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Seznam zkratek a symbolů
AntiDZ
zákon č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích 


ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů


(antidiskriminační zákon), ve znění pozdějších předpisů
ČR
Česká republika

ES
Evropské společenství

EU
Evropská unie
LZPS
usnesení předsednictva ČNR č. 2/ 1993 Sb., o vyhlášení Listiny 


základních práv a svobod jako součást ústavního pořádku České 


republiky, ve znění pozdějších předpisů

NS
Nejvyšší soud ČR
NSS
Nejvyšší správní soud ČR

OSŘ
zákon č. 99/1963 Sb., občanský soudní řád, ve znění pozdějších předpisů

OZ
zákon č. 89/2012 Sb., občanský zákoník
SDEU
Soudní dvůr Evropské unie
SZP
zákon č. 311/2001 Sb., zákonník práce Slovenské republiky, ve znění pozdějších předpisů

TZ
zákon č. 40/2009 Sb., trestní zákoník, ve znění pozdějších předpisů
ÚS
Ústavní soud
ZDP
zákon č. 155/1991 Sb., o důchodovém pojištění, ve znění pozdějších předpisů

ZoOOÚ
zákon č. 101/2000 Sb., o ochraně osobních údajů a o změně některých zákonů, ve znění pozdějších předpisů
ZoZ
zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů

ZP
zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů
Úvod
„Spravedlnost bez moci je bezbranná, 
moc bez spravedlnosti je tyranie“.

            Blaise Pascal

Výše uvedený citát Pascala nelze považovat ve vztahu k předkládané práci za všeobjímající, avšak zdůrazňuje dvě její základní myšlenky. Je to především nutnost poskytnout obětem šikany na pracovišti určitý stupeň právní ochrany, aby nedošlo ke stavu, kdy je šikana na pracovišti tolerována a spravedlnost tak potlačována. Dále v něm lze identifikovat též zásadu zákazu zneužití práva a zákazu svévolného jednání na pracovišti, a to jak ostatních zaměstnanců, tak zaměstnavatele jakožto nadřízené strany pracovněprávního vztahu.

Rozdělení práce

Práce je rozdělena do čtyř vzájemně na sebe navazujících kapitol, které se dále člení na podkapitoly. V první kapitole práce jsou popsány druhy šikany tak, jak se s nimi mohou čtenáři setkat v psychologických příručkách.
 Definice z psychologického prostředí však autorka již v této části zasazuje do prostředí právního, aby bylo zřejmé, že ochrana šikanovaných osob není ani za situace, kdy český zákonodárce o šikaně na pracovišti výslovně v žádném předpisu soukromého práva nehovoří, bezzubá. V kapitole budou vymezeny pojmy jako mobbing, bossing a staffing, jejich vzájemný vztah, přičemž dále bude vysvětleno, z jakého důvodu volí autorka pojem šikana na pracovišti jako pojem zaštiťující, a tedy provázející celou práci.

Velká pozornost bude dále věnována v kapitole druhé zásadě zákazu diskriminace na pracovišti, neboť autorka má za to, že velké množství případů šikany na pracovišti je zároveň některou z forem diskriminace. V případě, že tomu tak bude, je ambicí druhé kapitoly poskytnout obětem této formy šikany komplexní informace k co nejúčinnější ochraně a následné obraně. Zároveň však dojde ke kritické analýze právních předpisů vztahujících se k zásadě zákazu diskriminace na pracovišti a bude posouzeno, zda tento současný stav má vliv na možnou vymahatelnost této zásady na poli pracovního práva.
V rámci třetí a čtvrté kapitoly bude pracováno zejména se zákoníkem práce 
a souvisejícími předpisy, přičemž bude provedena analýza ustanovení, která mohou mít spojitost s institutem šikany na pracovišti. Na pozadí stávajícího stěžejního předpisu pracovního práva tak budou podrobně zkoumána jednotlivá ustanovení, jejich aplikovatelnost a vynutitelnost ve vztahu k šikaně na pracovišti. K výkladu budou nápomocny jak zásady pracovního práva interpretované také ve světle občanského zákoníku, tak ústavní principy, neboť posuzování konkrétních situací musí být vždy ústavně konformní. K šikaně na pracovišti se dále také pojí institut odpovědnosti za majetkovou a nemajetkovou újmu či možná provázanost s pracovním úrazem a nemocí z povolání. Ke zkoumání dané problematiky dojde na pozadí judikatury obecných soudů a, s odkazem na nutnost ústavně konformního výkladu, Ústavního soudu. 
Na zkoumání konkrétních situací bude kladen důraz v kapitole čtvrté, v níž budou představeny nejrozmanitější situace a důvody, na základě kterých dochází k ukončení pracovního poměru, přičemž tyto vždy souvisí s některým typem šikany. Jsou to totiž především spory o určení neplatnosti jednání, které směřovalo k ukončení pracovního poměru, k nimž se váže bohatá judikatura, která může sloužit jako interpretační vodítko při identifikaci šikany na pracovišti.
Vědecké metody

V předkládané práci bude pracováno s několika vědeckými metodami. Je to především metoda analytická, díky které dojde k podrobnému prozkoumání jednotlivých aspektů institutu. Protože pojem šikany na pracovišti není v českém právním řádu definován, je nutné analýzou jiných institutů dojít k možné spojitosti 
a odhalit jejich možné vazby a metodou syntézy pak dojít k definování nových vztahů mezi zdánlivě vzdálenými pojmy.

Vzhledem k velkému množství judikatury, které bude v rámci práce zkoumáno, bude hojně užito metody indukce, neboť autorka má ambici provést na základě zkoumání jednotlivých jevů z praxe (tj. situace popsané v soudních rozhodnutích) určitá teoretická zobecnění a dále též návrhy de lege ferenda. Zanedbatelné není ani užití metody dedukce, neboť na základě tohoto procesu bude ověřena aplikovatelnost zákonných ustanovení ve vztahu k šikaně na pracovišti, a tedy vysvětleno, zda jsou zákonná ustanovení s to oběti šikany účinně chránit.
Právní komparatistika jako metoda srovnávací bude v práci využita především ve formě komparatistiky simultánní. Při využití metody simultánní komparatistiky budou nejprve abstrahovány ze zahraničních právních řádů sledované aspekty institutu šikany na pracovišti, které budou následně podrobeny analýze. Z výsledku analýzy budou následně pomocí syntézy dovozeny konkrétní závěry. Comparandy pak bude Itálie, Kalifornie a Slovensko, přičemž důvodnost zvolení právních úprav těchto zemí bude demonstrována na specifikách, která tyto vykazují. Itálie byla zvolena pro detailní rozpracování psychologických aspektů šikany na pracovišti, které jsou však promítnuty dále také v jednotlivých soudních rozhodnutích při identifikaci určitého typu šikany na pracovišti. Kalifornie pak byla zvolena zejména proto, že zákonnou úpravu zákazu šikany na pracovišti zakotvuje, a to s novinkami účinnými od 1. 1. 2015. I přes množství shodných rysů české a slovenské právní úpravy, budou v jednotlivých kapitolách představeny zvláštnosti slovenské právní úpravy na poli hmotného i procesního práva, v nichž lze spatřit pro českou právní úpravu inspirační zdroj. Při užití srovnávací metody však nebude v práci představena samostatná kapitola, která by zakotvovala obecnou úpravu v některé z výše uvedených zemí, nýbrž v rámci analýzy české právní úpravy budou vždy představeny možné inspirační zdroje nacházející se v zahraničních úpravách. Komparatistika ve formě historické nebude v práci ve velké míře užita, neboť cílem práce není popsat genezi institutu šikany na pracovišti, nýbrž tento představit na pozadí recentní judikatury a přiblížit tak široké veřejnosti současné problematické aspekty tohoto institutu a klást důraz především na aktuálnost tématu.
Zanedbatelné není v práci také užití teleologického a logického výkladu (zejm. argumentum a contrario, argumentum a maiori ad minus a reductio ad absurdum).

Výzkumné otázky
Stejně jako žádný český právní předpis výslovně nedefinuje šikanu na pracovišti, nedefinuje zákon ani jednotlivé druhy šikany a její nejčastější projevy a důsledky. S ohledem na tuto skutečnost je ambicí práce vyzkoumat, zda je současná právní úprava dostatečná, a zda se tedy obětem šikany dostává v rámci pracovněprávních vztahů dostatečné právní ochrany. 

V této souvislosti bude zkoumán vztah mezi zákoníkem práce, antidiskriminačním zákonem a občanským zákoníkem. Dále bude provedeno kritické zhodnocení působnosti antidiskriminačního zákona a jeho využitelnosti za situace, kdy na pracovišti dochází k mobbingu. Předmětem analýzy bude dále taxativní vymezení zakázaných diskriminačních důvodů v antidiskriminačním zákoně a možná úskalí s tímto spojená ve vztahu k šikaně na pracovišti.

Autorka bude dále zkoumat nároky oběti šikany na náhradu újmy, a to jak v případě mobbingu, tak v případě bossingu, přičemž se zaměří také na otázku věcné legitimace osob odpovědných za šikanu v případném soudním sporu.

Pozornost bude dále zaměřena také na vztah mezi institutem šikany na pracovišti a problematikou pracovních úrazů a nemocí z povolání. Autorka se přitom nezaměří pouze na zkoumání toho, zda šikana na pracovišti může vyústit v nemoc z povolání či pracovní úraz, ale také na situace, kdy na pracovišti dojde k šikaně v důsledku existence nemoci z povolání či pracovního úrazu.
Pracovněprávní aspekty šikany na pracovišti budou zkoumány v celé šíři, a při výzkumu tak bude také kladen důraz na procesní postavení obětí šikany, zejména pokud jde o dokazování.  

V poslední řadě, na pozadí velkého množství soudních rozhodnutí v oblasti skončení pracovního poměru, budou s ohledem na subsidiární závaznost judikatury 
a ustanovení § 13 OZ
 analyzována ta, která se přímo šikany na pracovišti dotýkají, 
a budou z nich následně vyvozována obecná pravidla. Dále bude také zhodnoceno, zda zákoník práce nabízí dostatečné množství způsobů k ukončení pracovního poměru pro šikanovanou osobu, a zda naopak nelze některý z nich zaměstnavatelem zneužít k tomu, aby s šikanovaným zaměstnancem, bez sankce neplatnosti takového jednání, pracovní poměr ukončil. 
Cíle práce

Problematika šikany na pracovišti je celospolečenským fenoménem, o kterém je v současné době hojně diskutováno. Je tomu také proto, že se jedná o institut interdisciplinární, ke kterému je možné přistupovat z pohledu psychologického, právního či medicínského. Již v úvodu je zapotřebí zdůraznit, že z právního hlediska se jedná o institut velmi obtížně uchopitelný. Nelze se tak ani pro účely této práce vyhnout užití definic z oboru psychologie, které jsou v současné době již poměrně ustálené a tyto užít v rámci právního prostředí. Cílem předkládané práce je zasazení takových definic dotýkajících se šikany na pracovišti do pracovněprávního prostředí a jednotlivá jednání, která lze považovat za šikanu, poté podrobit analýze a zjistit, na základě kterých ustanovení právních předpisů lze šikanovaným osobám poskytnout ochranu. Zároveň je nutné vždy zvážit, zda je takováto ochrana dostatečná. V rámci tohoto procesu je však vždy nezbytné poměřovat práva a povinnosti obou stran pracovněprávního vztahu tak, aby nedošlo ke krácení práv zaměstnanců, avšak ani k nedůvodnému zatížení zaměstnavatele. 
Cílem práce je dále provést kritickou analýzu současné právní úpravy šikany na pracovišti, navrhnout možná řešení de lege ferenda, konfrontovat jednotlivá zákonná ustanovení se soudními rozhodnutími a jednotlivé aspekty šikany na pracovišti tak na základě deduktivní metody co možná nejvíce konkretizovat a přiblížit.
Autorka si je vědoma toho, že existuje řada mimosoudních prostředků řešení 
a nápravy šikany na pracovišti, a to zejména prostřednictvím mediace či metody collaborative law (právo spolupráce). V rámci předkládané práce však bude zejména zkoumáno, zda současné právní předpisy zaručují obětem šikany na pracovišti dostatečné množství ochrany, vyvstane-li potřeba řešit případ soudní cestou a případně upozornit na nedostatky současné právní úpravy a navrhnout de lege ferenda její řešení. 

Z důvodu omezeného rozsahu rigorózní práce bude provedena podrobná analýza pracovněprávních aspektů šikany, kdy tyto budou rozebrány v kontextu zákoníku práce, antidiskriminačního zákona a dalších souvisejících předpisů, přičemž reflektován bude též nový soukromoprávní kodex, občanský zákoník účinný od 1. 1. 2014. Předmětem práce však nebude analýza veřejnoprávních aspektů tohoto institutu, zejména 
v správněprávní a trestněprávní rovině. Nutno uvést, že problematika šikany na pracovišti je v současné době zpracována ve dvou tuzemských publikacích. Zatímco Chromý
 analyzuje detailně veřejnoprávní přesah institutu a zabývá se podrobně trestnými činy, ke kterým může prostřednictvím šikany, naplněné také fyzickými útoky, na pracovišti docházet, monografie, jíž je autorka práce spoluautorkou
, klade důraz na soukromoprávní instituty a hledání inspiračních zdrojů ve francouzské a italské právní úpravě. Opomenout nelze ani slovenskou monografii Barancové
, která při obecném výkladu hledá zdroj zejména v rozhodnutích německých a rakouských soudů a dále se zabývá slovenskou právní úpravou, zejména pak analýzou slovenského zákoníku práce.
Předkládaná práce si s ohledem na výše uvedené klade za cíl představit daný institut výhradně na pozadí pracovního práva s odkazem na recentní soudní rozhodnutí 
a analyzovat způsoby vedoucí k nastolení zdravého pracovního prostředí, které by bylo prosto šikany. Současně má práce ambici též představit práva a povinnosti obou stran pracovněprávního vztahu spojené s výskytem šikany na pracovišti a instrumenty, kterými se lze práv účinně domoci.
Práce vychází z právních předpisů odpovídajících právnímu stavu ke dni 31. ledna 2016.
1 Šikana na pracovišti a její druhy

Šikana na pracovišti může mít mnoho forem, které mohou být do jisté míry generalizovány a podřazeny pod pojmy zaštiťující. V českém prostředí se tak pro pojmenování specifických druhů šikany vžily cizí pojmy jako je mobbing, bossing či staffing. Tyto budou níže vysvětleny a na konkrétních příkladech bude uvedeno, že kritériem, jak tato jednání rozlišit, je určení osoby, která se šikany dopouští. S šikanou na pracovišti se pojí též pojmy antidiskriminačního práva, jako je obtěžování či sexuální obtěžování. Pokud jde však o pojmy antidiskriminačního práva a právní instituty, které se zásadou zákazu diskriminace a také zásadou rovnosti na pracovišti souvisí, tyto budou komplexně představeny v kapitole druhé, a to včetně nastínění možných situací, kdy se daná jednání mohou prolínat a šikana na pracovišti tak může být kupř. bossingem motivovaným některým ze zakázaných diskriminačních důvodů. V souvislosti s tímto je na místě již v úvodu uvést, že pouze obtěžování a sexuální obtěžování je v současné době v českém právním řádu definováno
, a to navíc pouze pro účely antidiskriminačního zákona. O jiných formách šikany se českých právní řád nezmiňuje a ochranu osob tak lze dovodit pouze výkladem, a to zejm. za pomoci stávající judikatury.
Ještě předtím, než dojde k teoretickému vymezení jednotlivých druhů šikany, je zapotřebí zdůraznit, že ne každé šikanózní jednání probíhající na pracovišti souvisí s výkonem práce, neboť toto může být v některých případech důsledkem jiných, například rodinných vztahů.  Lze si představit situaci, kdy bývalý partner volá zaměstnankyni několikrát denně do zaměstnání, posílá jí emaily či jí doručuje nejrůznější nevhodné dárky. Takové jednání může vzbudit v oběti pocity úzkosti a lze jej podřadit pod šikanu. Nebude se však jednat o šikanu na pracovišti, neboť takové obtěžující jednání nesouvisí s výkonem práce.
 Pojem šikany na pracovišti tak bude pro účely této práce vykládán v užším smyslu, a tedy nikoli s ohledem na externí šikanu na pracovišti.
Pokud jde o vztah mezi pojmy souvisejícími se šikanou na pracovišti, je zapotřebí uvést, že tento je v podání jednotlivých autorů vykládán odlišně. Barancová
 kupříkladu uvádí, že pojem mobbing je širším pojmem než šikana, neboť ta se uskutečňuje různými formami zejména fyzických útoků, kdy tohoto pojmu je užito nejen v souvislosti s pracovním prostředím, nýbrž též u méně složitých společenství, jako je armáda či školská zařízení. Mobbing je naopak spjat pouze s pracovním prostředím
, charakterizuje jej většinou násilí psychické a s ohledem na znaky uvedené v kapitole 1. 1 bývá též nazýván psychickým terorem na pracovišti.
 Barancová pak uvádí, že pod pojem mobbing lze subsumovat větší škálu protiprávního jednání, než pod pojem šikana. Autorka práce však, stejně jako Varvařovský, Jakubka či Dolobáč
 bude pojmu šikana užívat napříč prací jako pojmu zaštiťujícího a za šikanu bude považovat protiprávní jednání spočívající v útocích psychických i fyzických, jak to činí v současné sobě také soudní praxe.

Pokud jde o definici institutu šikana na pracovišti, tuto, jak již bylo uvedeno výše, v zákoníku práce nenalezneme. Vzhledem k subsidiaritě občanského zákoníku uvedené v ustanovení § 4 ZP je však možné také na pracovněprávní vztahy vztáhnout zásadu zákazu zneužití práva zakotvenou v § 8 OZ
, s níž je pojem šikany spjat. Existuje také několik soudních rozhodnutí dotýkajících se zásady zákazu zneužití práva v pracovním právu. Zákaz zneužití práva však lze dle judikatury vnímat jako zásadu zastřešující, přičemž šikana je jednou z forem zneužití práva. Zneužití práva je judikaturou
 definováno jako jednání, jehož cílem není dosažení účelu a smyslu sledovaného právní normou, nýbrž které je v rozporu s ustálenými dobrými mravy vedeno přímým úmyslem způsobit jinému účastníku újmu. Jak však příhodně hodnotí Lavický
, tuto definici by bylo vhodnější vztáhnout pouze na šikanu jakožto nejzávažnější zneužití práva a pod zásadu zneužití práva v pracovním právu zahrnout i mírnější formy zneužití práva, tedy jakýkoli výkon práva, jenž je v rozporu s jeho účelem. Pro účely této práce, jež analyzuje právě tuto nejzávažnější formu zneužití práva, je definice užitá judikaturou použitelná, neboť šikana je ve všech jejích podobách vedena přímým úmyslem způsobit jinému účastníku újmu a takové jednání je vždy jednáním v rozporu s dobrými mravy. Zákazu šikany ve světle ostatních zásad pracovního práva je blíže věnována kapitola 3.1.
1.1 Mobbing
Pojem mobbing se vžil do širokého povědomí jako určitá forma protiprávního jednání, ke kterému může docházet na pracovišti. Existence mobbingu vždy implikuje přítomnost patologických vztahů na pracovišti, kterým je třeba čelit a proti tomuto šikanujícímu jednání, označovanému též jako psychický teror na pracovišti, bojovat. Níže budou především uvedena jednání, jejichž naplněním dojde k mobbingu, dále znaky tohoto nebezpečného fenoménu a jeho fáze dle tzv. Leymannova modelu, který je možný aplikovat v českém prostředí, přičemž toto teoretické vymezení by poté mělo být zohledněno vždy, když se oběť mobbingu domáhá ochrany, aby bylo zřejmé, že jakkoli se útoky zdají být nenápadné, jsou způsobilé vyvolat řadu, zdánlivě spolu nesouvisejících, potíží. 
Pojem mobbing byl poprvé užit rakouským etologem Konrádem Lorenzem, a to v roce 1966 v knize On Aggression. Za mobbing byl však v této souvislosti označen útok smečky zvířat proti vetřelci, tj. jinému živočišnému druhu nebo také stejnému živočišnému druhu, který se nějakým způsobem od smečky odlišuje.
 Tento pojem byl 
o několik let později, v roce 1982, analogicky užit švédským psychologem a lékařem Heinzem Leymannem a vztáhnut na patologické chování, ke kterému může docházet na pracovišti. Bylo by však chybné aplikovat definici v původním významu do pracovního prostředí bez dalšího. Mobbing totiž není výhradně kolektivní fenomén a psychický teror na pracovišti tak nemusí vůči oběti směřovat ze strany několika kolegů, nýbrž může nastat situace, kdy šikanující osobou (dále též mobber) bude jednotlivec
, který však bude mít, jak bude uvedeno dále, vůči oběti mocenskou převahu.
1.1.1 Definiční znaky mobbingu

Terminologicky bude dále na některých místech této práce odlišován mobbing od bossingu. V některých zemích je užito toliko pojmu mobbing, kdy tento je dále dělen na mobbing horizontální (mezi kolegy) a mobbing vertikální (šikana směřující ze strany zaměstnavatele či nadřízeného zaměstnance).
 V českém právním prostředí lze souhlasit s Chromým
, dle kterého je možné bossing považovat za odvozenou podobu mobbingu spadající pod pojem mobbing v širším slova smyslu. Lze tak tvrdit, že bossing je mobbing, jehož iniciátorem je zaměstnavatel či vedoucí zaměstnanec. Tento má však ze své nadřízené pozice k šikaně možnost užít širší škálu prostředků, a proto se tato forma psychického teroru na pracovišti jeví jako nebezpečnější (k bossingu blíže kapitola 1.2). Zvláštní pozornost bude věnována také tzv. staffingu, tj. šikaně nadřízeného pracovníka ze strany podřízených, přičemž mnohé publikace označují staffing za obrácený vertikální mobbing
 nebo též mobbing zdola
 (ke staffingu blíže kapitola 1.3).

Pojmu mobbing jakožto určitého závadného jednání, ke kterému může docházet na pracovišti, bylo poprvé užito Leymannem. Díky jeho podrobným studiím jsou definice, charakteristické rysy mobbingu i soupis psychického terorizování spočívající v 45 typech jednání
, použitelné dodnes. Leymann mobbingem rozumí nepřátelskou 
a neetickou komunikaci v pracovním prostředí, která je systematicky zaměřena jednou nebo více osobami (mobber/mobbeři) proti jedinci (oběti). Jednotlivými útoky ze strany mobbera se oběť dostane do situace, ze které si nemůže sama pomoci, protože je pod neustálým tlakem trvajících útoků. K naplnění znaků mobbingu je tak nutné, aby k jednotlivým útokům mobbera docházelo dlouhodobě a často.  Z výzkumů pak vyplývá, že podmínka dlouhodobosti je naplněna v případě trvání tohoto psychického teroru minimálně šest měsíců při frekvenci minimálně jednoho útoku týdně. Právě na základě častých systematických útoků a nepřátelského prostředí, které trvá několik měsíců či dokonce let, může mobbing vyústit v závažné psychické či psychosomatické potíže oběti a vést současně k výraznému narušení sociálních vztahů.
 
S pojmem mobbing nebylo v rámci českého právního prostředí v rozhodovací praxi dosud operováno. Na tomto místě je tak vhodné uvést rozhodnutí Okresního soudu v Turíně
, v rámci kterého byl pojem mobbing poprvé definován v italském právním prostředí. Dle definice uvedené v tomto rozhodnutí je za mobbing označena systematická agrese na pracovišti vyvíjená ze strany kolegů oběti či ze strany nadřízeného pracovníka s jasným diskriminačním či šikanujícím úmyslem oběť postupně vyloučit z pracovního prostředí nebo ji jakkoli omezit v kariérním růstu
, ke kterému dochází z obavy z konkurence, závisti nebo z dalších sociálně nepřijatelných důvodů. 
1.1.2 Stádia mobbingu

Jelikož je tedy znakem mobbingu a také klíčovým faktorem nebezpečnosti tohoto fenoménu jeho dlouhodobost, lze mobbing označit za jakýsi proces, který má svá stádia, jimiž si oběť zpravidla projde. Modelový mobbing v českém prostředí zpravidla probíhá ve čtyřech stádiích definovaných Leymannem.
 V první fázi dochází na pracovišti ke konfliktu, který se však konstruktivně neřeší. Konflikt mezi jedinci ve všech oblastech života je starý jako lidstvo samo, neboť je dán rozdílnými zkušenostmi, názory, hodnotami či přístupy k řešení problémů. Konflikt na pracovišti je tedy běžný, avšak v případě, že nedojde k jeho urovnání a konstruktivnímu řešení, dojde k prosazení silnějšího, kdy tento zneužije svou převahu
, která nemusí spočívat pouze v nadřazené pozici, nýbrž též ve vyšší psychické odolnosti agresora či jeho extrovertní povaze. Právě v této fázi se tak z obyčejného konfliktu může stát mobbing, neboť potenciální agresor své nadřazené postavení vycítí a má možnost osobu, se kterou je v konfliktu, nějakým způsobem vyřadit z pracovního procesu či zamezit jeho kariérnímu růstu. 
Druhá fáze mobbingu je pak charakteristická tím, že útoky mobbera se mění z původních jízlivých a ironických poznámek ve skutečný psychický teror. Mezi další typický znak druhé fáze patří podněcování ostatních kolegů ze strany hlavního mobbera k zapojení se do nejrůznějších útoků vůči oběti.
 Lze tedy tvrdit, že mobbing můžeme identifikovat až v případě, dospěje-li jednání mobbera do fáze druhé.

