami za obdobie roka a o stave rovnosti zien a muzov a rovnosti
prilezitosti v pracovnopravnych vztahoch za obdobie roka. Informacie uvedené v sprave
vychadzaji z vysledkov kontrolnej ¢innosti realizovanej v sledovanom obdobi prislusSnymi

inSpektoratmi prace.

Pravo na rovnaké zaobchddzanie sa vztahuje na zamestnancov, ako aj na uchadzacov o
zamestnanie. V pracovnopravnych vzt'ahoch sa zakazuje diskriminacia zamestnancov z dévodu
pohlavia, manzelského stavu a rodinného stavu, sexualnej orientacie, rasy, farby pleti, jazyka,
veku, nepriaznivého zdravotného stavu alebo zdravotného postihnutia, genetickych vlastnosti,
viery, nabozenstva, politického alebo iného zmysl'ania, odborovej ¢innosti, narodného alebo
socidlneho povodu, prislusnosti k nadrodnosti alebo etnickej skupine, majetku, rodu alebo iného

postavenia alebo z dovodu oznadmenia kriminality alebo inej protispolocenskej ¢innosti.

Vykon dozoru nad dodrziavanim antidiskriminacnej legislativy a rovnosti v odmenovani Zien
a muzov za rovnaku pracu a pracu rovnakej hodnoty je sucast'ou inSpekcie prace zameranej na
kontrolu dodrziavania pracovnopravnej legislativy zamestndvatelmi. Vykonava sa pri

inSpekcidch prace realizovanych na zéklade:

2 hitps://www.ip.gov.sk/wp-content/uploads/2022/04/Suhrnna-sprava-za-rok-2021-1.pdf
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¢ zadanych celoslovenskych uloh,
e zadanych krajskych uloh,
e v ramci presetrovania podani,

¢ rozhodnutia inSpektora prace ¢i inSpektoratu prace.

V priebehu roka 2022 bolo organom insSpekcie prace dorucenych celkovo 184 podani (t. j.
podnetov zamestnancov, oznameni byvalych zamestnancov, tretich oséb, aj anonymnych
oznameni), ktoré svojim obsahom poukazovali podla ich autorov na porusenie zasady
rovnakého zaobchddzania a diskriminaciu z roéznych doévodov, alebo porusenie inych
ustanoveni pracovnopravnych predpisov suvisiacich s dodrziavanim zéasady rovnakého
zaobchadzania a zdkazu diskriminacie. Uvedeny pocet podani predstavoval 2,85 % z celkového

poctu 6442 vsetkych podani doru¢enych organom inspekcie prace v priebehu roka 2022.
Predmetom podani v oblasti diskriminécie boli najcastejSie nasledovné namietky:

e bossing na pracovisku — praca pod natlakom nadriadeného zamestnanca (uvedené bolo
predmetom viacerych podani), napr. zadavanie nesplnitelnych uloh so zamerom
nasledného upozornenia na poruSenie pracovnej discipliny a doruCenia vypovede
zamestnancovi alebo pridel'ovanie prace nad rdmec pracovnych povinnosti zamestnanca;

e Sikanovanie, ohovaranie, vyhrdzanie, zastraSovanie, ponizovanie, krivé obviflovanie,
arogantné alebo nevhodné ¢i vulgarne spravanie, slovné urdzky (uvedené bolo
predmetom viacerych podani) alebo iné¢ nevhodné spravanie zo strany nadriadenych voci
osobe, ktord podala podnet

e zatajovanie informécii potrebnych k pracovnej ¢innosti;

e nekompetentné spravanie nadriadenych (neodbornost, neznalost problematiky,
povysSenecké spravanie);

e mobbing na pracovisku — ohovaranie, urazky, ¢i vytvaranie nepriaznivého pracovného
prostredia od kolegov — odmietanie spolo¢nych sluzieb;

o staffing — Sikandzne spravanie podriadenych zamestnancov voci svojim nadriadenym;

e zamestnavatel' ulozil zamestnancom v pracovnych zmluvach povinnost zachovéavat
mlcanlivost’ o ich mzdovych podmienkach;

e nerovnaké zaobchadzanie v odmenovani — nevyplatenie odmien, neposkytnutie
slibenych benefitov, neposkytnutie daréekovych poukazok, ale ostatnym zamestnancom

ano; — diskriminécia z dévodu prislu$nosti k ndrodnostnej mensine;
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¢ dohodnutie rozdielnej vysky mzdy u zamestnancov vykonavajucich rovnaku pracu alebo
pracu rovnakej hodnoty (uvedené bolo predmetom viacerych podani);

e porusenie povinnosti rovnakého zaobchadzania — napr. pri Ziadosti o prelozenie bolo
autorke podnetu povedané, Ze miesto nie je vhodné pre Zenu, ale nakoniec bola prijata ina
zena alebo napr. zamestnavatel’ vyplacal zamestnankyni nahradu mzdy v sume 60 % jej
priemerného zarobku a zamestnancovi v sume 80 % s odévodnenim, Ze zamestnankyna
bola vo vypovednej dobe;

e nedodrzanie zésady rovnakého zaobchddzania pri pridelovani pracovnych tloh, pri
uréovani Cerpania dovolenky alebo ruseni uz schvélenej dovolenky;

e monitorovaniec zamestnancov na pracovisku kamerovym = systtmom = bez
predchadzajiiceho prerokovania so zéastupcami zamestnancov a bez informovania
Zamestnancov;

e neodpovedanie na staznost zamestnanca podanu v suvislosti s poruSenim zdsady
rovnakého zaobchadzania, nevykonanie ndpravy a neodstranenie nasledkov takéhoto

konania.

Aj nad’alej pretrvavajucim fenoménom, s ktorym sa inSpektori prace stretavali v poslednych
rokoch, bola namietana diskriminacia v Skolstve zo strany pedagogickych ¢i nepedagogickych
zamestnancov. Kazdorocne v oblasti Skolstva zaznamenavaju inSpektori prace podnety v
stvislosti s diskrimindciou na pracovisku. NajcastejSie je namietand nepriama diskriminécia,
pri ktorej sa zamestnanci $kol stretdvaji s branenim vyjadrenia svojho nazoru na poradach,
zosmiesnovanim, ponizovanim a ignorovanim ich nazorov na verejnych stretnutiach. V oblasti
nerovnakého zaobchddzania v Skolstve bolo namietané predovSetkym nerovnaké

zaobchadzanie pri rozdel'ovani, resp. prizndvani odmien.

Aj v roku 2022 bola zaznamenand namietana diskrimindcia v Skolstve zo strany pedagogickych
¢1 nepedagogickych zamestnancov. Kazdorocne v oblasti Skolstva zaznamendvajt inSpektori
prace podnety v stvislosti s diskriminaciou na pracovisku. Napriklad InSpektorat prace PreSov
zaznamenal, Ze sice pocet podani z oblasti Skolstva klesol, avSak tieto podania tvorili priblizne
polovicu vSetkych doruc¢enych podani na tento inSpektorat prace tykajucich sa diskrimindcie.
V oblasti nerovnakého zaobchadzania v Skolstve bolo namietané predovsetkym nerovnaké

zaobchadzanie pri rozdel'ovani, resp. 5 prizndvani odmien.

Tak ako aj v predchadzajucom roku celkovo prevySovali v roku 2022 podnety podavané voci

sukromnym spolo¢nostiam v porovnani s podnetmi podavanymi zamestnancami v Skolstve.
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Vykonmi inSpekcie prace bolo v roku 2022 zistenych celkovo 36 poruseni ustanoveni § 13
Zakonnika prace (v zneni U¢innom do 31. 12. 2022), ktoré upravuju pravidla rovnakého
zaobchadzania v oblasti pracovnopravnych vztahov. Podrobny prehlad porusenia § 13

Zakonnika prace je uvedeny v tabul’ke €. 5.

Tabul’ka €. 5 Pocet zistenych nedostatkov v oblasti diskriminacie za rok 2022

Lakonnik prace § 13
ods. 1 ods. 2 ods. 3 ods. 4 ods. 5 ods. 6 Spolu
Pocet poruseni 5 0 10 3 17 1 36

Zdroj: NIP, 2022

V porovnani s rokom 2021, kedy bolo zistenych 34 poruseni ustanoveni § 13 Zakonnika prace
upravujuceho oblast’ rovnakého zaobchadzania, v roku 2022 bol zaznamenany len mierny
narast zistenych poruseni (celkovo 36 zistenych poruseni). Najviac porusenych ustanoveni § 13
Zakonnika prace bolo zistenych u zamestnavatel'ov s poctom zamestnancov 10 az 49 (11
poruseni) a najmenej poruSeni bolo zistenych u zamestnévatel'ov s potom zamestnancov 250

a viac (6 poruseni).

Prehlad zistenych nedostatkov v oblasti diskriminacie (poruSenie § 13 Zakonnika prace) v roku
2022 podla Sstatistickej klasifikdcie ekonomickych c¢innosti (SK NACE) kontrolovaného

subjektu je znazorneny Vv tabul’ke ¢. 6.
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Tabul’ka ¢. 6 Prehl’ad zistenych nedostatkov v oblasti diskriminacie za rok 2022 podPla

SK NACE

Zikonnik price § 13

SK NACE
ods.1 | ods.2 | ods.3 | ods.4 | ods.5 | ods. 6 | Spolu
Priemyselna vyroba 0 0 1 2 1 0 4
Stavebnictvo 1 0 0 0 0 0 1
Velkoobchod a maloobchod ] 0 1 0 4 ] 5
Doprava a skladovanie 0 0 1 0 0 l 1
Ubytovacie a stravovacie sluzby ] 0 0 0 2 ] 2
Cinnosti v oblasti nehnutel'nosti 0 0 1 0 0 0 1

Pol'nohospodarstvo, lesnictvo a 0 0 I 0 0 0 1

rybolov

Vzdelavanie 1 0 2 0 0 0 3

Zdravotnictvo a socidlna pomoc 1 0 0 1 0 1 3

Administrativne a podporné sluzby 2 0 2 0 8 ] 12
S:II:EZZC vedecké  a technické 0 0 0 0 : 0 1

Umenie, zabava, rekredcia 0 0 1 0 0 ] 1

Ostatné ¢innosti 0 0 0 0 1 0 1

Spolu 5 0 10 3 17 1 36

Zdroj: NIP, 2022

Diskrimina¢né konanie zamestnavatel'a konStatované inSpekciou prace nebolo osamotenym
poruSenim pracovnopravnych predpisov, ale bolo sprevadzané mnohymi d’alSimi poruseniami.
Medzi najcastejSie porusSované ustanovenia Zakonnika prace zistené pri vykone in§pekcie prace
zamerane] na odhalovanie diskriminacie patrilo ustanovenie tykajice sa povinnosti
zamestnavatela dohodnut’ v pracovnych zmluvach podstatnu nélezitost’, akou je druh prace a
jeho struéna charakteristika (§ 43 ods. 1 pism. a) Zakonnika préace), ako aj ustanovenie
upravujuce evidenciu pracovného cCasu zamestnancov (§ 99 Zakonnika prace), a tiez
ustanovenie tykajuce sa povinnosti zamestnavatel’a uvadzat’ v pracovnych zmluvach aj d’alSie
pracovné podmienky (§ 43 ods. 2 Zakonnika prace). Dalej bolo tieZ zistené porusovanie
ustanovenia upravujliceho povinnost’ zamestnavatel'a priradit’ kazdému pracovnému miestu
stupenl v sulade s charakteristikami stupiiov naro¢nosti pracovnych miest v zmysle prilohy €. 1

Zakonnika prace (§ 120 ods. 3 Zakonnika prace).
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Celkovy pocet dorucenych podani na jednotlivé inSpektoraty prace poukazujicich na
poruSovanie zasady rovnakého zaobchédzania a diskriminaciu z r6znych dévodov bol v roku
2022 nizsi ako v roku 2021. Hoci pocet poruseni § 13 Zakonnika prace bol v roku 2022 o nieco
vyssi ako v roku 2021, tak pocet zistenych poruseni § 119a Zakonnika prace bol v roku 2022

vyrazne nizsi ako v predchadzajucom roku.

Prehl'ad poctu podani na IP za roky 2014 az 2022 je v tabulke €. 7.

Tabulka €. 7 Prehl’ad poctu podani na IP za roky 2014 az 2022

2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022

Pocet prijatych podani 86 143 129 163 | 220 | 244 | 252 | 217 184

Pocet porudeni § 13
Zakonnika prace

Pocet porudeni § 119a
Zakonnika prace

[
N
[
o0
lad
-J
[
d

31 38 19 42 39

Zdroj: NIP, 2022

Z vykonanych kontrol vyplyva, Ze preukazovanie poruSovania zisady rovnakého
zaobchadzania, rovnosti Zien a muZov a rovnosti prilezitosti, ako aj zdkazu diskriminécie je v
ramci kompetencii a opravneni inSpekcie prace naro¢né, a to z hl'adiska ziskavania relevantnych
dokazov porusovania ustanoveni v danej oblasti. V suvislosti so zistovanim poruSovania
predpisov v danej oblasti prevazovala rovina tvrdeni (zamestnanca na jednej strane a
zamestnavatel'a na strane druhej), ktoré v pripade rozporu inSpektori prace 14 nie su

kompetentni rozhodovat’.

