Casopis vyzkumu a aplikaci v profesionalni
bezpeénosti (JOSRA). JOSRA 3 - 2021, roc. 14. JOSRA

Nasili na pracovisti: peer pracovnik jako mozna
cesta ochrany zaméstnancu?

31.10.2021

VIOLENCE IN THE WORKPLACE - A PEER WORKER AS A POSSIBLE WAY TO PROTECT
EMPLOYEES?

Lenka Scheul-?

1ystav stétu a préva, Akademie véd CR, v. v. i., lenka.scheu@ilaw.cas.cz

2\syzkumny Ustav bezpecnosti préce, v. v. i., scheu@vubp-praha.cz

bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci mobbing bossing Sikana peer pracovnik

ochrana zaméstnance

Abstrakt

Na zakladé analyzy relevantnich ¢eskych pravnich predpisl a pripadné jejich legislativnich navrhd jsou predstaveny
moznosti zaméstnancll, které by méli pri zavedeni institutu peer pracovnika na pracovisti. Tento ¢lanek pojednava
predevsim o moznych cestach plsobeni peer pracovnika a o pravech a povinnostech, které by ze své pozice mél.
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Abstract

Based on the analysis of relevant Czech legal regulations and possibly their legislative proposals, the possibilities of
employees that they would have when introducing the institute of a peer worker at the workplace are presented. This
article deals mainly with the possible ways of operation of a peer worker and with the rights and obligations he would
have from his position.
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1. Uvod

Jevy jako jsou mobbing, bossing a staffing patfi mezi projevy nasili na pracovisti a jsou charakteristické stupnujicimi se
konflikty. V pfipadé, Ze jim neni vénovéna dostatetna pozornost, mohou se vymknout kontrole. Sikana se netyka jen
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samotné obéti, ale vSech zaméstnancl, ktefi jsou na daném pracovisti aktivni, nebot Sikana mé& vzdy vliv i na pracovni
atmosféru a vztahy v ramci pracovniho kolektivu. To mdlze vyustit aZz v odchod zaméstnancl, ktefi by za jinych
okolnosti mohli byt pro zaméstnavatele pfinosem a v pfipadné ekonomické Skody. Tento ¢ldnek mé za cil podivat se
podrobnéji na problematiku tzv. ,kontaktni osoby” nebo také , peer pracovnika” (ddle jen ,Peer"), kterd by v rdmci své
¢innosti byla pfislusnd k reseni situaci na pracovisti, pfi kterych dochazi nebo je oznamovana Sikana, mobbing ¢i jiny
druh nasili na pracovisti.

2. Mezinarodni uprava

Na mezinarodni Urovni Ize jen stru¢né upozornit na ¢l. 26 Mezindrodniho paktu o obcanskych a politickych pravech
(vyhladSeného pod ¢. 120/1976 Sb.), podle kterého vsichni jsou si pred zdkonem rovni a maji prdvo na stejnou ochranu
zdkona bez jakékoli diskriminace. Pripadnéd pravni Uprava postaveni Peera nebo zmény ve vnitfnich predpisech dané
organizace (zaméstnavatele) by mély vyslovné zakdzat jakoukoli diskriminaci a zarucit vSem osobdm stejnou a
uc¢innou ochranu proti diskriminaci z jakychkoli dlvodd, napf. podle rasy, barvy, pohlavi, jazyka, nébozenstvi,
politického nebo jiného presvédceni, ndrodnostniho nebo socidlniho plvodu, majetku a rodu.

3. Ramcova autonomni umluva o obtézovani a nasili na pracovisti

Na Grovni EU existuje mnoho predpis@ll! definujici povinnost zamé&stnavateld chranit zaméstnance pred obt&Zovanim a
nasilim na pracovisti. Pro Gcely tohoto ¢lanku je dlleZité zminit nasledujici dokument. Dne 26. dubna 2007 byla v
Bruselu podepsana ramcova dohoda IP 07/569!2), ve které socialni partnefil3] odsouhlasili implementaci strategie
nulové tolerance proti $ikané a nasili na pracovisti.] Cilem dohody je pFedchazet problémlm se Sikanou, sexualnim
obtézovanim a fyzickym nasilim na pracovisti a pfipadné tyto problémy fesit. Spole¢nosti podnikajici v Evropé museji
pfijmout a implementovat politiku nulové tolerance k takovému chovéni a vypracovat postupy, jak resit pripady
obtézovani a nasili, pokud k nim dojde. Evropskd dohoda odsuzuje veSkeré formy obtéZzovani a nasili a odkazuje na
povinnost zaméstnavatele chranit zaméstnance pred témito pripady. Spolecnosti musi stanovit, jak budou postupovat,
pokud dojde k obtézovani nebo nésili. Mezi témito postupy mlze byt neformalni zapojeni osoby, jiz divéruje vedeni i
pracovnici. Stiznosti by mély byt proSetfeny a vyfizeny rychle. Je tfeba dodrzovat zdsady dlstojnosti, ddvérnosti,
nestrannosti a spravedlivého zachézeni. Dohoda zdUraziuje, Zze vic¢i pachateli budou pfijata prislusna opatreni, véetné
postupl od disciplinarniho fizeni az po propusténi, a obéti bude pripadné poskytnuta pomoc s opétovnym zaclenénim.
Rizik@im spojenym s obtéZovanim a nasilim jsou vice vystaveny Zeny, administrativni pracovnici a zaméstnanci velkych
spolec¢nosti. Nejrizikovéjsimi odvétvimi jsou v tomto smyslu zdravotnictvi a socidlni péce, vzdélavani, verejna sprava,
doprava, pohostinstvi a ubytovaci sluzby.[>l R&mcovd Umluva byla napf. v Rakousku promitnuta do brozury, kterd
slouzila jako zdroj informaci o dané problematice a byla distribuovdna prostrednictvim tisténych kopii a byla také ke
stazeni na rdznych webovych stradnkdch (napf. stranky Rakouské hospodafské komory WKO). Forma informaéni
brozury byla zvolena i Ceskou republikou. Na udrovni jednotlivych podnikd je pak Umluva implementovéna formou
rdznych vnitfnich politik, systémd fizeni lidskych zdrojd, ale ivlastni firemni kulturou (napf. dlraz na tymovou
spolupréci, sdileni znalosti a zkusenosti, povédomi o vzadjemné odpovédnosti). Na obecné zavazné Urovni jde pak o
pravidla obsazend v pracovnépravnich predpisech, kolektivnich smlouvach, predpisech tykajicich se BOZP av
systémech urcenych k identifikaci, hodnoceni a monitorovani rizik. V nékterych nadndrodnich spolecnostech se v
oblasti Fegeni nésili na pracovisti Ize jiz setkat s vnitropodnikovymi ombudsmany a réiznymi helpdesky.[®!