Psychický teror spočívá v útocích, které rozhodně netvoří uzavřenou množinu, ale díky lidské vynalézavosti a moderním technologiím se jejich výčet neustále rozrůstá. Často však půjde o patologická jednání vyjmenovaná v Leymannovu soupisu psychologického terorizování či o jejich obdobu. Z těchto uvádí autorka alespoň některá, a to situace, kdy je oběť očerňována, vystavena výsměchu, je veřejně zesměšňován její osobní život, její přítomnost je přehlížena, oběť je neustále umlčována a veškerá její rozhodnutí jsou neustále zpochybňována.
 V dnešní době moderních komunikací 
a jejich důležitosti si lze představit také útoky související s těmito technologiemi, jako např. zanesení viru do počítače oběti, který vymaže určitá data a podstatně tak sníží pracovní tempo oběti či ponechání starého programu pro práci na počítači, čímž dojde ke zkreslení pracovních výsledků
. Také úmyslně chybné rady k obsluze některého ze strojů na pracovišti ze strany kolegů mohou postupně způsobit pokles pracovní výkonnosti oběti. Všechny útoky, k nimž dochází ve druhé fázi mobbingu, mají tedy společný cíl, a sice oběť trápit, ztěžovat jí život, vytěsnit ji na okraj kolektivu a pracovně ji znemožnit. 

V rámci třetí fáze již v důsledku mnoha důmyslných a systematických útoků vůči oběti, u ní dochází ke snížení pracovní výkonnosti. Již se nachází na okraji pracovního kolektivu, kdy s ní díky jejím častým absencím a chybám, které nezřídka činí, nikdo nechce komunikovat a spolupracovat. Do popředí se dostává také úmysl vedení nastalou situaci řešit, přičemž je to právě oběť, která dostane „poslední varování“ či „poslední šanci“
, aby zvýšila své pracovní schopnosti a navázala na své původní pracovní tempo prosté chyb, překlepů a častých absencí. Velmi častým znakem mobbingu, který se objevuje typicky ve třetí fázi, je pak výskyt řady psychosomatických potíží, jako jsou např. žaludeční vředy, vysoký krevní tlak, poruchy příjmu potravy či poruchy spánku 
a koncentrace. Na tyto potíže následně navazují dlouhodobé zdravotní problémy, kterými oběti mobbingu, jak ukázaly četné studie
, hojně trpí a jejichž výskyt pak souvisí s problematikou odpovědnosti zaměstnavatele, která bude analyzována v kapitole 3.4.
Čtvrtá fáze je pak charakteristická vyloučením oběti z pracovního prostředí či z boje o kariérní postup. Díky stavům úzkosti, které v oběti vyvolává pouhá myšlenka na příchod do zaměstnání, se tato často stáhne a podá výpověď či z důvodu poklesu jejích pracovních schopností a vykazování dlouhodobě neuspokojivých pracovních výsledků, je jí dána výpověď z pracovního poměru ze strany zaměstnavatele
. Výjimkou nejsou také případy, kdy se oběť pokusí spáchat sebevraždu
, neboť v dané situaci nevidí jiné východisko. 
S ohledem na výše uvedené je dle názoru autorky nezbytně nutné, aby se do všeobecného povědomí široké veřejnosti dostaly minimálně informace o průběhu tohoto nebezpečného fenoménu označovaného jako psychický teror na pracovišti, a to především proto, aby měla oběť mobbingu možnost v co možná nejranější fázi takovou šikanu identifikovat, umět ji pojmenovat a využít případně také právních prostředků k nápravě nastalé situace. Nesmírně důležité je také povědomí zaměstnavatelů o tomto fenoménu a průběhu jeho fází, a to za účelem jeho včasného rozpoznání a poskytnutí ochrany oběti, neboť je to právě zaměstnavatel, kdo nese odpovědnost za uspokojivé pracovní podmínky. Existuje také řada studií
 potvrzujících vzájemnou závislost pracovního výkonu zaměstnanců na úrovni vztahů na pracovišti. Také z tohoto důvodu je v zájmu zaměstnavatele, aby dbal vhodných pracovních podmínek, zkoumal případné patologické jevy na pracovišti a tím automaticky zvyšoval pracovní výkonnost zaměstnanců. 
1.2 Bossing

Bossing je pojmenování pro systematickou šikanu ze strany vedoucího a pochází z anglického boss, neboli šéf, přičemž autorem tohoto termínu je Nor S. Kile.
 Pokud jde o formy útoků a průběh tohoto typu šikany, lze v zásadě odkázat na pasáž týkající se mobbingu, neboť bossing, jak bylo uvedeno výše, je též možné nazvat tzv. vertikálním mobbingem. 

Nebezpečnost bossingu však spočívá v mnohem větší škále prostředků, které může šikanující osoba, tj. zaměstnavatel či nadřízený zaměstnanec užít, a to z titulu svého postavení. Šikana pak může spočívat také v přidělování nesmyslných, nesplnitelných úkolů či naopak úkolů zcela zbytečných a nesouvisejících s pracovní náplní oběti. Je-li šikanující osobou zaměstnavatel, může též různými způsoby ovlivnit výši mzdy zaměstnance, zejména pak jde-li o nenárokovou složku mzdy. Dalším příkladem může být opakované odmítání zaměstnavatele povolit zaměstnanci čerpat dovolenou 
v zaměstnancem zvoleném termínu. Bossing může také souviset s nezákonným monitoringem zaměstnanců na pracovišti. Jako příklad lze uvést instalaci kamer na pracovišti, kde zaměstnanci jednají se zákazníky, jejich užití po celou dobu pracovní doby a následné přehrávání nevhodného jednání se zákazníky jednotlivými zaměstnanci během pracovních porad
. Dále se může jednat například o naprostou izolaci oběti od ostatních kolegů nebo o trvalou kontrolu oběti a nutnost jakákoli, byť nevýznamná rozhodnutí s nadřízeným pracovníkem či některým z kolegů, konzultovat.
 
Všechny tyto typy psychického teroru jsou specifické pro bossing a zneužití postavení vedoucího pracovníka, přičemž tyto jsou často motivovány jeho zájmem na tom, aby oběť sama opustila pracoviště na základě výpovědi či dohody o skončení pracovního poměru
 a zaměstnavatel tak nebyl vystaven riziku následného soudního sporu o určení neplatnosti skončení pracovního poměru. Motivem bossingu však může být také pouhá touha vedoucího pracovníka systematicky zdůrazňovat zaměstnanci své nadřazené postavení.

1.3 Staffing
Pojem staffing pochází z anglického staff, neboli personál či pracovní kolektiv. Ve své podstatě se jedná o protiklad bossingu, neboť k naplnění staffingu dojde, je-li šikanován nadřízený ze strany podřízených. Dle výzkumů se jedná o nejméně častou formu šikany, ke které může na pracovišti docházet.
 Je tomu především proto, že šikanující osoba nemá k dispozici tolik prostředků terorizovat oběť, která se formálně
 nachází v nadřazeném postavení. Zpravidla se také nebude jednat o situaci „jeden na jednoho“, jak tomu může být u mobbingu či také bossingu, ale o „spiknutí“ podřízených vůči nadřízenému s úmyslem ztížit mu jeho pozici, v krajních případech jej systematickými útoky donutit pracovní pozici opustit. 

Ke staffingu nejčastěji dochází za situace, kdy na pozici vedoucího pracovníka nastoupí někdo nový. Pracovní tým jej nerespektuje například z důvodu jeho přílišné benevolence či absence autoritativnosti. Protože osobnost vedoucího pracovníka automaticky implikuje převahu a silnější postavení, v o to obtížnější situaci se šikanovaný „šéf“ ocitne. Staffing je příhodně přirovnáván k domácímu násilí, které je pácháno ženami na mužích, neboť ani tento jev není společností přijímán a je velmi tabuizován.

Dle autorky je nejvýznamnější prevencí také před tímto typem šikany především dostatečná osvěta. Stejně tak důležité je však uvědomit si, že nezbytným předpokladem pro výkon manažerských pozic je schopnost vést ostatní a mít přirozenou autoritu. V případě, že se tak na vedoucí pozici ocitne osoba bez výše uvedených schopností, může již tato skutečnost vytvořit „podhoubí“ pro vznik staffingu. 
K tomuto nebezpečnému jednání je již v této části práce nutné předeslat, že existují dvě formy staffingu s odlišnými právními instrumenty, a sice situace, kdy je nadřízenou osobou zaměstnavatel a dále, kdy se jedná o nadřízeného zaměstnance. Totiž za situace, kdy je šikanován zaměstnavatel, si lze představit řešení situace formou skončení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele, a to buď na základě výpovědi dle § 52 písm. g) ZP či okamžitým zrušením pracovního poměru pro porušení povinnosti vyplývající z pracovněprávních předpisů vztahujících se k vykonávané práci zaměstnancem, a to zvlášť hrubým způsobem dle § 55 odst. 1 písm. b) ZP. Je však poměrně problematické určit, k porušení jaké povinnosti v takovém případě dojde. Šikanu ze strany zaměstnance bude pravděpodobně možné podřadit pod porušení povinnosti zaměstnance vykonávat práci v souladu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele dle § 1a odst. 1 písm. d) ZP.
 Za oprávněný zájem zaměstnavatele, který je v takovém případě vždy porušen, je považován bezproblémový chod jeho společnosti, neboť dojde-li k šikaně (byť jeho osoby), dojde též ke snížení výkonnosti, nemocnosti 
a ke zjevně nepříznivé kvalitě pracovního prostředí.
 
Oproti tomu, je-li šikanovanou osobou nadřízený zaměstnanec, je nutné uvědomit si, že v rámci pracovněprávního vztahu je pořád na pozici zaměstnance a může užít všech prostředků, které zákoník práce nabízí, přičemž dle názoru autorky za takovou šikanu bude primárně odpovědný zaměstnavatel, neboť zaměstnanci nezajistil uspokojivé podmínky pro výkon práce dle § 1a odst. 1 písm. d) ZP.

2 Vzájemný vztah šikany na pracovišti a zásady zákazu diskriminace


V této kapitole bude provedena analýza právních pramenů a možností obrany osob vystavených určitému typu šikany na pracovišti za situace, kdy je šikanózní jednání motivováno některým ze zakázaných diskriminačních důvodů. Pojem šikany 
a diskriminace je totiž často veřejností zaměňován, přičemž o situace, kdy bude šikana zároveň diskriminací, se bude jednat pouze v níže vymezených případech.
V první části kapitoly bude charakterizována zásada zákazu diskriminace, dále budou analyzovány zakázané diskriminační důvody a jejich zakotvení v českých právních předpisech a jednotlivé formy diskriminace, ke kterým může v pracovním prostředí docházet. Pozornost bude věnována také možnostem obrany osob, které jsou vystaveny diskriminačnímu jednání, kdy budou rozebrány jednak hmotněprávní, tak procesněprávní aspekty s důrazem na institut přenesení důkazního břemene. Daná problematika bude demonstrována na stěžejních rozhodnutích českých soudů 
i Soudního dvora Evropské unie, z nichž mnohá lze vnímat jako průlomová a pro české právní prostředí inspirační. 

Jak bude podrobně vysvětleno dále, pojmy diskriminace a šikana na pracovišti rozhodně nelze užívat a vykládat shodně. Zatímco k diskriminaci totiž může dojít jen na základě jednoho ze zakázaných diskriminačních důvodů, k šikaně na pracovišti může docházet z důvodů rozmanitých, v žádném předpisu nevymezených. Diskriminace na pracovišti může dále probíhat bez jediné známky šikany či násilí, neboť kupříkladu k naplnění diskriminačního jednání ze strany zaměstnavatele postačí, náleží-li ženě za stejnou práci nižší mzda než muži, přičemž tímto jednáním, kterým zaměstnavatel porušuje zásadu rovného zacházení a zásadu zákazu diskriminace, nemusí na pracovišti docházet k žádnému typu šikany. Naopak ve chvíli, kdy do pracovního kolektivu vstoupí osoba více kvalifikovaná a ambiciózní, která se určitým způsobem vymyká stereotypu panujícímu v pracovním prostředí, může dojít ze strany pracovního kolektivu k systematické šikaně této osoby, například proto, že tato osoba má jako jediná vysokoškolské vzdělání. Jelikož existenci vysokoškolského titulu nelze podřadit pod žádný ze zakázaných diskriminačních důvodů, není ani možné užít prostředků antidiskriminačního práva (v českém prostředí především antidiskriminačního zákona). 
Výše uvedeným způsobem hodnotí daný vztah také Veřejný ochránce práv, který ve svém stanovisku jasně vytyčil možnost obětí šikany na pracovišti obracet se na něj v rámci své působnosti v oblasti ochrany před diskriminací, pouze za situace, kdy je šikana motivována některým ze zakázaných diskriminačních důvodů.
 Vztah zákoníku práce, antidiskriminačního zákona, občanského zákoníku a dále též občanského soudního řádu, jak bude uvedeno dále, je však v mnohém nevyjasněný, pojmů dotýkajících se zákazu diskriminace není užito shodně a při výkladu některých institutů není zřejmé, který zákon byl zákonodárcem zamýšlen jako lex specialis. Autorka se tak se striktním zhodnocením vztahu mezi zásadou zákazu diskriminace 
a šikanou na pracovišti, který uvádí Veřejný ochránce práv, nemůže zcela ztotožnit, neboť tento, jak bude uvedeno dále, není v českém právním řádu vyjasněn.

2.1 Zásada zákazu diskriminace na pracovišti
Diskriminace je s trochou nadsázky slovem, jež je dennodenně skloňováno téměř ve všech společenských kruzích a kterým jsou v dnešní době zahlceny nejen sdělovací prostředky, ale také nejrůznější brožury směřující zejména k prevenci před tímto nebezpečných fenoménem. Co se však skutečně skrývá za tímto slovem? 
Význam slova můžeme v nejobecnějším slova smyslu vysvětlit jako rozlišování.
 Tento pojem pochází z latinského slova discriminare, který lze přeložit jako „rozdělovat, rozlišovat, činit rozdíly“.
 Je zřejmé, že původní význam slova neměl žádný negativní podtext, neboť rozlišování jako takové automaticky neimplikuje znevýhodňování či nerovné zacházení. Postupem času byl však pojmu diskriminace v právním slova smyslu přiřazen pouze tento negativní význam.
Zásada zákazu diskriminace je také za všech okolností úzce spjata se zásadou rovnosti. Tento velmi úzký vztah mezi zásadami byl například mnohokrát vyjádřen 
v rozhodnutích Ústavního soudu, který judikoval, že zákaz diskriminace představuje zakotvení principu rovnosti lidí v pozitivním právu.
 Pokud jde o rozlišení mezi diskriminací a rovností, důležité kritérium volí Koldinská
, když uvádí, že porušení rovnosti se bude týkat především oblasti legislativy, diskriminace se nevztahuje pouze k právním předpisům, neboť se jí může dopustit i subjekt soukromého práva a zasahuje tak do soukromoprávních vztahů, nikoli pouze do legislativní oblasti. Z toho důvodu bude také pro účely této práce operováno s pojmem diskriminace.
S ohledem na znění českého antidiskriminačního zákona lze za diskriminaci považovat takové rozlišování nebo znevýhodňování, které se odehrává v oblasti právních vztahů, kde je zakázáno
 a které vede k porušení rovnosti. Postihnout takové jednání je možné dále pouze za podmínky, že k němu došlo na základě určitého, předem vymezeného, diskriminačního důvodu. Pro účely této práce je pak nutné uvést, že oblastí, v níž je rozlišování nebo znevýhodňování zakázáno, je také oblast práva na zaměstnání a přístupu k zaměstnání, přístupu k povolání, podnikání a jiné samostatné výdělečné činnosti a oblast pracovních, služebních poměrů a jiné závislé činnosti, včetně odměňování (ustanovení § 1 odst. 1 písm. a – c) AntiDZ). Tato skutečnost bude dále na mnoha místech práce zdůrazněna, neboť výklad těchto, v antidiskriminačním zákoně vyjmenovaných oblastí, lze na pozadí zákoníku práce uplatit výhradně pro oblast pracovněprávních vztahů
. Zákonodárce měl tak pravděpodobně oblastí práva na zaměstnání či oblastí pracovních poměrů, stejně jako u ostatních oblastí vymezených 
v § 1 odst. 1 AntiDZ, na mysli pouze ty aspekty oblastí vykazující veřejný přesah.

Totiž v případě, že by tomu tak nebylo a oblast práva na zaměstnání by byla chápána v širším smyslu, bylo by si možné představit žalobu dle antidiskriminačního zákona také ze strany zaměstnance vůči jinému kolegovi. Typicky u sexuálního obtěžování mezi kolegy se jeví automatické žalovat přímo obtěžovatele, neboť v rámci pracovněprávního vztahu to není zaměstnavatel, kdo takového zaměstnance sexuálně obtěžuje. Vzhledem k principům pracovního práva, o kterých bude pojednáno a dále také k jeho ochranné funkci, však převládá názor, že za jakékoli diskriminační jednání, ke kterému na pracovišti dochází, byť mezi zaměstnanci navzájem, nese odpovědnost zaměstnavatel a tento pak bude v případném soudním sporu věcně legitimován
. Pro toto tvrzení pak svědčí možnost aplikace § 133a OSŘ a institutu obráceného důkazního břemena. Kdyby totiž v konkrétním případě nebyl věcně legitimován zaměstnavatel, ale zaměstnanec, který se určité formy diskriminace dopouští, nebylo by možné užít ani ustanovení § 133a OSŘ. To zakotvuje v písm. a) oblast pracovní nebo jiné závislé činnosti, z něhož autorka dovozuje nemožnost jeho užití na vztahy vznikající na pracovišti mezi kolegy, neboť mezi kolegy není možné hovořit o závislé činnosti. Lze tak říci, že i pro zaměstnance šikanovaného jiným zaměstnancem z důvodu, který zakazuje antidiskriminační zákon je taková, byť poměrně složitě konstruovaná úprava, příznivější. I kdybychom připustili široký výklad oblasti práva na zaměstnání dle 
§ 1 odst. 1 AntiDZ a umožnili bychom diskriminovanému zaměstnanci právo zvolit si zda, bude žalobu dle antidiskriminačního práva uplatňovat vůči diskriminujícímu zaměstnanci nebo vůči zaměstnavateli
, vůči druhému zaměstnanci by nebylo nikdy možno užít institutu obráceného důkazního břemena. Autorka tak bude v rámci úvah v této práci preferovat a vyzdvihovat odpovědnost zaměstnavatele a koncepci zákoníku práce, dle které má každý zaměstnanec právo na rovné zacházení a může se domáhat zajištění dodržování tohoto práva vůči svému zaměstnavateli. 

Ačkoli tedy na pracovišti, na kterém nevznikají pouze pracovněprávní vztahy, ale také vztahy mezi zaměstnanci navzájem, dochází k diskriminaci, s ohledem na výše uvedené bude dle názoru autorky v případném sporu věcně legitimovaný vždy diskriminovaný zaměstnanec a zaměstnavatel. Pro úplnost lze ještě dodat, že by bylo chybné redukovat definice dotýkající se diskriminačního jednání obsažené v antidiskriminačním zákoně pouze na vztahy mezi nadřízenými a podřízenými. Takové omezení ochrany na vztahy mezi pracovníky a jejich nadřízenými, a tedy vyloučení spolupracovníků a třetích stran, bylo častým pochybením členských států při provádění antidiskriminačních směrnic, které je v současné době již napraveno.

V poslední řadě je nutné zmínit též typ šikany vykazující znaky diskriminace směřující ze strany zaměstnance vůči zaměstnavateli, tedy tzv. staffing. Staffing lze identifikovat také, směřuje-li šikana vůči vedoucímu zaměstnanci, jak již bylo předestřeno v první kapitole. Také za této situace lze hovořit o odpovědnosti zaměstnavatele za takové jednání, neboť v pracovněprávním vztahu je povinností zaměstnavatele zajistit uspokojivé podmínky pro výkon práce dle § 1a odst. 1 písm. d) ZP. Pokud jde o osobu zaměstnavatele, převládá v teorii i praxi pracovního práva názor, že diskriminaci zaměstnavatele ze strany zaměstnance si lze představit jen stěží.
 Zaměstnavatel má totiž ze své nadřízené pozice možnost skončit s šikanujícími zaměstnanci pracovní poměr pro porušení povinností vyplývajících z pracovněprávního vztahu (k tomu blíže kapitola čtvrtá). Otázkou, byť především v teoretické rovině, zůstává, zda by zaměstnavatel mohl uplatňovat vůči zaměstnanci nároky ze závadného diskriminačního jednání dle antidiskriminačního zákon a zda tedy diskriminaci zaměstnavatele lze podřadit pod některou z oblastí vymezenou v antidiskriminačním zákoně. Autorka práce má za to, že nikoli. Ač totiž k diskriminaci dochází v rámci pracovněprávních vztahů, diskriminovaný je ten subjekt, který je v nadřízeném postavení. V pracovněprávním vztahu totiž dochází k výkonu závislé práce, přičemž jejím typickým znakem je oprávněnost jednoho subjektu (zaměstnavatele) disponovat s druhým subjektem (zaměstnancem) a tento je ze zákona povinen se takové dispozici podřídit, z čehož plyne jeho podřízené postavení v pracovněprávním vztahu.
 Vzhledem ke smyslu a účelu antidiskriminačního zákona, který vždy počítá s ochranou slabšího subjektu v právním vztahu, nebude pravděpodobně možné antidiskriminační zákon aplikovat. To však neznamená, že by zaměstnavatel neměl proti takovému závadnému jednání možnost obrany, nikoli však dle antidiskriminačního zákona, nýbrž dle ustanovení § 81 a násl. OZ vztahující se k ochraně osobnosti. Pro eventuální přiznání relutárního zadostiučinění poté svědčí ustanovení § 2956 OZ zmiňující diskriminaci jako okolnost zvláštního zřetele hodnou (k tomu blíže kapitola 2.4.1).
2.2 Diskriminační důvody

Předtím, než bude přistoupeno k analýze jednotlivých druhů diskriminace, bude níže proveden rozbor zakázaných diskriminačních důvodů zakotvených v českém právním řádu. 
Diskriminační důvody lze chápat jako určité charakteristiky. V případě, že je s jednou osobou zacházeno méně výhodně, a to právě díky tomu, že tato osoba takovou charakteristiku vykazuje, jedná se o diskriminaci. Na ústavní úrovni se zákaz diskriminace objevuje již v čl. 1 větě první LZPS, který stanoví, že lidé jsou svobodní 
a rovní v důstojnosti i v právech a dále v čl. 3 odst. 1 LZPS, jež stanoví, že základní práva a svobody se zaručují všem bez rozdílu pohlaví, rasy, barvy pleti, jazyka, víry 
a náboženství, politického či jiného smýšlení, národního nebo sociálního původu, příslušnosti k národnostní nebo etnické menšině, majetku, rodu nebo jiného postavení. Je třeba především poukázat na vzájemnou propojenost těchto dvou článků, která nám dokazuje, jak důležité je vnímat zákaz diskriminace v co možná nejširším kontextu. Lze říci, že čl. 1 LZPS usměrňuje čl. 3 odst. 1 LZPS, neboť hovoří o důstojnosti člověka. 

Spojením čl. 1 a čl. 3 odst. 1 LZPS tedy získáme zúžený zákaz diskriminace na jakémsi morálním podkladu. Listina základních práv a svobod tedy zakotvuje stěžejní podmínku, kterou musí každé rozlišování naplnit, abychom mohli mluvit o rozlišování diskriminačním, a tím je zásah do lidské důstojnosti.
 Primárně je totiž nutné vycházet z konceptu, že člověk je především jedinečnou a nezaměnitelnou bytostí, a tudíž s ním nelze zacházet jako s celkem, na základě vlastnosti tomuto celku připsané. V takovém případě by došlo k předsudečnému jednání, které zjevně lidskou důstojnost uráží.

Je však zapotřebí zdůraznit, že rozebrané články mají, stejně jako většina obecných ustanovení Listiny základních práv a svobod, spíše proklamativní charakter a předpokládají tedy další rozpracování, které umožní jejich řádné uplatnění v soukromoprávních vztazích. K tomuto se blíže vyjadřuje Klíma
, když uvádí, že je nutno brát v potaz, že ustanovení čl. 3 odst. 1 LZPS neobsahuje žádné konkrétní právo, že není samo o sobě přímo aplikovatelné a slouží tak zejména jako východisko k výkladu jednotlivých práv a svobod zaručených LZPS. Základní práva a svobody zakotvené v Listině základních práv a svobod lze totiž aplikovat pouze ve vertikálních vztazích, tj. mezi jednotlivci a státem. Tedy v případě, kdy dojde v horizontálním vztahu k diskriminaci na základě některého z diskriminačních důvodů zakázaných v Listině základních práv a svobod, není možné žalovat na porušení Listiny základních práv 
a svobod.
  V otázce působení základních práv a svobod je českou ústavní praxí přebírána německá koncepce nepřímého účinku základních práv na třetí osoby. Spor týkající se existence diskriminace by tak soud rozhodoval dle práva jednoduchého, avšak s ohledem na existenci nepřímého účinku základních práv by musel vzít v úvahu také ústavní požadavek na dodržování zásady rovnosti a zásady zákazu diskriminace vyjádřený v čl. 3 odst. 1 LZPS.
 Jedná se o tzv. prozařovací efekt základních práv, neboť je povinností orgánů veřejné moci interpretovat a aplikovat právo pohledem ochrany základních práv a svobod.
 Zásada zákazu diskriminace je tak jednou ze stěžejních zásad prostupujících českým právním řádem. Pokud jde o prameny práva jednoduchého, je pro účely této práce nezbytné zmínit zejména antidiskriminační zákon a zákoník práce, kdy tyto právní předpisy zákaz diskriminace a diskriminační důvody dále rozpracovávají, pokud jde o horizontální vztahy. 
Ve stěžejním předpisu pracovního práva, tj. v zákoníku práce, se s rovným zacházením a zákazem diskriminace setkáme na dvou místech. Prvním je ustanovení 
§ 1a odst. 1 písm. e) ZP, které konstituuje zásadu rovného zacházení se zaměstnanci 
a zákaz jejich diskriminace jako jednu z vůdčích idejí celého zákoníku práce. Blíže o tom poté pojednává hlava čtvrtá zákoníku práce v ustanoveních § 16 
a § 17. 