Zamestnanci takmer vobec nevyuzivali pravo ustanovené v § 13 ods. 7 Zakonnika prace, v
zmysle ktorého mozu podat’ zamestnavatel'ovi staznost’ v suvislosti s poruSenim zéasady
rovnakého zaobchadzania, pricom Castokrat o tejto moznosti ani nevedeli. V praxi vSak maju
dotknuti zamestnanci obavu podat’ staznost’, napr. v pripade namietaného bossingu je osoba,
proti ktorej staznost’ smeruje riaditel'om Skoly alebo konatel'om spolo¢nosti (zamestnavatel),
pricom zamestnanec ma voci tejto osobe podat’ staznost’, a teda zamestnavatel’ sa ma sdm voci
sebe zaoberat’ touto staznost'ou a vykonat’ voc¢i sebe napravu. Novelou Zakonnika prace sa s

ucinnostou od 1. novembra 2022 zmenili pravidla ochrany zamestnancov pred nepriaznivym
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zaobchddzanim alebo nepriaznivymi dosledkami vyplyvajicimi z podania staznosti
zamestnavatel'ovi. Zakonnik prace tym bude poskytovat’ efektivnej$iu ochranu zamestnancov.
Viac podrobnosti uvadza Sthrnna sprava za rok 2022.3° Ingpekcia prace vydava aj vlastné

letaky a publikacie k danej problematike.3!

30 hitps://www.ip.gov.sk/wp-content/uploads/2023/03/Suhrnna-sprava-za-rok-2022.pdf

31 hitps://www.ip.gov.sk/wp-content/uploads/2015/01/Pr%C3%ADIoha_4.pdf
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V1. MozZnosti obrany proti neZelanym praktikam na pracovisku
oficialnymi a pravnymi prostriedkami

Mobbing, bossing a staffing a d’alsie praktiky sa v praxi tazko preukazuju. Aj ked’ sa pripady
fyzického nésilia v praxi vyskytuji, predsa len su beznejS§imi pripadmi nésilia najméi
psychického razu, ktorymi pachatel’ sleduje svoj ciel. Podstatnym znakom je ich trvalost’ a
opakovanost’, ako uz bolo uvedené vyssie. Podl'a pravnej tipravy by malo ist’ o konanie, ktoré¢
trva najmenej polroka a opakuje sa aspon jedenkrat za tyzden. Obete by nemali zostat’ pasivne,
ale naopak mali by sa snazit’ problém na pracovisku aktivne riesit’. Maju na to viacero moznosti,
hlavne pravnych. Slovensky pravny poriadok poskytuje obeti Sikany na pracovisku
pomerne vel'ké mnoZstvo moznosti pravnej ochrany a roéznych postupov ako sa branit.
Zamestnanec vSak pri ich vybere a pouziti uréite zohladiiuje i skutocnost, ¢i v danom

pracovnom prostredi zotrva alebo pracovisko opusti.

6.1 Diskriminacia, porusenie osobnostnych prav jednotlivca, ale i trestny
¢in

1. Zakonnik prace — zamestnanec ma pravo podat’ zamestnavatelovi st’aZnost’

Zamestnanec, ktory pocituje Sikanu na pracovisku sa moze v prvom rade opriet O
ustanovenia zakona ¢. 311/2011 Z. z. Zakonnik prace v platnom zneni (d’alej len ,,Zakonnik
prace®). V fiom je relevantnym najma ustanovenie § 13 ods. 1 az 3, ktoré stanovuje povinnost’
zamestnavatel'a zaobchadzat’ so zamestnancami v stlade so zadsadou rovnakého zaobchadzania
s odkazom na antidiskriminacny zékon. Sucasne zakazuje diskrimindciu zamestnancov
z deviatich explicitne vymenovanych dévodov. Zékaz Sikan6zneho konania je zadefinovany
v odseku 3: ,, Vykon prav a povinnosti vyplyvajucich z pracovnopravnych vztahov musi byt v
sulade s dobrymi mravmi. Nikto nesmie tieto prava a povinnosti zneuzivat' na Skodu druhého
ucastnika pracovnopravneho vztahu alebo spoluzamestnancov. “ Zakazuje sa postih za vyuzitie
prostriedkov pravnej ochrany alebo podanie ozndmeni ¢i staZnosti. Zaroveil je potrebné
poukdazat’ 1 na ustanovenie ¢l. 2 Zakonnika prace, ktory zakazuje zneuzZitie subjektivnych prav
a je v obdobnom zneni. Ak sa zamestnanec domnieva, ze zasada rovnakého zaobchadzania
upravena v Zakonniku prace a rovnako i ustanovenia § 13 ods. 3 Zakonnika prace boli

porusené, mda prdvo podat zamestnavatelovi v uvedenej Veci staznost. Zamestnavatel' je
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povinny na predmetnu staznost’ bezodkladne odpovedat’, vykonat’ napravu, upustit’ od takého
konania a odstranit’ jeho nésledky. Okrem st'aznosti umoziuje zamestnancovi Zakonnik prace
aj domahania sa ochrany jeho prav alebo pravom chradnené zaujmov na sude. Uvedené
samozrejme nevyluCuje to, aby sa zamestnanec domahal ochrany svojich prav aj inym

sposobom, napr. podanim oznamenia o priestupku alebo trestného oznamenia.

Staznost’ podana zastupcom zamestnancov

Okrem samotného zamestnavatela sa mozete skusit’ obratit na zastupcu zamestnancov
posobiaceho na vasom pracovisku. Moéze ist bud’ o odbory, zamestnanecku radu alebo
zamestnaneckého dovernika. Tito disponuju lepSou vyjednavacou poziciou, nez jednotlivi

zamestnanci a voci zamestnavatel'ovi maju navyse aj niektoré kontrolné pravomoci.

2. Antidiskriminaény zdkon — moZnost’ podat’ Zalobu na sid

Zakonnik prace v suvislosti so zdsadou rovnakého zaobchadzania a zakazu diskriminécie
priamo odkazuje na zékon €. 365/2004 Z. z. o rovnakom zaobchddzani v niektorych oblastiach
a o ochrane pred diskriminaciou a o zmene a doplneni niektorych zdkonov (antidiskrimina¢ny

zékon) v zneni neskorSich predpisov (dalej aj ako ,,antidiskriminacny zdkon*).

Ustanovenie § 2 ods. 4 zdkona ¢. 365/2004 Z. z. o rovnakom zaobchddzani v niektorych
oblastiach a o ochrane pred diskriminiaciou a o zmene a doplneni niektorych zakonov
(antidiskriminaény zdkon) obsahuje definiciu obtazovania ako potencidlnej formy
mobbingu/bossingu. Upravuje ho ako ,,také spravanie, v dosledku ktorého dochddza alebo
moze dojst k vytvaraniu zastrasujuceho, nepriatelského, zahanbujiiceho, ponizZujuceho,
potupujuceho, zneuctujuceho alebo urdzajuceho prostredia a ktorého umyslom alebo

“«

nasledkom je alebo moze byt zasah do slobody alebo ludskej dostojnosti.

Stcasne § 2a ods. 6 obsahuje napriklad d’alSiu potencidlnu formu bossingu, kedy nadriadeny
dava pokyn podriadenému k vykonu diskriminacie tretej osoby. O mobbing moéze ist’ i
v pripade, ak pracovnik nabdda inych pracovnikov, aby diskriminovali tretiu
0sobu. ,, Nabadanie na diskrimindciu je presviedcanie, utvrdzovanie alebo podnecovanie osoby

na diskrimindciu tretej osoby. “ (§ 2a ods. 7 antidiskrimina¢ného zdkona).
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Vo vyssie uvedenych pripadoch mé zamestnanec pravo obratit’ sa so Zalobou na stid a doméhat’
sa pravnej ochrany v zmysle ustanoveni antidiskriminacného zakona. Méze sa pritom domahat’,

aby ten, kto porusil zasadu rovnakého zaobchadzania:

1. upustil od svojho konania,

2. ak je to mozné, napravil protipravny stav alebo poskytol primerané zadost'ucinenie,

3. akide o nedodrzanie z4sady rovnakého zaobchadzania z dovodu oznamenia kriminality
alebo inej protispolocenskej Cinnosti, moéze sa tiez domahat’ neplatnosti pravneho

ukonu, ktoré¢ho uc¢innost’ bola podl'a osobitného predpisu pozastavena.

V zavaznych pripadoch, ak by primerané zadostucinenie nebolo postacujuce, je mozné
pozadovat’ i nahradu nemajetkovej ujmy v peniazoch. Sumu nahrady nemajetkovej ujmy v
peniazoch urcuje sud s prihliadnutim na zavaznost’ vzniknutej nemajetkovej ujmy a vsetky

okolnosti, za ktorych doslo k jej vzniku.

Hoci Zakonnik prace v spojeni s antidiskriminaénym zdkonom poskytuji zrejme
najefektivnejSiu a najkomplexnejsiu ochranu pred mobbingom a bossingom, nie je vylucené

domahanie sa ochrany prav aj prostrednictvom inych pravnych prostriedkov.

3. Zasah do osobnostnych prav jednotlivca — poSkodzovanie mena a dobrej povesti

Castou formou mobbingu je ohovaranie na pracovisku, resp. poskodzovanie dobrej povesti
konkrétneho pracovnika. Nakol'ko zakon ¢. 40/1964 Zb. Obciansky zédkonnik v platnom zneni
ustanovuje 1 pravo jednotlivca na ochranu mena, obc¢ianskej cti a l'udskej dostojnosti, je mozné
domaéhat' sa pravnej ochrany i na zéklade zasahu inych os6b na pracovisku do tychto

osobnostnych prav.

Dalsou alternativou je uZz spominané podanie ozndmenia o priestupku, pri¢om vo vztahu
k mobbingu alebo bossingu by islo zrejme o priestupok proti ob¢ianskemu spolunazivaniu
alebo v zavaznejSich pripadoch prichadza do uvahy aj podanie trestného oznamenia pre
podozrenie zo spachania trestného ¢inu (napr. ohovarania, vydierania, neopravnené¢ho

nakladania s osobnymi udajmi a pod.).
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4. Sikana méZe naplnit’ i znaky skutkovej podstaty trestného ¢inu alebo priestupku

Sikandzne konanie méze naplnit’ i znaky skutkovej podstaty niektorych trestnych &inov
v zmysle Trestného zdkona, napriklad trestny ¢in ohovarania alebo trestny ¢in vydierania.
Nedavno médiami prebehla informacia o prebiehajucom trestnom procese proti riaditel’ke
Skoly, ktord mala udaje nutit’ svojich podriadenych k odovzdavaniu Casti mzdy. Prave voci nej
bola podana obzaloba pre trestny ¢in vydierania. V pripade menej zavazného konania prichadza
do uvahy napriklad spachanie priestupku proti ob¢ianskeho spolunazivaniu. V oboch pripadoch
ma obet’ Sikany pravo podat’ trestné oznamenie alebo oznamenie o priestupku na prislusné
organy. Samozrejme podanie trestného oznamenia by nemalo byt ucelové a malo by byt
podané len vtedy, ak existuje dovodné podozrenie z toho, ze Sikandzne spravanie v podobe
mobbingu alebo bossingu napiiia znaky skutkovej podstaty niektorého z trestnych &inov.
V opacnom pripade by totiZ mohlo hrozit’ aj samotnému oznamovatel'ovi trestné stihanie pre

trestny ¢in krivého obvinenia.

5. InSpektorat prace — dohliada nad dodrZiavanim pracovnopravnych predpisov

V ramci pdsobnosti inSpektoratov prave je okrem iného i dohl'ad nad dodrZiavanim
pracovnopravnych predpisov, t. j. predovSetkym Zakonnika prace. Zamestnanec sa na prislusny
inSpektorat prace moze obratit’ s podnetom v zmysle zakona €. o inSpekcii prace a 0 zmene a
doplneni zakona ¢. 82/2005 Z. z. o nelegalnej praci a nelegalnom zamestnavani a o zmene a
doplneni niektorych zadkonov v platnom zneni alebo so st'aznost'ou na zaklade zakona ¢. 9/2010
Z. z. o staznostiach v platnom zneni. Pokial’ vySSie uvedené spdsoby rieSenia Sikany na
pracovisku zlyhali alebo neprichadzaja do uvahy, je akymsi ,,predstupiom® jej sidneho
rieSenia podanie podnetu na prislusny InSpektorat prace. V podnete by ste mali opisat, v com
spociva poruSenie povinnosti vaSho zamestnavatel'a. Porusenim je aj absencia reakcie na vasu
staznost’ tykajicu sa mobbingu alebo nevykonanie napravy tohto stavu. InSpektorat by mal
nasledne na pracovisku uskuto¢nit’ kontrolu a o0 vysledku inSpekcie vas bezodkladne

informovat. Ak zisti poruSenie povinnosti zo strany zamestnavatel’a, méze ho sankcionovat’.
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6. Mediacia
Mediacia predstavuje spdsob mimosudneho rieSenia sporov, kedy kvalifikovany mediator
prizve zamestnavatel’a, pracovnikov a obet’ — pracovnika za ucelom vyrieSenia sporu bez

sudneho konania s cielom uzatvorit’ media¢nu dohodu.

Zakon definuje mediaciu ako mimostdnu ¢innost, pri ktorej osoby zic€astnené na mediacii
pomocou mediatora riesia spor, ktory vznikol z ich zmluvného vzt'ahu alebo iného pravneho
vztahu. Medidtorom podla tohto zakona moze byt kazda fyzick4 osoba zapisand v registri
mediatorov, na ktorej sa osoby zucastnené na medidcii dohodnu a ktora funkciu mediatora
prijme. RieSenie sporu je mozné na zéklade pisomnej dohody o rieSeni sporu medzi
zuCastnenymi osobami na medidcii o tom, ze vSetky alebo niektoré spory, ktoré¢ medzi nimi
vznikli alebo vznikni v ur¢enom zmluvnom vztahu alebo inom pravnom vztahu, sa pokusia

vyriesit’ mediaciou.

