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Úvod 
 

Již od dob Francouzské revoluce je rovnost před zákonem považována za jednu ze 

základních, jakož i závazných hodnot demokratických systémů, kterou je veřejná moc 

povinna respektovat;1 na rozdíl od starověkých či feudálních společností, vystavěných na 

silné hierarchizaci, představuje právě rovnost jednu ze základních hodnot, na nichž je 

založena moderní společnost.2 Rovnost a apriori není právním pojmem.3 Spíše lze říci, že se 

jedná o pojem typicky kontextuální, tedy takový, který je závislý na souvislostech místních, 

historických i kulturních.4  

Rovnost směřuje k dosahování hodnot dalších – může se jednat jak o hodnoty 

charakteru individuálního, jako je ochrana lidské důstojnosti, tak o hodnoty celospolečenské, 

například zachování sociální koheze či diverzity.5 Též v individuálním případě je rovnost 

spojována s jinými hodnotami nebo lidskými právy – rovnost je vždy rovností „v něčem“, 

v určité oblasti, problematice apod.6 Zejména v oblasti lidských, resp. základních práv lze 

rovnost považovat za pozitivně-právní vyjádření právně etického principu spravedlnosti.7 

Systematicky od sebe lze v základu rozlišit chápání rovnosti ve formálním a 

v materiálním smyslu. Rovnost ve formálním smyslu je založena na Aristotelově pojetí 

spravedlnosti, dle kterého má být zacházeno se stejným stejně a s rozdílným rozdílně; 

faktickým důsledkem uvedeného formálního pojetí rovnosti, nezohledňujícího kontext 

konkrétní situace, však v praxi může být faktická nerovnost.8 Naopak rovnost v materiálním 

smyslu jde dál, když rovné zacházení ve formálním smyslu následně posuzuje z hlediska 

reálného dopadu na situaci jednotlivce; v případě, že výsledkem aplikace rovného zacházení 

                                                           
1 Srov. José Luis Salido Banús in: García Ninet, J. I., Palacio, A. V. a kol. Derecho del trabajo. 9. vydání. Cizur 
Menor (Navarra): Thomson Reuters (Legal) Limited, 2016, str. 627. 
2 Srov. Ivo Pospíšil in: Kvasnicová, Jana; Šamánek, Jiří a kol. Antidiskriminační zákon. Komentář. Praha: Wolters 
Kluwer, a.s., 2015, str. 3. 
3 Srov. Michal Bobek in: Bobek, M., Boučková, P., Kühn, Z. (eds.). Rovnost a diskriminace. 1. vydání. Praha: C. H. 
Beck, 2007, str. 4. 
4 Srov. Zdeněk Kühn in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 1. 
5 Tamtéž. 
6 Srov. Michal Bobek in: Bobek, M., Boučková, P., Kühn, Z. (eds.). Rovnost a diskriminace. 1. vydání. Praha: C. H. 
Beck, 2007, str. 7. 
7 Srov. Matthias Mahlmann in: Rudolf, Beate; Mahlmann, Matthias (Hrsg.). Gleichbehandlungsrecht 
(Handbuch). 1. vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2007, str. 95, marg. č. 23. 
8 Srov. Mark Bell in: De Búrca, G., De Witte, B. (eds.). Social Rights in Europe. 1. vydání. Oxford: Oxford 
University Press, 2005, str. 263-264, 267. Autor jako příklad takové situace uvádí neplánované nařízení 
přesčasové práce zaměstnavatelem všem zaměstnancům; ačkoli formálně takový požadavek dopadá stejně na 
všechny zaměstnance, pro zaměstnance, kteří mají děti, může být obtížné jej splnit.  
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de iure je nerovnost de facto, vzniká nutnost korigovat právní úpravu tak, aby bylo dosaženo 

rovnosti reálné.9  

  

 V souvislosti s rovností bývá často zmiňována též diskriminace, resp. její zákaz. 

Vymezení obsahu pojmu diskriminace nemusí být vždy jednoznačné; samotný pojem 

diskriminace je odvozen z latinského slovesa „discriminare“, tedy „rozlišovat“10, nicméně se 

nelze zjednodušeně omezit na konstatování, že zákaz diskriminace ve smyslu právním 

znamená zákaz rozlišování. 

Právní úprava zákazu diskriminace je spíše v podstatě jakousi specifickou či 

programovou aplikací principu rovnosti, neboť se jedná o reakci na dlouhodobě existující 

nerovnosti mezi určitými skupinami osob – například pokud jde o muže a ženy, osoby bílé a 

černé barvy pleti aj.11 Smyslem a účelem zákazu diskriminace tak je především zamezit 

znevýhodňování osob, k němuž dochází na základě určitých osobnostních charakteristik, 

označovaných jako diskriminační znaky či diskriminační důvody, a napomoci tak tomu, aby 

s těmito osobami bylo zacházeno stejně jako s osobami ostatními. Uvedenými 

diskriminačními důvody mohou být především vrozené charakteristiky člověka, typicky 

pohlaví či barva pleti, ale též charakteristiky jiné, jako je například náboženské vyznání či 

zdravotní postižení. 

Diskriminačním jednáním dochází k přiřazení jednotlivce ke skupině vymezené 

existencí či neexistencí určitých charakteristik či znaků, čímž je takový jednotlivec redukován 

na danou charakteristiku či znak12, aniž by byla respektována jeho individualita. 

V jednotlivých případech pak může obava z tohoto zacházení vést k omezení ve svobodě 

jednání jednotlivce, k jeho sociální izolaci nebo ke skrývání daných znaků – příkladem zde 

může být utajování homosexuality apod.; ochrana před diskriminací tak úzce souvisí též 

s lidskou důstojností. Vyřešit problém diskriminace přitom není možné prostřednictvím 

                                                           
9 Srov. Michal Bobek in: Bobek, M., Boučková, P., Kühn, Z. (eds.). Rovnost a diskriminace. 1. vydání. Praha: C. H. 
Beck, 2007, str. 17. 
10 Srov. například https://de.langenscheidt.com/latein-deutsch/discriminare. 
11 Srov. Barnard, Catherine. EU Employment Law. 4. vydání. Oxford: Oxford University Press, 2012, str. 277. 
12 Srov. Schnabel, Astrid. Diskriminierungsschutz ohne Grenzen? 1. vydání. Baden-Baden: Nomos 
Verlagsgesellschaft, 2014, str. 46. 
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samoregulace trhu, resp. hospodářské soutěže, a proto je k ochraně před diskriminací nutný 

zásah státu.13 

Za standardní prvek mezinárodní ochrany před diskriminací je aktuálně považováno 

rozlišování mezi diskriminací přímou, tedy znevýhodněním přímo založeném na některém 

diskriminačním důvodu, a diskriminací nepřímou, působící navenek neutrálně;14 nepřímou 

diskriminaci charakterizoval ve svém rozsudku ze dne 8. března 1971 Nejvyšší soud USA 

v právní věci Griggs v. Duke Power Co., v němž dovodil, že je porušením zákazu 

diskriminace z důvodu rasy (barvy pleti), stanoví-li zaměstnavatel jako podmínku pro přijetí 

do zaměstnání, stejně jako pro postup v zaměstnání, nutnost mít vysvědčení z High School; 

takové pravidlo, byť formulováno neutrálním způsobem, vedlo fakticky k tomu, že nebyli 

přijímáni, resp. povyšováni žádní Afroameričané. Uvedené pravidlo, byť zdánlivě neutrální, 

tedy mělo na dotčené osoby nestejný dopad („disparate impact“) a nepřiměřeně 

znevýhodňovalo právě Afroameričany.15, 16 Uznání existence nepřímé diskriminace a 

stanovení jejího zákazu tak může napomoci dosažení rovnosti v materiálním smyslu.17 

S materiální koncepcí rovnosti bezprostředně souvisí rovněž tzv. pozitivní opatření, 

někdy nepřesně označovaná jako „pozitivní diskriminace“. Tato opatření lze obecně 

charakterizovat jako úmyslné zvýhodnění určité skupiny oproti zbytkové populaci, jehož 

účelem může být zejména zvýšení podílu znevýhodněných nebo nedostatečně zastoupených 

skupin v rámci nejrůznějších oblastí; v zájmu dorovnání nevýhod v podstatě na základě 

pozitivních opatření dochází k určité diskriminaci „většiny“.18  

                                                           
13 Srov. Schnabel, Astrid. Diskriminierungsschutz ohne Grenzen? 1. vydání. Baden-Baden: Nomos 
Verlagsgesellschaft, 2014, str. 36. 
14 Srov. Matthias Mahlmann in: Rudolf, Beate; Mahlmann, Matthias (Hrsg.). Gleichbehandlungsrecht 
(Handbuch). 1. vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2007, str. 96, marg. č. 27. 

15 Obdobné požadavky mohou být odůvodněné pouze v situaci, kdy mají své opodstatnění pro konkrétní 

činnost, která má být zaměstnancem vykonávána – ohledně takových skutečností pak má břemeno tvrzení i 
břemeno důkazní zaměstnavatel. Srov. Koch, Katharina; Nguyen, Alexander. Schutz vor mittelbarer 
Diskriminierung – Gleiches Recht für alle? In: Europarecht, ročník 2010, str. 364 an (str. 366). 

16 Podstata rozlišení mezi přímou a nepřímou diskriminací byla rozvedena v judikatuře Evropského soudního 
dvora v souvislosti se státní příslušností v rozsudku ze dne 12. 2. 1974, věc 152/73 – Sotgiu (výrok č. 3 a bod 
11), byť odlišení nepřímé diskriminace naznačil Soudní dvůr již v rozsudku ze dne 15. 10. 1969, věc 15/69 – 
Ugliola (bod 6) v souvislosti s nepřímým zvýhodněním vlastních státních příslušníků na základě branné 
povinnosti. Na citované rozhodnutí Nejvyššího soudu USA odkazoval generální advokát Jean-Pierre Warner ve 
svém stanovisku k věci 96/80 – Jenkins, v níž se jednalo o rozdílnou výši mzdy zaměstnanců pracujících na plný 
a na částečný úvazek. 
17 Srov. též Martin Štefko in: Bělina, M., Drápal, L. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 
2015, k § 16, str. 86 – 106. 
18 Srov. Michal Bobek in: Bobek, M., Boučková, P., Kühn, Z. (eds.). Rovnost a diskriminace. 1. vydání. Praha: C. 
H. Beck, 2007, str. 22-23. 
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 Je tedy patrné, že byť spolu zákaz diskriminace a rovnost, resp. rovné zacházení úzce 

souvisejí, nejedná se o totéž. Luis Enrique de la Villa Gil19 stručně demonstruje obsah, rozdíly 

a vzájemné vztahy uvedených koncepcí prostřednictvím následujících sedmi rovnic: 

1) Rozdílné zacházení ≠ špatné zacházení20. 

2) Rozdílné zacházení ≠ diskriminace. 

3) Rozdílné zacházení ≠ nezákonnost. 

4) Rozdílné zacházení ≠ vůle. 

5) Diskriminace = nedůstojnost + vyloučení. 

6) Diskriminace = nezákonnost. 

7) Pozitivní opatření = nutnost. 

Přestože toto schematické vyjádření nemá ambici být detailní analýzou, může posloužit jako 

určité zobecňující vodítko pro rozlišení základních pojmů souvisejících s problematikou 

rovnosti; v konkrétním právním kontextu může dojít k modifikaci obsahu i dosahu uvedených 

pojmů. 

 

 V současné době pak nelze hovořit již jen o formální rovnosti před zákonem zavazující 

toliko veřejnou moc; rovnost se vedle vztahů jednotlivců vůči veřejné moci stala relevantní 

též ve vztazích mezi soukromými osobami navzájem.21 Ostatně zdrojem nerovného 

zacházení, stejně jako diskriminace, může být nejen zákon, ale též okolnosti skutkové.22  

Jednu z významných oblastí, v nichž se problematika rovnosti projevuje, představuje 

oblast práce a zaměstnání, a tedy principiálně vztahy mezi zaměstnanci a zaměstnavateli. 

Uvedenou oblast lze považovat za zvláště významnou, neboť nejen že bezprostředně souvisí 

se získáváním prostředků pro uspokojování základních životních potřeb, ale hraje rovněž 

                                                           
19 Viz Luis Enrique de la Villa Gil in: De la Villa Gil, Luis Enrique a kol. Comentarios al Estatuto de los 
Trabajadores. 1. vydání. Madrid: Iustel Portal Derecho, S.A., 2011, str. 193. 
20 Termín použitý ve španělském originálu, tj. „maltrato“, lze rovněž přeložit jako týrání, nicméně tento překlad 
nepovažuje autorka v daném kontextu za relevantní. 
21 Srov. José Luis Salido Banús in: García Ninet, J. I., Palacio, A. V. a kol. Derecho del trabajo. 9. vydání. Cizur 
Menor (Navarra): Thomson Reuters (Legal) Limited, 2016, str. 627. 
22 Srov. Servais, Jean-Michel. Droit social de l’Union européenne. 3. vydání. Bruxelles: Éditions Bruylant, 2017, 
str. 84.  
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významnou roli, jde-li o rozvoj osobnosti jednotlivce a formování jeho vztahů k dalším 

lidem.23 

 Z uvedených důvodů se tato disertační práce věnuje právě problematice rovného 

zacházení a zákazu diskriminace v pracovněprávních vztazích. S ohledem na to, že – jak bylo 

uvedeno shora – je rovnost pojmem kontextuálním, nabízí se současně možnost srovnání 

způsobu, jakým s uvedenými koncepty nakládá právní úprava i aplikační, zejména soudní 

praxe různých zemí.  

Pro účely uvedeného srovnání vybrala autorka vedle České republiky především 

Německo jakožto stát středoevropského prostoru, jehož právní kultura je v mnoha ohledech té 

české blízká a kde má problematika rovného zacházení v pracovněprávních vztazích velmi 

dlouhou tradici24. Vedle toho se autorka zaměřila na právní úpravu a praxi ve Španělsku, 

jehož právní řád sice není v české odborné literatuře častým předmětem zájmu, avšak který 

může, vzhledem k odlišným historickým a kulturním tradicím, přinést zajímavou alternativní 

perspektivu na pojetí zkoumané problematiky. Vzhledem k tomu, že otázky zákazu 

diskriminace a rovného zacházení v pracovních věcech nejsou před českými soudy častým 

jevem, může být porovnání se zahraničními zkušenostmi v mnoha ohledech inspirativní, a to i 

pro každodenní praxi.  

S ohledem na skutečnost, že jsou všechny tři uvedené země členskými státy25 

Evropské unie, věnuje autorka rovněž samostatnou kapitolu relevantní právní úpravě v právu 

EU a judikatuře Soudního dvora Evropské unie (dále „SDEU“ či „Soudní dvůr“) z posledních 

let. Pro výzam související s uznáním a prosazováním základních práv nezůstává stranou 

pozornosti ani zastřešující základ mezinárodního práva veřejného. 

 S pojmem pracovněprávních vztahů autorka v předkládané práci pracuje v zásadě tak, 

jak je vymezen v § 1 písm. a) českého zákoníku práce (zák. č. 262/2006 Sb., v aktuálním 

znění, dále „zákoník práce“ či „ZP“), a věnuje se pro její bezprostřední souvislost a význam 

v praxi též fázi výběru fyzických osob ucházejících se o zaměstnání. Vědomě jsou naopak, i 

                                                           
23 Srov. v tomto smyslu též usnesení Zemského pracovního soudu Düsseldorf („LAG Düsseldorf“) ze dne 14. 11. 
2005, sp. zn. 10 TaBV 46/05. 
24 Všeobecná zásada rovného zacházení byla dovozena již v rozsudku Spolkového říšského soudu 
(„Reichsarbeitsgericht“) ze dne 19. 1. 1938, sp. zn. 153/37 z povinnosti péče („Fürsorgepflicht“) 
zaměstnavatele. 
25 Spolková republika Německo byla jedním ze šesti zakládajících států Montánní unie a Evropského 
hospodářského společenství a EURATOM (účinnost Pařížské smlouvy ke dni 23. 7. 1952, resp. Římských smluv 
ke dni 1. 1. 1958). Španělské království přistoupilo s účinností k 1. 1. 1986 a Česká republika k 1. 5. 2004. 
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přes charakterizující přímou participaci zaměstnavatele, stranou pozornosti ponechány 

zaměstnanecké systémy sociálního zabezpečení („II. pilíř“)26.  

 Konečně je namístě upozornit, že při zpracování předkládané práce byla použita řada 

zahraničních, tj. cizojazyčných pramenů, včetně právních předpisů a judikatury; i přes snahu 

autorky o následné sjednocení a přizpůsobení terminologii českého, zejména pracovního 

práva, jsou v následujícím textu na některých místech v zájmu přesnosti zachovány termíny 

v rovině doslovného překladu. 

  

                                                           
26 Srov. Jan Přib in: Tröster Petr a kol. Právo sociálního zabezpečení. 4. přepracované a doplněné vydání. Praha: 
C. H. Beck, 2008, str. 305.  
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1. Mezinárodněprávní rámec 

 

1.1. Obecný přehled mezinárodní regulace 

 

V návaznosti na zločiny Třetí říše se po druhé světové válce stala centrálním 

předmětem zájmu a úkolem nově založené Organizace spojených národů (dále jen „OSN“) 

ochrana práv jednotlivce.27  Tak Charta OSN, podepsaná 26. června 1945 v San Francisku, ve 

své preambuli proklamuje mimo jiné víru v základní lidská práva, v důstojnost a hodnotu 

lidské osobnosti, v rovná práva mužů i žen, přičemž úcta k lidským právům a základním 

svobodám pro všechny bez rozdílu rasy, pohlaví, jazyka nebo náboženství je označena za 

jeden z cílů OSN a je dále proklamována i v dalším textu Charty28. O přibližně tři roky 

později byl Valným shromážděním OSN schválen rozsáhlý, leč právně nezávazný katalog 

základních práv v podobě Všeobecné deklarace lidských práv, která rovnosti v důstojnosti i 

právech věnuje svůj první, zákazu diskriminace pak svůj druhý článek.29 

V následujícím období byla na mezinárodní úrovni přijata řada instrumentů k ochraně 

lidských práv, kterými byla problematika rovnosti, resp. zákazu diskriminace rovněž 

upravena. Jedná se především o Mezinárodní pakt o občanských a politických právech30, dle 

jehož článku 2 odst. 1 je každý ze smluvních států zavázán respektovat práva v něm uznaná a 

zajistit tato práva všem jednotlivcům na jeho území a podléhajícím jeho jurisdikci, bez 

jakéhokoli rozlišování podle rasy, barvy, pohlaví, náboženství, politického nebo jiného 

smýšlení, národnostního nebo sociálního původu, majetku, rodu nebo jiného postavení. 

Článek 26 tohoto paktu pak dále stanoví, že „[v]šichni jsou si před zákonem rovni a mají 

právo na stejnou ochranu zákona bez jakékoli diskriminace. Zákon zakáže jakoukoli 

diskriminaci a zaručí všem osobám stejnou a účinnou ochranu proti diskriminaci z jakýchkoli 

důvodů, např. podle rasy, barvy, pohlaví, jazyka, náboženství, politického nebo jiného 

přesvědčení, národnostního nebo sociálního původu, majetku a rodu.“ 

                                                           
27 Srov.Beate Rudolf in: Rudolf, Beate; Mahlmann, Matthias (Hrsg.). Gleichbehandlungsrecht (Handbuch). 1. 
vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2007, str. 58, marg. č. 1. 
28 Srov. např. čl. 1 odst. 3, čl. 13 odst. 1 písm. b), čl. 55 písm. c) Charty Organizace spojených národů. 
29 Všeobecná deklarace lidských práv je dostupná například z: http://www.osn.cz/wp-
content/uploads/2015/12/UDHR_2015_11x11_CZ2.pdf [zobrazeno naposledy 15. 9. 2018] 
30 Otevřen k podpisu dne 19. 12. 1966. 

http://www.osn.cz/wp-content/uploads/2015/12/UDHR_2015_11x11_CZ2.pdf
http://www.osn.cz/wp-content/uploads/2015/12/UDHR_2015_11x11_CZ2.pdf
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Obdobně Mezinárodní pakt o hospodářských, sociálních a kulturních právech31 ve 

svém článku 2 odst. 2 stanoví povinnost signatářských států zaručit, že práva v něm 

formulovaná se budou uskutečňovat bez jakéhokoli rozlišování podle rasy, barvy, pohlaví, 

jazyka, náboženství, politického nebo jiného smýšlení, národnostního a sociálního původu, 

majetku, rodu nebo jiného postavení. 

 

Specificky za účelem ochrany určitých skupin osob před diskriminací a zamezení 

některým jednotlivým formám diskriminace byly mezinárodním společenstvím přijaty 

instrumenty další. Příkladmo lze zejména uvést Mezinárodní úmluvu o odstranění všech 

forem rasové diskriminace32 či Úmluvu o odstranění všech forem diskriminace žen33. Dále 

byly přijaty úmluvy, které mají za cíl chránit jednotlivé vybrané skupiny osob, jako je 

například Úmluva o právech dítěte34, a které rovněž obsahují příslušnou úpravu týkající se 

zákazu diskriminace35. 

 

Regulace otázek rovného zacházení a zákazu diskriminace v oblasti pracovněprávní je 

zejména předmětem úmluv Mezinárodní organizace práce č. 100 o stejném odměňování 

pracujících mužů a žen za práci stejné hodnoty36 a č. 111 o diskriminaci37. 

 

Paralelně k postupnému přijetí mezinárodněprávních smluvních instrumentů 

upravujících základní lidská práva se z jednotlivých norem právně nezávazné Všeobecné 

deklarace lidských práv vyvinulo mezinárodní obyčejové právo, kdy všeobecná zásada 

rovnosti a zákaz diskriminace z důvodu rasy a pohlaví patří v současné době k jádru 

obyčejové ochrany lidských práv.38 

 

                                                           
31 Otevřen k podpisu dne 19. 12. 1966. 
32 Přijata Valným shromážděním OSN dne 21. 12. 1965. 
33 Přijata Valným shromážděním OSN dne 18. 12. 1979. 
34 Přijata Valným shromážděním OSN dne 20. 11. 1989. 
35 Srov. například čl. 2 odst. 1 Úmluvy o právech dítěte. 
36 Přijata Generální konferencí MOP dne 29. 6. 1951. 
37 Přijata Generální konferencí MOP dne 25. 6. 1958. 
38 Srov. Beate Rudolf in: Rudolf, Beate; Mahlmann, Matthias (Hrsg.). Gleichbehandlungsrecht (Handbuch). 1. 
vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2007, str. 58, marg. č. 3. 
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Nad rámec výše uvedených instrumentů či pramenů z oblasti universálního 

mezinárodního práva veřejného se státy mezi sebou zavázaly rovněž k dodržování určitých 

norem na úrovni regionální; zásadní význam má v této souvislosti v Evropě – mimo práva 

Evropské unie, kterému je pro jeho specifičnost věnována samostatná kapitola dále – 

Evropská úmluva o ochraně lidských práv a základních svobod39 (dále též „EÚLP“), přijatá 

na půdě Rady Evropy. Rozsáhlý zákaz diskriminace obsahuje Dodatkový protokol č. 12 

k EÚLP, který však řada členských států Rady Evropy – mezi nimi například i Česká 

republika či Německo – dosud neratifikovalo.40 V textu samotné EÚLP je zákaz diskriminace 

upraven v jejím čl. 14, jehož dosah je však pro jeho akcesorickou povahu limitován, neboť se 

ho lze zásadně dovolávat pouze v souvislosti s porušením jiného základního práva 

garantovaného EÚLP.41, 42 

Doplňek ochrany obsažené v EÚLP představuje Evropská sociální charta.43 

Revidovaná verze Evropské sociální charty z roku 1996 obsahuje oproti jejímu původnímu 

znění rozsáhlý zákaz diskriminace i řadu nových práv, mimo jiné i právo na ochranu před 

sexuálním obtěžováním na pracovišti a jinými formami obtěžování či právo zaměstnanců, 

kteří mají povinnosti k rodině, na rovné příležitosti a rovné zacházení. Česká republika, stejně 

jako řada dalších států, mezi nimiž též Německo a Španělsko, tuto revidovanou verzi dosud 

neratifikovala.44 

 

1.2. Kontrolní mechanismy 

 

Kontrola dodržování povinností států v oblasti ochrany lidských práv je na 

mezinárodní úrovni realizována dvěma základními způsoby; nejrozšířenější, a zároveň 

                                                           
39 Otevřena k podpisům v Římě dne 4. 11. 1950. 
40 Srov. https://www.coe.int/en/web/conventions/full-list/-
/conventions/treaty/177/signatures?p_auth=Uim5wbho [zobrazeno naposledy dne 22. 9. 2018]. 
41 Srov. textaci čl. 14 EÚLP: „Užívání práv a svobod přiznaných touto Úmluvou musí být zajištěno bez 
diskriminace založené na jakémkoli důvodu, jako je pohlaví, rasa, barva pleti, jazyk, náboženství, politické nebo 
jiné smýšlení, národnostní nebo sociální původ, příslušnost k národnostní menšině, majetek, rod nebo jiné 
postavení.“ 
42 Pavla Boučková v této souvislosti nicméně poukazuje na to, že ESLP za určitých podmínek dovodil též 
možnost autonomního použití čl. 14 ESLP. Srov. in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., 
Kühn, Z., Whelanová, M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 15. 
43 Otevřena k podpisům v Turíně dne 18. 10. 1961. 
44 Viz. https://www.coe.int/en/web/conventions/full-list/-
/conventions/treaty/163/signatures?p_auth=aBKlgLDu [zobrazeno naposledy dne 22. 9. 2018]. 

https://www.coe.int/en/web/conventions/full-list/-/conventions/treaty/177/signatures?p_auth=Uim5wbho
https://www.coe.int/en/web/conventions/full-list/-/conventions/treaty/177/signatures?p_auth=Uim5wbho
https://www.coe.int/en/web/conventions/full-list/-/conventions/treaty/163/signatures?p_auth=aBKlgLDu
https://www.coe.int/en/web/conventions/full-list/-/conventions/treaty/163/signatures?p_auth=aBKlgLDu
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nejslabší kontrolní mechanismus představuje předkládání zpráv signatářských států o realizaci 

opatření, plnění příslušných povinností a dosažené úrovni při naplňování dané úmluvy. Tyto 

zprávy jsou vyhodnocovány příslušným expertním grémiem, které může státům po projednání 

vydat doporučení ke zlepšení úrovně dodržování povinností vyplývajících z příslušné 

mezinárodní smlouvy.45 Též v rámci Mezinárodní organizace práce je kontrola prováděna na 

základě předkládání zpráv.46  

 

Další variantou kontrolního mechanismu je řízení o stížnostech, které dle podmínek 

dané mezinárodní úmluvy mohou předkládat příslušnému kontrolnímu orgánu jednotlivé 

státy47, či též řízení o stížnostech jednotlivců; posledně uvedená varianta má v praxi velký 

význam, neboť tak je i soukromým osobám umožněno domáhat se plnění závazků státu 

v oblasti mezinárodního práva veřejného. Stížnosti jednotlivců jsou upraveny jak na úrovni 

universálního mezinárodního práva veřejného48, tak zejména na úrovni regionální – zásadní 

význam v této souvislosti má jurisdikce Evropského soudu pro lidská práva (dále „ESLP“) při 

porušení práv přiznaných EÚLP49, neboť výsledkem řízení před ESLP je pro stát závazné 

soudní rozhodnutí50. 

 

Některé smluvní instrumenty v rámci mezinárodního sociálního práva, resp. 

pracovního práva a práva sociálního zabezpečení, připouštějí i institut kolektivních stížností, 

které mohou příslušnému orgánu předkládat odborové organizace či organizace 

zaměstnavatelů, a to i když nedošlo k porušení přímo jejich práv.51 

 

                                                           
45 Srov. např. čl. 18 násl. Úmluvy o odstranění všech forem diskriminace žen; čl. 9 a násl. Mezinárodní úmluvy o 
odstranění všech forem rasové diskriminace; čl. 40 Mezinárodního paktu o občanských a politických právech; čl. 
16 a násl. Mezinárodního paktu o hospodářských, sociálních a kulturních právech. 
46 Srov. čl. 22 Ústavy Mezinárodní organizace práce. 
47 Srov. např. čl. 29 násl. Úmluvy o odstranění všech forem diskriminace žen; čl. 11 a násl. Mezinárodní úmluvy 
o odstranění všech forem rasové diskriminace; čl. 41 a násl. Mezinárodního paktu o občanských a politických 
právech; čl. 33 EÚLP. 
48 Srov. např. čl. 14 Mezinárodní úmluvy o odstranění všech forem rasové diskriminace. 
49 Viz čl. 34 EÚLP. 
50 Viz čl. 46 odst. 1 EÚLP. 
51 Srov. čl. 24 Ústavy Mezinárodní organizace práce; srov. dále Druhý dodatkový protokol k Evropské sociální 
chartě č. 158 z r. 1995. 
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1.3. Obsah a dosah mezinárodněprávních norem v oblasti rovného zacházení a zákazu 

diskriminace 

 

Po obsahové stránce lze normy v oblasti rovnosti na mezinárodněprávní úrovni 

rozdělit na všeobecnou zásadu rovnosti na straně jedné a zvláštní zákazy diskriminace na 

straně druhé; obsahem zásady rovnosti je v souladu se základním principem spravedlnosti 

zákaz svévolného či nepřiměřeného rozlišování mezi stejnými skutkovými stavy či situacemi, 

případně zákaz svévolného či nepřiměřeného rovného či stejného zacházení s nestejnými 

skutkovými stavy či situacemi.52 Takto je zásada rovnosti upravena například v článku 26 

prvé větě Mezinárodního paktu o občanských a politických právech. Směrem ke všeobecné 

zásadě rovnosti rozvinul ESLP nicméně i zákaz diskriminace upravený v článku 14 EÚLP, a 

výslovně pod toto ustanovení zahrnul i případy, kdy státy bez objektivního a přiměřeného 

důvodu nezacházejí se skutkovými stavy resp. situacemi, které se od sebe podstatným 

způsobem liší, odlišným způsobem53, stejně jako případy, kdy je s lidmi, kteří se nacházejí ve 

srovnatelných situacích, bez objektivního a přiměřeného důvodu zacházeno způsobem 

rozdílným.54 

 

Zvláštní zákazy diskriminace jsou pak jednotlivými smluvními instrumenty 

definovány s přihlédnutím k obsahovému zaměření těchto instrumentů za pomoci 

vyjmenovaných diskriminačních znaků, které nesmějí být důvodem pro diskriminaci dané 

chráněné skupiny osob.55  

Konkrétně například Mezinárodní úmluva o odstranění všech forem rasové 

diskriminace v článku 1 odst. 1 stanoví, že výraz „rasová diskriminace“ v této úmluvě 
                                                           
52 Srov. Beate Rudolf in: Rudolf, Beate; Mahlmann, Matthias (Hrsg.). Gleichbehandlungsrecht (Handbuch). 1. 
vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2007, str. 62, marg. č. 16. 
53 Srov. například rozsudek ESLP ze dne 6. 4. 2000, věc Thlimmenos proti Řecku, číslo stížnosti 34369/97 (bod 
44); srov. dále rozsudek ESLP ze dne 18. 1. 2001, věc Jane Smith proti Spojenému království, číslo stížnosti 
25154/94 (bod 138). 
54 Srov. například rozsudek ESLP ze dne 3. 12. 2009, věc Zaunegger proti Německu, číslo stížnosti 22028/04 (bod 
42) či rozsudek ESLP ze dne 23. 6. 1993, věc Hoffmann proti Rakousku, číslo stížnosti 12875/87 (bod 31). 
55 Tyto zákazy diskriminace jsou reakcí práva na historické zkušenosti, kdy docházelo k utlačování určitých 
skupin lidí, vyznačujících se danými diskriminačními znaky; proto je stanoven zákaz spojovat rozdílné zacházení 
právě s těmito znaky. Uvedeným způsobem je též vysvětlováno vytvoření, tj. uznání, nových zákazů 
diskriminace, resp. diskriminačních znaků, kdy nesmí docházet k diskriminaci například z důvodu zdravotního 
postižení či sexuální identity. Srov. k uvedenému Beate Rudolf in: Rudolf, Beate; Mahlmann, Matthias (Hrsg.). 
Gleichbehandlungsrecht (Handbuch). 1. vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2007, str. 62, marg. 
č. 17 a násl. 
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znamená jakékoli rozlišování, vylučování, omezování nebo zvýhodňování založené na rase, 

barvě pleti, rodovém nebo národnostním nebo etnickém původu, jehož cílem nebo následkem 

je znemožnění nebo omezení uznání, užívání nebo uskutečňování lidských práv a základních 

svobod na základě rovnosti v politické, hospodářské, sociální, kulturní nebo v kterékoli jiné 

oblasti veřejného života.“ Úmluva se naopak výslovně netýká rozlišování, vylučování, 

omezování nebo zvýhodňování prováděného státem, který je stranou této úmluvy, mezi 

vlastními a cizími občany.56 

Článek 2 odst. 1 Mezinárodního paktu o občanských a politických právech stanoví, že 

„[k]aždý stát, který je smluvní stranou Paktu, se zavazuje respektovat práva uznaná v tomto 

Paktu a zajistit tato práva všem jednotlivcům na svém území a podléhajícím jeho jurisdikci, 

bez jakéhokoli rozlišování podle rasy, barvy, pohlaví, náboženství, politického nebo jiného 

smýšlení, národnostního nebo sociálního původu, majetku, rodu nebo jiného postavení.“ 

Obdobné ustanovení zákazu diskriminace obsahuje článek 2 odst. 2 Mezinárodního paktu o 

hospodářských, sociálních a kulturních právech. 

Úmluva o odstranění všech forem diskriminace žen ve svém prvém článku definuje 

pojem diskriminace žen tak, že se jedná o „jakékoli činění rozdílu, vyloučení nebo omezení 

provedené na základě pohlaví, jehož důsledkem nebo cílem je narušit nebo zrušit uznání, 

požívání nebo uplatnění ze strany žen, bez ohledu na jejich rodinný stav, na základě 

rovnoprávnosti mužů a žen, lidských práv a základních svobod v politické, hospodářské, 

sociální, kulturní, občanské nebo jiné oblasti.“57 Oproti definici diskriminace v Mezinárodní 

úmluvě o odstranění všech forem rasové diskriminace stojí za povšimnutí podstatný rozdíl, a 

sice že definice nezahrnuje „zvýhodňování“ žen. 

Problematika zákazu diskriminace je v článku 14 EÚLP pojata tak, že „[u]žívání práv 

a svobod přiznaných touto Úmluvou musí být zajištěno bez diskriminace založené na 

jakémkoli důvodu, jako je pohlaví, rasa, barva pleti, jazyk, náboženství, politické nebo jiné 

                                                           
56 Srov. čl. 1 odst. 2 Úmluvy o odstranění všech forem rasové diskriminace. 
57 Výbor pro odstranění diskriminace žen, ustavený na podkladě čl. 17 odst. 1 Úmluvy o odstranění všech forem 
diskriminace žen, pod pojem diskriminace žen zahrnuje rovněž genderové násilí, resp. násilí založené na 
pohlaví, neboť se jedná o násilí, které je zaměřené proti ženám právě z toho důvodu, že jsou ženami, či které se 
neúměrným způsobem žen dotýká; srov. Všeobecné doporučení č. 19 z r. 1992, dostupné na: 
http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/recommendations/recomm.htm [zobrazeno dne 10. 5. 2017]. 

http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/recommendations/recomm.htm
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smýšlení, národnostní nebo sociální původ, příslušnost k národnostní menšině, majetek, rod 

nebo jiné postavení.“ 58  

Z hlediska právních účinků účinků uvedených mezinárodních úmluv o lidských 

právech nutno poznamenat, že tyto samy nestanoví zákaz diskriminace s bezprostřední 

účinností v horizontálních vztazích, tj. zásadně nejsou závazné ve vztazích mezi soukromými 

osobami; na mezinárodní úrovni je takový zákaz diskriminace upraven ostatně pouze 

v Africké lidsko-právní konveci.59, 60 Za jisté specifikum lze považovat EÚLP, kdy ESLP 

uznává, že povinnost ochrany vyplývající z jednotlivých práv dle Úmluvy může činit 

nezbytnými i zásahy státu do vztahů soukromého práva61 – uvedenou zásadu ESLP ve 

své judikatuře vztáhl i na zákaz diskriminace dle článku 1462. 

V oblasti pracovněprávních vztahů koncipuje poměrně široce zákaz diskriminace 

především Úmluva MOP č. 111 o diskriminaci (zaměstnání a povolání). Dále Evropská 

sociální charta, která upravuje celé spektrum sociálních práv, hovoří o zákazu diskriminace ve 

své preambuli, a zákaz diskriminace tak slouží jako významné interpretační vodítko pro 

sociální práva v této úmluvě obsažená.63  

Dle článku 5 písm. e) bod (i) Mezinárodní úmluvy o odstranění všech forem rasové 

diskriminace jsou smluvní státy povinny zakázat a odstranit rasovou diskriminaci ve všech 

jejích formách a zaručit právo každého na rovnost před zákonem bez rozlišování podle rasy, 

barvy pleti, národnosti nebo etnického původu – mimo jiné – při užívání práv na práci, na 
                                                           
58 Autorka v této souvislosti poukazuje na ne zcela jednotné použití výrazu „diskriminace“ napříč různými 
jazykovými verzemi článku 14 EÚLP, když například francouzské znění používá relativně neutrálnějšího pojmu 
„rozlišení“. Pro srovnání lze uvést, že tento neutrálnější výraz je uveden jak ve francouzské („sans distinction 
aucune“), tak ve španělské („sin distinción alguna“) verzi EÚLP, oproti tomu anglická jazyková verze („without 
discrimination“) i německý překlad („ohne Diskriminierung“) obsahují poněkud „tvrdší“ pojem „diskriminace“. 
59 Srov. Beate Rudolf in: Rudolf, Beate; Mahlmann, Matthias (Hrsg.). Gleichbehandlungsrecht (Handbuch). 1. 
vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2007, str. 68, marg. č. 32. Srov. dále textaci čl. 28 „African 
Charter of Human and People’s Rights“ ze dne 27. 6. 1981, dostupnou též z: 
http://www.achpr.org/instruments/achpr/ [zobrazeno dne 11. 5. 2017]. 
60 V tomto ohledu je nicméně dále nutno z perspektivy jednotlivých států vzít v potaz uznávaný poměr 
mezinárodního a vnitrostátního práva a způsob, jakým případně dále konkrétní vnitrostátní právo 
s mezinárodními závazky státu pracuje. Srov. k tomuto například článek 10 Ústavy ČR (úst. zák. č. 1/1993 Sb., ve 
znění pozdějších předpisů), dále nález Ústavního soudu ČR č. 403/2002 Sb., dle nějž nutno pod pojem ústavního 
pořádku ČR zahrnout i ratifikované a vyhlášené mezinárodní smlouvy o lidských právech a základních 
svobodách. Srov. dále též koncepci nepřímého účinku základních práv v horizontálních vztazích, aplikovanou 
v české ústavní praxi (srov. Zdeněk Kühn in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., 
Whelanová, M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 18). 
61 Srov. v základu rozsudek ESLP ze dne 9. 10. 1979, věc Airey proti Irsku, číslo stížnosti 6289/73 (bod 32) – 
doktrína „positive obligations“ státu. 
62 Srov. rozsudek ESLP ze dne 9. 6. 2009, věc Opuz proti Turecku, číslo stížnosti 33401/02 (bod 202). 
63 Srov. Beate Rudolf in: Rudolf, Beate; Mahlmann, Matthias (Hrsg.). Gleichbehandlungsrecht (Handbuch). 1. 
vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2007, str. 67, marg. č. 29. 

http://www.achpr.org/instruments/achpr/
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svobodnou volbu zaměstnání, na spravedlivé a uspokojivé pracovní podmínky, na ochranu 

proti nezaměstnanosti, na stejný plat za stejnou práci a na spravedlivou a uspokojivou odměnu 

za práci.  

Zákaz diskriminace žen v zaměstnání je z pohledu řady aspektů upraven v článku 11 

Úmluvy o odstranění všech forem diskriminace žen. Zvláštním výrazem diskriminačního 

znaku pohlaví v pracovněprávní oblasti je právo na stejnou odměnu za práci pro muže a ženy, 

které upravuje zejména článek 2 Úmluvy č. 100 MOP, o stejném odměňování pracujících 

mužů a žen za práci stejné hodnoty, čl. 11 odst. 1 písm. d) Úmluvy o odstranění všech forem 

diskriminace žen či čl. 4 odst. 3 Evropské sociální charty.  

 

V Evropě lze považovat ochranu před diskriminací upravenou na úrovni universálních 

mezinárodněprávních úmluv spíše za ochranu doplňkovou, a to včetně úmluv č. 100 a 111 

MOP, neboť tyto úmluvy jednak často nedosahují takového standardu ochrany, který je 

v Evropě nastaven právem EU a EÚLP, včetně příslušné dotvářející judikatury SDEU a 

ESLP, jednak žádná z universálních mezinárodních úmluv nedisponuje tak efektivním 

kontrolním mechanismem, jakým je pro příslušné členské resp. signatářské státy závazná 

rozhodovací činnost Soudního dvora Evropské unie, resp. ESLP.  

Nelze však současně opomíjet vliv, který normy universálního mezinárodního práva 

veřejného měly právě i pro vývoj evropské právní úpravy, a zejména související judikatury 

týkající se zákazu diskriminace.64 Normy mezinárodního práva veřejného v oblasti rovného 

zacházení a zákazu diskriminace jsou významné rovněž z hlediska interpretace práva EU65, 

když na ně například výslovně odkazují některé evropské směrnice.66 Článek 6 odst. 2 

Smlouvy o Evropské unii dále výslovně předvídá přistoupení Evropské unie k EÚLP. I bez 

tohoto přistoupení jsou však ustanovení EÚLP relevantní při výkladu sekundárního práva EU, 

                                                           
64 Srov. např. rozsudek ESLP ze dne 9. 6. 2009, věc Opuz proti Turecku, číslo stížnosti 33401/02, kde se ESLP 
v souvislosti se zákazem diskriminace výslovně odvolává na Úmluvu o odstranění všech forem diskriminace žen. 
Srov. dále (byť cestou odkazu přes směrnici 2000/78/ES) například rozsudek SDEU ze dne 22. 11. 2005, věc C-
144/04 – Mangold (bod 74). 
65 Viz čl. 52 odst. 3 Charty základních práv EU; z judikatury srov. např. rozsudek Soudního dvora ze dne 17. 2. 
1998, věc C-249/96 – Grant (zejm. bod 44). 
66 Srov. např. bod odůvodnění 4 směrnice 2000/78/ES, bod odůvodnění č. 3 směrnice 2000/43/ES. 
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když základní práva obsažená v EÚLP jsou uznána primárním právem EU jako obecné zásady 

práva Unie.67 

  

                                                           
67 Srov. čl. 6 odst. 3 Smlouvy o Evropské unii, dle kterého „[z]ákladní práva, která jsou zaručena Evropskou 

úmluvou o ochraně lidských práv a základních svobod a která vyplývají z ústavních tradic společných členským 
státům, tvoří obecné zásady práva Unie.“ 
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2. Regulace a kontext EU 

 

2.1. K povaze a pramenům práva EU obecně 

 

Právo Evropské unie jakožto autonomní právní řád, který stojí mezi klasickým 

mezinárodním právem veřejným a národním právem jednotlivých členských států Evropské 

unie68, má v řadě oblastí pracovního práva, a zejména i v oblasti zákazu diskriminace a 

rovného zacházení, zásadní význam. Uvedená problematika je jak předmětem regulace řady 

unijních právních norem, tak bohaté judikatury Soudního dvora EU.  

Unijní právní řád je tvořen vlastním, hierarchicky členěným systémem pramenů práva; 

na vrcholu této hierarchie stojí tzv. primární právo, které je v současné době tvořeno 

především Smlouvou o Evropské unii (dále „SEU“) a Smlouvou o fungování Evropské unie 

(dále „SFEU“)69, dále Listinou základních práv EU (dále též jen „Charta“)70 a přístupovými 

smlouvami.71 Významným nepsaným pramenem primárního práva jsou dále obecné zásady 

práva EU, kreativně vykládané v judikatuře SDEU.72 

Hierarchicky na stupni pod primárním právem stojí tzv. sekundární právo; toto je 

tvořeno právními akty vyjmenovanými v článku 288 SFEU, přijímanými orgány Evropské 

unie, tedy nařízeními, směrnicemi, rozhodnutími, doporučeními a stanovisky.73, 74 Za 

nejvýznamnější prameny sekundárního práva lze považovat nařízení, která jsou „nejsilnější“, 

neboť mají obecnou působnost a jsou závazná a přímo použitelná ve všech členských 

státech75, a dále směrnice, které jsou závazné pro členské státy, jde-li o výsledek, jehož má 

být dosaženo, přičemž volba a formy prostředků k dosažení tohoto výsledku je přenechána 

                                                           
68 Srov. Adam Sagan in: Preis, Ulrich, Sagan, Adam (Hrsg.). Europäisches Arbeitsrecht. 1. vydání. Köln: Verlag Dr. 
Otto Schmidt KG, 2015, str. 15.  
69 Uvedené dvě smlouvy mají stejnou právní sílu, srov. čl. 1, alinea 3, 2. věta SEU. 
70 Charta má dle článku 6 odst. 1 SEU stejnou právní sílu jako SEU a SFEU. 
71 Srov. Adam Sagan in: Preis, Ulrich, Sagan, Adam (Hrsg.). Europäisches Arbeitsrecht. 1. vydání. Köln: Verlag Dr. 
Otto Schmidt KG, 2015, str. 16.  
72 Srov. Dashwood, Alan, Wyatt, Derrick, a kol.: European Union Law. 6. vydání. Oxford: Hart Publishing Ltd, 
2011, str. 36. 
73 Srov. Thüsing, Gregor. Europäisches Arbeitsrecht. 3. vydání. München: C. H. Beck, 2017, str. 17. 
74 Rozhodnutí lze přitom charakterizovat jako „nepravý“ pramen práva, neboť nemají obecnou právní 
závaznost; doporučení a stanoviska jsou nezávazné právní akty. Srov. Luboš Tichý in: Tichý, L., Arnold, R., 
Zemánek, J., Král, R., Dumbrovský, T. Evropské právo. 5. přepracované vydání. Praha: C. H. Beck, 2014, str. 203-
204.  
75 Srov. článek 288 alinea 2 SFEU. 
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volbě vnitrostátních orgánů.76 V případě rozporu s normou primárního práva je norma 

sekundárního práva neplatnou.77 

Členské státy mají v závislosti na právní síle té které normy unijního práva na základě 

svého přistoupení, resp. člensví v Evropské unii povinnost své právní řády právním normám 

EU přizpůsobit.78  

Významnou je v souvislosti s poznáním obsahu norem unijního práva role Soudního 

dvora Evropské unie, který je mimo jiné nadán pravomocí toto právo autoritativně vykládat; 

jeho výkladem jsou soudy jednotlivých členských států vázány a nesmějí ve svých 

rozhodnutích právo Evropské unie vyložit jiným způsobem.79 Judikuturu SDEU, jakož i 

některé prameny další, lze označit jako prameny unijního práva sui generis.80 

 

2.2. Rovné zacházení a zákaz diskriminace v pracovněprávních vztazích v primárním 

právu 

 

Jde-li o úpravu rovného zacházení, resp. zákazu diskriminace na úrovni primárního 

práva, pak zásadu nepřípustnosti diskriminace definují jako základní hodnotu a cíl Evropské 

unie články 2 a 3 odst. 3 SEU; v uvedených ustanoveních nejsou vymezeny žádné konkrétní 

právní důsledky těchto zásad, nicméně je lze použít jako interpretačního vodítko práva EU. 