V ustanovení § 16 odst. 1 ZP je založena povinnost zaměstnavatele zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, jde-li o jejich pracovní podmínky, odměňování za práci, o poskytování jiných peněžitých plnění a o příležitost dosáhnout funkčního či jiného postupu v zaměstnání. Pokud jde o jednotlivé pojmy, jako je přímá diskriminace, nepřímá diskriminace, obtěžování, sexuální obtěžování, pronásledování, pokyn k diskriminaci a navádění k diskriminaci a dále též případy, kdy je rozdílné zacházení přípustné, zákoník práce v ustanovení § 16 odst. 2 odkazuje na antidiskriminační zákon, který všechny pojmy vztahující se k diskriminaci a rovnému zacházení definuje. Stejně tak zákoník práce zcela odkazuje na antidiskriminační zákon ve věcech ochrany před diskriminací, a to v ustanovení § 17 ZP. 

Ve vztahu k diskriminačním důvodům zmiňuje zákoník práce v ustanovení § 16 odst. 2, že v pracovněprávních vztazích je zakázána jakákoliv diskriminace. Vzhledem k tomu, že zákoník práce neodkazuje na antidiskriminační zákon co do výčtu důvodů, má autorka za to, že pokud jde o pracovněprávní vztahy, není možné, co do diskriminačních důvodů, operovat s antidiskriminačním zákonem a omezit se tak na důvody pouze v tomto právním předpisu uvedené.

 S ohledem na rozbor provedený v kapitole 2.1 je tedy nutné zdůraznit, že také pokud se bude jednat o šikanu na pracovišti odehrávající se mezi zaměstnanci navzájem, např. obtěžování jednoho z kolegů ostatními kolegy, pro posouzení, zda je takové chování motivováno některým ze zakázaných diskriminačních důvodů, je také nutné vzít v úvahu § 16 odst. 1 ZP zakazující jakoukoli diskriminaci. Byť je totiž osobou, která se na pracovišti chová diskriminačně, spolupracovník oběti, odpovědnost za takové vadné jednání jde k tíži zaměstnavatele, neboť k němu dochází v rámci plnění pracovních úkolů zaměstnance.
I přesto je však nutné upozornit na fakt, že neurčité vymezení zákazu diskriminace pro oblast pracovněprávních vztahů, a sice na jakýkoli důvod, by mohl vést k absurdním závěrům a pro zaměstnavatele by takovýto výklad představoval neúnosné břemeno.
 Vzhledem k výše uvedenému tak autorka dovozuje, že i přes dikci ustanovení § 16 odst. 2 ZP, je nutné volit restriktivní výklad a počítat s určitým taxativně vymezeným okruhem zakázaných důvodů. Štefko
 v této souvislosti navrhuje počítat 
s důvody, které byly s účinností do 31. 12. 2006 uvedeny v zákoně č. 65/1965 Sb., a sice v ustanovení § 1 odst. 4
 tohoto zákona. K velmi uvážlivé interpretaci ustanovení § 16 odst. 2 ZP se přiklání též Kühn, když jako další možné diskriminační důvody, které nejsou zakotveny v antidiskriminačním zákoně uvádí majetek či sociální původ, avšak upozorňuje na vážné praktické problémy při eventuální zřejmé expanzi diskriminačních důvodů nad rámec vymezený antidiskriminačním zákonem.
 
S ohledem na výše uvedené má autorka za to, že úprava zakázaných diskriminačních důvodů v ustanovení § 16 odst. 2 ZP vnáší do českého antidiskriminačního práva značnou nekonzistentnost, de lege ferenda by pak bylo vhodné taxativně vymezit diskriminační důvody pro oblast pracovněprávních vztahů tak, jak tomu bylo v úpravě účinné do 31. 12. 2006 nebo eventuálně odkázat, i co do vyjmenování diskriminačních důvodů, na antidiskriminační zákon. Pro větší ochranu šikanovaných osob by také bylo možné uvažovat o demonstrativním výčtu zakázaných diskriminačních důvodů. Nutnost ochrany zaměstnanců je však nezbytné poměřovat s možným neúnosným zatížením zaměstnavatele v rámci pracovněprávních vztahů. Se stejnou úpravou by pak také bylo nezbytné počítat v ustanovení § 133a OŠR, pokud jde o obrácené důkazní břemeno a vymahatelnost takového ustanovení. V každém případě je ale vždy zapotřebí zohlednit znění Listiny základních práv a svobod, neboť i přesto, že je obecným soudem určitý spor rozhodován dle práva jednoduchého, s ohledem na existenci nepřímého účinku základních práv
, musí vzít v úvahu také ústavní požadavek na dodržování zásady rovnosti a zásady zákazu diskriminace vyjádřený v čl. 3 odst. 1 LZPS. 
Pro účely této práce bude dále pro lepší přehlednost, na úrovni práva jednoduchého, operováno s diskriminačními důvody uvedenými v ustanovení § 2 odst. 3 AntiDZ a nebude tak na každém jednotlivém místě zdůrazněno, že pro oblast pracovněprávních vztahů je možné s ohledem na dikci § 16 odst. 2 ZP eventuálně počítat s větším množstvím důvodů. 
2.3 Druhy diskriminace
Pro podání uceleného a komplexního výkladu týkajícího se druhů diskriminace, bude pro účely práce užito dělení De Schuttera
, spočívající v identifikaci osmi jednání, které lze označit za diskriminaci. Jedná se o diskriminaci přímou, diskriminaci nepřímou, obtěžování a sexuální obtěžování, pronásledování, pokyn či navádění k diskriminaci a v poslední řadě také odmítnutí přijmout přiměřené opatření, pokud jde o jediný diskriminační důvod, a sice zdravotní postižení.
 O všech výše zmíněných formách diskriminace hovoří též antidiskriminační zákon, když tyto pojmy definuje, nikoli však již na jednom místě a přehledně. V následujících podkapitolách budou jednotlivé formy diskriminace představeny, avšak vzhledem ke zkoumanému tématu, nebudou jednání popsána v celé jejich šíři, nýbrž budou vyzdviženy pouze ty problematické aspekty dotýkající se zároveň šikany a tyto budou demonstrovány na praktických příkladech.

2.3.1 Diskriminace přímá
Obecně lze říci, že o diskriminaci přímou se jedná, je-li určitá osoba podrobena méně výhodnému zacházení než osoba jiná, a to ve srovnatelné situaci a na základě důvodu z právního hlediska nepřijatelného.
 Jádrem tohoto konceptu diskriminace je tedy srovnávání a důkaz, že s jednou osobou bylo na základě diskriminačního důvodu zacházeno méně příznivě než by bylo zacházeno s jinou osobou, která se takovýmto diskriminačním důvodem nevyznačuje.
 Z hlediska posouzení, zda určité jednání je či není diskriminační, je identifikace diskriminace přímé snadnější než identifikace diskriminace nepřímé. Problematické však může být za určitých okolností hledání tzv. komparátora, tedy osoby, se kterou by za srovnatelné situace bylo zacházeno jinak než s osobou diskriminovanou. Protože se operuje s pojmem „srovnatelná situace“, je zřejmé, že postačí najít komparátora hypotetického, nikoli reálného. Je ale dost dobře možné najít komparátora pro těhotnou ženu? Je komparátorem pro muže žijícím 
s mužem žena žijící se ženou nebo muž žijící se ženou? Těhotná žena byla nejdříve, poměrně kontroverzně, srovnávána s mužem nemocným po stejně dlouhou dobu. Tento názor byl však rozsudkem Soudního dvora Evropské unie ve věci Dekker
 překonán 
a diskriminace z důvodu těhotenství byla podřazena pod diskriminaci z důvodu pohlaví. Také na druhou otázku již byla Soudním dvorem Evropské unie vyslovena odpověď, 
a sice závěrem v rozsudku Grant
, v němž bylo vymezeno, že o diskriminaci gaye z důvodu pohlaví se může jednat pouze za situace, je-li prokázáno, že by s ním bylo zacházeno méně příznivě než s lesbickou ženou, kterou tak SDEU zvolil jako komparátora.
Ve vztahu k šikaně na pracovišti se tedy bude jednat o situace, kdy je na pracovišti s jednou osobou zacházeno méně příznivě, než se zachází, zacházelo nebo by se zacházelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci. V praxi by se tedy žalobou dle antidiskriminačního zákona mohl bránit zaměstnanec, který je jako jediný v pracovním kolektivu černoch a vůči kterému směřují ze strany zaměstnavatele nemístné vtipy či urážky s rasistickou tématikou. Lze si totiž představit, že za situace, kdy by nebyl černoch (jako komparátora lze zvolit jiného ze zaměstnanců, jenž nevykazuje diskriminační charakteristiku), k šikaně mající také diskriminační znaky by nedošlo.
2.3.2 Diskriminace nepřímá
I přes určité komplikace související se zvolením vhodného komparátora pro posouzení existence diskriminace přímé, je koncept nepřímé diskriminace poměrně složitější. Podstatou nepřímé diskriminace je totiž existence určité právní normy, která formálně žádnou zakázanou diskriminační klasifikaci neobsahuje, avšak i přes její rovnou aplikaci má na své adresáty nerovný dopad. Takový nerovný dopad je právě důsledkem nesprávně formulované normy.
 
Matyášek uvádí
, že nepřímá diskriminace je v literatuře někdy nazývána také jako institucionalizovaná diskriminace, protože znevýhodnění, které v důsledku nastane, je „zakořeněno“ v historii a v předsudcích. Jedná se především o znevýhodňování menšin. Na teoretické úrovni je však zapotřebí vyzdvihnout, že ne každé rozlišování lze ztotožňovat s diskriminací, neboť existují případy, které za nepřímou diskriminaci považovat nelze. Jedná se o situace, kdy je zdánlivě neutrální rozlišování, postup nebo rozhodnutí odůvodněno určitým cílem, přičemž prostředky k dosažení cíle jsou užity v rozsahu přiměřeném a nezbytném. Důležité je zde ovšem požadavek na odůvodnitelnost z objektivního hlediska.
 Této situaci se věnuje antidiskriminační zákon ve svých ustanoveních § 6 - § 7, když vymezuje přípustné formy rozdílného zacházení. Výkladem a contraio lze tedy k nepřímé diskriminaci doplnit, že ta není odůvodněna ani oprávněným účelem, ani přiměřenými a nezbytnými prostředky.
Vzhledem k tomu, že k nepřímé diskriminaci dochází za situace, kdy zdánlivě neutrální ustanovení či kritérium způsobí, že je určitá osoba z důvodů uvedených v ustanovení § 2 odst. 3 AntiDZ znevýhodněna oproti ostatním, lze si ve vztahu k šikaně na pracovišti stěží představit současnou identifikaci šikany a nepřímé diskriminace.
2.3.3 Obtěžování

Nejčastějšími případy, kdy dojde k prolínání šikany na pracovišti a diskriminace, bude identifikace obtěžování  dle § 4 odst. 1 AntiDZ, kdy toto je definováno jako nežádoucí chování související s důvody uvedenými v § 2 odst. 3 AntiDZ, jehož záměrem nebo důsledkem je snížení důstojnosti osoby a vytvoření zastrašujícího, nepřátelského, ponižujícího, pokořujícího nebo urážlivého prostředí (písm. a) nebo takové nežádoucí chování, které může být oprávněně vnímáno jako podmínka pro rozhodnutí ovlivňující výkon práv a povinností vyplývajících z právních vztahů (písm. b).

Výše bylo záměrně užito citace přímo z českého antidiskriminačního předpisu, neboť dikci tohoto ustanovení je nutné podrobit bližší analýze. Množství neurčitých pojmů, které předmětné ustanovení obsahuje, jako je kupř. nežádoucí, nepřátelské či urážlivé prostředí, totiž může v praxi činit interpretační problémy.
 Všechny pojmy lze chápat v objektivním smyslu, čemuž přitakává i definice v písm. b) ustanovení § 4 odst. 1 AntiDZ operující s pojmem „oprávněně vnímáno“. Tedy při zkoumání toho, zda se 
v  konkrétním případě jedná o nežádoucí chování, jež bylo vedeno záměrem snížit důstojnost jiné osoby a současně vytvořit zastrašující, nepřátelské, ponižující, pokořující nebo urážlivé prostředí, je nutné položit si otázku, zda by průměrná osoba vnímala chování jako nežádoucí a v souvislosti s tím, zda mohla být dotčena důstojnost této průměrně smýšlející osoby a jestli by na základě tohoto jednání bylo dále také vytvořeno prostředí mající negativní konotaci uvedenou v § 4 odst. 1 AntiDZ. S ohledem na výše uvedené je tak zapotřebí dané situace posuzovat s důrazem na objektivní kritérium. 
Ze zákonné definice obtěžování dále vyplývá, že tuto lze naplnit prostřednictvím dvou alternativních forem jednání. První z nich uvedené pod písm. a) ustanovení 
§ 4 odst. 1 AntiDZ se nazývá hostile environment (nepřátelské prostředí). Tato koncepce se dotýká lidské důstojnosti, kdy její snížení je buď záměrem agresora, nebo důsledkem jeho jednání. K této podmínce dále kumulativně přistupuje způsobilost takového chování vytvořit nepřátelské prostředí. Příkladem takového jednání pak může být naprostá bezdůvodná izolace jednoho ze zaměstnanců zaměstnavatelem do malé místnosti bez oken
 či bezohledné kouření ostatních zaměstnanců na pracovišti za situace, kdy jeden ze zaměstnanců  je na kouř alergický. 
Druhá koncepce, která je uvedena pod písm. b) ustanovení § 4 odst. 1 AntiDZ nese název quid pro quo (něco za něco). Dotýká se situace, kdy nežádoucí chování mající spojitost s důvody uvedenými v § 2 dost. 3 AntiDZ může být oprávněně vnímáno jako podmínka pro rozhodnutí ovlivňující výkon práv a povinností vyplývajících z právních vztahů. I přes poměrně náročnou konstrukci uvedenou v zákoně si lze pro výklad ustanovení pomoci právě překladem názvu koncepce, který zní „něco za něco“. Půjde totiž o situace, kdy zaměstnavatel vzbudí v zaměstnanci pocit, že určité jednání, které po něm nežádoucím chováním vynucuje, je podmínkou pro výkon práv a povinností vyplývajících z právních vztahů.
 Pro posouzení existence závadného stavu je poté irelevantní, zda zaměstnanec zaměstnavateli vyhověl či nikoli, k obtěžování dle § 4 odst. 1 písm. b) AntiDZ dojde již tím, že je takové nežádoucí chování oprávněně vnímáno jako taková podmínka. V praxi se může jednat o návrh zaměstnavatele zaměstnankyni, kterým ji vyzývá k úklidu jeho bytu, v opačném případě nedojde k proplacení nenárokové složky mzdy – osobního ohodnocení.
 
2.3.4 Sexuální obtěžování
Stejně jako obtěžování, tak také sexuální obtěžování jako jedna z forem diskriminace, má původ v evropských antidiskriminačních směrnicích. Pokud jde o sexuální obtěžování, toto není, na rozdíl od obtěžování, zakotveno v základních směrnicích č. 2000/78/ES a č. 2000/43/ES, nýbrž pouze ve směrnici č. 2006/54/ES. Je tomu tak proto, že poslední ze zmíněných směrnic, tj. směrnice o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání, upravuje zákaz diskriminace, pokud jde o diskriminační důvod, kterým je pohlaví. 

Sexuální obtěžování je totiž vždy formou diskriminace na základě pohlaví, neboť právě příslušnost k pohlaví je určujícím faktorem, na základě kterého je oběť obtěžovaná.
 Z povahy věci se tak sexuální obtěžování týká pouze diskriminačního důvodu, kterým je pohlaví. Upozornit je dále nutné také na to, že sexuální obtěžování je odlišná forma chování než obtěžování na základě diskriminačního důvodu pohlaví, neboť u druhého zmíněného absentuje sexuální podtext.

Předmětná směrnice sexuální obtěžování definuje ve svém čl. 2 odst. 2, písm. d), a sice jako jakoukoli formu nežádoucího chování sexuální povahy, vyjádřeného verbální, neverbální nebo fyzickou formou, které má za účel nebo za následek narušení důstojnosti osoby a vytvoření zastrašující, nepřátelské, ponižující, pokořující nebo urážlivé atmosféry. Antidiskriminační zákon již s takto obsáhlou definicí nepočítá, neboť v ustanovení § 4 odst. 2 stanoví, že sexuálním obtěžováním se rozumí chování podle odstavce 1, které má sexuální povahu. Za zmínku stojí též definice Ústavního soudu
, který za sexuální obtěžování označil velice nevhodné, vulgární chování; nevhodné poznámky týkající se intimní sféry, dále fyzické obtěžování se sexuálním podtextem a pomlouvání ostatních kolegů s akcentem na jejich intimní sféru, které zpravidla vede k vytváření nesnesitelných pracovních podmínek.
Také u sexuálního obtěžování můžeme vycházet z obou koncepcí stejně jako u obtěžování, tj. hostile environment a quid pro quo
. Z dikce směrnice pak dále vyplývá, že sexuální povaha tak, jak je uvedena v antidiskriminačním zákoně, může být vyjádřena nejen formou fyzickou, ale též verbální či neverbální. Tedy v případě, že na pracovišti dochází k nežádoucímu jednání, které má sexuální povahu, ať už jde o rozesílání emailů se sexuálním podtextem, obtěžování formou sexuálně podbarvených vtipů či sexuálních návrhů, můžeme takové jednání podřadit pod ustanovení § 4 odst. 2 AntiDZ, kdy se oběti dostává právní ochrany, které jí zaručuje antidiskriminační právo. 
Z psychologického hlediska je také, v případě tohoto nebezpečného fenoménu, ke kterému může na pracovišti docházet, důležité vyzdvihnout mocenský aspekt. Ve velké většině případů sexuálního obtěžování totiž zpravidla půjde o vyjádření moci jedné osoby nad druhou. Tato může být dána buď tím, že jedna z osob je v nadřízeném postavení nad druhou (zaměstnavatel vůči zaměstnanci) či také skutečností, že kolektiv je tvořen převážně muži a ženy se tak za tohoto stavu mohou mnohem snadněji stát oběťmi, neboť jsou za těchto okolností zranitelnější.
 Z výzkumu a provedených statistik pak vyplývá fakt, který je vžit v obecném povědomí, a sice, že oběťmi sexuálního obtěžování jsou častěji ženy a naopak iniciátory jsou většinou muži.

V teoretické rovině se lze setkat také s odlišením sexuálního obtěžování a mobbingu, přičemž první rozdíl mezi těmito dvěma nebezpečnými fenomény vyskytujícími se nezřídka na pracovišti se týká četnosti útoků a druhý rozdíl spočívá v motivaci, kterou je jednání šikanující osoby vedeno. Zatímco mobbing je definován především svou dlouhodobostí a systematičností, sexuální obtěžování může sestávat pouze z jediné akce.
 Mobber má dále zájem oběti pobyt v práci znepříjemnit, pomluvit ji, zesměšnit, upozornit na jakékoli její nedostatky, naproti tomu osoba dopouštějící se sexuálního obtěžování má v úmyslu se s obětí, formou nejrůznějších sexuálně motivovaných útoků, sblížit.

 Na pozadí těchto jednoduchých pouček lze tato jednání v rovině teoretické poměrně bezpečně odlišit. Avšak i přes tyto zásadní rozdíly může v praxi dojít k situaci, kdy se daná jednání překrývají či na sebe vzájemně navazují. O mobbing se totiž bude jednat v případě, že veškeré akce ze strany mobbera budou mít sexuální podtext. Dále se může jednat o situace, kdy mobber bude chtít oběti dlouhodobě a systematicky znepříjemňovat pobyt v zaměstnání, neboť tato neopětovala jeho sympatie a odmítla pozvání na večeři. Na takové „trestání“ za neopětování sympatií, které vyústí v mobbing je kupříkladu v Itálii užito zvláštního termínu, a sice mobbing sessuale (mobbing se sexuálním podtextem).
 Chorobná touha odmítnutého agresora, už nikoli zvrátit rozhodnutí oběti, ale systematicky ji trestat, může mít mnohdy i trestněprávní důsledky, neboť nebezpečné jednání přesáhne oblast pracoviště, dojde k promítnutí do soukromé sféry oběti a lze tak často hovořit o trestném činu nebezpečného pronásledování dle ustanovení § 354 TZ. Tedy ani prolínání sexuálního obtěžování, mobbingu a stalkingu není v praxi vyloučeno.
2.3.5 Pronásledování

Nezřídka může v praxi šikana ze strany zaměstnavatele spočívat v pronásledování, které je antidiskriminačním zákonem v ustanovení § 4 odst. 3 definováno jako nepříznivé zacházení, postih nebo znevýhodnění, k němuž došlo 
v důsledku uplatnění práv podle tohoto zákona. Pakliže se tedy zaměstnanec cítí být diskriminován nějakým způsobem uvedeným v antidiskriminačních zákoně a své právo nebýt diskriminován uplatní kupř. podnětem na Inspekci práce či k Veřejnému ochránci práv a tato věc bude na pracovišti následně prošetřována, je jakékoli nepříznivé zacházení s tímto zaměstnancem, které je v příčinné souvislosti s podáním předmětného podnětu, možné považovat za pronásledování dle § 4 odst. 3 AntiDZ. Jedná se tedy 
o jakési odvetné jednání zaměstnavatele. 
Pronásledování může být vedeno také vůči osobě, která diskriminována nebyla, nýbrž pouze nějaké formě diskriminace na pracovišti přihlížela a následně učinila podání vůči danému orgánu. V takovém případě pak bude ovšem velmi obtížené prokázat příčinnou souvislost mezi oběma skutečnostmi.
 Problematický aspekt spojený s vymahatelností závadného jednání definovaného v tomto institutu pak autorka práce spatřuje také v tom, že samotné pronásledování, které bude kupř. směřovat vůči zaměstnanci, který diskriminován či sexuálně obtěžován nebyl, avšak tento závadný stav některému orgánu nahlásil, nemusí být motivováno žádným diskriminačním důvodem. Pronásledování zaměstnance může následně spočívat v přidělování práce, která není pracovní náplní zaměstnance, bezdůvodném zesměšňování či ponižování, přičemž takové jednání zaměstnavatele bude mít původ v tom, že se zaměstnanec, bráníc jiného zaměstnance, rozhodl situaci řešit. Ač má pronásledovaný zaměstnanec možnost bránit se žalobami dle antidiskriminačního zákona, procesní předpis na takovou situaci již nemyslí
, a postavení zaměstnance diskriminovaného dle § 4 odst. 3 AntiDZ nijak nezvýhodňuje, neboť § 133a písm. a) OSŘ operuje s taxativně vymezenými důvody.

V souvislosti s tímto typem diskriminace je nutné zmínit recentní nález Ústavního soudu
, v rámci kterého bylo zjištěno porušení práva za spravedlivý proces stěžovatele, když obecné soudy měly za to, že v daném případě nedošlo k diskriminaci stěžovatele na základě pohlaví, ani k následné diskriminaci ve formě pronásledování, které se zaměstnavatel měl vůči stěžovateli jakožto zaměstnanci dopustit, když si na jednání zaměstnavatele zaměstnanec stěžoval, a to formou podání u Veřejného ochránce práv, Oblastního inspektorátu práce pro Jihomoravský kraj a Zlínský kraj a České školní inspekce. Dle názoru Ústavního soudu obecné soudy nijak nereflektovaly ustanovení 
§ 133a OSŘ, neboť ty měly v první řadě zvážit přesun důkazního břemene, a až poté předložené důkazy zhodnotit, tj. zhodnotit, zda ta strana, na níž důkazní břemeno leží, toto unesla.
 Rozhodnutí obecných soudů se poté stala předmětem kritiky Ústavního soudu také pro svůj formalistický přístup, když v rámci dokazování vycházela pouze ze zpráv kontrolních orgánů, které stěžovatel na diskriminaci upozornil.
2.3.6 Pokyn k diskriminaci, navádění k diskriminaci
Další formy diskriminace, které zakotvuje antidiskriminační zákon, a to na základě evropských antidiskriminačních směrnic, je pokyn k diskriminaci dle § 4 odst. 4 AntiDZ a navádění k diskriminaci dle § 4 odst. 5 AntiDZ. Samotný pokyn či navádění pak směřuje k tomu, aby došlo k naplnění diskriminace přímé, diskriminace nepřímé či obtěžování.
 

Jednání spočívající v pokynu a navádění je však nutné od sebe odlišit. Pokyn k diskriminaci definuje antidiskriminační zákon jako chování osoby, která zneužije podřízeného postavení druhého k diskriminaci třetí osoby. Jedná se tak o zneužití vztahu nadřízenosti a podřízenosti. V praxi se může jednat o situaci, kdy zaměstnavatel dá pokyn svému podřízenému vedoucímu zaměstnanci, aby zaměstnancům odlišné barvy pleti přiděloval více práce či práci přesčas. Pokyn zaměstnavatele tak v tomto případě spočívá v naplnění jednání vykazující znaky přímé diskriminace.