Je dllezité zminit, ze v prdvu EU maji zdkaz diskriminace a zdsada rovného zachazeni vyznamné misto, obé tyto
zadsady jsou s tématikou funkce Peera Uzce spjaty. Zakaz diskriminace je zakotven v ¢ldnku 21 Listiny zdkladnich prav
Evropské unie, jeZ koresponduje s ustanovenim ¢l. 19 SFEU, ¢l. 14 Evropské Umluvy o lidskych pravech. Cl. 21 LZPEU
vSak na rozdil od ¢l. 19 SFEU nezaklada jakoukoliv pravomoc ¢lenskych statl k prijimani antidiskriminadni legislativy a
také nestanovi tak rozsadhly zdkaz diskriminace. Toto ustanoveni pouze stanovi zdkaz diskriminace jako takovy,



zejména pro unijni instituce pri vykonu jejich pravomoci svérenych jim smlouvami. Rozdily v zachdzeni se zaméstnanci
mohou byt za velmi omezenych okolnosti oddvodnény v pripadech, kdy chrdnény zadjem predstavuje opravnény a
rozhodujici pozadavek povoldni. Ustanoveni vnitrostdtni legislativy nebo praxe, které mohou stanovit podminky
nerovného zachazeni, museji byt odlvodnény legitimnim cilem a prostfedky k dosazeni uvedeného cile musi byt
pfimérené a nezbytné.

4. Role kontaktni osoby, povérené osoby (peer person)

Zejména v zahranidi je jiz zab&hnutou praxi ustanoveni ¢ jmenovani Peera v rdmci jednotlivé institucel”), kterd je
prislusna k prijimani podnétd, stiznosti a navrhd v oblasti mobbingu, bossingu a Sikany na daném pracovisti. Osoba
Peera mlze byt jmenovédna zrady podnikové rady, odborl, mlze vykondvat svou cinnost nezavisle na jiném
pracovnim zarazeni v instituci (tedy jeji jedinou pracovni napini bude zabyvat se podnéty a navrhovat reseni konkrétni
situace), mdze byt zarazena v rdmci personéliniho odboru, apod.