Uznávání a podpora hodnot uvedených v článku 2 je podmínkou možnosti přistoupení 

k Evropské unii81 a případné závažné porušení těchto hodnot může být důvodem mimo jiné 

pro pozastavení členských práv daného státu82.  

V obdobném duchu dále článek 10 SFEU stanoví, že při vymezování a provádění 

svých politik a činností se Unie zaměřuje na boj proti jakékoliv diskriminaci na základě 

                                                           
76 Srov. článek 288 alinea 3 SFEU. 
77 Srov. například rozsudek SDEU ze dne 9. 11. 2010, spojené věci C-92/09 a C-93/08 – Volker und Markus 
Schecke GbR a Hartmut Eifert (bod 46 a násl.). 
78 Srov. Kristina Koldinská in: Tomeš, Igor, Koldinská, Kristina. Sociální právo Evropské unie. 1. vydání. Praha: 
C.H. Beck, 2003, str. 76. 
79 Srov. Adam Sagan in: Preis, Ulrich, Sagan, Adam (Hrsg.). Europäisches Arbeitsrecht. 1. vydání. Köln: Verlag Dr. 
Otto Schmidt KG, 2015, str. 37. Dále k roli SDEU srov. článek 19 SEU a článek 251 a násl. SFEU. 
80 Dále se může jednat například o právní obyčej či o rozhodnutí přijatá zástupci vlád členských států v Radě. 
Srov. Luboš Tichý in: Tichý, L., Arnold, R., Zemánek, J., Král, R., Dumbrovský, T. Evropské právo. 5. přepracované 
vydání. Praha: C. H. Beck, 2014, str. 205-208.  
81 Srov. článek 49 SEU. 
82 Srov. článek 7 SEU. 
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pohlaví, rasy nebo etnického původu, náboženského vyznání nebo přesvědčení, zdravotního 

postižení, věku nebo sexuální orientace. 

Konkrétnějším ustanovením je pak článek 18 SFEU, který ve své prvé větě zakazuje 

jakoukoli diskriminaci na základě státní příslušnosti; druhá věta tohoto článku pak obsahuje 

zmocňovací ustanovení pro Evropský parlament a Radu k přijímání příslušných prováděcích 

předpisů. Uvedený zákaz diskriminace na základě státní příslušnosti má v rámci práva EU 

samostatný význam, a to vedle směrnic, které zákaz diskriminace upravují, zejména proto, že 

dle judikatury SDEU diskriminace z důvodu státní příslušnosti nepředstavuje diskriminaci 

z důvodu rasy či etnického původu.83, 84  

Významné je dále zmocňující ustanovení pro přijímání vhodných opatření k boji proti 

diskriminaci na základě pohlaví, rasy nebo etnického původu, náboženského vyznání nebo 

přesvědčení, zdravotního postižení, věku nebo sexuální orientace, obsažené v článku 19 odst. 

1 SFEU.  

Článek 157 SFEU dále obsahuje zvláštní ustanovení o rovnosti odměňování pro muže 

a ženy, včetně příslušného zmocňovacího ustanovení. Stojí za zmínku, že ustanovení o zásadě 

rovného odměňování pro muže a ženy bylo obsaženo již v původním článku 119 Smlouvy o 

založení Evropského hospodářského společenství85, přičemž judikatura Soudního dvora 

uvedené ustanovení již od 70. let 20. chápe jako přímo aplikovatelné86.  

Snaha o dosažení rovnosti mezi muži a ženami je tak na evropské úrovni tématem 

aktuálním již od konce 50. let 20. století; oproti tomu problematika odstranění nerovností na 

základě dalších důvodů, zejména rasy, etnického původu, sexuální orientace, náboženství, 

víry, věku a zdravotního postižení, na úrovni EU takto dlouhou tradici nemá – konkrétnějších 

obrysů nabyla v roce 1997 s podpisem Amsterdamské smlouvy, kdy byl do zakladatelských 

dokumentů zahrnut výše zmíněný článek 19 SFEU, resp. dříve čl. 13 Smlouvy o založení 

                                                           
83 Srov. rozsudek SDEU ze dne 24.4.2012, věc C-571/10 – Kamberaj (body 49 a 50). 
84 Separátně je zákaz diskriminace na základě státní příslušnosti upraven též v čl. 21 odst. 2 Charty. 
85 Zmíněné ustanovení bylo do Římských smluv prosazeno ze strany Francie, která se obávala negativních 
důsledků pro svou ekonomiku, neboť ve Francii, na rozdíl od dalších členských států, v té době výslovné 
pravidlo o rovném odměňování pro muže a ženy již platilo. Srov. Martin Franzen in: Franzen, Martin, Gallner, 
Inken, Oetker, Hartmut, (Hrsg.). Kommentar zum europäischen Arbeitsrecht. 1. vydání. München: C. H. Beck, 
2015, str. 171. Dále srov. rozsudek Soudního dvora ze dne 8. 4. 1976, věc 43/75 – Defrenne II (body 8-11). 
86 Srov. rozsudek Soudního dvora ze dne 11. 3. 1981, věc 69/80 – Worringham (bod 23 a tam citovaná 
judikatura). 
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Evropského společenství, coby právní základ pro vydávání legislativních aktů k zamezení 

diskriminace též na podkladě těchto dalších důvodů.87 

 

Z dalších norem primárního práva EU má pro oblast rovného zacházení a zákazu 

diskriminace v pracovněprávních vztazích zvláštní význam Charta88, a to zejména její hlava 

III označená „Rovnost“. Článek 20 Charty nejprve upravuje obecnou zásadu rovnosti a článek 

21 následně v odstavci 1 stanoví široce formulovaný zákaz diskriminace, kdy – vedle zákazu 

diskriminace na základě státní příslušnosti obsaženém zvlášť v druhém odstavci – je zakázána 

jakákoli diskriminace založená zejména na pohlaví, rase, barvě pleti, etnickém nebo sociálním 

původu, genetických rysech, jazyku, náboženském vyznání nebo přesvědčení, politických 

názorech či jakýchkoli jiných názorech, příslušnosti k národnostní menšině, majetku, 

narození, zdravotním postižení, věku nebo sexuální orientaci. Článek 23 Charty dále upravuje 

zásadu rovnosti žen a mužů ve všech oblastech včetně zaměstnání, práce a odměny za práci, 

přičemž výslovně zásada rovnosti nebrání zachování nebo přijetí opatření poskytujících 

zvláštní výhody ve prospěch nedostatečně zastoupeného pohlaví; další články hlavy III Charty 

pak upravují zvláštní práva pro určité skupiny osob – děti, starší osoby a osoby se 

zdravotním postižením. 

Za nejdůležitější článek hlavy III Charty lze považovat zákaz diskriminace 

formulovaný v článku 21.89, 90 Soudní dvůr Evropské unie totiž mimo jiné ve vztahu k zákazu 

diskriminace na základě věku i na základě náboženství, zakotvenému v článku 21 odst. 1 

Charty, dovodil, že takto formulovaný zákaz sám o sobě postačuje k tomu, aby bylo 

jednotlivci přiznáno právo, které lze uplatnit ve sporu v oblasti upravené unijním právem.91 

Jinými slovy, daného zákazu se lze dovolat i ve sporu mezi soukromými osobami, jde-li o 

spor týkající se oblasti upravené právem EU, a to na rozdíl od situace, kdy by tento zákaz byl 

upraven toliko ve směrnici – dle ustálené judikatury SDEU se totiž ustanovení směrnice ve 

sporu mezi soukromými osobami dovolat nelze, neboť směrnice nemůže sama o sobě založit 
                                                           
87 Srov. Barnard, Catherine. EU Employment Law. 4. vydání. Oxford: Oxford University Press, 2012, str. 253. 
88 Srov. též článek 6 odst. 1 SEU. 
89 Srov. Gerrit Forst in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 22, marg. č. 57. 
90 Již v roce 2011 SDEU ve svém rozsudku ve věci Test-Achats judikoval, že ustanovení sekundárního práva, 
které je v rozporu s články 21 a 23 Charty, je neplatné. Srov. rozsudek SDEU ze dne 1. 3. 2011, věc C-236/09 – 
Test-Achats (výrok a body 30, 32, 34). 
91 Srov. rozsudek SDEU ze dne 15. 1. 2014, věc C-176/12 – Association de Médiation sociale (bod 47), resp. 
rozsudek SDEU ze dne 17. 4. 2018, věc C-414/16 – Egenberger (bod 76). 
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soukromé osobě povinnosti.92 V případě, kdy by nebylo možné aplikovatelné národní právo 

vyložit způsobem konformním s právem EU, dovodil SDEU povinnost vnitrostátního soudu i 

ve sporu mezi soukromými osobami93 zajistit ochranu práv vyplývající pro jednotlivce 

z článku 21 Charty tak, že případně nebude aplikovat vnitrostátní právní ustanovení, které by 

bylo s uvedeným článkem v rozporu.94  

V souladu s článkem 51 odst. 1 Charty jsou všechny články její hlavy III, stejně jako i 

její ostatní ustanovení, určena – při dodržení zásady subsidiarity – orgánům, institucím a 

jiným subjektům EU a dále členským státům, výhradně pokud uplatňují právo Unie. 

Z ustálené judikatury SDEU vyplývá, že se základní práva garantovaná právem EU uplatní ve 

všech případech či situacích, které jsou upravené právem EU, nikoli ale mimo tento rozsah; 

práva zaručená Chartou je tedy třeba respektovat v situacích, kdy národní právní předpis 

spadá do oblasti působnosti práva EU95. Typicky tedy je ustanovení Charty třeba reflektovat 

v situaci, kdy členský stát transponuje do národního práva příslušnou evropskou směrnici.96 

Textaci článku 51 odst. 1 Charty však současně nelze považovat za limitující pro možnost 

jednotlivce dovolat se ve sporu mezi soukromými osobami ustanovení Charty, když SDEU 

přiznal horizontální účinek řadě ustanovení primárního práva, která jsou dle svého znění 

adresována členským státům.97 

 

Nutno doplnit, že ještě před vstupem Lisabonské smlouvy v platnost98, na jejímž 

základě byla Chartě přiznána právní síla primárního práva, SDEU dovodil, že zákaz 

diskriminace na základě věku, který je pouze konkretizován ustanoveními směrnice 

2000/78/ES99, je obecnou zásadou unijního práva, a tedy normou primárního práva, která 

                                                           
92 Srov. například rozsudek SDEU ze dne 7. 8. 2018, věc C-122/17 – Smith (body 42 a 43, včetně citované 
judikatury). 
93 V případě, kdy by se jednalo o vertikální spor, tj. spor mezi soukromou osobou a členským státem, resp. jeho 
orgány, bylo by možné se za stanovených podmínek dovolat i ustanovení směrnice, srov. rozsudek SDEU ze dne 
7. 8. 2018, věc C-122/17 – Smith (bod 45, včetně citované judikatury). 
94 Srov. rozsudek SDEU ze dne 17. 4. 2018, věc C-414/16 – Egenberger (bod 79). Pro úplnost nutno upřesnit, že 
v citovaném bodě SDEU současně odkazoval na článek 47 Charty, který upravuje právo na účinnou právní 
ochranu a spravedlivý proces. 
95 Srov. rozsudek SDEU ze dne 26. 2. 2013, věc C-617/10 – Hans Akerberg Fransson (body 19, 21). 
96 Srov. Schnabel, Astrid. Diskriminierungsschutz ohne Grenzen? 1. vydání. Baden-Baden: Nomos 
Verlagsgesellschaft, 2014, str. 68. 
97 Srov. stanovisko generálního advokáta Yvese Bota ze dne 29. 5. 2018, spojené věci C-569/16 a C-570/16 – 
Bauer a Wilmeroth (bod 78). 
98 Tj. dne 1. 12. 2009. 
99 Srov. rozsudek SDEU ze dne 19. 1. 2010, věc C-555/07 – Kücükdeveci (body 50, 51, 56). 
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může odůvodnit neaplikaci ustanovení národního práva, které s ní je v rozporu.100 Recentní 

judikatura SDEU pak za obecnou zásadu unijního práva výslovně označila též zákaz jakékoli 

diskriminace na základě náboženského vyznání nebo víry.101 

Obecnou zásadou unijního práva je dále v souladu s ustálenou judikaturou SDEU 

obecná zásada rovnosti102; tato zásada především vyžaduje, aby se srovnatelnými situacemi 

nebylo zacházeno rozdílně a s rozdílnými situacemi stejně, pokud takový postup není 

objektivně odůvodněn.103 Z obecné zásady rovnosti SDEU například již ve svém rozsudku104 

z roku 1976 dovodil, že při výběrovém řízení na základě testů je nutné, aby se tyto testy 

konaly pro všechny osoby, které se ucházejí o zaměstnání, za stejných podmínek; sdělí-li 

taková osoba úřadu, který má organizaci uvedených testů na starosti, že jí náboženská 

pravidla v určité dny brání v účasti na testech, pak je tento úřad povinen takovou skutečnost 

za účelem zajištění rovných podmínek při stanovení termínu zohlednit. 

 

Ke vztahu mezi obecnou zásadou rovnosti a zákazem diskriminace lze především říci, 

že zásada zákazu diskriminace je konkretizací obecné zásady rovnosti; tento závěr je ostatně 

podpořen i systematikou Charty, která nejprve v článku 20 upravuje obecnou zásadu rovnosti 

a následně v článku 21 stanoví zákaz diskriminace z vyjmenovaných důvodů.105 Zákazy 

diskriminace, pro něž je typické, že zakazují činit rozdíly na základě stanoveného, 

konkrétního diskriminačního znaku106, zpřísňují možnosti ospravedlnění rozdílného zacházení 

– oproti obecné zásadě rovnosti totiž není pro tento účel postačující jakýkoli věcný důvod; 

naopak jsou stanovené důvody pro rozdílné zacházení zásadně vyloučeny, a případné 

ospravedlnění rozdílného zacházení na základě těchto důvodů je podrobeno více či méně 

přísnému testu proporcionality.107  

 

                                                           
100 Srov. rozsudek SDEU ze dne 22. 11. 2005, věc C-144/04 – Mangold (body 75 a 77). 
101 Srov. rozsudek SDEU ze dne 11. 9. 2018, věc C-68/17 – IR (body 69 a 71), kdy na spor v původním řízení 
nebylo možné ještě ratione temporis aplikovat ustanovení Charty. 
102 Srov. již rozsudek SDEU ze dne 16. 10. 1980, věc 147/79 – Hochstrass (bod 7). 
103 Srov. rozsudek SDEU ze dne 1. 3. 2011, věc C-236/09 – Test-Achats (bod 28). 
104 Srov. rozsudek SD ze dne 27. 10. 1976, věc 130/75 – Prais. 
105 Srov. Michael Grünberger in: Preis, Ulrich, Sagan, Adam (Hrsg.). Europäisches Arbeitsrecht. 1. vydání. Köln: 
Verlag Dr. Otto Schmidt KG, 2015, str. 119-120.  
106 Srov. Matthias Mahlmann: Gleichbehandlungsrecht (Handbuch), 1. vydání, Nomos Verlagsgesellschaft, 
Baden-Baden 2007, str. 95, Rn. 25 a 26. 
107 Srov. Michael Grünberger in: Preis, Ulrich, Sagan, Adam (Hrsg.). Europäisches Arbeitsrecht. 1. vydání. Köln: 
Verlag Dr. Otto Schmidt KG, 2015, str. 121.  
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2.3. Rovné zacházení a zákaz diskriminace v pracovněprávních vztazích v sekundárním 

právu 

 

Na úrovni sekundárního práva jsou otázky rovného zacházení, resp. zákazu 

diskriminace v oblasti práce a zaměstnání aktuálně upraveny především ve směrnici Rady 

2000/43/ES ze dne 29. června 2000, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez 

ohledu na jejich rasu nebo etnický původ, dále ve směrnici Rady 2000/78/ES ze dne 27. 

listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání, 

a ve směrnici Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. 7. 2006, o zavedení 

zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a 

povolání108 (dále označovány též jen jako „antidiskriminační směrnice“).  

Diskriminační znaky, které jsou uznány, resp. upraveny uvedenými směrnicemi, a na 

jejichž základě je v těchto směrnicích stanoven zákaz diskriminace, jsou rasa109 a etnický 

původ,110 náboženské vyznání či víra111, zdravotní postižení, věk, sexuální orientace112 a 

pohlaví113. 

Antidiskriminační směrnice vymezují zásadu rovného zacházení tak, že není přípustná 

přímá ani nepřímá diskriminace na základě některého z jimi upravených antidiskriminačních 

znaků.114  

                                                           
108 Tato posledně uvedená směrnice je přepracovaným zněním řady již od 70. let 20. století přijímaných směrnic 
z oblasti rovného zacházení mezi muži a ženami. 
109 K pojmu rasa je nutné uvést, že jeho užití je značně problematické – ostatně dogmaticky vychází i sama 
směrnice 2000/43/ES z toho, že neexistují rozdílné lidské rasy (viz bod odůvodnění č. 6 této směrnice). 
Směrnice tak pojem rasy ani blíže nespecifikuje. Ani v judikatuře SDEU není diskriminace na základě rasy častým 
tématem. Ve věci C-328/04 byla Soudnímu dvoru nicméně předložena předběžná otázka, zda ustanovení 
maďarského trestního zákoníku, které zakazuje mj. nosit na veřejnosti pěticípou rudou hvězdu, není v rozporu 
se zákazem diskriminace z důvodu rasy ve smyslu směrnice 2000/43/ES; SDEU nicméně shledal, že je 
k rozhodování o takové otázce zjevně nepříslušný a pojem „rasa“ blíže nespecifikoval (srov. usnesení SDEU ze 
dne 6. 10. 2005, věc C-328/04 – Attila Vajnai). 
110 Směrnice 2000/43/ES. 
111 Pojem „víra“ odpovídá anglickému znění směrnice 2000/78/ES, které uvádí pojem „belief“. Francouzská 
verze uvádí „convictions“ a španělská „convicciones“, tedy striktně vzato přesvědčení, zatímco dle německé 
verze se jedná o „Weltanschauung“, tedy světový názor. Vzhledem k nejednotnosti použitých pojmů napříč 
jazykovými verzemi tak například není jasné, zda lze pod pojem „víry“, resp. přesvědčení / světového názoru 
subsumovat rovněž přesvědčení politické; při srovnání s textací článku 21 odst. 1 Charty, který ostatně v češtině 
namísto pojmu „víra“ používá pojem „přesvědčení“ a v němž jsou „politické názory“ uvedeny zvlášť, se však 
zdá, že směrnice 2000/78/ES politické přesvědčení zvláště nechrání. 
112 Směrnice 2000/78/ES. 
113 Směrnice 2006/54/ES. 
114 Srov. čl. 2 odst. 1 směrnice 2000/43/ES a čl. 2 odst. 1 směrnice 2000/78/ES, jakož i čl. 2 odst. 1 směrnice 
76/207/EHS, ve znění směrnice 2002/73/ES, které byly nahrazeny tzv. recast směrnicí 2006/54/ES. 
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O přímou diskriminaci se dle antidiskriminačních směrnic jedná tehdy, pokud se s 

jednou osobou zachází méně příznivě, než se zachází nebo zacházelo nebo by se zacházelo s 

jinou osobou ve srovnatelné situaci, a to na základě některého z jimi upravených 

diskriminačních znaků.115 Z uvedené definice je patrné, že méně příznivé zacházení nelze 

posuzovat izolovaně, nýbrž ve vztahu k osobě, která se nachází ve srovnatelné situaci, 

s výjimkou toho, že není nositelem daného diskriminačního znaku – taková osoba se označuje 

jako tzv. komparátor.116, 117 Antidiskriminační směrnice připouštějí i osobu komparátora 

hypotetického, tedy neexistující osoby, která není nositelem zakázaného diskriminačního 

důvodu, a která by, pokud by existovala, se mohla nacházet ve srovnatelné situaci jako osoba, 

s níž je méně příznivě zacházeno.118 Úmysl nezbytným prvkem přímé diskriminace není – 

podstatné je to, že méně výhodné zacházení je založeno na zakázaném diskriminačním znaku, 

resp. tento znak je jeho důvodem.119  

SDEU přitom ve svém rozsudku ve věci Coleman120 v souvislosti s diskriminančím 

znakem zdravotního postižení dovodil, že se zákaz přímé diskriminace ve smyslu směrnice 

2000/78/ES vztahuje i na tzv. diskriminaci odvozenou. Tedy, v případě, že je se 

zaměstnancem, který sám není nositelem znaku zdravotního postižení, ze strany 

zaměstnavatele zacházeno méně výhodným způsobem než s jiným srovnatelným 

zaměstnancem, a je-li prokázáno, že důvodem tohoto méně výhodného zacházení je zdravotní 

postižení dítěte, kterému tento zaměstnanec poskytuje převážnou část potřebné péče, pak i 

takové méně výhodné zacházení představuje porušení zákazu přímé diskriminace ve smyslu 

uvedené směrnice. V kritizovaném121 rozhodnutí SDEU zdůranil, že text směrnice nezakazuje 

pouze méně výhodné zacházení s osobami zdravotně postiženými, nýbrž zakazuje zacházet 

s účastníky pracovního poměru méně výhodně kvůli, resp. na základě zdravotního postižení; 
                                                           
115 Srov. čl. 2 odst. 2 písm. a) směrnice 2000/43/ES, čl. 2 odst. 2 písm. a) směrnice 2000/78/ES či čl. 2 odst. 1 
písm. a) směrnice 2006/54/ES. 
116 Srov. Jiří Šamánek in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. Komentář. Praha: 
Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 150. 
117 Nalezení vhodného komparátora má na stranu jednu tu funkci, že tento komparátor odráží určitý standard 
náležitého zacházení – méně příznivé zacházení než s osobou komparátora může představovat zakázanou 
diskriminaci; současně, na stranu druhou, lze prostřednictvím příslušného komparátora určit, zda diskriminující 
osoba skutečně učinila své příslušné rozhodnutí na základě zakázaného diskriminačního důvodu. Srov. Kristina 
Koldinská in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, M. Antidiskriminační 
zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 106. 
118 Srov. Jiří Šamánek in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. Komentář. Praha: 
Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 150.  
119 Srov. Barnard, Catherine. EU Employment Law. 4. vydání. Oxford: Oxford University Press, 2012, str. 278. 
120 Srov. rozsudek SDEU ze dne 17. 7. 2008, věc C-303/06 – Coleman (zejm. body 51 a 56). 
121 Srov. např. Schlachter, Monika. Benachteiligung wegen besonderer Verbindungen statt Zugehörigkeit zu 
einer benachteiligten Gruppe – Der Diskriminierungsbegriff des EuGH in der Entscheidung Coleman v. 17. 7. 
2008 – C-303/06. In: Recht der Arbeit, ročník 2010, str. 104 an. 
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Soudní dvůr takto prakticky vztáhl zákaz přímé diskriminace z důvodu zdravotního postižení i 

na třetí osoby – tedy na osoby, které samy nejsou účastníky pracovního poměru.122 Uvedený 

závěr Soudního dvora o ochraně před touto tzv. odvozenou diskriminací je namístě vztáhnout 

i na další diskriminační znaky upravené směrnicí 2000/78/ES123, jakož i na diskriminační 

znaky rasy a etnického původu124 a pohlaví.125 

Ve svém rozsudku ve věci Feryn126 dále SDEU v kontextu směrnice 2000/43/ES 

dovodil existenci přímé diskriminace též v situaci, kdy zaměstnavatel učinil veřejné 

prohlášení o tom, že nezaměstná zaměstnance určitého etnického původu či rasy, neboť 

taková prohlášení mohou dotčené zájemce o zaměstnání odradit od toho, aby se o pracovní 

místo u takového zaměstnavatele ucházeli, a tedy je omezen jejich přístup na trh práce.127 

Uvedený závěr přitom dle Soudního dvora platí, aniž by při výběrovém řízení muselo k méně 

výhodnému zacházení s danou skupinou osob skutečně dojít; SDEU uvedené vyjádřil větou, 

že existence přímé diskriminace „nepředpokládá existenci konkrétního stěžovatele, který 

tvrdí, že se stal obětí takové diskriminace“.128 Z toho důvodu hovoří odborná literatura v této 

souvislosti o „hypotetické diskriminaci“.129 S ohledem na stejnou hodnotu jednotlivých 

diskriminačních znaků chráněných na úrovni sekundárního práva je třeba dovodit, že závěry 

                                                           
122 SDEU tak učinil především s odůvoněním, že takový výklad směrnice, dle kterého by se tato měla vztahovat 
pouze na osoby, které jsou samy zdravotně postižené, by právní úpravě ubral na užitečném účinku (effet utile) a 
omezil by ochranu, kterou má směrnice zajišťovat. Srov. rozsudek SDEU ze dne 17. 7. 2008, věc C-303/06 – 
Coleman (bod 51). 
123 Srov. rozsudek SDEU ze dne 17. 7. 2008, věc C-303/06 – Coleman (bod 38). 
124 Srov. Schnabel, Astrid. Diskriminierungsschutz ohne Grenzen? 1. vydání. Baden-Baden: Nomos 
Verlagsgesellschaft, 2014, str. 267 a násl., kdy je argumentováno zejména teleologickým výkladem, stejnou 
hodnotou jednotlivých chráněných diskriminačních znaků či skutečností, že směrnice 2000/43/ES byla 
zpracována podle britského vzoru – Race Relations Act 1976, přičemž britské právo ochranu před diskriminací 
prostřednictvím třetích osob, resp. odvozenou diskriminací poskytovalo. 
125 Srov. Schnabel, Astrid. Diskriminierungsschutz ohne Grenzen? 1. vydání. Baden-Baden: Nomos 
Verlagsgesellschaft, 2014, str. 275, přičemž je myslitelná například taková konstelace, kdy by zaměstnavatel 
svým zaměstnancům poskytoval, případně odpíral určité výhody v závislosti na tom, zda má zaměstnanec syna, 
či dceru. 
126 Srov. rozsudek SDEU ze dne 10. 7. 2008, věc C-54/07 – Feryn. 
127 Srov. rozsudek SDEU ze dne 10. 7. 2008, věc C-54/07 – Feryn (body 25 a 28).  
128 Srov. rozsudek SDEU ze dne 10. 7. 2008, věc C-54/07 – Feryn (bod 25). V konkrétním případě musí následně 
zaměstnavatel tvrdit a prokazovat, že zásadu rovného zacházení neporušil – například tím, že prokáže, že jeho 
skutečná náborová politika neodpovídá jeho vyjádřením (viz bod 32 odůvodnění rozsudku Feryn). U tohoto 
rozsudku stojí dále za povšimnutí i skutečnost, že odůvodnění zaměstnavatele, proč nechce cizince 
zaměstnávat – a to sice z důvodu preferencí jeho zákazníků a související ekonomickou nutnost reagovat na 
jejich potřeby – SDEU v odůvodnění nijak nekomentoval. Stejně tak SDEU neobjasnil vztah hypotetické 
diskriminace a svobody projevu. 
129 Srov. Schnabel, Astrid. Diskriminierungsschutz ohne Grenzen? 1. vydání. Baden-Baden: Nomos 
Verlagsgesellschaft, 2014, str. 341 a násl. Takové pojetí přímé diskriminace lze považovat z problematické, když 
– na rozdíl od tzv. hypotetického srovnatelného zaměstnance (komparátora) – nemá toto pojetí příslušnou 
oporu v textu směrnic; z pohledu zaměstnavatele v podstatě dochází k založení jeho odpovědnosti na základě 
jeho pouhého vyjádření, resp. prohlášení. 



31 
 

SDEU ve věci Feryn jsou vedle znaků rasy a etnického původu aplikovatelné i na další 

diskriminační znaky upravené antidiskriminačními směrnicemi.130 

 

Pojem nepřímé diskriminace ve smyslu antidiskriminačních směrnic, s přihlédnutím 

k judikatuře Soudního dvora131, zahrnuje situace, kdy by v důsledku zdánlivě neutrálního 

ustanovení, kritéria nebo praxe byly osoby, které jsou nositeli některého ze stanovených 

diskriminačních znaků, ve srovnání s jinými osobami132 ve zvláštní míře znevýhodněny, a to 

s výjimkou situací, kdy dané ustanovení, kritérium nebo praxe je objektivně odůvodněno 

legitimním cílem a prostředky k dosažení uvedeného cíle jsou přiměřené a nezbytné.133, 134  

Autorka na tomto místě poukazuje na nepřesný, jakož i na ne zcela jednotný překlad 

antidiskriminačních směrnic do českého jazyka.135 Z výše uvedené definice nepřímé 

diskriminace vyplývá, že je nezbytný určitý kvalifikovaný efekt, tj. nikoli jakékoli méně 

výhodné zacházení, nýbrž znevýhodnění ve zvláštní míře pro vymezenou skupinu osob – dané 

nositele diskriminačního znaku. Tento kvalifikovaný efekt, který v českém znění směrnic 

chybí, vyplývá též z příslušné judikatury SDEU136, aniž by však byla uváděna přesná 

kvantifikace, konkrétní procento či jiné číselné vyjádření příslušníků dané skupiny nositelů 

diskriminačního znaku, kteří by museli být méně výhodným zacházením dotčeni. Směrnice 

2000/43/ES a 2000/78/ES hovoří o možnosti posouzení dopadu daného zdánlivě neutrálního 

ustanovení, kritéria či praxe na dotčenou skupinu osob na základě statistických dat137; použití 

těchto dat, ač mohou být významným důkazem při prokazování nepřímé diskriminace, nelze 

považovat za obligatorní.138 Bude-li nicméně prostřednictvím statistických dat nepřímá 

                                                           
130 Srov. Schnabel, Astrid. Diskriminierungsschutz ohne Grenzen? 1. vydání. Baden-Baden: Nomos 
Verlagsgesellschaft, 2014, str. 387. 
131 Srov. např. rozsudek SDEU ze dne 31. 3. 1981 ve věci 96/80 – Jenkins (bod 15) či rozsudek SDEU ze dne 13. 5. 
1986 ve věci 170/84 – Bilka (bod 31). 
132 Srov. např. čl. 2 odst. 2 písm. b) směrnice 2000/43/ES či čl. 2 odst. 2 písm. b) směrnice 2000/78/ES či čl. 2 
odst. 1 písm. b) směrnice 2006/54/ES. 
133 Srov. např. čl. 2 odst. 2 písm. b) i) směrnice 2000/43/ES či čl. 2 odst. 2 písm. b) i) směrnice 2000/78/ES. 
134 Článek 2 odst. 2 písm. b) bod ii) směrnice 2000/78/ES upravuje ještě zvláštní situaci týkající se osob se 
zdravotním postižením, která per definitionem nepřímou diskriminaci nepředstavuje. 
135 České překlady směrnic v definicích nepřímé diskriminace opomíjejí jednak to, že definice nepřímé 
diskriminace – na rozdíl od definice diskriminace přímé – hovoří o znevýhodnění osob v množném čísle (viz 
německý text „Personen“, anglický text „persons“, francouzský text „des personnes“), jednak to, že ke 
znevýhodnění nositelů daného diskriminačního znaku musí dojít „ve zvláštní míře“ (viz německý text „in 
besonderer Weise“, anglický text „a particular disadvantage“, francouzský text „un désavantage particulier“). 
136 Srov. například rozsudek ESD ze dne 13. 5. 1986, věc 170/84 – Bilka (bod 29). 
137 Srov. 15. bod odůvodnění směrnic 2000/43/ES i 2000/78/ES. 
138 Srov. Matthias Mahlmann in: Rudolf, Beate; Mahlmann, Matthias (Hrsg.). Gleichbehandlungsrecht 
(Handbuch). 1. vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2007, str. 97, marg. č. 30. 
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diskriminace prokazována, je v konkrétním případě na posouzení národního soudu, zda 

předložená statistická data může zohlednit, tedy zda se tato data týkají dostatečného počtu 

osob, zda nereflektují pouze čistě nahodilé či přechodné jevy a zda mají obecně dostatečnou 

vypovídající hodnotu; skupiny, které jsou na základě takových statistických dat porovnávány, 

přitom nesmějí být sestaveny účelově.139  

 

Za diskriminaci ve smyslu antidiskriminačních směrnic je dále výslovně považován 

pokyn140 k diskriminaci141 a obtěžování142, jakož i sexuální obtěžování143. 

Výslovná úprava pokynu k diskriminaci má své významné místo, když diskriminace 

může být realizována i prostřednictvím třetí osoby. Předpokladem pro to, aby se v konkrétním 

případě jednalo o pokyn k diskriminaci ve smyslu směrnic, je to, že osoba, která takový 

pokyn uděluje, má právní či faktickou moc pokyny druhé osobě udělit.144 Typicky by se 

mohlo jednat o vztah zaměstnavatele a zaměstnance. 

Obtěžování jakožto další formu diskriminace vymezují směrnice jako situaci, kdy 

dojde k nežádoucímu chování v souvislosti s některým z diskriminačních znaků a jehož 

účelem nebo následkem je narušení důstojnosti osoby a vytvoření zastrašujícího, 

nepřátelského, ponižujícího, pokořujícího nebo urážlivého prostředí.145 Obtěžování coby 

forma diskriminace souvisí úzce s konceptem ‚harrasement‘, který hraje významnou roli 

zejména v anglosaském prostředí.146 Nežádoucí chování, které je definičním znakem 

obtěžování, je nezbytné posuzovat z neutrální perspektivy resp. objektivně, neboť ne každé 

                                                           
139 Srov. rozsudek SDEU ze dne 28. 2. 2013, věc C-427/11 – Kenny a další (body 43, 44). 
140 Přestože v českých překladech antidiskriminačních směrnic figuruje pojem „navádění“, používá autorka na 
tomto místě pojem „pokyn“, když tento se zdá lépe vystihovat vůli evropského zákonodárce, neboť v anglické 
verzi lze nalézt pojem „instruction“, v německé verzi „Anweisung“, ve francouzské verzi „(…) comportement 
consistant à enjoindre (…)“ a ve španělské verzi „orden“. 
141 Srov. čl. 2 odst. 4 směrnice 2000/43/ES, čl. 2 odst. 4 směrnice 2000/78/ES a čl. 2 odst. 2 písm. b) směrnice 
2006/54/ES. 
142 Srov. čl. 2 odst. 3 směrnice 2000/43/ES, čl. 2 odst. 3 směrnice 2000/78/ES a čl. 2 odst. 1 písm. c) ve spojení 
s čl. 2 odst. 2 písm. a) směrnice 2006/54/ES. 
143 Srov. čl. 2 odst. 1 písm. d) ve spojení s čl. 2 odst. 2 písm. a) směrnice 2006/54/ES. 
144 Srov. Thomas Hey in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 165, marg. č. 100. 
145 Adjektiva použitá v českých překladech antidiskriminačních směrnic a vymezující „nepřátelské“ prostředí či 
atmosféru v rámci definice obtěžování se mírně liší; například francouzská textace je ve všech směrnicích 
jednotná a uvádí: un environnement „intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou offensant“. 
146 Srov. též Cviklová, Lucie. Obtěžování jako forma diskriminace ve světle zahraniční teorie a judikatury. In: 
Právní rozhledy 16/2011, str. 581. 



33 
 

subjektivně nežádoucí jednání či chování představuje též diskriminaci v podobě obtěžování; 

podstatným je v této souvislosti narušení důstojnosti dotčené osoby, které slouží jako měřítko 

pro určení, zda se o diskriminaci jedná, či nikoli.147 Sexuální obtěžování, upravené v úrovni 

sekundárního práva pouze ve vztahu k diskriminačnímu znaku pohlaví, představuje zvláštní 

formu obtěžování sexuální povahy, přičemž toto obtěžování může být výslovně vyjádřeno 

verbální, neverbální nebo fyzickou formou.148 Stejně tak je pouze ve vztahu 

k diskriminačnímu znaku pohlaví jako forma diskriminace upraveno jakékoli méně příznivé 

zacházení vycházející z odmítnutí obtěžování či sexuálního obtěžování dotyčnou osobou nebo 

podvolení se mu.149 

 

Konečně nutno dodat, že ne každé méně výhodné zacházení, k němuž dochází na 

základě některého z diskriminačních znaků, je právem zakázanou diskriminací. 

Zatímco v případě nepřímé diskriminace vyplývá možnost ospravedlnění méně 

výhodného zacházení přímo z její legální definice150, definice diskriminace přímé takovou 

obecnou možnost legitimizace rozdílného zacházení neobsahuje.151 Antidiskriminační 

směrnice nicméně upravují některé speciální situace, v nichž je výjimečně i takové rozdílné 

zacházení možné považovat za přípustné – jedná se zejména o případy podstatných a 

rozhodujících (určujících) profesních požadavků152, 153, pozitivních opatření154, ochrany žen 

v těhotenství a mateřství155, či výhradu ordre public156. Současně jsou ve větší míře než 

v případě jiných diskriminačních znaků připuštěny diferenciace na základě věku.157  

                                                           
147 Srov. Matthias Mahlmann in: Rudolf, Beate; Mahlmann, Matthias (Hrsg.). Gleichbehandlungsrecht 
(Handbuch). 1. vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2007, str. 98, marg. č. 34. 
148 Srov. čl. 2 odst. 1 písm. d) směrnice 2006/54/ES. 
149 Srov. čl. 2 odst. 2 písm. a) směrnice 2006/54/ES. 
150 Srov. výše v textu, kdy z definice nepřímé diskriminace v antidiskriminačních směrnicích vyplývá, že není 
zakázanou diskriminací případ, je-li dané ustanovení, kritérium nebo praxe objektivně odůvodněno legitimním 
cílem a prostředky k dosažení uvedeného cíle jsou přiměřené a nezbytné, resp. v souvislosti se znakem 
zdravotního postižení platí navíc zvláštní úprava čl. 2 odst. 2 písm. b) bod ii) směrnice 2000/78/ES. 
151 Srov. též rozsudek SDEU ze dne 12. 9. 2013, věc C-614/11 – Kuso (bod 50). 
152 Viz čl. 4 směrnice 2000/43/ES, čl. 4 směrnice 2000/78/ES, čl. 14 odst. 2 směrnice 2006/54/ES. 
153 Z judikatury SDEU vyplývá, že je to nikoliv důvod, na němž je založeno rozdílné zacházení, nýbrž vlastnost 
s tímto důvodem související, která musí představovat podstatný a určující profesní požadavek. Srov. rozsudky 
ze dne 12. ledna 2010, věc C-229/08 – Wolf (bod 35) a ze dne 13. 9. 2011, věc C-447/09 – Prigge (bod 66). 
154 Viz čl. 3 směrnice 2006/54/ES, čl. 5 směrnice 2000/43/ES, čl. 7 odst. 1 směrnice 2000/78/ES. 
155 Viz čl. 28 odst. 1 směrnice 2006/54/ES. 
156 Viz čl. 2 odst. 5 směrnice 2000/78/ES, tj. pro znaky náboženství či víry, zdravotního postižení, věku či 
sexuální orientace. 
157 Viz čl. 6 směrnice 2000/78/ES. 
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V souvislosti s ochranou individuálních práv je dále významnou úprava přesunu 

důkazního břemene na žalovaného v situaci, kdy žalující strana předloží soudu, případně 

jinému příslušnému orgánu, skutečnosti nasvědčující tomu, že došlo k přímé neboo nepřímé 

diskriminaci158, ochrany před odvetnými opatřeními za uplatnění práv vyplývajících ze 

zákazu diskriminace159, jakož i požadavek stanovení účinných, přiměřených a odrazujících 

sankcí za porušování příslušných vnitrostátních předpisů provádějící zásadu rovného 

zacházení a zákaz diskriminace ve smyslu antidiskriminačních směrnic na úrovni národního 

práva.160 

 

2.4. Rovné zacházení a zákaz diskriminace v pracovněprávních vztazích v aktuální 

judikatuře SDEU 

 

Problematika rovného zacházení a zákazu diskriminace v pracovněprávních vztazích 

byla a je předmětem konstantní pozornosti v judikatuře Soudního dvora EU. Výklad právních 

norem Soudním dvorem v této oblasti měl důležitý vliv na vývoj antidiskriminačního práva 

nejen historicky161, ale zůstává i nadále významným zdrojem poznání obsahu těchto 

norem.162  

                                                           
158 Srov. čl. 8 směrnice 2000/43/ES, čl. 10 směrnice 2000/78/ES a čl. 19 směrnice 2006/54/ES. 
159 Srov. čl. 9 směrnice 2000/43/ES, čl. 11 směrnice 2000/78/ES a čl. 24 směrnice 2006/54/ES. 
160 Srov. čl. 15 směrnice 2000/43/ES, čl. 17 směrnice 2000/78/ES a čl. 25 směrnice 2006/54/ES. 
161 Tak SDEU ještě před přijetím antidiskriminačních směrnic rozvinul podstatu rozlišování mezi přímou a 
nepřímou diskriminací, a to v souvislosti s diskriminačním znakem státní příslušnosti – viz rozsudek ze dne 12. 2. 
1974, věc 152/73 – Sotgiu (bod 11), byť odlišení nepřímé diskriminace bylo naznačeno již v rozsudku ze dne 15. 
10. 1969, věc 15/69 – Ugliola (bod 6) v souvislosti s nepřímým zvýhodněním vlastních státních příslušníků na 
základě branné povinnosti.  
Dále pak v oblasti nepřímé diskriminace z důvodu pohlaví jsou významné rozsudky SDEU, ještě z 80. let 20. 
století, ze dne 31. 3. 1981, věc 96/80 – Jenkins (body 14, 15) a ze dne 13. 5. 1986 ve věci 170/84 Bilka (bod 31). 
Na „nové prvky“ vyplývající z judikatury SDEU, které mají být zohledněny v legislativním aktu, pak ve svém bodě 
odůvodnění 1 výslovně odkazuje například směrnice 2006/54/ES. 
162 Z období posledních desetiletí lze v tomto směru vyzdvihnout zejména jednak dovození existence obecné 
zásady unijního práva, jde-li o zákaz diskriminace z důvodu věku (srov. rozsudek SDEU ze dne 22. 11. 2005, věc 
C-144/04 – Mangold, body 75 a 77) a z důvodu náboženství a víry (srov. rozsudek SDEU ze dne 11. 9. 2018, věc 
C-68/17 – IR, body 69 a 71), jednak dovození přímého horizontálního účinku článku 21 odst. 1 Charty (rozsudek 
SDEU ze dne 17. 4. 2018, věc C-414/16 – Egenberger, body 76 a násl.) 
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Soudní dvůr EU o uvedené problematice rozhoduje především v řízení o předběžných 

otázkách ve smyslu článku 267 SFEU, kdy v rámci tam upraveného dialogu s národním 

soudem163 podává autoritativní výklad unijního práva164.  

V této souvislosti je namístě poznamenat, že míra, v níž se vnitrostátní soudy obracejí 

na SDEU s žádostí o rozhodnutí o předběžné otázce, je rozdílná a je samozřejmě mimo jiné 

závislá i na tom, nakolik otázka práva EU v původním – národním – soudním řízení vůbec 

vyvstane. Zatímco lze konstatovat relativně vyšší počet žádostí o rozhodnutí o předběžné 

otázce z oblasti zákazu diskriminace a rozdílného zacházení v oblasti práce a zaměstnání 

například ze strany německých soudů, pak ze strany českých soudů byla v této oblasti ode dne 

přistoupení České republiky k EU do dne uzavření textu této disertační práce předložena 

žádost jedna, která však byla Soudním dvorem posouzena jako zjevně nepřípustná.165 

 

Jde-li o způsob, jakým judikatura Soudního dvora EU s problematikou rovného 

zacházení a zákazu diskriminace v oblasti práce a zaměstnání nakládá v posledních cca deseti 

letech, lze dále příkladmo uvést následující kazuistiky. 

 

K obecné otázce ochrany a uplatňování práv vyplývajících z porušení zákazu 

diskriminace lze poukázat především na rozsudek ze dne 19. dubna 2012, věc C-415/10 – 

Meister166, v němž Soudní dvůr v souvislosti s tvrzenými diskriminačními důvody pohlaví, 

věku a etnického původu vyložil, že z antidiskriminačních směrnic167 nevyplývá právo osoby, 

která doloží, že splňuje kvalifikační předpoklady pro pracovní pozici vypsanou 

                                                           
163 Srov. článek 267 alinea 2, upravující právo soudu členského státu obrátit se ns SDEU s žádostí o rozhodnutí o 
předběžné otázce, jakož i alineu 3 téhož článku, který upravuje obdobnou povinnost národního soudu, jehož 
rozhodnutí nelze dle vnitrostátního práva napadnout opravnými prostředky. 
164 Srov. například rozsudek Soudního dvora ze dne 3. 2. 1977, věc 52/76 – Benedetti (bod 3 výroku). 
165 Srov. usnesení SDEU ze dne 4. 5. 2017, věc C-653/16 – Svobodová. 
166 V původním řízení se jednalo o spor žalobkyně Galiny Miester proti žalované Speech Design Carrier Systems 
GmbH, kdy žalobkyně, ruského původu a ročník 1961, odpověděla na pracovní inzerát vypsaný žalovanou na 
pracovní pozici „vývojář/vývojářka softwaru s praxí“, nicméně její kandidatura byla žalovanou odmítnuta, aniž 
by žalobkyně byla pozvána na pracovní pohovor. Krátce poté žalovaná zveřejnila obdobný pracovní inzerát, 
žalobkyně opět předložila svou kandidaturu, která byla opět odmítnuta bez odůvodnění či pozvání na pracovní 
pohovor. Žalobykně tvrdila, že splňuje potřebné kvalifikační předpoklady a že došlo k její diskriminaci na 
základě pohlaví, věku a etnického původu. Žalobkyně požadovala jednak zaplacení odškodnění za diskriminaci 
v zaměstnání a dále předložení spisu osoby, která byla na dané pracovní místo přijata, a to aby mohla prokázat 
svou vyšší kvalifikaci. 
167 Konkrétně z čl. 8 odst. 1 směrnice 2000/43/ES, čl. 10 odst. 1 směrnice 2000/78/ES a čl. 19 odst. 1 směrnice 
2006/54/ES. 
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zaměstnavatelem v příslušném inzerátu a jejíž kandidatura byla zaměstnavatelem odmítnuta, 

na poskytnutí informace, zda zaměstnavatel v rámci výběrového řízení na vypsané pracovní 

místo přijal jiného kandidáta. SDEU však současně uvedl, že odepření veškerého přístupu 

k informacím ze strany zaměstnavatele může být jednou ze skutečností, která má být vzata 

v potaz národním soudem při dokazování skutečností umožňujících vycházet z domněnky, že 

k přímé či nepřímé diskriminaci v konkrétním případě došlo. 