7. Slovenské narodné stredisko pre 'udské prava

Obet’ mobbingu a bossingu ma taktieZ moznost’ obratit’ sa na Slovenské narodné stredisko pre
Pudské prava ako narodny antidiskrimina¢ny organ, v ktorého kompetencii je okrem iného 1
poskytovanie bezplatnej pravnej pomoci vo veciach diskriminacného spravania na pracovisku
a odbornych stanovisk v danej problematike. Slovenské narodné stredisko pre I'udské prava
vydava Vvramci poskytovania pravnych  sluzieb odborné stanoviska vo  veciach
diskriminacie, zastupuje ucastnikov v konani vo veciach poruSenia zasady rovnakého
zaobchadzania, zabezpecuje pravnu pomoc obetiam diskriminécie a prejavov intolerancie, ma
pravo poziadat’ sudy, prokuratiru, in¢ Statne organy, organy Uzemnej samospravy, organy
zAujmovej samospravy a iné instittcie o poskytnutie informécii o dodrziavani l'udskych prav.

Formular na podanie podnetu je v prilohe ¢. 11.

8. Poméct’ méze whistleblowing

RieSenie problému so Sikanovanim vidia odbornici vo whistleblowingu — teda oznamovani
neetickej, nelegitimnej alebo priamo protizakonnej ¢innosti na pracovisku. Vnitorny systém

preverovania takychto oznameni by u nas mala mat’ podl'a zdkona zavedena kazd4 firma s viac

32 hitps://www.snslp.sk/
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ako 50 zamestnancami. Z prieskumu vsak vyplynulo, Ze 48 percent pracujucich na Slovensku
ani netusi, ¢o pojem whistleblowing znamena a 31 percent o lom sice poculo, ale nepoznaju
podrobnosti. Len pitina (23 percent) respondentov sa vyjadrila, ze ma v praci takyto interny
oznamovaci systém. Mnohi pracovnici vSak vobec nevedia o tom, ze maji pravo nahlésit’
Sikanu, a rovnako aj aktkol'vek int1 protispoloc¢ensku ¢i protizakonnu ¢innost’, ktora sa u nich
na pracovisku deje, a kde tak m6zu urobit. Ak nemaju vo firme vnitorny oznamovaci systém,
mozu sa obratit aj na Urad na ochranu oznamovatelov, ktory na Slovensku funguje od

septembra 2021. 3

Zhrnutie

V ramci pravnych prostriedkov ochrany pred mobbingom a bossingom mozno z pohladu

poskodenej osoby (zamestnanca) vyuzit' najmé nasledovné moznosti:

podanie st'aznosti zamestnavatel'ovi;

podanie zaloby na sud;

e podanie ozndmenia o priestupku;

podanie trestného oznamenia.

Na to, aby bol konkrétny prostriedok ochrany pred mobbingom alebo bossingom efektivny, je
potrebné zohl'adnit’ najmé konkrétne okolnosti kazdého jedného pripadu. Ak sa totiZ da situacia
napravit’ napriklad podanim st'aznosti zamestnavatel'ovi, nie je nevyhnutné vyuZivat’ ingerenciu
organov verejnej moci. Naopak, ak situaciu nedokaze zamestnavatel efektivne napravit,

netreba vahat’ s podanim zaloby a prip. iného pravneho prostriedku ochrany prav.

6.2 Dostojna praca podl’a MOP

Definicia pojmu dostojna praca

Vychadzajic z definicie Medzinarodnej organizacie prace, pojem dostojna praca sumarizuje
aSpiracie jednotlivcov v rdmci ich pracovného Zivota. Zahfia prilezitosti na pracu, ktord je
produktivna a poskytuje primerany prijem, bezpecnost” na pracovisku a socialnu ochranu

rodindm, lepSie prospekty pre persondlny rast a socidlnu integraciu, slobodu vyjadrit’ svoje

33 https://www.oznamovatelia.sk/
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obavy, organizovat’ sa a zcastiovat sa na rozhodnutiach, ktoré ovplyviiuji ich Zivoty a

rovnost’ prilezitosti a zaobchédzania pre Zeny a muzov.

Obsah konceptu dostojnej prace uz na prvy pohlad vykazuje podobnost’ s obsahom systému
ochrany prace, ktora Zakonnik prace v § 146 ods. 1 definuje ako ,,systém opatreni
vyplyvajicich z pravnych predpisov, organizacnych opatreni, technickych opatreni,
zdravotnickych a socidlnych opatreni zameranych na utvaranie pracovnych podmienok
zaist'ujucich bezpecnost’ a ochranu zdravia pri préci, zachovanie zdravia a pracovnej schopnosti

zamestnanca. Ochrana préce je neoddelitelnou sticastou pracovnopravnych vztahov.*

Tato podobnost zvyrazituje predmet Cinnosti inSpekcie préace, prostrednictvom ktorej sa
presadzuje ochrana zamestnancov pri praci. InSpekcia prace v zmysle zdkona €. 125/2006 Z.z.

v zneni neskorsich predpisov je:

a) dozor nad dodrziavanim 1. pracovnopravnych predpisov, ktoré upravuju pracovnopravne
vzt'ahy, najmé ich vznik, zmenu a skoncenie, mzdové podmienky a pracovné podmienky
zamestnancov vratane pracovnych podmienok zien, mladistvych, domackych zamestnancov,
0s0b so zdravotnym postihnutim a oséb, ktoré nedovisili 15 rokov veku a kolektivne
vyjednavanie, 2. pravnych predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci vratane predpisov upravujucich faktory pracovného prostredia, 3. pravnych
predpisov, ktoré upravujii zdkaz nelegalnej prace a nelegdlneho zamestnavania, 4. zaviazkov,

ktoré vyplyvaju z kolektivnych zmluv,

b) vyvodzovanie zodpovednosti za poruSovanie predpisov uvedenych v pismene a) a za

porusovanie zavdzkov vyplyvajucich z kolektivnych zmlav,

c) poskytovanie bezplatného poradenstva zamestnavatelom, fyzickym osobam, ktoré su
podnikate'mi a nie si zamestnavatelmi, a zamestnancom v rozsahu zdkladnych odbornych

informacii a rad o spdsoboch, ako najucinnejsie dodrziavat’ predpisy ustanovené v pismene a).

Ak sa hovori o bezpe€nosti a ochrane zdravia pri praci v stvislosti s dostojnou pracou, treba
mat’ na zreteli, ze bezpe¢nost’ a ochrana zdravia pri praci nepredstavuje len tradi¢ne chapanu
prevenciu proti urazom a havaridm, ale znamena viac, ,,zahffia vSetky stranky ochrany
zamestnancov suvisiace s pracou — napriklad fyzickl a psychickl pohodu, socidlnu ochranu,
pracovné podmienky, pracovné vztahy, hygienické podmienky, socidlne vybavenie pracovisk

a pod.“ (1. Majer, 2002).
Principy dostojnej prace sa do praxe zavadzaju pomocou Styroch strategickych pilierov:
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1. Vytvéranie pracovnych miest

2. Prava na pracovisku
3. Socialna ochrana

4. Socialny dialog

5. Rovnopravnost’ pohlavi ako spolo¢ny princip prelinajuci vSetky predchadzajice body.

Vznik konceptu dostojnej prace podnietili negativne efekty trhu prace, ako je nedostatocné
ohodnotenie pracovného vykonu, nedodrziavanie bezpecnosti prace, rizikové pracovné
podmienky, nelegilne zamestnavanie, stres pri praci, nedostatocné socialne istoty a nemoznost’
zosuladit’ pracovny arodinny zivot. Koncept je zalozeny na vSeobecnych, zdkladnych
principoch. Cielom je vyvazit systém tak, aby boli zakladné podmienky vyrovnané
anevylucovali participaciu vybranych rizikovych

nekvalifikovani pracovnici, nelegalne zamestndvani pracovnici vratane cudzincov, agentirni

pracovnici, dlhodobo nezamestnani, zdravotne postihnuti.*

Styri prvky vSeobecnej koncepcie dostojnej prace su zndzornené na obrazku €. 3.

Obrazok ¢. 3 4 prvky vSeobecnej koncepcie déstojnej prace

Styri prvky vieobecnej koncepcie dostojnej price

podpora zamestnanosti vytvaranim udrZateI'ného
indtitucionalneho a hospodarskeho prostredia — rozvoj zruénosti pre
produktivne povolania, udrzatel'né spoloénosti

Normy a prava pri praci: respektovanie, podporovanie a uplatiiovanie
najmé zakladnych prav pri praci — slobody zdruZovania a prava na
kolektivne vyjednavanie, odstranenie nutenej prace a detskej prace
a antidiskriminéacia

pristup k zdravotne) starostlivosti a istota prijmu,
a to napriklad v pripade nezamestnanosti, choroby a pracovného urazu:
dostojné pracovné podmienky vratane bezpeénych a zdravych
pracovnych podmienok, Zivotného minima a primeraného pracovného

¢asu

Socidlny dialég a tripartita: dobré pracovnopravne vztahy a uéinny
socidlny dialég s prostriecdkom na podporu lepsich miezd
a pracovnych podmienok, ako aj mieru a socialnej spravodlivosti,
pri¢om ako nastroje dobrej spravy podporuju spolupracu a hospodarsku
vykonnost'. Okrem toho treba vyvinut’ uéinné systémy inspekcie prace

34 https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-

lisbon/documents/event/wcms_667247.pdf
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Strategické ciele Medzinarodnej organizacie prace a dostojna praca
Strategické ciele:

e propagovat’ a realizovat’ pracovné normy a zakladné zasady a prava pri praci

e pracovné normy (dohovory a odporac¢ania MOP) a zdkladné zasady a prava pri praci
(Deklaracia MOP o zékladnych zasadach a pravach pri préaci prijatd Generalnou
konferenciou MOP na jej 86. zasadnuti v Zeneve 18. juna 1998)

e odstranenie detskej prace

e normativna ¢innost’

e vytvarat vacsie prilezitosti pre Zeny a muzov na zabezpecenie dostojného zamestnania a
dostojného prijmu

e podporovat politiku zamestnanosti

e znalosti, vedomosti a schopnost’ zamestnat’ sa

e vytvaranie prilezitosti k zamestnaniu

e zvysit pokrytie a u€innost’ socidlnej ochrany pre vsetkych

e socialne zabezpecenie (socidlne poistenie)

e pracovné podmienky

e posilnit’ trojstrannost’ (tripartitu) a socialny dialog

e socialni partneri vlady a inStitacie socialneho dialogu

e prepojit’ ¢innosti formovanie programu Medzinidrodnej organizdcie prace: Dostojna
praca: Medziodvetvova funkénd podpora

e formovanie programu Medzindrodnej organizacie prace: Rovnost” rodov rozSirenie
znalosti: Statistika rozsirenie znalosti:

e Medzinarodny institut pre pracovné Stadie

e rozSirenie znalosti: Medzinarodné vzdelavacie centrum Medzinarodnej organizacie prace
v Turine

e zlepSovanie vedomia k perspektivam Medzinarodnej organizacie prace: VonkajSie
vztahy a partnerstvo zlepSovanie vedomia k perspektivam Medzinarodnej organizacie

prace: Komunikac¢né prostriedky

Tieto Styri kategorie zakladnych zasad a prav pri praci si obsiahnuté v 6smich kl'aicovych
(zékladnych) dohovoroch Medzinarodnej organizacie prace, ktorymi je Slovenské republika

viazana:
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e Dohovor MOP o slobode zdruzovania a ochrane prava organizovat sa ¢. 87 z roku 1948
(C. 489/1990 Zb. a 28. bod Oznamenia Ministerstva zahrani¢nych veci Slovenskej
republiky o potvrdeni sukcesie Slovenskej republiky do zavizkov z prislusnych
mnohostrannych zmluvnych dokumentov Medzinarodnej organizécie préace, ktorych
depozitarom je generalny riaditel Medzinarodného tradu prace ¢. 110/1997 Z. z. (dalej
len ,,Oznamenie Ministerstva zahrani¢nych veci Slovenskej republiky ¢. 110/1997 Z. z."),

e Dohovor MOP o pouziti zadsad prava organizovat sa a kolektivne vyjednavat ¢. 98 z roku
1949 (€. 470/1990 Zb. a 33. bod Oznédmenia Ministerstva zahrani¢nych veci Slovenske;j
republiky ¢. 110/1997 Z. z.),

e Dohovor MOP o nutenej alebo povinnej praci €. 29 z roku 1930 (€. 506/1990 Zb. a 14.
bod Oznamenia Ministerstva zahrani¢nych veci Slovenskej republiky ¢. 110/1997 Z. z.),

e Dohovor MOP o zruSeni natenej prace €. 105 z roku 1957 (¢. 340/1998 Z. z.),

e Dohovor MOP o minimalnom veku na prijatie do zamestnania ¢. 138 z roku 1973 (€.
341/1998 Z. z. a Redakéného oznamenia o oprave tlacovej chyby v oznameni
Ministerstva zahrani¢nych veci Slovenskej republiky ¢. 341/1998 Z. z. uverejnené v
Ciastke ¢. 140/1998 Z. z.),

e Dohovor MOP o zdkaze a o okamzitych opatreniach na odstranenie najhorSich foriem
detskej prace ¢. 182 z roku 1999 (¢. 38/2001 Z. z.),

e Dohovor MOP o diskrimindcii v zamestnani a povolani ¢. 111 z roku 1958 (€. 465/1990
Zb. a 37. bod Oznédmenia Ministerstva zahrani¢nych veci Slovenskej republiky ¢.
110/1997 Z.z.) a

e Dohovor MOP o rovnakom odmenovani muzov a Zien za pracu rovnakej hodnoty ¢. 100
z roku 1951 (€. 450/1990 Zb. a 35. bod Oznamenia Ministerstva zahrani¢nych veci
Slovenskej republiky ¢. 110/1997 Z. z.).