Jednim z Gkoll Peera je byt k dispozici pro zaméstnance postizeného Sikanou nebo jinym druhem nasili na pracovisti.
To je vSak jen nepatrna Cast jeji funkce. Peer by mél také dbat na radnou implementaci vSech pravnich predpist do
vnitfnich predpist a metodik organizace, kde plsobi. Mél by tak dbat predevsim na prevenci pred Sikanou, bossingem,
nasilim na pracovisti a sexualnim obtézovanim. Peer by také mél zajiStovat motivujici pracovni atmosféru, coz by mélo
byt jeho prvotnim poslanim nejen v zdjmu zaméstnancl ale iv zajmu samotného zaméstnavatele aijeho dobré
povésti. Peer by mél byt k dispozici véem zaméstnanclm i zaméstnavateli, a je proto dlleZité, aby jeho postaveni v
organizaci bylo dostate¢né nezdvislé na vedeni, pripadné podnikové/odborové radé, jimz by mél také kompetentné
radit a byt k dispozici. V pfipadé, ze Peer bude mit dostate¢ny prostor pro své plsobeni, mlze obdrzet fadu informaci o
ne/spokojenosti zaméstnancd, jejich zdravi, pracovnich procesech, psychickém stresu a mnoho dal$ich. Vzhledem k
tomu, Ze se u Peera bude shromazdovat mnoho citlivych informaci a GdajQ, je nutné, aby byla zajisténa ochrana pred
pristupem neopravnénych osob k témto informacim. Role Peera také nemusi spoclivat pouze v aktivaci v pfipadé
pasivniho pfijimani informaci, ale sdm mUze napf. travit pracovni dobu v rliznych pracovnich kolektivech, skupinach
nebo oddélenich. Na zakladé této zkusenosti ,pobytu” ve vybranych skupindch mlze sém zvazit a zhodnotit miru rizika
vyskytu pracovniho stresu a zatéze, a z toho plynouci hrozby vzniku Sikany ¢i mobbingu. Osoba Peera by také méla byt
proskolena v rliznych technikach vyjednavani, ve shromazdovani a vyhodnocovani empirickych Gdajd. Oblast mediace
by neméla byt primarnim Gkolem Peera. Peer by mél spiSe zjistit, zda je moznost mediace vhodnéa a Gc¢innd a mél by
byt schopen pomoci s nalezenim ¢i doporu¢enim vhodného medidtora, ktery bude prijatelny pro vsechny strany
konfliktu zaroven. Peer by mél vzdy zlstat neutrdini, a pokud mozno by nemél byt aktivni soucasti konkrétniho
pracovniho kolektivu. Na druhou stranu je Peer placen danou spolecnosti, kterd zaroven bude urcovat jeho pravomoci
a rozpocet, jez ve vysledku budou urcovat i to, jak bude jeho prace efektivni.8] Nezavislost Peera je dleZita i pro to,
aby kazdd obét mobbingu méla pocit, Zze jednd srovnocennym partnerem. Pokud se napfiklad jednd o Peera
jmenovaného ze zastupcd odborl a pachatel mobbingu bude mit na odbory Uzké vazby, nebude spoluprace a reseni
situace mozné.

5. Osoba Peera v Rakousku a Némecku

5.1 Rakousko

Pozitivni zkusenost s urc¢itym druhem Peera lze vypozorovat v Rakousku. Obéti Sikany na pracovisti potrebuji pomoc,
nicméné, v momenté, kdy dochdzi k poskozeni zdravi obéti, je nutné, aby obét na pracovisti nezlstavala déle a
opustila jej (i v podobé napr. pracovniho volna, neschopenky, apod.). Reintegrace obéti je mozna, ale zéalezi na
zdravotnim a psychickém stavu obéti a na nastaveni vnitfnich okolnostech v organizaci. Ve chvili, kdy obét trvale
zaméstnani opousti, protoze napr. podala vypovéd, dosahl mobber svého cile. Pravé zde si uvédomujeme ddlezitou roli