 

S ohledem na „tradici“, kterou má na úrovni EU ochrana před rozdílným zacházením 

na základě diskriminačního důvodu pohlaví, se nejčetnější judikatura SDEU v oblasti zákazu 

diskriminace v pracovněprávních vztazích váže právě k tomuto diskriminačnímu znaku. Jde-li 

o významné kazuistiky z období posledního desetiletí, lze uvést příkladmo rozsudek ze dne 

28. února 2013, věc C-427/11 – Kenny168, v němž se Soudní dvůr zabýval problematikou 

stejné odměny za práci pro muže a ženy. SDEU zde vyložil, že pokud se jedná o nepřímou 

mzdovou diskriminaci, musí zaměstnavatel prokázat objektivní odůvodnění zjištěného rozdílu 

v odměňování mezi zaměstnanci, kteří jsou tvrzenou diskriminací dotčeni, a referenčními 

osobami. Odůvodnění zaměstnavatele, které se týká rozdílu v odměňování, jenž může 

představovat diskriminaci na základě pohlaví, se musí týkat uvedených referenčních osob, 

zohledněných národním soudem při posouzení takového rozdílu v odměňování. Konečně 

Soudní dvůr uvedl, že národní soud může při posouzení otázky, zda jsou rozdíly ve výši 

odměny mezi danými skupinami zaměstnanců způsobeny nediskriminačními objektivními 

faktory a zda jsou v souladu se zásadou proporcionality, zohlednit spolu s dalšími 

skutečnostmi rovněž zájem na dobrých pracovních vztazích. 

 

V rozsudku ze dne 18. března 2014, věc C-363/12 – Z.169, se Soudní dvůr musel 

vypořádat zejména s problematikou práva na mateřskou dovolenou v kontextu surogátního 

                                                           
168 V původním řízení byly paní Margaret Kenny a další zaměstnány jako úřednice u irského Ministerstva pro 
spravedlnost, rovné příležitosti a reformu práva a přiděleny k An Garda Síochána k výkonu administrativních 
činností. Tvrdily, že vykonávají stejnou práci jako tam zařazení mužští kolegové vykonávající administrativní 
činnosti; ve věci se jednalo o nepřímou mzdovou diskriminaci spojenou s přidělováním zaměstnanců na 
vyhrazená pracovní místa. 
169 V původním řízení šlo o věc žalobkyně, paní Z., pracující jako středoškolská učitelka. Žalobkyně trpí 
onemocněním, v jejímž důsledku nemá dělohu; s manželem se za účelem pořízení potomka obrátili na 
specializovanou agenturu v Kalifornii, která jim zprostředkovala náhradní matku. Žalobkyně se v Kalifornii 
následně zúčastnila porodu děvčete, které bylo jejím biologickým dítětem (protože vzniklým z jejích gamet). 
Paní Z. s manželem jsou v souladu s kalifornským právem považováni za rodiče tohoto dítěte, náhradní matka 
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mateřství. Soudní dvůr shledal, že není diskriminací na základě pohlaví, a ani na základě 

zdravotního postižení, pokud zaměstnavatel odmítne přiznat placenou dovolenou 

rovnocennou mateřské dovolené zaměstnankyni, která se stala matkou dítěte na základě 

smlouvy o náhradním mateřství uzavřené s náhradní matkou. 

 

Ochranu poskytovanou směrnicemi 2006/54/ES a 2000/78/ES nepřiznal Soudní dvůr 

ve svém rozsudku ze dne 28. července 2016, věc C-423/15 – Kratzer170, žalobci, který podal 

přihlášku do výběrového řízení na trainee pozici v oblasti práva nikoli proto, aby takové místo 

mohl obsadit, nýbrž jen za tím účelem, aby formálně získal postavení osoby ucházející se o 

zaměstnání, na základě čehož se následně mohl na potenciálním zaměstnavateli domáhat 

náhrady škody. SDEU shledal, že situace takové osoby, která o získání pracovního místa 

zjevně neusiluje, nelze subsumovat pod pojem „přístup k zaměstnání nebo povolání“ ve 

smyslu uvedených směrnic. 

 

Problematice přístupu k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání se 

věnoval dále Soudní dvůr v rozsudku ze dne 18. října 2017, věc C-409/16 – Kalliri171, v němž 

se jednalo o požadavek minimální tělesné výšky 1.70 m, stanovený bez ohledu na pohlaví, pro 

účast v přijímacím řízení do policejní školy.172 Soudní dvůr ve věci shledal, že byť se nejedná 

o přímou diskriminaci na základě pohlaví, může se jednat o diskriminaci nepřímou, neboť 

uvedený požadavek znevýhodňuje značně větší počet žen než mužů; v takové situaci nutno 

                                                                                                                                                                                     
není v rodném listu uvedena. Paní Z. ještě před uvedeným porodem požádala o přiznání dovolené rovnocenné 
dovolené v případě osvojení; tato jí nebyla přiznána zaměstnavatelem s odůvodněním, že nesplňuje potřebné 
podmínky stanovené právní úpravou mateřské dovolené či dovolené pro případ osvojení. Paní Z. následně 
podala žalobu, v níž tvrdila diskriminaci z důvodu pohlaví, rodinného postavení a zdravotního postižení. 
170 Ve věci v původním řízení se žalobce Nils-Johannes Kratzer přihlásil do výběrového řízení na trainee pozici 
v oblasti práva vypsaného žalovanou R + V Allgemeine Versicherung AG. Žalovaná nejprve jeho přihlášku 
zamítla; žalobce následně podal stížnost, v níž požadoval zaplacení 14.000 EUR z důvodu diskriminace na 
základě věku. Žalovaná žalobce následně pozvala na pohovor s tím, že původní zamítnutí bylo neúmyslné; 
uvedené pozvání žalobce odmítl s tím, že se s žalovanou bude dále bavit, až mu tato zaplatí požadovanou 
náhradu škody. Žalobce následně podal žalobu pro diskriminaci na základě věku o zaplacení uvedené částky u 
příslušného soudu. Poté, co se žalobce dozvěděl, že všechny 4 vypsané trainee pozice byly obsazeny výlučně 
ženami, ačkoli podané přihášky byly genderově vyvážené, rozšířil žalobce žalobu o požadavek zaplacení dalších 
3.500 EUR z důvodu diskriminace na základě pohlaví. 
171 V původním řízení došlo k odmítnutí žádosti žalobkyně Maria-Eleni Kalliri o účast ve výběrovém řízení do 
školy pro důstojníky a příslušníky řecké policie z důvodu, že nedosahuje minimální tělesné výšky 1.70 m. 
Žalobkyně se následně obrátila na soud. 
172 Právní úprava stanovící takový požadavek musí být dle SDEU výslovně považována za úpravu, která stanoví 
pravidla v oblasti přístupu k zaměstnání ve veřejném sektoru (srov. bod 25 rozsudku Kalliri). 
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zkoumat případné objektivní odůvodnění legitimním cílem a to, zda jsou prostředky 

k dosažení takového cíle vhodné a nezbytné. Byť SDEU ve věci shledal účinné plnění úkolů 

řecké policie za legitimní cíl, vyjádřil současně názor, že by tohoto cíle bylo možné dosáhnout 

opatřeními, které budou ženy méně znevýhodňovat; posouzení vhodnosti a nezbytnosti 

použitých prostředků k dosažení stanoveného cíle nicméně přísluší národnímu soudu. 

 

Poměrně velmi plodnou je judikatura Soudního dvora EU též v otázkách zásady 

zákazu diskriminace na základě věku. Vedle rozsudků ve věcech Mangold173,  Kücükdeveci174 

a z pozdější doby DI175, jejichž význam lze spatřovat především v tom, že v nich Soudní dvůr 

hovoří o zásadě zákazu diskriminace na základě věku jako o obecné zásadě unijního práva a 

jejích důsledcích, lze v judikatuře Soudního dvora nalézt i další významná témata. 

 

Tak například ve svém rozsudku ze dne 12. ledna 2010, věc C-229/08 – Wolf176, se 

SDEU zabýval problematikou stanovení maximální věkové hranice 30 let pro přijetí na 

pracovní místo ve střední technické složce hasičů. Soudní dvůr vyložil, že ve věci lze 

stanovení takové hranice považovat za přiměřenou legitimnímu cíli, spočívajícímu 

v zabezpečení operační schopnosti a řádného fungování služby profesionálních hasičů, 

přičemž daná úprava nepřekračuje meze toho, co je nezbytné k dosažení uvedeného cíle. 

 

                                                           
173 Srov. rozsudek SDEU ze dne 22. 11. 2005, věc C-144/04 – Mangold, kdy se v původním řízení jednalo o 
problematiku řetězení pracovních poměrů na dobu určitou u osob starších 52 let i bez existence objektivního 
důvodu. 
174 Srov. rozsudek SDEU ze dne 19. 1. 2010, věc C-555/07 – Kücükdeveci, kdy se v původním žízení jednalo o 
problematiku nezapočítávání dob zaměstnání dosažených před 25. rokem věku pro účely výpočtu délky 
výpovědní doby. 
175 Srov. rozsudek SDEU ze dne 19. 4. 2016, věc C-441/14 – Dansk Industri (DI) / Ajos A/S, kdy se věcně jednalo 
o problematiku neposkytnutí odstupného zaměstnanci po dovršení určitého věku i přes setrvání na trhu práce. 
Tento případ je dále významný tím, že předkládající soud, Nejvyšší soud Dánska, následně odmítl právní názor 
SDEU následovat. Srov. k uvedenému například Madsen, Mikael Rask, Palmer Olsen, Henrik; Šadl, Urška: Legal 
Disintegration? The Ruling of the Danish Supreme Court in AJOS. In: VerfBlog, 2017/1/30. Dostupné též z: 
https://verfassungsblog.de/legal-disintegration-the-ruling-of-the-danish-supreme-court-in-ajos/ [zobrazeno 
naposledy dne 24. 9. 2018]. 
176 V původním řízení se jednalo o spor žalobce Colina Wolfa proti Stadt Frankfurt am Main, kdy žalovaný 
neposoudil žádost žalobce o přijetí do pracovního poměru proto, že tento přesáhl věkovou hranici 30 let. 
Žalobce požadoval zaplacení na náhradě škody částky odpovídající trojnásobku měsíčního platu, na který by 
měl nárok v případě přijetí. Soudní dvůr předběžnou otázku posoudil na základě čl. 4 odst. 1 směrnice 
2000/78/ES. 

https://verfassungsblog.de/legal-disintegration-the-ruling-of-the-danish-supreme-court-in-ajos/
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Jiný postoj zaujal Soudní dvůr v případě stanovení maximální věkové hranice 30 let 

pro přijetí na pracovní místo příslušníka místní policie ve španělském městě Oviedo ve svém 

rozsudku ze dne 13. listopadu 2014, věc C-416/13 – Vital Pérez177. V něm, na rozdíl od 

sitiace v původním řézení ve věci Wolf, vzal Soudní dvůr v potaz, že jednak každé ze 

španělských autonomních společenství má vlastní právní předpisy týkající se požadavků na 

příslušníky místní policie, přičemž některé z těchto předpisů stanoví i vyšší věkovou hranici 

než 30 let, zatímco jiné nestanoví věkovou hranici žádnou; současně Soudní dvůr zohlednil, 

že úkoly svěřené příslušníkům místní policie nejsou vždy srovnatelné s mimořádně vysokými 

fyzickými schopnostmi, systematicky vyžadovanými v případě hasičů. Byť tedy ve věci bylo 

shledáno, že stanovení věkové hranice může sledovat legitimní cíl, jedná se o nepřiměřený 

požadavek k dosažení tohoto cíle. 

 

Problematikou skončení pracovního poměru v souvislosti s dosažením určité věkové 

hranice se Soudní dvůr zabýval například ve svém rozsudku ze dne 12. října 2010, věc C-

45/09 – Rosenbladt178. Ve věci příslušná obecně závazná kolektivní smlouva pro osoby 

zaměstnané v oblasti úklidu budov stanovila, že pracovní poměr zásadně končí uplynutím 

kalendářního měsíce, v němž zaměstnanec získal nárok na starobní důchod, nejpozději však 

uplynutím toho měsíce, v němž zaměstnanec dovršil 65. rok věku. Soudní dvůr posoudil 

uvedenou doložku kolektivní smlouvy jako slučitelnou s článkem 6 odst. 1 směrnice 

2000/78/ES179, když jednak přihlédl k tomu, že automatickým účinkem této doložky není 

nutné opuštění pracovního trhu s konečnou platností. SDEU současně uvedl, že cíl takové 

doložky, totiž zejména usnadnění náboru mladých zaměstnanců, plánování přijímání 

zaměstnanců a umožnění řádného, věkově vyváženého řízení personálu podniků, lze 

považovat za legitimní, přičemž opatření vyplývající z uvedené doložky kolektivní smlouvy 

se nezdá k dosažení tohoto cíle nepřiměřené a nepřekračuje meze toho, co je pro dosažení 

takového cíle nezbytné. 

                                                           
177 V původním řízení se jednalo o spor žalobce Maria Vitala Péreze proti Ayuntamiento de Oviedo, kdy se 
žalobce domáhal zrušení bodu oznámení o výběrovém řízení, které předmětnou věkovou hranici stanovilo. 
Soudní dvůr předběžnou otázku posoudil na základě čl. 4 odst. 1 a následně i čl. 6 odst. 1 směrnice 2000/78/ES. 
178 V původním řízení se jednalo o spor žalobkyně Gisely Rosenbladt proti žalované Oellerking 
Gebäudereinigungsges. mbH, kdy žalobkyně poté, co jí žalovaný oznámil skončení pracovního poměru z důvodu 
dosažení důchodového věku, žalovanému oznámila, že v práci hodlá pokračovat; následně se žalobkyně obrátila 
na soud s žalobou, kdy tvrdila, že skončení pracovního poměru je pro diskriminaci na základě věku protiprávní. 
179 K obdobnému výsledku dospěl SDEU ve skutkově podobné věci C-141/11 – Hörnfeldt (rozsudek ze dne 5. 7. 
2012), s tím podstatným rozdílem, že zde nevyplývalo omezující opatření pro osoby, které dosáhly určitého 
věku, z kolektivní smlouvy, nýbrž z národní právní úpravy. 
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Problematikou věku coby faktoru určujícího odměnu za práci se Soudní dvůr zabýval 

například v rozsudku ze dne 28. ledna 2015, věc C-417/13 – Starjakob180, kdy byla 

posuzována rakouská národní úprava, která za účelem odstranění diskriminace na základě 

věku započítávala doby služby před dovršením 18. roku věku a zároveň obsahovala pravidlo, 

dle nějž se o jeden rok prodlužovala doba požadovaná pro postup do každého z prvních tří 

platových stupňů. SDEU k takové úpravě sice uvedl, že tato má dle předkládajícího soudu 

zavést nediskriminační systém odměňování a služebního postupu; opatření stanovené 

rakouským zákonodárcem však s konečnou platností zachovávalo rozdílné zacházení na 

základě věku, a tak Soudní dvůr shledal, že takové národní právní úpravě brání články 2 a 6 

odst. 1 směrnice 2000/78/ES. 

 

V rozsudku ze dne 7. června 2012, věc C-132/11 – Tyrolean Airways181, posuzoval 

Soudní dvůr z perspektivy zákazu diskriminace na základě věku ujednání v kolektivní 

smouvě, dle kterého se při zařazování do zaměstnaneckých kategorií v ní stanovených, tedy 

zejména pro účely stanovení mzdy, zohledňuje pouze odborná praxe získaná jako palubní 

průvodčí u konkrétní letecké společnosti, nikoli však u letecké společnosti jiné. Soudní dvůr 

k takovému ujednání uvedl, že vychází z kritéria, které není ani neoddělitelně, ani nepřímo 

spojeno s věkem zaměstnanců; uvedené ujednání v kolektivní smlouvě tak dle SDEU 

nezavádí rozdílné zacházení dle článku 1 ve spojení s článkem 2 odst. 2 písm. b) směrnice 

2000/78/ES. 

 

Pokud se týká problematiky diskriminačního znaku zdravotního postižení, pak lze – 

vedle již výše popsaného rozsudku ve věci Coleman – považovat za významnou především 

judikaturu Soudního dvora, která se vyjadřuje k obsahu pojmu „zdravotní postižení“, neboť 

sama směrnice 2000/78/ES odpovídající definici neobsahuje. Přitom je možné konstatovat, že 

tato judikatura prošla v čase jistým vývojem. Tak v rozsudku ze dne 11. července 2006, věc 

C-13/05 – Chacón Navas182, Soudní dvůr vyložil, že na osobu, kterou zaměstnavatel propustil 

                                                           
180 V původním řízení se jednalo o spor žalobce Gottharda Starjakoba proti žalované ÖBB Personenverkehr AG, 
kdy žalobce požadoval na základě dřívějšího rozsudku SDEU ve věci Hütter (rozsudek SDEU ze dne 18. 6. 2009, 
věc C-88/08) zaplacení platového rozdílu za roky 2007-2012 s odůvodněním, že pro jeho služební postup měla 
být započtena též doba učňovské praxe získaná před dovršením 18. roku věku. 
181 V původním řízení se žalobkyně Betriebsrat Bord der Tyrolean Airways Tiroler Luftfahrt Gesellschaft mbH 
domáhala, aby byli palubní průvodčí Tyrolean Airways, kteří získali praxi alespoň 3 roky jako palubní průvodčí u 
této společnosti, Austrian Airlines nebo Lauda Air, byli zařazeni do zaměstnanecké kategorie B. 
182 V původním řízení byla žalobkyně Sonia Chacón Navas propuštěna svým zaměstnavatelem, žalovanou Eurest 
Colectividades SA, a to bez udání důvodu, přičemž žalovaná uznala protiprávnost tohoto propuštění a nabídla 
žalobkyni odškodnění; žalobkyně tvrdila, že její propuštění je od počátku neplatné z důvodu nerovného 
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výlučně z důvodu její nemoci, se nevztahuje ochrana proti diskriminaci na základě 

zdravotního postižení ve smyslu směrnice 2000/78/ES, tedy pojem zdravotní postižení ve 

smyslu uvedené směrnice odlišil od pojmu „nemoc“ a uzavřel, že nemoc jako taková nemůže 

být považována za důvod doplňující taxativně vymezené diskriminační důvody v článku 1 

této směrnice; pojem zdravotního postižení pak soud vymezil jako „omezení vyplývající 

z fyzických, duševních nebo psychických postižení, bránící účasti dotčené osoby na profesním 

životě“183. 

 

V pozdějším rozsudku ze dne 11. dubna 2013, spojené věci C-335/11 a C-337/11 – 

HK Danmark184, Soudní dvůr uvedený výklad pojmu „zdravotní postižení“ modifikoval 

v návaznosti na Úmluvu OSN o právech osob se zdravotním postižením, schválenou 

rozhodnutím Unie č. 2010/48, a to tak, že zdravotní postižení nadále nutno chápat „tak, že 

znamená omezení vyplývající především z fyzických, duševních nebo psychických postižení, 

které v interakci s různými překážkami může bránit plnému a účinnému zapojení dotčené 

osoby do profesního života na rovnoprávném základě s ostatními pracovníky.“185 

K související otázce nemoci pak Soudní dvůr uvedl, že pojem zdravotní postižení zahrnuje 

„zdravotní stav způsobený lékařsky diagnostikovanou léčitelnou nebo neléčitelnou nemocí, 

pokud tato nemoc způsobuje omezení vyplývající především z fyzických, duševních nebo 

psychických postižení, které v interakci s různými překážkami může bránit plnému a účinnému 

zapojení dotčené osoby do profesního života na rovnoprávném základě s ostatními 

pracovníky, a jestliže je toto omezení dlouhodobé.“186 Soudní dvůr dále dovodil, že přiměřené 

opatření, které případně může být zaměstnavatel ve prospěch osob se zdravotním postižením 

povinen přijmout v souladu s článkem 5 směrnice 2000/78/ES, může představovat i zkrácení 

pracovní doby. 

 

Následně se SDEU ve svém rozsudku ze dne 18. prosince 2014, věc C-354/13 – 

FOA187, věnoval otázce toho, jaký je vztah obezity a zdravotního postižení. Soudní dvůr 

                                                                                                                                                                                     
zacházení a diskriminace z důvodu její pracovní neschopnosti, přičemž se domáhala, aby soud žalované uložil, 
aby byla zařazena zpět na své pracovní místo. 
183 Uvedená definice viz bod 43 odůvodnění rozsudku Chacón Navas. 
184 V prvně uvedné věci HK Danmark (zaměstnanecká odborová organizace) jednala za Jette Ring a v druhé věci 
za Lone Skouboe Werge, přičemž v obou případech se v původním řízení jednalo o (ne-)platnost propuštění 
uvedených zaměstnankyň z pracovního poměru. 
185 Srov. bod 38 odůvodnění rozsudku HK Danmark. 
186 Srov. bod 41 rozsudku HK Danmark. 
187 V původním řízení se jednalo o propuštění Karstena Kaltofta, jehož jménem v řízení jednal odborový svaz 
Fag og Arbejde (FOA). Karsten Kaltoft pracoval jako pečovatel o děti předškolního věku pro Billund Kommune, 
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nejprve uvedl, že unijní právo v oblastech zaměstnání a povolání nezakotvuje obecnou zásadu 

zákazu diskriminace na základě obezity jako takové.188 Dále Soudní dvůr v návaznosti na 

předchozí judikaturu dovodil, že sice obezita jako taková není zdravotním postižením ve 

smyslu směrnice 2000/78/ES, nicméně zdravotním postižením ve smyslu uvedené směrnice 

může být v případě, kdy „tato obezita způsobuje omezení vyplývající především 

z dlouhodobých fyzických, duševních nebo psychických postižení, které v interakci s různými 

překážkami může bránit plnému a účinnému zapojení dotyčné osoby do profesního života na 

rovnoprávném základě s ostatními pracovníky.“189 Zda je taková situace ve věci dána, náleží 

posoudit vnitrostátnímu soudu.  

 

Jde-li o diskriminační důvod sexuální orientace, pak z období posledních let stojí za 

pozornost rozsudek Soudního dvora ze dne 12. prosince 2013, věc C-267/12 – Hay190, v němž 

se jednalo o rozdílné zacházení se zaměstnanci, kteří uzavřeli manželství s osobou odlišného 

pohlaví, na straně jedné, a zaměstnanci, kteří uzavřeli registrované partnerství PACS191 

s osobou téhož pohlaví, na straně druhé, přičemž uvedené rozdílné zacházení vyplývalo z 

kolektivní smlouvy s celostátní platností; ta stanovila právo na mimořádné volno a prémie 

v případě uzavření manželství, nikoli však PACS. Soudní dvůr dovodil, že se jedná o přímou 

diskriminaci na základě sexuální orientace, když rozdílné zacházení založené na manželském 

stavu zaměstnanců znevýhodňuje homosexuální zaměstnance proto, že tito nemohou 

manželství uzavřít, a nemohou tak dosáhnout na stanovenou výhodu. 

 

V rozsudku ze dne 25. dubna 2013, věc C-81/12 – Accept192, pak Soudní dvůr řešil 

právní důsledky situace, kdy akcionář profesionálního fotbalového klubu ve sdělovacích 

prostředcích učinil prohlášení, že by – mimo jiné – raději fotbalový klub rozpustil, než aby 

                                                                                                                                                                                     
přičemž mezi stranami bylo nesporné, že zaměstnanec byl po celou dobu trvání svého pracovního poměru 
obézní ve smyslu definice WHO; zaměstnavatel dal zaměstnanci výpověď odůvodněnou klesajícím počtem dětí, 
nicméně zaměstnanec zastával názor, že skutečným důvodem jeho propuštění byla jeho obezita. 
188 Srov. bod 40 rozsudku FOA. 
189 Srov. bod 64 rozsudku FOA. 
190 V původním řízení se žalobce Frédéric Hay domáhal na žalované Crédit Agricole přiznání nároku na prémii v 
případě uzavření manželství a vyplacení náhrad za dny mimořádného volna. 
191 Zkratka pro „pacte civil de solidarité“, druh registrovaného partnertsví pro osoby jak téhož, tak odlišného 
pohlaví, ve smyslu čl. 515 francouzského občanského zákoníku („Code Civil“); skutečnost, že PACS mohou 
uzavřít i osoby odlišného pohlaví, SDEU pro posouzení věci neshledal za relevantní (srov. bod 43 rozsudku Hay). 
192 V původním řízení podala nevládní organizace Accept stížnost proti G. Becalimu a FC Steaua Bukurešť 
k Národní radě pro boj proti diskriminaci; tato shledala, že předmětná situace naspadá do pracovního poměru a 
prohlášení učiněná G. Becalim nemohla být považovaná za prohlášení učiněná zaměstnavatelem; Národní rada 
pro boj proti diskriminaci shledala nicméně prohlášení G. Becaliho za obtěžování a uložila mu za ně 
napomenutí. Accept proti tomuto rozhodnutí Národní rady pro boj proti diskriminaci podala následně žalobu. 
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vzal do týmu homosexuála. Specifikem této věci bylo zejména i to, že na rozdíl od již výše 

zmíněného případu Feryn zde prohlášení o homofobní politice v oblasti zaměstnávání 

nepocházela od ředitele či jiné osoby de iure právně způsobilé zaměstnavatele zavazovat. Dle 

Soudního dvora nicméně tato skutečnost nebrání tomu, aby mohla být ve vztahu k dotčenému 

profesionálnímu fotbalovému klubu na základě uvedeného prohlášení prokázána existence 

skutečností nasvědčujících diskriminaci, když tato prohlášení pocházejí od osoby vystupující 

jako hlavní manažer klubu, který je hromadnými prostředky i ve společnosti takto vnímán. 

 

Pokud se týká diskriminačního důvodu náboženského vyznání, stojí za pozornost dva 

rozsudky Soudního dvora vyhlášené dne 14. března 2017 a týkající se nošení náboženských 

symbolů na pracovišti. 

Ve věci C-157/15 – Achbita193 SDEU shledal, že interní pravidlo zaměstnavatele, 

které zakazuje zaměstnancům na pracovišti nosit viditelné symboly jejich politického, 

filosofického či náboženského přesvědčení, nezavádí přímou diskriminaci založenou na 

náboženském vyznání či víře, když toto pravidlo je, resp. bylo uplatňováno vůči všem 

zaměstnancům. Soudní dvůr současně uvedl, že uvedené pravidlo by mohlo být nepřímo 

diskriminační z důvodu víry či náboženského vyznání, a sice tehdy, pokud by se ukázalo, že 

ve skutečnosti zvláště znevýhodňuje příslušníky učitého náboženského vyznání či víry, a 

pokud by nebylo objektivně odůvodněno legitimním cílem či pokud by prostředky k dosažení 

tohoto cíle nebyly přiměřené a nezbytné. V této souvislosti SDEU dále vyslovil, že vůle 

zaměstnavatele zavést do vztahů se zákazníky politiku politické, filozofické a náboženské 

neutrality je legitimním cílem ve smyslu článku 2 odst. 2 písm. b) bod i) směrnice 

2000/78/ES, přičemž posouzení přiměřenosti a nezbytnosti prostředků stanovených 

k dosažení takového cíle bylo ve věci přenecháno národnímu soudu. 

Ve věci C-188/15 – Bougnaoui194 Soudní dvůr v souvislosti s nošením muslimského 

šátku zaměstnankyní uzavřel, že vůle zaměstnavatele zohlednit přání zákazníka, aby služby 

poskytované zaměstnavatelem nebyly zajišťovány zaměstnankyní, která nosí muslimský 
                                                           
193 V původním řízení zaměstnankyně Samira Achbita, muslimského vyznání, pracovala pro zaměstnavatele G4S 
Secure Solutions NV jako recepční. Po cca 3 letech trvání pracovního poměru zaměstnavateli oznámila, že hodlá 
v pracovní době nosit muslimský šátek; zaměstnavatel zaměstnankyni sdělil, že nošení šátku nebude 
tolerováno. Následně byla zaměstnankyně propuštěna z důvodu „vyjádřené přetrvávající vůle nosit jakožto 
muslimka na svém pracovišti muslimský šátek“. 
194 V původním řízení byla zaměstnankyně Asma Bougnaoui ještě před přijetím do pracovního poměru 
k Micropole SA upozorněna, že nošení muslimského šátku by mohlo být problematické v případním kontaktu se 
zákazníky. Po absolvování stáže u této společnosti byla paní Bougnaoui přijata do pracovního poměru jako 
designová inženýrka; cca rok a půl poté byla propuštěna mimo jiné poukazem na to, že zákazník sdělil 
zaměstnavateli, že žalobkyně každý den nosí muslimský šátek a že tato skutečnost uvedla některé z jeho 
zaměstnanců do rozpaků. Žalobkyně se následně obrátila s žalobou na soud. 
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šátek, není podstatným a určujícím profesním požadavkem ve smyslu článku 4 odst. 1 

směrnice 2000/78/ES; pojem „podstatný a profesní požadavek“195 totiž dle SDEU zahrnuje 

požadavek, který je objektivně vynucený povahou dané pracovní činnosti nebo podmínkami 

jejího výkonu, nikoli však subjektivní pohnutky, jako například vůli zaměstnavatele zohledit 

zvláštní přání zákazníka. Soudní dvůr rovněž v této věci připomněl ustálenou judikaturu, z níž 

vyplývá, že podstatným a určujícím profesním požadavkem ve smyslu článku 4 odst. 1 

směrnice 2000/78/ES musí být nikoliv důvod, na němž je založeno rozdílné zacházení, nýbrž 

vlastnost s tímto důvodem související.  

V obou posledně uvedených rozsudcích Soudní dvůr současně poukázal na to, že 

směrnice 2000/78/ES neobsahuje definici pojmu „náboženské vyznání“, přičemž tento nutno 

v návaznosti na EÚLP a Chartu vykládat široce, a tedy tak, že zahrnuje jak vyznání jako 

takové („forum internum“), tak veřejné projevování tohoto vyznání („forum externum“).196 

 

Významným je v souvislosti s diskriminačním důvodem náboženského vyznání dále 

rozsudek ze dne 17. dubna 2018, věc C-414/16 – Egenberger197, v němž Soudní dvůr podal 

svůj výklad k problematice náboženského vyznání či víry coby podstatného, legitimního a 

odůvodněného profesního požadavku v případech činností vykonávaných v církvích či jiných 

organizacích, jejichž etika je založena na náboženském vyznání nebo víře, ve smyslu článku 4 

odst. 2 směrnice 2000/78/ES; Soudní dvůr předně dovodil, že pokud zaměstnavatel – církev či 

organizace, jejíž etika je založena na náboženském vyznání či víře – který zamítl žádost o 

pracovní místo a který tvrdí, že určité náboženské vyznání či víra představuje z povahy 

daných činností podstatný, legitimní a odůvodněný profesní požadavek, pak takové tvrzení 

musí případně podléhat účinnému soudnímu přezkumu. Uvedený profesní požadavek musí 

být nezbytný a objektivní z povahy nebo podmínek výkonu dané pracovní činnosti a nemůže 

zahrnovat takové úvahy, které nesouvisí s etikou dané církve či organizace nebo jejich 

právem na autonomii; současně musí být stanovený požadavek v souladu se zásadou 

proporcionality. Soudní dvůr v této věci rovněž výslovně uvedl, že není-li možné vyložit 

národní právo v souladu s článkem 4 odst. 2 směrnice 2000/78/ES, je povinností 
                                                           
195 Z ustálené judikatury SDEU přitom vyplývá, že podstatným a určujícím profesním požadavkem musí být 
nikoliv důvod, na němž je rozdílné zacházení založeno, ale vlastnost související s tímto důvodem. Srov. bod 37 
rozsudku Bougnaoui, včetně tam citované judikatury. 
196 Srov. bod 28 rozsudku Achbita a bod 30 rozsudku Bougnaoui. 
197 V původním řízení se paní Vera Egenberger, bez vyznání, ucházela o zaměstnání u Evangelisches Werk für 
Diakonie und Entwicklung eV, v jehož rámci se měla podílet na přípravě stínové zprávy týkající se Úmluvy OSN o 
odstranění všech forem rasové diskriminace. V nabídce zaměstnání byla jako jedna z podmínek uvedena 
příslušnost k evangelické či jiné stanovené církvi. Přihláška paní Egenberger byla odmítnuta, a tak se obrátila 
s žalobou na soud, kdy požadovala zaplacení částky EUR 9.788,65.  
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vnitrostátního soudu případně na základě článků 21 a 47 Charty neaplikovat odporující 

ustanovení národního práva. 

 

Výkladu podstatných, legitimních a odůvodněných profesních požadavků ve smyslu 

článku 4 odst. 2 směrnice 2000/78/ES se Soudní dvůr věnoval dále též ve svém rozsudku ze 

dne 11. září 2018, věc C-68/17 – IR198; v kontextu propuštění primáře interního oddělení 

katolické nemocnice, který se rozvedl a následně znovu oženil, Soudní dvůr dovodil, že 

rozdílné zacházení s vedoucími zaměstnanci ze strany církve či jiné organizace, jejíž etika je 

založena na náboženském vyznání či víře, v závislosti na příslušnosti uvedených zaměstnanců 

k náboženskému vyznání nebo víře, pokud jde o požadavek na jednání v dobré víře a 

s věrností k uvedené etice, je přípustné pouze tehdy, pokud vzhledem k povaze pracovních 

činností či kontextu, v němž jsou vykonávány, představuje náboženské vyznání nebo víra 

s ohledem na uvedenou etiku podstatný, legitimní a odůvodněný profesní požadavek. Soudní 

dvůr k uvedenému dále vyslovil, že požadavek týkající se posvátnosti a nerozlučitelnosti 

církevního sňatku není nezbytným projevem etiky zaměstnavatele s ohledem na pracovní 

činnosti vykonávané zaměstnancem, a sice poskytování poradenství a péče v nemocnici a 

řízení jejího interního oddělení; v této souvislosti SDEU zohlednil mimo jiné skutečnost, že 

na jiná vedoucí pracovní místa v nemocnici byli přijímáni i lékaři jiné než katolické konfese, 

na něž se uvedený požadavek na jednání v dobré víře a s věrností k etice zaměstnavatele 

nevztahoval. Tento rozsudek je dále významný v tom směru, že – jak již bylo uvedeno výše – 

v něm Soudní dvůr výslovně uznal existenci obecné zásady unijního práva spočívající v 

zákazu diskriminace na základě náboženského vyznání nebo víry. 

 

  

                                                           
198 Ve věci žalobce JQ pracoval u IR, společnosti s ručením podle německého práva, jejímž předmětem činnosti 
je plnit poslání organizace Caritas a která mj. podléhá dohledu katolického arcibiskupa v Kolíně nad Rýnem, 
jako primář interního oddělení. JQ uzavřel katolický sňatek; na popud jeho manželky došlo po rozluce k rozvodu 
tohoto manželství. JQ následně uzavřel občanský sňatek, přičemž jeho první manželství nebylo prohlášeno za 
neplatné. Poté, co se IR dozvěděla o novém sňatku, rozvázala s JQ pracovní poměr. JQ se proti propuštění bránil 
žalobou u soudu, když tvrdil, že uzavření nového manželství není platným důvodem pro takové propuštění. 
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3. Rovné zacházení a zákaz diskriminace v pracovněprávních vztazích 

v České republice 

 

3.1. Národní právní úprava 

 

3.1.1. Ústavní základy a pojetí rovného zacházení a zákazu diskriminace 

v pracovněprávních vztazích 

 

V ústavním pořádku ČR jsou rovnost a zákaz diskriminace upraveny především 

v obecných ustanoveních199 Listiny základních práv a svobod (dále „Listina“)200, kdy na 

prvém místě její článek 1, prvá věta, postuluje rovnost lidí v důstojnosti a právech. Článek 3 

odst. 1 Listiny dále 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, a z článku 4 odst. 3 Listiny vyplývá, že zákonná omezení základních práv a 

svobod musí platit stejně pro všechny případy, které splňují stanovené podmínky. 

Přestože ústavní zásadu rovnosti Ústavní soud ČR označil za základní lidské právo 

konstituující hodnotový řád moderních demokratických společností201, nelze rovnost v pojetí 

ústavního pořádku ČR chápat jako rovnost absolutní.202 Všechny závazné normy připouštějí 

odlišné zacházení, nicméně jeho metoda, míra a dopady podléhají dalšímu hodnocení.203  

 

Obsah principu rovnosti byl v judikatuře Ústavního soudu ČR posunut do oblasti 

ústavněprávní akceptovatelnosti hledisek odlišování subjektů a práv, kdy první hledisko 

představuje vyloučení libovůle, a druhé hledisko pak dotčení některého ze základních práv a 

svobod; v případě, že zákonodárce zakotví preferenční zacházení s určitou skupinou oproti 

                                                           
199 Vedle obecných ustanovení jsou pravidla týkající se rovnosti a zákazu diskriminace upravena přímo 
v některých ustanoveních o konkrétních základních právech, jako je například stejná ochrana vlastnictví dle čl. 
11 odst. 1 Listiny, stejná práva dětí narozených v manželství i mimo ně dle čl. 32 odst. 3 Listiny či rovnost 
účastníků řízení podle čl. 37 odst. 3 Listiny. Tato zvláštní ustanovení jsou pro svou věcnou působnost mimo 
oblast pracovněprávních vztahů ponechána stranou pozornosti této disertační práce. 
200 Vyhlášena usnesením předsednictva České národní rady ze dne 16. 12. 1992 jako součást ústavního pořádku 
a ústavní zákon č. 2/1993 Sb. 
201 Srov. nález Ústavního soudu ČR ze dne 21. 1. 2003, sp. zn. Pl. ÚS 15/02. 
202 Srov. též nález Ústavního soudu ČR ze dne 30. 4. 2009, sp. zn. II. ÚS 1609/08. 
203 Srov. Ivo Pospíšil in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. Komentář. Praha: 
Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 10.  



47 
 

skupině jiné, pak musí zvýhodňující přístup sledovat legitimní cíl a mezi títo cílem a 

prostředky k jeho dosažení musí existovat vztah přiměřenosti.204  

Dle judikatury Ústavního soudu ČR je pak v rozporu s ústavním pořádkem jen takové 

rozdílné zacházení, které není založené na objektivních a rozumných důvodech; důvody, na 

jejichž základě lze rozdílné zacházení legitimizovat, musí spočívat v nutnosti prosadit veřejný 

zájem nebo základní práva druhých osob, přičemž prostředky k dosažení takového cíle 

nesmějí být nevhodné či nikoli nezbytné.205 

 

Z hlediska ochrany jednotlivců před diskriminací a zajištění rovného zacházení však 

nelze považovat úpravu na úrovni ústavního pořádku za dostatečnou. Základní práva tam 

upravená jsou totiž aplikovatelná ve vertikálních vztazích, zatímco ve vztazích horizontálních, 

tedy ve vzájemných vztazích mezi soukromými subjekty, je českou ústavní praxí v podstatě 

aplikována německá koncepce nepřímého účinku základních práv na třetí osobu, dle které 

základní práva nepůsobí mezi účastníky soukromoprávních vztahů přímo, avšak jejich obsah 

nutno zohlednit při výkladu zákonných norem; základní práva tak působí nepřímo tehdy, jsou-

li práva a povinnosti v horizontálních vztazích interpretovány orgány veřejné moci.206 

V případech porušení zásady rovnosti či zákazu diskriminace tak není možné žalovat přímo 

na základě ustanovení ústavního pořádku, ale je nutné najít příslušnou žalobní legitimaci 

v zákoně.207 

 

Princip rovnosti vyjádřený pozitivně-právně v Listině se promítá i do oblasti práce a 

zaměstnání. Tak je zásada rovného zacházení se zaměstnanci a zákazu jejich diskriminace 

především upravena v § 1a odst. 1 písm. e) zákoníku práce coby základní zásada 

pracovněprávních vztahů. Uvedená zásada je dále rozvedena jednak antidiskriminačním 

zákoně208 (zák. č. 198/2009 Sb., v aktuálním znění, dále jen „antidiskriminační zákon“ či 

„ADZ“), jednak – specificky pro oblast pracovněprávních vztahů – v ustanoveních § 16 a 17 

zákoníku práce.209 Současně nelze pro jejich bezprostřední souvislost s pracovněprávními 

                                                           
204 Srov. nález Ústavního soudu ČR ze dne 23. 3. 2010, sp. zn. Pl. ÚS 8/07, bod 83 a tam citovaná judikatura. 
205 Srov. Adéla Ščotková in: Bobek, M., Boučková, P., Kühn, Z. (eds.). Rovnost a diskriminace. 1. vydání. Praha: C. 
H. Beck, 2007, str. 202. 
206 Srov. Zdeněk Kühn in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 18. 
207 Srov. tamtéž. 
208 Plný název zní „Zákon o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně 

některých zákonů“.  
209 Srov. Miroslav Bělina in: Bělina, M., Drápal, L. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 
2015, k § 1a, str. 19 – 27. 
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vztahy opomenout ani některá ustanovení zákona o zaměstnanosti (zák. č. 435/2004 Sb., 

v aktuálním znění, dále „zákon o zaměstnanosti“), který upravuje mimo jiné problematiku 

rovného zacházení a zákazu diskriminace v souvislosti s uplatňováním práva na zaměstnání. 

 

 

3.1.2. Rovné zacházení a zákaz diskriminace v zákoníku práce a v zákoně o 

zaměstnanosti 

 

Jak bylo uvedeno výše, zásada rovného zacházení se zaměstnanci a zákazu jejich 

diskriminace je především v souladu s ustanovením § 1a odst. 1 písm. e) zákoníku práce 

základní zásadou pracovněprávních vztahů. Dle druhého odstavce § 1a ZP vyjadřuje – mimo 

jiné – tato zásada hodnoty, které chrání veřejný pořádek. Vymezení veřejného pořádku má 

pak význam pro posouzení neplatnosti právního jednání, když ve smyslu § 588 občanského 

zákoníku (zák. č. 89/2012 Sb., v aktuálním znění) soud přihlédne i bez návrhu k neplatnosti 

právního jednání, které mimo jiné odporuje zákonu a zjevně narušuje veřejný pořádek. 

 

Ustanovení § 16 zákoníku práce, které zásadu rovného zacházení a zákazu 

diskriminace dále rozvádí, ve svém prvém odstavci především ukládá zaměstnavatelům 

povinnost zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní 

podmínky, odměňování za práci a o poskytování jiných peněžitých plnění a plnění poněžité 

hodnoty, o odbornou přípravu a o příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu 

v zaměstnání. Ustanovení § 16 odst. 1 zákoníku práce přitom nijak nespojuje zásadu rovného 

zacházení, resp. její porušení, s žádnými zakázanými diskriminačními důvody. Smyslem 

zásady rovného zacházení tak, jak je upravena v zákoníku práce, je dle judikatury Nejvyššího 

soudu ČR zaručit rovná práva zaměstnancům, kteří se nacházejí ve stejném či srovnatelném 

postavení či situaci; vyplývá z ní též požadavek, aby vnitřní předpisy či praxe zaměstnavatele 

bezdůvodně nezvýhodňovaly ani nezněvýhodňovaly zaměstnance před ostatními 

srovnatelnými zaměstnanci.210  

Zvláštní význam má zásada rovného zacházení v oblasti odměňování zaměstnanců, 

když v návaznosti na článek 28 Listiny, zaručující právo zaměstnance na spravedlivou 

odměnu za práci, představuje spravedlivé odměňování další ze základních zásad 

                                                           
210 Srov. například rozsudek Nejvyššího soudu ČR ze dne 26. 5. 2016, sp. zn. 21 Cdo 2863/2015. 
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pracovněprávních vztahů, jakož i hodnoty, které chrání veřejný pořádek211. Zákoník práce 

návazně ve svém ustanovení § 110 stanoví pravidlo, že za stejnou práci nebo za práci stejné 

hodnoty přísluší všem zaměstnancům u zaměstnavatele stejná mzda, plat nebo odměna 

z dohody212, a vymezuje hlediska, na jejichž základě se určí, zda se o stejnou práci nebo práci 

stejné hodnoty jedná, či nikoliv213. Podstatou zde je uplatnění shodných zásad pro posouzení 

hodnoty práce, a nikoli mechanická aplikace rovnostářského přístupu k odměňování.214 Právě 

v souvislosti s odměňováním Nejvyšší soud ČR dovodil též limitaci smluvní volnosti skrze 

zásadu rovného zacházení, když shledal, že mzda může být s jednotlivým zaměstnancem 

„stanovena či sjednána „nad rámec rovného zacházení“ a v jeho prospěch jedině tehdy, je-li 

pro to věcný důvod představující ve srovnání s jinými zaměstnanci určitou konkurenční 

výhodu, popřípadě, že by rozdílné zacházení bylo podstatným požadavkem nezbytným pro 

výkon práce.“215 

 

Druhý odstavec ustanovení § 16 zákoníku práce zakazuje jakoukoli diskriminaci 

v pracovněprávních vztazích a dále, ve svém aktuálním znění po novelizaci provedené 

zákonem č. 206/2017 Sb., uvádí dle svého jazykového vyjádření demonstrativní výčet 

zakázaných diskriminačních důvodů.216 Těmito důvody jsou pohlaví, včetně těhotenství, 

mateřství, otcovství a pohlavní identifikace, dále sexuální orientace, rasový nebo etnický 

původ, národnost, státní občanství, sociální původ, rod, jazyk, zdravotní stav, věk, 

náboženství či víra, majetek, manželský a rodinný stav a vztah či povinnosti k rodině, 

politické nebo jiné smýšlení, členství a činnost v politických stranách nebo politických 

hnutích, v odborových organizacích nebo v organizacích zaměstnavatelů.  