Navádění k diskriminaci lze naopak vymezit jako chování osoby, která druhého přesvědčuje, utvrzuje nebo podněcuje, aby diskriminoval třetí osobu. Z toho vyplývá, že v případě navádění k diskriminaci chybí podmínka subordinačního vztahu. Návodce i naváděný jsou na stejné úrovni, pokud jde např. o profesní zařazení. Mocenský aspekt však může i za této situace hrát určitou roli, neboť návodce může být profesně starší a může být v zaměstnání vnímán jako autorita, zatímco naváděný je v pracovním kolektivu nováčkem a návodce uznává. 
2.4 Právní prostředky ochrany před diskriminací

V návaznosti na předchozí výklad věnovaný zásadě zákazu diskriminace, diskriminačním důvodům a jednotlivým druhům diskriminace, bude níže proveden rozbor jak nároků osob vystavených diskriminaci na pracovišti, tak také specifického institutu, se kterým antidiskriminační právo operuje, a sice tzv. obráceného důkazního břemene. Řešena bude tedy opět situace, kdy je určitý typ šikany na pracovišti motivován některým ze zakázaných diskriminačních důvodů. Na několika místech bude též uvedeno, do jaké míry lze antidiskriminační zákon, pokud jde o oblast pracovního práva, považovat za lex specialis.
2.4.1 Působnost antidiskriminačního zákona

Právní prostředky ochrany před diskriminací zapracovává komplexně hlava druhá antidiskriminačního zákona, neboť zákoník práce k této problematice stanoví v ustanovení § 17 toliko, že právní prostředky ochrany před diskriminací v pracovněprávních vztazích upravuje antidiskriminační zákon. Na tomto místě je opět možné demonstrovat propojenost antidiskriminačního zákona a ustanovení § 16 odst. 2 ZP, které v pracovněprávních vztazích stanoví zákaz jakékoli diskriminace. Stejně jak bylo uvedeno v kapitole 2.2, pokud jde o diskriminační důvody, ani v souvislosti s vymezením působnosti antidiskriminačního zákona není možné jednoznačně určit, zda je možné právní prostředky ochrany před diskriminací dle antidiskriminačního zákona volit i za situace, kdy k této dochází z jiného než antidiskriminačním zákonem vymezeného důvodu. Pakliže by antidiskriminační zákon bylo možné užít, bylo by možné tvrdit, že za takového stavu je zákoník práce co do výčtu zakázaných diskriminačních důvodů lex specialis, protože vyskytne-li se v rámci pracovněprávních vztahů jakákoli diskriminace, je možné užít § 10 AntiDZ a žalobní nároky v něm uvedené.
Za situace, kdy na pracovišti dojde k porušení práv a povinností vyplývajících z práva na rovné zacházení nebo k diskriminaci, má ten, kdo byl takovým jednáním dotčen, s ohledem na dikci ustanovení § 10 odst. 1 AntiDZ, následující žalobní nároky. Jednak se jedná o nárok domáhat se, aby bylo upuštěno od diskriminace, dále aby byly odstraněny následky diskriminačního zásahu, v poslední řadě může oběť diskriminace žádat přiměřené zadostiučinění, tedy náhradu újmy nemajetkové. Dojde-li na základě diskriminačního jednání také ke vzniku majetkové újmy (tj. škody)
, je nutné postupovat dle jiných právních předpisů. S ohledem na objektivní odpovědnost zaměstnavatele za škodu, která vznikla zaměstnanci při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním porušením právních povinností nebo úmyslným jednáním proti dobrým mravům dle § 265 odst. 1 ZP, se bude zaměstnanec jako žalovaný obracet se svým nárokem vždy vůči zaměstnavateli. 

V případě vzniku nemajetkové újmy, vznikla-li tato v důsledku jednání zakázaného antidiskriminačním zákonem, je tak dle § 17 ZP nutné postupovat dle § 10 AntiDZ. V takovém případě se tedy neuplatní ustanovení § 2956 OZ zakotvující povinnost k náhradě nemajetkové újmy, došlo-li k újmě na přirozených právech člověka napříč celým soukromým právem. Antidiskriminační zákon je za takové situace nutné vnímat jako lex specialis. Praktické využití ustanovení § 2956 OZ a v návaznosti na toto ustanovení § 2957 OZ však autorka považuje za důležité na tomto místě demonstrovat, přičemž problematice bude věnována pozornost také v podkapitole věnující se náhradě újmy. V souladu s ustanovením § 2956 OZ je škůdce, který způsobí člověku újmu na jeho přirozeném právu povinen nahradit kromě škody také nemajetkovou újmu, kterou tím způsobil, přičemž jako nemajetkovou újmu je povinen odčinit i způsobené duševní útrapy. Ustanovení § 2957 OZ poté stanoví, že způsob a výše přiměřeného zadostiučinění musí být určeny tak, aby byly odčiněny i okolnosti zvláštního zřetele hodné. Jimi jsou úmyslné způsobení újmy, zvláště pak způsobení újmy s použitím lsti, pohrůžky, zneužitím závislosti poškozeného na škůdci, násobením účinků zásahu jeho uváděním ve veřejnou známost, nebo v důsledku diskriminace poškozeného se zřetelem na jeho pohlaví, zdravotní stav, etnický původ, víru nebo i jiné obdobně závažné důvody. Vezme se rovněž v úvahu obava poškozeného ze ztráty života nebo vážného poškození zdraví, pokud takovou obavu hrozba nebo jiná příčina vyvolala. 
Na základě tohoto ustanovení je tak zakotvena povinnost škůdce odčinit újmu způsobenou na přirozeném právu poškozeného, a to tím, že nahradí nemajetkovou újmu. V souladu s ustanovením § 2951 odst. 2 OZ pak platí, že nemajetková újma se odčiní přiměřeným zadostiučiněním, které se poskytuje v penězích, nezajistí-li jiný způsob skutečné a dostatečné odčinění způsobené újmy. I občanský zákoník se tak zmiňuje o zásadě zákazu diskriminace a zakotvuje též stejný postup při náhradě nemajetkové újmy. I přesto, že antidiskriminační zákon byl českým zákonodárcem zvolen jako předpis upravující české antidiskriminační právo obecně a komplexně, a to nejen co do definice pojmů a stanovení přípustných forem rozdílného zacházení, ale též pokud jde o antidiskriminační žaloby vymezené v ustanovení § 10 AntiDZ, nelze souhlasit s Proksovou
 a tvrdit, že obsah ustanovení občanského zákoníku týkající se diskriminace je nadbytečný, a že soud nemá prostor pro aplikaci ustanovení OZ, neboť účastník sporu se může domáhat svého odškodnění pouze v intencích antidiskriminačního zákona. Protože antidiskriminační zákon nepokrývá všechny oblasti, ale pouze ty, které jsou taxativně vymezené v ustanovení § 1 AntiDZ, mimo působnost antidiskriminačního zákona, je možné postupovat pouze dle občanského zákoníku.
 Stejně tak, pokud jde o diskriminaci z jiného důvodu, než jednoho z taxativně vymezených v antidiskriminačním zákoně, je vzhledem k nejasnému výkladu § 16 odst. 2 ZP pravděpodobně nutné opřít žalobní nárok právě o ustanovení § 2956 OZ ve spojení s § 2957 OZ, které diskriminační důvody uvádí demonstrativně.

Pro úplnost výkladu dané problematiky je nutné doplnit, že vzhledem k tomu, že byl antidiskriminační zákon zvolen jako lex specialis, nelze souhlasit ani s názorem Jouzy
, dle kterého si zaměstnanec, v případě, že je na pracovišti diskriminován, může zvolit, zda bude postupovat dle občanského zákoníku či dle antidiskriminačního zákona, a to s ohledem na ustanovení § 4 ZP ve spojení s ustanovením § 17 ZP. Z praktického hlediska je ovšem nutné zdůraznit, že hmotněprávní kvalifikace nároku není dle § 79 odst. 1 OSŘ obligatorní součástí žaloby, a proto je-li uplatněn nárok pro porušení zásady diskriminace, postačí, když bude-li kromě formálních náležitostí dodržen požadavek na vylíčení rozhodujících skutečností, označení důkazů a uvedení toho, čeho se žalobce domáhá. V žalobním návrhu tak musí být přesně označeno, jakého jednání se má žalovaný zdržet či jak má jednat k odstranění následků diskriminace. Žalobce není povinen uvést, dle kterého ustanovení konkrétní nárok uplatňuje a jestliže svůj právní nárok kvalifikuje, tato kvalifikace není pro soud závazná.
 
S ohledem na výše uvedené je zřejmé, že pokud jde o vymahatelnost zásady zákazu diskriminace, všechny oblasti, v nichž by k diskriminačnímu jednání mohlo docházet a také všechny důvody, na základě kterých by k diskriminaci mohlo docházet, jsou v českém právním řádu pokryty. Roztříštěnost a nejednotnost právní úpravy 
a poměrně složitá konstrukce, přes niž je možné tento fakt možno dovodit, však vnáší do právních vztahů značnou nejistotu, neboť i přesto, že v rámci žalobního návrhu není nezbytné provést hmotněprávní kvalifikaci, je nutné, aby oběť šikany jakožto žalobce byla s to se snadno v právních předpisech zorientovat a mít povědomí o tom, o jaká ustanovení či alespoň o který právní předpis svůj nárok opřít.
2.4.2 Nároky osob vystavených diskriminaci

Z dikce § 10 AntiDZ, jak již bylo uvedeno výše, lze dovodit několik nároků, kterých se oběť diskriminace na pracovišti může domáhat, a to jak za účelem odstranění protiprávního stavu, tak za účelem náhrady nemajetkové újmy. Jedná se jednak 
o požadavek na ukončení diskriminačního jednání, odstranění následků diskriminačního jednání a případně též poskytnutí přiměřeného zadostiučinění.

Pokud jde o první nárok týkající se upuštění od diskriminace, tento může být uplatňován pouze, pokud neoprávněné zásahy trvají, tedy dokud je s osobou na pracovišti stále zacházeno diskriminačně. Pro to, aby diskriminační jednání trvalo, však není vyžadováno způsobení újmy.
 Dále platí, že neoprávněné zásahy již netrvají ve chvíli, kdy je s osobou zacházeno stejně jako s ostatními osobami, které nejsou charakterizovány daným diskriminačním důvodem či jak by s takovými osobami bylo zacházeno ve srovnatelné situaci.
 Ve vztahu k šikaně na pracovišti pak půjde nejčastěji o jednání spočívající v obtěžování či sexuálním obtěžování, kdy je oběť vystavena nějaké formě pravidelných útoků, např. třikrát týdně dostává emaily se sexuálním podtextem. Za takové situace by se mohla bránit právě negatorní žalobou. 

Dalším nárokem, který může oběť uplatňovat, je odstranění následků diskriminačního zásahu. Tohoto nároku, stejně jako nároku na přiměřené zadostiučinění, je možné se domáhat až v případě, kdy zásahy již netrvají. Štefko
 v rámci vytyčené problematiky upozorňuje na nutnost nezaměňovat jednotlivé nároky, neboť není možné žalovat na odstranění následků za situace, kdy zásahy ještě trvají. V praxi se tak může jednat o situaci, kdy osoba požaduje, aby byla přijata na pracovní pozici, neboť splnila všechny předpoklady a v důsledku některého z diskriminačních důvodů přijata nebyla. Petit žaloby by tak zněl na aktivní jednání zaměstnavatele.

Posledním možným nárokem dle antidiskriminačního zákona je přiměřené zadostiučinění, tedy nárok satisfakční. Přiměřené zadostiučinění pak může mít mnoho forem, typickým příkladem je veřejná omluva. Tato však není na úvaze soudu, nýbrž žalobní petit musí vždy znít na konkrétní formu morální satisfakce a žalobce tak musí případnou omluvu, které se dožaduje, do žalobního návrhu precizně naformulovat. V závažnějších či déle trvajících případech, (např. obtěžování či sexuální obtěžování) se však morální satisfakce jeví jako značně nedostačující a nároky uvedené v ustanovení 
§ 10 odst. 1 AntiDZ by samotné zřejmě nevyhovovaly evropských antidiskriminačním předpisům. Kupříkladu směrnice č. 2006/54/ES totiž v čl. 18 požaduje, aby členské státy zavedly do svého právního řádu nezbytná opatření pro zajištění skutečné a účinné náhrady nebo vyrovnání škody, jak stanoví členské státy, kterou utrpěla osoba poškozená v důsledku diskriminace na základě pohlaví, a to způsobem, který je odrazující a přiměřený utrpěné škodě.
 Jestliže tedy způsob musí být odrazující, je nezbytné, aby satisfakce neměla v určitých případech pouze morální povahu. 

V návaznosti na výše uvedené tak antidiskriminační zákon, stejně jako občanský zákoník, upravuje v ustanovení § 10 odst. 2 subsidiárně také nárok na satisfakci materiální. Totiž za situace, kdy by se zjednání nápravy podle odstavce 1 nejevilo postačujícím, a to zejména protože byla v důsledku diskriminace ve značné míře snížena dobrá pověst nebo důstojnost osob nebo její vážnost ve společnosti, má tato osoba dle 
§ 10 odst. 2 AntiDZ též právo na náhradu nemajetkové újmy v penězích. Ustanovení § 10 odst. 3 AntiDZ dále stanoví, že výši náhrady dle odstavce 2 určí soud s přihlédnutím k závažnosti vzniklé újmy a k okolnostem, za nichž k porušení práva došlo. Satisfakční nárok materiální a nemateriální pak může být v žalobním návrhu také ve vzájemné kombinaci.
 Je nutné dále dodat, že relutární zadostiučinění plní především satisfakční funkci, přičemž ale nelze vylučovat také úlohu preventivního významu zákonu odpovídajícího a spravedlivého zadostiučinění.
 Tato forma nemajetkové újmy by tedy měla také odrazovat společnost od diskriminačního jednání.
2.4.3 Institut přenesení důkazního břemene
Nejvýznamnějším procesněprávním aspektem antidiskriminačního práva v otázce vymahatelnosti zákazu diskriminace je institut přenesení důkazního břemene. Následující text bude věnován zejména výkladu tohoto institutu a smyslu jeho použití v soudních sporech, jejichž předmětem je diskriminační jednání. Zvláštní pravidla týkající se důkazního břemene budou užita v řízeních o nárocích, které mají osoby dle ustanovení § 10 AntiDZ, přičemž procesní úprava je zakotvena v ustanovení § 133a OSŘ.
 Již v této fázi je nutné zdůraznit, že v oblasti pracovněprávních vztahů ustanovení § 133a OSŘ nevykazuje s antidiskriminačním zákonem zjevný nesoulad. Některé nepřesnosti však vysledovat lze. Jedná se jednak o definici oblasti, v níž se institut obráceného důkazního břemena uplatní, neboť zatímco občanský soudní řád uvádí v ustanovení § 133a písm. d) oblast pracovní nebo jiné závislé činnosti včetně přístupu k nim, povolání, podnikání nebo jiné samostatné výdělečné činnosti včetně přístupu k nim, členství v organizacích zaměstnanců nebo zaměstnavatelů a členství 
a činnosti v profesních komorách, antidiskriminační zákon vymezuje v § 1 odst. 1 písm. a) – c) oblast práva na zaměstnání a přístupu k zaměstnání, přístupu k povolání, podnikání a jiné samostatné výdělečné činnosti a dále pracovních, služebních poměrů 
a jiné závislé činnosti, včetně odměňování. Dle názoru autorky by de lege ferenda bylo vhodné tato ustanovení terminologicky sjednotit, a pokud jde o pracovněprávní vztahy, operovat ve všech právních předpisech s totožnými pojmy. 
V ustanovení § 133a písm. a) OSŘ není dále uvedena národnost jako samostatný diskriminační důvod. Diskriminaci z důvodu národnosti je však dle komentářové literatury možné podřadit pod diskriminaci na základě rasového a etnického původu
 a v praxi tak tento nedostatek nebude činit problém. 

Institut přenesení důkazního břemene nelze vnímat tak, jak by tento institut mohl být vnímán pouze dle výkladu jazykového
. Nepostačí totiž, aby žalobce tvrdil, že byl diskriminován, kdy, pokud by toto nebylo vyvráceno žalovaným, by nárok žalobce byl shledán oprávněným. Žalobce má naopak v rámci takového řízení nejen povinnost tvrdit, ale také dokazovat. Avšak vzhledem k tomu, že je pro něj často velmi obtížné některý z důkazů získat
, dostala se do českého právního řádu, na základě nutnosti implementace antidiskriminačních směrnic, speciální pravidla. 

Přesunutí důkazního břemene se tedy bude týkat jen těch skutečností, ke kterým nemá žalobce přístup či by pro něj bylo extrémně obtížné tyto získat, zatímco žalovaný je má k dispozici.
 Může se jednat např. o dokumenty z výběrového řízení, statistiky apod.  Ve chvíli, kdy žalobce dle dikce ustanovení § 133a OSŘ uvede před soudem skutečnosti, ze kterých lze dovodit, že byl ze strany žalovaného diskriminován, není samozřejmě povinností žalovaného dané informace, kterými disponuje, soudu poskytnout. Jestliže však bude žalovaným odmítnuto tyto informace zpřístupnit, může se jednat o jednu ze skutečností, která diskriminační jednání odůvodňuje.
 

Aktivní jednání žalobce musí spočívat ve vylíčení skutečností a prokázání toho, že s ním bylo zacházeno diskriminačně ve srovnání s jinými. Protože lze diskriminační důvody považovat za určité charakteristiky osoby, musí žalobce prokázat, že s osobou, která se takovou charakteristikou nevyznačuje, takto jednáno nebylo. V případě nepřímé diskriminace musí pak prokázat, že určité zdánlivě neurčité ustanovení, má ve skutečnosti rozdílný dopad na osoby s takovou charakteristikou.
 Motivaci diskriminačního jednání žalovaného však žalobce prokazovat nemusí, neboť právě tato se presumuje v případě, že není žalovaným vyvrácena.
 Recentní nález Ústavní soudu pak dle názoru autorky výše uvedené požadavky na žalobce do jisté zmírňuje, když uvádí, že ve sporech o diskriminaci žalobci postačí prokázat tzv. prima facie zásah, tedy předložit skutečnosti dostatečně odůvodňující závěr o existenci možné diskriminace.

Nutno však dále dodat, že okamžik, ve kterém má být důkazní břemeno již přeneseno, záleží vždy na uvážení soudu. K tomuto budou níže podrobeny analýze stěžejní rozhodnutí Soudního dvora Evropské unie týkající se dané problematiky, které mohou napomoci ve výkladu a stanovit podmínky pro okamžik přesunu břemene. V případu Feryn
 bylo zaměstnavatelem veřejně prohlášeno, že zaměstnanec určitého etnického nebo rasového původu nebude nikdy přijat do zaměstnání. Odkaz žalobce na takové veřejné prohlášení postačí k tomu, aby došlo k přesunutí důkazního břemene na žalovaného.
 V daném případě by pak žalovaný musel dokázat, že jeho náborová politika je nediskriminační a s daným prohlášením nikterak nekoresponduje. 
Dalším rozhodnutím, které může sloužit také jako vodítko při výkladu situace, za které se důkazní břemeno přesouvá, je případ Meister.
 Soudním dvorem Evropské unie bylo totiž v rámci rozhodnutí o předběžné otázce vysloveno, že dle práva EU nelze založit právo pracovníka, který splňuje předpoklady uvedené v inzerátu nabízejícím zaměstnání a jehož kandidatura byla odmítnuta, získat informace uvádějící, zda zaměstnavatel na základě tohoto výběrového řízení přijal na dané místo jiného uchazeče. Na druhou stranu však také uvedl, že nelze vyloučit odepření veškerého přístupu k informacím ze strany žalovaného, neboť toto může představovat jednu ze skutečností, kterou je třeba vzít v úvahu v rámci prokazování skutečností, které umožňují vycházet z domněnky, že došlo k přímé nebo nepřímé diskriminaci.

Na základě všech výše uvedených skutečností lze shrnout, že usnadnění důkazní situace ve prospěch žalobce dle ustanovení § 133a OSŘ spočívá v tom, že žalobce musí tvrdit, že závadné jednání, ke kterému mělo dojít ze strany žalovaného (tj. zaměstnavatele) a jehož existence byla žalobcem prokázána konkrétními skutkovými okolnostmi, bylo motivováno některým z diskriminačních důvodů. Motivaci však prokazovat žalobce nemusí, neboť tato se presumuje, není-li vyvrácena žalovaným.
 Dále, i přes dikci zákoníku práce, který v ustanovení § 16 odst. 2 zakazuje v pracovněprávních vztazích jakoukoli diskriminaci, procesní předpis zvolil restriktivní výklad a pro oblast pracovního práva dle § 133a písm. a) OSŘ zakázané diskriminační důvody, stejně jako antidiskriminační zákon, taxativně vymezil. Jestliže tak bude šikana na pracovišti motivována jiným důvodem než některým z důvodů zakotvených v § 133a písm. a) OSŘ, k přenosu důkazního břemene dle dikce § 133a OSŘ nedojde. 
Autorka má však za to, že tento stav je možné v určitých případech vyřešit, a sice aplikací ustanovení § 129 odst. 2 OSŘ. Dle předmětného ustanovení může předseda senátu uložit tomu, kdo má listinu potřebou k důkazu, aby ji předložil, nebo ji opatří sám od jiného soudu, orgánu nebo právnické osoby. Pokud totiž zaměstnanec navrhne provedení důkazu například určitou listinou (může se jednat například o organizační strukturu zaměstnavatele k vyvrácení nadbytečnosti, pro kterou byla zaměstnanci dána výpověď), kterou nemá k dispozici, je předseda senátu povinen pokusit se takovou listinu získat. Odborná literatura dokonce zmiňuje výjimečné situace, za kterých může informační deficit ze strany žalovaného vést k přenesení břemene tvrdit a prokazovat. Dále je zdůrazněno, že fakt, že žalovaný takové listiny zničí, nemůže vést k tomu, že žalobce neunese důkazní břemeno.
 Obdobně se k situaci vyjadřuje též Nejvyšší soud, když uvádí, že v některých případech strana zatížená důkazním břemenem objektivně nemá a nemůže mít k dispozici informace o skutečnostech významných pro rozhodnutí sporu, avšak protistrana tyto informace k dispozici má. Jestliže pak strana zatížená důkazním břemenem přednese alespoň „opěrné body“ skutkového stavu a zvýší tak pravděpodobnost svých skutkových tvrzení, nastupuje vysvětlovací povinnost protistrany. Nesplnění této povinnosti bude mít za následek hodnocení důkazu v neprospěch strany, která vysvětlovací povinnost nesplnila.
 
Tedy v případě, že dojde na pracovišti k šikaně z nejrozmanitějších důvodů 
a zaměstnanec se rozhodne bránit se soudní cestou, přičemž nemá přístup k některým listinám, které by prokazovaly, že byl znevýhodňován, má autorka práce za to, že právě tyto situace lze pod ony výjimečné případy podřadit. Takový postup by poté byl také plně v souladu s usnesením Ústavního soudu
, které uvádí, že ač má zaměstnanec v řízení, kterým se domáhá, aby bylo okamžité zrušení pracovního poměru dle § 55 odst. 1 písm. b) ZP určeno za neplatné, formálně postavení žalobce, procesní povinnost tvrdit a prokázat, že se zaměstnanec dopustil porušení svých povinností ve smyslu citovaného ustanovení, má vždy zaměstnavatel. V opačném případě by totiž byl zcela popřen smysl pracovněprávní ochrany a zaměstnavateli by bylo umožněno ukončit pracovní poměr jen na základě pouhých osočení, jejichž neopodstatněnost by zaměstnanec nebyl zpravidla s to prokázat. Jestliže je tedy výpověď či okamžité zrušení pracovního poměru pro porušení povinností z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci odůvodněna kupř. neomluvenými absencemi zaměstnance, je povinností zaměstnavatele, aby k podložení tvrzení týkajících se neomluvených absencí, předložil soudu relevantní důkazy, neboť těmito zaměstnanec zjevně nedisponuje.

3 Zakotvení zákazu šikany v zákoníku práce
V předchozích dvou kapitolách byly popsány nejčastěji se vyskytující druhy šikany na pracovišti a dále byl představen právní rámec ochrany před šikanou na pracovišti, která je motivována jedním ze zakázaných diskriminačních důvodů. V následující kapitole pak budou v obecné rovině analyzována zákonná ustanovení dotýkající se zákazu šikany na pracovišti zejména ve vztahu k definování povinností zaměstnavatele a jeho odpovědnosti v souvislosti s přítomností šikany na pracovišti, přičemž praktická použitelnost stěžejních ustanovení a dále též slabiny účinné právní úpravy, budou demonstrovány na jednotlivých soudních rozhodnutích.
3.1 Zásady pracovního práva vztahující se k zákazu šikany na pracovišti

V kapitole druhé byla provedena analýza čl. 1 a čl. 3 odst. 1 LZPS, jejich charakteru a zejména jejich dalšího rozpracování v předpisech zákonné síly. Ač není pojem šikany v českém právním řádu nijak definován, nelze tvrdit, že by obětem šikany nebyl poskytnut žádný stupeň ochrany. Šikana totiž vždy zasahuje do lidské důstojnosti, osobní cti, oběť je vystavena ponižujícímu zacházení, přičemž nezřídka dochází v důsledku šikany též k újmě na zdraví. Zákaz všech výše uvedených negativních jevů, se kterými je šikana spojena, je v České republice zakotven již na ústavní úrovni, a to především v hlavě druhé LZPS. Mezi práva zaměstnanců zakotvená na ústavní úrovni, jež mají spojitost se zákazem šikany na pracovišti tak patří též právo na ochranu lidské důstojnosti dle čl. 10 odst. 1 LZPS. V této souvislosti je však nutné uvést jeho možný střet s právem na svobodu projevu dle čl. 17 LZPS a v každém jednotlivém případě tato práva vzájemně poměřovat tak, aby jednomu nebyla dána neodůvodněně přednost.
 Autorka práce má však za to, že jakékoli slovní útoky, kterými může být šikana naplněna (např. urážky, zesměšňování, napodobování hlasu oběti aj.
), budou zásah do důstojnosti představovat vždy a nebude tak existovat důvod pro upřednostnění svobody projevu.