prevence. V Rakousku lze pozorovat velky narlst dlrazu na prevenci v podobé vzdélavacich materidld o Sikané,
nabidky r@iznych kurzl a publikaci. Vétsinu vzdélavacich a skolicich aktivit vedou odbornici a externi konzultanti, které
jednotlivi zaméstnavatelé vyuzivaji. Sikana se zda byt velkym problémem napf. ve vefejném sektoru. Na tuto
skutecnost reagovalo Spolkové kanclérstvi jiz v roce 2005 v podobé obéZniku tykajiciho se prevence pred Sikanou.
Preventivni programy zahrnuji i jmenovani Peera. Bez takové osoby je obét Sikany zcela bezmocnd, nebot se neciti
dostate¢né kompetentni k feSeni situace. Peerem mize byt jak interni zaméstnanec, tak iexternista. N&zory na
idedlIni pracovni zarazeni této pozice se lisi. Napr. mezi univerzitou Salzburk a odbory vznikla smlouva, kterd zavadi
definice Sikany, predstavuje vzdéldvaci opatreni, stanovuje kontaktni mista a postupy v pripadé Sikany na pracovisti.
Ackoliv odbornici na Sikanu a vztahy na pracovisti dlouho naléhali na prijeti konkrétni pravni Upravy, neexistuje dodnes
v Rakousku specialni zdkon proti Sikané. Obecny postup po nahldseni Sikanézniho jednani je ten, Zze se nejdrive provéri
obvinéni v podobé diskuze s dot¢enymi zaméstnanci. Nasleduje zvaZzeni moznosti presunuti obéti Sikany na jiné
pracovisté, popr. presunuti mobbera. Zajimavé je rozhodnuti rakouského Nejvyssiho soudu z roku 2013, ktery potvrdil
rozsudek zemského soudu, podle kterého méla byt prokdzand Sikana na pracovisti hodnocena jako ublizeni na zdravi.
Vysledkem byl rozsudek, ktery pfiznal obéti ndhradu skody ve vysi 5. 900 eur za zplsobenou bolest a utrpeni. Z
oddvodnéni rozsudku plyne, ze zaméstnavatel porusil svou povinnost péce a jeho chovani (resp. opomenuti) mélo
blizko ke kvalifikaci ,néatlaku v trestnim smyslu slova“. Velmi zajimavé je studie , kterd se vénovala Sikané na
pracovisti. Ze studie plyne, Ze se prfes 66 % zaméstnancl jiz nékdy setkalo se Sikanou na pracovisti, 74,5 %
zaméstnancl by ze zaméstnani kvili sikané odeslo, pricemz 60 % dotazovanych by se Sikané ze strachu pred odplatou
samo aktivné nijak nebranilo. Pfes 22 % dotdzanych by Sikanu ignorovalo nebo by se radéji nechalo tzv. zneschopnit.
Pres 76 % vsak potvrdilo, Zze by bylo ochotno pomoci koleglim, ktefi by byli Sikanovani nebo Sikanu oznamili. Okolo 41
% dotazanych by se balo, Ze v pfipadé jejich aktivni pomoci by se mohli stat dalsi obéti. Sikana je skupinovym jevem,
ktery se ve svém dUsledku dotkne nejen jednoho zaméstnance. Kazdy zaméstnavatel nebo organizace by méla mit
stanoveny vnitni postup nebo vnitini strategické intervence, které budou sily na pracovisti vyvazovat. V Rakousku
hraji pri konkrétnim zasahu dUlezitou roli interni kontaktni mista, kterymi mohou byt napf. podnikovd rada nebo
zaméstnanecké odbory, které mohou diskutovat o nastaveni prisluSnych norem, objasnit a analyzovat situaci s
dot¢enymi osobami, popf. zahajit mediaci a pdsobit na zaméstnavatele smérem k prosazeni reSeni konkrétni situace.
Mezi dalsi kontaktni mista na Urovni dané spolec¢nosti patfi pracovni Iékari, psychologové, konkrétni Urednici pro rovné
zachazeni, zastupkyné Zen a osoby se zdravotnim postizenim. Na zakladé zkusenosti se ukazuje, Zze k dlouhodobému
ukonceni Sikany postadi vétsinou i to, Ze nadrizeny, popr. vedouci organizace dlrazné a verejné upozorni na nulovou
toleranci Sikany. Dalsim ddllezitym bodem je fakt, Ze Peer mé mit znalost pravnich souvislosti nasili na pracovisti. M4
byt schopen poskytnout nejen psychologickou a organiza¢ni pomoc, ale poskytnout i kvalifikovanou pravni radu, popr.
posoudit, zda situace, kterou zaméstnanec popisuje, nespliuje znaky trestniho Ci prestupkového jednani. V Rakousku
je také standartni, Ze v kazdé pracovni smlouvé je zakotveno pravo zaméstnance na to, aby se zaméstnavatel zdrzel
Sikany. Prfedpokladem vykonu/vymahani tohoto prava soudni cestou je, Ze si doteny zaméstnanec u zaméstnavatele
na Sikanu stéZoval. Podani stiznosti by tedy mélo mit zavedeny formalizovany proces - napf. pisemny zdznam s
uvedenim svédkl. Zaméstnavatelé, ktefi své zaméstnance Sikanuji, porusuji tuto povinnost péce o své zaméstnance,
stejné jako ti zaméstnavatelé, ktefi nechrani své zaméstnance pred Sikanou ze strany ostatnich zaméstnanc@. Dalsim
dllezitym momentem je vedeni ,deniku o $ikané“ (Mobbingtagebuch), kde by mély byt uvedeny skutecnosti zvlastniho
vyznamu. Jde napf. o uvedeni svédkd, dokladl (potvrzeni od |ékard, jiné pisemné dokumenty), zavér z vysetrovani
(dtikazy, kontrola na mist&), prohlaseni stran a rfizna dobrozdani od lékarl &i psychologll. Rakouské odbory (OGB) maji
téz v kazdé spolkové zemi poradenska mista, kterd se zabyvaiji pfricinami Sikany a pomahaji v intervenci a nastaveni
preventivnich strategii.

Mezi praktickd opatreni pak patri:

= reSenf konfliktl ve spole¢nosti (dohody ve spole¢nosti, Skoleni, podpora pfi Feseni konfliktll, kontaktni mista),



= Skoleni nadfizenych (rozpoznavani konfliktl a procesd mobbingu a mozZnosti intervence),
= vySetrfovani pracovnich situaci s cilem identifikovat ty, které zplsobuji stres a konflikty.

Clenové OGB maji napf. ndrok na 300 az 350 Eur na psychologické, terapeutické nebo prévni poradenstvi.l]
Vyporadani se s konflikty na pracovisti Ize po formalni strance i tim, Zze se k pracovni smlouvé pripoji i smlouva/dohoda
s odbory nebo podnikovou radou, ve které bude uveden proces, jaky je nastaven v dané spole¢nosti k boji s ikanou.l20]

5.2 Spolkova republika Némecko

Stejné jako v Rakousku, prevladd i v Némecku pfistup preventivni. Zakladem je nelekat, az konflikt eskaluje, ale je
kladen dliraz na poskytnuti podpory, zejména od zastupcl Zzenllll, podnikové rady nebo pfimo od odbord, které plsobi
u daného zaméstnavatele. Tyto zminéné subjekty by meély analyzovat konflikt a napldnovat, jak dale v reseni
postupovat.l12] Svou roli hraje i Spole¢nd némecka strategie BOZP, kterou vypracovala spolkovéa vldda, jednotlivé zemé
a dotCené instituce Urazového pojisténi. Cilem strategie je definovat koordinovany pfistup mezi statnimi organy
odpovédnymi za bezpecnost prace a institucemi Urazového pojisténi pfi poradenstvi a monitorovani zaméstnavateld.
Cil je vyjadren ve formé zasad a pokynl k Ustfednim otdzkdm BOZP. Na zakladé zdkona o bezpecnosti a ochrané
zdravi pfi praci a zejména v souladu s § 20 odst. 1 ¢. 1 SGB VIl a § 21 odst. 3 ¢. 1 ArbSchG popisuji pokyny metodické
postupy statnich organl odpovédnych za bezpecnost prace. Pokyny formuluji profesionalni rdmec, ktery zajistuje, Ze
konkrétni koncepce monitorovédni a poradenstvi jsou sladény z hlediska obsahu ajsou navrzeny tak, aby byly
ekvivalentni z hlediska funké&nosti a profilu pozadavk® na konkrétni situaci.[13]