Nejvyšší soud ČR ve své judikatuře chápe diskriminaci v pracovních věcech jako 

jednání – v komisivní nebo omisivní podobě – zaměstnavatele nebo potenciálního 

zaměstnavatele, které směřuje přímo nebo nepřímo, tedy prostřednictvím zdánlivě neutrálních 

úkonů, ke znevýhodnění jednoho nebo i více zaměstnanců nebo potenciálních zaměstnanců ve 

srovnání s jinými zaměstnanci zaměstnavatele, jehož pohnutkou (motivem) jsou zákonem 

                                                           
211 Viz § 1a odst. 1 písm. c) a odst. 2 zákoníku práce. 
212 Viz § 110 odst. 1 ZP. 
213 Viz § 110 odst. 2 až odst. 5 ZP. 
214 Srov. Eva Rothová in: Bělina, M., Drápal, L. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 
2015, k § 110, str. 662 – 665. 
215 Srov. rozsudek Nejvyššího soudu ČR ze dne 6. 8. 2015, sp. zn. 21 Cdo 3976/2013. 
216 Martin Štefko k tomuto uvádí, že i přes uvedené jazykové vyjádření je nutné výčet diskriminačních důvodů 
uvedený v § 16 odst. 2 zákoníku práce považovat ze systematického hlediska za výčet taxativní; in: Pichrt, Jan a 
kol. Zákoník práce. Zákon o kolektivním vyjednávání. Praktický komentář. Praha: Wolters Kluwer, 2017, k § 16.  
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stanovené diskriminační důvody.217 Sám zákoník práce pojem diskriminace blíže 

nespecifikuje, a naopak výslovně odkazuje na antidiskriminační zákon, jde-li o vymezení 

pojmů přímá diskriminace, nepřímá diskriminace, obtěžování, sexuální obtěžování, 

pronásledování, pokyn k diskriminaci a navádění k diskriminaci, stejně jako případů, kdy je 

rozdílné zacházení přípustné218, jakož i pokud jde o právní prostředky ochrany před 

diskriminací v pracovněprávních vztazích219. 

Výslovně je však v ustanovení § 16 odst. 4 zákoníku práce stanoveno, že se za 

diskriminaci nepovažuje rozdílné zacházení, pokud z povahy pracovních činností vyplývá, že 

toto rozdílné zacházení je podstatným požadavkem nezbytným pro výkon práce, přičemž účel 

sledovaný takovou výjimkou musí být oprávněný a požadavek přiměřený. Stejně tak se za 

dikriminaci nepovažují opatření, jejichž účelem je odůvodněno předcházení nebo vyrovnání 

nevýhod, které vyplývají z příslušnosti fyzické osoby ke skupině vymezené některým 

z důvodů uvedených v antidiskriminačním zákoně.  

   

  Zákoník práce dále ukládá zaměstnavateli mimo jiné povinnost informovat 

zaměstnance o opatřeních, kterými zaměstnavatel zajišťuje rovné zacházení se zaměstnanci a 

zaměstnankyněmi a zamezení diskriminace.220  

 

  Pokud se týče relevantní úpravy problematiky rovnosti v zákoně o zaměstnanosti, 

související bezprostředně též i s ustanovením § 30 odst. 1 zákoníku práce, dle nějž spadá 

výběr osob ucházejících se o zaměstnání do kompetence zaměstnavatele, je třeba na prvém 

místě zmínit povinnost, stanovenou v § 4 odst. 1 zákona o zaměstnanosti mimo jiné 

zaměstnavatelům, zajišťovat rovné zacházení se všemi fyzickými osobami uplatňujícími 

právo na zaměstnání221. Při uplatňování práva na zaměstnání je dále v druhém odstavci 

ustanovení § 4 zakázána jakákoliv diskriminace; poznámka pod čarou v zákoně v souvislosti 

s pojmem diskriminace odkazuje na antidiskriminační zákon. V druhé větě ustanovení § 4 

odst. 2 zákona o zaměstnanosti je pak široký výčet důvodů, na jejichž základě nelze občana 

                                                           
217 Srov. rozsudek Nejvyššího soudu ČR ze dne 16. 1. 2015, sp. zn. 21 Cdo 1165/2013. 
218 Viz § 16 odst. 3 zákoníku práce. 
219 Viz § 17 zákoníku práce. 
220 Viz § 279 odst. 1 písm. f) zákoníku práce. 
221 Právem na zaměstnání se v souladu s § 10 zákona o zaměstnanosti rozumí právo fyzické osoby, která chce a 
může pracovat a o práci se uchází, na zaměstnání v pracovněprávním vztahu, na zprostředkování zaměstnání a 
na poskytnutí dalších služeb za podmínek stanovených zákonem o zaměstnanosti. 
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v uvedené souvislosti diskriminovat; jedná se obsahově o tentýž výčet diskriminačních 

důvodů, jaký je upraven v ustanovení § 16 odst. 2 zákoníku práce.  

  Vzhledem k systematice ustanovení § 4 i odkazu na antidiskriminační zákon pouze 

v souvislosti s pojmem diskriminace v odstavci 2 je autorka toho názoru, že podobně jako 

v případě ustanovení § 16 odst. 1 ZP upravuje ustanovení § 4 odst. 1 zákona o zaměstnanosti 

samostatnou povinnost zaměstnavatele222 a dalších stanovených subjektů zajišťovat rovné 

zacházení, existující paralelně k povinnosti nediskriminovat fyzické osoby při uplatňování 

práva na zaměstnání ze stanovených důvodů dle ustanovení § 4 odst. 2 zákona o 

zaměstnanosti.223 

  V souvislosti se zákazem diskriminace v pracovněprávní oblasti je dále významné 

ustanovení § 12 zákona o zaměstnanosti, konkrétně pak jeho první odstavec písm. a), který 

stanoví zákaz činit nabídky zaměstnání, které mají diskriminační charakter. Toto ustanovení 

má praktický dopad především na zaměstnavatele v tom směru, že jim zapovídá zejména 

diskriminační formulace v pracovní inzerci apod. 

 

 

3.1.3. Antidiskriminační zákon 

 

  Významným právním předpisem v oblasti rovného zacházení a zákazu diskriminace 

zejména i pro oblast pracovněprávních vztahů je tzv. antidiskriminační zákon, který do 

českého právního řádu především implementuje relevantní evropské směrnice.224 

                                                           
222 K pojmu zaměstnavatele srov. § 3 odst. 1 písm. c) zákona o zaměstnanosti. 
223 Odlišný názor viz Jana Kvasnicová in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. 
Komentář. Praha: Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 19, dle níž se pro výklad § 4 zákona o zaměstnanosti uplatní 
definice v antidiskriminačním zákoně (s čímž autorka souhlasí, jde-li o vymezení pojmu „diskriminace“), a to 
včetně definice zajišťování rovného zacházení dle § 5 odst. 2 ADZ, pro účely výkladu § 4 odst. 1 zákona o 
zaměstnanosti. Ustanovení § 5 odst. 2 ADZ stanoví, že „zajišťováním rovného zacházení se rozumí přijetí 
opatření, která jsou podmínkou účinné ochrany před diskriminací a která je možno s ohledem na dobré mravy 
požadovat vzhledem k okolnostem a osobním poměrům toho, kdo má povinnost rovné zacházení zajišťovat; za 
zajišťování rovného zacházení se považuje také zajišťování rovných příležitostí.“ Autorka se domnívá, že toto 
vymezení dopadá na zaměstnavatele v souladu s § 5 odst. 3 ADZ, avšak není určujícím pro výklad ustanovení § 
4 odst. 1 zákona o zaměstnanosti. Systematika ustanovení § 4 zákona o zaměstnanosti podobně jako v případě 
ustanovení § 16 ZP naznačuje spíše jednak existenci povinnosti zajišťovat rovné zacházení s osobami 
uplatňujícími právo na zaměstnání dle odstavce 1, bez vázanosti na některý ze zakázaných diskriminačních 
důvodů – plnění takové povinnosti může spočívat především v uplatňování rovných podmínek ve vztahu ve 
všem osobám, které se ucházejí o zaměstnání; jednak dále existenci povinnosti nediskriminovat tyto osoby na 
základě stanovených diskriminačních důvodů dle § 4 odst. 2 zákona o změstnanosti. 
224 Tyto směrnice jsou vyjmenovány v poznámce č. 1 k antidiskriminačnímu zákonu a jsou jimi směrnice 
2000/43/ES, 2000/78/ES, 79/7/EHS, 86/378/EHS, 2004/113/ES, 2006/54/ES, 2010/41/EU a 2014/54/EU. 
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Antidiskriminační zákon jako lex generalis225 mj. vymezuje základní pojmy užívané v oblasti 

diskriminace a upravuje právní prostředky ochrany před diskriminací. Za významný přínos 

uvedeného zákona nutno považovat přímou regulaci zákazu diskriminace v horizontálních 

vztazích, a to zejména prostřednictvím zakotvení práva fyzické osoby na to, aby nebyla 

diskriminována dle § 1 odst. 3 ADZ a poskytnutí právní ochrany před diskriminací, 

vyplývající zejména z § 10 ADZ.226 

   

  Jak patrno z § 1 odst. 1 ADZ, z hlediska věcné působnosti antidiskriminační zákon 

poskytuje ochranu před diskriminací nejen v oblasti pracovněprávních vztahů, ale i 

v oblastech, které hranice pracovního práva přesahují, jako je například sociální zabezpečení, 

přístup ke zdravotní péči či přístup ke zboží a službám, včetně bydlení, pokud jsou nabízeny 

veřejnosti nebo při jejich poskytování. Uvedené oblasti jsou s ohledem na zaměření této práce 

v dalším textu ponechány stranou pozornosti. 

  Do působnosti antidiskriminačního zákona nicméně spadá jak oblast práva na 

zaměstnání a přístupu k zaměstnání dle § 1 odst. 1 písm. a) ADZ, tak přístupu k povolání227, 

podnikání a jiné samostatné výdělečné činnosti, včetně začleňování do profesního života 

v souladu s § 1 odst. 1 písm. b) ADZ, jakož i pracovních poměrů a jiné závislé činnosti, 

včetně odměňování podle § 1 odst. 1 písm. c) ADZ. Zahrnuty jsou tak mimo jiné fáze jednání 

při uplatňování práva na zaměstnání před vznikem pracovního poměru či vztahu založeného 

některou z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, včetně například náboru 

zaměstnanců, zveřejňování pracovní inzerce či zadávání požadavků subjektům provádějícím 

pro zaměstnavatele výběr osob ucházejících se o zaměstnání228, stejně jako fáze již 

existujícího základního pracovněprávního vztahu229, včetně otázek odměňování230.  

                                                                                                                                                                                     
Z uvedeného výčtu se ne všechny směrnice týkají oblasti pracovněprávních vztahů, což je dáno tím, že i věcná 
působnost antidiskriminačního zákona oblast pracovněprávních vztahů přesahuje. 
225 Srov. též nález Ústavního soudu ze dne 8. 10. 2015, sp. zn. III. ÚS 880/15. 
226 Srov. Zdeněk Kühn in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 19. 
227 Pod pojmem „povolání“ antidiskriminační zákon rozumí „činnost fyzické osoby vykonávaná za úplatu v 
závislém nebo nezávislém postavení, jejíž řádný výkon zvláštní právní předpisy podmiňují splněním 
kvalifikačních předpokladů, zejména dosažením předepsaného vzdělání a popřípadě i doby praxe.“ (viz § 5 odst. 
4 ADZ). 
228 Srov. též Jana Kvasnicová in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. Komentář. 
Praha: Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 18. 
229 Byť ustanovení § 1 odst. 1 písm. c) ADZ v rámci základních pracovněprávních vztahů výslovně uvádí toliko 
pracovní poměr, lze vztahy založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr podřadit pod „jinou 
závislou činnost“. Srov. též Jana Kvasnicová in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. 
Komentář. Praha: Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 34. 
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  Další specifikaci působnosti antidiskriminačního zákona231 lze nalézt v § 2 odst. 1 

ADZ, který pro účely tohoto zákona ve svém aktuálním znění vymezuje právo na rovné 

zacházení jako právo nebýt diskriminován z důvodů, které stanoví antidiskriminační zákon 

nebo nařízení Evropského parlamentu a Rady (EU) č. 492/2011 ze dne 5. dubna 2011 o 

volném pohybu pracovníků uvnitř Unie. I po novelizaci antidiskriminačního zákona 

provedenou zákonem č. 365/2017 Sb., a tedy rozšíření doposud zapovězených 

diskriminačních důvodů dle § 2 odst. 3 ADZ, tj. rasy, etnického původu232, národnosti233, 

pohlaví, sexuální orientace, věku, zdravotního postižení234, náboženského vyznání, víry či 

světového názoru,235 o důvod státní příslušnosti ve smyslu uvedeného nařízení236, je výčet 

zakázaných diskriminačních důvodů v antidiskriminačním zákoně nadále užší oproti úpravě § 

16 odst. 2 zákoníku práce.  

                                                                                                                                                                                     
230 Antidiskriminační zákon přítom chápe pojem odměňování široce, když tento nezahrnuje pouze mzdu, plat či 
odměnu z dohody, ale dle § 5 odst. 1 ADZ se jedná o „veškerá plnění, peněžitá nebo nepeněžitá, opakující se 
nebo jednorázová, která jsou přímo nebo nepřímo poskytována osobě při závislé činnosti.“ 
231 Srov. též Zdeněk Kühn in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 103. 
232 Použití pojmu „rasa“ není zcela bezproblémové – ostatně i bod 6 odůvodnění směrnice 2000/43/ES výslovně 
uvádí, že Evropská unie odmítá všechny teorie, které se pokoušejí určit existenci rozdílných lidských ras, s tím, 
že používání výrazu "rasa" v této směrnici neznamená přijetí takových teorií. Pojmy rasy a etnického původu se 
přitom prolínají; komentářová literatura pro účely zákazu diskriminace uvedené pojmy vykládá za použití článku 
1 odst. 1 Úmluvy o odstranění všech forem rasové diskriminace, tedy tak, že je zakázána diskriminace resp. 
méně výhodné zacházení založené na rase, barvě pleti, rodovém nebo národnostním nebo etnickém původu. 
Srov. Pavla Boučková in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 28. 
233 Nutno podotknout, že úprava „národnosti“ coby zakázaného diskriminačního důvodu jde nad rámec 
požadavků vyplývajících z relevantních antidiskriminačních směrnic. Zákaz diskriminace z tohoto důvodu chrání 
příslušnost k jakémukoli národu, a je tak širším pojmem než příslušnost k národnostní menšině. Srov. Jiří 
Šamánek in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. Komentář. Praha: Wolters Kluwer, 
a.s., 2015, str. 119. 
234 Antidiskriminační zákon obsahuje svou vlastní definici pojmu „zdravotní postižení“ v § 5 odst. 6, který 
stanoví, že se pod pojmem zdravotního postižení rozumí „tělesné, smyslové, mentální, duševní nebo jiné 
postižení, které brání nebo může bránit osobám v jejich právu na rovné zacházení v oblastech vymezených 
tímto zákonem; přitom musí jít o dlouhodobé zdravotní postižení, které trvá nebo má podle poznatků lékařské 
vědy trvat alespoň jeden rok.“ 
235 K diskriminačním důvodům náboženského vyznání či víry důvodová zpráva uvádí, že též v souladu s čl. 15 
odst. 1 Listiny jsou zahrnuty i situace, kdy je určitá osoba diskriminována proto, že je bez náboženského vyznání 
či víry. Srov. důvodovou zprávu k antidiskriminačnímu zákonu, zvláštní část, k § 2. 
Pokud se jedná o chráněné diskriminační důvody, pak zvolená varianta se zdá být širší, než jsou požadavky 
vyplývající ze směrnice 2000/78/ES (zejm. čl. 1), když tato uvádí diskriminační znaky „náboženské vyznání a 
víra“, což odpovídá též anglické verzi směrnice. Dle francouzské a španělské verze jsou vedle náboženství 
(náboženského vyznání) chráněna „přesvědčení“, zatímco v německém překladu se jedná o světový názor.  
K rozlišení mezi „náboženským vyznáním“ a „vírou“ důvodová zpráva dále uvádí, že pojem víry nezahrnuje 
pouze víru náboženskou, nýbrž i víru jinou, resp. přesvědčení.  
236 Dle textace § 2 odst. 3 antidiskriminačního zákona je zakázaným diskriminačním důvodem státní příslušnost 
v právních vztazích, ve kterých se uplatní nařízení Evropského parlamentu a Rady (EU) č. 492/2011 ze dne 5. 
dubna 2011 o volném pohybu pracovníků uvnitř Unie; tyto právní vztahy zahrnují právě především 
pracovněprávní oblast, a proto je diskriminační důvod státní příslušnosti EU též relevantním diskriminačním 
důvodem z pohledu předmětu této disertační práce. 
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  Za diskriminaci z důvodu pohlaví pak antidiskriminační zákon výslovně považuje i 

diskriminaci z důvodu těhotenství, mateřství nebo otcovství a z důvodu pohlavní 

identifikace.237 

 

  V ustanovení § 2 odst. 2 antidiskriminační zákon rozlišuje jednak základní formy 

diskriminace, kterými jsou diskriminace přímá a nepřímá, jednak stanoví, že se dále za 

diskriminaci považuje i obtěžování, sexuální obtěžování, pronásledování, pokyn 

k diskriminaci a navádění k diskriminaci. Všechny uvedené formy zapovězené diskriminace 

jsou blíže definovány v následujících ustanoveních antidiskriminačního zákona. Český 

antidiskriminační zákon nad rámec požadavků směrnic též v ustanovení § 2 odst. 5, které pod 

pojem diskriminace zahrnuje diskriminaci z domnělého důvodu, tedy situaci, kdy je určitá 

osoba diskriminována pro zakázaný diskriminační důvod (znak), jehož nositelem sice není, 

avšak diskriminující osoba tento důvod předpokládá. 

 

  V souladu s antidiskriminačními směrnicemi vymezuje ustanovení § 2 odst. 3 ADZ 

přímou diskriminaci jako jednání, včetně opomenutí, kdy se na základě některého 

z antidiskriminačním zákonem reflektovaných důvodů s jednou osobou zachází méně 

příznivě, než se zachází nebo zacházelo nebo by se zacházelo s jinou osobou ve srovnatelné 

situaci. Méně příznivé zacházení tak má být posuzováno ve vztahu k příslušné osobě 

komparátora, přičemž zákon počítá i s osobou tzv. komparátora hypotetického. 

 

  Vedle přímé diskriminace je druhou její základní formou diskriminace nepřímá; ta je v 

§ 3 odst. 1 antidiskriminačního zákona definována jako takové jednání nebo opomenutí, kdy 

na základě zdánlivě neutrálního ustanovení, kritéria nebo praxe je z některého 

z antidiskriminačním zákonem zakázaných důvodů osoba znevýhodněna oproti ostatním. 

Nepřímou diskriminací současně však není, je-li toto ustanovení, kritérium nebo praxe 

objektivně odůvodněno legitimním cílem a prostředky k jeho dosažení jsou přiměřené a 

nezbytné238. Z uvedené definice je patrná základní charakteristika nepřímé diskriminace, totiž 

že navenek působí jednání představující tuto formu diskriminace neutrálně, ale je 

                                                           
237 Srov. § 2 odst. 4 ADZ. 
238 Viz § 3 odst. 1 druhá věta ADZ. 
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diskriminační ve svých důsledcích, tedy fakticky má nepříznivější dopad na skupinu osob, 

které jsou nositeli některého z diskriminačních důvodů (znaků).239 

  Definice nepřímé diskriminace v ADZ sice odpovídá českému překladu 

antidiskriminačních směrnic, nicméně nutno podotknout, že oproti jiným porovnávaným 

jazykovým verzím240, jakož i relevantní judikatuře SDEU241, je toto vymezení nepřímé 

diskriminace přísnější, když je postačující jakákoli míra znevýhodnění, na rozdíl od 

požadavku zvláštního znevýhodnění vyplývajícího z práva EU.242 Autorka se domnívá, že byť 

se přísnější úprava jeví pro případně dotčené nositele některého z diskriminačních znaků jako 

výhodnější, může se v aplikační praxi naopak projevit jako kontraproduktivní, neboť může 

vést například k tomu, že z obavy před takto širokým vymezením nepřímé diskriminace 

zaměstnavatel raději upustí od úpravy možných benefitů či jiných plnění zaměstnancům. 

  Antidiskriminační zákon dále v § 3 odst. 2 stanoví, že nepřímou diskriminací z důvodu 

zdravotního postižení je odmítnutí či opomenutí přijetí přiměřených opatření, aby měla osoba 

se zdravotním postižením přístup k určitému zaměstnání, k výkonu pracovní činnosti aj., 

ledaže by takové opatření představovalo nepřiměřené zatížení. Odstavec 3 ustanovení § 3 

ADZ pak stanoví hlediska, na jejichž základě má být rozhodováno o tom, zda konkrétní 

opatření představuje nepřiměřené zatížení. Zákon tímto způsobem stanoví především 

povinnost zaměstnavatele přijmout určitá opatření, která v praxi mohou v individuálním 

případě nabýt různých podob – může se jednat o stavební úpravy pracoviště, úpravu pracovní 

doby, převedení na jinou práci apod. – a jejichž smyslem je, v návaznosti na požadavky čl. 5 

směrnice 2000/78/ES, především lepší integrace osob se zdravotním postižením do 

pracovního procesu.  

 

  Obtěžování definuje antidiskriminační zákon v § 4 odst. 1 jako nežádoucí chování 

související se zakázanými diskriminačními důvody dle § 2 odst. 3 ADZ, přičemž – 

alternativně – buď záměrem či důsledkem takového chování je snížení důstojnosti osoby a 

vytvoření zastrašujícího, nepřátelského, ponižujícího, pokořujícího nebo urážlivého prostředí, 

anebo toto chování může být oprávněně vnímáno jako podmínka pro rozhodnutí ovlivňující 

                                                           
239 Srov. Markéta Whelanová in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 124. 
240 Tj. verzi anglické, německé, francouzské a španělské. 
241 Srov. například rozsudek ze dne 31. 3. 1981 ve věci 96/80 Jenkins (bod 15) či rozsudek ze dne 13. 5. 1986 ve 
věci 170/84 Bilka (bod 31). 
242 Nadto je osoba dotčená diskriminací v definici nepřímé diskriminace uvedená v singuláru, a nikoli v plurálu. 
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výkon práv a povinností vyplývajících z právních vztahů – tj. forma „quid pro quo“.243 

Zvláštní formou obtěžování je obtěžování sexuální, kdy se jedná o obtěžování dle definice § 4 

odst. 1 ADZ, které má sexuální povahu. Oproti antidiskriminačním směrnicím, v nichž je 

sexuální obtěžování a obtěžování ve formě quid pro quo definováno jen ve vztahu 

k diskriminačnímu důvodu pohlaví244, je český antidiskriminační zákon širší, a tak uvedené 

formy obtěžování mohou být založeny na dalších diskriminačních důvodech.245 

  Obtěžování i sexuální obtěžování jsou v souladu s ustanovením § 2 odst. 2 věta druhá 

ADZ považována za diskriminaci. 

  Dále je za diskriminaci považováno pronásledování, definované § 4 odst. 3 ADZ jako 

určité „odvetné“ jednání, tedy nepříznivé zacházení, postih nebo znevýhodnění, k němuž 

došlo v důsledku uplatnění práv podle antidiskriminačního zákona; tato odvetná opatření 

mohou být uplatěna též proti jiné osobě než té, která se stala obětí diskriminace.246 Dle 

komentářové literatury přitom nelze pod pojmem uplatnění práv podle antidiskriminačního 

zákona rozumět pouze podání žaloby dle § 10 ADZ, ale též obranu další, včetně například 

stížnosti nadřízenému zaměstnanci, stížnosti kontrolnímu orgánu či podnětu veřejnému 

ochránci práv.247 

  Konečně jsou za diskriminaci v souladu s § 4 odst. 4 resp. odst. 5 ADZ považovány 

též pokyn a navádění k diskriminaci. V prvém případě se jedná o zneužití vztahu nadřízenosti 

a podřízenosti, typického ostatně pro výkon závislé práce248, k diskriminaci třetí osoby. Pokyn 

k diskriminaci se tak dotýká iniciátora případného diskriminačního jednání, který za 

diskriminaci odpovídá vedle osoby, která se diskriminace dopustí, resp. iniciátor odpovídá i 

tehdy, pokud nakonec diskriminace realizována nebude.249 Navádění k diskriminaci pak 

představuje chování osoby, která druhého přesvědčuje, utvrzuje nebo podněcuje k tomu, aby 

diskriminoval třetí osobu. Tato forma má subsidiární charakter k ustanovení o pokynu 

                                                           
243 Srov. Zdeněk Kühn in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 152. 
244 V pracovněprávní oblasti se jedná o směrnici 2006/54/ES, dále v oblasti poskytování zboží a služeb o 
směrnici 2004/113/ES. 
245 Jana Kvasnicová k tomu uvádí, že sexuální obtěžování může souviset pouze s důvody, jako je pohlaví, 
sexuální orientace či pohlavní identifikace. In: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. 
Komentář. Praha: Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 191. 
246 Srov. Pavla Boučková in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 171. 
247 Srov. Jiří Šamánek in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. Komentář. Praha: 
Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 193 - 194. 
248 K vymezení pojmu závislé práce srov. § 2 odst. 1 zákoníku práce. 
249 Srov. Jiří Šamánek in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. Komentář. Praha: 
Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 195. 
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k diskriminaci, neboť pokrývá ty právní vztahy, na něž nedopadá § 4 odst. 4 ADZ.250 

Typickým zde není formální subordinační vztah, ale může se jednat například o jednání 

kolegů v zaměstnání apod. Separátní úpravou pokynu k diskriminaci a navádění 

k diskriminaci se zdá, že jde česká úprava nad rámec požadavků stanovených 

v antidiskriminačních směrnicích251 – tyto totiž upravují pouze jednu formu diskriminace 

prostřednictvím třetí osoby, která je sice v českém překladu sice nazvána „navádění“, 

nicméně porovnáním s dalšími jazykovými verzemi lze mít za to, že cílem evropského 

zákonodárce bylo obsahově pojmout spíše „pokyn“252.253 

  Ve svém ustanovení § 5 odst. 3 stanoví antidiskriminační zákon dále pozitivní 

povinnost zaměstnavatelů zajišťovat rovné zacházení ve věcech práva na zaměstnání a 

přístupu k zaměstnání, přístupu k povolání, podnikání a jiné samostatné výdělečné činnosti, 

pracovní a jiné závislé činnosti, včetně odměnování; zajišťováním rovného zacházení se 

přitom rozumí „přijetí opatření, která jsou podmínkou účinné ochrany před diskriminací a 

která je možno s ohledem na dobré mravy požadovat vzhledem k okolnostem a osobním 

poměrům toho, kdo má povinnost rovné zacházení zajišťovat; za zajišťování rovného 

zacházení se považuje také zajišťování rovných příležitostí“254. Z uvedeného vyplývá, že 

antidiskriminační zákon počítá nejen s pasivním nedopouštěním se diskriminace ze strany 

zaměstnavatele, ale též s tím, že tento bude činit aktivní kroky směřující k prosazování 

nediskriminace, resp. zajištění rovného zacházení v uvedeném smyslu.  

  Příkladem pro opatření, jejichž cílem je zajištění ochrany před diskriminací ve smyslu 

§ 5 odst. 2 ADZ, může být ustanovení osob odpovědných za vnitropodnikové řešení stížností 

na diskriminaci, vydání příručky dobré praxe či vytvoření plánů rovných příležitostí.255 Dle 

citovaného ustanovení je třeba zajistit, aby konkrétní opatření přijatá za účelem zajištění 

rovného zacházení byla skutečně účinná; přitom lze očekávat, že účinnost a vhodnost těchto 

opatření bude posuzována s ohledem na konkrétní situaci daného zaměstnavatele, zejména 
                                                           
250 Srov. Pavla Boučková in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 173. 
251 Srov. čl. 2 odst. 4 2000/43/ES, čl. 2 odst. 4 směrnice 2000/78/ES a čl. 2 odst. 2 písm. b) směrnice 2006/54/ES. 
252 Srov. v anglickém překladu „instruction“, v německém překladu „Anweisung“, ve francouzské verzi 
„comportement consistant à enjoindre (…)“ a ve španělské verzi „orden“. 
253 Důvodová zpráva k antidiskriminačnímu zákonu se k tomuto problému blíže nevyjadřuje – byť sama na 
některých jiných místech na rozdíly v použitých pojmech napříč jazykovými verzemi antidiskriminačních směrnic 
upozorňuje; k diskriminacím „prostřednictvím třetí osoby“ důvodová zpráva nicméně uvádí, že k takovým 
praktikám budou zpravidla zneužity osoby v závislém postavení, což potvrzuje jistou prioritu pokynu 
k diskriminaci. Srov. důvodovou zprávu k antidiskriminačnímu zákonu, zvláštní část, k § 4. 
254 Viz § 5 odst. 2 ADZ. 
255 Srov. Pavla Boučková in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 180. 
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jde-li o jeho velikost, vnitřní organizační strukturu apod., proto bude v praxi nezbytné, aby 

zaměstnavatel při plnění uvedené povinnosti vzal v potaz relevantní specifika svých 

pracovišť. Problematickým se v souvislosti s uvedenou povinností zaměstnavatele nicméně 

jeví široké vymezení vztahů, v nichž má zaměstnavatel dle § 5 odst. 3 ADZ povinnost rovné 

zacházení zajišťovat. Na rozdíl od role zaměstnavatele v oblasti přístupu k zaměstnání, 

pracovní činnosti či odměňování totiž není zcela jasné, v čem má spočívat povinnost 

zaměstnavatele zajišťovat rovné zacházení například v oblasti přístupu k povolání, podnikání 

a jiné samostatné výdělečné činnosti.256 Vágní a neurčitá formulace citovaného ustanovení 

proto vzbuzuje pochybnosti o vymahatelnosti povinnosti zaměstnavatelů mimo právní vztahy 

vytyčené zákoníkem práce.257 

 

  V ustanoveních § 6 a 7 vymezuje antidiskriminační zákon dále případy, kdy a za 

jakých podmínek rozdílné zacházení nepředstavuje diskriminaci.  

  V pracovní oblasti tak dle § 7 odst. 2 ADZ zakázanou diskriminací nejsou tzv. 

pozitivní opatření, tedy taková opatření, jejichž cílem je předejít či vyrovnat nevýhody 

vyplývající z příslušnosti osoby ke skupině osob vymezené některým za zakázaných 

diskriminačních důvodů a zajistit jí rovné zacházení a rovné příležitosti. Takto vymezená 

pozitivní opatření jsou zákonem ve věcech přístupu k zaměstnání nebo povolání limitována 

v tom směru, že nesmí vést k upřednostnění osoby, jejíž kvality nejsou pro výkon zaměstnání 

či povolání vyšší, než mají ostatní současně posuzované osoby258; na základě výjimky 

stanovené § 7 odst. 2 ADZ tak nelze zejména automaticky upřednostňovat méně 

kvalifikované osoby ucházející se o určitou pracovní pozici. 

  Dále upravuje § 6 odst. 3 ADZ obecnou formu přípustného rozdílného zacházení259, 

týkající se všech zakázaných diskriminačních důvodů, v oblastech práce a zaměstnání 

vymezených v § 1 odst. 1 písm a) – c) ADZ, a to tak, že stanoví, že není diskriminací takové 

rozdílné zacházení, pro které je věcný důvod spočívající v povaze vykonávané práce nebo 

                                                           
256 Srov. též Jana Kvasnicová in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. Komentář. 
Praha: Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 204. 
257 Srov. Jana Kvasnicová in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. Komentář. Praha: 
Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 204 - 205. Srov. i Pavla Boučková in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., 
Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, 
marg. č. 180. 
258 Viz § 7 odst. 3 ADZ. 
259 Vedle obecné formy přípustného rozdílného zacházení upravuje druhá věta ust. § 6 odst. 3 ADZ obdobným 
způsobem přípustné rozdílné zacházení z důvodu pohlaví ve věcech přístupu nebo odborné přípravě 
k zaměstnání nebo povolání. 
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činnosti a pokud jsou uplatněné požadavky této povaze přiměřené. S ohledem na text 

relevantních směrnic a judikaturu SDEU je třeba uvedenou výjimku přitom vykládat 

restriktivně a tak, že pro její uplatnění nepostačí jakýkoli věcný důvod spočívající v povaze 

vykonávané práce či činnosti, ale tento věcný důvod musí být též „podstatný a určující“.260 Při 

posuzování výjimky vyplývající z ustanovení § 6 odst. 3 ADZ by tak soudy měly v souladu 

s požadavky práva EU nejprve posuzovat, zde ja daný požadavek zaměstnavatele s ohledem 

na povahu vykonávané práce podstatným a určujícím, dále zda je jím sledovaný cíl legitimní a 

požadavek přiměřený. 

  Jde-li dále specificky o diskriminační důvod věku, pak není diskriminací v oblasti 

přístupu k zaměstnání nebo povolání, je-li vyžadováno splnění podmínky minimálního věku, 

odborné praxe nebo doby zaměstnání, která je nezbytná pro řádný výkon zaměstnání nebo 

povolání nebo pro přístup k určitým právům a povinnostem s nimi spojeným261. Komentářová 

literatura262 se shoduje na tom, že požadavek „nezbytnosti“ stanovené podmínky minimálního 

věku, odborné praxe či doby zaměstnání nutno vykládat s ohledem na textaci čl. 6 odst. 1 

směrnice 2000/78/ES upravující test legitimity a proporcionality.263 Zaměstnavatel tedy 

v prvé řadě musí, zamýšlí-li kupříkladu stanovit požadavek určité požadované délky praxe 

v oboru, sledovat určitý legitimní cíl; stanovená požadavaná délka praxe pak musí být 

přiměřená a k dosažení sledovaného cíle nezbytná.264 

  Diskriminací z důvodu věku v přístupu k zaměstnání nebo povolání dále není, je-li pro 

řádný výkon zaměstnání či povolání potřebné odborné vzdělání, které je nepřiměřeně dlouhé 

                                                           
260 Srov. Barbara Havelková in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 188. 
261 Viz § 6 odst. 1 písm. a) ADZ. 
262 Srov. Jiří Šamánek in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. Komentář. Praha: 
Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 229. Srov. dále Zdeněk Kühn in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., 
Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, 
marg. č. 185. 
263 Srov. ustanovení čl. 6 odst. 1 směrnice 2000/78/ES, dle kterého mají být příslušná omezující ustanovení 
objektivně a rozumně odůvodněna legitimními cíli, zejména legitimními cíli politiky zaměstnanosti, trhu práce a 
odborného vzdělávání, a prostředky k dosažení uvedených cílů musí být přiměřené a nezbytné. 
264 Jako příklad nepřiměřeného požadavku lze uvést jakoukoli délku praxe u lehčích manuálních prací typu prací 
úklidových; na druhou stranu nebude nepřiměřeným požadavkem určitá délka praxe u vysokých manažerských 
prací aj. A priori se pak jeví jako problematický požadavek praxe 10 let a vyšší. Srov. k této problematice 
Výzkum veřejného ochránce práv – projevy diskriminace v pracovní inzerci, ze dne 15. června 2011, sp. zn. 
110/2010/DIS/MČ, dostupný na: 
https://www.ochrance.cz/fileadmin/user_upload/DISKRIMINACE/Doporuceni/Doporuceni-Inzerce.pdf 
[zobrazeno dne 29. 8. 2018]. 

https://www.ochrance.cz/fileadmin/user_upload/DISKRIMINACE/Doporuceni/Doporuceni-Inzerce.pdf


60 
 

vzhledem k datu, ke kterému osoba, která se uchází o zaměstnání, dosáhne důchodového věku 

podle zákona č. 155/1995 Sb., o důchodovém pojištění, ve znění pozdějších předpisů.265 

  Za diskriminaci se dle § 6 odst. 2 ADZ dále zásadně nepovažuje rozdílné zacházení 

související se stanovením rozdílného důchodového věku pro muže a ženy. K tomu Zdeněk 

Kühn v návaznosti na judikaturu SDEU Palacios de la Villa266 a Marshall267 uvádí, že 

rozdílné zacházení na základě rozdílně stanoveného důchodového věku, které není zakázanou 

diskriminací, je možné pouze v oblasti sociálního zabezpečení, ne však, promítá-li se do 

pracovněprávních vztahů, například pokud by šlo o ukončení pracovního poměru.268 

   

  Další speciální výjimku stanoví ustanovení § 6 odst. 4 ADZ pro oblast zaměstnání 

v církvích a náboženských společnostech, když dle tohoto ustanovení není diskriminací 

rozdílné zacházení v oblasti práva na zaměstnání, přístupu k zaměstnání nebo povolání, 

v případě závislé práce vykonávané v církvích nebo náboženských společnostech, pokud 

z důvodu povahy těchto činností nebo souvislosti, v níž jsou vykonávány, představuje 

náboženské vyznání, víra či světový názor osoby podstatný, oprávněný a odůvodněný 

požadavek zaměstnání se zřetelem k etice dané církve či náboženské společnosti.  

   

  Konečně představují výjimku z působnosti zákazu diskriminace v pracovněprávní 

oblasti dle antidiskriminačního zákona v souladu s jeho § 6 odst. 5 tzv. ochranná opatření na 

ochranu žen z důvodu těhotenství a mateřství, osob se zdravotním postižením a za účelem 

ochrany osob mladších 18 let nad rámce stanovené zvláštními právními předpisy, jestliže 

prostředky k dosažení těcho cílů jsou přiměřené a nezbytné. Takto pojatá ochrana osob se 

zdravotním postižením a osob mladších 18 let přitom nemá, na rozdíl od ochrany žen, svůj 

základ v antidiskriminačních směrnicích. 

 

 

                                                           
265 Smysl uvedené výjimky ze zákazu diskriminace z důvodu věku, navazující na čl. 6 dst. 1 písm. c) směrnice 
2000/78/ES, je spatřován především v zamezení nepřiměřených nákladů, které by mohly zaměstnavateli 
vzniknout v případě, že by zaměstnanec odešel do důchodu krátce po dosažení nezbytného odborného 
vzdělávání. Srov. Jiří Šamánek in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. Komentář. 
Praha: Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 231.  
266 Rozsudek SDEU ze dne 16. 10. 2007, věc C-411/05. 
267 Rozsudek ESD ze dne 26. 2. 1986, věc 152/84. 
268 Srov. Zdeněk Kühn in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 187. 
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3.1.4. Vztah antidiskriminačního zákona k zákoníku práce a k zákonu o zaměstnanosti 

 

  Je patrné, že jak antidiskriminační zákon, tak zákoník práce hovoří o zásadě rovného 

zacházení i zákazu diskriminace, avšak obsah a chápání uvedených pojmů se v těchto 

zákonech nutně neshoduje. Vzhledem k tomu, že zákoník práce je obecným právním 

předpisem v oblasti pracovněprávních vztahů, zatímco antidiskriminační zákon lze považovat 

za obecný právní předpis v oblasti problematiky diskriminace, do jehož věcné působnosti 

spadá i oblast práce a zaměstnání, je namístě se zabývat vztahem jednotlivých ustanovení 

těchto předpisů. 

  Antidiskriminační zákon především definuje zásadu rovného zacházení v návaznosti 

na antidiskriminační směrnice prostřednictvím zákazu diskriminace, a rozumí tak pod právem 

na rovné zacházení právo nebýt diskriminován na základě diskriminačních důvodů, které jsou 

v něm stanoveny. V souladu se základními definicemi je na základě stanovených 

diskriminačních důvodů v antidiskriminačním zákoně zakázáno méně výhodné zacházení. 

Uvedenému pojetí rovného zacházení odpovídá i povinnost zaměstnavatelů stanovená v § 5 

odst. 3 ADZ zajišťovat rovné zacházení ve smyslu odstavce 2 ustanovení § 5.  

  Na stranu druhou zákoník práce ukládá ve svém § 16 odst. 1 povinnost zaměstnavatelů 

určitým – tj. „rovným“ – způsobem zacházet se svými zaměstnanci, přičemž v souladu s 

judikaturou Nejvyššího soudu ČR zaručuje zásada rovného zacházení ve smyslu zákoníku 

práce rovná práva zaměstnancům, kteří se nacházejí ve stejném či srovnatelném postavení 

nebo situaci; zaměstnavatel v souladu s touto zásadou nesmí zaměstnance bezdůvodně 

znevýhodňovat, ovšem ani zvýhodňovat, ve vztahu k ostatním srovnatelným 

zaměstnancům269, přičemž v této souvislosti nejsou zákonem stanoveny žádné zvláštní 

rozlišovací charakteristiky či znaky, které by měly resp. nesměly být pro dané rozdílné 

zacházení kauzální. 

  Pojetí rovného zacházení v ustanovení § 16 odst. 1 zákoníku práce a 

v antidiskriminačním zákoně tedy není shodné; byť se u obou těchto pojetí jedná o projevy 

zásady rovnosti, jde o rozdílné aspekty. S uvedeným závěrem je v souladu ostatně i text 

ustanovení § 2 odst. 1 ADZ, který definuje pojem rovného zacházení pro účely „tohoto“, tedy 

antidiskriminačního zákona, stejně jako ustanovení § 16 odst. 3 ZP, který odkazuje na 

antidiskriminační zákon, jde-li o definici řady pojmů, avšak mezi těmito pojmy nefiguruje 

                                                           
269 Srov. rozsudek Nejvyššího soudu ČR ze dne 26. 5. 2016, sp. zn. 21 Cdo 2863/2015. 
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„rovné zacházení“. Ustanovení § 16 odst. 1 ZP tedy má pro pracovněprávní vztahy 

samostatný význam vedle ustanovení antidiskriminačního zákona, neboť zásadu rovného 

zacházení upravuje z jiné perspektivy než antidiskriminační zákon.270 

  Pokud se jedná o samotný zákaz diskriminace, pak porovnáním ustanovení § 16 odst. 

2 ZP a § 2 odst. 3 ADZ lze učinit závěr, že výčet zakázaných diskriminačních důvodů 

v zákoníku práce je oproti antidiskriminačnímu zákonu širší. Z uvedeného lze dovodit, že 

v pracovněprávních vztazích je zakázána diskriminace nejen na základě diskriminačních 

důvodů, které jsou stanoveny v antidiskriminačním zákoně, ale i na základě dalších důvodů 

dle § 16 odst. 2 ZP.271  

  Konečně pak ustanovení § 16 odst. 4 zákoníku práce stanoví dvě situace, kdy se 

rozdílné zacházení nepovažuje za „diskriminaci“, přičemž se jedná o velmi podobnou úpravu 

té, která je obsažená v ustanoveních § 6 odst. 3 a § 7 odst. 2 ADZ. Jana Kvasnicová spatřuje 

význam úpravy § 16 odst. 4 ZP mimo jiné v uložení povinnosti zaměstnavatelům, a dále též 

v tom, že výjimku na základě „podstatných profesních požadavků“ upravenou v prvé větě § 

16 odst. 4 ZP lze vztáhnout i na jiné druhy rozdílného zacházení než jen toho, které je 

upravené v antidiskriminačním zákoně.272 V posledně uvedené souvislosti je však nutné 

podotknout, že zákoník práce v § 16 odst. 3 ZP odkazuje na antidiskriminační zákon, i jde-li o 

vymezení případů, kdy je rozdílné zacházení přípustné; pojmově se přitom u případů 

přípustného rozdílného zacházení dle antidiskriminačního zákona jedná o výjimky ze zákazu 

diskriminace, a nikoli o výjimky ze zásady rovného zacházení ve smyslu § 16 odst. 1 

zákoníku práce. Autorka se s ohledem na odkaz upravený v § 16 odst. 3 ZP domnívá, že by se 

úprava výjimek ze zákazu diskriminace stanovených v antidiskriminačním zákoně měla 

aplikovat i na případy rozdílného, tj. méně výhodného zacházení na základě diskriminačních 

důvodů upravených v § 16 odst. 2 ZP a neupravených v ADZ. V takové situaci nicméně 

ustanovení § 16 odst. 4 ZP působí poněkud nadbytečně, když se současně zdá, že dle své 

                                                           
270 K uvedenému lze dále doplnit, že ustanovení § 16 odst. 1 ZP nefiguruje ani ve výčtu ustanovení, kterými se 
zapracovávají předpisy Evropské unie, v § 363 ZP; pojetí rovného zacházení jakožto neexistence diskriminace, 
resp. její zákaz, na základě stanovených důvodů je typické právě pro antidiskriminační směrnice. 
271 Srov. shodně, byť ještě se zohledněním ustanovení § 16 odst. 2 ZP před novelizací zákonem č. 206/2017 Sb., 
Zdeněk Kühn in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 97. 
272 Srov. Jana Kvasnicová in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. Komentář. Praha: 
Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 26-27.  
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textace nemůže být toto ustanovení použito jako odůvodnění nedodržení povinnosti 

zaměstnavatele ve smyslu § 16 odst. 1 ZP273. 

   Konečně ustanovení § 17 zákoníku práce odkazuje na antidiskriminační zákon, jde-li o 

právní prostředky ochrany před diskriminací. V komentářové literatuře se v této souvislosti 

objevuje spor, nakolik lze použít právní prostředky ochrany před diskriminací upravené v § 

10 ADZ v situacích diskriminace z jiných důvodů než z těch, které jsou upraveny v § 2 odst. 3 

ADZ. Na stranu jednu274 je dovozováno, že nároky dle § 10 ADZ lze uplatnit pouze v případě 

diskriminace z důvodů reflektovaných antidiskriminačním zákonem, přičemž v případě 

diskriminačních důvodů jiných nutno hledat jiný nárok; konkrétně má být v případě 

diskriminace z těchto jiných důvodů aplikována obecná ochrana osobnostních práv dle 

občanského zákoníku275.276 Na stranu druhou lze nalézt výklad277, dle nějž některá ustanovení 

ADZ, a konkrétně zejména jeho § 10 upravující právní prostředky ochrany před diskriminací, 

budou aplikovatelná i na pracovněprávní diskriminaci na základě jiných důvodů než těch, 

které taxativně vymezuje antidiskriminační zákon, a to proto, že zákoník práce sám 

soukromoprávní prostředky zaměstnance před diskriminací neupravuje, a naopak v tomto 

směru v § 17 odkazuje na antidiskriminační zákon. Bez existence příslušného autoritativního 

rozhodnutí soudu považuje autorka posléze uvedený výklad, zohledňující výslovný odkaz § 

17 zákoníku práce, za více přesvědčivý. 

 

  Pokud se týče vztahu mezi antidiskriminačním zákonem a zákonem o zaměstnanosti, 

tak je nutné na prvém místě uvést, že na rozdíl od antidiskriminačního zákona je zákon o 

zaměstnanosti veřejnoprávním předpisem, který v souvislosti se zabezpečováním státní 

politiky zaměstnanosti stanoví práva a povinnosti vymezených subjektů a upravuje dále 

možnosti jejich sankcionování ze strany státních orgánů.278 V případě ustanovení § 4 zákona o 

zaměstnanosti jsou přitom povinnými subjekty nejen zaměstnavatelé, ale i subjekty další. 

                                                           
273 V první větě by takovému výkladu mohl bránit pojem “diskriminace“, ve druhé větě odkaz na „důvody 
uvedené v antidiskriminačním zákoně“. 
274 Srov. Jiří Šamánek in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. Komentář. Praha: 
Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 117 - 118.  
275 Srov. §§ 81, 82 a 2956 a násl. občanského zíkoníku. 
276 Srov. David Strupek in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. Komentář. Praha: 
Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 279.  
277 Srov. Zdeněk Kühn in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 103. 
278 Srov. Jana Kvasnicová in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. Komentář. Praha: 
Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 19.  
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  Zákaz diskriminace upravený v § 4 odst. 2 zákona o zaměstnanosti je co do důvodů 

širší než úprava antidiskriminačního zákona, a jak již bylo uvedeno výše, výčet těchto důvodů 

se shoduje s výčtem uvedeným v § 16 odst. 2 ZP; pro účely zákazu diskriminace ve smyslu 

ustanovení § 4 odst. 2 zákona o zaměstnanosti tak bude rovněž relevantní širší výčet 

diskriminačních tam uvedený. Pokud se jedná o vymezení pojmu diskriminace, odkazuje 

zákon o zaměstnanosti – byť formou poznámky pod čarou – na antidiskriminační zákon. 