Pro oblast pracovního práva je dále důležité uvést čl. 28 LZPS, který stanoví, že zaměstnanci mají právo na spravedlivou odměnu za práci a na uspokojivé pracovní podmínky. Čl. 28 LZPS dále uvádí, že podrobnosti stanoví zákon. Stejně jako je obsah čl. 1 LZPS rozvinut v § 1a ZP, také zásadu uvedenou v čl. 28 LZPS lze označit za jednu ze základních zásad pracovního práva, neboť se o ní ustanovení § 1a ZP zmiňuje také. Vzhledem k totožnému znění se však v daném případě nejedná o rozpracování zásady, nýbrž o pouhé její zasazení do základních zásad v rámci pracovněprávních vztahů. Tato deklarace tak působí spíše nadbytečně, až rušivě.
 Ke konkretizaci zásady dochází až v části páté zákoníku práce dotýkající se bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, tj. ustanovení § 101 – 108 ZP. V souvislosti s dlouhotrvající šikanou na pracovišti totiž 
u obětí vzniká řada psychických problémů majících též fyzické projevy, jako zažívací potíže či nemoci srdce
 a ať již k šikaně dochází ze strany kolegů či ze strany zaměstnavatele, je to vždy zaměstnavatel, kdo je odpovědný
 za nezajištění uspokojivých pracovních podmínek.

V návaznosti na výše uvedené je dále nezbytné zmínit, že účinností novely 
č. 303/2013 Sb., tj. ke dni 1. 1. 2014, byl do ustanovení § 1a ZP vložen druhý odstavec, který deklaruje, že zásada zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance, zásada uspokojivých podmínek pro výkon práce a zásada rovného zacházení se zaměstnanci 
a zákazu jejich diskriminace vyjadřují hodnoty, které chrání veřejný pořádek. Toto vymezení má pak význam zejména na pozadí nového soukromoprávního kodexu.
 Vůdčí zásada občanského zákoníku, tj. zásada autonomie vůle, totiž výrazně omezuje případy, kdy lze právní jednání považovat za absolutně neplatné a nepřebírá tak úpravu obsaženou v zákoně č. 40/1964 Sb., občanském zákoníku účinném do 31. 12. 2013.
 Dle § 574 OZ je na právní jednání třeba hledět jako na platné než jako na neplatné. V návaznosti na to jsou pak v ustanovení § 588 OZ vyjmenovány případy, kdy soud přihlédne k neplatnosti právního jednání i bez návrhu. Jedná se konkrétně o právní jednání, které se zjevně příčí dobrým mravům, odporuje zákonu a zjevně narušuje veřejný pořádek. Pojem veřejný pořádek v sobě, také dle důvodové zprávy k OZ, obsahuje pravidla či hodnoty obsažené v právním řádu, jež jsou takového významu, že jejich porušení nelze akceptovat.
 Nutno však dodat, že ustanovení § 588 OZ hovoří o zjevném narušení veřejného pořádku, přičemž § 1a odst. 2 ZP zásady charakterizuje pouze jako hodnoty, které chrání veřejný pořádek. Kategorie zjevnosti tak bude do doby jejího vyspecifikování judikaturou, kategorií poměrně neurčitou.
 S odkazem na představený rozbor vazby zákoníku práce na občanský zákoník má autorka za to, že ona zjevnost narušení veřejného pořádku, bude v případě identifikace šikany na pracovišti dána, a tedy právní jednání vykazující známky některé z forem šikany odehrávající se na pracovišti, je nutné považovat za absolutně neplatné.
3.2 Povinnosti zaměstnavatele ve vztahu k předcházení a zamezení šikany na pracovišti
Níže budou analýze podrobena ustanovení zákoníku práce, z nichž vyplývá povinnost zaměstnavatele zajišťovat zaměstnancům takové podmínky, které by vylučovaly přítomnost šikany na pracovišti. V úvodu je nutné předeslat, že se nejedná pouze o taková opatření, která by vyloučila bossing, tedy šikanu ze strany zaměstnavatele, neboť zaměstnavatel je odpovědný též za mobbing, když je povinen vytvářit příznivé pracovní podmínky, pracovní prostředí prosté šikany a intrik a umět včas rozpoznat patologické jevy, které se na pracovišti mezi kolegy vyskytují. Je tedy v zájmu zaměstnavatele informovat se o možných typech šikany a jejich projevech (k tomu zejm. Leymannův model), neboť pouze tak dojde k účinné a dlouhodobé prevenci šikany.

Jako stěžejní ustanovení zakotvující povinnosti zaměstnavatele směřující k prevenci šikany lze vnímat ustanovení § 101 – 108 ZP týkající se bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. Nezanedbatelné jsou však také povinnosti zaměstnavatele směřující k ochraně soukromí zaměstnance, jež však mohou za určitých okolností kolidovat se zájmem zaměstnavatele na ochraně svého majetku. V této souvislosti bude v rámci této kapitoly pojednáno o otázce přípustnosti monitoringu zaměstnanců na pracovišti.

3.2.1 Povinnost zaměstnavatele k předcházení ohrožení života a zdraví při práci
Stěžejním právem zaměstnanců zakotveným již na ústavní úrovni, tj. v čl. 28 LZPS, je právo na uspokojivé pracovní podmínky. Tomuto právu odpovídá povinnost zaměstnavatele tyto uspokojivé pracovní podmínky zajistit. Dle § 101 odst. 1 ZP je zaměstnavatel povinen zajistit bezpečnost a ochranu zdraví zaměstnanců při práci 
s ohledem na rizika možného ohrožení jejich života a zdraví, která se týkají výkonu práce. V návaznosti na to je zaměstnavatel dle § 102 odst. 1 ZP povinen vytvářet bezpečné a zdraví neohrožující pracovní prostředí a pracovní podmínky vhodnou organizací bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a přijímáním opatření k předcházení rizikům. Zejména tyto, byť velmi obecné deklarace zakotvené v zákoníku práce, mohou tvořit podklad pro vznik nároku zaměstnance na náhradu újmy způsobené šikanou. Ta nastoupí v případě, že ze strany zaměstnavatele dojde k porušení těchto povinností, zaměstnanci vznikne újma a tato je dále v příčinné souvislosti s porušením povinností zaměstnavatele, které se vztahují k zajištění bezpečných podmínek pro výkon práce. Pokud jde o odpovědnost zaměstnavatele za újmu na zdraví vzniklou šikanou, jak bude uvedeno dále, je nezbytné rozlišit, zda je újma na zdraví důsledkem nemoci z povolání či pracovního úrazu či zda se jedná o poškození zdraví, které není možné pod nemoc z povolání či pracovní úraz podřadit.

K výše uvedeným povinnostem prevenčního charakteru, které mohou souviset též s prevencí šikany, je nutné uvést také povinnost zaměstnance oznamovat svému nadřízenému vedoucímu zaměstnanci nedostatky a závady na pracovišti dle § 106 odst. 4 písm. f) ZP. Ani zaměstnanci, kteří mají o šikaně na pracovišti povědomí, byť nejsou sami aktéry, by tak neměly být nečinní. Zatímco však pasivita a laxnost zaměstnavatele může v rámci soukromého práva v důsledku vést až k odpovědnosti za újmu, která je zaměstnanci šikanou způsobena, vymahatelnost povinnosti dle § 106 odst. 4 písm. f) ZP si lze představit jen stěží.  Užitečné by rozhodně bylo tuto povinnost zdůraznit během školení zaměstnanců vztahujících se k bezpečnosti a ochraně zdraví při práci a v rámci interního předpisu zakotvit konkrétní mechanismus ohlašování existence tohoto závadného jednání na pracovišti, aby zaměstnancům bylo zřejmé, jak mají v dané situaci postupovat. Pakliže by bylo zjištěno, že zaměstnanec pouze nečinně přihlížel šikaně svého kolegy jiným kolegou, mohlo by být toto jednání ve formě opomenutí vnímáno jako porušení povinností zaměstnance, pravděpodobně však ve své nejméně závažné formě.

Pokud jde o povinnosti zaměstnavatele směřující k prevenci šikany na pracovišti, považuje autorka na tomto místě za vhodné uvést jeden z poměrně odvážných 
a kontroverzních návrhů de lege ferenda ve vztahu k včasnému rozpoznání šikany mezi kolegy. Jedná se o zavedení povinných školení pro zaměstnavatele mající velké množství zaměstnanců či také pro jejich vedoucí zaměstnance, které by spočívaly v důkladné osvětě a popisu patologických jevů, ke kterým na pracovišti nejčastěji dochází, zejm. mobbingu či sexuálního obtěžování. Touto cestou se vydal jeden ze států federace Spojených států amerických, Kalifornie, když s účinností od 1. 1. 2015 k povinnosti zaměstnavatelů s více než 50 zaměstnanci absolvovat každých šest měsíců školení k rozpoznání existence sexuálního obtěžování zakotvil do právního řádu také povinnost absolvovat školení k rozpoznání a prevenci šikany
 na pracovišti.
 
Takovou povinnou osvětu lze vnímat jako velmi účinnou prevenci šikany na pracovišti, neboť jak již bylo předestřeno v úvodních kapitolách, tato probíhá v několika fázích, a čím dřív je na základě jednotlivých znaků typických pro danou fázi identifikována, tím menší škodlivý dopad pro zaměstnance a také pro zaměstnavatele, představuje. Na druhou stranu je nutné přihlédnout též k tomu, zda by zavedením další povinnosti zaměstnavatele do českého právního řádu, a sice povinnosti absolvovat taková školení, nedošlo k neúměrnému zatížení této strany pracovněprávního vztahu. Vždy je totiž zapotřebí mít na paměti specifika, která pracovní právo v systému práva soukromého vykazuje ve spojení s jeho ochranou funkcí. Vhodným kompromisem by tak mohlo být fakultativní zavedení takových školení, kdy by zaměstnavatel měl vždy možnost takové školení absolvovat vědom si své objektivní odpovědnosti za majetkovou újmu dle § 265 odst. 1 ZP (k tomu blíže kapitola 3.4.1), avšak jeho neabsolvování by v sobě neneslo důsledky v podobě sankcí, jak tomu je v Kalifornii. 
3.2.2 Povinnost zaměstnavatele projednat stížnost zaměstnance dle § 276 odst. 9 ZP


Další povinnost zaměstnavatele, kterou lze ve vztahu k šikaně na pracovišti zmínit, je zakotvena v ustanovení § 276 odst. 9 ZP, dle kterého je zaměstnavatel povinen se zaměstnancem nebo na jeho žádost s odborovou organizací nebo radou zaměstnanců anebo zástupcem pro oblast bezpečnosti a ochrany zdraví při práci projednat stížnost zaměstnance na výkon práv a povinností vyplývajících z pracovněprávních vztahů. Na základě osvěty, zejména pokud jde o mobbing, by se toto právo zaměstnanců dle názoru autorky mělo dostat do popředí. Totiž ve spojení s informovaností zaměstnavatelů 
o průběhu a formách šikany na pracovišti, by se toto na první pohled nenápadné ustanovení, mohlo stát ve vztahu k předcházení šikaně na pracovišti, klíčovým. 
Zaměstnavatel by měl každou takovou stížnost řádně prošetřit a vědom si možné přítomnosti šikany na jeho pracovišti, by měl například individuálně promluvit se zaměstnanci a zvážit zavedení možných opatření. V případě, že zaměstnavatel na základě stížností zaměstnanců ve spojení se sníženým pracovním výkonem či častou nemocností některého ze zaměstnanců zjistí, že se na jeho pracovišti vyskytuje mobbing, může ze své nadřízené pozice přistoupit k určitým sankcím. Jednou z možností je písemná výtka šikanujícímu zaměstnanci za porušení povinností vyplývajících z právních předpisů
, v níž je nutné takové porušení řádně vyspecifikovat, tj. popsat, kdy byly oběti šikany odeslány emaily, textové zprávy s nepřípustnou tematikou či kdy oběť jakými nadávkami šikanující zaměstnanec urážel. 
Taková výstraha by mohla být u některých typů osobností velmi účinná k tomu, aby se stáhly a na oběť již dále neútočily. V případě, že by obdobné porušování pokračovalo, zaměstnavatel by byl oprávněn za splnění zákonných podmínek uvedených v § 52 písm. g) ZP udělit šikanujícímu zaměstnanci výpověď či s tímto okamžitě zrušit pracovní poměr dle § 55 odst. 1 písm. b) ZP.

Zaměstnanec, který stížnost dle § 276 odst. 9 ZP podává, by si měl být vždy vědom toho, že dle § 346b odst. 4 ZP nesmí zaměstnavatel zaměstnance jakýmkoli způsobem postihovat či znevýhodňovat proto, že se zákonným způsobem domáhá svých práv vyplývajících z pracovněprávních vztahů. Jestliže by k takové situaci došlo 
a zaměstnavatel by takovému zaměstnanci například ukládal povinnosti nesouvisející s jeho náplní práce, jednalo by se o zneužití práva zaměstnavatele, v určitých případech 
i o šikanu samotnou. 
3.2.3 Povinnost zaměstnavatele chránit soukromí zaměstnance  

Další klíčovou povinností zaměstnavatele, jejímž porušením může poměrně snadno dojít k bossingu, je povinnost zaměstnavatele chránit soukromí zaměstnance. Tato povinnost je však limitována právem zaměstnavatele na ochranu svých majetkových zájmů, kdy tento střet může v praxi způsobit značné interpretační problémy, přičemž výrazná preference majetkových zájmů zaměstnavatele za současného nadbytečného monitoringu zaměstnanců by v sobě mohla zahrnovat znaky šikany. Dané problematiky se nedotýká pouze zákoník práce ve svém ustanovení § 316, nýbrž na tomto místě můžeme opět hovořit také o kolizi dvou ústavních principů, a sice práva zaměstnance na soukromí na pracovišti jakožto jednoho z aspektů práva na soukromí dle čl. 7 odst. 1 LZPS a dále práva zaměstnavatele chránit vlastní či svěřený majetek dle § 11 LZPS.
 
Ustanovení § 316 ZP ve svém druhém odstavci stanoví, že zaměstnavatel nesmí bez závažného důvodu spočívajícího ve zvláštní povaze činnosti zaměstnavatele narušovat soukromí zaměstnance na pracovištích a ve společných prostorách zaměstnavatele tím, že podrobuje zaměstnance otevřenému nebo skrytému sledování, odposlechu a záznamu jeho telefonických hovorů, kontrole elektronické pošty nebo kontrole listovních zásilek adresovaných zaměstnanci. Avšak za situace, že závažný důvod spočívající ve zvláštní povaze činnosti zaměstnavatele existuje, tento odůvodňuje zavedení kontrolních mechanismů, ukládá zákoník práce zaměstnavateli v § 316 odst. 3 povinnost zaměstnance o rozsahu kontroly a způsobu jejího provádění informovat.
Výše nastíněná právní úprava je velmi nejednoznačná, a to především díky velkému množství neurčitých právních pojmů, které toto ustanovení obsahuje. Jak bude uvedeno dále, ani stávající judikatura není v tomto ohledu nápomocná, neboť tato se dotýká pouze ustanovení § 316 odst. 1 ZP. První výkladový problém činí sousloví závažný důvod spočívající ve zvláštní povaze činnosti zaměstnavatele. Je zřejmé, že za takové činnosti lze označit například bankovní činnosti či činnosti spočívající ve zpracování drahých kovů. Zvláštní povaha činnosti však může být podmíněna také existencí obchodního či výrobního tajemství. V případě, že by absencí kontroly hrozila zaměstnavateli škoda
, je oprávněn tuto přiměřeným způsobem provádět, za podmínky, že o tom zaměstnance informuje.
 Pokud jde o onu přiměřenost, pak platí, že kontrolní systémy by měly do soukromí monitorovaných osob zasahovat co nejméně a za situace, kdy je vzhledem k situaci zvolen monitoring kamerami, postačí obrazové zachycení, a tedy zvukový záznam bude nadbytečný a požadavek na ochranu majetku zaměstnavatele tímto způsobem již nepřiměřený.
 
Odstavec první ustanovení § 316 ZP pak stanoví, že zaměstnanci nesmějí bez souhlasu zaměstnavatele užívat pro svou osobní potřebu výrobní a pracovní prostředky zaměstnavatele včetně výpočetní techniky ani jeho telekomunikační zařízení. Druhá věta praví, že dodržování tohoto zákazu je zaměstnavatel oprávněn přiměřeným způsobem kontrolovat. Obsah tohoto ustanovení bude zkoumán na pozadí dvou rozhodnutí dovolacího soudu, která poskytují určitý právní rámec k jeho výkladu. Nejvyšší soud
 totiž potvrdil platnost okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnanci, u něhož bylo na základě monitorování jeho pohybu na internetu zjištěno, že během jednoho měsíce strávil celkem 102,97 hodin z pracovní doby neefektivní prací na počítači, což pro zaměstnavatele představovalo podklad pro okamžité zrušení pracovního poměru dle § 55 odst. 1 písm. b) ZP, tedy pro porušení pracovních povinností vyplývajících z právních předpisů zvlášť hrubým způsobem. Zaměstnanec jako dovolatel uvedl, že pracovní počítač v průběhu pracovní doby sice použil k jiným než pracovním činnostem, avšak nikdy to nebylo na úkor plnění pracovních povinností. Dále také namítl, že zaměstnavatel tajně sledoval jeho užívání internetu, a to v rozporu s ustanovením § 316 odst. 3 ZP, tedy bez toho aniž by ho o této skutečnosti informoval. Dovolací soud však v odůvodnění svého rozhodnutí uvedl, že ustanovení § 316 odst. 3 ZP dopadá ve vazbě na ustanovení § 316 odst. 2 ZP pouze na situace, kdy zaměstnanec používá pro svou osobní potřebu zaměstnavatelovy výrobní a pracovní prostředky nebo z nějakého důvodu používá u zaměstnavatele své vlastní výrobní a pracovní prostředky. V projednávané věci se však jednalo o kontrolu dodržování zákazu uvedeného v § 316 odst. 1 ZP, jejíž výkon zákon zaměstnavateli umožňuje. Z odůvodnění rozhodnutí tak vyplývá, že se v daném případě nejednalo o sledování soukromí zaměstnance, neboť smyslem kontroly nebylo zjišťování obsahu e-mailových zpráv apod., nýbrž toliko zjištění, zda zaměstnanec sledoval takové internetové stránky, které s výkonem práce nesouvisely. Prováděná kontrola tak směřovala pouze k ochraně majetku zaměstnavatele, dovolací soud ji shledal jako legální a výkon práva zaměstnavatele tedy nelze považovat za šikanózní. 
Na výše uvedené rozhodnutí dále myšlenkově navazuje také rozhodnutí novější, kdy se Nejvyšší soud
 opět zabýval otázkou přípustnosti kontroly zaměstnavatele ve smyslu ustanovení § 316 odst. 1 ZP. I v tomto případě se Nejvyšší soud přiklonil na stranu zaměstnavatele, když uvedl, že zaměstnavatel je oprávněn provést kontrolu za účelem zjištění, zda zaměstnanec respektuje zákaz užívat pro svou osobní potřebu služební telefon přidělený zaměstnavatelem. Z prováděného dokazování totiž vyplynulo, že v daném případě se jednalo o kontrolu nahodilou, kdy jejím účelem nebyl odposlech soukromých hovorů či pravidelné vyžadování výpisu hovorů od telefonního operátora (v tomto případě by bylo na místě identifikovat bossing), ale pouze dohled nad tím, zda je ze strany zaměstnance dodržován zákonný zákaz uvedený v § 316 odst. 1 ZP.
Z odůvodnění předmětných rozhodnutí je však také zřejmé, že ani kontrola dodržování zákazu uvedeného v § 316 odst. 1 ZP nemůže být ze strany zaměstnavatele bezbřehá, neboť již zákoník práce hovoří o její přiměřenosti. Mělo by tedy být přihlédnuto především k délce kontroly, jejímu rozsahu, k tomu, zda a do jaké míry omezovala zaměstnance v jeho činnosti apod. Za situace, kdy by v daném případě zaměstnanec zákaz dle § 316 odst. 1 ZP porušil, avšak pouze v minimálním rozsahu, tj. zaměstnanec by strávil využitím internetu pro soukromé účely kupř. pouze 10 hodin měsíčně, okamžité zrušení pracovního poměru dle § 55 odst. 1 písm. b) ZP by bylo nutné považovat za neplatné, neboť v takovém případě se o zvlášť závažné porušení pracovních předpisů jednat nebude. Zaměstnavatel by musel zaměstnance písemně upozornit na méně závažné porušení povinností a pracovní poměr by následně mohl skončit výpovědí dle § 52 písm. g) ZP, a sice poté, co zaměstnance v době posledních 
6 měsíců v souvislosti s porušením povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahující se k vykonávané práci písemně na možnost výpovědi upozorní a k takovému porušení dojde minimálně třikrát v průběhu 6 měsíců
. V opačném případě by se jednalo dle názoru autorky o šikanózní výkon práva, který by neměl požívat ochrany. 
Lze shrnout, že zaměstnavateli je dána možnost kontroly nad činností zaměstnance v pracovní době. Ochrana soukromí zaměstnance tak může být určitým způsobem limitována. Pro komplexnost je třeba dodat, že k limitu ochrany soukromé sféry jednotlivce se vyjádřil také Ústavní soud
, když judikoval, že právo na ochranu před neoprávněnými zásahy do soukromí se zpravidla vztahuje na případy soukromé 
a rodinné sféry, kde jednotlivec projevuje svou osobnost autonomně a svobodně. V této sféře se však neocitá za situace, kdy vystupuje v prostředí zaměstnavatele a plní funkce pracovního charakteru.
 V každém případě je však nutné užít kritérium přiměřenosti, které zapracovává též zákoník práce. Jedině přiměřeně provedená kontrola tak bude kontrolou zákonnou a bude moci požívat ochrany. Zneužití práva zaměstnavatele chránit vlastní majetek by se v důsledku velmi často projevilo jako šikana na pracovišti, konkrétně jako bossing. V případě, že by byl zaměstnanec monitorován a na základě záznamů poté zaměstnavatelem hodnocen kupříkladu ve vztahu k zákazníkům, přičemž ze situace, kdy by se na zákazníky příliš neusmíval, by bylo dovozeno nepřiznání nenárokové složky mzdy, lze jednoznačně hovořit o šikaně a o zneužití práva ze strany zaměstnavatele. Dále, jestliže by na základě kamerového záznamu byla dána zaměstnanci výpověď pro neplnění pracovních povinností, je nutné takový důkaz považovat za nepřípustný, neboť účelem takového záznamu je ochrana majetku, nikoli sledování zaměstnance za účelem získání podkladů pro možné skončení pracovního poměru.
3.3 Pracovní úraz a nemoc z povolání jako důsledek šikany
V souvislosti s šikanou na pracovišti je nutné podrobit analýze taktéž institut pracovního úrazu a nemoci z povolání zakotvený v zákoníku práce. Jak bude však uvedeno dále, vzhledem k tomu, že šikana na pracovišti spočívá především v psychickém týrání a nejrůznějších naschválech na pracovišti ze strany kolegy či nadřízeného, je množina případů, které budou zároveň šikanou i pracovním úrazem či nemocí z povolání velmi úzká. Předkládaná práce nemá ambici věnovat se materii pracovních úrazů a nemocí z povolání v celé její šíři
, avšak autorka považuje za nezbytné na tomto místě uvést, za jakých okolností spolu mohou tyto instituty a šikana na pracovišti souviset.