Judikatura némeckého pracovniho soudu popisuje Sikanu jako ,systematické nepratelstvi, prondsledovani nebo
diskriminaci zaméstnanci mezi sebou navzdjem nebo ze strany nadfizenych* nebo podrobnéji jako ,pokracujici,
vzdjemné budovéani vztahl, které vedou k nepréatelstvi, obtéZovani nebo diskriminaci“. Zaméstnavatel je povinen
pecovat o své zaméstnance na zdkladé smluvniho pracovniho poméru v souladu s ustanovenimi némeckého
obcanského zakoniku (BGB). Povinnost péce zaméstnavatele zahrnuje také respektovani osobnich prav zaméstnancd.
To zahrnuje nejen zdrzeni se takovych jedndni, kterd se daji kvalifikovat jako Sikana, jeho povinnost péce zahrnuje ale i
povinnost chranit své zaméstnance pred nespravedlivym zachazenim ze strany jinych zaméstnancl nebo nadfizenych.
Zaméstnavatel musi organizovat provozni struktury a pracovni Ukoly tak, aby jeho zaméstnanci nebyli Sikanovani.
Pokud se zaméstnavatel dozvi o Sikané vi¢i zaméstnanci, je povinen v ramci povinnosti péce pfijmout vhodna a
nezbytnd opatreni k napravé.

Dlkazni bfemeno Sikan6zniho jednani spociva v zasadé na zaméstnanci, ktery tvrdi nebo namitd Sikanu. V pfipadé
Sikany ma obét narok na vykon svych prav proti zaméstnavateli, spocivajici v tom, Zze zaméstnavatel musi Sikané
zabranit. Za timto U¢elem mUze podat stiznost a za urcitych okolnosti zlstat v souladu s § 273 BGB mimo praci. Kvali
$kod& zplsobené Sikanou mlize obét za urcitych okolnosti pozadovat od zamé&stnavatele také nahradu $kody.[14] | v
némecké Upravé narazime na vyznamnou roli podnikové rady, kterd mé nasledné plsobit na zaméstnavatele tak, aby
Sikané zabrdnil. Pokud podnikova rada povazuje stiznost nebo popis problému za opravnény nebo relevantni, musi
usilovat o ndpravu této situace u zaméstnavatele. Pokud podnikovd rada nesouhlasi s odpovidajici odpovédi nebo
reakci zaméstnavatele, mlze véc predlozit rozhod¢imu soudu, ktery poté musi rozhodnout, jakd opatfeni musi
zaméstnavatel k ndpravé situace prijmout. Zde mlze byt uzite¢nd mediace v ramci kontaktniho mista. Pokud
zaméstnavatel odmitne vyhovét takové zddosti podnikové rady, bude o situaci muset rozhodnout pracovni soud.

K reseni Sikany Ize také vyskolit podnikovou radu. Aby bylo mozné rfadné vykonavat vyse uvedené Ukoly, mize se
podnikova rada Ucastnit prislusnych Skoleni na naklady zaméstnavatele, prinejmensim pokud jsou ve spolecnosti
dostate¢né znamky Sikany (§ 37 BetrVGL12]). V rdmci pracovniho poméru Ize vytvofit pracovni pozici pro Peera, kterd
bude jakymsi prostfednikem mezi odbory/podnikovou radou a zaméstnanci a zaméstnavatelem na strané druhé. Podle
dosavadniho prevladajiciho stanoviska mize podnikova rada vynutit uzavreni pracovni smlouvy na ochranu pred



Sikanou v Fizeni rozhodéiho soudu podle § 87 odst. 1 ¢ 1 BetrVG.[18]
6. Peer a cesky pravni rad

Na drovni Ustavy CR Ize zminit jako relevantni €l. 1, jez zakotvuje CR jako pravni stat, ktery je zaloZeny na Ucté k
praviim a svobodam ¢lovéka a obcdana. Zaroven je v jeho odstavci 2 stanovena povinnost stadtu dodrzovat zdvazky,
které pro néj vyplyvaji z mezinarodniho prava.