  Ustanovení § 4 odst. 1 zákona o zaměstnanosti stanoví povinnost zajišťovat rovné 

zacházení se všemi fyzickými osobami uplatňujícími právo na zaměstnání. Obsah této 

povinnost není dle názoru autorky určován ustanovením § 5 odst. 2 antidiskriminačního 

zákona, nýbrž má samostatný význam, a podobně jako ustanovení § 16 odst. 1 ZP stanoví 

obecnou povinnost stanovených subjektů zacházet rovným způsobem s osobami uplatňujícími 

právo na zaměstnání, tedy s osobami ve srovnatelné situaci, bez ohledu na případně dané 

diskriminační důvody.279 

 

3.1.5. Důsledky porušení zásady rovného zacházení a zákazu diskriminace 

 

  V případě, že se zaměstnanec bude cítit dotčen porušením zásady rovného zacházení či 

zákazu diskriminace, je myslitelná zejména obrana méně formální cestou, kdy lze očekávat, 

že se především bude domáhat zjednání nápravy přímo u zaměstnavatele, resp. v závislosti na 

organizační struktuře zaměstnavatele prostřednictvím svého nadřízeného zaměstnance, HR 

oddělení, compliance linky apod. Do úvahy by mohla přicházet též obrana prostřednictvím 

třetí osoby, zejména odborové organizace či mediátora. 

 

  Další možností je obrana prostřednictvím žaloby u soudu. V této souvislosti upravuje 

především antidiskriminační zákon právní prostředky ochrany před diskriminací280; takto se 

lze v souladu s § 10 odst. 1 ADZ domáhat zejména toho, aby bylo upuštěno od diskriminace, 

aby byly odstraněny následky diskriminačního zásahu a aby bylo dáno přiměřené 

zadostiučinění. Má-li žalobce úspěšně žalovat na upuštění od diskriminace, je nezbytné, aby 

porušování jeho práv v podobě diskriminace nadále trvalo281; v pracovněprávní oblasti lze 

                                                           
279 Srov. též výše poznámku pod čarou 223. 
280 Viz §§ 10 – 11 ADZ. 
281 Srov. rozsudek Nejvyššího soudu ČR ze dne 18. 12. 2014, sp. zn. 21 Cdo 4429/2013. 



65 
 

jako příklad upuštění od diskriminace uvést zpětvzetí výpovědi založené na diskriminačních 

důvodech.282 Oproti tomu úspěšnost žaloby na odstranění následků diskriminace předpokládá, 

že následky diskriminace v době rozhodování soudu trvají, i když porušování práv resp. 

diskriminace již pominuly, a dále že způsob odstranění uvedených následků navržený 

v žalobě je přiměřený porušování práv a povinností vyplývajících z rovného zacházení nebo 

diskriminaci, k nimž v konkrétním případě došlo.283 Příkladem žaloby na odstranění následků 

diskriminace může být žaloba na převedení diskriminovaného zaměstnance na původní 

pracovní pozici.284 Oproti dvěma předchozím případům by měl být nárok na dání přiměřeného 

zadostiučinění oprávněný v zásadě vždy, když soud učiní závěr o existenci diskriminace; 

typickým příkladem takovéto morální satisfakce může být neveřejná, v určitých případech i 

veřejná omluva aj.285 

  Ustanovení § 10 odst. 2 ADZ stanoví, že v případech, že by se zjednání nápravy 

prostřednictvím nároků dle § 10 odst. 1 ADZ nejevilo postačujícím, zejména proto, že 

v důsledku diskriminace byla ve značné míře snížena dobrá pověst či důstojnost osoby nebo 

její vážnost ve společnosti, má osoba dotčená diskriminací rovněž právo na náhradu 

nemajetkové újmy v penězích. Výše uvedené náhrady má pak být soudem určena 

s přihlédnutím k závažnosti vzniklé újmy a k okolnostem, za nichž k porušení práva došlo286. 

Jazykovým výkladem citovaného ustanovení § 10 odst. 2 ADZ nutno dojít k závěru, že 

antidiskriminační zákon upravuje materiální satisfakci jako výjimku ze zásady, podle níž se 

nemajetková újma v penězích nehradí; takový výklad je však značně problematický 

s ohledem na požadavky antidiskriminačních směrnic287, relevantní judikaturu SDEU288 i 

rozpor použité koncepce s občanským zákoníkem.289 Jako řešení tohoto problému navrhuje 

Zdeněk Kühn eurokonformní výklad § 10 odst. 2 ADZ v tom směru, že znění uvedeného 

ustanovení bude v podstatě posunuto do textace ustanovení §§ 2956 a 2957 občanského 

                                                           
282 Srov. Zdeněk Kühn in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 247. 
283 Srov. rozsudek Nejvyššího soudu ČR ze dne 18. 12. 2014, sp. zn. 21 Cdo 4429/2013. 
284 Srov. Zdeněk Kühn in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 247. 
285 Srov. David Strupek in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. Komentář. Praha: 
Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. 285.  
286 Viz § 10 odst. 3 ADZ. 
287 Srov. čl. 15 směrnice 2000/43/ES, čl. 17 směrnice 2000/78/ES a čl. 25 směrnice 2006/54/ES, požadující 
účinnost, přiměřenost a odrazující charakter peněžité náhrady. 
288 Srov. např. rozsudek SDEU ze dne 10. 4. 1984, věc 14/84 Colson.  
289 Srov. Zdeněk Kühn in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 250. 
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zákoníku290.291 Dle zprávy veřejného ochránce práv nicméně české soudy cestou 

eurokonformního výkladu nepostupují, když poskytují náhradu nemajetkové újmy v penězích 

pouze za předpokladu, že jiné nároky nejsou k odčinění zásahu do lidské důstojnosti 

dostatečné; veřejný ochránce práv proto poukazuje na potřebu novelizace ustanovení § 10 

antidiskriminačního zákona.292 

  Antidiskriminační zákon neupravuje nároky obětí diskriminace pro případ, že by 

v důsledku diskriminačního jednání vznikla majetková újma; v takových případech bude 

namístě postupovat dle obecných předpisů, tedy v pracovněprávních vztazích typicky dle § 

265 odst. 2 zákoníku práce293.  

  Posledně uvedené ustanovení je relevantní též v případě, kdy zaměstnavatel poruší 

svou povinnost dle § 16 odst. 1 zákoníku práce zajišťovat rovné zacházení se zaměstnanci, 

například sjedná-li či stanoví-li zaměstnavatel v rozporu se zásadou rovného zacházení bez 

věcného důvodu rozdílnou odměnu za stejnou práci či práci stejné hodnoty.294 

  Byť tak není v souvislosti s právními jednáními zaměstnavatele, která porušují zásadu 

rovného zacházení či zákazu diskriminace, výslovně stanoveno, je dle názoru autorky dále 

možné dovodit v souladu s § 580 odst. 1 občanského zákoníku neplatnost takovýchto jednání. 

Judikatura ještě na základě právních předpisů účinných do 31. prosince 2013 například 

dovodila neplatnost výpovědi dané zaměstnavatelem pro tzv. nadbytečnost z toho důvodu, že 

porušovala zákaz diskriminace, a to i za situace, kdy byly jinak všechny náležitosti dle § 50 

ZP splněny a daný výpovědní důvod byl naplněn295; takovýto závěr by bylo lze namístě 

                                                           
290 § 2956 občanského zákoníku stanoví: „Vznikne-li škůdci povinnost odčinit člověku újmu na jeho přirozeném 
právu chráněném ustanoveními první části tohoto zákona, nahradí škodu i nemajetkovou újmu, kterou tím 
způsobil; jako nemajetkovou újmu odčiní i způsobené duševní útrapy.“ 
§ 2957 občanského zákoníku zní: „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.“ 
291 Srov. Zdeněk Kühn in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 250. 
292 Srov. Výroční zpráva o ochraně před diskriminací 2017, str. 22, dostupná na: 
https://www.ochrance.cz/fileadmin/user_upload/DISKRIMINACE/Vyrocni_zpravy/Vyrocni_zprava_o_ochrane_
pred_diskriminaci_2017.pdf [zobrazeno 1. 9. 2018]. 
293 Srov. rozsudek Nejvyššího soudu ČR ze dne 7. 7. 2010, sp. zn. 21 Cdo 1743/2009, v němž byla pro nárok na 
náhradu škody vzniklý v důsledku diskriminačního jednání ze strany zaměstnavatele a požadovaný od 1. 9. 2003 
dovozena aplikovatelnost § 187 odst. 2 zákoníku práce (zák. č. 65/1965 Sb., v příslušném časovném znění), 
který je obdobou § 265 odst. 2 aktuálně účinného zákoníku práce (zák. č. 262/2006 Sb.). 
294 Srov. rozsudek Nejvyššího soudu ČR ze dne 6. 8. 2015, sp. zn. 21 Cdo 3976/2013. 
295 Srov. usnesení Městského soudu v Praze ze dne 6. 2. 2013, sp. zn. 62 Co 403/2012. 

https://www.ochrance.cz/fileadmin/user_upload/DISKRIMINACE/Vyrocni_zpravy/Vyrocni_zprava_o_ochrane_pred_diskriminaci_2017.pdf
https://www.ochrance.cz/fileadmin/user_upload/DISKRIMINACE/Vyrocni_zpravy/Vyrocni_zprava_o_ochrane_pred_diskriminaci_2017.pdf
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dovodit i počínaje účinností občanského zákoníku k 1. lednu 2014, když s ohledem na 

skutečnost, že je zásada rovného zacházení se zaměstnanci a zákazu jejich diskriminace 

v souladu s § 1a odst. 1 písm. e) zákoníku práce základní zásadou pracovněprávních vztahů, 

vyjadřující též hodnoty, které chrání veřejný pořádek, vyžaduje, slovy § 580 odst. 1 

občanského zákoníku, smysl a účel zákona to, aby dané právní jednání v rozporu s uvedenou 

zásadou bylo neplatné. Nadto se autorka domnívá, že by uskutečněná rekodifikace 

občanského práva neměla vést k nižší míře ochrany poskytované zaměstnancům v souvislosti 

s povinností zaměstnavatele zajišťovat rovné zacházení či se zákazem diskriminace 

v pracovněprávních vztazích. 

 

  Poněkud problematické postavení obětí diskriminace v soudních sporech296 zčásti řeší 

§ 133a občanského soudního řádu (zák. č. 99/1963 Sb., ve znění pozdějších předpisů, dále též 

jen „o. s. ř.“), který upravuje přesun důkazního břemene mimo jiné pro oblasti pracovní nebo 

jiné závislé činnosti včetně přístupu k nim, a to tak, že v případech, kdy žalobce před soudem 

uvede skutečnosti, z nichž lze dovodit, že ze strany žalovaného došlo k přímé nebo nepřímé 

diskriminace na základě pohlaví, rasového nebo etnického původu, náboženství, víry, 

světového názoru, zdravotního postižení, věku anebo sexuální orientace, je žalovaný povinen 

dokázat, že nedošlo k porušení zásady rovného zacházení. Žalovaný zaměstnavatel tedy 

v případě, že bude ustanovení § 133a písm. a) o. s. ř. aplikováno, bude muset především 

prokazovat, že stanovený zákaz diskriminace dodržel, případně že důvodem méně výhodného 

nebyl některý ze stanovených diskriminačních znaků,297 neboť za diskriminační nelze označit 

jednání zaměstnavatele, jehož pohnutkou není okolnost, v níž zaměstnanec ze svého 

subjektivního hlediska diskriminační důvod spatřuje, i kdyby se jinak mohlo jednat o 

okolnost, která by z objektivního hlediska byla způsobilá být diskriminačním důvodem298. 

                                                           
296 Ve vztazích mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem je typické, že pozice zaměstnance je oslabena, jde-li o 
přístup ke skutečnostem prokazujícím diskriminační jednání ze strany zaměstnavatele. Není proto namístě po 
zaměstnanci požadovat, aby v soudním sporu předkládal takové důkazy, k nimž nemůže mít přístup či s nímiž 
nemůže disponovat. Srov. též nález Ústavního soudu ze dne 8. 10. 2015, sp. zn. III. ÚS 880/15. 
297 Srov. též Margerita Vysokajová in: Bělina, M., Pichrt, J. a kol. Pracovní právo. 7. doplněné a podstatně 

přepracované vydání. Praha: C. H. Beck, 2017, str. 165. 
298 Srov. rozsudek Nejvyššího soudu ČR ze dne 27. 3. 2012, sp. zn. 21 Cdo 4586/2010 či rozsudek Nejvyššího 
soudu ČR ze dne 16. 1. 2015, sp. zn. 21 Cdo 1165/2013. 
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  Usnadnění postavení zaměstnance na základě aplikace § 133a o. s. ř. dle ustálené 

judikatury299 nicméně neznamená, že zaměstnanci stačí pouze tvrdit, že došlo 

k diskriminačnímu jednání ze strany zaměstnavatele; zaměstnanec v řízení musí tvrdit a 

prokázat, že s ním bylo skutečně závadným, resp. méně výhodným způsobem zacházeno. 

Pokud zaměstnanec tuto procesní povinnosti splní a bude tvrdit, že důvodem daného 

závadného jednání zaměstnavatele byl některý ze zákonem stanovených diskriminačních 

znaků, pak se tato skutečnost předpokládá, přičemž se jedná o domněnku vyvratitelnou, 

připouštějící prokázání opaku. 

 

  Porušení povinností vyplývajících ze zásady rovného zacházení se zaměstnanci a 

zákazu jejich diskriminace lze dále stíhat jako přestupek, resp. správní delikt. Takto 

především zákon o inspekci práce (zák. č. 251/2005 Sb., ve znění pozdějších předpisů) 

upravuje skutkovou podstatu přestupků (resp. správních deliktů) na úseku rovného zacházení 

v § 11 (resp. § 24), kdy stanoví, že tohoto přestupku (správního deliktu) se dopustí ten, kdo 

nezajistí rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky, 

odměňování za práci a poskytování jiných peněžitých plnění a plnění peněžité hodnoty, a 

odbornou přípravu a příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu v zaměstnání300, 

dále ten, kdo diskriminuje zaměstnance301, přičemž toto ustanovení výslovně odkazuje na 

ustanovení § 16 zákoníku práce, které reflektuje širší výčet diskriminačních důvodů oproti 

antidiskriminačnímu zákonu. Přestupkem (správním deliktem) je rovněž postih či 

znevýhodnění zaměstnance za to, že se zákonným způsobem domáhal svých práv a nároků 

vyplývajících z pracovněprávních vztahů. Sankcí za uvedené delikty je jak pro fyzickou, tak 

pro právnickou osobu pokuta až do výše 1.000.000,- Kč. 

  Přestupkem, resp. správním deliktem je dále porušení zákazu diskriminace nebo 

nezajištění rovného zacházení podle zákona o zaměstnanosti302, za nějž lze uložit pokutu až 

do 1.000.000,- Kč. 

 

                                                           
299 Srov. například usnesení Nejvyššího soudu ČR ze dne 3. 7. 2012, sp. zn. 572/2011 či rozsudek Nejvyššího 
soudu ČR ze dne 29. 5. 2013, sp. zn. 21 Cdo 867/2011; srov. též nález Ústavního soudu ČR ze dne 26. 4. 2006, 
sp. zn. Pl. ÚS 37/04 aj. 
300 Viz varianta dle odst. 1 písm. a). 
301 Viz varianta dle odst. 1 písm. b). 
302 Viz § 139 odst. 1 písm. a), resp. § 140 odst. 1 písm. a) 
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  Konečně nutno v souvislosti s důsledky porušení zákazu diskriminace zmínit činnost 

veřejného ochránce práv303, který se od účinnosti antidiskriminačního zákona stal místem, 

kam se oběti diskriminace mohou obrátit s žádostí o pomoc. Veřejný ochránce práv obětem 

diskriminace zejména v souladu s § 21b písm. a) zákona o Veřejném ochránci práv poskytuje 

metodickou pomoc při podávání návrhů na zahájení řízení z důvodů diskriminace.304, 305  

 

  Z hlediska zaměstnance dotčeného diskriminací či rozdílným zacházením však není 

nezbytné, aby se před podáním žaloby k soudu obrátil na zaměstnavatele, inspekci práce či 

veřejného ochránce práv. V konkrétním případě bude patrně záviset na okolnostech 

konkrétního případu, jakou cestu daný zaměstnanec zvolí – tj. v případě, že se vůbec 

rozhodne určité kroky podniknout.306 Vzhledem k tomu, že se však v České republice oběti 

diskriminace na soudy obracejí jen v minimálním počtu případů307, lze považovat právě i 

činnost inspekce práce a veřejného ochránce práv za velmi významnou. 

 

 

3.2. Vybrané kazuistiky z oblasti rovného zacházení a zákazu diskriminace 

v pracovněprávních vztazích v České republice 

 

3.2.1. Rovné zacházení dle zákoníku práce 

 

Z hlediska zásady rovného zacházení v pracovněprávních vztazích, a zejména v oblasti 

odměňování, je významným rozsudek Nejvyššího soudu ČR ze dne 6. srpna 2015, sp. zn. 21 

                                                           
303 Viz zákon č. 349/1999 Sb., o Veřejném ochránci práv, ve znění pozdějších předpisů. 
304 Pro pořádek nutno podotknout, že za metodickou pomoc ve smyslu uvedeného ustanovení nelze považovat 
sepisování žalob či jiných podání či zastupování před soudy či správními úřady. Srov. též Pavla Boučková in: 
Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, M. Antidiskriminační 
zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 250. 
305 Vedle této pomoci pak Veřejný ochránce práv mj. provádí výzkum a zveřejňuje zprávy a vydává doporučení 
k otázkám souvisejícím s dirkriminací. 
306 Například veřejná ochránkyně práv poukazuje na relativně nízký počet obdržených stížností či podnětů 
v oblasti diskriminace (tj. např. celkem 332 v roce 2014) a domnívá se, že tento je zapříčiněn 
underreportingem, tedy tím, že oběti diskriminace z různých důvodů vzniklé incidenty neohlašují a nedomáhjí 
se zákonem zaručených práv. Srov. Závěrečná zpráva z výzkumu veřejné ochránkyně práv: Diskriminace v ČR: 
oběť diskriminace a její překážky v přístupu ke spravedlnosti (2015), str. 4, dostupná na: 
https://www.ochrance.cz/fileadmin/user_upload/ESO/CZ_Diskriminace_v_CR_vyzkum_01.pdf [zobrazeno 
naposledy 31. 8. 2018]. 
307 Srov. například předmluva Anny Šabatové in: Kvasnicová, Jana, Šamánek, Jiří a kol.: Antidiskriminační zákon. 
Komentář. Praha: Wolters Kluwer, a.s., 2015, str. XXIII. 

https://www.ochrance.cz/fileadmin/user_upload/ESO/CZ_Diskriminace_v_CR_vyzkum_01.pdf
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Cdo 3976/2013308. V něm soud vyslovil právní názor, že smluvní volnost, aby zaměstnavatel 

v individuálním případě sjednal či stanovil odměnu přesahující mzdu jinak poskytovanou za 

stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty není absolutní, protože musí zejména být v souladu 

se základními zásadami pracovněprávních vztahů, tedy i se zásadou rovného zacházení se 

zaměstnanci a zákazem jejich diskriminace. Pokud zaměstnavatel bez věcného důvodu se 

zaměstnancem sjedná či mu stanoví odměnu za práci, která je v rozporu se zásadou rovného 

zacházení, porušuje tím právní povinnost, přičemž zaměstnanec, který byl takovým nerovným 

zacházením dotčen, má právo se domáhat náhrady vzniklé újmy dle ustanovení § 265 odst. 2 

zákoníku práce. 

 

V souladu s rozsudkem Nejvyššího soudu ČR ze dne 26. května 2016, sp. zn. 21 Cdo 

2863/2015309 představuje podobně porušení zásady rovného zacházení při odměňování za 

práci nevyplacení pobídkové složky mzdy zaměstnanci pro nesplnění některé z podmínek 

stanovených vnitřním předpisem zaměstnavatele v situaci, kdy ostatním zaměstnancům byla 

pobídková složka mzdy při nesplnění téže podmínky vyplacena. 

 

Problematiky rovného zacházení v oblasti odměňování za práci se týká též rozsudek 

Nejvyššího soudu ČR ze dne 20. prosince 2016, sp. zn. 21 Cdo 436/2016310, v němž se soud 

podrobněji věnoval výkladu srovnávacích kritérií pro stejnou práci a práci stejné hodnoty 

upravených v ustanovení § 110 odst. 2 až odst. 5 zákoníku práce. Soud uvedl, že v případě, že 

není dána shoda resp. srovnatelnost v některém z těchto komparačních kritérií, pak se nejedná 

o stejnou práci či práci stejné hodnoty dle § 110 odst. 1 zákoníku práce. 

 

 

 

 

 
                                                           
308 Ve věci se žalobce domáhal na zaměstnavateli (žalované) zaplacení částky 48.000,- Kč s úrokem z prodlení 
coby ušlé mzdy za stanovené období v situaci, kdy u zaměstnavatele pracoval na základě pracovní smlouvy jako 
kuchař se sjednanou hrubou mzdou 15.000,- Kč měsíčně, zatímco jeho kolega M. K. pracoval na stejné pozici a 
v téže době, nicméně jeho základní hrubá mzda činila 17.000,- Kč měsíčně. 
309 Ve věci se žalobce na zaměstnavateli domáhal zaplacení částky 152.280,- Kč s příslušenstvím z důvodu 
nevyplacení ročního bonusu za rok 2008. 
310 Ve věci se žalobce F. C. se na žalovaném Zemědělském družstvu Podkleťan Křemže domáhal upuštění od 
nerovného zacházení se žalobcem a odstranění následků nerovného zacházení tím, že mu bude zaplacena 
částka 51.997,- Kč s příslušenstvím. Žalobce, který pracoval u žalovaného jako ošetřovatel v teletníku Třísov, 
namítal nerovné zacházení oproti ošetřovatelům býků v OMD Chlum, a to z důvodu odlišně stanovených 
pravidel pro odměňování (stanovení prémií). 
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3.2.2. Zákaz diskriminace 

 

Problematice diskriminace z důvodu etnického původu v kontextu výběru osob 

ucházejících se o zaměstnání se zabýval Nejvyšší doud ČR v rozsudku ze dne 24. března 

2016, sp. zn. 21 Cdo 230/2015311. Nejvyšší soud předně uvedl, že i ve fázi pracovněprávních 

vtahů upravené v § 30 odst. 1 část věty před středníkem zákoníku práce mají zaměstnavatelé 

povinnost zajišťovat rovné zacházení se všemi osobami, které se o zaměstnání ucházejí, ve 

stejném rozsahu jako se zaměstnanci v pracovním poměru, a že v pracovněprávních vztazích 

je zakázána jakákoli diskriminace. Ve věci nicméně soud vzal za prokázané, že skutečnost, že 

žalobce nepronikl mezi několik pozvaných k pohovorům a zůstal společně s desítkami 

dalších, kteří k pohovorům pozváni nebyli, byla hodnotově neutrální a nijak nesouvisela 

s romským původem žalobce. 

 

V rozsudku ze dne 18. ledna 2017, sp. zn. 21 Cdo 5763/2015312, Nejvyšší soud ČR 

shledal z důvodu porušení zákazu diskriminace neplatným ujednání v kolektivní smlouvě, dle 

kterého zaměstnanci, s nímž byl ukončen pracovní poměr z organizačních důvodů a který u 

zaměstnavatele odpracoval více než 30 let, náleží odstupné ve výši 14ti násobku průměrného 

výdělku, avšak pouze tehdy, nevznikl-li zaměstnanci v okamžiku skončení pracovního 

poměru nárok na starobní důchod. Soud uvedl, že ujednáním o vyloučení nároku skupiny 

zaměstnanců, kterým již vznikl nárok na starobní důchod, na vyšší odstupné, zaměstnavatel 

znevýhodnil určitou skupinu zaměstnanců oproti zaměstnancům jiným, kteří se nacházeli 

jinak ve srovnatelné situaci. Nepříznivé důsledky takového ujednání dopadly zejména na 

skupinu zaměstnanců definovaných určitým – důchodovým – věkem. Zaměstnavatel při 

zdůvodnění uvedeného odlišného zacházení argumentoval především tím, že odstupné dle své 

povahy má nahrazovat výpadek stálého příjmu, k němuž dojde z důvodů na straně 

zaměstnavatele, což nicméně u kategorie zaměstnanců, jimž vznikl nárok na starobní důchod, 

nehrozí, protože mohou pobírat dávku důchodového pojištění. Uvedené důvody znevýhodnění 

                                                           
311 Ve věci žalobce J. S. proti žalované BILLA, spol. s r.o. se žalobce na žalované domáhal zaplacení nemajetkové 
újmy ve výši 500.000,- Kč za závadné jednání žalované, které mělo spočívat v tom, že při návštěvě prodejny 
žalované na letišti v Ruzyni měl být žalobce bezdůvodně ponižován vedoucí této prodejny, jejíž jednání mělo 
být dále arogantní a urážlivé, přičemž tato nesdělila žalobci důvod, proč nebyl vybrán na daná pracovní místa. 
312 Jednalo se o věc žalobkyně D. B. proti žalované Teplárně České Budějovice, a.s., kdy bylo žalobkyni, s níž byl 
ukončen pracovní poměr výpovědí danou zaměstnavatelem dle § 52 písm. c) zákoníku práce a která byla u 
žalované zaměstnána déle než 36 let, poukazem na příslušné ujednání v kolektivní smlouvě zaplaceno odstupné 
pouze v minimální zákonné výši. 
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určité skupiny zaměstnanců z důvodu věku nelze dle soudu považovat za ospravedlnitelné a 

použité prostředky za přiměřené.  

 

V rozsudku ze dne 18. prosince 2014, sp. zn. 21 Cdo 4429/2013313, se Nejvyšší soud 

ČR vyjádřil především k otázce nároků osoby stižené porušením práv a povinností 

vyplývajících z rovného zacházení nebo diskriminací. Předpokladem úspěšnosti zdržovací 

žaloby tak dle soudu je, aby porušování práv (diskriminace) trvalo, případně aby existovalo 

bezprostřední nebezpečí jeho uskutečnění či opakování v budoucnu. Soud dále uvedl, že 

předpokladem úspěšnosti žaloby na odstranění následků porušování práv a povinností 

z rovného zacházení nebo diskriminace je, že následky takového porušování či diskriminace 

v době rozhodování soudu trvají a že způsob jejich odstranění navržený zaměstnancem 

v žalobě je přiměřený; takovým přiměřeným způsobem přitom není přijetí do pracovního 

poměru zaměstnavatelem, který odmítl přijmout dotčenou osobu do pracovního poměru na 

základě porušování práv a povinností vyplývajících z rovného zacházení nebo diskriminace. 

Tento závěr soud odůvodnil nutností souhlasu zaměstnance a zaměstnavatele pro vznik 

pracovního poměru, pročež zaměstnavatel není se zaměstnancem povinen uzavřít pracovní 

smlouvu.314 Nejvyšší soud se dále vyjádřil k otázce přiměřeného zadostiučinění, a to tak, že 

toto může spočívat například v omluvě zaměstnavatele zaměstnanci, nikoli však určením 

soudu, že jednáním zaměstnavatele došlo k porušování práv a povinností vyplývajících 

z rovného zacházení nebo k diskriminaci zaměstnance. Posléze uvedený závěr soud zdůvodnil 

tím, že přiměřené zadostiučinění zaměstnanci poskytuje zaměstnavatel, a nikoli soud. 

 

V souvislosti s problematikou nároků oběti tvrzené diskriminace není bez zajímavosti 

též rozsudek Nejvyššího soudu ČR ze dne 16. ledna 2015, sp. zn. 21 Cdo 1165/2013315. 

V něm se vyjádřil mimo jiné k žalobě na odstranění trvajících následků diskriminace 
                                                           
313 Jednalo se o věc žalobce Ing. L.B. proti žalovanému Dopravnímu podniku města Jihlavy, akciové společnosti, 
kdy žalobce opakovaně nebyl přijat do pracovního poměru u žalovaného jako řidič trolejbusu, kdy dle tvrzení 
žalobce tento byl pro danou práci způsobilý, nicméně vždy „věc skončila“ na nesouhlasu ředitele podniku 
žalovaného. Žalobce považoval „odmítání výhradně jeho osoby k přijetí do pracovního poměru i přes 
skutečnost, že na rozdíl od jiných přijímaných lidí splňuje kvalifikační předpoklady“ za diskriminaci 
v pracovněprávních vztazích ve smyslu § 1 odst. 4 zákoníku práce (jednalo se o zák. č. 65/1965 Sb., v příslušném 
časovém znění). 
314 Na uvedené závěry Nejvyššího soudu ČR ve své judikatuře odkazuje i Ústavní soud ČR, srov. např. usnesení 
Ústavního soudu ČR ze dne 25. 7. 2017, sp. zn. III. ÚS 3108/16. 
315 Jednalo se o věc žalobkyně MUDr. K.G. proti žalované Univerzitě Karlově v Praze, kdy se žalobkyně domáhala 
uložení povinnosti žalované zrušit vypsání výběrového řízení na místo odborného asistenta, zrušit výsledky 
výběrového řízení na místo odborného asistenta, znovu rozhodnout o pracovní smlouvě žalobkyně, která byla 
mezi stranami sjednána několik let před tvrzeným diskriminačním jednáním, a uhradit žalobkyni náhradu 
nemajetkové újmy ve výši 1.200.000,- Kč, a to z důvodu diskriminace žalobkyně z důvodu pohlaví. 
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v kontextu výběrového řízení na místo odborného asistenta na veřejné vysoké škole a 

diskriminace z důvodu pohlaví. Nejvyšší soud v rozsudku uvedl, že smyslem a účelem žaloby 

na odstranění následků diskriminace musí být to, aby byly odstraněny trvající následky 

závadného jednání a aby byl obnoven stav, kdy je zajištěno rovné zacházení. Případným 

odstraněním rozhodnutí děkana o vypsání výběrového řízení, jakož i výsledků tohoto 

výběrového řízení, kterých se žalobkyně mimo jiné domáhala, se však na vlastním postavení 

zaměstnance nic nemění, a tak takový požadavek sám o sobě nemůže obstát. Pokud by se 

ukázalo, že vypsáním výběrového řízení a následným rozhodnutím o jeho výsledku sledoval 

zaměstnavatel poškození zaměstnankyně z některého ze zakázaných diskriminačních důvodů, 

pak by taková skutečnost byla významná coby jedna z předběžných otázek pro rozhodnutí o 

žalobě na přiměřené zadostiučinění. 

 

Problematikou výpovědi dané pro tzv. nadbytečnost v kontextu diskriminace z důvodu 

věku se zabýval Městský soud v Praze ve věci sp. zn. 62 Co 403/2012316. Ve svém usnesení 

ze dne 6. února 2013 tento soud vyjádřil právní názor, dle kterého je neplatná317 výpověď, 

která je v rozporu s antidiskriminačním zákonem proto, že jí došlo k přímé nebo nepřímé 

diskriminaci zaměstnance, a to i tehdy, když splňuje všechny náležitosti uvedené v § 50 

zákoníku práce a uplatněný výpovědní důvod je naplněn. 

 

Otázce přesunu důkazního břemene ve smyslu § 133a o. s. ř. se Nejvyšší soud věnoval 

zejména například ve svém rozsudku ze dne 11. listopadu 2009, sp. zn. 21 Cdo 246/2008318, 

v němž dospěl k závěru, že domáhá-li se zaměstnanec po zaměstnavateli nároků 

z diskriminace, má v občanském soudním řízení povinnosti tvrzení a důkazní o tom, že byl či 

je jednáním zaměstnavatele znevýhodněn ve srovnání s jinými zaměstnanci téhož 

zaměstnavatele. Pak má soud za prokázané tvrzení zaměstnance o diskriminační pohnutce 

                                                           
316 Jednalo se o věc žalobce Ing. P. R., Ph.D. proti žalované Správě železniční dopravní cesty, státní organizaci, 
kdy se žalobce domáhal určení neplatnosti dané výpovědi pro nadbytečnost dle § 52 písm. c) zákoníku práce a 
zaplacení náhrady mzdy ve výši 495.750,- Kč. 
317 Neplatnost byla dovozena podle § 39 zák. č. 40/1964 Sb. v příslušném časovém znění za použití § 18 
zákoníku práce dle rozhodného znění (znění platné do 31. 12. 2011). 
318 Jednalo se o věc žalobkyně Ing. M. Č. proti žalované PT, a.s., kdy žalobkyně nebyla po proběhnuvším 
výběrovém řízení, v němž měla uspět jako nejlepší, vybrána na pozici finančního ředitele žalované a ve věci 
tvrdila diskriminaci z důvodu pohlaví, když po dalším kole výběrového řízení, jehož se žalobkyně již neúčastnila, 
byl na uvedenou pracovní pozici vybrán muž. Žalobkyně požadovala zaplacení peněžitého zadostiučinění ve výši 
1.000.000,- Kč, odstranění následků diskriminačního jednání žalované tak, že tato bude zavázána se žalobkyní 
uzavřít pracovní smlouvu se sjednaným druhem práce finanční ředitel, místem výkonu práce Praha a 
sjednaným dnem nástupem do práce do 3 dnů od právní moci rozsudku a s měsíční mzdou 350.000,- Kč, a dále 
uveřejnění omluvy v deníku MF Dnes. 
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takového jednání zaměstnavatele, ledaže tento v řízení bude tvrdit a prokáže, že „zásadu 

rovného (stejného) zacházení“ neporušil či neporušuje. Tento závěr Nejvyšší soud ČR 

aplikuje i v případech diskriminace v podobě (sexuálního) obtěžování319, což je přístup – ve 

srovnání s případy „standardní“ diskriminace, u nichž na rozdíl od případů obtěžování 

zpravidla není sporné, zda k určitému jednání došlo či nikoli – poměrně problematický; 

v případech diskriminace v podobě obtěžování či sexuálního obtěžování se jeví vhodnější 

přístup, kdy by postačilo prokázání skutečností nasvědčujících tomu, že k obtěžování 

skutečně došlo.320 

 

V rozsudku ze dne 29. května 2013, sp. zn. 21 Cdo 867/2011321, Nejvyšší soud ČR 

v souvislosti s přesunem důkazního břemene ve sporech týkajících se diskriminace zdůraznil 

nutnost zjištění konkrétních skutkových okolností, bez nichž nelze zjistit, zda je (bylo) dané 

jednání motivováno pohnutkou, ve které lze spatřovat některý diskriminační důvod. 

 

Otázce přesunu důkazního břemene v kontextu výpovědi dané podle § 52 písm. f) 

zákoníku práce a diskriminace z důvodu pohlaví se věnoval Ústavní soud ve svém nálezu ze 

dne 8. října 2015, sp. zn. III. ÚS 880/15322. Ústavní soud zde mimo jiné uvedl, že samotné 

rozhodnutí zaměstnavatele, zda ukončí pracovní poměr muži či ženě, nelze bez dalšího 

považovat za diskriminační a sama o sobě tato skutečnost nezakládá přesun důkazního 

břemene na žalovaného zaměstnavatele. K uvedené skutečnosti musí přistoupit další okolnosti 

(důkazy), které vyvolají důvodné podezření, že v daném případě jednal zaměstnavatel na 

základě diskriminačních motivů. 

                                                           
319 Srov. například rozsudek Nejvyššího soudu ČR ze dne 3. 7. 2012, sp. zn. 21 Cdo 572/2011, ve věci žalobkyně 
J. J. proti žalovanému Ing. P. F., kdy žalobkyně po žalovaném požadovala náhradu nemajetkové újmy ve výši 
200.000,- Kč z důvodu opakovaného nežádoucího jednání sexuální povahy na pracovišti, včetně fyzického násilí 
ze strany žalovaného. 
320 Srov. Zdeněk Kühn in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., Whelanová, 
M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 297. 
321 Jednalo se o spor žalobkyně Mgr. P. P. proti žalované České republice – Hasičskému záchrannému sboru 
Pardubického kraje, v němž žalobkyně požadovala uveřejnění omluvy na úřední desce Hasičského záchranného 
sboru Pardubického kraje a zaplacení nemajetkové újmy ve výši 150.000,- Kč, kdy ve věci měla být ze strany 
ředitele kanceláře krajského ředitele žalované porušena zásada rovného zacházení se zaměstnanci a zásada 
zákazu ponižování lidské důstojnosti tím, že zejména měl posledně uvedený naléhat na ukončení služebního 
poměru žalobkyně, vysmívat se jejímu osobnímu vztahu a naléhat na ukončení jejího osobního vztahu s Ing. P. a 
zpochybňovat její morální a pracovní kvality. 
322 Ve věci se jednalo o žalobu, resp. ústavní stížnost Mgr. J. K. proti žalovanému Dětskému domovu Uherské 
Hradiště. Žalobce pracoval u žalovaného na pozici vychovatel, přičemž mu byla dána výpověď dle § 52 písm. f) 
zákoníku práce z důvodu absence vzdělání v oboru speciální pedagogiky; žalobce se v řízení domáhal určení 
neplatnosti dané výpovědi a namítal mj. diskriminaci z důvodu pohlaví. 
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V usnesení sp. zn. IV. ÚS 4091/17323 ze dne 13. března 2018 se Ústavní soud ČR 

zabýval tvrzenou diskriminací z důvodu těhotenství v souvislosti se zrušením pracovního 

poměru ve zkušební době. Ústavní soud uvedl, že k přesunu důkazního břemene na 

zaměstnavatele dle § 133a o.s.ř. by došlo tehdy, pokud by se žalobkyni podařilo prokázat, že 

s ní bylo při rozvázání pracovního poměru ve zkušební době zacházeno znevýhodňujícím 

způsobem oproti jiným zaměstnancům na obdobné pozici, tedy těm, kteří pracovali 

v pracovním poměru k zaměstnavateli na dobu neurčitou se zkušební dobou. Ústavní soud 

v této souvislosti dále vyslovil, že ustanovení § 2 odst. 3 a 4 antidiskriminačního zákona ve 

vazbě na § 66 zákoník práce nelze vykládat „natolik extenzivním způsobem, který by v případě 

těhotenství zaměstnankyně v podstatě eliminoval možnost zrušení pracovního poměru ve 

zkušební době“. 

 

Významné rozhodnutí v otázce přesunu důkazního břemene v kontextu diskriminace 

z důvodu věku a pracovního poměru výpovědí z důvodu tzv. nadbytečnosti představuje nález 

Ústavního soudu ČR ze dne 30. dubna 2009, sp. zn. II. ÚS 1609/08324. Ústavní soud se v něm 

vyjádřil k žalobcem předložené statistice přijatých a propuštěných zaměstnanců v závislosti 

na jejich věku, kdy vyhodnotil, že relevantními údaji jsou jen ty, které se týkají úseku, na 

němž žalobce (stěžovatel) pracoval, protože jen na tomto úseku fakticky vykonával personální 

pravomoc místopředseda vlády Martin Jahn, s jehož osobou byly relevantní personální změny 

u zaměstnavatele spojovány. Ústavní soud v této souvislosti odmítl relevanci celkové 

statistiky věkové struktury ministerstva a dále vyslovil, že svoboda zaměstnavatele provádět 

organizační změny na jeho pracovištích podléhá korektivu v podobě zákazu rozlišovat osoby, 

kterých se tyto organizační změny dotknou, podle kritérií zakázaných Listinou. 

 

Oproti tomu v rozsudku ze dne 28. ledna 2016, sp. zn. 21 Cdo 2754/2014325, Nejvyšší 

soud ČR odmítl při posouzení neplatnosti výpovědi dané na základě § 52 písm. c) zákoníku 

                                                           
323 Ve věci se žalobkyně (a stěžovatelka) JUDr. E. A. domáhala určení neplatnosti zrušení pracovního poměru ve 
zkušební době, když namítala, že důvodem zrušení pracovního poměru ve zkušební době bylo její těhotenství a 
její nadřízený zaměstnanec jí žádné nedostatky v pracovním výkonu v průběhu zaměstnání nevytýkal. 
324 Ve věci se žalobce a stěžovatel, doc. Ing. J. H., CSc., domáhal proti žalované České republice – Úřadu vlády 
České republiky určení, že výpověď jemu daná pro tzv. nadbytečnost je naplatná, přičemž mimo jiné tvrdil, že 
zaměstnavatel porušil zákaz diskriminace z důvodu věku, když měl z dostupných zdrojů zjistit, že v rámci 
předmětné organizační změny byl přijat větší počet zaměstnanců do 30 let a současně byli propuštěni 
zaměstnanci nad 50 let věku. 
325 Ve věci se žalobkyně Ing. M. H. domáhala proti žalované České republice – Ministarstvu práce a sociálních 
věcí určení neplatnosti výpovědi dané na základě § 52 psím. c) zákoníku práce mimo jiné i proto, že došlo 
k porušení principu stejného zacházení se zaměstnanci, protože docházelo k ukončení pracovního poměru se 
zaměstnanci staršími 45 let. 
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práce v kontextu diskriminace na základě věku, že by byly relevantní poměry pouze na 

oddělení mzdové politiky ministerstva, na němž žalobce působil, neboť v daném případě 

došlo k rozhodnutí o organizační změně příkazem ministra, který vykonával personální 

pravomoc vůči všem propuštěným zaměstnancům u zaměstnavatele, a tedy bylo nutné brát 

v úvahu kritérium věku u všech propuštěných zaměstnanců. 

 

Zajímavý případ v oblasti uplatňování práva na zaměstnání dle zákona o 

zaměstnanosti v souvislosti tvrzené diskriminace z důvodu majetku řešil Nejvyšší soud ČR ve 

věci sp. zn. 21 Cdo 4586/2010326. Ve svém rozsudku ze dne 27. března 2012 soud uvedl, že 

nikoli každý „nestandardní“ postup zaměstnavatele má za následek diskriminaci. 

Diskriminační jednání je dle soudu pouze takové, které by přímo nebo nepřímo směřovalo ke 

znevýhodnění žalobkyně oproti jiným osobám ucházejícím se o zaměstnání a jehož 

pohnutkou jsou zákonem stanovené diskriminační důvody. Pokud jednání zaměstnavatele 

není motivováno okolností, v níž žalobkyně spatřuje diskriminační důvod, pak toto jednání 

zaměstnavatele nelze označit za diskriminační ani tehdy, pokud by – byla-li by zaměstnavateli 

známa – se jinak mohlo jednat o okolnost, která by objektivně byla způbosilá být 

diskriminačním důvodem. 

 

Zákazu diskriminace v kontextu zákona o zaměstnanosti se týkal též rozsudek 

Nejvyššího správního soudu ČR ze dne 2. července 2014, sp. zn. 6 Ads 68/2013327. Soud 

v něm dovodil, v souvislosti s propagačními letáky stěžovatele, které měly informovat o 

možnosti získat práci v zahraničí a které byly limitovány věkem či pohlavím, že činnost 

stěžovatele spočívající v rozesílání těchto letáků lze podřadit pod pojem zprostředkování 

zaměstnání ve smyslu § 14 odst. 1 písm. c) zákona o zaměstnanosti. Z toho důvodu se na 

stěžovatele vztahovaly podmínky vyplývající ze zákazu diskriminace stanovené zákonem o 
                                                           
326 Ve věci se žalobkyně PhDr. H. P. domáhala vůči žalované České republice – Ministerstvu kultury zaplacení 
částky 200.000,- Kč jako náhrady nemajetkové újmy mj. za diskriminaci zejména z důvodu majetku při 
organizaci výběrového řízení na pozici generálního ředitele Národního památkového ústavu, když jí byla 
pozvánka k osobnímu pohovoru v rámci výběrového řízení zaslána e-mailem méně než 24 hodin před 
stanoveným termínem; žalobkyně argumentovala mj. tím, že jakožto nemajetná nevlastní PC a nemá 
prostředky na to, aby si mohla platit stálé připojení k internetu, a zajistila si celodenní přístup k elektronické 
poště. 
327 Ve věci se jednalo o kasační stížnost žalobkyně STUDENT AGENCY, k.s. proti žalovanému Státnímu úřadu 
inspekce práce. Žalovaný uložil žalobkyni pokutu ve výši 200.000,- Kč za správní delikt spočívající v tom, že tato 
porušila ustanovení § 12 odst. 1 písm. a) zákona o zaměstnanosti rozesláním propagačních tiskovin 
s diskriminačními nabídkami zaměstnání pro fyzické osoby označené jako „nestudenty“, přičemž nabídky byly 
dále vymezeny věkem a pohlavím – například: „DÍVKY – VYJEĎTE ZA PRACÍ NA FARMY“; či leták s nabídkou 
práce v oblasti hotelnictví a cestovního ruchu ve Velké Británii pro osoby ve věku od 18 do 30 let, v Řecku od 18 
do 40 let a ve Španělsku od 18 do 29 let; aj. 
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zaměstnanosti. Letáky, které tak nabízejí práci v hotelnictví, v cestovním ruchu, na farmě 

apod. nemohou porušovat zákonný zákaz diskriminace na základě věku či pohlaví. Specificky 

pak Nejvyšší správní soud uvedl, že plnění smluvních povinností vyplývajících ze smluv 

uzavřených se zahraničními partnery, na něž se stěžovatel odvolával, nemůže být důvodem 

pro porušování zákonného zákazu diskriminace. 

 

 

3.3. Dílčí shrnutí 

 

  Lze shrnout, že obecná zásada rovnosti i zákaz diskriminace mají v České republice 

svůj základ v ústavním pořádku.  

  V oblasti pracovněprávních vztahů je zásada rovného zacházení se zaměstnanci a 

zákazu jejich diskriminace především základní zásadou těchto vztahů; rozvinuta je uvedená 

zásada jednak v samostatném předpisu věnujícímu se problematice zákazu diskriminace, a 

sice antidiskriminačním zákonu, do jehož věcné působnosti spadá i oblast práce a zaměstnání, 

jednak v samotném zákoníku práce; některá ustanovení bezprostředně související s výběrem 

osob ucházejících se o zaměstnání lze nalézt též v zákoně o zaměstnanosti. 

  Zákoník práce rozvádí zásadu rovného zacházení především jako povinnost 

zaměstnavatele takové zacházení se zaměstnanci zajistit; zásada rovného zacházení v tomto 

smyslu není vázána na žádný specifický resp. „zakázaný“ diskriminační znak. Povinnost 

zaměstnavatele zajistit rovné zacházení se zaměstnanci je v souladu s judikaturou Nejvyššího 

soudu ČR též limitující ve vztahu ke smluvní volnosti.  

  Jako povinnost zejména i zaměstnavatele je zásada rovného zacházení upravena též 

v oblasti uplatňování práva na zaměstnání v zákoně o zaměstnanosti.  