MOP formuluje a vytvara medzinarodné pracovné normy — dohovory a odporuc¢ania MOP

(minimalna Groven zakladnych pracovnych prav) najmé v oblastiach:

¢ sloboda zdruZovania a pravo organizovat’ sa (vytvaranie zo strany zamestnavatel'ov a zo
strany pracovnikov /zamestnancov/ organizacii na presadzovanie a ochranu ich prav a
zaujmov, prava zamestnavatel'ov, prava pracovnikov /zamestnancov/, odborové prava);

e socialny dialdg, kolektivne vyjednavanie, kolektivne zmluvy;
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e odstranenie vSetkych foriem ntitenej alebo povinnej prace;

e ucinné zrusenie detskej prace;

e odstranenie diskriminécie, ak ide o zamestnanie a povolanie;
¢ podmienky zamestnania a pracovné podmienky;

e bezpecnost a zdravie pri praci;

e inSpekcia prace;

¢ minimalne normy socialneho zabezpecenia,

e rovnost prilezitosti a zaobchadzania atd’.>®

35 https://www.ilo.org/global/topics/decent-work/lang--en/index.htm
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Zaver

Psychické prenasledovanie na pracoviskdch negativne vplyva na psychiku a zdravotny stav
obete. Jeho dlhodobé poOsobenie modze spdsobovat’ vyskyt rdznych psychickych
a psychosomatickych problémov, ¢im sa znizuje pracovny vykon obete. Zaroven nartsa
celkovl pracovnu atmosféru a spokojnost’ pracovnych timov. Zavaznost’ tohto javu spociva aj
VvV tom, ze okolie ¢asto prehliada prejavy Sikanovania a dokazovanie zdravotnych t'azkosti
prameniacich z mobbingu je naro¢né. Problematika mobbingu, snahy o identifikaciu
a odstranenie tohto problému vyZzaduji zapojenie rozlicnych odbornikov a multidisciplinarny
pristup, ktory zahiiia jeho presné zadefinovanie v medicinskej rovine, prijatie pravnych Uprav,
ale aj vypracovanie preventivnych opatreni. V tomto smere je dolezité vytvarat na
pracoviskach preventivne programy, v spolupraci so psychologmi realizovat’ pre pracovnikov
spolocné vycviky a tréningy zamerané na rozvijanie socialnej a emociondlnej inteligencie,
tolerancie a efektivneho rieSenia konfliktov na pracovisku, ¢i motivovanie pracovnikov
k pozitivnej zmene vztahov. U¢inné si aj kurzy asertivneho spravania. Iba zdravé pracovné
ovzdusie vytvara vhodné podmienky na timovu pracu a spokojnost’ zamestnancov. Investicia

V tomto smere je prinosom nielen pre jednotlivca, ale aj pre organizaciu.

Na zaklade uvedenych tdajov je zrejmé¢, Ze téma nasilia na pracovisku je dolezitym a aktudlnym
problémom kaZdej organizacie, celej spolo¢nosti, vo vacsine krajin EU, Slovensku republiku
nevynimajlic. Pozornost’ doterajSich vyskumov je sustredend najmi na dopady na osobnost’
pracovnika — obete mobbingu, ktory modze trpiet psychickymi, psychosomatickymi a
socidlnymi nasledkami. Pritomnost’ tohto neziaduceho javu na pracovisku pritom pdsobi
nepriaznivo aj na ostatnych zamestnancov, celkovu pracovnu atmosféru, ale aj na ekonomicku
stranku organizacie. Vzdeldvanie manazérov, ako aj radovych pracovnikov sa oznacuje za
primarny prvok prevencie. NeZelané praktiky maji zaroven neblahé nasledky na zdravie

zamestnancov, na pracovné podmienky a celkovo troveii BOZP na pracovisku.

Hoci sa o Sikane na pracovisku ¢asto hovori v roznych médiach, na verejnych diskusiach alebo
na Skolach, mnohi z nés si skuto¢ne neuvedomujii, aké markantné stopy by na I'udskej psychike
mohla zanechat. Jej néasledky vo vicSine prehliadaji préve ti, z ktorych iniciativy takéto
konanie nastdva, teda agresori. Dévodov mdze byt niekol’ko, ale je potrebné zamysliet’ sa nad
tymi najzavaznej$imi. Samotny problém mdze pochadzat’ okrem iného aj z praxe sudov, ktory
potvrdzuje, Ze rozsah primerané¢ho zadost'ucinenia nie je postacujuci. Realita ukazuje, ze trest

za konanie v rozpore s dobrymi mravmi ma skor satisfakény charakter a pohybuje sa v rozmedzi
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od 100 € do 500 €, ¢o podl'a naSho nazoru nie je najvhodnejS$im rieSenim. Bolo by potrebné
zamysliet’ sa nad alternativou, kedy by zadost'u¢inenie nadobudlo sankénti povahu a posobilo
by na agresora edukativne. Tvorba zdravého pracovného prostredia a jeho ochrana st dolezitou
podmienkou obmedzenia alebo vylucenia vplyvu pracovnych stresovych faktorov na duSevné
a fyzické zdravie pracovnikov, ktoré mozno vyvodit’ ako nasledky Sikan6zneho konania. Zo
zisteni a analyz vyplynulo, Ze je rozumné vyuzivat rozne prostriedky prevencie. Z pravneho
hladiska sa odporuca venovat pozornost’ tzv. antimobbingovym zmluvdm v ramci

kolektivnych zmluav, ktoré by mohli fungovat’ ako dobry prostriedok pravnej ochrany.
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vlady—nedostatocne—bojuju—proti—nasiliu—a—obtazovaniu—v—praci/

https://www.pulib.sk/web/kniznica/elpub/dokument/Lukacl/subor/Koppova.pdf

https://www.ecsa.eu/sites/default/files/2018—
03/Guidelines%20t0%20shipping%20companies%20SK.pdf

https://www.upjs.sk/public/media/26008/Starostlivost%200%20dusevne%20zdravie%20zame
stnanca%?20nastrojmi%?20pracovneho%20prava%20(e—dokument).pdf

https://osha.europa.eu

https://psychkont.osu.cz/fulltext/2010/Karikova,Nabelkova 2010 1.pdf

http://www.snslp.sk/wp—content/uploads/Monitoring—pripadov—sexualneho—obtazovania—a—
sikanovania—zien—na—pracovisku—za—rok—2018.pdf

https://dspace.cuni.cz/bitstream/handle/20.500.11956/123980/150050884.pdf?sequence=1&is
Allowed=y

https://unibook.upjs.sk/img/cms/2020/pravf/nove—vyzvy—ochrany—zdravia—zamestnancov.pdf

https://www.ozkovo.sk/wp—content/uploads/2020/11/25.11.obtazovanie.pdf

https://www.ip.gov.sk/naliehava—potreba—usilia—o—zastavenie—pandemie—nasilia—pachaneho—
na—zenach/

Sexudlne obt’azovanie na pracovisku | Safety and health at work EU-OSHA (europa.eu)

https://psychkont.osu.cz/fulltext/2010/Karikova,Nabelkova 2010 1.pdf

https://spravy.rtvs.sk/2022/11/vacsina-novinarok-celi-virtualnemu-obtazovaniu-ci-
vyhrazkam/

https://spravy.rtvs.sk/2022/03/slovaci—su—ochotni—oznamovat—nekale—praktiky—v—praci—
vyplyva—z—prieskumu/

https://www.trend.sk/spravy/kritika—urazky—zosmiesnovanie—sikanou—pracovisku—stretla—
tretina—slovakov

https://uzitocna.pravda.sk/praca—a—kariera/clanok/536413—sikanovanie—ha—pracovisku—
zakon—nepozna/

https://www.pulib.sk/web/kniznica/elpub/dokument/Kubani4/subor/koncekova.pdf

https://osha.europa.eu/sites/default/files/Factsheet 24 - Nasilie na pracovisku.pdf

https://www.ceit.sk/I\VVPR/images/IVPR/vyskum/2013/Olsovska/2162 mobbing.pdf
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https://news.vrtulniky.sk/mobbing-a-ako-sa-proti-nemu-branit/

https://www.definitions.net/definition/mobbing

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/——dgreports/—dcomm/——
publ/documents/publication/wcms publ 9221108406 en.pdf

http://bossing6.webnode.sk/mobbing/pojmologia/

http://nso.sk/wp-content/uploads/2017/03/zbornk no.pdf

https://www.welcometothejungle.com/sk/articles/kolektivne—sikanovanie—na—pracovisku—co—
je—-mobbing—a—ako—sa—proti-nemu—branit

https://docplayer.cz/48722628—-10—mobbing—bullying—harassment—a—diskriminacia—na—
pracovisku.html

https://dspace.cuni.cz/bitstream/handle/20.500.11956/123980/150050884.pdf?sequence=1&is
Allowed=y

https://zsbozp.vubp.cz/mobbing

https://ficek.sk/mobbing—bossing-113

https://www.solen.sk/storage/file/article/8b8ef4c2cde355b62fb46370cc6e4309.pdf

https://www.vyplnto.cz/realizovane—pruzkumy/sikana—na—pracovisku/

https://docplayer.net/21147649—Mobbing—bullying—a—diskriminacia—na—pracovisku—
mobbing—bullying—and—discrimination—at—the—workplace.html

https://euractiv.sk/section/podnikanie—a—praca/opinion/mobbing—historia—a—priciny—vzniku—
017785/
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PRILOHY

Priloha ¢. 1

7C efektivnej komunikacie na pracovisku

Profesori Scott M. Cutlip a Allen H. Center z University of Wisconsin definovali

Vv publikécii Efektivne vztahy s verejnostou 7C efektivnej komunikéacie. Pravidld mozete

aplikovat’ nielen v pracovnom, ale i osobnom zivote. Platia bez ohl'adu na to, ¢i komunikujete
osobne, telefonicky alebo pisomnou formou. V anglickom jazyku predstavuje 7C
completeness, concreteness, courtesy, correctness, clarity, consideration, conciseness. Co sa

skryva za tymito pravidlami?
1. Completeness — Uplnost’

Uplnost’ je prvé a najddlezitejsie pravidlo efektivnej komunikacie. Sprava, ktora dostava
prijemca, musi byt uplna. Ak je informacia, ktort potrebujete odovzdat,, zloZit4, je nevyhnutné

doplnit’ ju tak, aby ju prijemca dostal kompletnu.
2. Concreteness — Konkrétnost’

Toto pravidlo podnecuje dvoch komunikujucich k tomu, aby pri vymene informacii nedostala

priestor predstavivost’. Celd komunikécia musi byt podlozena faktami s jasnym posolstvom.
3. Courtesy — Zdvorilost’

Bez ohl'adu na to, akl neprijemnu informéaciu ¢1 pokyn chcete odovzdat’, zachovajte si I'udska

tvar. Komunikujete s ¢lovekom, ktory si zaslizi vasu uctu.
4. Correctness — Korektnost’

Ak komunikujete v pisomnej forme, dbajte na spravnu Stylistiku a vyhnite sa gramatickym

chybam. Pri osobnej komunikacii vyslovujte slova i vety jasne a zrozumitel'ne. Artikulujte.
5. Clarity — Jasnost’

Kratke konkrétne vety, jasné a strucné definované poziadavky. Drzte sa hlavnej pointy,

neodbocujte od deja a uistite sa, ze druhd strana Gplne rozumie kazdému slovu.
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https://www.amazon.com/Effective-Public-Relations-Scott-Cutlip/dp/0135412110

6. Consideration — Uvaha

Prispdsobte sa osobe alebo skupine l'udi, ktorym sa prihovarate. Ak ide o odbornikov v danej
oblasti, zarad’te do komunikacie aj odborné vyrazy. Ak je to skupina kamaratov, komunikécia

moze byt uvolnena.
7. Conciseness — Stru¢nost’

Spréava je jasna, ked’ je struénd. Vyhnite sa dopliianiu zbytoénych informécii. Bud’te struéni.

7C efektivnej komunikacie
na pracovisku

Completeness
Uplnost

Consideration Conciseness

Uvaha Struénost

Correctness

Korektnost

Concreteness

Konkrétnost

Clarity Courtesy

Jasnost Zdvorilost
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Priloha ¢. 2

Dvanast’ zasad pre pracovisko bez Sikany
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ee

1. Uvedomte sinaplno svoju situaciu,
aby ste mohli rozpoznat, Ci ste sa stali tercom, ci

N '%\61\ svedkom vztahovej patoldgie. Sikana nemusi byt
a\%) vedoma, aj ked nasledky su rovnaké. Vedomy

‘\1\1}/‘ VS\Q mobbér vas cielene poskodzuje, nevedomy nevie,
\S

ﬂ ¢o vam jeho spravanie spdsobuje, anaprava je

c,© \l . "
) jednoduchsia.

@@ 2. Hladajte priéinu, pre¢o bola situacia

vvvolanad, a ¢o ju spésobuje. M6zu to byt neriesené
konflikty, moc, zavist, antipatia, nezdrava firemna
kultura, netransparentnost, financ¢né uniky alebo
vasa citlivost a osobné konstelacie.

. Zaznamenavajte, piste si dennik. tzv. inventdru dtokov, ktora by mala

obsahovat: ¢o, kto, kedy, kde, ako a aké su dosledky - ako na psychiku, tak na
zdravie, vztahy, pracu. Archivujte dokumentaciu a dokazy potvrdzujice Sikanu.
Pozorujte vlastnu absenciu i celkovu fluktuaciu v zamestnani.

: Predvidajte a sledujte VyVOj, situacia sa moZe po vasej aktivnej reakcii

sprvu i zhorsit. Budte objektivni a zachovajte si nadhlad. Priznajte si dosledky
sikany a vaznost situacie.