ROzné formy nasili na pracovisti jsou Uzce spjaty s problematikou diskriminace, tedy nepfiznivého zachézeni se
zaméstnanci na zakladé nékterého z chrdnénych zajm, ktery je pro konkrétniho zaméstnance charakteristicky (vék,
narodnost, pohlavi, apod.). Za jako zakladni pravni normu pro zdkaz rozdilného zachazeni na pracovisti Ize oznacit
zdkon ¢. 198/2009 Sb., zadkon o rovném zachdzeni a o pravnich prostfedcich ochrany pred diskriminaci a o zméné
nékterych zdkonl (tzv. antidiskriminaéni zdkon, dale jen ,AntiDZ“). Nejen tato pravni norma tvofi zéklad c¢eského
antidiskrimina¢niho prava. Mezi dalSi prameny lze zaradit Listinu zdkladnich prav a svobod (dale jen LZPS), kterd ve
svém ¢l. 3 odst. 1 zarucCuje zdkladni prava a svobody vSem bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy pleti, jazyka, viry a
nabozZenstvi, politického ¢i jiného smysleni, ndrodniho nebo socialniho plvodu, prislusnosti k ndrodnostni nebo etnické
mensiné, majetku, rodu nebo jiného postaveni. Pro Uclely posuzovani rovnosti a diskriminaéniho chovani v
pracovnépravnich vztazich je dale relevantni Uprava zakoniku prace, zejména §16, jez v odst. 2 zakotvuje obecny
zdkaz jakékoliv diskriminace. V tomto ustanoveni je také na rozdil od LZPS explicitné v demonstrativnim vyctu uveden
zdkaz diskriminace z d@vodu véku. Ochrana pred diskriminaci v oblasti pracovnépravni je ¢aste¢né upravena v § 4
odst. 1 zakona ¢&. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti, jeZ stanovi povinnost zajistovat rovné zachézeni. Cesky zakonik
prace (ddle jen ,ZP") zmifluje zdsadu zékazu diskriminace a zdsadu rovného zachézeni v pracovnépravnich vztazich jiz
ve svém uvodnim ustanoveni §la odst. 1 a 2. Na dodrzovani téchto zdsad musi byt bradn zrfetel pred uzavrenim
pracovniho poméru, pfi jeho trvani, zméndach a pri ukoncovani pracovnépravniho poméru. Podle §16 odst. 1 jsou
zaméstnavatelé povinni zajiStovat rovné zachazeni se vSemi zaméstnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky,
odmeéniovani za préaci a o poskytovani jinych penézitych plnéni a plnéni penézité hodnoty, o odbornou pfipravu a o
prilezitost dosdhnout funkéniho nebo jiného postupu v zaméstnani. V definici pojm@ primé a nepfimé diskriminace dale
ZP odkazuje na AntiDZ. V §16 odst. 4 ZP jsou stanoveny podminky moZzného rozdilného zachdzeni, které nelze
povazovat za diskriminaci. Jde zejména o situace, kdy z povahy pracovnich Cinnosti vyplyvé, Ze toto rozdilné zachazeni
je podstatnym poZzadavkem nezbytnym pro vykon prace. Ucel sledovany takovou vyjimkou musi byt opravnény a
pozadavek priméreny. Za diskriminaci se rovnéz nepovazuji opatreni, jejichz Gcelem je odlvodnéné predchazeni nebo
vyrovnani nevyhod, které vyplyvaji z prislusnosti fyzické osoby ke skupiné vymezené nékterym z d@ivodd uvedenych v
AntiDZ. Zakladni definici prfimé diskriminace najdeme v ustanoveni §2 odst. 3 a 5 AntiDZ. O diskriminaci jde, pokud
dojde k takovému jednani nebo opomenuti, kdy se s jednou osobou zachdzi méné priznivé, nez se zachdazi nebo
zachazelo nebo by se zachazelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci. Diskriminaci je také jednani, kdy je s osobou
zachdzeno méné priznivé na zadkladé jednoho ¢i vice chrdnénych zajmQ jako domnélého dlvodu. Z naseho pohledu
jsou dllezitou soucasti AntiDZ ustanoveni, kterd se tykaji prava na rovné zachdazeni v pfistupu k zaméstnani ¢i
povolani, pracovnich a sluzebnich pomérd a jinych zavislych <dinnostech, odménovani a ¢lenstvi v odborovych
organizacich.

Na pouZiti osobnich Gdajd osob se pouZije jak nafizeni GDPR, tak i zdkon ¢. 110/2019 Sb., o zpracovani osobnich Gdajl
a i zdkon ¢&. 89/2012 Sb., obcansky zdkonik. Uvedené pravni predpisy jsou spolu v souladu a je nutné je pouzivat ve
vzdjemné souvislosti.

Co se ochrany osobnosti tykd, je nutné zminit nékolik pravnich predpisd, které budou pro vykon funkce Peera dilezité.
Je nutné brat v potaz vSechny zminéné predpisy a pfipadnou odpovédnost jak obCanskopravni, spravné pravni, tak i
trestni. Je vSak dllezité si uvédomit, Ze témto odpovédnostem podléha jakakoliv fyzickd osoba. Nejde tedy o Zadnou