  Oproti tomu antidiskriminační zákon vymezuje právo na rovné zacházení jako právo 

nebýt diskriminován z důvodů, které stanoví antidiskriminační zákon nebo nařízení 

Evropského parlamentu a Rady (EU) č. 492/2011 ze dne 5. dubna 2011 o volném pohybu 

pracovníků uvnitř Unie. Takovéto chápání rovného zacházení v zásadě odpovídá vymezení 

zásady rovného zacházení v antidiskriminačních směrnicích328. 

                                                           
328 Srov. čl. 2 odst. 1 směrnice 2000/43/ES či čl. 2 odst. 1 směrnice 2000/78/ES. 
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  Ačkoli sám nevymezuje základní pojmy antidiskriminačního práva a odkazuje v tomto 

ohledu na antidiskriminační zákon, obsahuje zákoník práce široce formulovaný zákaz 

diskriminace; tato formulace odpovídá též zákazu diskriminace dle zákona o zaměstnanosti. 

Oba uvedené zákony obsahují oproti antidiskriminačnímu zákonu podstatně širší výčet 

zakázaných diskriminačních důvodů. Antidiskriminační zákon, který je obecným předpisem 

v oblasti rovného zacházení, resp. zákazu diskriminace, se omezuje na úpravu zákazu 

diskriminace na základě důvodů vyplývajících z antidiskriminačních směrnic, z článku 18 

SFEU a dále na základě důvodů národnosti a světového názoru, byť v posledně uvedeném 

případě se zdá, při porovnání různých jazykových verzí směrnice 2000/78/ES a důvodové 

zprávy k antidiskriminačnímu zákonu, že se spíše jednalo o snahu zákonodárce nalézt 

kompromis mezi různými jazykovými verzemi této směrnice, než o jeho vůli upravit 

samostatný diskriminační znak jdoucí nad její rámec. 

  Antidiskriminační zákon dále vymezuje základní pojmy pro oblast diskriminace a 

upravuje právní prostředky ochrany před diskriminací. Na tyto odkazuje výslovně i zákoník 

práce. Antidiskriminační zákon upravuje dále povinnost zaměstnavatele k přijetí účinných 

opatření za účelem ochrany před diskriminací. 

  Při porovnání úpravy antidiskriminačního zákona a příslušné předlohy 

v antidiskriminačních směrnicích nutno především podotknout, že v některých ohledech jde 

česká úprava nad rámec toho, co je těmito směrnicemi požadováno; jedná se například o 

úpravu problematiky domnělé diskriminace, dále obtěžování ve formě tzv. quid pro quo a 

sexuálního obtěžování i ve vztahu k jiným diskriminačním znakům než jen ke znaku 

„pohlaví“ či úpravu tzv. ochranných opatření ve prospěch osob mladších 18 let a osob se 

zdravotním postižením.  

  V některých ohledech naopak není transpozice antidiskriminačních směrnic do 

antidiskriminačního zákona pojata zcela šťastně. Na prvém místě lze v tomto ohledu uvést 

definici nepřímé diskriminace – byť tato je převzata z nesprávně přeložených českých verzí 

antidiskriminačních směrnic – a dále způsob, jakým byla v § 6 odst. 3 antidiskriminačního 

zákona pojata obecná forma přípustného rozdílného zacházení související s profesními 

požadavky. Uvedené ustanovení totiž zejména výslovně nereflektuje, že případné rozdílné 

zacházení může být dle antidiskriminačních směrnic i judikatury SDEU odůvodněno nikoli 

jakýmkoli „věcným důvodem“, nýbrž jen takovým, který je podstatným a určujícím329. 

Současně český zákonodárce nevyužil možnosti upravit výjimku ze zákazu diskriminace na 
                                                           
329 Resp. směrnice i relevantní judikatura hovoří o podstatných a určujících profesních požadavcích. 
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základě podstatných a určujících profesních požadavků též ve vztahu k podmínkám výkonu 

dané pracovní činnosti330; uvedený nedostatek transpozice přitom nebude možné případně 

překlenout výkladem v souladu se směrnicemi tak, že by byla výjimka ve vztahu 

k podmínkám výkonu profesní činnosti na základě podstatných a určujících požadavků rovněž 

připuštěna.331 

  Antidiskriminační zákon vedle výše uvedených případů profesních požadavků 

připouští rozdílné zacházení v případech tzv. pozitivních opatření, ochranných opatření ve 

vztahu k ženám z důvodu těhotenství a mateřství, ve vztahu k osobám zdravotně postiženým a 

ve vztahu k osobám mladším 18 let, a dále ve specifických případech souvisejících 

s diskriminačními znaky věku a náboženství, víry a světového názoru. 

  Paralelně upravuje případy, v nichž rozdílné zacházení nepředstavuje diskriminaci, též 

zákoník práce, a to pokud jde o podstatné profesní požadavky a tzv. pozitivní opatření. 

   

  Pro případy porušení zákazu diskriminace upravuje antidiskriminační zákon systém 

právních prostředků ochrany před diskriminací; uvedený systém tak, jak je v zákoně pojatý, 

kdy osoba dotčená diskriminací má nárok na náhradu nemajetkové újmy, teprve pokud by se 

zjednání nápravy prostřednictvím jiných nároků nejevilo postačující, vykazuje nedostatky 

s ohledem na požadavek vyplývající z práva EU na systém účinných, přiměřených a 

odrazujících sankcí. Antidiskriminační zákon neupravuje v souvislosti se zákazem 

diskriminace nárok na náhradu majetkové újmy – tento nutno v oblasti pracovněprávních 

vztahů dovodit z obecných ustanovení v zákoníku práce. Tato ustanovení lze aplikovat i 

v případě porušení povinnosti zaměstnavatele zajistit rovné zacházení se zaměstnanci ve 

smyslu § 16 odst. 1 zákoníku práce.  

  V případě právních jednání porušujících základní zásadu rovného zacházení se 

zaměstnanci a zákazu jejich diskriminace lze dovodit neplatnost takových jednání. 

  V souvislosti s diskriminací na základě diskriminačních důvodů upravených 

antidiskriminačními směrnicemi je v občanském soudním řádu upraven přesun důkazního 

                                                           
330 Srov. čl. 4 odst. 1 směrice 2000/78/ES, čl. 4 směrnice 2000/43/ES, čl. 14 odst. 2 směrnice 2006/54/ES, z nichž 
vyplývá možnost stanovení výjimky ze zákazu diskriminace na základě podstatných a určujících profesních 
požadavků nejen ve vztahu k povaze dané profesní činnosti, ale též ve vztahu k podmínkám, za nichž je tato 
činnost vykonávána. 
331 Srov. shodně Barbara Havelková in: Boučková, P., Havelková, B., Koldinská, K., Kühnová, E., Kühn, Z., 
Whelanová, M. Antidiskriminační zákon. Komentář. 2. vydání. Praha: C. H. Beck, 2016, marg. č. 188. 
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břemene. Uvedená problematika je dále rozvinuta v judikatuře Nejvyššího i Ústavního soudu 

ČR. 

  Případy porušení zásady rovného zacházení a zákazu diskriminace lze též stíhat jako 

přestupek, resp. správní delikt. 

 

  V judikatuře českých soudů nemají spory ve věci rovného zacházení či zákazu 

diskriminace v pracovněprávních vztazích dlouhou tradici. Ani v současné době nelze tyto 

případy považovat za četné. Z dostupné judikatury Nejvyššího a Ústavního soudu se podává, 

že relativně více prostoru je v rozsudcích věnováno problematice důkazního břemene či 

otázce nároků dotčených osob, naopak jsou velmi řídké případy, kdy tyto soudy řeší podstatu 

otázek rovného zacházení, resp. zákazu diskriminace, natožpak kdy aplikují příslušná 

ustanovení antidiskriminačního zákona. 
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4. Rovné zacházení a zákaz diskriminace v pracovněprávních vztazích 

v Německu 

 

4.1. Národní právní úprava 

 

4.1.1. Ústavní základy a pojetí zásady rovného zacházení a zákazu diskriminace 

v pracovněprávních vztazích 

 

  Německá ústava („Grundgesetz“ – „Základní zákon“332, dále „GG“) upravuje ve svém 

článku 3 odst. 1 obecnou zásadu rovnosti, a to tak, že všichni lidé jsou si před zákonem rovni. 

Dle Spolkového ústavního soudu („Bundesverfassungsgericht“, dále též jen „BVerfG“) tento 

postulát především znamená, že je nutné zacházet se stejným stejně a s rozdílným 

odpovídajícím způsobem rozdílně333, a vyplývá z něj zákaz svévolně zacházet rozdílně 

s podstatně stejným.334 Všeobecně je zastáván názor, že uvedené ustanovení zavazuje 

veškerou veřejnou moc.335 Pokud se týče vztahů mezi soukromými subjekty v obecné rovině, 

pak článek 3 odst. 1 GG zavazuje především soudy rozhodující v civilním sporu tak, že tyto 

mají povinnost vykládat a aplikovat normy v mimosmluvní oblasti v souladu s ústavní 

zásadou rovnosti; nad rámec uvedeného nelze z článku 3 odst. 1 GG dovodit přímou a 

obecnou závaznost zásady rovnosti vůči soukromým osobám, protože v tomto ohledu naráží 

zásada rovnosti na limitace vyplývající ze soukromoprávní smluvní volnosti a dalších 

základních práv upravených v GG.336 Oproti ostatnímu soukromému právu je role zásady 

rovnosti však zásadním způsobem posílena v oblasti pracovního práva, kde je uznávána 

specifická právní, resp. pracovněprávní zásada rovného zacházení se zaměstnanci – k této 

srov. dále – a například Spolkový pracovní soud („Bundesarbeitsgericht“, dále též jen 

„BAG“) již v 50. letech 20. století ve své judikatuře uznal přímou závaznost mimo jiné zásady 

rovnosti mezi soukromými subjekty.337 

                                                           
332 Zákon ze dne 23. 5. 1949, BGBl. S.1, ve znění pozdějších předpisů. 
333 Srov. Werner Heun in: Dreier, Horst (Hrsg.). Grundgesetz-Kommentar – Band I, Präambel, Artikel 1-19. 3. 
vydání. Tübingen: Mohr Siebeck, 2013, str. 475, marg. č. 20. 
334 Srov. například usnesení BVerfG ze dne 15. 10. 1985, sp. zn. 2 BvL 4/83. 
335 Srov. Werner Heun in: Dreier, Horst (Hrsg.). Grundgesetz-Kommentar – Band I, Präambel, Artikel 1-19. 3. 
vydání. Tübingen: Mohr Siebeck, 2013, str. 492, marg. č. 47. 
336 Srov. Werner Heun in: Dreier, Horst (Hrsg.). Grundgesetz-Kommentar – Band I, Präambel, Artikel 1-19. 3. 
vydání. Tübingen: Mohr Siebeck, 2013, str. 504, marg. č. 70. 
337 Srov. rozsudek BAG ze dne 3. 12. 1954, sp. zn. 1 AZR 150/54. 
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  Článek 3 odst. 2 GG postuluje rovnoprávnost žen a mužů a dále stanoví, že stát 

podporuje skutečné prosazování rovnoprávnosti žen a mužů a usiluje o odstranění stávajících 

nevýhod. Toto ustanovení nelze dle judikatury BVerfG považovat za pouhé programové 

prohlášení ústavodárce, neboť se jedná o přímo platné právo, které zavazuje všechnu veřejnou 

moc.338 Ustanovení článku 3 odst. 3 GG pak stanoví, že nikdo nesmí být znevýhodňován ani 

upřednostňován z důvodu svého pohlaví, rodu, rasy, jazyka, vlasti a původu, vyznání, či 

náboženských nebo politických názorů. Nikdo nesmí být dále znevýhodňován na základě 

zdravotního postižení.339, 340 

  V teorii je odmítána bezprostřední závaznost ustanovení článku 3 odst. 2 i odst. 3 GG 

mezi soukromými osobami.341 Oproti tomu ale například judikatura BAG hovoří v souvislosti 

s ústavními zákazy diskriminace o přímé závaznosti v soukromoprávních vztazích342, resp. 

v novější judikatuře pak BAG zohledňuje ústavní zákaz diskriminace v rámci aplikace 

všeobecných ustanovení občanského práva.343 Již v roce 1955 však BAG rozhodl, že zásada 

rovného zacházení mezi muži a ženami ve smyslu článku 3 odst. 2 GG zahrnuje rovněž 

zásadu rovného odměňování při stejné práci, a tudíž je neplatné takové ustanovení kolektivní 

smlouvy, které zaměstnankyním přiznává při téže práci pouze určitou setinu tarifních mezd 

jako minimální mzdu.344 

  Ustanovení článků 3 odst. 2 a odst. 3 GG jsou ve vztahu speciality k článku 3 odst. 1 

GG.345 GG vedle ustanovení článků 3 odst. 2 a odst. 3 upravuje ještě další speciální projevy 

                                                           
338 Srov. rozsudek BVerfG ze dne 18. 12. 1953, sp. zn. 1 BvL 106/53. 
339 Za povšimnutí na tomto místě stojí, že GG zakazuje v případě zdravotního postižení pouze méně výhodné 
zacházení, zatímco na základě dalších charakteristik, které jsou vyjmenovány v první větě čl. 3 odst. 3 GG, je 
zakázáno jak méně výhodné, tak výhodnější zacházení. 
340 Již řadu let je diskutována nutnost doplňení ustanovení článku 3 odst. 3 GG o diskriminační důvod sexuální 
identity, případně sexuální orientace. V této souvislosti stojí za pozornost skutečnost, že na ústavněprávní 
úrovni jsou práva homosexuálů doposud dovozována z obecného článku 2 odst. 1 GG, který chrání svobodný 
rozvoj osobnosti. Nutnost ústavněprávního zakotvení zákazu diskriminace na základě uvedeného důvodu je 
dále potvrzována skutečností, že k depenalizaci homosexuality došlo v Německu teprve v roce 1994. Srov. 
Marxen, Karl. Aber doch nicht in der Öffentlichkeit! – Schutz der sexuellen Identität im Grundgesetz. In: Forum 
Recht, č. 04/09, str. 126 an. Dostupné též z: http://forum-recht-online.de/wp/wp-
content/uploads/2012/04/FoR0904_126_marxen.pdf [zobrazeno naposledy dne 27. 9. 2018]. 
341 Srov. Werner Heun in: Dreier, Horst (Hrsg.). Grundgesetz-Kommentar – Band I, Präambel, Artikel 1-19. 3. 
vydání. Tübingen: Mohr Siebeck, 2013, str. 528, marg. č. 114 a str. 540, marg. č. 139. 
342 Srov. rozsudek BAG ze dne 28. 9. 1972, sp. zn. 2 AZR 469/71. 
343 Srov. například v rozsudku BAG ze dne 22. 5. 2003, sp. zn. 2 AZR 426/02, v rámci řízení o neplatnost 
výpovědi. 
344 Srov. rozsudek BAG ze dne 15. 1. 1955, sp. zn. 1 AZR 305/54, kdy soud mj. dovodil, že ústavní zásady 
rovnoprávnosti mužů a žen a to, že nikdo nesmí být diskriminován z důvodu svého pohlaví, jsou přímo platným 
právem; zásadou rovného odměňování, coby základním právem, je dle BAG vázána jak státní moc, tak strany 
kolektivní smlouvy. 
345 Srov. Werner Heun in: Dreier, Horst (Hrsg.). Grundgesetz-Kommentar – Band I, Präambel, Artikel 1-19. 3. 
vydání. Tübingen: Mohr Siebeck, 2013, str. 542, marg. č. 142. 

http://forum-recht-online.de/wp/wp-content/uploads/2012/04/FoR0904_126_marxen.pdf
http://forum-recht-online.de/wp/wp-content/uploads/2012/04/FoR0904_126_marxen.pdf
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související s právem na rovnost346, tyto však autorka ponechává na tomto místě stranou 

pozornosti vzhledem k jejich marginálnímu významu v oblasti pracovněprávních vztahů. 

  Ústavně zakotvená zásada rovnosti nalézá svůj projev v oblasti pracovněprávních 

vztahů zejména prostřednictvím tzv. obecné pracovněprávní zásady rovného zacházení a 

obecného zákona o rovném zacházení („Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz“347, dále 

„AGG“).348 Z dalších norem, které se v oblasti rovného zacházení či zákazu diskriminace 

v pracovněprávních vztazích uplatňují, lze příkladmo uvést článek 14 EÚLP, když dle 

judikatury BVerfG349 má v Německu EÚLP platnost spolkového zákona, tj. v hierarchii 

právních norem pod GG, či ustanovení § 4 zákona o práci na částečný úvazek a o pracovních 

smlouvách na dobu určitou350. 

 

4.1.2. Obecná pracovněprávní zásada rovného zacházení 

 

Jako součást pramenů německého pracovního práva je uznána především obecná 

pracovněprávní zásada rovného zacházení351; tuto zásadu není namístě aplikovat, pokud by 

docházelo k méně výhodnému zacházení v souvislosti s některým znakem dle § 1 AGG.352 

 

V judikatuře byla pracovněprávní zásada rovného zacházení uznána již na  konci 30. 

let 20. století, a sice v rozsudku Říšského pracovního soudu ze dne 19. 1. 1938, kdy byla ze 

zaměstnavatelovy povinnosti péče („Fürsorgepflicht“) dovozena též i jeho povinnost nečinit 

svévolně rozdíly mezi jednotlivými zaměstnanci či skupinami zaměstnanců;  uvedená 

interpretace byla uznána i po založení Spolkové republiky Německo a oproti původní oblasti 

                                                           
346 Srov. například čl. 6 odst. 5 GG, který upravuje rovné postavení dětí narozených v manželství i mimo ně aj. 
347 Zákon ze dne 14. 8. 2006 (BGBL. I S. 1897), účinný ode dne 18. 8. 2006, ve znění pozdějších předpisů. 
348 K AGG nutno podotknout, že se však nevztahuje pouze na oblast pracovněprávní, ale i na oblasti další, 
zejména například přístup k službám apod. 
349 Srov. rozsudek BVerfG ze dne 4. 5. 2011, sp. zn. 2 BvR 2365/09. 
350 Zákon ze dne 21. 12. 2000, „Gesetz über Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverträge“ či též „Teilzeit- und 
Befristungsgesetz“, BGBl. I S. 1966, účinnost k 1. 1. 2001, ve znění pozdějších předpisů. 
351 Srov. Schleusener, A., Suckow, J., Voigt, B. AGG – Kommentar zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz. 4. 
vydání. Hermann Luchterhand Verlag 2013, str. 13, marg. č. 34. 
352 Srov. Hinrichs, Oda; Zwanziger, Bertram; Maier, Götz A. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz – Ende des 
arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatzes? In: Der Betrieb, ročník 2007, svazek 10, str. 576. 
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odměn a jiných zvláštních plnění zaměstnavatele postupně rozšířena i na další pracovní 

podmínky353.  

V současné době nicméně ohledně otázky dogmatického zdůvodnění pracovněprávní 

zásady rovného zacházení neexistuje jednota354 – judikatura německých soudů tak například 

uvádí, že obsah této zásady je určován všeobecnou zásadou rovnosti ve smyslu článku 3 odst. 

1 GG355, případně že tato zásada má kořeny v přirozenoprávním ideálu spravedlnosti, dle 

kterého je třeba se stejným zacházet stejně a s rozdílným rozdílně, a že je beze sporu již po 

dlouhou dobu součástí pracovního práva356, či dokonce že se jedná o obyčejové právo.357 

 

V souladu s ustálenou judikaturou358 německých soudů lze obsah pracovněprávní 

zásady rovného zacházení charakterizovat tak, že je na jejím základě zaměstnavatel povinen, 

aplikuje-li své vlastní pravidlo, zacházet stejně se zaměstnanci či se skupinami zaměstnanců, 

kteří se nacházejí ve stejném či srovnatelném postavení; přitom se nejedná pouze o zákaz 

svévolného méně příznivého zacházení s jednotlivými zaměstnanci v rámci jedné skupiny, ale 

též o zákaz toho, aby zaměstnavatel vytvářel skupiny zaměstnanců uměle, resp. bez věcného 

odůvodnění („sachfremde Gruppenbildung“). Samotné zvýhodnění jednotlivých zaměstnanců 

ještě nemusí znamenat, že tito zaměstnanci tvořili určitou skupinu – o vytvoření skupiny se 

jedná tehdy, je-li s určitými zaměstnanci zacházeno lépe na základě kritérií, která jsou 

přítomna u všech takových zaměstnanců.359 

Pracovněprávní zásada rovného zacházení vyžaduje, aby diferenciace, které 

zaměstnavatel učiní, byly věcně odůvodněné. Zakázáno je tak především věcně 

                                                           
353 Srov. Thüsing, Gregor. Arbeitsrechtlicher Diskriminierungsschutz. 1. vydání. München: C.H. Beck 2007, str. 
362, marg. č. 888. 
354 Srov. Ulrich Preis in: Müller-Glöge, R., Preis, U., Schmidt, I., Dietrich, T., Hanau, P., Schaub, G. (Hrsg.). 
Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht. 14. nově přepracované vydání. München: C. H. Beck, 2014, k § 611 BGB, 
marg. č. 836. 
355 Srov. například rozsudek BAG ze dne 17. 11. 1998, sp. zn. 1 AZR 147/98. 
356 Srov. například rozsudek BAG ze dne 3. 9. 2014, sp. zn. 5 AZR 6/13, který v tomto ohledu odkazuje rovněž na 
G. Huecka, který měl ve svém díle „Der Grundsatz der gleichmäßigen Behandlung im Privatrecht“ již v roce 
1958 uvést, že platnost zásady rovného zacházení je v pracovněprávní literatuře i judikatuře zcela obecně 
uznávána. 
357 Srov. například rozsudek BAG ze dne 12. 10. 2011, sp. zn. 10 AZR 510/10. Shodný názor srov. například 
Boehmke, Burkhard. Privatautonomie im Arbeitsvertragsrecht. In: Neue Zeitschrift für Arbeitsrecht, ročník 
1993, str. 532 an (str. 536). 
358 Srov. například rozsudek BAG ze dne 1. 12. 2004, sp. zn. 5 AZR 664/03; rozsudek BAG ze dne 21. 6. 2000, sp. 
zn. 5 AZR 806/98; rozsudek BAG ze dne 13. 2. 2002, sp. zn. 5 AZR 713/00, rozsudek BAG ze dne rozsudek BAG 
ze dne 12. 8. 2014, sp. zn. 3 AZR 764/12 a další. 
359 Srov. rozsudek BAG ze dne 24. 1. 2012, sp. zn. 9 AZR 730/10. 
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neodůvodněné – svévolné – méně výhodné zacházení s jednotlivými zaměstnanci ve srovnání 

s jinými zaměstnanci ve srovnatelném postavení; pracovněprávní zásada rovného zacházení 

však nebrání zvýhodnění jednotlivých zaměstnanců.360 V oblasti odměňování tak například 

nelze tuto zásadu aplikovat v situacích, kdy se jedná o individuálně sjednanou mzdu.361 

 

K tomu, aby byla pracovněprávní zásada rovného zacházení aplikovatelná, je na 

prvém místě třeba, aby existoval pracovní poměr mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Dle 

ustálené judikatury není zaměstnavatel povinen jednat v souladu se zásadou rovného 

zacházení při přijímání zaměstnanců, když teprve následně má mezi stranami dojít k založení 

pracovního poměru; pojmově lze totiž zásadu rovného zacházení aplikovat jen na ty 

zaměstnance, kteří jsou v pracovněprávním vztahu k témuž zaměstnavateli současně.362 

Dalším předpokladem je skutečnost, že zaměstnavatel v rámci existujícího pracovního 

poměru přijme určitou všeobecně platnou, tj. kolektivní regulaci, aplikovanou ve vztahu k 

zaměstnancům – zásadě rovného zacházení tak podléhají všechna opatření či rozhodnutí 

zaměstnavatele, která mají kolektivní charakter363; v konkrétním případě tak mohou být touto 

zásadou poměřovány například i přísliby zaměstnavatele poskytnout zaměstnancům 

dodatečná plnění či zaměstnavatelem udělované pokyny.364 Pro posouzení toho, zda má určité 

opatření zaměstnavatele kolektivní charakter, nestačí pouze porovnání počtu zvýhodněných a 

znevýhodněných zaměstnanců, nýbrž je třeba zkoumat, zda zaměstnavatel dané plnění 

zaměstnancům poskytuje podle abstraktních zásad a na základě určitého jím stanoveného 

obecného pravidla. 365 Kolektivní charakter proto nemá takové opatření, které bylo se 

zaměstnancem individuálně vyjednáno – v takových případech má před zásadou rovného 

                                                           
360 Srov. například rozsudek BAG ze dne 13. 2. 2002, sp. zn. 5 AZR 713/00. 
361 Srov. například rozsudek BAG ze dne 19. 8. 1992, sp. zn. 5 AZR 513/91; srov. dále rozsudek BAG ze dne 13. 2. 
2002, sp. zn. 5 AZR 713/00, z nějž vyplývá, že zásada rovného zacházení může být aplikovatelná, i přes přednost 
zásady smluvní volnosti, rovněž v oblasti odměňování za práci, a to za předpokladu, že zaměstnavatel poskytuje 
dané plnění na základě určitého všeobecného principu tím, že stanoví určité předpoklady nebo účely. Zásadu 
rovného zacházení však naopak nelze aplikovat a dovozovat z ní nárok zaměstnance na výplatu odměny tehdy, 
jedná-li se o individuálně sjednanou mzdu pouze s jednotlivými (jinými) zaměstnanci.  
362 Srov. rozsudek BAG ze dne 26. 8. 1987, sp. zn. 4 AZR 137/87, kdy soud odmítl argumentaci žalobce, který se 
domáhal mj. toho, aby byl odměňován stejně jako jeho předchůdce. 
363 Zásada rovného zacházení se uplatní tam, kde zaměstnavatel jedná konstitutivní způsobem a vytváří vlastní 
regulaci či řád, nikoli však tehdy, pokud zaměstnavatel – byť jen zdánlivě – plní stanovená pravidla. Srov. 
například rozsudek BAG ze dne 16. 10. 2014, sp. zn. 6 AZR 661/12. 
364 Srov. Thüsing, Gregor. Arbeitsrechtlicher Diskriminierungsschutz. 1. vydání. München: C.H. Beck 2007, str. 
364, marg. č. 892, 893. 
365 Srov. např. rozsudek BAG ze dne 21. 3. 2002, sp. zn. 6 AZR 144/01. 
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zacházení přednost zásada smluvní volnosti366, když smyslem zásady rovného zacházení není, 

aby na jejím základě docházelo ke korekci výsledků individuálních ujednání smluvních stran, 

resp. k narovnávání případné nedostatečné schopnosti vyjednávat některé ze stran.367 Tedy, 

individuální zvýhodnění zaměstnance je přípustné, je-li výrazem rozhodnutí či opatření 

zaměstnavatele v daném konkrétním jednotlivém případě368, stejně jako je přípustné, aby se 

jednotliví zaměstnanci vzdali svých práv vyplývajících ze zásady rovného zacházení, 

například odmítnutím návrhu změny smlouvy, který je pro ně výhodnější.369 Judikaturou bylo 

současně dovozeno, že jestliže je počet zvýhodněných zaměstnanců ve vztahu k celkovému 

počtu dotčených zaměstnanců velmi nízký, nemůže se zaměstnanec, kterému daná výhoda 

nebyla poskytnuta, domáhat nároků na základě zásady rovného zacházení.370 Opatřením, které 

má být poměřováno zásadou rovného zacházení, může být i výpověď – odborná literatura 

jako příklad takové situace uvádí skončení pracovního poměru po účasti na nezákonné 

stávce.371 

Nárok na rovné zacházení mají zaměstnanci ve vztahu ke srovnatelným zaměstnancům 

či zaměstnancům ve srovnatelném postavení nebo situaci téhož zaměstnavatele; srovnatelným 

zaměstnancem je takový zaměstnanec, který v rámci stejného druhu pracovněprávního vztahu 

vykonává pro zaměstnavatele stejnou či podobnou činnost či práci.372,373 Pokud se týče 

odměňování, pak jsou pro účely zásady rovného zacházení srovnatelnými zaměstnanci ti, kteří 

vykonávají práci stejné hodnoty.374 Judikatura dovodila, že zásadu rovného zacházení lze dále 

zásadně aplikovat i na osobu, která je statutárním orgánem právnické osoby a která nemá 

podíl na společnosti, a má tak status podobný zaměstnanci; s ohledem na postavení takové 

                                                           
366 Srov. např. rozsudek BAG ze dne 4. 5. 1962, sp. zn. 1 AZR 250/61, či rozsudek BAG ze dne 13. 2. 2002, sp. zn. 
5 AZR 713/00. 
367 Srov. rozsudek BAG ze dne 25. 5. 2004, sp. zn. 3 AZR 15/03. 
368 Srov. Thüsing, Gregor. Arbeitsrechtlicher Diskriminierungsschutz. 1. vydání. München: C.H. Beck 2007, str. 
365, marg. č. 895. 
369 Srov. rozsudek BAG ze dne 4. 5. 1962, sp. zn. 1 AZR 250/61. 
370 Srov. rozsudek BAG ze dne 13. 2. 2002, sp. zn. 5 AZR 713/00, kdy se konkrétně jednalo o 5% dotčených 
zaměstnanců.  
371 Srov. Thüsing, Gregor. Arbeitsrechtlicher Diskriminierungsschutz. 1. vydání. München: C.H. Beck 2007, str. 
365, marg. č. 897. 
372 Srov. Thüsing, Gregor. Arbeitsrechtlicher Diskriminierungsschutz. 1. vydání. München: C.H. Beck 2007, str. 
368, marg. č. 903. 
373 O takové činnosti se jedná tehdy, pokud vyžadují stejné nároky na kvalifikaci a získané dovednosti, 
odpovědnost a zátěž zaměstnanců, i když uplatňované pracovní postupy daných zaměstnanců nejsou identické, 
za předpokladu že je dána zaměnitelnost zaměstnanců, kteří takovouto práci konají. Srov. Rüdiger Linck in: 
Schaub, G., Koch, U., Linck, R., Treber, J., Vogelsang, H. Arbeitsrechts-Handbuch. 16. nově přepracované vydání. 
München: C.H. Beck, 2015, str. 1184, marg. č. 9. 
374 Srov. Rüdiger Linck in: Schaub, G., Koch, U., Linck, R., Treber, J., Vogelsang, H. Arbeitsrechts-Handbuch. 16. 
nově přepracované vydání. München: C.H. Beck, 2015, str. 1184, marg. č. 9. 
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osoby ve společnosti by pro účely zásady rovného zacházení byly srovnatelnými jednak 

ostatní osoby zastávající tutéž funkci statutárního orgánu, jednak – při splnění určitých dalších 

předpokladů – by jimi popřípadě mohli být vedoucí zaměstnanci ve společnosti.375 

 

Přípustnost případného rozdílného zacházení je třeba posuzovat v každém jednotlivém 

případě individuálně; jako přípustné může být dle odborné literatury rozdílné zacházení 

shledáno tehdy, je-li jím sledován legitimní cíl a k dosažení tohoto cíle je rozdílné zacházení 

nezbytné a přiměřené376. Judikatura posuzuje přípustnost rozdílného zacházení zejména z toho 

pohledu, zda pro ně měl zaměstnavatel věcný důvod377; pro toto posouzení je směrodatný 

účel, který zaměstnavatel daným plněním sleduje.378 Účel určitého plnění zaměstnavatele lze 

primárně dovodit ze skutkových a právních předpokladů pro jeho poskytnutí, na jejichž 

existenci, popřípadě splnění je poskytnutí takového plnění závislé379. V jednotlivém případě 

tak je třeba zkoumat nejprve účel plnění, které zaměstnavatel poskytuje, a posoudit, zda 

skupina, která byla z poskytnutí tohoto plnění vyloučena, byla v souladu s příslušným účelem 

plnění vyloučena oprávněně.380 To, jaký účel bude konkrétní plnění zaměstnavatele mít, 

závisí v zásadě na jeho vůli; proto je též v moci zaměstnavatele nastavit příslušné 

předpoklady pro poskytnutí plnění tak, že k danému účelu povedou.381 

 

 

 

  
                                                           
375 Srov. rozsudek BGH ze dne 14. 5. 1990, sp. zn. II ZR 122/89, kdy se jednalo o případ jednatele společnosti 
s ručením omezeným, který se domáhal doplacení odměny za výkon funkce a bonusu. 
376 Srov. Thüsing, Gregor. Arbeitsrechtlicher Diskriminierungsschutz. 1. vydání. München: C.H. Beck 2007, str. 
370, marg. č. 909. 
377 Důvody pro rozdílné zacházení se musejí zakládat na rozumných a zřejmých úvahách a nesmějí porušovat 
žádné ústavněprávní ani jiné nadřazené hodnoty. Srov. rozsudek BAG ze dne 18. 11. 2003, sp. zn. AZR 655/02. 
378 Srov. rozsudek BAG ze dne 26. 9. 2007, sp. zn. 10 AZR 569/06, kdy bylo shledáno, že nabídne-li 
zaměstnavatel smluvní vánoční odměnu jen těm zaměstnancům, kteří dříve souhlasili se snížením mzdy a 
prodloužením pracovní doby, pak se jedná o porušení zásady rovného zacházení v tom případě, pokud účelem 
takové odměny není vyrovnání existujících rozdílů v odměňování, nýbrž ocenění určitého chování zaměstnanců, 
které je považováno za žádoucí u všech zaměstnanců zaměstnavatele. Smysl a účel plnění přitom lze dovodit 
z jeho skutkových (věcných) a právních předpokladů. 
379 Srov. rozsudek BAG ze dne 28. 3. 2007, sp. zn. 10 AZR 261/06. 
380 Srov. rozsudek BAG ze dne 12. 10. 2011, sp. zn. 10 AZR 510/10. 
381 Srov. Rüdiger Linck in: Schaub, G., Koch, U., Linck, R., Treber, J., Vogelsang, H. Arbeitsrechts-Handbuch. 16. 
nově přepracované vydání. München: C.H. Beck, 2015, str. 1187, marg. č. 15. 
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4.1.3. AGG – německý „antidiskriminační zákon“ 

 

  AGG vstoupil v účinnost dne 18. srpna 2006. Smyslem AGG byla mimo jiné, jde-li o 

oblast pracovněprávní, transpozice směrnic 2000/43/ES, 2000/78/ES a 2002/73/ES, kterou se 

mění směrnice 76/207/EHS382, do německého práva. Cílem AGG je, v oblasti jeho 

působnosti, zabránění či odstranění méně příznivého zacházení, ke kterému dochází na 

základě důvodů, které jsou taxativně383 vypočteny v jeho ustanovení § 1.  

  

 Věcná působnost AGG je vymezena v ustanovení § 2 odst. 1 AGG; toto ustanovení je 

z hlediska legislativní techniky v německé odborné literatuře označováno za nezdařilé, když 

se jednotlivé v něm uvedené body částečně vzájemně prolínají.384 Pro oblast individuálního 

pracovního práva jsou významná zejména ustanovení § 2 odst. 1 bod 1 AGG, které uvádí 

podmínky pro přijímání zaměstnanců a postup v zaměstnání, a § 2 odst. 1 bod 2 AGG, dle 

kterého jsou do ochrany AGG výslovně zahrnuty zejména pracovní podmínky a podmínky 

zaměstnání, včetně odměny za práci a podmínek propouštění, resp. skončení pracovního 

poměru. K posledně uvedenému však současně nutno zmínit výjimku vyplývající z § 2 odst. 4 

AGG ohledně výpovědí z pracovního poměru;385 dosah této výjimky nicméně odborná 

literatura vykládá ne zcela jednotně.386, 387  BAG uvedený problém řeší tím způsobem, že 

úpravu zákazu diskriminace tak, jak je konkretizován v ustanoveních §§ 1 – 10 AGG, ve 

                                                           
382 V současné době viz tzv. recast směrnice 2006/54/ES. 
383 Srov. Thomas Hey in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 35, marg. č. 2. 
384 Srov. Junker, Abbo. Grundkurs Arbeitsrecht. 14. vydání. München: C. H. Beck, 2015, str. 87, marg. č. 159. 
385 Srov. § 2 odst. 4 AGG, dle kterého pro výpovědi platí výlučně ustanovení k obecné a zvláštní ochraně před 
výpovědí. 
386 Srov. např. Aino Schleusener in: Schleusener, A., Suckow, J., Voigt, B. AGG – Kommentar zum Allgemeinen 
Gleichbehandlungsgesetz. 4. vydání. Hermann Luchterhand Verlag 2013, str. 50, Rn. 29, dle které je uvedené 
ustanovení AGG v rozporu s právem EU, a to s odvoláním na čl. 3 odst. 1 písm. c) směrnic 2000/43/ES, 
2000/78/ES, 2002/54/ES, jakož i na přípis Evropské komise ze dne 30. 1. 2008, K(2008) 0103 a příslušné řízení 
pro porušení Smlouvy, které však bylo v mezidobí zastaveno.  
387 Srov. např. Monika Schlachter in: Müller-Glöge, R., Preis, U., Schmidt, I., Dietrich, T., Hanau, P., Schaub, G. 
(Hrsg.). Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht. 14. nově přepracované vydání. München: C. H. Beck, 2014, str. 
261, marg. č. 17-18, dle které může být i při zohlednění § 2 odst. 4 AGG judikatorním výkladem dosaženo 
eurokonformního stavu, jak například v praxi BAG činí, když §§ 1 až 10 AGG používá k výkladu neurčitých 
právních pojmů obsažených v zákoně o ochraně před výpovědí („Kündigungsschutzgesetz“, ve znění vyhlášky ze 
dne 25. 8. 1969 (BGBl. I S. 1317), ve znění pozdějších předpisů, dále „KSchG“); za takové situace je vyloučena 
zvláštní diskriminační žaloba, která by jinak mohla být podána paralelně s žalobou z titulu ochrany před 
výpovědí. Neplatnost výpovědi z pracovního poměru tak má vyplývat z KSchG, a nikoli z AGG; další právní 
následky předvídané AGG v §§ 13 – 16, zejm. nárok na odškodnění dle § 15 odst. 2 AGG, by měly zůstat 
zachovány i pro případy diskriminační výpovědi. 
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sporech o neplatnost výpovědi používá při interpretaci neurčitých právních pojmů, zejména 

pak v rámci posuzování sociálních dopadů dané výpovědi; ustanovení § 2 odst. 4 AGG nelze 

dle názoru BAG totiž vykládat tak, že vylučuje aplikaci ustanovení AGG v rámci řízení o 

ochraně před výpovědí.388 

Vedle uvedeného spadá do věcné působnosti AGG též oblast přístupu ke všem 

formám a úrovním pracovního poradenství, odborného výcviku včetně vyučení v oboru, 

dalšího vzdělávání v oboru i rekvalifikaci a praktickým odborným zkušenostem389, jakož i 

oblast členství a působení v organizacích zaměstnanců či zaměstnavatelů390, a oblasti další, 

jako například sociální ochrana, vzdělání, přístup ke zboží a službám, které jsou však 

s ohledem na zaměření této práce v dalším textu ponechány stranou pozornosti.  

V druhé části AGG391, která se věnuje specificky ochraně pracovníků před 

diskriminací, je v § 6 AGG dále vymezena osobní působnost prostřednictvím definice pojmů 

pracovník a zaměstnavatel. Za pracovníka je tak v souladu s § 6 odst. 1 AGG pro účely AGG 

mimo zaměstnanců v pracovním poměru nutno považovat mimo jiné osoby konající práci 

v rámci získávání příslušné odborné praxe, osoby ucházející se o zaměstnání a dále, v souladu 

s § 6 odst. 3 AGG, i osoby samostatně výdělečně činné a členy orgánů právnických osob, jde-

li o podmínky přístupu k výdělečné činnosti a o postup v zaměstnání. 

 

  Znaky, které jsou předmětem ochrany AGG a na jejichž základě je tímto zákonem 

zakázána diskriminace, tj. méně výhodné zacházení, jsou rasa392 a etnický původ393, 394, 

                                                           
388 Srov. např. rozsudek BAG ze dne 6. 11. 2008, sp. zn. 2 AZR 523/07. 
389 Srov. § 2 odst. 1 bod 3 AGG. 
390 Srov. § 2 odst. 1 bod 4 AGG. 
391 Tj. jedná se o §§ 6 – 18 AGG. 
392 Použitím pojmu „rasa“, který je dogmaticky problematický s ohledem na to, že není uznána existence 
různých „ras“, má být v AGG poskytnuta ochrana před diskriminací, která je založena na rozdílech ve vnějším 
vzezření, jako je barva kůže, morfologie těla či obličeje, pigmentace. Srov. Thomas Hey in: Hey, Thomas; Forst, 
Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt 
am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 2015, str. 38, marg. č. 10. Mimo osob vykazujících se určitou barvou 
kůže tak je s ohledem na tvar obličeje přítomnost znaku rasy dovozován například u východních Asiatů; existují 
dále názory, které s ohledem na úpravu vlasů dovozují, že pod pojem rasy mohou spadat též rastafariáni. Srov. 
k tomuto Wolfgang Däubler in: Däubler, W., Bertzbach, M. (Hrsg.). Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz: 
Handkommentar. 3. vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2013, str. 124, marg. č. 35. 
393 Pod pojmem „etnický původ“ se rozumí národní či národnostní původ a národnost jednotlivce; myšlena je 
individuálně pociťovaná příslušnost k určité národnostní skupině, jejímiž společnými znaky mohou být například 
jazyk, náboženství či společné tradice; etnickými skupinami tak mohou být části obyvatelstva, které jsou 
spojené společným původem, dlouhou společnou historií, kulturou či pocitem vzájemné sounáležitosti. Srov. 
Thomas Hey in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. 2. 
nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 2015, str. 39, marg. č. 11. 
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pohlaví395, 396, 397, náboženství398, 399 či světový názor400, 401, zdravotní postižení402, 403, věk404, 
405 a sexuální identita406.  