. Dajte si t”:asov{( limit, dokedy ste schopni situaciu znisat a pribezne

kontrolujte, kam situacia smeruje a aké mate osobné rezervy. Uvedomte si
vlastnd hodnotu a hodnotu vasho Zivota.

. Nedajte sa hned vyprovokovat, slovné dtoky ignorujte alebo obratte

na humor, pokial je to aspon trochu mozné, nech utoénik vidi, Ze zostavate pevni,
kludni a nepristupujete na jeho hru.
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7.

10.

1.

12.

Nemyslite hned' na protiltok. & dokonca na pomstu. Radsej vlozte
vsetku energiu do urovnania zalezitosti. S agresorom jednajte vecne, pevne, ale
nie agresivne. Dajte mu ¢as na napravu, a pokial neprestane, oznamte to
adekvatnej osobe i subjektu. Dajte casovy limitiagresorovi.

Bud'te asertivni a snazte sa situaciam predchadzat. otvorene

komunikujte a jasne sa voci Sikandznemu chovaniu vymedzte. Oprite sa o svoje
prava. Zamestnavatel je povinny podla ustanoveni Zakonnika prace zaistovat
rovnaké zaobchadzanie so véetkymi zamestnancami, pokial ide o ich pracovné
podmienky, odmenovanie za pracu a o poskytovanie inych penaznych plneni,
odbornej pripravy a pod.

Aktivujte socialnu siet. Najdite psychicki oporu v rodine, u priatelov,
kolegov. Upovedomte vedenie podniku.

Hl'adajte rieSenie. o najskor zaistite vlastni ochranu a zamedzenie
d'alsiemu nasiliu. Zvazte moznosti a efektivitu rieSeni adekvatnych vasej situacii
aindividualite. Zaénite zmierlivou cestou, oslovenim vedenia, pisomnou
staznostou, zapojenim dalSich subjektov, pri eskalacii situacie a pod. az
odchodom nainé pracovisko ¢i zmenou zamestnania.

Vyhladajte odbornu POMOC. Obratte sa na odbornikov, poradcu,
psycholdga, vedenie, personalne oddelenie, dovernika, odborovu organizaciu,
zriadovatela, inSpektorat prace, magistrat, pravnika ¢i sud.

Budte bdelf. Kontrolujte situaciu v zamestnani, aktivne sa podielajte na
osvete avytvarani zdravého pracovného prostredia. Predchadzajte situaciam,
ktoré vedu k sikandznemu chovaniu.
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Priloha ¢. 3

Sedem mobbingovych stratégii

Zdroj: Brigitte Huberova, Psychicky teror na pracovisku, str. 35 — 75,

Hans J. Kratz, Mobbing, str. 36
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Sirenie
klebiet

Klebety patria k vSednému
dfiu, no nie pre kazdého su
fahostajné. Pre Cloveka, ktory
je pod tlakom mobbingu,
predstavuju no¢nd moru.
Pritom psycholdgovia tvrdia,
Ze maju aj pozitivne stranky a
plnia aj spolo¢ensku funkciu.
Nie je to sice najlepsia forma
komunikacie, ale nemozno ju
zatratit. Pomaha pri
odbdravani agresivity. No
vacsinou klebeta viac ublizuje
ako pomaha. Postihnuty ¢asto
tato formu teroru ani
nespozoruje, vacsinou ju len
tusi. Obet sa dostane do velmi
tazkej situdcie. Cim dlhsie
ohovdranie trvd, tym horsie sa
pochybnosti daju odstranit.
Tejto forme mobbingu sa da
predist rdzne a to tym, Ze
odsudime klebety. Ak
ohovdranie narazi na
nezaujem a odmietnutia,
potom sa této forma
psychického teroru dalej
nebude roz3irovat.

Poskodenie
zdravia

spravanie, napriek tomu, Ze
vedia ako bude obet trpiet.
Nutenie na zdraviu Skodlivé

obete, ale sleduje sa tym
zastraSovanie a
znepokojovanie obete.

Obeti hrozia telesnym nasilim,
zlé zaobchédzanie. Skodiace

prace. Ciefom mobberov nie
je vobec priame poskodenie

lzolovanie
kolegu

Napriek tomu, Ze mobbér ma
moznost pomdct, nepomdze
obeti. Mobbéri odmietaju

pomoc, zatvaraju dvere pred

obetou, ignorujd ju, nemoze
sa vyjadrit. Zdmerné
neposkytovanie novych a
dolezitych informacii. Celkové
vyltcéenie zo spolocenskych
Casti v8eobecného

pracovného dnia.

Sabotovanie prace

Obeti miznu podklady, falSovanie a poskodzovanie

vysledkov prace, klamstva, Umyselna blokada,

sprenevery. Obet vyslovi nové navrhy a chce ich
predniest $éfovi, no niekto ju v tom predbehne a

priradi si to k svojmu vykonu. Tu sa postihnuty

Casto Cuduje, preco neprichadzaju Ziadne uznania

zhora.

Poskodenie
sukromia a
osobnosti

Posmievanie sa z obete, striefanie si z
jej vyzoru. Vysmech z jej chyb. Jatria sa
rany, ktoré postihnuty tazko znasa.
Kritizuja ho pre jeho vierovyznanie,
alebo politickd, orientaciu. Kolegovia
sa posmievaju z partnerského Zivota,
rodiny, osobnych zafub. Poskodzuju
obet na majetku, zverejnia doverné
informdcie, s ktorymi sa obet
zdOverila. Deptaju obet aj po praci a
nakoniec ju podozrievaju z psychickej
choroby.
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OAL -
bbl h g0 Vych

Stra te o

Priestorova izolacia

Nasledky st vazne, lebo tato forma Utodi na pocity
vlastnej dostojnosti ¢loveka a kazdy z nas chce byt
milovany, alebo aspori akceptovany.

Znevazovanie
vykonoy,
schopnosti

Malé veci sa zbytocne zveliCuju,
nastdva ustavi¢na kritika a vycitky.
Aj pri najskvelejSom vykone ndjdu
chybicku. Spochybriuju sa
rozhodnutia, ktoré urobi obet. Brzdi
sa motivacia, imyselne sa
spochybriuje odbornd spbsobilost.
Obeti sa prideluju podradné ulohy,
ktoré ani nemaju vyznam.

e Ve 7 .
Niciva vojna
Zlomyselné ohovaracky,
tyranie duse i tela. Casto to
vyzera nevinne a smiesne. No

avsak aj z takychto malic¢kosti
sa da natrvalo ochoriet!

»Nedd sa ni¢im ospravedinit, ked'
niekto zniZuje vaZnost druhého
cloveka natolko, Ze z neho urobi
fyvzicku a psychicku trosku!”

HANS J. KRATZ



Priloha ¢. 4

Odporucania odbornikov — pit’ zakladnych opatreni proti mobbingu (Kratz 2005):

1. Mobbingu sa nedari na pracoviskach, na ktorych viadne
optimalna pracovna klima.

2. Mobbing sa vyvinie z mnohych konfliktov preto, Ze sa
necha veciam volny priebeh.

3. Ked' v€as rozpozname mobbingové aktivity a cielene proti
nim zakroc¢ime, urcite sa podari problém vyriesit.

4. Kto necinne, implicitne akceptuje mobbing, stava sa
spolupachatelom.

5. S ¢im vacsim odporom sa mobbér stretne, tym mensi je
problém. Prevencia socialno-patologického spravania a aj
jeho eliminacia na pracovisku vyZaduje poznanie jeho
charakteristik, prejavov, moznych nasledkov. RieSenie
situacii na pracovisku nesucich znamky negativnych javov
predpoklada nielen osvojenie uvedenych vedomosti, ale tak
isto aj ovladanie moznosti, ako vzniknuté situacie riesit.
Pricom vhodné preventivne opatrenia mézu byt najlepsim
rieSenim. Podcenenie pripadne potlaanie potencialneho a
existujuceho problému v uvedenych oblastiach mdze mat
dlhodoby negativny efekt v motivacii zamestnancov, ich
spravani a vysledkoch o¢akavanych cinnosti.
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Priloha ¢. 5

8 spésobov, ako vyrieSit’ Sikanovanie v praci

Z pravneho hl'adiska je v zésade jedno, ktorému druhu Sikany ste vystaveni. Drobné odlisnost’
pri vybere vhodného prostriedku obrany plati len vtedy, ak bossing, mobbing alebo staffing

spociva aj v diskriminacii. Vhodnymi prostriedkami obrany su:

1. Staznost podana zamestnavatelovi

Staznostou podanou zamestnavatelovi mozno rieSit poruSenie zasady rovnakého
zaobchadzania, ale tiez akékol'vek obt'azovanie Ci zastraSovanie, ktorym su na pracovisku
porusené dobré mravy. Jej podanie upravuje ustanovenie § 13 ods. 6 Zakonnika prace.
Zamestnavatel' je v kazdom pripade povinny na vasu staznost’ bez zbyto¢ného odkladu
odpovedat, vykonat’ napravu, upustit od pripadného zavadného konania a odstranit’ jeho
nasledky. Dodajme, Zze podl'a § 13 ods. 3 Zakonnika prace plati, Ze za podanie staznosti na
iného zamestnanca ¢i zamestndvatel'a vas na pracovisku nesmie nikto postihovat. Ten isty

zakaz plati aj v siivislosti s podanim Zaloby a trestného ozndmenia.

2. Staznost podana zastupcom zamestnancov

Okrem samotného zamestnavatela sa moZete skusit’ obratit na zastupcu zamestnancov
posobiaceho na vasom pracovisku. Mdéze ist bud’ o odbory, zamestnaneckil radu alebo
zamestnaneckého dovernika.Tito disponuji lepSou vyjedndvacou poziciou, neZ jednotlivi

zamestnanci a vo¢i zamestnavatel'ovi maju navyse aj niektoré kontrolné pravomoci.

3.Podanie podnetu na SNSLP

Na Slovenské narodné stredisko pre I'udské prava sa mdZete obratit’, ak je poniZujlce i inak
zéavadné spravanie zo strany zamestnavatel’a alebo vasich kolegov motivované vasim pohlavim,
vierou, rasou, etnickou prislusnostou, zdravotnym postihnutim, sexualnou orientaciou,
rodinnym stavom, politickym ¢i inym zmyslanim alebo inym Specifickym postavenim.V tomto
smere treba uviest, Ze za diskriminacny dovod sa povazuje napriklad aj obezita (blizSie

uznesenie Krajského sudu Kosice, sp.zn. 9CoP1/2020). Stredisko vam moze na zéklade podnetu
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poskytnut’ pravne poradenstvo, pomoc v antidiskrimina¢nom spore pred sitdom alebo odborné

stanovisko.

4.Mediacia

Pracovnopravne spory stvisiace s Sikanou ¢i diskriminaciou mozno riesit’ aj formou medidcie.
Mediator ako nezavisla tretia osoba vds moze pomocou usmernovania vzajomnej komunikacie
doviest’ k obojstranne uspokojivej dohode. Toto rieSenie mdze byt jednym z najlepSich
a z dlhodobého hladiska aj najprinosnejSich, ma vSak hacik — musi snim suhlasit’ aj
zamestnavatel’ a treba pocitat’ aj s poplatkami. Mozno ho vSak navrhnut’ napriklad aj po zacati

studneho sporu (vid’ nizsie), kedy nanl zamestnavatel’ moze pristupit’ o nie€o ochotnejsie.

5.Podnet na InsSpektorat prace

Pokial’ vysSie uvedené spOsoby rieSenia Sikany na pracovisku zlyhali alebo neprichéddzaja do
uvahy, je akymsi ,,predstupniom* jej sidneho rieSenia podanie podnetu na prislusny Inspektorat
prace. V podnete by ste mali opisat’, v ¢om spociva porusenie povinnosti vaSho zamestnavatel’a.
Porusenim je aj absencia reakcie na vasu st'aznost’ tykajucu sa mobbingu alebo nevykonanie
napravy tohto stavu. InSpektordt by mal nésledne na pracovisku uskuto¢nit’ kontrolu
a 0 vysledku inSpekcie vas bezodkladne informovat’. Ak zisti poruSenie povinnosti zo strany

zamestnavatel’a, moze ho sankcionovat’.

6. Podanie Zaloby na sud

Sudne rieSenie konfliktov stvisiacich so Sikanou moZe spocivat’ v:
a) podani Zaloby, na zaklade ktorej bude rieSeny tzv. antidiskrimina¢ny spor

V suvislosti s poruSenim zasady rovnakého zaobchddzania mozno ziadat’, aby zamestnavatel’
upustil od svojho konania, napravil protipravny stav alebo poskytol primerané zadostu¢inenie

(napr. vo forme ospravedlnenia) ¢i nahrady nemajetkovej ujmy v peniazoch.
b) podani ob¢ianskopravnej Zaloby vo veci ochrany osobnosti

Ak Sikanovanim do6jde aj k zdsahu do vaSich osobnostnych prav (napriklad je naruSena vasa
dostojnost’ ¢i Cest) a protipravne konanie zaroven nesuvisi s diskriminaciou, zvazte podanie

zaloby na ochranu osobnosti. Uplatiuju sa nou v zasade podobné naroky, ako

109


https://www.peniaze.sk/podnikanie/7345-9-veci-ktore-musi-splnat-platna-vypoved-pre-nadbytocnost

Vv antidiskrimina¢nom spore — aj v nej teda mozno v pripade zavaznejsich poruseni okrem iné¢ho

ziskat’ nahradu nemajetkovej ujmy v peniazoch.