specidlni &i zostfenou odpovédnost osoby Peera. Ten bude pfi své Cinnosti ale muset byt obezndmen i s problematikou
spravné pravni a trestni odpovédnosti, a pfi podezfeni, ze urcité jedndni na pracovisti mlze naplfiovat znaky
skutkovych podstat prestupk( nebo trestného ¢inu bude muset zvolit kvalifikovany postup (napr. v podobé podnétu ke
spravnimu organu). Problematika spravné pravni nebo trestni odpovédnosti neni zminfovdna ve smyslu odpovédnosti
samotného Peera, ale v dostatecné kapacité Peera rozeznat pripadné nezddouci chovéni a zvolit i spravny postup.
Odpovédnost za zdsah do osobnostnich prav je upraven ve vztahu k internetovému prostredi v zdkonu 480/2004 Sb., o
nékterych sluzbach informacni spole¢nosti. Ochrana je doplnéna trestnim (Trestné ciny proti svobodé a praviim na
ochranu osobnosti, soukromi a listovniho tajemstvi, § 184 Pomluva, zak. ¢. 40/2009 Sb., trestni zdkonik) a spravnim
pravem (Prestupky proti ob¢anskému souziti podle § 7 a n., zdkona ¢. 251/2016 Sb., zdkon o nékterych prestupcich).

NOZ ochranu osobnosti deklaruje v ivodnim ustanoveni § 3 odst. 2 pism. a), ve kterém jsou uvedeny zdkladni pravni
zasady soukromého prava: kazdy ma pravo na ochranu svého Zivota a zdravi, jakoZ isvobody, cti, dlstojnosti a
soukromi. Zakladni pravni Uprava je obsaZzena v oddile Sestém (Osobnost ¢lovéka) v ramci druhé hlavy (Osoby) prvni
Casti (Obecna Céast) - §81 az §117 NOZ, v oddile patém (Jméno a bydlisté ¢lovéka) v ramci druhé hlavy (Osoby) prvni
¢asti (Obecna ¢ast) - §§ 77 - 80 NOZ a v oddile tretim (Zplsob a rozsah nahrady) v rémci treti hlavy (Zavazky z delikt()
Ctvrté casti (Relativni majetkova prava) - §§ 2951 - 2971 NOZ.

V souvislosti se Sikanou prichdzi v Gvahu ochrana téchto osobnostnich prdv: Prdvo na télesnou integritu (ochrana
Zivota a zdravi) - § 81 az 83 NOZ a Prdvo na podobu a soukromi (jakékoliv hmotné zachyceni ¢lovéka napr. obrazem,
fotografii) - § 84 az § 90 NOZ.[17]

V pravnim fadu CR v soucasné chvili neexistuje institut, ktery by na obecné Grovni upravoval funkci Peera nebo jiné
kontaktni osoby pro pfijimani podnétl/stiznosti na mobbing ¢i bossing na pracovisti. Jedinou vyjimkou muze byt
ochrana oznamovatell z fad statnich zaméstnanc( podle nafizeni vlady ¢. 145/2015 Sb., o opatfenich souvisejicich s
oznamovanim podezifeni ze spachdni protipravniho jednani ve sluzebnim Urfadu, které vsak neni aplikovatelné na
Gfedniky USC ve vykonu samospravné plsobnosti. Velmi omezené ajako inspiraci lze pouzit napf. v oblasti
trestnépravni ochrany moznost pred protipravnimi odvetnymi opatfenimi ze strany osob, vi¢i nimZz smérovalo
oznameni, popf. daldich osob, jimZz vznikla v dlsledku daného ozndmeni Gjma, obecné instituty pravnich predpisd,
napfr. instituty zdkona ¢. 40/2009 Sb., trestni zakonik, ve znéni pozdéjsich predpisl, zdkona ¢. 141/1961 Sb., o trestnim
fizeni soudnim ¢&i zakona ¢&. 273/2008 Sb., o Policii Ceské republiky, ve znéni pozdé&jsich predpisd. Pfipadna ochrana
svédkl je konkretizovana zdkonem ¢. 137/2001 Sb., o zvlastni ochrané svédka, ve znéni pozdéjsich predpisd, zde lIze
ale predpokladat, ze k aplikaci tohoto predpisu v rdmci problematiky Peera viibec nenastane.

V pripadé statnich zaméstnancl pak § 1 nafizeni vlady ¢.145/2015 Sb. obsahuje explicitni zakotveni zasady, ze
nesméji byt v souvislosti s ozndmenim podezieni ze spachani protipravnihol8l jednani postizeni, znevyhodnéni nebo
vystaveni néatlaku. Tato opatfeni vSak nenabizeji osobam, které Sikanu ozndmi dostate¢né ddvéryhodné, dlvérné a
pristupné kanaly, prostrednictvim kterych Ize ¢init ozndmeni u zaméstnavatele nebo u externi autority, a ani nezajistuji
specializovanou poradenskou ¢i pravni podporu, kterou pred uc¢inénim ozndmeni oznamovatel ¢asto potrebuje.

Z pohledu prava je v teoretické roviné nutné zakotvit pozici a ¢innost Peera do vnitfnich predpisi jednotlivych
zaméstnavateld, at jiz jde o subjekty soukromé, statni nebo o verejnopravni korporace. Je tedy na Gvaze, zda nezvazit
zavedeni vnitfniho oznamovaciho systému, jako souboru pravidel a postupl pro pfijimani a zpracovani stiznosti ¢i
podnétd, které by upozornovaly na pfipadnou Sikanu na pracovisti. Oznamovaci systém muize byt také spravovan treti
osobou, pripadné mohou subjekty tento systém i Peera sdilet.