                                                                                                                                                                                     
Judikatura BAG k pojmu „etnický původ“ dovodila, že byť v jednotlivých případech může souviset se státní 
příslušností dané osoby, nelze tyto dva pojmy zaměňovat (srov. rozsudek BAG ze dne 21. 6. 2012, sp. zn. 8 AZR 
364/11). Osoba, která ve Spolkové republice Německo žije či se tam zdržuje, a to jako „cizinec“, spadá pod 
ochranu AGG coby příslušník jiného národa, a to bez ohledu na to, zda má německou státní příslušnost či nikoli. 
K posledně uvedenému srov. Wolfgang Däubler in: Däubler, W., Bertzbach, M. (Hrsg.). Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz: Handkommentar. 3. vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2013, str. 
125, marg. č. 38. 
394 Kazuisticky německá literatura dovozuje, že samostatnou etnickou skupinu tvoří též například židé, sikhové, 
sinti a romové. Srov. Wolfgang Däubler in: Däubler, W., Bertzbach, M. (Hrsg.). Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz: Handkommentar. 3. vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2013, str. 
125, marg. č. 36. 
395 Oproti důvodové zprávě k AGG, která diskriminaci na základě transsexuality zahrnuje pod diskriminační znak 
sexuální identity, by měla být pod diskriminaci z důvodu pohlaví zahrnuta též transsexualita – srov. Thomas Hey 
in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově 
přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 2015, str. 50, marg. č. 38, s odkazem na 
rozsudek Soudního dvora ze 30. 4. 1996, věc C-13/94 – P. a S. proti Cornwall County Council. 
396 Zákaz diskriminace na základě pohlaví neznamená povinnost toho, aby byly smlouvy či jiná právní jednání, 
resp. projevy vůle, formulovány genderově neutrálním způsobem, a to s výjimkou inzerce pracovních pozic (kde 
se uplatní speciální ustanovení § 11 AGG); není-li však genderově neutrální formulace použita, může to být ve 
smyslu § 22 AGG indicie pro to, že došlo k diskriminaci, a strana, která takovou formulaci použila, musí počítat 
s tím, že se v případě sporu odpovídajícím způsobem rozšíří její důkazní břemeno – srov. Thomas Hey in: Hey, 
Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované 
vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 2015, str. 51, marg. č. 41. 
397 V souvislosti s diskriminačním znakem pohlaví jsou oblasti nepřímé diskriminace velmi častým problémem 
řešeným soudní praxí nejrůznější případy týkající se práce na plný a na částečný úvazek. Srov. Thüsing, Gregor. 
Arbeitsrechtlicher Diskriminierungsschutz. 1. vydání. München: C.H. Beck 2007, str. 109, marg. č. 267. 
398 Co se rozumí pod pojmem náboženství, není v AGG definováno; jako charakteristický znak pro náboženství 
je v německé odborné literatuře označován vztah k transcendentnu, tj. vysvětlení světa a lidské existence na 
základě skutečností, které nutně nemají vědecký základ; víra v boha je přitom častou, nikoli však nezbytně 
nutnou podmínkou. Jako předpoklad je dále uváděno to, že jednotlivec v zásadě věří tomu, co hlásá 
náboženská společnost, a nahlíží na její pravidla jako na závazná. Předpokladem je dále určitá organizační 
souvislost – čistě individuální přesvědčení jsou chráněna v rámci svobody smýšlení. Srov. Wolfgang Däubler in: 
Däubler, W., Bertzbach, M. (Hrsg.). Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz: Handkommentar. 3. vydání. Baden-
Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2013, str. 131, marg. č. 54. 
399 Pro účely diskriminačního znaku náboženství není považováno za sporné, že tzv. velká světová náboženství 
spadají pod ochranu AGG. Srov. Wolfgang Däubler in: Däubler, W., Bertzbach, M. (Hrsg.). Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz: Handkommentar. 3. vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2013, str. 
130, marg. č. 52. Sporné však mohou být situace v případech menších organizací či sekt; kazuisticky například 
bylo v minulosti v judituře dovozeno, že Scientology Kirche Hamburg, e.V. není náboženskou či světonázorovou 
společností ve smyslu článků 4 a 140 GG (srov. usnesení BAG ze dne 22. 3. 1995, sp. zn. 5 AZB 21/94), naopak 
byl dovozen status náboženství v případě hnutí Rastafari (srov. rozsudek Bundesverwaltungsgericht ze dne 21. 
12. 2000, sp. zn. 3C 20/00), uznanou církví je v Německu dále například společenství Mormonů (srov. rozsudek 
BAG ze dne 24. 4. 1997, sp. zn. 2 AZR 28/96). 
400 Z hlediska převažujícího německého chápání se světový názor od náboženství liší v podstatě pouze tím, že 
chybí prvek transcendentna (srov. v tomto smyslu rozsudek BAG ze dne 22. 3. 1995, sp. zn. 5 AZB 21/94).  
401 Kazuistickým příkladem světového názoru může být marxismus-leninismus jakožto celospolečenská teorie 
(srov. rozsudek Arbeitsgericht Berlin ze dne 30. 7. 2009, sp. zn. 33 Ca 5772/09), za splnění dalších podmínek 
například též ateismus – zde nicméně není v německé literatuře jednota, zda nemá být ateismus chráněn 
v rámci diskriminačního znaku náboženství (srov. Thomas Hey in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). 
Kommentar AGG. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: 
Deutscher Fachverlag GmbH, 2015, str. 63, marg. č. 62, resp. Wolfgang Däubler in: Däubler, W., Bertzbach, M. 
(Hrsg.). Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz: Handkommentar. 3. vydání. Baden-Baden: Nomos 
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  Do působnosti AGG spadá jen a pouze takové méně výhodné407 zacházení, ke kterému 

dochází na základě některého výše uvedeného diskriminačního znaku. AGG tak nelze použít 

pro jiné případné důvody diskriminace, kterými by mohly být například sociální původ, 

genetické znaky, politické či sociální názory či majetek apod., ohledně kterých neexistovala 

povinnost transpozice do národního práva na základě antidiskriminačních směrnic.408 

 

                                                                                                                                                                                     
Verlagsgesellschaft, 2013, str. 133, marg. č. 57). Ještě před účinností AGG bylo dále judikováno, že politické 
přesvědčení není světovým názorem (srov. rozsudek Bundesverwaltungsgericht ze dne 7. 7. 2004, sp. zn. 6C 
17/03). 
402 Pojem zdravotního postižení není v AGG definován. Z důvodové zprávy k AGG vyplývá, že německý 
zákonodárce vychází z definice obsažené v národním právu sociálního zabezpečení, kdy tato definice 
zdravotního postižení by měla pojmout většinu případů neoprávněné diskriminace zdravotně postižených osob 
(srov. Důvodová zpráva k AGG, včetně textu návrhu zákona, Deutscher Bundestag, Drucksache 16/1780 ze dne 
8. 6. 2006, dostupná z: http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf, str. 31). Vzhledem k tomu, 
že se takto vymezený pojem zdravotního postižení ne zcela překrývá s chápáním zdravotního postižení 
v judikatuře SDEU (srov. například rozsudek ze dne 11. dubna 2013, spojené věci C-335/11 a C-337/11 – HK 
Danmark), přistoupil BAG ve svém rozsudku ze dne 19. 12. 2013, sp. zn. 6 AZR 190/12, k extenzivnímu výkladu 
pojmu zdravotního postižení; tedy, BAG dovodil, že pro výklad pojmu zdravotního postižení ve smyslu AGG je 
směrodatné národní právo, pokud toto národní právo vychází z širšího pojetí pojmu zdravotního postižení než 
právo nadnárodní; ve zbytku je pak k výkladu pojmu zdravotní postižení nutné použít právo EU. 
403 Z hlediska kazuistik v německé judikatuře lze za zdravotní postižení považovat například rakovinu kůže (srov. 
rozsudek Vrchního zemského soudu Düsseldorf – „Oberlandesgericht Düsseldorf“ –  ze dne 18. 10. 2012, sp. zn. 
I-6 U 47/12) či drogovou závislost (srov. rozsudek BAG ze dne 14. 1. 2004, sp. zn. 10 AZR 188/03); v konkrétním 
případě byla judikaturou popřena existence zdravotního postižení v případě učitelky s obezitou třetího stupně a 
BMI vyšším než 40 (srov. usnesení Spolkového správního soudu – „Bundesverwaltungsgericht“ – ze dne 4. 4. 
2013, sp. zn. 2B 86/12). 
404 V rámci diskriminačního důvodu věku jsou chráněni nejen zaměstnanci vysokého věku, ale i věku nízkého 
(srov. z judikatury BAG např. rozsudek ze dne 29. 9. 2011, sp. zn. 2 AZR 177/10). V této souvislosti bylo za 
nepřípustné například shledáno, aby mladší zaměstnanci měli nárok na dovolenou v menším rozsahu než 
zaměstnanci starší (srov. rozsudek BAG ze dne 20. 3. 2012, sp. zn. 9 AZR 529/10), či že nelze stupňovat odměnu 
za práci v závoslosti na věku (srov. rozsudek BAG ze dne 10. 11. 2011, sp. zn. 6 AZR 481/09, odkazující současně 
na judikaturu SDEU ve spojených věcech C-297/10 a C-298/10). 
405 Jako přímou diskriminaci z důvodu věku posoudil BAG například situaci, kdy je v podnikové dohodě 
(„Betriebsvereinbarung“) sjednáno, že stevardi, kteří k určitému dni mají odslouženo 15 let a zároveň dosáhli 
43 let věku, budou nasazování méně na kontinentální lety než palubní personál mladšího věku (viz rozsudek 
BAG ze dne 14. 5. 2013, sp. zn. 1 AZR 44/12). Přímou diskriminací z důvodu věku je rovněž ujednání v kolektivní 
smlouvě, které omezuje dobu trvání pracovního poměru u pilotů do maximálně 60 let věku (srov. rozsudek BAG 
ze dne 14. 3. 2012, sp. zn. 7 AZR 480/08). 
406 U diskriminačního znaku sexuální identity nutno poukázat na skutečnost, že se tento pojem terminologicky 
liší od znění směrnice 2000/78/ES i článku 19 odst. 1 SFEU, které hovoří o „sexuální orientaci“; s ohledem na 
znění důvodové zprávy k AGG se však zdá, že německý zákonodárce jiný obsah, než který vyplývá ze směrnice a 
ze SFEU, patrně nezamýšlel. S přihlédnutím k judikatuře SDEU, která poskytuje ochranu transsexuálním osobám 
v rámci diskriminačního znaku pohlaví (srov. rozsudek SD ze 30. 4. 1996, věc C-13/94 – P. a S. proti Cornwall 
County Council), je namístě poskytnout v rámci diskriminačního znaku sexuální identity ochranu především 
osobám homosexuálně a bisexuálně orientovaným (srov. Důvodová zpráva k AGG, včetně textu návrhu zákona, 
Deutscher Bundestag, Drucksache 16/1780 ze dne 8. 6. 2006, dostupná z: 
http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf, str. 31). 
407 Je třeba, aby se skutečně jednalo o méně výhodné, nikoli pouze rozdílné zacházení. Srov. též rozsudek BAG 
ze dne 25. 2. 2010, sp. zn. 6 AZR 911/08. 
408 Srov. Ursula Rust in: Rust, U., Falke, J. (Hrsg.). AGG: Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz mit 
weiterführenden Vorschriften Kommentar. Berlin: Erich Schmidt Verlag, 2007, str. 397, marg. č. 4. 

http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf
http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf
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AGG definuje základní pojmy antidiskriminačního práva v návaznosti na 

antidiskriminační směrnice v ustanovení § 3 AGG. Přímá diskriminace409 tak dle § 3 odst. 1 

AGG představuje situaci, kdy je s určitou osobou zacházeno z některého z důvodů 

vypočtených v ustanovení § 1 AGG méně výhodným způsobem, než je, bylo či by bylo 

zacházeno s jinou osobou ve srovnatelné situaci. Z uvedené definice vyplývá, že zahrnuta je i 

osoba tzv. hypotetického komparátora. Dle druhé věty téhož ustanovení je přímou 

diskriminací z důvodu pohlaví v oblasti zaměstnání a povolání410 též méně výhodné zacházení 

se ženou z důvodu těhotenství či mateřství. V posledně uvedené souvislosti nutno uvést, že 

diskriminací z důvodu pohlaví není například situace, kdy zaměstnavatel dá výpověď těhotné 

zaměstnankyni, aniž by však o jejím těhotenství věděl, neboť v takové situaci nehrály roli 

žádné specifické ženské znaky, tj. těhotenství.411 

Situace, ve které se musí nacházet pracovník, s nímž bylo oproti jinému na základě 

některého diskriminačního znaku zacházeno méně výhodně, musí být srovnatelná, nikoli však 

stejná.412 Pro posuzování srovnatelnosti situace pracovníků lze použít zejména kritéria druhu 

vykonávané činnosti, vzdělání a kvalifikace, pracovních podmínek, úpravy v kolektivní 

smlouvě apod.413 V případě osob ucházejících se o zaměstnání je v tomto směru rozhodujícím 

kritériem jejich objektivní vhodnost pro pozici, která má být v rámci výběrového řízení 

obsazena.414 

 

O nepřímou diskriminaci se v souladu s § 3 odst. 2 AGG jedná tehdy, pokud 

v důsledku zdánlivě neutrálního ustanovení, kritéria či praxe mohou být určité osoby na 

základě některého z důvodů vyjmenovaných v § 1 AGG ve srovnání s jinými osobami 

podstatným způsobem znevýhodněny. O nepřímou diskriminaci se však nejedná, pokud je 

dotčené ustanovení, kritérium či praxe věcně odůvodněno legitimním cílem a prostředky pro 

dosažení tohoto cíle jsou přiměřené a nezbytné. 

                                                           
409 Oproti německému textu směrnic 2000/43/ES, 2000/78/ES a 2006/54/ES používá AGG namísto pojmu 
„diskriminace“ („Diskriminierung“) pojem „Benachteiligung“, tj. doslova spíše „znevýhodnění“. 
410 Resp. uvedené pravidlo platí v oblastech vymezených v § 2 odst. 1 č. 1 – 4 AGG, kdy se jedná o oblasti 
zaměstnání a povolání jako takové a o oblasti s nimi související. Nespadají sem naopak oblasti sociální ochrany, 
přístupu ke zboží a službám aj. 
411 Srov. rozsudek BAG ze dne 17. 10. 2013, sp. zn. 8 AZR 742/12. 
412 Srov. například rozsudek BAG ze dne 13. 10. 2011, sp. zn. 8 AZR 608/10. 
413 Srov. Thomas Hey in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 124, marg. č. 8. 
414 Srov. rozsudek BAG ze dne 13. 10. 2011, sp. zn. 8 AZR 608/10. 
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Z uvedeného vyplývá, že se i v případě nepřímé diskriminace předpokládá určité 

porovnání, na jehož základě lze učinit závěr o méně výhodném zacházení. 

 

Za předpokladu splnění podmínek stanovených v § 3 odst. 3 resp. odst. 4 jsou rovněž 

obtěžování i sexuální obtěžování diskriminací ve smyslu AGG; na rozdíl od jiných forem 

diskriminace není v těchto případech třeba splnění podmínky existence srovnatelné skupiny – 

vadnost jednání zde vyplývá z jeho samotné podstaty.415 

Obtěžování je diskriminací ve smyslu AGG, jestliže účelem či účinkem nežádoucího 

chování, které souvisí s nektěrým z diskriminačních znaků uvedených v § 1 AGG, je snížení 

důstojnosti jím dotčené osoby a vytvoření zastrašujícího, nepřátelského, ponižujícího, 

pokořujícího či urážlivého prostředí. Podstatným znakem obtěžování dle § 3 odst. 3 AGG je 

tedy narušení důstojnosti dané osoby nežádoucími způsoby chování; zásah, který má být 

obtěžováním ve smyslu AGG, se tak musí vykazovat určitou mírou intenzity – musí být 

k narušení důstojnosti dané osoby způsobilý, nicméně na druhou stranu není třeba, aby bylo 

dosaženo intenzity porušení lidské důstojnosti ve smyslu čl. 1 GG.416 Kumulativním 

předpokladem, který musí být rovněž splněn, je to, že vedle narušení důstojnosti musí dojít k 

vytvoření nepřátelského prostředí výše popsaného charakteru; pro posouzení existence 

nepřátelského prostředí ve smyslu § 3 odst. 3 AGG je třeba vyhodnotit všechny relevantní 

faktory v jejich vzájemné souvislosti.417 K obtěžování může docházet jak verbálním, tak 

nonverbálním způsobem.418 Jako příklady možných způsobů, kterými lze obtěžování 

realizovat, je uváděno pomlouvání, urážky, pohrdavá vyjádření, šikanu, vyhrožování, fyzické 

napadení či případy stalkingu.419 Charakter obtěžování může mít i mobbing420, za 

                                                           
415 Srov. Thomas Hey in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 155, marg. č. 76. 
416 Srov. Důvodová zpráva k AGG, včetně textu návrhu zákona, Deutscher Bundestag, Drucksache 16/1780 ze 
dne 8. 6. 2006, dostupná z: http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf, str. 33. 
417 Srov. v tomto smyslu rozsudek BAG ze dne 24. 9. 2009, sp. zn. 8 AZR 705/08. 
418 Srov. např. Rüdiger Linck in: Schaub, G., Koch, U., Linck, R., Treber, J., Vogelsang, H. Arbeitsrechts-Handbuch. 
16. nově přepracované vydání. München: C.H. Beck, 2015, str. 308, marg. č. 35. 
419 Srov. Göpfert, Burkard; Siegrist, Carolin. Stalking – Nach Inkrafttreten des Allgemeinen 
Gleichbehandlungsgesetzes auch ein Problem für Arbeitgeber? In: Neue Zeitschrift für Arbeitsrecht, ročník 
2007, str. 473 an (str. 474). 
420 Pojmu mobbingu se poměrně obšírně věnuje ve svém rozsudku z doby ještě před účinností AGG, tj. ze dne 
10. 4. 2001, Zemský pracovní soud Durynsko („LAG Thüringen“), sp. zn. 5 Sa 403/00. Soud v něm zejména 
uvedl, že právní význam „mobbingu“ spočívá v tom, že je umožněn právní postih takových forem chování, které 
by při izolovaném pozorování samy o sobě nezakládaly nároky na obranu, na náhradu škody apod. ze strany 
mobbingem dotčené osoby. Zda se jedná o mobbing vždy záleží na konkrétních okolnostech daného případu. 

http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf
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předpokladu, že je pro něj kauzální některý z diskriminačních znaků chráněných AGG.421 Za 

příklady takového chování pak lze považovat údajně otevřenou či upřímnou kritiku, různé 

typy narážek nebo vtipů, odepření samozřejmé pomoci, nedbání pravidel slušného chování, 

obtěžování prostřednictvím internetu apod.422  

Zvláštní formou obtěžování je sexuální obtěžování, které je definováno v ustanovení § 

3 odst. 4 AGG423 jako situace, kdy účelem či účinkem nežádoucího chování sexuální povahy, 

zahrnujícího rovněž nechtěné sexuální praktiky a vyzývání k nim, fyzický kontakt sexuální 

povahy, poznámky sexuálního obsahu, jakož i ukazování a viditelné vystavování 

pornografického materiálu, je narušení důstojnosti dotčené osoby, zejména dojde-li k 

vytvoření zastrašujícího, nepřátelského, ponižujícího, pokořujícího či urážlivého prostředí. 

Sexuální obtěžování může být realizováno jak verbálním, tak nonverbálním způsobem, 

přičemž v souladu s judikaturou BAG nelze považovat verbální formu v obecné rovině za 

méně závažnou.424 Vzhledem k tomu, že není nutným znakem sexuálního obtěžování 

vytvoření nepřátelského prostředí, stačí k jeho naplnění jediné jednání.425 Z kazuistik řešených 

německou judikaturou lze jako příklady sexuálního obtěžování uvést situaci, kdy se jednatel 

zaměstnavatele po skončení večírku na zpáteční cestě v železničním voze, daným pro tento 

účel k dispozici zaměstnavatelem, dopustil nevyžádaných dotyků, konkrétně obejmutí boků a 

dotyku pozadí, vůči zaměstnankyním426 či případ, kdy zaměstnanec v prostoru určeném ke 

snídaním, v níž se nacházel sám se studentkou na praxi, chtěl s touto diskutovat na téma jejího 

poprsí, zeptal se jí, zda jsou její ňadra „pravá“ a zda se jich může dotknout; následujícího dne 

ji v jiné místnosti uchopil za paži, osahával jí ňadra a pokusil se ji políbit427.428 V souvislosti 

                                                                                                                                                                                     
Ve smyslu pracovněprávním by mobbing zahrnoval pokračující, na sebe navazující či související chování 
vyznačující se nepřátelským charakterem, diskriminacemi či šikanou, která vzhledem ke své povaze a průběhu 
přispívají zpravidla k určitému právem neaprobovanému cíli a v každém případě porušují ve svém celku 
všeobecné právo na ochranu osobnosti či jiná obdobně chráněná práva, jako například důstojnost nebo zdraví 
dotčené osoby. 
421 Srov. Hey, Thomas. Cybermobbing – Welche Pflichten treffen den Arbeitgeber? In: BetriebsBerater, ročník 
2013, str. 2805. 
422 Srov. Thomas Hey in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 157, marg. č. 80 a 81. 
423 Působnost sexuálního obtěžování je přímo zákonem omezena na oblasti zaměstnání a povolání ve smyslu § 
2 odst. 1 č. 1 – 4 AGG. 
424 Srov. rozsudek BAG ze dne 9. 6. 2011, sp. zn. 2 AZR 323/10. 
425 Srov. Kamanabrou, Sudabeh. Die arbeitsrechtlichen Vorschriften des Allgemeinen 
Gleichbehandlungsgesetzes. In: Recht der Arbeit, ročník 2006, str. 321 an (str. 326). 
426 Srov. rozsudek Pracovního soudu Berlín („Arbeitsgericht Berlin“) ze dne 27. 1. 2012, sp. zn. 28 BV 17992/11. 
427 Srov. rozsudek Zemského pracovního soudu Dolní Sasko („LAG Niedersachsen“) ze dne 6. 12. 2013, sp. zn. 6 
Sa 391/13. 
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s tím, že byly německou judikaturou výslovně připuštěny intimní resp. romantické vztahy 

mezi zaměstnanci429, mohou být z hlediska posouzení sexuálního obtěžování nejednoznačné 

některé případy, kdy se jeden se zaměstnanců snaží sblížit s druhým, případně situace, které 

mohou nastat po ukončení partnerského či jiného intimního vztahu.430 Sexuální obtěžování 

jiných zaměstnanců může dle okolností konkrétního případu být důvodem pro dání tzv. 

mimořádné výpovědi zaměstnavatelem ve smyslu § 626 odst. 1 občanského zákoníku 

(„Bürgerliches Gesetzbuch“, dále „BGB“)431.432 

V souladu s § 3 odst. 5 AGG je zakázanou diskriminací rovněž pokyn k diskriminaci; 

tento po subjektivní stránce vyžaduje, aby byl dán úmysl jednajícího ve vztahu k pokynu.433 

Pro závěr o existenci pokynu k diskriminaci je nerozhodné, zda je později diskriminace 

skutečně realizována – pokud však realizována není, bude mít zaměstnanec nižší nárok na 

odškodnění nemateriální újmy ve smyslu § 15 AGG.434 Případy pokynu k diskriminaci 

předpokládají, že jedna osoba má skutečně právo druhé osobě udělovat závazné pokyny435, 

tedy je nutné, aby mezi danými osobami existoval určitý vztah nadřízenosti a podřízenosti. 

 

 Normou centrálního významu z hlediska pracovněprávního je ustanovení § 7 AGG, 

které především ve svém prvém odstavci stanoví, že pracovníci nesmějí být znevýhodňováni, 

resp. s nimi nesmí být zacházeno méně výhodným způsobem, na základě některého z důvodů 

uvedených v § 1 AGG, přičemž uvedené platí i v případě, kdy je existence některého z těchto 

diskriminačních důvodů pouze předpokládána.436 Osobou, která se diskriminace ve vztahu 

                                                                                                                                                                                     
428 Další, poměrně „komplexnější“ případy sexuálního obtěžování řešil například Zemský pracovní soud Hamm 
(„LAG Hamm“) v rozsudku ze dne 10. 3. 1999, sp. zn. 18 Sa 2328/98, či Zemský pracovní soud Bádensko-
Württembersko („LAG Baden-Württemberg“) v rozsudku ze dne 1. 2. 2013, sp. zn. 12 Sa 90/11. 
429 Srov. usnesení Zemského pracovního soudu Düsseldorf („LAG Düsseldorf“) ze dne 14. 11. 2005, sp. zn. 10 
TaBV 46/05 (známé jako „rozhodnutí Wal-Mart“). 
430 Srov. Thomas Hey in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 160, marg. č. 89. 
431 Zákon ze dne 18. 8. 1896, ve znění vyhlášky ze dne 2. 1. 2002 (BGBl. I S. 42, 2909; 2003 I S. 738), ve znění 
pozdějších předpisů. 
432 Srov. rozsudek BAG ze dne 9. 6. 2011, sp. zn. 2 AZR 323/10. 
433 Srov. Důvodová zpráva k AGG, včetně textu návrhu zákona, Deutscher Bundestag, Drucksache 16/1780 ze 
dne 8. 6. 2006, dostupná z: http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf, str. 33. 
434 Srov. Thomas Hey in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 164, marg. č. 97. 
435 Srov. Kamanabrou, Sudabeh. Die arbeitsrechtlichen Vorschriften des Allgemeinen 
Gleichbehandlungsgesetzes. In: Recht der Arbeit, ročník 2006, str. 321 an (str. 326). 
436 Ještě před účinností AGG v německém právu existoval zákaz diskriminace z důvodu pohlaví (konkrétně 
v dřívějším § 611a BGB); díky tomu je nadále použitelná i dřívější judikatura soudů v této oblasti i pro účely 

http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf
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k pracovníkovi dopustí, může být v zásadě kdokoli; zákaz diskriminace se vztahuje rovněž na 

kolegy v práci či třetí osoby – například též na zákazníky zaměstnavatele apod.437 Pokud by 

v konkrétním případě nebylo jednání třetí osoby přičitatelné zaměstnavateli, neměl by 

dotčený pracovník vůči takové osobě žádný přímý nárok z titulu AGG, ale mohl by se 

případně domáhat nápravy z titulu § 823 BGB, tedy uplatnit obecné deliktní nároky, případně 

z titulu úmyslného jednání proti dobrým mravům ve smyslu § 826 BGB.438, 439 

Jazykovým výkladem ustanovení § 7 odst. 1 AGG lze dospět k tomu, že je zakázáno 

takové méně příznivé zacházení, které se děje na základě, resp. kvůli některému ze znaků 

vypočtených v § 1 AGG; jde tedy o to, aby byla diskriminace motivována právě některým 

z těchto znaků, a to alespoň zčásti. Na druhou stranu se nevyžaduje specifický úmysl 

diskriminovat.440 Realizace diskriminace ve smyslu § 7 odst. 1 AGG ze strany zaměstnavatele 

či pracovníka představuje porušení smluvní povinnosti.441 

 V ustanovení § 7 odst. 2 AGG upravuje zákon jeden z důsledků porušení stanoveného 

zákazu diskriminace, a to sice neplatnost ujednání v dohodách, která tento zákaz porušují. 

Uvedený důsledek se týká dohod všeho druhu, tedy dohod jak individuálních, tak 

kolektivních,442, 443 avšak není důsledkem jediným – jako další důsledky porušení zákazu 

diskriminace dle AGG přicházejí do úvahy zejména reparační nároky ve smyslu § 15 odst. 1 a 

odst. 2 AGG, jakož i některé důsledky další; tématu důsledků porušení zákazu diskriminace je 

věnována samostatná pasáž dále v textu.  

 K diskriminaci, která je ustanovením § 7 odst. 1 AGG zakázána, může docházet na 

základě právního jednání i fakticky a může se odehrát v různých fázích pracovněprávního 

                                                                                                                                                                                     
diskriminace ve smyslu AGG. Srov. Thomas Hey in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. 
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag 
GmbH, 2015, str. 204, marg. č. 1. 
437 Srov. Důvodová zpráva k AGG, včetně textu návrhu zákona, Deutscher Bundestag, Drucksache 16/1780 ze 
dne 8. 6. 2006, dostupná z: http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf, str. 34. 
438 Srov. Thomas Hey in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 204, marg. č. 3. 
439 Srov. Wolfgang Däubler in: Däubler, W., Bertzbach, M. (Hrsg.). Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz: 
Handkommentar. 3. vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2013, str. 359, marg. č. 18c. 
440 Srov. Thomas Hey in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 205-206, marg. č. 6. 
441 Srov. § 7 odst. 3 AGG. 
442 Srov. rozsudek BAG ze dne 13. 10. 2009, sp. zn. 9 AZR 722/08. 
443 Na tomto místě lze dále poukázat na ustanovení § 31 AGG, z nějž výslovně vyplývá, že ustanovení AGG jsou 
jednostranně kogentní, tj. lze se od nich odchýlit pouze ve prospěch chráněné osoby. 

http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf
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vztahu, resp. i ve fázi tomuto vztahu bezprostředně předcházející, související s výběrem 

pracovníků, s nimiž zaměstnavatel uzavře pracovní smlouvu.  

 Jde-li o diskriminaci související s nábory, resp. přijímání zaměstnanců do pracovního 

poměru, může k ní docházet především již při „vypsání“ pracovní pozice, tedy například při 

uveřejňování pracovní inzerce. Této problematiky se týká též speciální ustanovení § 11 AGG, 

které zakazuje činit nabídky pracovních míst tak, že by docházelo k porušení ustanovení § 7 

odst. 1 AGG. S ohledem na systematiku zákona se v § 11 AGG jedná o úpravu povinností 

zaměstnavatele; o povinnost zaměstnavatele přitom jde i tehdy, je-li výběrové řízení 

prováděno prostřednictvím třetí osoby, například personální agentury provozující on-line 

portál apod.444 Z ustanovení § 11 AGG tak především prakticky vyplývá, že inzerce 

pracovního místa nesmí zásadně obsahovat žádnou návaznost či souvislost s některým 

z diskriminačních znaků dle § 1 AGG, s výjimkou těch případů, kdy by rozdílné zacházení 

bylo výjimečně přípustné i při následném obsazení daného pracovního místa.445 Označení 

práce, která má být vykonávána, je tak například třeba formulovat genderově neutrálním 

způsobem.446 Jako nepřípustná byla posouzena dále taková pracovní inzerce, která se 

výslovně obracela pouze na ženy s migrační historií.447 Problematickým z pohledu § 11 AGG 

je dále inzerát, který se obrací na „mladé“ uchazeče448, jakož i formulace, kdy zaměstnavatel 

hledá „absolventy vysoké školy / Young Professionals“449, stejně jako nabídka práce 

v profesionálním prostředí s „mladým dynamickým týmem“450.  

Dále existuje bohatá judikatura k tématu otázek, které lze pokládat osobám 

ucházejícím se o zaměstnání, resp. informací, které po nich lze ze strany zaměstnavatele 

vyžadovat, zejména při pracovním pohovoru v rámci výběrového řízení. V této souvislosti se 

především uplatní obecná zásada, že lze požadovat pouze takové informace, které souvisejí 

s prací, která by měla být danou osobou v následném pracovním poměru vykonávána – jen 

                                                           
444 Srov. rozsudek BAG ze dne 23. 1. 2014, sp. zn. 8 AZR 118/13, kdy soud shledal, že pasivně legitimovaným ve 
sporu o odškodnění podle § 15 odst. 2 AGG je v případě diskriminační pracovní inzerce potenciální 
zaměstnavatel, tedy ten, kdo volnou pracovní pozici vypsal a požádal o předkládání příslušných kandidatur pro 
svůj podnik (závod). 
445 Srov. Lena Lindemann in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 422, marg. č. 12. 
446 Srov. rozsudek Zemského pracovního soudu Berlín („LAG Berlin“) ze dne 16. 5. 2001, sp. zn. 13 Sa 393/01. 
447 Srov. rozsudek Pracovního soudu Berlín („Arbeitsgericht Berlin“) ze dne 5. 6. 2014, sp. zn. 42 Ca 1530/14. 
Takto formulovaný pracovní inzerát nebyl přípustný ani jako tzv. pozitivní opatření ve smyslu § 5 AGG. 
448 Srov. rozsudek BAG ze dne 19. 8. 2010, sp. zn. 8 AZR 530/09. 
449 Srov. rozsudek BAG ze dne 24. 1. 2013, sp. zn. 8 AZR 429/11. 
450 Srov. rozsudek BAG ze dne 11. 8. 2016, sp. zn. 8 AZR 406/14. 
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tehdy může existovat oprávněný a chráněný zájem zaměstnavatele, který může odůvodnit 

příslušný zásah do osobnostní sféry dotyčného kandidáta.451 Takový zájem zaměstnavatele 

zásadně není dán, pokud jde o všechny údaje, které mohou vést k diskriminaci z důvodů 

uvedených v § 1 AGG, s výjimkou případů, kdy by mohlo být rozdílné zacházení přípustné 

v souladu s ustanoveními §§ 8 - 10 AGG.452 Zejména není judikaturou přípouštěna otázka 

potenciálního zaměstnavatele ohledně těhotenství kandidátky, a to včetně případů pracovních 

poměrů na dobu určitou453; část odborné literatury v určitých poměrně extrémních případech 

otázku ohledně těhotenství nicméně připouští454. V případě nepravdivé odpovědi na 

nepřípustnou otázku potenciálního zaměstnavatele ohledně těhotenství se nejedná o 

protiprávní jednání455 – výslovně je v takové situaci dovozováno „právo na lež“.456 

V souvislosti s diskriminačním rozhodnutím zaměstnavatele v rámci náborů 

zaměstnanců lze jako příklad uvést případ, kdy byl zdravotně postižený kandidát na pozici 

staničního asistenta odmítnut s odůvodněním, že není schopen psát na stroji rychlostí 300 

úhozů za minutu; soud ve věci shledal, že obecně by se v takovém případě mohlo jednat o 

nepřímou diskriminaci na základě zdravotního postižení, že nicméně dobrá schopnost psaní 

na stroji byla v dané situaci podstatným a rozhodujícím požadavkem pro výkon činnosti, která 

měla být vykonávána, a tedy se o nepřípustnou diskriminaci nejednalo.457 Indicií pro 

diskriminační rozhodnutí zaměstnavatele v rámci náboru zaměstnanců může být odmítnutí 

uchazeče s odůvodněním, že není německým rodilým mluvčím458; ještě před účinností AGG 

                                                           
451 Srov. například rozsudek BAG ze dne 7. 6. 1984, sp. zn. 2 AZR 270/83. 
452 Srov. Riesenhuber, Karl. Kein Fragerecht des Arbeitgebers. In: Neue Zeitschrift für Arbeitsrecht, ročník 2012, 
str. 771 an. 
453 Srov. rozsudek Zemského pracovního soudu Kolín nad Rýnem („LAG Köln“) ze dne 11. 10. 2012, sp. zn. 6 Sa 
641/12. 
454 Srov. situaci, kdy by stávající těhotná zaměstnankyně konala práci, která je těhotným zakázána, a 
zaměstnavatel by za ni hledal zástup po dobu jejího těhotenství, resp. mateřské dovolené. Viz Wolfgang 
Däubler in: Däubler, W., Bertzbach, M. (Hrsg.). Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz: Handkommentar. 3. 
vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2013, str. 363, marg. č. 28. 
455 Srov. například rozsudek BAG ze dne 6. 2. 2003, sp. zn. 2 AZR 621/01. 
456 Srov. Junker, Abbo. Grundkurs Arbeitsrecht. 14. vydání. München: C. H. Beck, 2015, str. 85, marg. č. 154. 
457 Srov. rozsudek BAG ze dne 15. 2. 2005, sp. zn. 9 AZR 635/03. 
458 Srov. rozsudek Pracovního soudu Berlín („Arbeitsgericht Berlin“) ze dne 11. 2. 2009, sp. zn. 55 Ca 16952/08, 
přičemž konkrétně se může jednat o diskriminaci z důvodu etnického původu. Jiná je situace v případě 
požadování znalosti německého jazyka; požadavek zaměstnavatele na určité jazykové znalosti zaměstnance 
není přímo ani skrytě navázán na některý ze zakázaných diskriminačních znaků dle § 1 AGG, tedy ani na etnický 
původ, navíc německý jazyk lze ovládat slovem i písmem nezávisle na příslušnosti k určitému etniku – k tomu 
srov. rozsudek BAG ze dne 28. 1. 2010, sp. zn. 2 AZR 764/08, kdy se žalobce domáhal vyslovení neplatnosti 
jemu dané výpovědi poté, co neúspěšně absolvoval, na náklady zaměstnavatele, kursy německého jazyka, a 
zaměstnavatel jej opakovaně k doplnění znalostí německého jazyka vyzýval a upozornil jej v této souvislosti na 
možnost dání výpovědi. Z judikatury dále vyplývá, že požadavek zaměstnavatele, aby zaměstnanec absolvoval 
kurs německého jazyka za účelem získání jazykových znalostí, které jsou nezbytné pro výkon práce po právu 
přidělované zaměstnavatelem, neporušuje AGG a nepředstavuje diskriminaci z důvodu etnického původu – 
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bylo jako přímá diskriminace dále například posouzena situace, kdy zaměstnavatel, jemuž při 

pohovoru uchazečka sdělila, že si brzy přeje mít děti, s touto uzavřel pouze pracovní smlouvu 

na dobu určitou, přestože byl před uvedeným sdělením připraven uzavřít pracovní smlouvu na 

dobu neurčitou.459 Zakázanou diskriminací může být dle konkrétních okolností však již 

samotné nepozvání k pracovnímu pohovoru, tedy to, že je osoba ucházející se o zaměstnání 

z výběrového řízení od počátku vyloučena; diskriminace v těchto případech spočívá v nedání 

šance.460 

Není-li jednání zaměstnavatele při výběrovém řízení motivováno zakázanými 

diskriminačními znaky, pak je přípustné, aby přijal do zaměstnání takovou osobu, která mu je 

sympatická apod. – v takových případech se nejedná o nepřípustnou diskriminaci ve smyslu 

AGG.461 

Zákaz diskriminace dle § 7 odst. 1 AGG se mimo výše popsané fáze před vznikem 

pracovního poměru týká a je v praxi řešen zejména i ve fázích během trvání pracovního 

poměru, příkladmo v oblastech postupu v zaměstnání či povýšení462, odměňování463, pracovní 

doby464, přeložení465, pracovního oděvu, resp. nošení náboženských symbolů v pracovní 

době466 a veškerých dalších pracovních podmínek467, jakož i v souvislosti se skončením 

pracovního poměru468. 

                                                                                                                                                                                     
k tomu srov. rozsudek BAG ze dne 22. 6. 2011, sp. zn. 8 AZR 48/10; požadavek na znalost německého jazyka 
může však v určitých situacích představovat nepřímou diskriminaci; v jednotlivých případech je třeba vážit 
oprávněnost obdobného požadavku zaměstnavatele. 
459 Srov. rozsudek Pracovního soudu Wiesbaden („Arbeitsgericht Wiesbaden“) ze dne 12. 2. 1992, sp. zn. 6 Ca 
2/92. 
460 Srov. rozsudek BAG ze dne 23. 8. 2012, sp. zn. 8 AZR 285/11. 
461 Srov. Adomeit, K., Mohr, J. Benachteiligung von Bewerbern (Beschäftigten) nach dem AGG als 
Anspruchsgrundlage für Entschädigung und Schadensersatz. In: Neue Zeitschrift für Arbeitsrecht, ročník 2007, 
str. 179 an (str. 182). 
462 Srov. například rozsudek BAG ze dne 22. 7. 2010, sp. zn. 8 AZR 1012/08. 
463 Srov. § 2 odst. 1 č. 2 AGG. 
464 Srov. rozsudek BAG ze dne 23. 9. 2004, sp. zn. 6 AZR 567/03 obecně k nutnosti zohlednění chráněných 
osobních zájmů zaměstnance v souvislosti s úpravou pracovní doby; rozsudek Zemského pracovního soudu 
Hesensko („LAG Hessen“) ze dne 10. 11. 1989, sp. zn. 13 Sa 255/89 k vyloučení osob pracujících na částečný 
úvazek ze systému pružné pracovní doby; rozsudek Zemského pracovního soudu Šlesvicko-Holštýnsko („LAG 
Schleswig-Holstein“) ze dne 22. 6. 2005, sp. zn. 4 Sa 120/05, kdy se jednalo o zavedení práce v sobotu 
v konfliktu s náboženskou svobodou aj. 
465 Srov. rozsudek BAG ze dne 22. 1. 2009, sp. zn. 8 AZR 906/07. 
466 Srov. například rozsudek BAG ze dne 10. 10. 2002 – 2 AZR 472/01. 
467 Srov. § 2 odst. 1 č. 2 AGG. 
468 Již v době před účinností AGG řešil BAG ve svém rozsudku ze dne 23. 6. 1994, sp. zn. 2 AZR 617/93, 
zaměstnavatelem danou výpověď, jejímž důvodem byla homosexualita zaměstnance – BAG posoudil výpověď 
jako neplatnou, protože v rozporu se zásadou dobré víry zasahovala do práva zaměstnance na svobodný rozvoj 
osobnosti. 
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 AGG dále upravuje několik případů, kdy rozdílné zacházení související s některým 

z diskriminačních znaků upravených v § 1 AGG nepředstavuje zakázanou diskriminaci, a je 

tak přípustné. 

 Prvým takovým případem jsou tzv. pozitivní opatření, upravená v § 5 AGG v rámci 

obecné části AGG. Dle uvedeného ustanovení je přípustné rozdílné zacházení, má-li být 

vhodnými a přiměřenými opatřeními zabráněno či mají-li jimi být vyrovnány nevýhody 

existující na základě některého z důvodů uvedených v § 1 AGG. Pod opatřením ve smyslu § 5 

AGG lze rozumět veškeré právní akty, které mohou být určující pro obsah pracovního 

poměru, tedy zejména kolektivní i individuální smlouvy, jakož i další jednostranná opatření 

zaměstnavatele.469 

 Další případ přípustného rozdílného zacházení představují v oblasti práce a zaměstnání 

tzv. podstatné a určující profesní požadavky ve smyslu § 8 odst. 1 AGG. V souladu s tímto 

ustanovením je rozdílné zacházení na základě některého z diskriminačních důvodů dle § 1 

AGG přípustné, jestliže je tento důvod kvůli povaze vykonávané činnosti nebo kvůli 

podmínkám, za kterých je tato činnost vykonávána, podstatným a určujícím profesním 

požadavkem, a to dále za předpokladu, že je sledovaný účel legitimní a stanovený požadavek 

je přiměřený. K uvedené výjimce ze zákazu diskriminace odborná literatura uvádí, že na 

základě § 8 odst. 1 AGG lze ospravedlnit v podstatě pouze případy přímé diskriminace, neboť 

v případě nepřímé diskriminace možnost výjimky vyplývá již ze samotné legální definice dle 

§ 3 odst. 2 AGG470 a v případech obtěžování či sexuálního obtěžování nepřichází 

ospravedlnění obdobným způsobem z povahy věci vůbec do úvahy.471 Z hlediska textu 

zákona se dále zdá nerozhodné, zda zaměstnavatel u pracovníka vyžaduje existenci daného 

diskriminačního znaku, anebo naopak jeho absenci; Gregor Thüsing k tomu uvádí, že takové 

pojetí není v souladu s chápáním v rámci práva EU, kdy evropský zákonodárce chtěl připustit 

jen možnost trvat na tom, aby určitý znak byl u pracovníka dán.472 V odborné literatuře se lze 

setkat s tříděním typických příkladů podstatných a určujících profesních požadavků do 

skupin. Tak mohou tyto profesní požadavky především vyplývat z faktické nezbytnosti, 
                                                           
469 Srov. Burkhard Voigt in: Schleusener, A., Suckow, J., Voigt, B. AGG – Kommentar zum Allgemeinen 
Gleichbehandlungsgesetz. 4. vydání. Hermann Luchterhand Verlag 2013, str. 133, marg. č. 9. 
470 Srov. Lena Lindemann in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 273, marg. č. 5. 
471 Srov. Gregor Thüsing in: Säcker, Franz Jürgen (Hrsg.). Münchener Kommentar zum Bürgerlichen Gesetzbuch, 
Band 1: Allgemeiner Teil §§ 1-240, ProstG, AGG. 7. vydání. München: C.H. Beck, 2015, str. 2523, marg. č. 1. 
472 Srov. Gregor Thüsing in: Säcker, Franz Jürgen (Hrsg.). Münchener Kommentar zum Bürgerlichen Gesetzbuch, 
Band 1: Allgemeiner Teil §§ 1-240, ProstG, AGG. 7. vydání. München: C.H. Beck, 2015, str. 2524, marg. č. 6. 
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zejména jde-li o zachování autenticity, typicky u divadelních rolí473, či o biologickou 

nutnost474. Dále by mohly podstatné a určující profesní požadavky vyplývat zejména 

z požadavků právních předpisů475 či v určitých situacích z požadavků nebo očekávání 

klientů476. 

 Konečně dva speciální případy rozdílného zacházení, navázané na konkrétní 

diskriminačními důvody, jsou upraveny dále v ustanoveních §§ 9 a 10 AGG. 

 Ustanovení § 9 odst. 1 AGG tak připouští rozdílné zacházení na základě náboženství a 

světového názoru v případech, kdy se jedná o práci pro náboženskou společnost jako 

zaměstnavatele, popřípadě pro zařízení, která jsou k náboženským společnostem přiřazena, 

bez ohledu na jejich právní formu477, případně pro sdružení, jejichž úkolem je společná péče o 

náboženství či světový názor478, jestliže je určité náboženství či světový názor odůvodněným 

profesním požadavkem s ohledem na právo na sebeurčení dané náboženské společnosti či 

sdružení, či na povahu vykonávané činnosti. V této souvislosti je nutno poukázat na nedávný 

rozsudek SDEU ve věci Egenberger479, který se zabýval právě problematikou požadavku 

                                                           
473 Jako příklad lze uvést, že roli Othella musí hrát černoch či sopránovou roli v opeře musí zpávat žena.  Srov. 
Gregor Thüsing in: Säcker, Franz Jürgen (Hrsg.). Münchener Kommentar zum Bürgerlichen Gesetzbuch, Band 1: 
Allgemeiner Teil §§ 1-240, ProstG, AGG. 7. vydání. München: C.H. Beck, 2015, str. 2526, marg. č. 12. 
474 Z povahy věci nemůže být muž kojnou apod. Srov. Lena Lindemann in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). 
Kommentar AGG. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: 
Deutscher Fachverlag GmbH, 2015, str. 287, marg. č. 34. 
475 V tomto ohledu je v literatuře jako příklad uváděna situace, kdy by zákon zakazoval zaměstnávat osoby 
vykazující některý z diskriminačních znaků určitými pracemi, a dále též případné zavedení kvót ve prospěch žen, 
které by patrně bylo nutné poměřovat § 5 či právě § 8 odst. 1 AGG. I zde by nicméně bylo nutné ctít výklad 
konformní s anitidiskriminačními směrnicemi. Srov. Lena Lindemann in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). 
Kommentar AGG. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: 
Deutscher Fachverlag GmbH, 2015, str. 278, marg. č. 17 a násl. 
476 Již v době před účinností AGG byla v judikatuře například uznána možnost chtít zaměstnat pouze ženu na 
pozici prodavačky v obchodě se specializací na dámské spodní prádlo a plavky. Srov. usnesení Zemského 
pracovního soudu v Kolíně nad Rýnem („LAG Köln“) ze dne 19. 7. 1996, sp. zn. 7 Sa 499/96. Za účinnosti AGG 
shledala judikatura jako přípustné rozdílné zacházení například v případě, kdy zaměstnavatel na pozici 
vychovatele v dívčím internátu, spojenou též s nočními službami, odmítl zaměstnat mužského kandidáta. Srov. 
rozsudek BAG ze dne 28. 5. 2009, sp. zn. 8 AZR 536/08. 
477 Jako příklad lze uvést katolickou ubytovnu; srov. rozsudek BAG ze dne 23. 3. 1984, sp. zn. AZR 249/81. 
478 Jako příklad uvádí komentářová literatura neziskovou organizaci „Humanistischer Verband Deutschlands“, 
viz http://www.humanismus.de/ [zobrazeno dne 4. 10. 2018]. Srov. Lena Lindemann in: Hey, Thomas; Forst, 
Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt 
am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 2015, str. 330, marg. č. 17. 
479 Srov. rozsudek SDEU ze dne 17. 4. 2018, věc C-414/16. Ve věci v původním řízení byla v nabídce zaměstnání 
zahrnující činnosti při přípravě stínové zprávy o Úmluvě OSN o odstranění všech forem rasové diskriminace jako 
podmínka stanoveno „členství v evangelické církvi nebo církvi náležející do Arbeitsgemeinschaft Christlicher 
Kirchen in Deutschland („pracovní společenství křesťanských církví v Německu“) a ztotožnění se s diakonickým 
posláním“. Přihláška paní Egenberger byla zamítnuta z toho důvodu, že je bez vyznání. Zaměstnavatel tvrdil, že 
požadavek příslušnosti k evangelické církvi, zakládající rozdílné zacházení, je přípustný s ohledem na § 9 odst. 1 

http://www.humanismus.de/
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určitého náboženství, stanoveného s ohledem na právo církve na sebeurčení ve smyslu § 9 

odst. 1 AGG (prvá varianta), neboť ustanovení § 9 AGG je transpozicí článku 4 odst. 2 

směrnice 2000/78/ES480, a tudíž je nutné uvedené ustanovení směrnice při výkladu národního 

práva zohlednit481. SDEU v uvedené věci mimo jiné shledal, že podstatný, legitimní a 

odůvodněný profesní požadavek ve smyslu článku 4 odst. 2 uvedené směrnice nutno chápat 

s ohledem na etiku dané církve či organizace jako požadavek nezbytný a objektivní z povahy 

nebo podmínek výkonu dané činnosti a že tento požadavek musí být v souladu se zásadou 

proporcionality. Z uvedeného tak vyplývá, že zaměstnavatel uvedený v § 9 odst. 1 AGG 

nemůže stanovit určité náboženství či světový názor jako profesní požadavek pro výkon určité 

činnosti pouze odkazem na církevní právo na sebeurčení, bez objektivní souvislosti s prací, 

kterou má pracovník vykonávat. 

Dle § 9 odst. 2 AGG jsou náboženské společnosti, zařízení či sdružení vymezené 

v odstavci 1 oprávněny od svých pracovníků vyžadovat loajální chování ve smyslu jejich 

sebeurčení. V judikatuře BAG bylo například jako porušení povinnosti loajality ve smyslu 

tohoto ustanovení shledáno v případě sociálního pedagoga činného u Caritas vystoupení 

z katolické církve, odůvodňující případně i dání tzv. mimořádné výpovědi 

zaměstnavatelem.482 Nicméně i v souvislosti s povinností loajality upravenou v § 9 odst. 2 

AGG nutno zmínit recentní judikaturu SDEU, a sice rozsudek ve věci IR483, v němž Soudní 

dvůr dovodil, že i v případě rozdílného zacházení s – v tomto případě vedoucími – 

zaměstnanci vzhledem k požadavku jednání v dobré víře a s věrností k etice určité církve 

v závislosti na tom, kterého vyznání jsou dotčení zaměstnanci, či jsou-li bez vyznání, může 

být v souladu s požadavky článku 4 odst. 2 směrnice 2000/78/ES jen jestliže je náboženské 

vyznání či víra s ohledem na povahu nebo podmínky výkonu pracovních činností podstatným, 

legitimním a odůvodněným profesním požadavkem vzhledem k etice dané církve či 

organizace a je-li takový požadavek proporcionální. V praxi je tedy v souladu s judikaturou 

                                                                                                                                                                                     
AGG, neboť právo požadovat příslušnost ke křesťanské církvi spadá pod ústavně chráněné právo církve na 
sebeurčení.  
480 Viz Důvodová zpráva k AGG, včetně textu návrhu zákona, Deutscher Bundestag, Drucksache 16/1780 ze dne 
8. 6. 2006, dostupná z: http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf, str. 35. 
481 Srov. rozsudek SDEU ze dne 17. 4. 2018, věc C-414/16 – Egenberger (body 71 a 72 a citovaná judikatura). 
482 Srov. rozsudek BAG ze dne 25. 4. 2013, sp. zn. 2 AZR 579/12. 
483 Srov. rozsudek SDEU ze dne 11. 9. 2018, věc C-68/17 – IR, kde se skutkově jednalo o výpověď danou 
vedoucímu interního oddělení katolické nemocnice proto, že tento ještě před prohlášením jeho původního 
manželství za neplatné dle kanonického práva po rozvodu uzavřel nový civilní sňatek. Zaměstnanec byl 
katolického vyznání, přičemž pokud by byl příslušníkem protestantské církve, nebyl by nový sňatek důvodem 
pro výpověď. 

http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf
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SDEU i při aplikaci ustanovení § 9 odst. 2 AGG nutno zejména zohlednit objektivní kritéria 

vyplývající z článku 4 odst. 2 směrnice 2000/78/ES. 