3.3.1 Pracovní úraz jako důsledek šikany na pracovišti

Pracovní úraz je definován v ustanovení § 271k odst. 1 odst. 1 ZP jako poškození zdraví nebo smrt zaměstnance, došlo-li k nim nezávisle na jeho vůli krátkodobým, náhlým a násilným působením zevních vlivů při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním. Ustanovení § 271k odst. 2 ZP poté doplňuje, že jako pracovní úraz se posuzuje též úraz, který zaměstnanec utrpěl pro plnění pracovních úkolů. Pojmy plnění pracovních úkolů a přímá souvislost s plněním pracovních úkolů pak vysvětlují ustanovení § 274 ZP a § 275 ZP, z nichž lze dovodit, že se jedná také mj. o úkony  nutné před počátkem práce nebo po jejím skončení či úkony obvyklé v době přestávky v práci na jídlo a oddech konané v objektu zaměstnavatele. Ustanovení § 271k odst. 3 ZP následně odpovědnost zaměstnavatele za pracovní úraz naopak zužuje, když uvádí, že pracovním úrazem není úraz, který se zaměstnanci přihodil na cestě do zaměstnání 
a zpět.
Výklad zákoníku práce ve prospěch zaměstnance, a tedy v souladu s ustanovením § 1a odst. 1 písm. a) ZP zakotvujícím zásadu zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance pak přináší rozhodnutí Nejvyššího soudu
, v rámci kterého byla stanovena povinnost zaměstnavatele k náhradě škody či nemajetkové újmy také v případě, že mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem existoval tzv. faktický pracovní poměr.
 Tedy i přesto, že zaměstnanec vykonává pro zaměstnavatele práci na základě neplatné pracovní smlouvy (tj. např. uzavřené ústní formou či dokonce konkludentně), nemůže mít tato neplatnost, také s odkazem na ustanovení § 19 odst. 3 ZP vliv na nemožnost odškodnění újmy tomuto zaměstnanci, dojde-li během jeho faktického výkonu činnosti pro zaměstnavatele k pracovnímu úrazu. Na náhradu škody či nemajetkové újmy má tento zaměstnanec naopak stejné právo, jako zaměstnanec v platném pracovním poměru. 
Pracovní úraz však vzhledem k charakteru šikany na pracovišti bude jejím důsledkem velmi vzácně. Případem, v rámci kterého došlo k protnutí institutů pracovního úrazu a šikany na pracovišti, se zabýval například Okresní soud v Karviné.
 Ten projednával žalobu dcery zaměstnance, který zemřel na pracovišti, a to následkem toho, že na něj spolupracovník opakovaně zaútočil bodnořezným nástrojem a způsobil mu tak mnohačetná poranění v oblasti břicha, hrudníku, horních končetin, krku a hlavy, v důsledku kterých zaměstnanec zemřel. Útočník následně spáchal sebevraždu. Předmětem žaloby bylo posouzení oprávněnosti nároku dcery zavražděného na jednorázové odškodnění smrti jejího otce po zaměstnavateli, neboť měla za to, že došlo k pracovnímu úrazu. V rámci provedeného dokazování pak vyšlo najevo, že zavražděný zaměstnanec svého kolegu dlouhodobě šikanoval, slovně na něj útočil, nazýval ho „bonzákem“ a dále mu různými způsoby vyhrožoval, že se pomstí jeho rodině. Zavražděného by tak bylo možné označit za mobbera. Vzhledem k tomu, že k úmrtí došlo na pracovišti při plnění pracovních úkolů, lze smrt zaměstnance identifikovat jako pracovní úraz. Nad rámec bylo pak také v řízení prokázáno, že zaměstnavatel o konfliktu těchto zaměstnanců dlouhodobě věděl, avšak neučil žádná opatření v souladu s § 101 odst. 1 ZP potřebná k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví zaměstnanců a k zajištění vztahů v pracovním kolektivu. Motivem vraždy byla existence dlouhodobé šikany na pracovišti.
Dále byly také zaznamenány případy, kdy dlouhodobě šikanovaná osoba, která pracoviště již opustila, se rozhodla pomstít se mobberovi za jeho jednání naplňující znaky šikany, přičemž se vrátila na pracoviště, kde mobberovi jako odplatu za vzniklé útrapy fyzicky ublížila, v krajním případě ho zavraždila.
 I tuto situaci, kdy dojde ze strany zhrzeného šikanovaného bývalého zaměstnance k ublížení na zdraví či dokonce k usmrcení zaměstnance, který jej šikanoval, pak bude možné podřadit pod vznik pracovního úrazu.  Zaměstnavatel bude v takovém případě za pracovní úraz odpovědný. Podle ustálené judikatury je totiž jediným kritériem pro podřazení úrazu pod dikci 
§ 271k odst. 1 odst. 1 ZP, a tedy pod úraz pracovní, to, zda k němu došlo při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním. Je tedy bezpředmětné, zda byl pracovní úraz zaměstnanci způsoben zaměstnavatelem, jiným zaměstnancem, či třetí osobou.

Pokud jde o škodu a nemajetkovou újmu vzniklou pracovním úrazem, platí, že zaměstnavatel je tuto povinen zaměstnanci nahradit, pakliže škoda či nemajetková újma vznikla při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním (k tomu § 269 odst. 1 ZP). Ustanovení § 271a – 271f ZP poté stanoví druhy náhrad, které náleží zaměstnanci, který pracovní úraz utrpěl. Jedná se o náhradu za ztrátu na výdělku, náhradu za bolest 
a ztížení společenského uplatnění, účelně vynaložené náklady spojené s léčením a dále věcnou škodu. Nadto je nutné zmínit ustanovení § 271g a násl. ZP, které jsou speciálními vůči výše uvedeným, neboť se týkají situace, kdy zaměstnanec následkem pracovního úrazu či nemoci z povolání zemře. 

Na tomto místě je nutné vyzdvihnout, že v případě, že dojde k pracovnímu úrazu či nemoci z povolání, zakotvuje zákoník práce v ustanovení § 271c ZP výslovně také povinnost zaměstnavatele k náhradě nemajetkové újmy, a sice k náhradě bolesti 
a ztížení společenského uplatnění. S účinností od 26. 10. 2015 se výše odškodnění bolesti a ztížení společenského uplatnění řídí nařízením vlády č. 276/2015 Sb., 
o odškodňování bolesti a ztížení společenského uplatnění způsobené pracovním úrazem nebo nemocí z povolání. Při náhradě nemajetkové újmy způsobené pracovním úrazem či nemocí z povolání je tak postupováno odlišně, než při náhradě nemajetkové újmy dle občanského zákoníku (k tomu § 2958 a násl. OZ). Totiž zatímco do 31. 12. 2013 byla výše odškodnění nemajetkové újmy stanovena plošně vyhláškou Ministerstva zdravotnictví ČR č. 440/2001 Sb., o odškodnění bolesti a ztížení společenského uplatnění, v současné sobě je úprava odškodnění nemajetkové újmy zdvojená. Zatímco v případě pracovních úrazů a nemoci z povolání je nutno postupovat dle § 271c ZP ve spojení s nařízením vlády č. 276/2015 Sb., které, stejně jako zrušená vyhláška 
č. 440/2001 Sb., operuje s bodovým ohodnocením, kdy jeden bod má hodnotu 250 Kč, v ostatních případech náhrady nemajetkové újmy je nutné postupovat dle občanského zákoníku. Tedy v případě, kdy na pracovišti dojde k šikaně, jejímž vyústěním je újma na přirozených právech člověka, avšak nikoli pracovní úraz, předmětné nařízení vlády se nepoužije. 
Pokud jde o šikanu na pracovišti, bude se tedy stanovení výše nemajetkové újmy dle předmětného nařízení vlády dotýkat velmi úzké množiny případů, přičemž ve většině případů bude nutné postupovat dle ustanovení § 2958 a násl. OZ. Úprava obsažená v soukromoprávním kodexu ponechává v případě sporu o náhradu plně na soudci, aby výši nemajetkové újmy určil.
 Tato úprava spočívající v diskreci soudce
 je pak dle komentářové literatury také plně v souladu s rozhodnutími Ústavního soudu
, přičemž má odpovídat co nejspravedlivější náhradě. Dle názoru autorky je proto úprava obsažená v občanském zákoníku dostatečná, určení výše náhrady újmy soudním uvážením ve vztahu ke konkrétnímu případu a jeho okolnostem se jeví jako spravedlivé a není tak důvod pro speciální úpravu, pokud jde o pracovní úraz a nemoc z povolání. 
V souvislosti s institutem pracovního úrazu či také nemoci z povolání si lze v poslední řadě představit též šikanující jednání ze strany zaměstnavatele související se skončením pracovního poměru, konkrétně vazbu na výši odstupného. Pakliže totiž dojde k rozvázání pracovního poměru výpovědí danou zaměstnavatelem z důvodů uvedených v § 52 písm. d) ZP
 nebo dohodou z týchž důvodů, přísluší zaměstnanci při skončení pracovního poměru odstupné ve výši nejméně dvanáctinásobku průměrného výdělku. Jako šikanující jednání zaměstnavatele lze v návaznosti na tento nárok zaměstnance vyhodnotit převedení zaměstnance, kterému by bylo možno dát výpověď dle § 52 
písm. d) ZP v souladu s § 41 odst. 1 písm. b) ZP na jinou práci. Přičemž tento úkon je úkonem zastřeným, neboť jeho jediným účelem je zajištění možnosti dát takovému zaměstnanci následně výpověď pro nadbytečnost dle § 52 odst. c) ZP
, kdy za této situace nepřísluší zaměstnanci odstupné ve výši dvanáctinásobku průměrného výdělku, ale pouze jednonásobku až trojnásobku průměrného výdělku dle § 67 odst. 1 ZP. Pakliže je taková výpověď napadnuta zaměstnancem žalobou na neplatnost, nelze než doporučit zaměstnanci, aby pečlivě vylíčil okolnosti, které k takovému jednostrannému úkonu zaměstnavatele vedly, neboť se ve většině případů bude jednat o nadbytečnost vykonstruovanou, a tedy o neplatné jednání zaměstnavatele.
Zaměstnavatel nemůže ukončit pracovní poměr se zaměstnancem, který utrpěl pracovní úraz ani tak, že s ním okamžitě zruší pracovní poměr poté, co zaměstnanec nenastoupí do práce s odkazem na skutečnost, že byl po pracovním úrazu uznán plněn invalidním
. Nejvyšší soud totiž uvedl, že uznání invalidity nemá význam pro posouzení způsobilosti zaměstnance nadále konat práce. Zaměstnanec je v takovém případě povinen předložit zaměstnavateli lékařský posudek, v němž bude zdravotní způsobilost zaměstnance vyloučena. Pakliže takový posudek zaměstnavateli nepředloží, je zaměstnavatel oprávněn jej vyzvat, aby tak neprodleně učinil. Až v případě, kdy by mu zaměstnanec neposkytl součinnost a vyšetření by se nepodrobil, byl by zaměstnavatel oprávněn rozvázat se zaměstnancem pracovní poměr pro porušení povinností vyplývajících z právních předpisů.
3.3.2 Nemoc z povolání jako důsledek šikany na pracovišti

Definici nemocí z povolání nalezneme v podzákonném předpisu, a sice v nařízení 

vlády č. 290/1995 Sb., kterým se stanoví seznam nemocí z povolání. Nemocemi z povolání se v souladu s § 1 odst. 1 předmětného nařízení rozumí nemoci vznikající nepříznivým působením chemických, fyzikálních, biologických nebo jiných škodlivých vlivů, pokud vznikly za podmínek uvedených v seznamu nemocí z povolání. Nemocí 
z povolání se rozumí též akutní otrava vznikající nepříznivým působením chemických látek. V případě, že u zaměstnance vznikne nemoc z povolání, je zaměstnavatel v souladu s § 269 odst. 2 ZP povinen nahradit takovému zaměstnanci škodu nebo nemajetkovou újmu vzniklou nemocí z povolání, jestliže zaměstnanec naposledy před jejím zjištěním pracoval u zaměstnavatele za podmínek, za nichž vzniká nemoc z povolání, kterou byl postižen. 
Aby tedy mohla být nemoc označena za nemoc z povolání a mohlo být postupováno dle ustanovení vztahujících se k tomuto institutu, včetně odpovědnosti zaměstnavatele za škodu, musí být kumulativně splněny následující dvě podmínky. Jednak se musí jednat o nemoc taxativně vymezenou v seznamu nemocí, dále pak musí být postaveno najisto, že zaměstnanec pracoval u zaměstnavatele za takových podmínek, za nichž daná nemoc vzniká.
 V souvislosti s šikanou na pracovišti, jejímž důsledkem je velmi často posttraumatická stresová porucha (k popisu nemoci blíže kapitola 3.4.1) je však nutné uvést, že ani tato, ani žádná jiná z psychických nemocí není v současné době v seznamu nemocí z povolání uvedena a šikana tak zpravidla v nemoc z povolání nevyústí.

Vzhledem k rozšířenosti šikany na pracovišti nelze než souhlasit s Šimečkovou 
a de lege ferenda navrhnout začlenění posttraumatické stresové poruchy do seznamu nemocí.
 Autorka má za to, že začlenění této psychické nemoci do seznamu nemocí by nemělo za následek neúměrné a nespravedlivé zatížení zaměstnavatele, neboť nejednoznačné případy by pravděpodobně vedly k zamítnutí žaloby k náhradě škody či nemajetkové újmy, a to z důvodu rozsáhlého dokazování k prokázání skutečnosti, že zaměstnanec pracoval u zaměstnavatele za takových podmínek, za nichž daná nemoc vzniká. Začlenění této nemoci do seznamu nemocí z povolání by však mohlo poskytnout určitou míru jistoty těm nemocným zaměstnancům, u nichž je šikana prokázaná bez dalšího, neboť jsou dlouhodobě pod lékařským dohledem. Klasifikace posttraumatické stresové poruchy jako nemoci z povolání by mohla významně finančně pomoci zaměstnanci, se kterým zaměstnavatel ukončuje pracovní poměr, kdy tomuto náleží pro výpovědní důvod § 52 písm. d) ZP odstupné ve výši dvanáctinásobku měsíčního výdělku dle § 67 odst. 2 ZP. Tato částka by pak sloužila zaměstnanci ke krytí životních potřeb v době rekonvalescence, neboť ta dle výzkumů
 trvá minimálně 12 měsíců.
3.4 Odpovědnost zaměstnavatele za majetkovou a nemajetkovou újmu způsobenou šikanou na pracovišti
Pojmeme-li institut šikany na pracovišti v celé jeho šíři a položíme-li si tedy otázku, jakým způsobem a zejména na základě kterých ustanovení je možné nahradit zaměstnanci újmu, která mu vznikla šikanou, dostane se nám poměrně nejednoznačné odpovědi. V první řadě je nezbytné rozlišit mezi majetkovou újmou, tj. újmou na jmění, kdy pouze pro tuto občanský zákoník v ustanovení § 2894 odst. 1 užívá pojem škoda 
a dále újmou nemajetkovou. V rámci této podkapitoly nebude blíže analyzována odpovědnost zaměstnavatele za pracovní úraz či nemoc z povolání, neboť pro tyto instituty, jak bylo uvedeno výše, existuje v zákoníku práce a v souvisejících podzákonných předpisem úprava speciální.
3.4.1 Odpovědnost zaměstnavatele za majetkovou újmu

Odpovědnost zaměstnavatele za majetkovou újmu je zákoníkem práce v ustanovení § 265 odst. 1 zakotvena jako objektivní. Zaměstnavatel je vzhledem k zákonné dikci povinen nahradit zaměstnanci škodu
, která mu vznikla při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním porušením právních povinností nebo úmyslným jednáním proti dobrým mravům. Jakákoli újma na jmění zaměstnance tak bude vnímána v souladu s § 265 odst. 1 ZP, přičemž pakliže bude prokázáno, že škoda vznikla při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním, a to buď porušením právních povinností, nebo úmyslným jednáním proti dobrým mravům, bude za ni zaměstnanci odpovídat zaměstnavatel bez ohledu na to, kým je tato škoda způsobena, tedy bez ohledu na to, kdo porušil právní povinnosti či úmyslně jednal proti dobrým mravům.

V souvislosti s šikanou na pracovišti se může často jednat o poškození zdraví, které nebude možno podřadit pod pracovní úraz či nemoc z povolání. Jak již bylo uvedeno v kapitole popisující znaky mobbingu, je zřejmé, že s šikanou může být spojena jak řada onemocnění, tak také propadnutí závislosti na alkoholu či drogách
, přičemž nákladná léčba oběti šikany by v takovém případě měla být považována za nárok zaměstnance na náhradu škody dle § 265 odst. 1 ZP vůči zaměstnavateli, neboť při identifikaci šikany na pracovišti by byla splněna jak podmínka, dle které škoda musí vzniknout při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním, tak také to, že škoda byla způsobena porušením právní povinnosti či úmyslným jednáním proti dobrým mravům. 
Nemoci vyskytující se u osob, které jsou oběťmi šikany na pracovišti, byly předmětem mnoha vědeckých studií. Většina z těchto studií uvádí jako důsledek šikany propuknutí posttraumatické stresové poruchy, která je provázena úzkostmi, panickými stavy, nespavostí apod.
 V případě šikany na pracovišti se pak zpravidla bude jednat 
o chronickou formu této nemoci vyznačující se především tím, že jedinci selže schopnost začlenit traumatický zážitek mezi ostatní každodenní zkušenosti, přičemž pro účely stanovení majetkové újmy je podstatné, že oběť šikany je v podstatě na dlouhou dobu paralyzována a neschopna vykonávat běžné činnosti.
 
V rámci jiných zahraničních studií pak byly nad rámec posttraumatické stresové poruchy identifikovány u obětí šikany na pracovišti také jiné nemoci, a sice zejména nemoci srdce, jako je ischemická choroba srdeční, hypertenze
 či tachykardie
, případně nemoci trávícího traktu.
 Prokázat však, že propuknutí jakékoli z výše uvedených nemocí je v příčinné souvislosti s šikanou na pracovišti, bude pro šikanovaného člověka vždy obtížné. Pakliže si však obstará množství důkazů svědčících pro existenci šikany, jako je emailová komunikace, textové zprávy a dále samozřejmě též lékařské zprávy, v nichž bude vývoj nemoci v rámci zdravotnické dokumentace podrobně popsán, jeho šance na získání odškodnění se značně zvýší. Pokud jde o nárok na náhradu škody, bude se jednat zpravidla o újmu spočívající v ušlém zisku, tj. v rozdílu mezi příjmem zaměstnance u zaměstnavatele, s nímž pro existenci šikany pracovní poměr zaměstnanec ukončil a současným příjmem sestávajícím např. jen ze sociálních dávek, podpory v nezaměstnanosti, či ze starobního, příp. invalidního důchodu. Tento nárok tedy bez dalšího lze podřadit pod újmu majetkovou, a s tím související objektivní odpovědnost zaměstnavatele dle § 265 ZP.


Ustanovení § 265 odst. 2 ZP pak odpovědnost zaměstnavatele ještě rozšiřuje, 
a sice tak, že zaměstnavatel odpovídá zaměstnanci objektivně také za škodu, která mu vznikla i jinak než při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním. Je tak zřejmé, že k majetkové újmě zaměstnance dle dikce § 265 odst. 2 ZP může dojít kdekoli, tj. i mimo pracoviště, avšak odpovědnost zaměstnavatele bude dána pouze v případě, že k této újmě došlo následkem porušení právních povinností jinými zaměstnanci v rámci plnění úkolů zaměstnavatele.
 I přesto, že ustanovení zakotvuje povinnost zaměstnavatele k náhradě majetkové újmy, která zaměstnanci vznikla  rámci plnění úkolů zaměstnavatele ze strany zaměstnanců jednajících jeho jménem, logickým výkladem argumentu a minori ad maius je nutné dovodit odpovědnost zaměstnavatele za škodu také v případě, kdy tuto způsobí svým jednáním on sám, nikoli pouze osoby jednající jeho jménem.


Jako modelový případ pro demonstraci situace, kdy je zaměstnanec oprávněn po zaměstnavateli požadovat náhradu majetkové újmy dle § 265 odst. 2 ZP, lze uvést rozsudek Nejvyššího soudu
. Ten zrušil rozhodnutí soudu prvního a druhého stupně 
a vrátil věc k dalšímu řízení, když uvedl, že pakliže byla prokázána existence šikany na pracovišti, nelze automaticky hovořit o přetržení příčinné souvislosti mezi protiprávním jednáním zaměstnanců jednajících jménem zaměstnavatele (opakované urážky, zesměšňování a obdobná jednání znevažující čest a důstojnost z důvodu zdravotního postižení zaměstnance) a vznikem újmy, za situace, kdy byl pracovní poměr ukončen dohodou dle § 49 ZP, kterou inicioval sám šikanovaný zaměstnanec. K ukončení pracovního poměru dohodou se totiž zaměstnanec byl nucen uchýlit, neboť pokračování takového pracovního poměru by obnášelo nutnost snášet další šikanu na pracovišti. Dle názoru autorky tak v daném případě dovolací soud správně upřednostnil nikoli pouze formální výklad práva, který by v případě zkoumaného institutu šikany na pracovišti mohl vést k absurdním závěrům, avšak zkoumal motivy, které zaměstnance ke skončení pracovního poměru vedly.

Předmětné rozhodnutí je však pro účely této podkapitoly podstatné také pro vymezení nároku na náhradu ušlého zisku šikanovaného zaměstnance vůči zaměstnavateli, pokud jde o majetkovou újmu. Skutkově se jednalo o situaci, kdy byl zaměstnanec, lékař nemocnice, vystaven nejméně od června 2003 do 8. 7. 2003 stupňující se šikaně na pracovišti ze strany vedoucího zaměstnance nemocnice jakožto zaměstnavatele (objektivní odpovědnost zaměstnavatele tedy vyplývá z § 265 odst. 2 ZP). Z důvodu této neudržitelné situace spočívající v útocích ze strany vedoucího zaměstnance naplňující bez dalšího definici šikany na pracovišti, se pak šikanovaný lékař dostal do situace, kdy inicioval uzavření dohody o skončení pracovního poměru. Lékař následně vyvolal soudní řízení, jehož výsledkem bylo uzavření soudního smíru, kdy došlo ze strany nemocnice jakožto zaměstnavatele ke konstatování existence šikany, přičemž lékaři byl zaslán omluvný dopis. Z proběhlého řízení týkajícího se náhrady nemajetkové újmy (k tomu blíže kapitola 3. 4. 2) je tak zřejmé, že k šikaně na pracovišti docházelo, přičemž v důsledku takového neudržitelného stavu byl lékař nucen ukončit pracovní poměr. V následném řízení týkajícím se náhrady majetkové újmy pak šikanovaný lékař jakožto žalobce požadoval nahradit újmu ve výši 1.400.000,- Kč, kdy tato částka představuje rozdíl mezi příjmy, které pobíral žalobce jako zaměstnanec žalovaného a příjmy, které pobíral jako nezaměstnaný a jako důchodce v předčasném starobním důchodu a které pobíral v řádném starobním důchodu v důsledku toho, že musel předčasně odejít do důchodu.

3.4.2 Odpovědnost zaměstnavatele za nemajetkovou újmu
Za nemajetkovou újmu je možné považovat jakoukoli újmu, která nepředstavuje přímou ztrátu na majetku poškozeného (v jeho majetkové sféře), tj. nejčastěji zásah do jeho zdraví, cti a soukromí. V návaznosti na tuto definici je pak poměrně obtížné tuto újmu spočívající v narušení osobního statku nějak změřit a spravedlivě ji nahradit.

O rozsahu a náhradě nemajetkové újmy, pokud jde o diskriminaci, již bylo pojednáno v kapitole 2.3.2. V případě porušení práv a povinností vyplývajících z práva na rovné zacházení nebo k diskriminaci, má ten, kdo byl tímto jednáním dotčen právo na náhradu nemajetkové újmy dle § 10 AntiDZ, přičemž v intencích pracovněprávních vztahů je tento postup zřejmý z ustanovení § 17 ZP, které stanoví, že právní prostředky ochrany před diskriminací v pracovněprávních vztazích upravuje antidiskriminační zákon. Pakliže však k šikaně dojde na základě jiného důvodu a zároveň bude zasáhnuto do přirozených práv zaměstnance, bude v takovém případě nutné využít žaloby dle § 82 odst. 1 OZ. Dle předmětného ustanovení má ten, jehož osobnost byla dotčena, právo domáhat se toho, aby bylo od neoprávněného zásahu upuštěno nebo aby byl odstraněn jeho následek.  V intencích občanského zákoníku pak dle § 2894 platí, že nemajetkovou újmu je škůdce povinen odčinit pouze za situace, byla-li tato povinnost výslovně ujednána či stanoví-li tak zákon. Jde-li o dotčení na přirozených právech, tj. v tomto případě vyvolaném šikanou na pracovišti, vyplývá povinnost odčinit nemajetkovou újmu z ustanovení § 2956 OZ. Způsob a výše přiměřeného zadostiučinění musí být dle § 2957 OZ určeny tak, aby byly odčiněny i okolnosti zvláštního zřetele hodné. Kromě diskriminace uvedené v demonstrativním výčtu těchto okolností zvláštního zřetele hodných (k tomu blíže kapitola § 2. 4. 1) je na tomto místě nutné uvést další okolnost, 
a sice situaci, kdy je újma poškozenému způsobena v důsledku zneužití závislosti poškozeného na škůdci. Soud by tedy v případech bossingu měl vždy přihlédnout k tomu, že k nemajetkové újmě došlo při výkonu závislé práce, kdy platí zásada zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance, a to k tomu, že zaměstnanec je v rámci pracovněprávních vztahů v podřízeném vztahu.
 
Otázkou však zůstává, kdo bude v případném soudním sporu o náhradu nemajetkové újmy věcně legitimován v případě, že šikanovanou osobou je zaměstnanec, avšak šikanujícím není zaměstnavatel, ale jiný zaměstnanec (mobbing). Oproti jasné dikci § 265 odst. 1 ZP, pokud jde o objektivní odpovědnost zaměstnavatele za majetkovou újmu, však objektivní odpovědnost zaměstnavatele za újmu nemajetkovou jednoznačně dovozovat nelze. Je tomu také proto, že poté, co došlo zákonem 
č. 205/2015 Sb. s účinností od 1. 10. 2015 k novelizaci zákoníku práce spočívající mj. v přizpůsobení některých pojmů dosud používaných v oblasti náhrady škody podle pracovněprávní úpravy terminologii nového občanského zákoníku, v ustanovení § 249 odst. 1 ZP byla majetková újma, stejně jako v občanském zákoníku, vymezena jako škoda. Náhrada nemajetkové újmy je pak v zákoníku práce speciálně řešena v souvislosti s pracovními úrazy a nemocemi z povolání (§ 269 a násl. ZP). S ohledem na zákonnou dikci, která v ustanovení § 265 odst. 1 ZP s nemajetkovou újmou nepočítá a dále též vzhledem k charakteru náhrady nemajetkové újmy, u níž by měla být v procesu odškodnění co možná nejvíce zapojena osoba škůdce, se zakotvení objektivní odpovědnosti nejeví jako zcela účelné a spravedlivé, a spíše by bylo vhodnější žalovat přímo škůdce a tohoto žádat kupř. o omluvu či také o přiměřené zadostiučiněné v penězích. 
Je však nutné mít na paměti, že v případě některé z forem diskriminace, počítal zákonodárce, vzhledem k veřejnému přesahu oblastí, kterých se antidiskriminační zákon dotýká, s konstrukcí opačnou, a sice s odpovědností zaměstnavatele.
 Zde ovšem šikanovanému zaměstnanci svědčí v rámci dokazování také institut přeneseného důkazního břemene a tato konstrukce spočívající v odpovědnosti zaměstnavatele je tak příznivější.
 Ve prospěch odpovědnosti zaměstnavatele v této situaci pak dále svědčí např. rozhodnutí Okresního soudu v Ústí nad Labem
, jímž byla pro nedostatek věcné legitimace zamítnuta žaloba zaměstnankyně, jejímž předmětem byl nárok  na přiznání přiměřeného zadostiučinění v penězích. Žaloba směřovala vůči nadřízenému zaměstnanci, který ji častoval urážlivými a vulgárními výroky před dalšími zaměstnanci a vytvářel tak ponižující prostředí. Dále lze argumentovat též koncepcí zákoníku práce 
a jeho ochranným charakterem, neboť výkladem lze dojít k tomu, že každý zaměstnanec má jak právo na rovné zacházení, tak se také může vůči svému zaměstnavateli domáhat zajištění dodržování tohoto práva.