7. Mozné povinnosti a opravnéni Peera

V pripadé, ze pljde o Peera, ktery bude svou ¢innost vykonavat v rdmci verejné spravy je zrejmé, ze tyto predpoklady



se budou kryt s napf. pozadavky sluzebniho zdkona a zdkoniku prace. Pokud bude tedy Peer jmenovén zfad jiz
stavajicich zaméstnancl (radu, bude tyto podminky splfiovat jiz samotnym pfijetim do sluzebniho (pfipadné
pracovniho poméru u Gfednik& USC).

Osoba Peera by pred zahdjenim své cCinnosti méla byt poucena o pravech a povinnostech, které pro ni vyplyvaji z
prislusnych pravnich norem. Pokud by povinny subjekt prisluSnou osobu nepoucil nebo nezajistil jeji pouceni, mohl by
byt odpovédny za prestupek podle § 11a odst. 1 pism. c) zdkona ¢. 251/2005 Sb., o inspekci prace, ve znéni pozdéjsich
predpist (dale jen ,,zakon o inspekci prace”), respektive za prestupek podle § 24b odst. c) stejného zdkona se sankci az
do vySe 400 000 K¢ v obou pfipadech. Méla by byt sezndmena s vnitrfni strukturou organizace a méla by byt
sezndmena s rozsahem svych kompetenci v rdmci této organizace. O oprdvnénich Peera by méli byt informovani
vSichni zaméstnanci. Pro Ucely kontroly by mél byt zaveden pozadavek pisemného zdznamu o pouceni prislusné osoby.
Zaméstnavatel nebo vedouci organizace, kde Peer plsobi, nesmi zasahovat do vykonu jeho ¢innosti a nesmi ohrozovat
ani jeho nestrannost. Peer by vzdy mél pristupovat ke vsem oznamenim se stejnou mirou profesionality a bez ohledu
na osobu oznamovatele Sikan6zniho jednani a na uvadéné protipravni jednani Ci jiné okolnosti. Peer by mél prijimat
oznédmeni/podnéty/stiznostill?], které vzejdou ¢ijsou vzneseny ze strany jednotlivych zaméstnancl. Také mize
pozitivné plsobit v pfipadé, Ze se o mobbingu ¢i Sikané dozvi ze své ¢innosti, napr. v rdmci docasného plsobeni v
konkrétni pracovni skupiné nebo oddéleni. Peer by mél byt kompetentni navrhovat pfipadnd resSeni ¢i opatfeni, ktera
by méla byt pfijata za Ulelem ndpravy situace, pfi své cinnosti vSak vzdy musi dbat na to, aby nebyla ohrozena
integrita zaméstnance, ktery oznadmeni ucinil.

8. Zaver

Role Peera by na kazdém pracovisti méla mit nezastupitelnou roli v feseni situaci, které by mohly naplfovat znaky
Sikanézniho jednédni. Pozice Peera neni v ¢eském pravnim radu nijak upravena aje tedy na kazdém jednotlivém
zameéstnavateli nebo organizaci, zda a jak upravi vnitfni proces oznamovani a ndpravy Sikany na pracovisti.

Na zdkladé rozhodnuti zavést funkci Peera je nutné, aby si kazdy zaméstnavatel, vyjasnil nékolik otazek, napf. na
jakém smluvnim zdkladé ma Peer v organizaci plsobit - ma jit o pracovnépravni vztah, jiny zaméstnanecky pomér,
dohodu o spoluprédci, apod. Jakd bude pozice Peera v rdmci vnitfni struktury a organizac¢niho fadu jednotlivého
zameéstnavatele? Jmenovani Peera se bude s velkou pravdépodobnosti vdzat se zménou konkrétniho vnitfniho predpisu
(zejména napr. Organiza¢niho radu), ktery bude muset byt upraven tak, aby funkce Peera byla reflektovdna do
organizacni struktury.

Ddle je nutné zvazit urcité valifika¢ni predpoklady - Peer osoba by meéla byt natolik kvalifikovana, aby posoudila
zdvaznost ozndmeného jedndani, popr. byla schopna rozlisSit miru spolecenské Skodlivosti. Dale musi byt kvalifikac¢né
schopna pomoci se sepsanim stiznosti smérované na OIP nebo podnétu Verejnému ochranci prav. Dalsim citlivym
momentem je Uprava vztahu Peera k nakladani s osobnimi a citlivymi Gdaji. Zaméstnavatel (jako spravce (dajd) bude
vzdy povinen dokéazat, Ze dany Peer byl radné poucen o nakladani s citlivymi a osobnimi Udaji. Pfredpokladem vykonu
funkce by také mélo byt absolvovani sSkoleni, které je zaméreno na problematiku GDPR, pripadné na spravné-pravni
aspekty mozné kontroly ze strany pfislusnych Gdajd. Zaznam o Skoleni a o sezndmeni se s nakladani s témito Gdaji by
mél tvofit prilohu pracovni ¢i obdobné smlouvy (dohody). Nedilnou pfilohou téchto dokumentd musi byt také
podepsana dohoda o mi¢enlivosti o vSech skutecnostech, které se Peer dozvi v souvislosti s vykonem své funkce.

Dedikace
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