7. Podanie oznadmenia o priestupku

Niektoré druhy $ikany napihaji znaky skutkovej podstaty priestupku proti ob¢ianskemu
spolunazivaniu (typicky ak ide o urazanie ¢i posmesky). Takéto priestupky prejednavaja

okresné urady.

8. Podanie trestneho oznamenia

V krajnych pripadoch moze skutkovi podstatu trestného Cinu naplnit mobbing, bossing c¢i
staffing spocCivajuci napriklad v ohovérani (§ 373 Trestného zakona) ¢i podnecovani

k narodnostnej, rasovej a etnickej nenavisti (§ 424 Trestného zakona).

Trestné oznamenie mozno podat’ ustne aj pisomne. Pri podani ozndmenia mozete poziadat’, aby
sa vV lom neuvadzali udaje o vasej totoznosti. Materidly, ktoré zistenie totoznosti umoziuju, sa

ukladaji na prokurature a do spisu sa nasledne zakladaju len s vasim sthlasom.
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Priloha ¢. 6

Mobbing na pracovisku — ¢o robit’, ak som svedkom

Ak je niekto svedkom mobbingu na pracovisku, méZe sa citit bezmocny a

nevie, kam sa obratit.

V prvom rade treba zostat statocny a prehovorit. Ako nezavisly

svedok mobbingu sme v jedineénej a silnej pozicii.

Len my sami mdézeme proti nemu podniknut zmysluplné kroky.
Neustupujme pred tym, ¢o vieme, Ze je spravne, ale budme odvaznia

dbajme na svoju bezpecnost a ochranu.

Vyjadrime sa proti mobbingu a akymkolvek sposobom podporme obete.

Ukazme, ze takéto spravanie neakceptujeme, a pomozme vytvorit

prostredie bez hanby a nulovej tolerancie voci obtazovaniu na pracovisku.

Po druhé, vytvorme dokumentaciu pre obet mobbingu. Pontknime obeti
emocionalnu podporu, vytvorme zaznam o tom, ¢o sa stalo, apomozZme jej
zostavit casovu os incidentov. Zdokumentovanie vsetkych pripadov
mobbingu a ponlknutie dokazov vyssiemu manazmentu alebo oddeleniu
ludskych zdrojov je neocenitelnym spésobom, ako brat ludi na

zodpovednost a predchadzat dalsimincidentom.
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Povedzme to tieZ vedeniu. ObtaZovanie a Sikanovanie akéhokolvek druhu
je vazna zalezitost a musi sa riesit ¢o najskor. Uistime sa, Ze vedenie a
zamestnanci personalneho oddelenia su o situaciiinformovani. Dajme im
vediet, ¢oho sme boli svedkom, apom6zme obeti podat formalnu
staznost. Bez rychleho vykonania potrebnych zasahov moze dojst k

dalsim incidentom.

Bud'me pozorni voéi zmenam vo svojom pracovnom prostredi a spravani
kolegov alebo nadriadenych. Ak zaéneme pozorovat nezvycajné alebo

neprimerané spravanie, je doleZité to zaznamenat.

Pokisajme sa zaznamenavat konkrétne incidenty, vratane datumu,
miesta, 0sob a svedkov, ktori mozu potvrdit nase tvrdenia. Mobbing moze
byt emocionalne narocny. Hladajme podporu od rodiny, priatelov, alebo

psychologa, ktory nam moze pomact zvladnut tato situaciu.

Mnohiludia sa obavaju, Ze hovorenie o mobbingu na pracovisku moéze
viest k represaliam. Zistime, aké pravne ochrany mame a ako moézeme

svoje prava chranit.

Mobbing je zavaZny problém, ktory by nemal byt ignorovany. Je déleZité
vediet, ako rozpoznat tieto signaly a hladat podporu a rieSenia, ak sa
ocitneme v tejto neprijemnej situacii. Nase fyzické a psychické zdravie je

cenné a zasluhuje si byt chranené.
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Priloha ¢é. 7

Co by ste mali podniknut’, ak ste obet’ou mobbingu?
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Co by ste mali podniknit, ak ste
obetou mobbingu

. Zacnite inventdrou situacie — ako sa to celé zacalo?

Uvedomte si svoje slabé miesta, zmerite svoje sprdvanie.

Zapojte svoju socidlnu siet.

4 . / . * e .
Porozpravajte sa so samotnym inicidtorom mobbingu.

Snazte sa mysliet pozitivne, vystupujte sebavedomo.

Brante sa okamzite.

N[ o w| & w] »

. Neodhalujte svoje slabé miesta, ked sa iba zadlenujete do

nového kolektivu.

o

. Dodrzujte skupinové normy, ak maji nejaké opodstatnenie.

Zvolte pravnu cestu.
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Priloha ¢. 8

AKo riesit’ mobbing z pohl’adu manazéra

Je vel'mi ddlezité, aby manazéri vedeli rieSit mobbing na pracovisku. Tu je niekol’ko tipov, ako

riesit mobbing z pohl'adu manazéra:

1. Vytvorenie jasnych zasad a postupov: Prvym krokom je vytvorenie jasnych a
transparentnych zasad a postupov na prevenciu a rieSenie mobbingu. Tieto zasady by mali
poznat’ vSetci zamestnanci a mali by obsahovat’ informécie o tom, ako nahlasovat’ pripady

mobbingu a akl reakciu moézu zamestnanci ocakdvat’ od manazérov a personalneho oddelenia.

2. Prevencia je kPi€ova: Zamestnanci by mali byt informovani o tom, ¢o mobbing zahfa,
ako ho rozpoznat’ a ako ho nahlasit. Manazéri by mali byt’ vyskoleni, ako u€inne riesit’ pripady

mobbingu a ako vytvorit’ pozitivne pracovné prostredie, ktoré zddraznuje spolupracu a reSpekt.

3. Aktivne pocuvajte: Veduci pracovnici by mali byt vnimavi k signdlom mobbingu a venovat’
pozornost’ staznostiam a obavam zamestnancov. Aktivne komunikujte s 'ud’'mi vo svojom time
a budte otvoreni ich spitnej vdzbe. DOvera a otvorend komunikdcia su kI'icom k rieSeniu

mobbingu.

4. Vykonajte vySetrovanie: Ak dostanete staZnost na mobbing, vykonajte dokladné
vySetrovanie. To by sa malo vykonat’ nezavisle a dokladne, pricom treba reSpektovat’ vSetky
zuCastnené strany. ZabezpeCte dovernost’ vySetrovania, aby sa obete mobbingu nemuseli

obavat’ odvetnych opatreni.

5. Vedenie zaznamov: Vedenie zdznamov o pripadoch mobbingu moéze byt dodlezité pre
neskors$ie vySetrovanie a prevenciu. Zaznamenavajte vSetky st'aznosti, prijaté kroky a vysledky

vySetrovania.

6. Stanovte sankcie: ak sa mobbing preukaze, manazéri by mali prijat’ primerané opatrenia,

ako st disciplinarne sankcie pre zodpovedné osoby a ochrana obete.

7. Podpora obeti: Poskytnite podporu a pomoc obetiam mobbingu. MoézZe to zahfnat
psychologickt pomoc, moznost’ zmeny pracovného prostredia alebo iné opatrenia, ktoré im

umoznia navrat k normalnemu fungovaniu.
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8. Monitorovanie situacie: Po vyrieSeni pripadu mobbingu je dblezit¢ monitorovat’, ¢i sa
situacia zlepSuje a ¢i sa vyskytuju d’alSie pripady. Ak sa tak stane, je dolezité opiat’ zasiahnut a

skontrolovat), ¢i su zavedené preventivne opatrenia ucinné.

Mobbing, bossing a staffing si zdvazné problémy na pracovisku, ktoré moézu mat’ vazny vplyv
na zdravie a pohodu zamestnancov. Je dolezité, aby organizicie mali zavedené zasady a
postupy na prevenciu a rieSenie tychto foriem mobbingu. Zamestnanci by mali byt informovani
o svojich pravach a mali by mat’ moznost’ obréatit’ sa na svojich nadriadenych alebo personalne
oddelenie, ak sa stani obetami mobbingu. ZvySovanie povedomia o tychto problémoch a
vytvaranie zdravého pracovného prostredia méze prispiet’ k tomu, aby sa mobbing, bossing a

staffing stali na pracovisku skoér vynimkou nez pravidlom.
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Priloha ¢. 9

Meranie negativnych foriem spravania na pracovisku

Na zistovanie negativnych foriem spravania na pracovisku mézeme pouzit’ napriklad dotaznik
H. Leymanna, ktory tieto formy spravania zaraduje do piatich kategoérii, a tiez Einersenov

dotaznik negativnych ¢inov NAQ, diagnostikujuci mobbingové prejavy na pracovisku.

Formy spravania a postupy povazované za mobbing (ak sa vyskytuji minimalne raz za tyzden

pocas 6 mesiacov) podl'a H. Leymanna su:

Kategoria I — utoky na mozZnost’ vyjadrit’ sa, pripadne zverit’ sa:

o nadriadeny obmedzuje vaSe moznosti vyjadrit’ sa ( nieCo povedat),

e neustdle ste prerusovany/a,

e kolegovia obmedzuji vaSe moznosti vyjadrit’ sa,

e ste ter¢om nadavok a kriku,

e vaSa préca je neustale kritizovana

» neustdle je kritizovany vas sikromny Zivot, ste vystaveny/4 ,.teroru po telefone®,

e Ustne sa vam vyhrazaj,

e vyhrdZaju sa vdm pisomne,

e upieraju vam kontakt prostrednictvom znevazujicich pohl'adov a gest,

e upieraju vam kontakt prostrednictvom réznych naznakov, bez toho, aby vam to priamo
povedali.

Kategoria Il — utoky na socialne vztahy:

e ,,nehovori sa s vami®,

e nemate moznost doty¢ného/t oslovit,

o sedite v miestnosti, ktord je d’aleko od vasich kolegov,
e zaobchadzaju s vami, ako keby ste boli/a vzduch.

Kategoria III — atoky na vasu povest’, ictu, vaznost’:

¢ za va$im chrbtom o vas §iria ,,z1é reci®,

e ohovaraju vas,

e zosmieSiuju vas,

e podozrievaju vas, ze nie ste duSevne celkom v poriadku,
e mate sa nechat’ vySetrit’ psychiatrom,
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e robia si vtipy a zartuji na adresu vasho postihnutia,

e napodobnuju vasu chodzu, hlas alebo gesta s cielom zosmiesnit’ vas, alebo si robia
zarty na vas ucet, * napadaju vase politické alebo ndbozenské presvedcenie,

e zosmie$iuju vas sutkromny zivot,

e zosmiesiuju alebo znevazuji vasu narodnost’,

e nutia vas vykondavat prace, ktoré zranuju vase sebavedomie,

e vaSe pracovné miesto je znevazované a hodnotené nevhodnym (zaujatym,
predpojatym sposobom)

e vaSe rozhodnutia su spochybiiované, pripadne ich nebert vobec do uvahy,

o Castuju vas obscénnymi naddvkami alebo znevazujucimi vyrazmi.

Kategéria IV — itoky na kvalitu pracovného a pracovného Zivota:

o nedostavate ziadne pracovné ulohy,

e upieraju vam ¢innost’ na pracovisku takym sposobom, Ze si svoje pracovné tlohy
nemozete ani sdm vymyslat,

o dostavate nezmyselné pracovné tlohy,

e dostavate ulohy, ktoré s hlboko pod troviiou vaSich zru¢nosti a moznosti

e dostdvate stale nové ulohy,

e dostavate tazko splnitel'né ulohy,

o dostavate ulohy prevysujice vasu kvalifikaciu s imyslom, aby bola preukazand vasa
neschopnost’, alebo aby ste sa blamovali.

Kategoria V — titoky na zdravie:

e nutia vas do prace, ktord poSkodzuje zdravie,

e vyhrdzaju sa vam fyzickym nésilim,

e pouzivaji voci vam l'ahSie nésilie, aby ste si to ,,lepSie pamaétali®,
e telesne vas zneuzivaju

e spdsobuju vam fyzické Skody doma alebo na pracovisku

e sexualne vas obt'azuju.
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Priloha ¢. 10

Einersenov dotaznik negativnych ¢inov NAQ

Einersenov dotaznik negativnych ¢inov NAQ — diagnostikujuci mobbingové prejavy na
pracovisku bol navrhnuty na meranie Sikanovania na pracoviskach. V jeho origindlnej norskej
verzii pozostaval z 21 poloziek odvodenych z literarnych $tadii a rozhovorov s obetami
Sikanovania na pracoviskach. Anglicka verzia pozostava z 29 poloziek opisujucich rozne typy
spravania, ktoré mozu byt vnimané ako Sikanovanie. Velkou vyhodou je, Ze vSetky polozky st

pisané bez pouzitia pojmu mobbing.