Pokud jde o náhradu nemajetkové újmy zaměstnanci, kterému tato vznikla v důsledku šikany jiným zaměstnancem a otázku věcné legitimace v soudním řízení, jedná se s ohledem na výše uvedené skutečnosti bezpochyby o nevyjasněnou oblast, s níž by měl zákonodárce de lege ferenda počítat a z důvodu právní jistoty jak zaměstnance, tak zaměstnavatele, tuto upravit. Dle názoru autorky by, s ohledem na argumenty uvedené výše, bylo vhodnější zakotvit v zákoníku práce objektivní odpovědnost zaměstnavatele, i pokud jde o újmu nemajetkovou, a to proto, že k této došlo v rámci pracovněprávního vztahu, jehož základním znakem je zákonná ochrana zaměstnance. Jakákoli forma poskytnuté satisfakce by tak byla odškodněním nemajetkové újmy, která zaměstnanci vznikla na pracovišti v důsledku toho, že zaměstnavatel nezajistil zaměstnanci vhodné pracovní podmínky. I taková deklarace obsažená v zákoníku práce by v důsledku mohla vést k větší péči zaměstnavatele 
o zdravé pracovní prostředí. 
4 Skončení pracovního poměru z důvodu šikany na pracovišti
Nejčastějším důsledkem šikany na pracovišti je skončení pracovního poměru. Jsou to totiž především spory o neplatné skončení pracovního poměru, v rámci kterých se lze s tímto nebezpečným fenoménem v judikatuře setkat a které pak mohou sloužit jako určité vodítko k určení hranic šikany v českém právním prostředí. Protože se může jednat o rozmanité situace a nejrůznější způsoby skončení pracovního poměru, jejichž společným znakem bude existence nějakého druhu šikany, budou tyto pro přehlednost rozděleny do dvou podkapitol. Jelikož tato práce nemá ambice podrobně představit způsoby zániku pracovního poměru dle zákoníku práce, budou níže jednotlivé způsoby analyzovány pouze ve vazbě na existenci šikany na pracovišti v souvislosti se stěžejními rozhodnutími soudů, nikoli však v rovině obecné. 
V oblasti institutu skončení pracovního poměru existuje bohatá judikatura dotýkající se také šikany na pracovišti, kterou je zapotřebí v detailech znát, neboť tato je významným vodítkem pro obě strany pracovněprávního vztahu, když do jisté míry dokáže popsat jednání směřující ke skončení pracovního poměru, které lze bez dalšího považovat za neplatné a na druhou stranu stanoví mantinely pro zachování platnosti jednání. Zaměstnanec jakožto slabší strana pracovněprávního vztahu musí být chráněn před přítomností patologických jevů na pracovišti a svévolí zaměstnavatele. Avšak nepřiměřeně silná ochrana zaměstnance by mohla v důsledku vyústit v šikanu zaměstnavatele, který by byl nucen na pracovišti strpět zaměstnance nezpůsobilé řádného výkonu práce a jednající zcela v rozporu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele. Také v pracovním právu musí dojít k vyvážení zásad soukromého práva uvedených 
v ustanovení § 3 odst. 2 písm. c) OZ, dle kterého slabší strana nesmí v důsledku svého slabšího postavení utrpět nedůvodnou újmu, avšak za současného užití zásady, dle které nesmí nikdo bezdůvodně těžit z vlastní neschopnosti. Pakliže by slabší strana zneužila ochrany, kterou jí zákon poskytuje, této by se jí nedostalo.
 Zaměstnavatel tedy musí mít možnost pracovní poměr se zaměstnancem, který vykonává práci zcela v rozporu s jeho zájmy bez jakýchkoli sankcí a hrozby neplatnosti takového jednání, ukončit.
4.1 Skončení pracovního poměru zaměstnavatelem
Tato podkapitola zapracovává situace, kdy dojde ke skončení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele, přičemž na pozadí relevantní tuzemské judikatury analyzuje zejména platnost takového skončení. Pozornost bude věnována jak skončení pracovního poměr v důsledku bossingu a možnostem obrany zaměstnance proti takovému jednání v konkrétních situacích, tak dále také okolnostem, za nichž je zaměstnavatel naopak oprávněn ukončit pracovní poměr se zaměstnancem, který na pracovišti šikanuje jiné zaměstnance, tj. s mobberem.
4.1.1 Skončení pracovního poměru zaměstnavatelem se šikanovaným zaměstnancem v důsledku bossingu
Jestliže dojde na pracovišti k šikaně zaměstnance ze strany zaměstnavatele, tato často směřuje k tomu, aby zaměstnanec, jehož přítomnost na pracovišti je pro zaměstnavatele nežádoucí, takové pracoviště opustil. Vzhledem k tomu, že výpověď zaměstnavatele musí být vždy odůvodněná jedním z taxativně vymezených důvodů v souladu s ustanovením § 52 ZP, nezřídka může nastat situace nekorespondující s realitou, když důvod, o který zaměstnavatel výpověď opírá, fakticky naplněn není. Stejně tak tomu může být v případě dalšího institutu spojeného s ukončením pracovního poměru, a sice okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem dle § 55 ZP. Zákon pak také vyžaduje, aby důvod uvedený ve výpovědi či v okamžitém zrušení pracovního poměru byl skutkově vymezen tak, aby jej nebylo možné zaměnit s jiným důvodem (k tomu § 50 odst. 4 ZP).
 V návaznosti na výše uvedené je pak šikanou bezpochyby stav, kdy zaměstnavatel (případně k tomuto jednání oprávněný vedoucí zaměstnanec) nutí zaměstnance k podpisu dohody o rozvázání pracovního poměru. Ukončení pracovního poměru prostřednictvím dohody dle § 49 ZP je pro zaměstnavatele bezpochyby výhodnější z několika stěžejních důvodů – v dohodě nemusí být jednak uveden důvod, pro který je pracovní poměr ukončen, a tudíž není možné napadat její platnost pro faktickou neexistenci důvodu, dále pak je tímto způsobem možné pracovní poměr ukončit ke dni, který smluvní stany v dohodě určí, tedy kupříkladu i v den podpisu takové dohody.
 Dále je nutné uvést, že v případě, kdy v dohodě není uveden důvod, nenáleží zaměstnanci ani odstupné dle § 67 ZP. Krajský soud v Ostravě
 k tomuto však poměrně překvapivě uvedl, že pakliže dochází k rozvázání pracovního poměru dohodou z důvodu organizačních změn na straně zaměstnavatele (§ 52 písm. c) ZP), přičemž v dohodě tento důvod není výslovně vymezen, nárok zaměstnance na odstupné dle § 67 odst. 1 ZP není vyloučen. V takovém případě je ovšem na zaměstnanci, aby skutečnost, že důvodem pro rozvázání pracovního poměru byly organizační změny, prokázal. 

Ve vztahu k institutu šikany na pracovišti je stěžejní, že z judikatury lze dovodit, že ne každou dohodu o rozvázání pracovního poměru lze považovat za platnou bez dalšího, neboť je nutné zkoumat také skutečnosti, které k ukončení pracovního poměru touto formou vedly. Nejvyšší soud svým usnesením
 odmítl dovolání zaměstnavatele, které podal proti rozsudku Krajského soudu v Hradci Králové jakožto soudu odvolacího, a to proto, že zaměstnavatel nezpochybňoval právní posouzení věci odvolacím soudem, nýbrž pouze skutkové zjištění, kdy tyto výtky nepředstavovaly uplatnění dovolacího důvodu. V předmětném sporu se jednalo o situaci, kdy zaměstnankyně napadla žalobou platnost dohody o ukončení pracovního poměru. K podpisu této dohody, jak vyplynulo též z dokazování, ji před zraky ostatních zaměstnanců donutil nadřízený, když na ni křičel, aniž by jí řekl důvod, proč má tuto listinu podepsat. Ještě týž den zaměstnankyně situaci písemně popsala zaměstnavateli a uvedla, že z těchto důvodů dohodu považuje za neplatnou. V řízení bylo poté prokázáno, že ač se nejednalo o bezprávnou výhružku, k podpisu listiny zaměstnankyní došlo v psychické tísni, která byla vyvolaná překvapivým návrhem žalované a poskytnutím minimálního času na rozmyšlenou, neboť se jedná o právní úkon, který má pro zaměstnankyni závažné důsledky. Došlo tak jednoznačně k omezení možnosti zaměstnankyně svobodně se rozhodnout a soud tudíž určil, že skončení pracovního poměru je neplatné. 
Zaměstnanec, který tedy dohodu dle § 49 ZP podepíše pod jakoukoli formou nátlaku, musí mít na paměti, že platnost takové dohody lze napadnout, a sice postupem dle § 69 a násl. ZP (zejm. § 71 ZP). V daném případě jistě sehrál roli, v rámci posuzování existence tísně, také krátký časový úsek, který uplynul mezi podpisem dohody 
a sdělením zaměstnankyně, že dohoda byla sepsaná za okolností, pro něž ji lze považovat bez dalšího za neplatnou. V případě, že by toto zaměstnanec oznámil zaměstnavateli až po několika dnech, nebylo by dle názoru autorky možné postupovat stejně, neboť by nebylo možné onu psychickou tíseň identifikovat. Ta se totiž v daném případě projevila také tak, že zaměstnankyně ještě týž den, poté co odpadl moment překvapení spojený s šikanou vedoucího zaměstnance, platnost dohody napadla a sdělila zaměstnavateli všechny skutečnosti, pro které nebylo možné postupovat formalistickým výkladem v souladu se zásadou pacta sunt servanda.
Na druhou stranu, jestliže je zaměstnanci řečeno, že má možnost buď uzavřít dohodu dle § 49 ZP, nebo s ním bude okamžitě zrušen pracovní poměr, neboť jsou zde důvody, pro které jej platně zrušit lze, nelze automaticky usuzovat na bezprávnou výhružku
. Nejvyšší soud se zabýval situací, kdy bylo zaměstnanci zaměstnavatelem navrženo ukončit pracovní poměr dohodou za současného sdělení, že jsou dány okolnosti pro okamžité zrušení pracovního poměru, konkrétně pro požívání alkoholu zaměstnancem v pracovní době. Pakliže jsou tedy fakticky dány důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru, uznal Nejvyšší soud, že zaměstnavatel má možnost pracovněprávní vztah ukončit důstojnější formou, která je i pro zaměstnance výhodnější (zejm. pokud je o následný nárok zaměstnance na přiznání podpory v nezaměstnanosti
). O bezprávnou výhružku se tak v daném případě nejednalo, neboť zaměstnavatel nehrozil zaměstnanci tím, co nebyl oprávněn učinit. Neplatnost podmíněného jednání zaměstnavatele vyloučil Nejvyšší soud
 obdobně také v případě, kdy zaměstnanci byla ze strany zaměstnavatele dána možnost volby, a sice mezi skončením pracovního poměru výpovědí z důvodu § 52 písm. c) ZP pro organizační změny související s realizací útlumového programu nebo sjednáním pracovního poměru na dobu určitou na jeho vlastní písemnou žádost. I přesto, že přistoupením na změnu pracovního poměru na dobu určitou by bylo prokazatelně zhoršeno postavení zaměstnance, nelze počínání zaměstnavatele vnímat jako psychický nátlak či zneužití výkonu práva, neboť druhou možnost (tj. udělení výpovědi pro nadbytečnost) byl zaměstnavatel prokazatelně oprávněn v daném případě učinit, když nadbytečnost byla dána. 

V praxi se zaměstnanci, kteří jsou obětí bossingu, mohou však setkat také se situací, kdy je jim udělena výpověď dle § 52 písm. c) ZP, tj. pro nadbytečnost či dle § 52 písm. f) ZP z důvodu neuspokojivých pracovních výsledků, případně pro porušování pracovních povinností dle § 52 písm. g) ZP.

Pokud jde o nadbytečnost dle § 52 písm. c) ZP, je v souvislosti s šikanou na pracovišti nutné poukázat na situace, kdy zaměstnavatel výpověď o tento výpovědní důvod opírá, avšak tento ve skutečnosti není dán a jeho jednání je tedy bez dalšího neplatné. Již ze zákonné dikce lze dovodit, že k platnému ukončení pracovního poměru zaměstnavatelem dle § 52 písm. c) ZP není zapotřebí pouze rozhodnutí o organizačních změnách a nadbytečnost zaměstnance, ale také příčinná souvislost mezi takovým rozhodnutím a nadbytečností zaměstnance. V tomto směru se vyjádřil také Nejvyšší soud
, když uvedl, že o příčinné souvislosti mezi rozhodnutím o organizační změně 
a nadbytečností zaměstnance lze hovořit pouze, když je výpověď zaměstnavateli dána tak, aby pracovní poměr skončil nejdříve v pracovním dni předcházejícím dni, v němž nastává účinnost přijatých změn. Pakliže tedy pracovní poměr zaměstnance skončil dřív, než se u zaměstnavatele organizační změna realizovala, nelze o nadbytečnosti hovořit. Zaměstnanec se za této situace může účinně bránit žalobou na určení neplatnosti výpovědi z pracovního poměru. Také toto rozhodnutí by mělo eliminovat nadužívání 
a zneužívání tohoto výpovědního důvodu zaměstnavateli a poskytnout zaměstnancům, kteří takovou výpověď obdrželi, určité vodítko při zvažování postupu dle § 69 a násl. ZP. 
Příznivý k šikanovaným zaměstnancům je v tomto smyslu také recentní nález Ústavního soudu
, dle kterého byla vyslovena přípustnost tajně pořízené nahrávky, která prokazovala mj. šikanující jednání zaměstnavatele, a tedy neplatné skončení pracovního poměru dle § 52 písm. c) ZP. Zaměstnanec danou výpověď napadl, neboť z jednání zaměstnavatele vyplývalo, že jejím důvodem nebyla nadbytečnost zaměstnance v důsledku připravovaných organizačních změn, nýbrž kritika zaměstnavatele, kterou zaslal zahraničnímu vedení. K prokázání těchto tvrzení pak zaměstnanec předložil rozhovor mezi ním a členem zahraničního vedení pořízený bez vědomí druhé osoby. Ústavní soud v předmětném rozhodnutí zdůraznil ochrannou funkci pracovního práva a princip ochrany stability pracovního poměru a po provedení testu proporcionality uvedl, že upřednostněním práva na ochranu osobnosti obecnými soudy došlo k porušení práva na spravedlivý proces stěžovatele, neboť v daném případě neměl stěžovatel k dispozici k prokázání tvrzení jiný důkaz. Podstatné též bylo, že nahrávka se nijak nedotýkala soukromého života nahrávaného, nýbrž pouze pracovních záležitostí. Ústavní soud v této souvislosti uvedl, že obecné soudy mají povinnost vzít v řízení o neplatnost ukončení pracovního poměru v úvahu také obvyklou důkazní nouzi na straně zaměstnance jakožto slabší strany pracovněprávního vztahu
. Obecné soudy musí mít na zřeteli, že zaměstnanci, zvlášť pokud jde o bossing, jsou často v nesnadné situaci a tajná nahrávka, byť zasahuje do osobnostního práva nahrávaného, je často jediným možným důkazem k prokázání existence šikany. Toto, poměrně kontroverzí rozhodnutí, bude dále podrobeno analýze také v kapitole 4. 1. 3.
Dále pak může docházet k ukončení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele se zaměstnancem výpovědí dle § 52 písm. f) ZP, a tedy z důvodu nesplňování předpokladů stanovených právními předpisy pro výkon sjednané práce. V souvislosti s šikanou na pracovišti pak půjde nejčastěji o situaci, kdy bude nesplňování předpokladů stanovených právními předpisy pro výkon sjednané práce spočívat v neuspokojivých pracovních výsledcích. Z judikatury pak lze dovodit, že je zcela nepodstatné, zda jsou neuspokojivé pracovní výsledky důsledkem zaměstnancovy neschopnosti, nezpůsobilosti či nezodpovědného přístupu k plnění pracovních povinností, neboť podstatné je pouze to, zda neuspokojivé pracovní výsledky objektivně existují. Kumulativně však k tomuto musí přistoupit absence kvality požadovaných pracovních výsledků po delší dobu.
 Pakliže jsou tyto dvě podmínky splněny, bude výpověď dle § 52 písm. f) ZP považována za platnou pouze tehdy, jestliže zaměstnavatel v době posledních 12 měsíců zaměstnance písemně vyzval k odstranění neuspokojivých pracovních výsledků, a tento je v přiměřené době neodstranil. V souladu se zásadami soukromého práva vyzdviženými v úvodu kapitoly a zakotvenými v ustanovení § 3 odst. 2 písm. c) OZ je tedy nutné uzavřít, že zaměstnavatele nelze nutit k tomu, aby setrval v pracovněprávním vztahu se zaměstnancem, který jedná zcela v rozporu s jeho oprávněnými zájmy, neboť vykazuje minimální pracovní výsledky. Pokud je však tato absence pracovních výsledků vyústěním soustavné šikany zaměstnavatele, musí být tato skutečnost v rámci sporu o neplatnost skončení pracovního poměru zohledněna. V této situaci by měla nastoupit aplikace obecných zásad soukromého práva, a sice zejména ustanovení § 8 OZ, neboť zaměstnavatel šikanou zaměstnance, která vyústila v naplnění výpovědního důvodu uvedeného v § 52 písm. f) ZP, zjevně zneužil právo. Takové jednání nepožívá právní ochrany a mělo by být obecnými soudy považováno za neplatné. V souvislosti s tím pak zaměstnanci vzniká taktéž nárok na náhradu újmy (k tomu kapitola 3. 4).
Jako svévolné jednání zaměstnavatele, a tudíž neplatné skončení pracovního poměru, tentokráte pro porušování povinností ze strany zaměstnance, Ústavní soud
 hodnotil též okamžité zrušení pracovní poměru se zaměstnankyní dle § 55 odst. 1 písm. b) ZP. V rámci dokazování totiž vyšlo najevo, že i kdyby se zaměstnankyně dopustila porušení povinností z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci, intenzita porušení nedosahovala takové výše, aby se zaměstnankyní bylo možné ukončit pracovní poměr okamžitě. Porušení povinností ve faktickém jednání spočívajícím v použití mobilního telefonu zaměstnancem pro soukromé účely, kdy zaměstnavateli vznikla škoda celkem 62,- Kč a dále pozdní příchod do zaměstnání, nelze podřadit pod porušení pracovních povinností zvlášť hrubým způsobem odůvodňující okamžité zrušení pracovního poměru. Zaměstnavatel takové počínání svých zaměstnanců samozřejmě není povinen tolerovat, neboť jeho oprávněným zájmem je řádný chod pracoviště, ale k naplnění tohoto zájmu musí volit adekvátní prostředky. Výše uvedené porušení povinností by tak bylo možno vnímat jako méně závažné, avšak při naplnění znaku soustavnosti v horizontu šesti měsíců by zaměstnavatel dle názoru autorky byl oprávněn ukončit se zaměstnankyní pracovní poměr výpovědí dle § 52 písm. g) ZP. 
V případě, kdy bude uznáno, že pracovní poměr byl se zaměstnancem ukončen neplatně, a tento tedy nadále trvá, nebude pravděpodobně většinou v zájmu zaměstnance v takovém nezdravém pracovním prostředí zůstat. Zaměstnanec v praxi většinou pracovní poměr následně ihned ukončí výpovědí či dohodou. Určitým zadostiučiněním za šikanující jednání zaměstnavatele je však pro zaměstnance jeho soudem uznaný nárok na náhradu mzdy ve výši průměrného výdělku, a to od doby, kdy zaměstnavateli oznámil, že trvá na dalším zaměstnání dle ustanovení § 69 odst. 1 ZP. Jestliže ovšem dojde k pochybnostem o celkové výši této částky, je zaměstnanec povinen uplatnit u soudu další nárok, a sice na zaplacení dlužné částky, přičemž v rámci tohoto řízení je zaměstnavatel oprávněn navrhnout, v případě, že celková doba, za kterou by měla zaměstnanci náhrada mzdy nebo platu příslušet, přesahuje šest měsíců, aby byla jeho povinnost k náhradě mzdy či platu přiměřeně snížena (k tomu blíže ustanovení 
§ 69 odst. 2 ZP).
4.1.2 Skončení pracovního poměru zaměstnavatelem se šikanovaným zaměstnancem v důsledku mobbingu


Nezřídka dojde také k situaci, kdy zaměstnavatel ukončí pracovní poměr se zaměstnancem, který je obětí mobbingu, a to především z důvodu neuspokojivých pracovních výsledků dle § 52 písm. f) ZP. Taková výpověď, byť bude pravděpodobně platná, neboť šikanovaná osoba skutečně produktivitu práce značně sníží, dopouští se častěji chyb a výjimečné nejsou ani její absence v zaměstnání, ovšem není dlouhodobým řešením problému či sanací pracoviště. Tento postup není možné za žádných okolností doporučit, neboť zaměstnavatel, jehož oprávněným zájmem je bezvadný chod pracoviště, sice platně ukončí pracovní poměr se zaměstnancem, jehož práce vykazovala nedostatky, mobber však takové počínání bude brát jako své vítězství, jeho postavení na pracovišti se upevní, a bude jen otázkou času, kdy si vybere jako oběť šikany dalšího zaměstnance, a tento začne po chvíli vykazovat obdobné nedostatky jako zaměstnanec předchozí. 
Nadto bude nutné vynaložit finanční prostředky na zaučení nových zaměstnanců, z důvodu přetrvávajícího napětí dojde postupně k rozpadu pracovního kolektivu 
a v návaznosti na to klesne produktivita zaměstnanců mnohem více, což se projeví v ekonomické sféře zaměstnavatele. Vzhledem k situaci na pracovišti pak může dojít též k poškození dobrého jména zaměstnavatele a v návaznosti na to ke snížení konkurenceschopnosti.
 Pakliže tedy taková situace na pracovišti nastane, měl by se zaměstnavatel více zaměřit na původ pracovních nedostatků zaměstnanců, zajímat se 
o pracovní prostředí a jakmile zjistí, že příčinou potíží na pracovišti je šikana, zvolit postup popsaný v kapitole 4.1.3 a ukončit pracovní poměr s mobberem.