Dotaznik tak ponechdva respondentovi moznost’ odpovedat’ na polozku bez toho, aby sa
oznacoval za obet’ Sikanovania. Po zodpovedani poloziek si respondent precita vymedzenie
pojmu bullying ako ,,situdciu, ked’ jeden alebo viaceri jednotlivci nepretriite pocas urcitého
obdobia pocit’'uju, Ze su tercom negativnych cinov od jednej alebo viacerych osob, pricom je
pre nich obtiaZne branit’ sa voci takémuto spravaniu. Za bullying nepovaZujeme, ak sa takéto

spravanie (incident) vyskytne iba raz. “

Nasledujice sposoby spravania su prikladmi negativneho spravania vyskytujuceho sa na
pracovisku. Zakruzkujte to Cislo, ktoré najlepSie koreSponduje s Vasou skusenost'ou pocas
poslednych 6 mesiacov: 1 — nikdy, 2 — z ¢asu na Cas, ob¢as 3 — raz za mesiac 4 — raz za tyzden,

5 —denne

Ako casto ste za poslednych 6 mesiacov zazili nasledujiice negativne podoby spravania na

pracovisku (boli ste vystaveny nasledujicim negativnym ¢inom v praci)

1. Zadrziavanie informécii, ktoré su potrebné na plnenie vasich tloh a ovplyviiuju vas vykon

...................................................................................................................... 1-2-3-4-5
2. Nezelana sexualna POZOINOSE ........ccvievvieriieiiierieeieeieeeee e see e eseeeeseenenes 1-2-3-4-5
3. Ponizovanie a zosmiesnovanie \% suvislosti S vasSou pracou
...................................................................................................................... 1-2-3-4-5
4. Pridelovanie uloh, ktoré st pod uroviiou vasich kompetencii (schopnosti, moznosti)
...................................................................................................................... 1-2-3-4-5
5. Presunutie kl'iCovych oblasti vaSej zodpovednosti na bezvyznamné a neprijemné ulohy
...................................................................................................................... 1-2-3-4-5
6. Sirenie klebiet a 166 0 VaS€] 0SODE ........covevvveeveeeeeiseeeee e, 1-2-3-4-5

7. Ignorovanie, vylacenie, prerusenie kontaktov s vami zo strany kolegov



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.
23.

24,

25.

26.

27.

Uto¢né a urazlivé poznamky na vasu adresu, vase zvyky, postoje, vas sikromny zivot

Pokrikovanie, nadavky a prejavy spontdnneho hnevu (zlosti) vo¢i vam
ceveinnl =2-3-4-5
Zastrasovanie roznymi gestami ako napr. ukazovanim prstom, vstupovanim do osobného

priestoru, strkanim (sacanim), zablokovanim cesty (zabranenim v ceste). 1 -2-3-4-5

Nardzky a signaly od inych kolegov, Ze by ste mali opustit svoju pracu
...................................................................................................................... 1-2-3-4-5
Hrozba fyzického nasilia alebo zneuZivania ...........ccccoeeeeeiienieniiennnn, 1-2-3-4-5
Opakované pripominanie vasSich chyb alebo omylov ...................... 1-2-3-4-5
Ignorovanie alebo agresivne, nepriatel'ské reakcie, ked’ sa pokusate priblizit’ k niektorym
(0] [=T0 o] 1 OSSR 1-2-3-4-5
Neustdla kritika vasej prace a Gsilia ........ccceeveeeiieniiienieiieieeceeeee, 1-2-3-4-5
Ignorovanie vaSich ndzorov a stanovisk ...........cccceeeieriieciienieecieennn, 1-2-3-4-5
Utoky prostrednictvom vyhraznych sprav, telefonatov, e—mailov
..................................................................................................................... 1-2-3-4-5
Ludia, s ktorymi nevychadzate, si robia vtipy (kanadské Zartiky) na vaSu adresu (utahuju si
A 1) RO 1-2-3-4-5
Systematické vyzadovanie plnenia tloh, ktoré evidentne nespadaju do vasej pracovnej
naplne (napr. sukromny posliCek) ......cccovvveveeiiiiiiiiiiiii 1-2-3-4-5
Poverovanie ulohami, ktoré maji nesplnitelné ciele alebo neredlne terminy
...................................................................................................................... 1-2-3-4-5
Sirenie nepodloZenych tvrdeni, ktoré su zamerané proti vam
...................................................................................................................... 1-2-3-4-5
Prehnané kontrolovanie vasej Prace ........cccccevveereeerieenieenieeiieenieeeeenens 1-2-3-4-5
Utoéné poznamky alebo spravanie, tykajice sa vaSej rasy, etnického povodu
...................................................................................................................... 1-2-3-4-5
Vyvijanie natlaku, aby ste nepozadovali veci, na ktoré mate narok (praceneschopnost,
narok na dovolenku, hradenie cestovnych nakladov) ..........cccccociiiiiinnnnn. 1-2-3-4-5
Ste objektom prehnaného vtipkovania, ut'ahovania si, sarkazmu
...................................................................................................................... 1-2-3-4-5
Vyhrazanie sa stazenim vaSho zivota napr. nadCasovou pracou, nocnou pracou,
nepopuldrnymi Glohami ........c..coccoviiiiiiiiiii 1-2-3-4-5
Pokusy (snaha) ndjst’ chyby na vasej praci .........cccccovvviiiininicnnenn, 1-2-3-4-5
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28. Vystavovanie nezvladnutel'nej pracovnej zatazi ...........cccevvvveirvennnne 1-2-3-4-5

29. Prestivanie a premiestiiovanie proti vasej VOli .......ccecevvviiieiiiiiiiiennn. 1-2-3-4-5

,Bullying* definujeme ako: situaciu, ked’ jeden alebo viaceri jednotlivei nepretrzite pocas
urcitého obdobia pocituju, Ze su tercom negativnych ¢inov od jednej alebo viacerych osob,
pricom je pre nich obtiazne branit’ sa voc¢i takémuto spréavaniu. Za bullying nepovazujeme, ak

sa takéto spravanie (incident) vyskytne iba raz.

30. Vyuzijuc predchadzajicu definiciu, vyjadrite sa , prosim, ¢i ste sa za poslednych 6 mesiacov

stali obet’ou takéhoto spravania na pracovisku?
a) Nie (pokracujte otazkou €. 36)

b) Ano, velmi zriedka, vynimo&ne

c) Ano, obéas, z ¢asu na &as

d) Ano, niekol’kokrat za mesiac

e) Ano, niekol’kokrat za tyzden

f) Ano, denne

31. Kedy bullying zacal?

a) pocas poslednych 6 mesiacov
b) pred 6-12 mesiacmi

c) pred 1-2 rokmi

d) pred viac ako 2 rokmi

32. Kol’ko 0s6b pachalo bullying vo¢i Vam? .......... Pocet muzowv........ Pocet zien.........

33. Kto bol pachatel'om bullyingu (mo6Zete uviest’ viac moznosti)?

a) priamy nadriadeny
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b) kolega
¢) podriadeny

d) klient, zakaznik, Student....

34. Kto bol obet'ou bullyingu?
a) Iba ja sdm
b) Ja a niekol’ki d’alsi kolegovia

c¢) Kazdy v naSej pracovnej skupine

35. Pozorovali ste prejavy bullyingu vo svojom okoli, resp. boli ste svedkom bullyingu na

vasom pracovisku za poslednych 6 mesiacov?
a) Nie, nikdy

b) Ano, vynimocne

C) Ano, obd&as, z ¢asu na &as

d) Ano, &asto

36. Boli ste niekedy obet'ou bullyingu na pracovisku pocas poslednych 5 rokov?
a) Ano

b) Nie

37. Boli ste niekedy svedkom bullyingu na pracovisku pocas poslednych 5 rokov?

a) Ano

b) Nie
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NAQ — demografické udaje
Prosim zakrazkujte ti odpoved’, ktora najviac zodpoveda vaSmu popisu.

1. Aky je vas vek?

2.Ste ... 1 Muz......... 2 Zena

3. Vas stav

1 Vydata/Zenaty
2 Rozvedend/—y
3 Vdova/Vdovec
4 Slobodna/Slobodny

4. Aké najvyssie vzdelanie ste dosiahli?

1 Zakladné 2 Stredoskolské bez maturity 3 StredoSkolské s maturitou 4 Vysokoskolské

5. V akej oblasti pracujete? 1 Zdravotnictvo 2 Vzdeldvanie (uvedte typ Skoly
.................................... ) 3 Vladna institacia 4 Urad, administrativa 5 Priemysel/vyroba (uved'te
0] o] F: 1) S ) 6 Dobrovol'nicke organizacie 7 Robotnicke profesie/remesla 8

Nezamestnany/—4 9 Ina oblast’ (Uvedte.........cocceeriieiieiiieiienieceee e

6. Aky je vas sucasny pracovny uvdzok? 1 Plny uvézok 2 Polovi¢ny/Ciastocny uvdzok 3 Praca
doma na plny Gvizok 4 Student 5 Zivnostnik 6 Dochodca 7 Nezamestnany 8 Iné

7. Druh organizacie, v ktorej pracujete? 1 Stukromna 2 Statna 3 Ziadna

8. Pocet zamestnancov vasej organizacie?
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Menej ako 25
26 — 100

101 - 500
501 - 1000
viac ako 1000

g B~ W N

9. Aké je vase postavenie v organizacii?
1 Zamestnanec
2 Stredny manazment

3 Vys$si manazment

10. Ste na vasom pracovisku vedtiicim pracovnikom?
1 Ano

2 Nie
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Priloha ¢. 11

FORMULAR NA PODANIE PODNETU

(Slovenské narodné stredisko pre 'udské prava)

MENO, PIIEZVISKO: ...viieieei ettt e e et e e aeeenee s

ST (o - T RSSO

Podnet moZete podat’ aj anonymne. Ak sa vSak identifikujete, budeme moct’ vyriesit’
vasu pomoc a poskytnit’ Vam priamu spitnu vizbu. Diskrétnost’ a zachovanie
mlcanlivosti o VaSej totoZnosti si garantované. Prenasledovanie alebo postihovanie voc¢i
komukol’vek, kto v dobrej viere nahlasi podnet alebo pomézZe takyto podnet vyriesit’, je
zakazané.

Druh podnetu:

a) korupcia

b) finan¢né a uctovné zalezitosti

¢) kradez

d) podvod a falsovanie zaznamov

¢) doverné informacie

f) sikanovanie na pracovisku

e) iné — potrebné uviest’ konkrétnu oblast’

Druh podnetu oznaéte zakriZkovanim prislu$nej oblasti.

Predmet POUNEIUL ....oveiiie et ns

Obsah podnetu: Opiste prosim &o najdetailnejsie skutkovy stav s uvedenim momentu,
kedy ste si prvykrat v§imli Vami opisané spravanie a uved’te prosim informaciu, ¢i toto
spravanie nad’alej pretrvava.



Priloha ¢. 12

Smernica o ochrane pred diskriminaciou, obt’aZzovanim, Sikanou a zneuzivanim na

pracovisku (vzor)

Organizacia: ...........cccccoeviviiiniiiicnie e,
Adresa, Sidlo : ...........cccovveen

Statutarny zastupca/ riaditel: ..............c.cocooovveviriiennnnnn,

Vedenie firmy........cccocvveeeiienieecieeneeeiens vydava tuto Smernicu C.......cocvvevveeeveeneeecreennnennnen.

Preambula

(1) Diskriminacia, obtazovanie, Sikanovanie a iné formy zneuzivania predstavuji vazny
problém organizacii, firiem ¢i hnuti. Posobia pritom vyrazne negativnym spdsobom najmé voci
dotknutej osobe, ale tiezZ poSkodzuji organizaciu smerom dovnutra (naruSaju interné vztahy)
ako aj navonok (klesd vykonnost i motivéacia poSkodzovanych jednotlivcov a tym aj celej
organizacie, priom v pripade zverejnenia dochddza k poSkodeniu dobrého mena celej

organizacie).

(2) Z toho dovodu je potrebné prijat’ primerané opatrenia s cielom eliminacie diskriminécie,
obt’aZovania, Sikanovania a zneuZzivania, a to bez ohl'adu na to, ¢i ide o vztahy pracovnopravne,
obchodnopravne, vzt'ahy nadriadenosti a podriadenosti, ¢i vztahy na kolegialnej Grovni. Iba
tym moZzno zabezpecit’ pozitivnu atmosféru v celej organizacii, a tak zlepsit’ vysledky snazenia

a prace vsetkych zic¢astnenych osob.

(3) Vzhl'adom na to, Ze pripady diskriminacie, obt'aZzovania, Sikanovania a zneuZzivania sa v
mnohych pripadoch vyskytuju v skrytej forme a dotknuté osoby majui Casto obavy nahlasit’
podozrenie na takéto konanie, kazda organizicia by mala prijat’ smernicu, ktorej ucelom je

zabezpecCit', aby:
(a) potencialne dotknuté osoby vedeli uvedené negativne javy identifikovat’;

(b) nemali obavy ticto negativne javy ohlasit’;
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(c) boli pripady podozrenia nezavisle presetrené a (d) v pripade ich potvrdenia boli prijaté

primerané opatrenia na ich eliminaciu a sankcionovanie.

(4) V zaujme napliania cielov a Gloh ...........ccco.......... sa prijima tato Smernica ako dokument
vyjadrujici ZAVAZOK ........cccoeevivvciienieeieenen, chrénit’ svojich zamestnancov, dobrovolnikov,
spolupracovnikov, dodavatel'ov a iné osoby, ktoré spolupracujll s.........ccceevveerveecieenieeeneenne. na
pracovisku.

(5) Prednost’ pred touto smernicou maju Gpravy prislusnych vSeobecne zavaznych pravnych
predpisov Slovenskej republiky a medzinarodné zmluvy, ktorymi je Slovenska republika

viazana.
Ucéel smernice

(1) Tato smernica ma za ciel’ zaistit’ vysoké Standardy ochrany pred diskriminéciou, sexudlnym

obtazovanim, Sikanou a zneuzivanim na pracovisku .............cccceevririeiiveesiinennn

(2) PolitikoU.......cccvveeriieiiieeiieeeie, je podporovat’ pracovisko bez podobnych javov. Kazdy
jednotlivec ma pravo pracovat’ v profesiondlnom prostredi, ktoré podporuje rovnaké prileZitosti

a zakazuje diskriminacné praktiky vratane sexualneho obt'aZovania.

(3) Ve, je akdkol'vek forma diskrimindcie, Sikana, sexualne
obt'azovanie, ¢i uz verbalne alebo fyzické, neprijatelné a nebude tolerované za Ziadnych

okolnosti.

(4) Tato smernica upravuje zdkladné znaky, formy a prejavy diskriminacie, sexualneho
obt'azovania, zneuZivania a Sikany a moznosti preventivneho posobenia a nasledného rieSenia
uvedenych negativnych javov, a to primarne internymi prostriedkami na zaklade oznamenia

podaného opravnenym oznamovatel'om.

(5) Ciel'om tejto smernice je, vzhl'adom na zadvaznost’ uvedenych negativnych javov, poskytntt’
zékladné informécie vSetkym potencialne dotknutym osobam o forméch ich prejavov, navrhoch
na rieSenie, sposoboch ich preventivneho predchadzania a o potrebe oznamovania a spoluprace

pri rieSeni uvedenych problémov.
(6) Smernica upravuje odporucanu prevenciu a odporacany postup pri:
(a) podavani oznament;

(b) preverovani oznameni a stvisiacich opravneniach zodpovednej osoby;
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(c) zachovani mlc¢anlivosti o totoZnosti oznamovatel’a;
(d) evidovani oznameni,
(e) oboznamovani oznamovatel’a s vysledkom preverenia jeho ozndmenia;

(f) spractivani osobnych udajov uvedenych v ozndmeni

(7) Tieto zasady sa vztahuji na vSetkych zamestnancov ...........cccccvcvveiiieeniieeenne

Firma........cocooeeviiiiieiee nebude e tolerovat’ ani pripastat’ sexudlne obtazovanie, ¢i uz sa
jednd o spolupracovnikov, nadriadenych, dobrovolnikov, externé osoby alebo inych

zamestnancoVv, Ktori SO ......c.cccvevvieeriiieiienieeieeeieeeene spolupracuju.

Firma......coooooveieniieiieieeeec, odportca hlasenie vsetkych pripadov sexualneho obt'azovania

bez ohl'adu na to, kto moze byt pachatel'om.

(8) VSsetci pracovnici su zodpovedni za vylucenie vSetkych foriem sexudlneho obt’aZzovania,
diskriminacie, Sikanovania. Akykol'vek riadiaci personal (spravca nadécie, spravna rada,
manazéri), ktory je informovany o sexualnom obt'azovani a neprijme napravné opatrenia v

sulade s tymito zdsadami, bude disciplinarne potrestany.

(9) e, povzbudzuje jednotlivcov, ktori sa domnievaju, Ze su
obt'azovani, aby pevne a pohotovo informovali pachatel’a o tom, Ze jeho spravanie je nevhodné
a nevitané. Uvedomuje si tiez, ze rozdiely v sile a postaveni medzi obtazovanou osobou a
pachatel'om mozu spdsobit, ze obt’azovana osoba nebude konfrontovat’ pachatel’a. V pripade,
ze je takato neformalna priama komunikécia medzi jednotlivcami neti¢innd, alebo nemozna, je
potrebné kontaktovat’ riaditela Nadécie Integra pomocou postupov uvedenych nizsie alebo

Clena spravnej rady.

........................................... nijako nepotresta osobu, ktord nahlasi sexudlne obt'azovanie, ani to
nedovoli ziadnemu nadriadenému alebo zamestnancovi. Akykol'vek trest proti takejto 0sobe

predstavuje vazne porusenie tejto politiky a mal by byt okamzite hlaseny.

(10) Za oznamovatela sa povazuje fyzicka osoba, ktora v dobrej viere ozndmi podozrenie z

diskriminacie, obt'azovania, Sikanovania alebo obt'azovanim zodpovednej osobe ustanovenej
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podrla tejto smernice. Podmienkou pri akomkol'vek ozndmeni je, aby bolo urobené v dobre;j
viere, teda aby osoba, ktord vzhl'adom na okolnosti, ktoré st jej zname, a vedomosti, ktoré v
Case oznamenia md, sa odovodnene domnievala, ze uvadzané skutoCnosti st pravdivé. Ak
osoba nekona v dobrej viere, na ochranu nema narok. Pri pochybnostiach sa konanie povazuje

za konanie v dobrej viere, dovtedy, kym sa nepreukaze opak.

Definicie pojmov

(1) Na tcely tychto zasad sa sexudlne obtazovanie definuje ako nezelané sexualne vyhody,

ziadosti o sexudlnu laskavost’ a iné slovné alebo fyzické spravanie sexudlnej povahy, najmi

ked’:

(a) podrobenie sa takémuto konaniu je vyslovne alebo implicitne podmienkou zamestnania

jednotlivca, povySenia, zvySenia platu alebo poskytnutia inej vyhody;

(b) podrobenie sa alebo odmietnutie takéhoto spravania jednotlivcom sa pouziva ako zaklad pre

rozhodnutia o zamestnani, ktoré maju vplyv na jednotlivca;

(c) uCelom alebo uinkom takéhoto spravania je neprimerané zasahovanie do pracovného
vykonu jednotlivca alebo vytvaranie zastraSujuceho, nepriatel'ského alebo urazlivého

pracovného prostredie.

(2) Medzi priklady sexudlneho obt'azovania patria okrem in¢ho: neziaduce sexualne praktiky;
pozadovanie sexudlnej sluZby vymenou za priaznivé zaobchddzanie alebo d’alSie zamestnanie;
opakované sexualne vtipy; flirt; verbalne zneuZivanie sexudlnej povahy; graficky, slovny
komentar o tele jednotlivca, sexualnej zdatnosti alebo sexualnych nedostatkoch; piskanie,
dotykanie sa alebo Stipanie; sugestivne urdzlivé alebo obscénne komentare alebo gesta
sexudlnej povahy; a vystavovanie na pracovisku predmetov alebo obrdzkov so sexudlnym

podtextom.

(3) Podl’a slovenského pravneho poriadku a na tcel tejto smernice sa diskriminaciou rozumie
konanie v rozpore so zasadou rovnakého zaobchddzania ustanovenou pre oblast
pracovnopravnych vztahov Zakonnikom prace (zékon ¢. 311/2001 Z. z. Zékonnik prace v
platnom zneni) a osobitnym zakonom o rovnakom zaobchadzani v niektorych oblastiach a o
ochrane pred diskriminaciou a o zmene a doplneni niektorych zakonov (zakon €. 365/2004 Z.

z. v platnom zneni).
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(4) Diskriminaciou je predovsetkym, ale nie vylu¢ne, priame ¢i nepriame, agresivne ¢i subtilne,
nartsanie prava na rovnaké zaobchadzanie, a iné prava osob, ktoré patria kazdej 'udskej bytosti
bez rozdielu pohlavia, nabozenského vyznania alebo viery, rasy, prisluSnosti k narodnosti alebo
etnickej skupine, zdravotného postihnutia, veku, sexualnej orientacie, manzelského stavu a
rodinného stavu, farby pleti, jazyka, politického alebo iného zmyslania, narodné¢ho alebo
socialneho povodu, majetku, rodu alebo iného postavenia alebo z dovodu oznédmenia trestnej

alebo inej protispolocenskej ¢innosti.

(5) Diskrimindcia sa prejavuje najmé, ale nie vylu¢ne, ako priama alebo nepriama
diskriminacia, pricom:
(a) priama diskriminécia je konanie alebo opomenutie, pri ktorom sa s osobou zaobchadza

menej priaznivo, ako sa zaobchddza, zaobchddzalo alebo by sa mohlo zaobchadzat’ s inou

osobou v porovnatel'nej situdcii;

(b) nepriama diskriminacia je navonok neutralny predpis, rozhodnutie, pokyn alebo prax, ktoré
znevyhodiuju osobu v porovnani s inou osobou. O nepriamu diskriminéaciu nejde, ak takyto
predpis, rozhodnutie, pokyn alebo prax su objektivne odévodnené sledovanim opravneného

zaujmu a su primerané a nevyhnutné na dosiahnutie takého zaujmu.
(6) Na tcel tejto smernice sa Sikanovanim rozumie:

(a) akykol'vek incident, pocas ktorého ddjde k zneuZivaniu, ohrozeniu alebo napadnutiu osoby,

a to za okolnosti suvisiacich s jej ¢innost'ou;

(b) obtaZovanie, urdzanie a vyluCovanie z kolektivu alebo negativne ovplyviiovanie

pracovnych tloh urcitej osoby;
(c) kolektivne Sikanovanie vybranej osoby s cielom psychicky ju obtazovat’;

(d) opakované tyranie €i sabotovanie ¢innosti osoby inymi osobami tak, aby ju nemohla

dokoncit’, slovné napadanie, vyhrazanie sa, zastraSovanie alebo ponizovanie;

(e) psychické nasilie, ktoré moze zahfnat’ agresivne spravanie alebo obtaZovanie s cielom
uskodit’ osobe, ale aj menej otvorené, aZ subtilne, neverbalne, nepriame, ba aj zakryvané formy
psychického obtaZovania, natlaku, vyluCovania, urdZzania, ohovarania, osocCovania,
znevazovania, deptania, zastraSovania, vratane neopravneného postihu, ako aj nabadanie na

takéto konanie.
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Prevencia diskriminacie, obt’aZovania, Sikanovania a zneuzZivania

V ramci ucinnej prevencie je dolezité najma:
(a) vytvorit pozitivnu klimu v prostredi nadacie;

(b) jasne vymedzit moznosti oznamovat' aj zdrodky umyselného nasilia (pri zachovani

dovernosti takychto oznameni);
(c) viest’ pisomné zaznamy o rieSeni konkrétnych pripadov umyselného nésilia;

(d) obozndmit’ potencidlne dotknuté osoby so systémom pre oznamovanie a vySetrovanie

umyselného nasilia;
(e) zvySovat’ informovanost’ v tejto oblasti;

(f) informovat potencialne dotknuté osoby, ¢o robit’ v pripade, ked’ sa dozvedia o imyselnom

nasili;
(g) zabezpecit’ vzdelavanie v oblasti prevencie umyselného nasilia;

(h) spolupracovat’ s odbornikmi z prislusnej oblasti, resp. d’alSimi odbornymi pracoviskami

poradenskych a preventivnych sluZieb.

Postup pri oznamovani incidentov

(1) Oznamenie o udajnom poruseni tychto zasad by malo byt bezodkladne pisomne zaslané
priamemu nadriadenému alebo riaditelovi .........ccoceeviiiiiiniiiiiii, Ak ma byt idajnym
pachatelom riaditel.............cccceeniiiiienireeenen. , potom sa ozndmenie urobi predsedovi spravnej

rady alebo inému ¢lenovi, prip. manazérovi.

(2) VySetrovanie udajného obt’azovania bude prebiehat’” doverne, aby sa chranilo sikromie
zucastnenych osob. Pocas celého vysetrovacieho procesu sa zachovava dovernost’ v rozsahu,
ktory je za danych okolnosti prakticky a primerany. Pri vySetrovani sa riaditel’ (alebo predseda
spravnej rady/manazér) bude snazit zohladnit’ Zelania oznamovatela, avSak zélezitost’ za
danych okolnosti dokladne presetri. Udajny pachatel’ bude o sprave informovany a dostane
prilezitost’ vyjadrit’ sa, odpovedat’ na otazky a predvolat’ svedkov. Riaditel’ (alebo predseda

spravnej rady/ manazér) informuje oznamovatela o stave vySetrovania. Po ukonceni
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vySetrovania staznosti na sexudlne obtazovanie riaditel (alebo predseda spravnej
rady/manazér) odporuci predsedovi spravnej rady (v pripade, ze vySetrovanie vedie predseda
spravnej rady, potom ten odporuci, d’alSie kroky ostatnym ¢lenom spravnej rady) prislusné
kroky, ktoré je potrebné podniknut’. Ak riaditel’ alebo predseda spravnej rady dospeje k zaveru,
ze doslo k obtazovaniu, bude proti pachatel'ovi ulozené prislusné disciplinarne opatrenie, ako

je uvedené nizsie. Stazovatel’ bude informovany o prijatych disciplindrnych opatreniach.

(3) Ak obtazovanie nemozno preukazat, bude tento nalez oznameny oznamovatelovi
primerane citlivym sposobom. Oznamovatel moéze kedykol'vek poskytnut’ d’alSie dokazy na

ucely vySetrovania.

(4) Ak je ktordkol'vek strana priamo zapojena do vySetrovania sexudlneho obt'aZovania,
zneuzivania, diskrimindacie alebo Sikany nespokojna s vysledkom alebo rieSenim, ma tato osoba
pravo odvolat’ sa proti rozhodnutiu. Nespokojna strana by mala v€as predlozit pisomné

pripomienky spravnej rade.

(5) Podmienky zamestnania oznamovatel'a a svedkov nebudu nijako nepriaznivo ovplyvnené

pouzitim tohto postupu, s vyhradou odseku 7 nizsie.

(6) Jednotlivci, u ktorych sa zisti, Ze sa dopustili niektorého z ¢inov sexualneho obt'azovania,
zneuzivania, Sikany alebo diskriminécie, budu disciplinarne potrestani. Medzi prisluSné sankcie
moze patrit’ aj pisomné napomenutie, rozviazanie pracovného pomeru, v pripade ak konanie
napliiia znaky skutkovej podstaty niektorého z trestnych ¢inov alebo priestupku, bude konanie

nahlasené prisluSnému orgéanu.

(7) Ak vySetrovanie vyusti do zistenia, ze oznamovatel’ vedome alebo zlomysel'ne nepravdivo
obvinil int osobu zo sexudlneho obtaZzovania, zneuZivania, Sikany alebo diskrimindcie, bude

proti nej uvalend prislusna sankcia vratane moznosti ukonc¢enia pracovného pomeru.

Zamestnanci boli s predloZzenou smernicou oboznameni dila..............ceeeveeuerevenneennen.

Priloha: Zoznam zamestnancov oboznamenych so smernicou s podpismi.
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