4.1.3 Skončení pracovního poměru zaměstnavatelem s šikanujícím zaměstnancem
Lze tvrdit, že jediné spravedlivé vyřešení šikany na pracovišti ve formě mobbingu, pakliže selžou prostředky mimoprávní, je s šikanujícím zaměstnancem ukončit pracovní poměr. Zaměstnavatel má dle intenzity šikany a množství důkazů k podložení právního úkonu směřujícího ke skončení pracovního poměru k dispozici v takovém případě buď výpověď dle § 52 písm. g) ZP, tj. výpověď pro porušování povinností z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci či také okamžité zrušení pracovního poměru dle § 55 odst. 1 písm. b) ZP pro porušování povinností z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práce zvlášť hrubým způsobem. V obou případech však musí zaměstnavatel postupovat obezřetně a skončení pracovního poměru řádně odůvodnit, případně podložit důkazy, aby toto nemohlo být následně zaměstnancem napadnuto jako neplatné. Z obsahu předmětných ustanovení zákoníku práce lze dovodit, že existují tři stupně intenzity porušení povinností vyplývajících z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci.
 U obou institutů musí zaměstnavatel také pamatovat na prekluzivní lhůty uvedené v ustanovení § 58 ZP. 
Pro možnost využít institutu okamžitého zrušení pracovního poměru a pracovní poměr s mobberem tak ukončit s účinností od doručení písemného vyhotovení okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnanci, je nutné, aby mobber porušil povinnosti z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem. K zodpovězení otázky, jak konkrétně tento zvlášť hrubý způsob definovat, může dopomoci judikatura, neboť platí, že stejně jako § 52 písm. g) ZP, je i § 55 odst. 1 písm. b) ZP právní normou s relativně neurčitou hypotézou, a je tedy přenecháno soudu na jeho uvážení, aby v každém jednotlivém případě hypotézu právní normy z předem neomezeného okruhu okolností vymezil.
 Okresní soud v Karviné
 se zabýval žalobou zaměstnance na určení neplatnosti okamžitého zrušení pracovního poměru, které mu bylo zaměstnavatelem uděleno poté, co se tento dozvěděl, že zaměstnanec zaslal dvěma kolegům elektronickou poštou fotomontáže obličejů zaměstnankyň s připojením cizího nahého těla. V rámci dokazování vyšlo najevo, že tento zaměstnanec fotomontáže nezhotovil, nýbrž je obdržel od třetí osoby a dále s nimi, až na přeposlání dvěma kolegům, nikterak nenakládal. Soud přihlédl taktéž ke skutečnosti, že zaměstnanec se celou dobu, co u zaměstnavatele pracoval (celkem 37 let), žádného porušení povinností z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci nedopustil a dospěl k závěru, že zaměstnanec sice povinnosti vyplývající z právních předpisů bez dalšího porušil, avšak toto porušení nelze kvalifikovat jako zvlášť hrubé. Okamžité zrušení pracovního poměru tak bylo posouzeno jako neplatné. 
Autorka práce se domnívá, že užití institutu okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnancem bylo v daném případě neúměrné. Jelikož však počínání zaměstnance bylo způsobilé zasáhnout do intimní sféry zaměstnankyň, následně vyvolat v pracovním kolektivu napětí a být kupř. příčinou dalších urážek, má za to, že zaměstnavatel se v obavě o bezproblémový chod své firmy zachoval rozumně a pakliže by zaměstnanci udělil výpověď dle § 52 písm. g) ZP pro závažné porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci (tj. druhý stupeň závažnosti), tato by měla být shledána jako oprávněná. 
Platnost okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnankyně naopak potvrdil ve svém rozsudku Krajský soud v Ostravě
. Toto bylo uděleno vedoucí odboru, která svým podřízeným zaměstnankyním ukládala, aby s ní trávily volný čas a vyjádřily tak svou loajálnost. Jednu ze zaměstnankyň nutila k tanci břišních tanců před jiným zaměstnancem, další ze zaměstnankyň pak soustavně ponižovala, nadávala jí 
a zpochybňovala její psychický stav, jiného zaměstnance pak nutila mimo pracovní dobu tajně sledovat svého přítele či mu úmyslně ukládala úkoly, jejichž řešení bylo pod jeho kvalifikační úrovní a dále bylo pracovní náplní jiného zaměstnance. Takového jednání, které v sobě jistě nese znaky mnohočetné šikany, se dopouštěla celkem 16 měsíců. Po důkladném dokazování tak byla žaloba zaměstnankyně na neplatnost okamžitého zrušení pracovního poměru zamítnuta, přičemž rozsudek soudu prvního stupně byl Krajským soudem v Ostravě potvrzen. Dle názoru autorky bylo takové rozhodnutí jistě správné, neboť dlouhodobá přítomnost šikany v takovém rozsahu zaměstnavatele k okamžitému zrušení pracovního poměru bez dalšího opravňuje.
Výše byly popsány příklady situací, které lze podřadit pod dva nejzávažnější stupně intenzity porušení povinností vyplývajících z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci – tj. zvlášť závažné porušení dle § 55 odst. 1 písm. b) ZP a závažné porušení dle § 52 písm. g) ZP. Ustanovení § 52 písm. g) ZP však zapracovává také možnost zaměstnavatele udělit zaměstnanci výpověď pro soustavné méně závažné porušování povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se 
k vykonávané práci, jestliže byl v době posledních 6 měsíců v souvislosti s porušením povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci písemně upozorněn na možnost výpovědi. Takové písemné upozornění by byl zaměstnavatel oprávněn učinit za každý výhružný email, textovou zprávu či narážku se sexuálním podtextem, který šikanující zaměstnanec vůči šikanovanému zaměstnanci zvolí. Pro posouzení výpovědi jako platné je poté nutné, aby byly splněny všechny podmínky uvedené v § 52 písm. g) ZP týkající se méně závažného porušování povinností vyplývajících z právních předpisů. 
V souvislosti s hodnocením míry závažnosti porušování povinností vyplývajících z právních předpisů je pak nutné uvést, že vzhledem k charakteru právních norem není možné, aby zaměstnavatel ve svém interním právním předpisu kupříkladu deklaroval, že šikana na pracovišti je důvodem pro okamžité zrušení pracovního poměru s šikanujícím zaměstnancem dle § 55 odst. 1 písm. b) ZP a toto pak bylo s odkazem na interní předpis bez dalšího platné. Soud totiž při hodnocení stupně intenzity není vázán tím, jak takové jednání hodnotí zaměstnavatel ve svém předpisu.
 

Na tomto místě je také diskutabilní, jakým způsobem by měla být hodnocena tajná nahrávka
 pořízená šikanovaným zaměstnancem, kterou by zaměstnanec společně se stížností dle § 276 odst. 9 ZP předal zaměstnavateli. Autorka práce má za to, že její přípustnost bez svolení druhého zaměstnance lze odůvodnit odkazem na ustanovení § 88 odst. 1 OZ, neboť v případě šikany byla šikanovaným zaměstnancem použita k ochraně právem chráněných zájmů jiných osob. V návaznosti na to je však sporné, zda může být obsah nahrávky následně důvodem pro ukončení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele. Ústavní soud totiž přípustnost nahrávky jako důkazního prostředku odůvodnil zájmem na ochraně práv zaměstnance před svévolí zaměstnavatele a výslovně tedy označil ochranu slabší strany v soukromém právu za princip ústavní síly. Dle názoru autorky lze na pozadí tohoto nálezu dovodit přípustnost nahrávky také, půjde-li o mobbing, avšak pouze za současného naplnění dalších předpokladů. V první řadě by měl zaměstnavatel zkoumat, zda podkladem pro výtku či přímo ukončení pracovního poměru neexistuje jiný důkaz a dále také, do jaké míry se nahrávka dotýká soukromého života nahrávaného zaměstnance a odůvodnění ukončení pracovního poměru tajnou nahrávkou by mělo být zcela výjimečným řešením. Na druhou stranu, jak již bylo mnohokrát zmíněno, oprávněným zájmem zaměstnavatele je zdravé pracovní prostředí a jestliže zaměstnavatel určitým způsobem postihne mobbera, jedná jak v souladu s tímto principem, tak také v souladu s § 101 – 108 ZP, kdy chrání zdraví a bezpečnost jiného zaměstnance, jakožto slabší strany. Krajní využití tajné nahrávky by tak mělo být pečlivě hodnoceno vzhledem k okolnostem daného případu, avšak upřednostnění práva na ochranu soukromí mobbera, byť slabší strany v rámci pracovněprávního vztahu, by dle názoru autorky bylo nepřiměřeným zatížením zaměstnavatele, který má zájem na zdravém pracovním prostředí.
4.2 Skončení pracovního poměru zaměstnancem
Pakliže se zaměstnanec v důsledku dlouhodobé a systematické šikany rozhodne, veden pudem sebezáchovy, opustit pracoviště, je k tomuto oprávněn. Na rozdíl od zaměstnavatele, který je oprávněn ukončit se zaměstnancem pracovní poměr pouze z taxativně vymezených důvodů
, může zaměstnanec pracovní poměr ukončit výpovědí dle § 50 odst. 3 ZP z jakéhokoli důvodu či také bez uvedení důvodu. Takové „řešení“ šikany na pracoviště je jistě z pohledu zamezení šikany vůči oběti účinné, ale zároveň v šikanujícím zaměstnanci a také v zaměstnavateli, který celé situaci lhostejně přihlíží či v šikanujícím zaměstnavateli, vzbuzuje pocit, že takové závažné jednání je možné tolerovat, neboť šikanovaná osoba pracoviště sama opustila, a je jen otázkou času, kdy se bude obdobná situace opakovat. Přitom byla porušena řada zákonných ustanovení. V případě šikany zaměstnancem byla z jeho strany porušena zejména ustanovení § 301 – 303 ZP za současného porušení povinností zaměstnavatele předcházet ohrožení života a zdraví při práci (k tomu zejm. § 101 – 102 ZP). Při šikaně ze strany zaměstnavatele pak zejména ustanovení § 101 – 102 ZP.

V případě, že se zaměstnanec rozhodne kvůli přetrvávající šikaně opustit pracoviště, měla by mu dle názoru autorky být dána možnost pracovní poměr zrušit okamžitě, nikoli výpovědí s nutností setrvat na pracovišti po dobu dvouměsíční výpovědní doby. K dosažení tohoto stavu by bylo zapotřebí novelizovat ustanovení § 56 odst. 1 ZP a doplnit jej o právo zaměstnance okamžitě ukončit pracovní poměr v případě, že byl na pracovišti šikanován. Aby nedocházelo ke svévolnému a bezdůvodnému využívání této možnosti, bylo by však zapotřebí tento úkon řádně odůvodnit a podložit důkazy (emaily, textovými zprávami, existencí stížnosti zaměstnance dle § 276 odst. 9 ZP, na základě které nedošlo k žádnému zjednání nápravy apod.). Podmínkou pro úspěšné uplatnění tohoto důvodu pro okamžité zrušení pracovního poměru by bylo řádné předchozí uvědomění o tomto závadném stavu ze strany zaměstnance vůči zaměstnavateli. Měl-li by zaměstnavatel i přes výše uvedené skutečnosti za to, že takové ukončení pracovního poměru zaměstnancem je neplatné, zůstal by mu zachován postup dle § 70 ZP ve spojení s § 72 ZP. 
V souvislosti s navrhovaným řešením situace je nutné položit si otázku, zda by zaměstnanci zůstalo v takovém případě právo na náhradu mzdy či platu ve výši průměrného výdělku za dobu, které odpovídá délce výpovědní doby dle § 56 odst. 2 ZP stejně jako u ostatních důvodů vyjmenovaných nyní v § 56 odst. 1 ZP. Byť se takový návrh může v očích mnoha zaměstnavatelů jevit jako neúměrný, má autorka práce za to, že ustanovení § 56 ZP by mělo být novelizováno včetně druhého odstavce. Zaměstnavateli, který dbá základních zásad zákoníku práce (v této souvislosti zejména těch uvedených v § 1a odst. 1 písm. a) a b) ZP) a v návaznosti na to zajišťuje bezpečnost a ochranu zdraví zaměstnanců při práci, by novelizací tohoto ustanovení nemělo dojít k žádné škodě či neúměrnému zatížení. Pakliže by však byl zaměstnavatel, přes notifikaci šikanovaným zaměstnancem, k nastalé situaci lhostejný a nezjednal by žádnou nápravu, mohlo by mít následné okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnancem podložené důkazy spojené s určitou sankcí, a sice s povinností zaměstnavatele vyplatit tomuto šikanovanému zaměstnanci částku ve výši průměrného výdělku za dobu, která odpovídá délce výpovědní doby, jistě také preventivní charakter. V důsledku by pravděpodobně zaměstnavatelé více dbali na zdravé pracovní prostředí tak, aby bylo prosto šikany.
Barancová
 v této souvislosti hovoří o možnosti šikanovaného zaměstnance využít ustanovení § 69 odst. 1 písm. a) SZP, dle kterého může zaměstnanec pracovní poměr okamžitě zrušit, jestliže podle lékařského posudku vydaného poskytovatelem pracovnělékařských služeb nebo rozhodnutí příslušného správního orgánu, který lékařský posudek přezkoumává, nemůže dále konat práci bez vážného ohrožení svého zdraví a zaměstnavatel mu neumožnil v době 15 dnů ode dne předložení tohoto posudku výkon jiné pro něho vhodné práce. Autorka práce má však za to, že tato konstrukce je pro šikanovaného zaměstnance velmi složitá, neboť jednak musí existovat lékařský posudek prokazující nemožnost zaměstnance konat práci bez vážného ohrožení zdraví (tj. nejčastěji bude zapotřebí existence posudku s diagnózou některé z psychických nemocí, která je vyústěním šikany) a dále lze takto pracovní poměr skončit až po uplynutí 15 dní po předložení takového posudku v případě, že zaměstnavatel zaměstnanci neumožní výkon jiné práce. Vzhledem k tomu, že lékařské posudky jsou pro zaměstnance a zaměstnavatele pouze nezávaznými doporučeními, bude posouzení zdravotního stavu zjišťováno v rámci eventuálního řízení o neplatnost okamžitého zrušení pracovního poměru prostřednictvím znaleckých posudků.
 Ukončení pracovního poměru touto formou tak bude pro zaměstnance vzhledem k eventuálnímu dokazování značně nejisté, neboť může nastat situace, kdy bude zaměstnanec, vzhledem k délce soudního řízení, v průběhu dokazování zcela zdráv 
a jeho zdravotní stav nebude odpovídat předmětnému posudku. V případě šikany spojené s psychickými potížemi tak tento postup doporučit nelze. 
Ani další ustanovení, které slovenský zákoník práce zahrnuje, a které česká právní úprava již neobsahuje, a sice § 69 odst. 1 písm. c) SZP, dle kterého je zaměstnanec oprávněn okamžitě skončit pracovní poměr, pakliže je bezprostředně ohrožen jeho život nebo zdraví, není možné ve velkém aplikovat, jde-li o šikanu na pracovišti. I přesto, že za této situace není zapotřebí dokládat lékařský posudek, musí se jednat o krajní situace s hrozbou závažných zdravotních následků pro zaměstnance, kterou bude v případném soudním řízení opět velmi obtížné prokázat. 
Autorka práce se domnívá, že umožněním kroku navrhovaného de lege ferenda, 
a to za výše představených podmínek, by došlo do určité míry ke stabilizaci pracovního prostředí, neboť zaměstnavatel by pod hrozbou, že své zaměstnance může ztratit, dbal více na zdravé pracovní prostředí. Za situace, kdy by takto zaměstnanec nemohl jednat svévolně a bez existence důkazů, avšak pouze v kritických a neúnosných případech, by byla zároveň eliminována možnost zneužití tohoto institutu a v souvislosti s tím by také nemělo docházet k neúměrnému zatížení zaměstnavatele.
Závěr

Cílem předkládané práce bylo zejména provést kritickou analýzu současné právní úpravy, představit soudní rozhodnutí dotýkající se, byť nepřímo, tohoto institutu 
a vyvodit možná řešení a návrhy de lege ferenda. Pokud jde o ustálené definice z psychologického prostředí, ty bylo nutné konfrontovat jak se zákonnou úpravou, tak s judikaturou a dovodit, jaké požadavky na definici šikany, jsou nastoleny 
v českém právním prostředí. V práci byla v jednotlivých situacích vždy poměřována práva a povinnosti obou stran pracovněprávního vztahu, aby nedošlo k nedůvodnému upřednostnění jedné z těchto stran a v souvislosti s tím k  šikanóznímu výkonu práva.
V rámci analýzy institutů souvisejících s šikanou na pracovišti bylo odhaleno velké množství nejasností, a to jak při interpretaci zákonných ustanovení, tak při jejich aplikaci. Některé z nich lze dle názoru autorky vyřešit výkladem ve světle zásad soukromého práva. Jiné nejasnosti však mohou pro obě strany pracovněprávního vztahu představovat neúměrné znevýhodnění. Autorka tak de lege ferenda v souladu s dílčími závěry v jednotlivých kapitolách shledává zásadní nedostatky v následujících aspektech zkoumané problematiky:
1) Nevyjasněný vztah mezi ustanovením § 16 odst. 2 ZP a antidiskriminačním zákonem 
Autorka práce dospěla k závěru, že ustanovení § 16 odst. 2 ZP zakazující v pracovněprávních vztazích jakoukoli diskriminaci by mělo být v této části novelizováno a na tomto místě by měly být uvedeny zakázané diskriminační důvody pro oblast pracovněprávních vztahů v podobě, jak tomu bylo za účinnosti zákona č. 65/1965 Sb., či by mělo být odkázáno, pokud jde o taxativní výčet důvodů, i v této části na antidiskriminační zákon. Pakliže by dále byly v zákoníku práce vyjmenovány důvody nad rámec antidiskriminačního zákona, mělo by se diskriminovanému zaměstnanci dostat právních prostředků ochrany před diskriminací dle 10 AntiDZ. Problematické je v návaznosti na to také taxativní vymezení diskriminačních důvodů v § 133a OSŘ pojící se k institutu obráceného důkazního břemene, a tedy absence usnadnění důkazní situace v případě diskriminace z jiného důvodu. Pakliže se zaměstnanec dostane do důkazní nouze, měla by být tato skutečnost však hodnocena vždy na pozadí aktuálních rozhodnutí Ústavního soudu (k tomu viz bod 2).

2) Absence procesního ustanovení zohledňujícího postavení zaměstnance jakožto slabší strany v pracovněprávních sporech, jejichž předmětem není diskriminace

V rámci předkládané práce byl mnohokrát zmíněn institut obráceného důkazního břemene, jehož zapracování předpokládají také antidiskriminační směrnice EU. Ač je však jednou ze stěžejních zásad pracovního práva zásada zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance, procesní právo postavení zaměstnance, jakožto slabší strany sporu nikterak dále nezohledňuje. V rámci kapitoly 2.4.3 se autorka zamýšlela nad možnou aplikací ustanovení § 129 odst. 2 OSŘ, pokud jde o důkazní nouzi na straně zaměstnance v pracovněprávních sporech v případě provedení důkazu listinou. K postavení zaměstnance v těchto řízeních se v recentních rozhodnutích vyjádřil též Ústavní soud
, když ochranu slabší strany zdůraznil jako princip ústavní síly, kdy lze tvrdit, že postavení zaměstnanců se vydáním tohoto nálezu velmi upevnilo. Otázkou však zůstává, zda by tento princip neměl být v rámci občanského soudního řádu výslovně zakotven. Touto cestou, a tedy zakotvením zvláštních procesních postupů
 v řízení, ve kterém je jednou ze stran zaměstnanec, se vydalo Slovensko, a to přijetím zákona č. 160/2015 Sb., civilný sporový poriadok, jenž nabyde účinnosti dne 1. 7. 2016. Teprve soudní praxe ukáže, zda procesní zvláštnosti a ústupky vůči zaměstnancům, kterých obsahuje slovenský procesní předpis velké množství, povedou k vyrovnání nerovností mezi stranami či naopak dojde k neúměrnému a neúnosnému zatížení zaměstnavatele. 

Autorka se s některými pasážemi představeného zákona, např. pokud jde 
o koncentraci řízení, nedokáže ztotožnit, neboť má za to, že takové ústupky mohou v důsledku vést až k šikaně zaměstnavatele. Pakliže by se však specifikum týkalo toliko usnadnění důkazní situace zaměstnance, které preferuje taktéž Ústavní soud, a sice v tom smyslu, že obecné soudy mají povinnosti vzít v pracovněprávních sporech v úvahu také obvyklou důkazní nouzi na straně zaměstnance, má autorka za to, že taková novelizace OSŘ by byla přínosná a zaměstnancům, kteří mají kupř. za to, že ke skončení pracovního poměru došlo neplatně, by poskytla vodítko, jak budou soudy v rámci dokazování ve sporu postupovat.

3) Nejednoznačnost vymezení věcné legitimace při sporu o náhradu nemajetkové újmy v případech mobbingu 
Na základě analýzy vztahu šikany na pracovišti a nároku na náhrady újmy s tímto jednáním spojeným, došla autorka k závěru, že pokud jde o náhradu újmy nemajetkové, vykazuje tento institut značné nejasnosti, pokud jde o identifikaci osoby škůdce a s tím související věcnou legitimaci při sporu o náhradu nemajetkové újmy, pakliže bude docházet k mobbingu. Je totiž sporné, zda bude v takové situaci žalovaným zaměstnavatel či naopak šikanující zaměstnanec. V intencích pracovněprávního vztahu by bylo vhodné počítat s odpovědností zaměstnavatele, avšak z povahy nároku je zřejmé, že satisfakce ze strany zaměstnavatele ve formě kupř. omluvy za nezajištění řádných pracovních podmínek, nebude pro zaměstnance představovat často tak spravedlivou formu zadostiučinění jako omluva ze strany šikanujícího zaměstnance. 
Z důvodu právní jistoty by bylo vhodné tuto problematiku vyjasnit a dle názoru autorky se spíše přiklonit k odpovědnosti zaměstnavatele, neboť k újmě došlo v rámci pracovněprávního vztahu. De lege ferenda by tak bylo vhodné novelizovat ustanovení
§ 265 odst. 1 ZP a za pojem „škoda“ vložit pojem „nemajetková újma“. Tato konstrukce by byla v souladu se zákonnou ochranou zaměstnance a umožnila by zaměstnanci v pozici žalobce snazší postavení, pokud jde o dokazování, neboť soud musí přihlédnout k tomu, jak bylo uvedeno výše, že šikanovaný zaměstnanec nemusí mít některé důkazy k dispozici, a dále též k jeho podřízenému postavení v rámci pracovněprávního vztahu. V rámci řízení o náhradu nemajetkové újmy mezi zaměstnanci jako fyzickými osobami navzájem by totiž žalujícímu šikanovanému zaměstnanci žádné úlevy nemohly být poskytnuty. 
4) Absence psychických chorob na seznamu nemocí z povolání

V souladu s odůvodněním v kapitole 3. 3. 2 navrhuje autorka práce de lege ferenda začlenit posttraumatickou stresovou chorobu na seznam nemocí z povolání. Při identifikaci této choroby, která často s dlouhodobou šikanou na pracovišti souvisí, by došlo kupříkladu k významné finanční výpomoci zaměstnanci v době rekonvalescence, pakliže by v důsledku existence této nemoci došlo k ukončení pracovního poměru dohodou či výpovědí dle § 52 písm. d) ZP, a to vzhledem k výši odstupného v tomto případě určeného dle § 67 odst. 2 ZP. Současně by existence této nemoci na seznamu nemocí z povolání mohla významně dopomoci prevenci před šikanou na pracovišti, neboť zaměstnavatel, vědom si možných důsledků, by se staral o zdravé pracovní prostředí a činil by kroky, které by propuknutí této nemoci u zaměstnanců eliminovaly, např. by zavčasu ukončil pracovní poměr s mobberem, k tomu kapitola 4. 1. 3.
5) Absence zakotvení okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnancem z důvodu šikany na pracovišti
S odkazem na rozbor provedený v kapitole 4. 2 navrhuje autorka, aby bylo šikanovanému zaměstnanci, v případě existence důkazů a stížnosti dle § 276 odst. 9 ZP umožněno ukončit pracovní poměr okamžitě, a to na základě novelizace ustanovení § 56 ZP, včetně novelizace druhého odstavce, který počítá s povinností zaměstnavatele vyplatit zaměstnanci při okamžitém zrušení pracovního poměru náhradu mzdy či platu ve výši průměrného výdělku za dobu, která odpovídá délce výpovědní doby. Stejně jako zakotvení bodu 4 de lege ferenda do právní úpravy, má autorka za to, že také novelizací ustanovení § 56 ZP by došlo v důsledku ke značné stabilizaci pracovního prostředí, neboť zaměstnavatel by pod hrozbou, že může svého zaměstnance ztratit, více dbal na prevenci vedoucí ke zdravému pracovnímu prostředí.
Autorka tak po důkladné analýze dané problematiky napříč celým soukromým právem uvádí, že šikaně na pracovišti není z pohledu pracovního práva věnována dostatečná pozornost, kdy tento fakt se projevuje, jak je popsáno podrobně výše, nedostatečnou provázaností jednotlivých právních předpisů a následnými potížemi s interpretací jednotlivých institutů. Autorka však zároveň nedospěla k závěru, že by bylo nutné zavést do českého právního řádu speciální právní předpis vztahující se k zákazu šikany na pracovišti, jako je tomu ve Francii
 či ve Švédsku. Po vyřešení představených problematických bodů je obětem šikany na pracovišti soudní ochrana, zejména ve věci určení neplatnosti skončení pracovního poměru, poskytnuta v dostatečném rozsahu. K tomuto účelu je však bez dalšího nutné znát v podrobnostech judikaturu. Přítomnost šikany na pracovišti by rozhodně neměla být podceňována 
a bagatelizována. Aby však k její identifikaci mohlo dojít, musí vykazovat určitý stupeň intenzity a dlouhodobosti, aby v důsledku nedošlo k nedůvodnému krácení práv zaměstnavatele. 
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Abstrakt/Abstract

Předmětem práce je materie šikany na pracovišti, a to z pohledu pracovního práva. Účelem zkoumání je zjistit, zda se obětem šikany na pracovišti dostává v rámci pracovněprávních vztahů dostatečné právní ochrany za situace, kdy šikana ani její druhy není v žádném právním předpisu nijak definována. Zvláštní pozornost je věnována analýze zásady zákazu diskriminace na pracovišti a vzájemným souvislostem mezi diskriminací a šikanou. Na pozadí jiných institutů pracovního práva je zkoumána jejich možná spojitost s šikanou na pracovišti, přičemž metodou syntézy dochází k definování nových vztahů mezi zdánlivě vzdálenými pojmy. S ohledem na velké množství soudních rozhodnutí v oblasti skončení pracovního poměru jsou analyzována ta, mající spojitost s institutem šikany na pracovišti. V návaznosti na aktuální judikaturu je tak zhodnoceno, zda zákoník práce nabízí dostatečné množství způsobů k ukončení pracovního poměru pro šikanovanou osobu, a zda naopak nelze některý z nich zaměstnavatelem zneužít k tomu, aby s šikanovaným zaměstnancem bez sankce neplatnosti takového jednání pracovní poměr ukončil. Práce nabízí komplexní pohled na šikanu na pracovišti z pohledu pracovního práva, vyzdvihuje úskalí současné právní úpravy a představuje návrhy de lege ferenda.
The subject of the thesis is a matter of workplace bullying from the labor law perspective. The purpose of the analysis is to determine whether sufficient legal protection is provided to victims of workplace bullying when the definition of workplace bullying is not given in the Czech legal order and no special types of workplace bulling are defined either. Special attention is paid to the analysis of the principle of non-discrimination at workplace and to the mutual relations between discrimination and workplace bullying. On the background of other institutes of labor law, their possible connection with workplace bullying is examined and through the method of synthesis new links between seemingly distant concepts are defined. Due to a large number of judicial decisions in the field of termination of employment, those which are associated with the workplace bulling are analyzed. With regard to the recent case law, the fact if the Czech Labor Code provides enough ways for the bullied person to terminate the employment, and on the other hand if no such possibility can be misused by the employer and cause the termination of the employment with the bullied employee without the sanction of invalidity of this legal act, is analyzed. The work offers a comprehensive look at workplace bullying in the field of labor law, highlights the problems of current legislation and presents de lege ferenda proposals.
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