Další speciální případ přípustného rozdílného zacházení upravuje v souvislosti 

s diskriminačním důvodem věku ustanovení § 10 AGG. Dle něj je přípustné rozdílné 

zacházení na základě věku, jestliže je objektivně a rozumně odůvodněné legitimním cílem. 

Zákon následně uvádí demonstrativní výčet případů, které mohou za stanovených podmínek 

představovat takové přípustné rozdílné zacházení; jako příklad lze v tomto ohledu uvést 

stanovení minimálních požadavků týkajících se věku, profesní zkušenosti či odsloužených let 

pro přístup k zaměstnání či určitým výhodám se zaměstnáním spojeným484 či dohodu 

upravující skončení pracovního poměru bez výpovědi k okamžiku, kdy je pracovník oprávněn 

požádat o starobní důchod.485, 486  

 

 Ustanovení § 12 AGG upravuje opatření a povinnosti zaměstnavatele, jejichž smyslem 

je především prevence diskriminace. Zaměstnavatel tak má dle § 12 odst. 1 AGG povinnost 

přijmout nezbytná opatření na ochranu před diskriminací z některého z důvodů uvedených v § 

1 AGG; tato ochrana zahrnuje též preventivní opatření. Zaměstnavatel může za účelem plnění 

uvedené prevenční povinnosti sáhnout po celé řadě opatření – zejména se může jednat o 

instrumenty charakteru právního, hospodářského, sociálního i organizačního, jako jsou 

například vývěsky k tématu ochrany před diskriminací, školení nadřízených zaměstnanců 

v oblasti práva rovného zacházení, zřízení vnitropodnikového poradního místa pro otázky 

diskriminace a rovného zacházení, oběžníky rozesílané pracovníkům, vystavení tiskovin 

k tématu diskriminace, zavedení interního kodexu chování, sjednání smluvní pokuty pro 

případy porušení zákazu diskriminace ze strany zaměstnanců, vydání příslušných 

manažerských směrnic pro zaměstnance HR oddělení aj.487 

Dále je zaměstnavateli v § 12 odst. 2 AGG uložena povinnost vhodným způsobem, 

zejména v rámci vzdělávání a školení pracovníků, na nepřípustnost diskriminace upozorňovat 

                                                           
484 Srov. § 10 bod 2 AGG. 
485 Srov. § 10 bod 5 AGG. 
486 Judikatura například dále shledala, že ustanovení v podnikovém sociálním plánu, dle kterého mají pracovníci 
právo na plnou výši odstupného teprve od 40. roku věku, zatímco ve věku od 30. do 39. roku věku mají nárok 
pouze na 90% odstupného a do 29. roku věku jen na 80% odstupného, zpravidla nezakládá nepřípustnou 
diskriminaci mladších pracovníků na základě jejich věku. Srov. rozsudek BAG ze dne 12. 4. 2011, sp. zn. 1 AZR 
764/09.  
487 Srov. Jens Suckow in: Schleusener, A., Suckow, J., Voigt, B. AGG – Kommentar zum Allgemeinen 
Gleichbehandlungsgesetz. 4. vydání. Hermann Luchterhand Verlag 2013, str. 322, marg. č. 10. 
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a působit na zaměstnance tak, aby k diskriminaci nedocházelo. Pokud zaměstnavatel 

pracovníky vhodným způsobem pro účely zabránění diskriminaci vyškolil, platí, že splnil 

svou povinnost ve smyslu § 12 odst. 1 AGG. Uvedená fikce nastává však pouze tehdy, jestliže 

zaměstnavatel provedl dané školení aj. vhodným způsobem; pokud i přes provedená školení u 

zaměstnavatele k diskriminacím dochází, je namístě vyjít z toho, že provedená školení nebyla 

vhodná k dosažení zamýšleného cíle488, což by měl zaměstnavatel dále ve své činnosti 

zohlednit. 

Zaměstnavatel je též povinen zákonem stanoveným způsobem reagovat tehdy, 

dochází-li k diskriminaci pracovníků. Porušují-li zákaz diskriminace dle § 7 odst. 1 AGG 

pracovníci, musí na to zaměstnavatel přiměřeným způsobem reagovat – zákon uvádí v § 12 

odst. 3 AGG demonstrativní489 výčet možných opatření, která mohou mít charakter důtky, ale 

též i výpovědi. Stanovena je dále povinnost zaměstnavatele vhodným způsobem zakročit na 

ochranu pracovníků tehdy, jsou-li tito při výkonu své činnosti diskriminováni ze strany třetích 

osob.490 Výběr vhodného způsobu reakce zaměstnavatele na diskriminace ze strany třetích 

osob může být v praxi poměrně obtížný, zvláště v situacích, kdy dotyčným „pachatelem“ 

bude zákazník, resp. klient zaměstnavatele; pro účely splnění zákonné povinnosti je nicméně 

podstatné to, aby dal zaměstnavatel takovým osobám zřetelně najevo, že diskriminace z jejich 

strany nebude žádným způsobem tolerována.491 

Konečně má zaměstnavatel též informační povinnost dle § 12 odst. 5 AGG, kdy je 

povinen zveřejnit na pracovišti kompletní text AGG, dále příslušné ustanovení procesního 

předpisu související s ochranou před diskriminací a informace týkající se míst příslušných k 

řešení stížností na diskriminaci ve smyslu § 13 AGG. Uvedenou povinnost lze splnit 

například vyvěšením nebo vystavením na vhodném místě či prostřednictvím komunikačních 

prostředků, které jsou běžně na pracovišti používány. 

 

                                                           
488 Srov. Rudolf Buschmann in: Däubler, W., Bertzbach, M. (Hrsg.). Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz: 
Handkommentar. 3. vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2013, str. 587, marg. č. 21. 
489 Srov. Důvodová zpráva k AGG, včetně textu návrhu zákona, Deutscher Bundestag, Drucksache 16/1780 ze 
dne 8. 6. 2006, dostupná z: http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf, str. 37. 
490 Srov. § 12 odst. 4 AGG. 
491 Srov. též Gregor Thüsing in: Säcker, Franz Jürgen (Hrsg.). Münchener Kommentar zum Bürgerlichen 
Gesetzbuch, Band 1: Allgemeiner Teil §§ 1-240, ProstG, AGG. 7. vydání. München: C.H. Beck, 2015, str. 2587, 
marg. č. 11. 

http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf
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 Zákon dále výslovně zakazuje, aby zaměstnavatel znevýhodňoval pracovníky 

z důvodu uplatnění práv stanovených v ustanoveních § 6 až § 18 AGG, stejně jako z důvodu 

odmítnutí splnění pokynu, který by s uvedenými ustanoveními byl v rozporu; stejná ochrana 

je poskytnuta osobám, které tyto pracovníky podporují, jakož i těm, kteří vypovídají jako 

svědkové.492 Chráněno je tedy chování spočívající ve výkonu práv stanovených v druhé části 

AGG, v odmítnutí splnění diskriminačního pokynum stejně jako ve výpovědi svědka či 

jednání spočívající v podpoře pracovníků uplatňující práva vyplývající ze zákazu 

diskriminace.493 

Zaměstnavateli je dále v § 16 odst. 2 AGG stanoven i zákaz toho, aby učinil reakci 

pracovníka na diskriminační chování – ať již se jedná o strpění nebo o odmítnutí 

diskriminačního chování – základem pro rozhodnutí, které se tohoto pracovníka má týkat. 

Uvedená norma tedy například zakazuje, aby zaměstnavatel odměňoval pracovníky za to, že 

diskriminaci trpí494, a pojímá tak i zákaz jednání quid pro quo.495 

 

AGG neobsahuje žádné ustanovení, které by odpovídalo úpravě článku 5 směrnice 

2000/78/ES, tedy úpravu přiměřeného uspořádání pro osoby se zdravotním postižením, resp. 

povinnost zaměstnavatele přijmout vhodná opatření, která dané zdravotně postižené osobě 

umožní přístup k zaměstnání, jeho výkon nebo postup v zaměstnání nebo absolvování 

odborného vzdělávání, pokud tato opatření pro zaměstnavatele nepředstavují nepřiměřené 

zatížení. 

 

4.1.4. Důsledky porušení zásady rovného zacházení a zákazu diskriminace 

 

V případě porušení obecné pracovněprávní zásady rovného zacházení může ten 

zaměstnanec, se kterým bylo zacházeno méně příznivě, požadovat, aby s ním bylo zacházeno 
                                                           
492 Srov. § 16 odst. 1 AGG. 
493 Uvedené ustanovení přitom chrání pouze takové chování, které je přípustné; domnělý výkon práva chráněn 
není. Srov. např. Olaf Deinert in: Däubler, W., Bertzbach, M. (Hrsg.). Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz: 
Handkommentar. 3. vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2013, str. 672, marg. č. 18. 
494 Srov. Gregor Thüsing in: Säcker, Franz Jürgen (Hrsg.). Münchener Kommentar zum Bürgerlichen Gesetzbuch, 
Band 1: Allgemeiner Teil §§ 1-240, ProstG, AGG. 7. vydání. München: C.H. Beck, 2015, str. 2480, marg. č. 17. 
495 Srov. též zmínku Gregora Thüsinga o quid-pro-quo harrasement v souvislosti se sexuálním obtěžováním a § 
16 odst. 2 AGG in: Säcker, Franz Jürgen (Hrsg.). Münchener Kommentar zum Bürgerlichen Gesetzbuch, Band 1: 
Allgemeiner Teil §§ 1-240, ProstG, AGG. 7. vydání. München: C.H. Beck, 2015, str. 2615, marg. č. 17. 
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stejným způsobem jako se zaměstnanci, kteří byli oproti němu zvýhodněni496, a zaměstnavatel 

je povinen odpovídajícím způsobem dané pravidlo či opatření, které stanovil, upravit. Jinými 

slovy, zaměstnanec má nárok na poskytnutí plnění, které mu bylo v rozporu se zásadou 

rovného zacházení odepřeno.497 

 

Pokud se týče následků porušení zákazu diskriminace dle AGG, pak lze v prvé řadě 

odkázat na již výše popsaný důsledek neplatnosti ujednání v dohodách dle § 7 odst. 2 AGG. 

 Pracovníci, kteří se cítí být v souvislosti se svým pracovním poměrem ze strany 

zaměstnavatele, nadřízeného zaměstnance, jiných pracovníků či ze strany třetích osob kvůli 

některému ze znaků vyjmenovaných v § 1 AGG diskriminováni, mají dále v souladu 

s ustanovením § 13 odst. 1 AGG právo podat stížnost na příslušném místě u zaměstnavatele, 

které je zaměstnavatel pro tento účel povinen498 zřídit či zorganizovat. Uvedený pojem 

„příslušného místa“ je třeba chápat široce – může jím být například nadřízený zaměstnanec, 

osoba speciálně pověřená problematikou rovného zacházení či jiný subjekt zabývající se u 

zaměstnavatele řešením stížností.499 Z hlediska předmětu stížnosti je dostačující, jestliže se 

pracovník cítí být diskriminován – rozhodující je v tomto ohledu subjektivní měřítko500; na 

druhé straně nezakládá ustanovení § 13 odst. 1 AGG právo podat stížnost coby jakousi „actio 

popularis“ – toto je případně úkolem zástupců zaměstnanců, nikoli jednotlivých 

pracovníků.501 Zákon dále stanoví, že uvedenou stížnost je třeba prověřit a informovat 

pracovníka o výsledku tohoto šetření.502 Sám zákonodárce v důvodové zprávě přitom 

zdůraznil, že podání stížnosti dle § 13 odst. 1 AGG pracovníkem není předpokladem pro další 

zachování či uplatnění jeho práv nebo nároků.503 

                                                           
496 Srov. např. rozsudek BAG ze dne 28. 3. 2007, sp. zn. 10 AZR 261/06. 
497 Srov. např. rozsudek BAG ze dne 26. 9. 2007, sp. zn. 10 AZR 569/06. 
498 Srov. Lena Lindemann in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 461, marg. č. 5. 
499 Srov. Důvodová zpráva k AGG, včetně textu návrhu zákona, Deutscher Bundestag, Drucksache 16/1780 ze 
dne 8. 6. 2006, dostupná z: http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf, str. 37. 
500 Srov. např. Jens Suckow in: Schleusener, A., Suckow, J., Voigt, B. AGG – Kommentar zum Allgemeinen 
Gleichbehandlungsgesetz. 4. vydání. Hermann Luchterhand Verlag 2013, str. 350, marg. č. 5. 
501 Srov. např. Jens Suckow in: Schleusener, A., Suckow, J., Voigt, B. AGG – Kommentar zum Allgemeinen 
Gleichbehandlungsgesetz. 4. vydání. Hermann Luchterhand Verlag 2013, str. 357, marg. č. 20. 
502 Srov. § 13 odst. 1 druhá věta AGG. 
503 Srov. Důvodová zpráva k AGG, včetně textu návrhu zákona, Deutscher Bundestag, Drucksache 16/1780 ze 
dne 8. 6. 2006, dostupná z: http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf, str. 37. 

http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf
http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf
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Dle § 14 AGG platí, že v případě, kdy zaměstnavatel neučiní žádné opatření 

k zabránění obtěžování či sexuálnímu obtěžování na pracovišti, popřípadě učiní opatření, 

které je k takovému účelu zjevně nevhodné, jsou dotčení pracovníci oprávněni, je-li to 

nezbytné pro jejich ochranu, přerušit svou činnost bez ztráty odměny za práci. Za základní 

předpoklad pro to, aby mohl pracovník ve smyslu § 14 AGG svou činnost přerušit, je 

považována skutečnost, že k obtěžování, resp. sexuálnímu obtěžování skutečně došlo.504 Dále 

musí být splněna podmínka, že k takovému obtěžování došlo na pracovišti505, že 

zaměstnavatel nepřijal žádná vhodná opatření k zabránění diskriminaci a že je přerušení 

činnosti ze strany pracovníka nezbytné.506 V případě řádného uplatnění práva pracovníka na 

přerušení práce ve smyslu § 14 AGG nezaniká jeho nárok na zaplacení odměny za práci. 

Nadto není výslovně vyloučené ani uplatnění obecného práva na odepření plnění dle § 273 

BGB.507  

 Nároky pracovníků související s náhradou majetkové a nemajetkové újmy v důsledku 

porušení zákazu diskriminace jsou předmětem regulace ustanovení § 15 AGG.  

Dle prvního odstavce uvedeného ustanovení má zaměstnavatel při porušení zákazu 

diskriminace povinnost nahradit z toho vzniklou škodu. Zákon však současně stanoví, že 

uvedené neplatí, jestliže zaměstnavatel za porušení povinnosti neodpovídá, resp. mu toto 

porušení není přičitatelné („vertreten müssen“)508. Důvodová zpráva k AGG ohledně 

                                                           
504 Srov Gregor Thüsing in: Säcker, Franz Jürgen (Hrsg.). Münchener Kommentar zum Bürgerlichen Gesetzbuch, 
Band 1: Allgemeiner Teil §§ 1-240, ProstG, AGG. 7. vydání. München: C.H. Beck, 2015, str. 2592, marg. č. 8; 
srov. též Lena Lindemann in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 469, marg. č. 8; srov. rovněž důvodovou zprávu k AGG, dle které právo odepření další práce slouží 
k zabránění dalším případům obtěžování či sexuálního obtěžování – srov. Bundestag Drucksache 16/1780, str. 
37. Odlišný názor, dle nějž k obtěžování skutečně dojít nemusí, viz: Rudolf Buschmann in: Däubler, W., 
Bertzbach, M. (Hrsg.). Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz: Handkommentar. 3. vydání. Baden-Baden: 
Nomos Verlagsgesellschaft, 2013, str. 613, marg. č. 5. 
505 Srov.  Lena Lindemann in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 469, marg. č. 9, dle níž je nezbytná určitá prostorová, funkční či organizační souvislost s pracovní 
činností zaměstnance. 
506 Nezbytnost reakce pracovníka v tomto směru je testována ve smyslu přiměřenosti mezi činem a reakcí na 
něj; právo přerušit práci tak není dáno v situaci, kdy pro zabránění obtěžování by dostačoval jiný, mírnější 
prostředek – srov. Gregor Thüsing in: Säcker, Franz Jürgen (Hrsg.). Münchener Kommentar zum Bürgerlichen 
Gesetzbuch, Band 1: Allgemeiner Teil §§ 1-240, ProstG, AGG. 7. vydání. München: C.H. Beck, 2015, str. 2593, 
marg. č. 7. 
507 Srov. k tomuto § 14 věta druhá AGG. Uplatnění práva dle § 273 BGB bylo v minulosti BAG uznáno například 
v případech, kdy by měl zaměstnanec vykonávat práci na pracovišti, kde se vyskytuje azbest – viz rozsudek BAG 
ze dne 2. 2. 1994, sp. zn. 5 AZR 273/93. 
508 V souladu s § 276 a násl. BGB odpovídá dlužník v občanskoprávních vztazích zásadně za zavinění, tedy úmysl 
a nedbalost. BGB však současně připouští i některé další případy, kdy dlužník odpovídá i bez ohledu na své 
zavinění za jednání třetích osob apod. 
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v souvislosti s touto výlukou odkazuje na ustanovení §§ 276 až 278 BGB509, z čehož je 

dovozováno, že zákon vyžaduje úmyslné či nedbalostní zavinění škůdce.510 S ohledem na 

rozsudek SDEU ve věci Dekker511 lze nicméně učinit závěr o tom, že stanovený požadavek 

zavinění je v rozporu s právem EU512; v případě, kdy by před národním soudem vyvstala 

otázka náhrady škody vzniklé v důsledku porušení zákazu diskriminace, a toto porušení by 

nebylo zaviněné zaměstnavatelem, měla by patrně být předložena SDEU žádost o rozhodnutí 

o předběžné otázce dle článku 267 SFEU.  

Pokud se týče způsobu náhrady škody, tak s ohledem na chybějící speciální ustanovení 

v AGG je v souladu s obecnými ustanoveními BGB namístě především naturální restituce, a 

teprve poté náhrada v penězích; naturální restituci vylučuje pouze speciální ustanovení § 15 

odst. 6 AGG513 tím, že stanoví, že porušení zákazu diskriminace zaměstnavatelem nezakládá 

nárok na uzavření pracovní smlouvy, smlouvy o profesním vzdělávání či na profesní 

postup.514 Vedle skutečné škody se nahrazuje v souladu s § 252 BGB též ušlý zisk, tedy ušlý 

výdělek.515 Právě ohledně výše náhrady ušlého zisku, který má náležet osobě ucházející se o 

zaměstnání v případě porušení zákazu diskriminace, neexistuje jednotný názor – část 

judikatury se přiklání k tomu, že by měla náležet náhrada ušlého výdělku až do doby, než by 

tato osoba měla odejít do důchodu516; k výkladu o tom, že výše náhrady ušlého zisku není 

                                                           
509 Srov. Důvodová zpráva k AGG, včetně textu návrhu zákona, Deutscher Bundestag, Drucksache 16/1780 ze 
dne 8. 6. 2006, dostupná z: http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf, str. 38. 
510 Srov. Gerrit Forst in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 501, marg. č. 65. 
511 Srov. rozsudek Soudního dvora ze dne 8. 11. 1990, věc C-177/88 – Dekker, v němž Soudní dvůr v souvislosti 
s diskriminačním znakem pohlaví dovodil, že členské státy mají možnost si zvolit, jakým způsobem budou 
sankcionovat porušení zákazu diskriminace, nicméně pokud si zvolí civilněprávní regulaci odpovědnosti za 
škodu, nesmí tuto činit závislou na zavinění, resp. důvody pro vyloučení odpovědnosti („causes d’exonération“) 
stanovené národním právem. 
512 Srov. Olaf Deinert in: Däubler, W., Bertzbach, M. (Hrsg.). Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz: 
Handkommentar. 3. vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2013, str. 628, marg. č. 30. Stejně tak 
Gerrit Forst in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. 2. 
nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 2015, str. 501, marg. č. 66. 
513 Srov. Gerrit Forst in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 505, marg. č. 77 - 78. 
514 Srov. rozsudek BAG ze dne 19. 8. 2010, sp. zn. 8 AZR 530/09. 
515 Srov. rozsudek BAG ze dne 19. 8. 2010, sp. zn. 8 AZR 530/09. 
516 Srov. rozsudek Zemského pracovního soudu Berlín-Braniborsko („LAG Berlin-Brandenburg“) ze dne 26. 11. 
2008, sp. zn. 15 Sa 517/08; uvedený rozsudek byl zrušen rozsudkem BAG ze dne 22. 7. 2010, sp. zn. 8 AZR 
1012/08 (nicméně bez konkrétního vyjádření k otázce „zastropování“ částky ušlého výdělku počtem měsíců 
apod.). 

http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf
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omezena, se vyslovuje též část německé právní teorie.517 Druhá její část se přiklání k náhradě 

ušlého výdělku omezeného do nejbližší doby, kdy by s danou osobou mohl zaměstnavatel 

rozvázat pracovní poměr – v opačném případě by se nárok na náhradu ušlého zisku mohl 

fakticky blížit nároku na uzavření pracovního poměru518. Druhá ze zmíněných variant se 

s ohledem na potenciální bezbřehost prvně uvedené jeví autorce jako více realistická a též 

svou argumentací jako přesvědčivá. 

 Vedle nároku na náhradu hmotné škody může pracovník, který se stal obětí 

diskriminace, požadovat v souladu s § 15 odst. 2 AGG přiměřené odškodnění v penězích 

v případech, kdy utrpěl nemajetkovou újmu. Dle judikatury BAG není předpokladem nároku 

na odškodnění zavinění zaměstnavatele.519 Pokud jde o výši odškodnění, které má být dle § 

15 odst. 2 AGG poskytnuto, neuplatní se obecná úprava BGB, nýbrž sám AGG říká, že jde o 

„přiměřené“ odškodnění v penězích. Konkretizován je nárok pouze v případě nepřijetí do 

zaměstnání, kdy odškodnění v souladu s § 15 odst. 2 věta druhá AGG nesmí převýšit tři 

měsíční hrubé mzdy520; v ostatních případech přísluší nalezacímu soudu, aby výši 

přiměřeného odškodnění určil.521 Uvedené však neznamená, že by ustanovení § 15 odst. 2 

AGG otevíralo možnost pro přiznání tzv. punitive damages ve smyslu US-amerického 

práva.522 Při stanovení výše přiměřeného odškodnění soudem je třeba vzít do úvahy všechny 

okolnosti daného případu; zejména se v této souvislosti jedná o povahu a závažnost 
                                                           
517 Srov. např. Bauer, Jobst-Hubertus; Thüsing, Gregor; Schunder, Achim. Das Allgemeine 
Gleichbehandlungsgesetz – Alter Wein in neuen Schläuchen? In: Neue Zeitschrift für Arbeitsrecht, ročník 2006, 
str. 774 an (str. 776). 
518 Srov. např. Adomeit, Klaus; Mohr, Jochen. Kommentar zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz. 
KommAGG. 1. vydání. Stuttgart: Richard Boorberg Verlag GmbH & Co KG, 2007, k § 15, marg. č. 27, str. 548. 
519 Srov. rozsudek BAG ze dne 22. 1. 2009, sp. zn. 8 AZR 906/07. 
520 V německé odborné literatuře je diskutováno, že by uvedená limitace mohla potenciálně být považována za 
rozpornou s právem EU, když Soudní dvůr v rozsudku ze dne 2. 8. 1993, věc C-271/91 – Marshall II, shledal, že 
není možné stanovit horní hranici pro nároky na náhradu újmy (v daném případě v kontextu diskriminační 
výpovědi); vzápětí je nicméně dovozováno, že lze uvedené ustanovení omezující výši odškodnění v případě 
nepřijetí do pracovního poměru považovat za eurokonformní, když se současně z rozsudku SDEU ze dne 10. 4. 
1984, věc 14/83 – Von Colson, podává, že náhrada újmy resp. sankce za porušení zákazu diskriminace musí být 
sice efektivní a odstrašující, současně však též přiměřená utrpěné újmě. Proto je dovozováno, že uvedenou 
hranici trojnásobku ušlého výdělku nutno vykládat jako „konkretizaci přiměřenosti“, nikoli jako stanovení horní 
hranice. Srov. k uvedenému např. Monika Schlachter in: Müller-Glöge, R., Preis, U., Schmidt, I., Dietrich, T., 
Hanau, P., Schaub, G. (Hrsg.). Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht. 14. nově přepracované vydání. München: 
C. H. Beck, 2014, str. 297, marg. č. 11; Adomeit, Klaus; Mohr, Jochen. Kommentar zum Allgemeinen 
Gleichbehandlungsgesetz. KommAGG. 1. vydání. Stuttgart: Richard Boorberg Verlag GmbH & Co KG, 2007, k § 
15, marg. č. 41, str. 554.; Gerrit Forst in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 513, marg. č. 98. 
521 Srov. například rozsudek BAG ze dne 22. 1. 2009, sp. zn. 8 AZR 906/07. 
522 Srov. Gerrit Forst in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 513, marg. č. 98. 
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diskriminace, její trvání a následky, důvod a pohnutku daného jednání, míru odpovědnosti 

zaměstnavatele, případně poskytnuté zadostiučinění a případné opakování diskriminačního 

jednání.523 V souvislosti s aplikací kolektivních dohod je dle ustanovení § 15 odst. 3 AGG 

zaměstnavatel dále povinen poskytnout odškodnění pouze tehdy, jedná-li úmyslně či hrubě 

nedbale. U uvedeného ustanovení vyvstává pro jeho omezující charakter opět otázka 

slučitelnosti s právem EU, včetně jejích praktických důsledků.524 

 Nárok na náhradu škody i na odškodnění je třeba dle § 15 odst. 4 AGG písemně 

uplatnit525 u zaměstnavatele526 v dvouměsíční prekluzivní527 lhůtě528, která v případě 

kandidatur, tj. osob ucházejících se o zaměstnání, a v případech postupu v zaměstnání počíná 

běžet dnem, kdy dotčené osobě dojde příslušné odmítnutí; v ostatních případech pak tato lhůta 

běží ode dne, kdy se pracovník o diskriminaci dozví. V kolektivní smlouvě je možné sjednat 

prodloužení, případně též i zkrácení uvedené lhůty.529 Dále je stanovena tříměsíční lhůta 

počítaná ode dne písemného uplatnění nároku, v níž musí být podána příslušná žaloba u 

soudu.530 

 Z hlediska dalších nároků, které by mohly mimo výše uvedených v případě porušení 

zákazu diskriminace přicházet do úvahy, lze uvést zejména odstraňovací nárok ve smyslu § 

1004 BGB či náhradu škody v rámci deliktní odpovědnosti dle § 823 a násl. BGB.531 

 

                                                           
523 Viz například rozsudek BAG ze dne 22. 1. 2009, sp. zn. 8 AZR 906/07. 
524 Srov. např. Olaf Deinert in: Däubler, W., Bertzbach, M. (Hrsg.). Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz: 
Handkommentar. 3. vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2013, str. 651, marg. č. 93; Adomeit, 
Klaus; Mohr, Jochen. Kommentar zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz. KommAGG. 1. vydání. Stuttgart: 
Richard Boorberg Verlag GmbH & Co KG, 2007, k § 15, marg. č. 64, str. 562. 
525 Písemné uplatnění může nahradit podání žaloby v uvedené dvouměsíční lhůtě. Srov. rozsudek BAG ze dne 
22. 8. 2013, sp. zn. 8 AZR 574/12. 
526 Srov. například rozsudek BAG ze dne 21. 6. 2012, sp. zn. 8 AZR 364/11. 
527 Zmeškání uvedené lhůty vede k zániku nároků a neopodstatněnosti žaloby. Srov. rozsudek BAG ze dne 26. 9. 
2013, sp. zn. 8 AZR 650/12. 
528 BAG ve svém rozsudku ze dne 21. 6. 2012, sp. zn. 8 AZR 37/11, v návaznosti na rozsudek SDEU ze dne 8. 7. 
2010, věc C-246/09 – Bulicke, rozhodl, že ustanovení § 15 odst. 4 AGG není v rozporu s právem EU. 
529 Zkrácení by však mohlo být problematicé z pohledu práva EU, neboť by zpochybňovalo efektivitu sankce; 
prakticky nicméně patrně ke zkracování docházet nebude. Srov. např. Olaf Deinert in: Däubler, W., Bertzbach, 
M. (Hrsg.). Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz: Handkommentar. 3. vydání. Baden-Baden: Nomos 
Verlagsgesellschaft, 2013, str. 654, marg. č. 104. 
530 Viz § 61b odst. 1 zákona o pracovním soudnictví („Arbeitsgerichtsgesetz“), zákon ze dne 3. 9. 1953, nové 
úplné znění vyhlášeno 2. 7. 1979, BGBl. I S. 853, 1036, ve znění pozdějších předpisů. 
531 Srov. Důvodová zpráva k AGG, včetně textu návrhu zákona, Deutscher Bundestag, Drucksache 16/1780 ze 
dne 8. 6. 2006, dostupná z: http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf, str. 38. 

http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/16/017/1601780.pdf
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Pokud se jedná specificky o porušení zákazů stanovených v § 16 odst. 1 a § 16 odst. 2 

AGG, tedy zákaz odvetných opatření resp. zákaz zohlednění reakce na diskriminační jednání, 

nejsou v AGG právní následky výslovně upraveny; z obecných předpisů v takové situaci lze 

dovodit jednak neplatnost právních jednání dle § 134 BGB ve spojení s § 16 AGG, případně 

by dotčenému pracovníkovi mohl vzniknout nárok na náhradu škody dle obecných ustanovení 

BGB, zejména jeho § 280 odst. 1 BGB či dle § 823 odst. 2.532 

 

 Pro usnadnění procesní situace osob uplatňujících nároky z titulu zákazu diskriminace 

dle AGG upravuje jeho ustanovení § 22 přesun důkazního břemene, a to tak, že pokud jedna 

ze stran prokáže indicie533 nasvědčující diskriminaci na základě některého z důvodů 

uvedených v § 1 AGG, pak nese druhá strana důkazní břemeno o tom, že nedošlo k žádnému 

porušení ustanovení na ochranu před diskriminací. Text uvedeného ustanovení je přísnější 

oproti odpovídající úpravě transponovaných evropských směrnic534, dle kterých dochází 

k přesunu důkazního břemene již v situaci, předloží-li („glaubhaft machen“) žalující strana 

skutečnosti diskriminaci nasvědčující, tedy není vyžadováno prokázání těchto skutečností.535 

Ulehčení procesní situace se nicméně vztahuje na jediný aspekt, a sice otázku, zda 

s danou osobou bylo zacházeno méně příznivě právě na základě některého ze znaků 

uvedených v § 1 AGG; k tomuto musí žalobce vylíčit skutečnosti, na jejichž základě se lze 

domnívat, že došlo k méně výhodnému zacházení na základě některého ze znaků dle § 1 AGG 

– poté může dojít k přesunu důkazního břemene na žalovaného a tento bude muset 

prokazovat, že k méně příznivému zacházení nedošlo, že důvodem méně příznivého 

zacházení není některý, resp. žádný ze zakázaných diskriminačních znaků536, že je méně 

                                                           
532 Srov. Gerrit Forst in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 566, marg. č. 54 a 55. 
533 Pojem „indicie“ je v literatuře vykládán jako skutečnost, na jejímž základě lze nepřímo učinit závěr ohledně 
prokazované (hlavní) skutečnosti. Srov. Michael Kremer in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. 
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag 
GmbH, 2015, str. 836, marg. č. 42. 
534 V oblasti pracovněprávní se jedná o čl. 8 směrnice 2000/43/ES, čl. 10 směrnice 2000/78/ES a o směrnici 
97/80/ES (resp. dnes je odpovídající úprava obsažena v čl. 19 směrnice 2006/54/ES). 
535 Dle odborné literatury je možné „nedokonalost“ provedené transpozice překlenout eurokonformním 
výkladem; srov. v tomto smyslu např. Josef Falke in: Rust, U., Falke, J. (Hrsg.). AGG: Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz mit weiterführenden Vorschriften Kommentar. Berlin: Erich Schmidt Verlag, 2007, 
str. 848, marg. č. 28; str. 854, marg. č. 47. Srov. dále rozsudek BAG ze dne 17. 12. 2009, sp. zn. 8 AZR 670/08.  
536 Srov. též rozsudek BAG ze dne 19. 8. 2010, sp. zn. 8 AZR 530/09. 
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příznivé zacházení případně přípustné na základě příslušných ustanovení AGG atp.537 Ostatní 

skutečnosti musí však žalobce, aby měl ve sporu úspěch, v souladu s obecnými procesními 

předpisy tvrdit, a nepůjde-li o skutečnost nespornou, rovněž prokázat.538 

Příkladem pro indicie ve smyslu ustanovení § 22 AGG může být dle soudní praxe 

zejména nikoli neutrálním způsobem formulovaná pracovní inzerce539, porušení předepsaného 

postupu, jehož smyslem je podpora určité skupiny osob540, odepření veškerého přístupu 

k informacím odmítnutému kandidátovi541, inkonzistence zaměstnavatele při odůvodňování 

méně výhodného zacházení542, v případě nepřímé diskriminace pak příslušné statistiky 

s dostatečnou vypovídající hodnotou543. Odborná literatura dále uvádí například neuzavření 

smlouvy v případě, kdy se o místo ucházeli pouze příslušníci určité jedné skupiny, negativní 

poznámky o nositelích diskriminačních znaků či prokázané dřívější diskriminace.544 Naopak 

není považováno za dostačující samo o sobě a bez dalších skutečností, tvrdí-li nepřijatý 

uchazeč, že nebyl vybrán proto, že mu je 55 let.545 Stejně je tomu v případě, kdy 

zaměstnavatel sdělí starší uchazečce, že její znalosti v oblasti PC jsou zastaralé, neboť deficity 

tohoto typu mohou být dány bez ohledu na věk.546 Za indicii ve smyslu § 22 AGG nelze 

považovat dále ani nesprávné oslovení odmítnuté kandidátky slovy „Vážený pane“, když toto 

svědčí spíše o nedostatku pečlivosti při zpracování věci547, jakož ani samotnou skutečnost, že 

došlo k zaměstnání mladší osoby548. 

V návaznosti na rozsudek SDEU ve věci Meister BAG dále dovodil, že odmítnutý 

uchazeč zásadně nemá vůči zaměstnavateli nárok na sdělení, zda tento zaměstnal jinou osobu 
                                                           
537 Srov. Josef Falke in: Rust, U., Falke, J. (Hrsg.). AGG: Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz mit 
weiterführenden Vorschriften Kommentar. Berlin: Erich Schmidt Verlag, 2007, str. 852, marg. č. 43. 
538 Příkladmo lze uvést v případech nároků na náhradu škody příčinnou souvislost mezi méně příznivým 
zacházením a vzniklou škodou anebo zachování lhůt k uplatnění nároků dle AGG a k podání žaloby atp. 
539 Srov. rozsudek ze dne 23. 8. 2012, sp. zn. 8 AZR 285/11, kdy zaměstnavatel hledal nové pracovníky ve věku 
25 – 35 let, či rozsudek Zemského pracovního soudu Šlesvicko-Holštýnsko („LAG Schleswig-Holstein“) ze dne 29. 
10. 2013, sp. zn. 1 Sa 142/13, kdy zaměstnavatel nabízel práci „v mladém týmu“. 
540 Srov. rozsudek BAG ze dne 24. 1. 2013, sp. zn. 8 AZR 188/12. 
541 Srov. rozsudek SDEU ze dne 19. 4. 2012, věc C-415/10 – Meister. 
542 Srov. rozsudek BAG ze dne 21. 6. 2012, sp. zn. 8 AZR 364/11. 
543 Srov. rozsudek SD ze dne 27. 10. 1993, C-127/92 – Enderby. 
544 Srov. Michael Kremer in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 841, marg. č. 53. 
545 Srov. např. Burkhard Voigt in: Schleusener, A., Suckow, J., Voigt, B. AGG – Kommentar zum Allgemeinen 
Gleichbehandlungsgesetz. 4. vydání. Hermann Luchterhand Verlag 2013, str. 480, marg. č. 33. 
546 Srov. rozsudek Zemského pracovního soudu v Kolíně nad Rýnem („LAG Köln“) ze dne 27. 8. 2008, sp. zn. 9 Sa 
649/08. 
547 Srov. rozsudek Pracovního soudu Düsseldorf („Arbeitsgericht Düsseldorf“) ze dne 9. 3. 2011, sp. zn. 14 Ca 
908/11. 
548 Srov. rozsudek BAG ze dne 15.12.2016, sp. zn. 8 AZR 418/15. 
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a na základě jakých kritérií; výjimku lze z tézo zásady učinit pouze tehdy, jestliže by hrozilo, 

že odmítnutí poskytnutí informací ze strany zaměstnavatele naruší uplatnění práva 

odmítnutého kandidáta na ochranu před diskriminací na základě některého znaku upraveného 

AGG.549 

 

 Ti, kdož se cítí být diskriminováni z některého z důvodů uvedených v § 1 AGG, se 

dále vedle výše uvedených možností mohou obrátit na Spolkovou antidiskriminační agenturu, 

zřízenou na základě § 25 odst. 1 AGG. Tato agentura má za úkol nezávislým způsobem 

podporovat osoby, které se na ni obrátí, při ochraně jejich práv před diskriminací; forma 

pomoci v konkrétním případě může mít podobu poradenství, zprostředkování poradenství u 

jiného orgánu či snaha o smírné vyřešení věci mezi zúčastněnými osobami.550 

 

 

4.2. Vybrané kazuistiky z oblasti rovného zacházení a zákazu diskriminace 

v pracovněprávních vztazích v Německu 

 

4.2.1. Obecná pracovněprávní zásada rovného zacházení 

 

  Z pohledu toho, jak německá judikatura nakládá s obecnou pracovněprávní zásadou 

rovného zacházení, lze uvést příkladmo rozsudek BAG ze dne 21. března 2001 ve věci sp. zn. 

10 AZR 444/00, zabývající se problematikou příspěvku reflektujícího situaci na trhu práce551. 

                                                           
549 Srov. rozsudek BAG ze dne 25. 4. 2013. Sp. zn. 8 AZR 287/08. 
550 Srov. k uvedenému zejména § 27 AGG, jakož i 
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/Home/home_node.html (zobrazeno naposledy 5. 10. 2018). 
551 Ve věci se jednalo o žalobu žalobkyně, která byla u žalované zaměstnána jako ošetřovatelka v domově pro 
seniory. Žalovaná vyplácela dobrovolný měsíční příspěvek („Zulage“) ve výši 90 DM těm pečovatelkám a 
pečovatelům, kteří byli přijati do pracovního poměru do konce roku 1991. Těm zaměstnancům, kteří byli přijati 
počínaje rokem 1992 dále a mezi něž patřila rovněž žalobkyně, uvedený příspěvek již vyplácen nebyl. Žalobkyně 
se domáhala placení měsíčního příspěvku ke mzdě ve výši 90 DM mj. s odkazem na pracovněprávní zásadu 
rovného zacházení. Žalovaná se bránila mj. tím, že zaměstnancům přijatým do konce roku 1991 byl vyplácen 
příspěvek ve výši 90 DM s ohledem na situaci na pracovním trhu a nedostatek pracovních sil – vzhledem 
k tomu, že se situace na základě „Úmluvy o provádění a finančním zajištění vzdělávání v oblasti péče o seniory 
v Porýní-Falci“ měla uvolnit, předpokládala žalovaná, že v budoucnu bude mít možnost přijmout do pracovního 
poměru dostatek personálu – pečovatelek a pečovatelů. Z uvedeného důvodu již tedy nebylo z pohledu 
žalované nutné nadále vyplácet příspěvek motivující k uzavření pracovního poměru, pročež tento příspěvek 
nevyplácela zaměstnancům nově přijatým do pracovního poměru počínaje rokem 1992. 

http://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/Home/home_node.html
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Soud ve věci dovodil, že v situaci, kdy je nedostatek pracovních sil v určitém oboru – v tomto 

případě se jednalo o pečovatelský personál – a zaměstnavatel z toho důvodu vyplácí příspěvek 

v určité výši za tím účelem, aby získal či si udržel potřebné zaměstnance, pak není z titulu 

zásady rovného zacházení povinen vyplácet tento příspěvek nově přijatým zaměstnancům 

v případě, kdy na základě jeho věcně odůvodněné prognózy již není (nebude) nedostatek 

pracovních sil v příslušném oboru. 

 

  V rozsudku ze dne 27. října 1998, sp. zn. 9 AZR 299/97, se BAG zabýval 

problematikou poskytování rozdílných fakultativních odměn různým skupinám personálu.552 

Soud dovodil, že v situaci, kdy jsou poskytovány určitým skupinám zaměstnanců odměny za 

účelem pokrytí zvýšených nákladů v době dovolené či o Vánocích, není věcně odůvodněné to, 

aby byla z poskytování takových odměn zcela vyloučena určitá skupina zaměstnanců – v 

daném případě třídičky ovoce s nízkou kvalifikací. Byť soud uvedl, že dosavadní judikatura 

připustila rozdílnou výši fakultativních odměn poskytovaných zaměstnancům v závislosti na 

tom, jaký má zaměstnavatel zájem na udržení určitých skupin zaměstnanců, nelze považovat 

za věcně odůvodněné úplné vyloučení skupin méně kvalifikovaných zaměstnanců 

z poskytování odměn, které byly určené k pokrytí potřeb shodných u všech zaměstnanců, tj. 

zvýšené náklady v době dovolených a Vánoc. To, že zaměstnavatel poskytoval uvedené 

znevýhodněné skupině v době Vánoc ovoce a třešňový likér totiž nesměřovalo k pokrytí 

zvýšených nákladů této skupiny ve vánočním období. Soud dále zdůraznil, že nelze považovat 

za srovnatelné plnění vyplácení finanční odměny v době dovolené a Vánoc na straně jedné a 

poskytnutí věcného plnění určeného k přímé spotřebě na straně druhé. 

 

  V rozsudku ze dne 13. dubna 2011, sp. zn. 10 AZR 88/10553, rozhodoval BAG o 

zvláštní odměně poskytované zaměstnavatelem coby vyrovnání za dodatečně sjednaný vyšší 

                                                           
552 Žalovaná vyplácela svým zaměstnancům zaměstnaným na pozici skladníků a řidičů nákladních vozů v létě 
odměnu – příspěvek na dovolenou ve výši 500 DM a v prosinci vánoční odměnu ve výši 1000 DM; poskytování 
těchto odměn odůvodnila žalovaná tím, že chce přispět na zvýšenou finanční zátěž zaměstnanců v uvedeném 
období. Zaměstnanci obchodu dostávali namísto uvedených odměn v prosinci tzv. 13. plat. Oproti tomu třídiči 
ovoce dostávali k Vánocům přepravku ovoce a láhev třešňového likéru. Žalobkyně se podanou žalobou 
domáhala rovného zacházení se skladníky a řidiči nákladních vozů a požadovala zaplacení příslušných odměn. 
553 Ve věci zaměstnavatel vyplatil odměnu ve výši 4,5% ročního výdělku za rok 2007 pouze těm zaměstnancům, 
se kterými bylo sjednáno navýšení týdenní pracovní doby oproti původním 37,5 hodin na 40 hodin týdně; 
zvláštní odměna byla s těmito zaměstnanci sjednána v dodatku k pracovní smlouvě za podmínky, že bude 
dosaženo určitých stanovených ekonomických cílů. Žalobce, který návrh na změnu pracovní smlouvy nepřijal, 
se z titulu rovného zacházení domáhal zaplacení uvedené zvláštní odměny. 



115 
 

objem práce s některými zaměstnanci. Soud ve věci posoudil nerovné zacházení s ohledem 

na účel zaměstnavatelem poskytovaného plnění za věcně odůvodněné. Tedy, soud dovodil, že 

je přípustné, aby byla zvláštní odměna odepřena určité skupině zaměstnanců, aniž by došlo 

k porušení pracovněprávní zásady rovného zacházení, pokud je účelem této odměny výlučně 

kompenzace újmy vzniklé zaměstnancům, kteří se zaměstnavatelem sjednali méně výhodné 

pracovní podmínky. Současně soud uvedl, že taková odměna, jejímž smyslem je kompenzace 

horších pracovních podmínek, však nemůže vést k poskytnutí nepřiměřeně vysoké odměny – 

v rozsahu, v němž by již poskytnutá odměna byla nepřiměřeně vysoká, by naopak věcný 

důvod pro to, aby toto plnění nebylo poskytnuto rovněž druhé skupině zaměstnanců, nebyl 

dán.  

 

 Rozsudek BAG ze dne 31. srpna 2005, sp. zn. 5 AZR 517/04, pojednává o 

problematice odměňování z pohledu pracovněprávní zásady rovného zacházení a v kontextu 

přechodu práv a povinností v pracovněprávních vztazích, konkrétně v případě fúze.554 Ve věci 

zaměstnavatel po uskutečnění fúze poskytoval zaměstnanci stejnou odměnu za práci a 

zaměstnanec měl stejnou pracovní dobu jako před uskutečněním fúze u svého předchozího, 

resp. dosavadního zaměstnavatele; to nicméně znamenalo, že jeho pracovní podmínky byly 

oproti podmínkám u nového zaměstnavatele méně výhodné. Soud ve věci shledal, že rozdíly 

v poskytování odměny za práci a náhradního volna, jakož i v pracovních podmínkách, jsou 

důsledkem zákonné úpravy přechodu práv a povinností v pracovněprávních vztazích, jak 

vyplývá z § 613a BGB; opomenutí sjednocení pracovních podmínek, tedy to, že 

zaměstnavatel po převzetí více podniků resp. závodů („Betriebe“) v té souvislosti převzatým 

zaměstnancům dále poskytuje odměnu za práci, kterou tito dříve pobírali od svého původního 

zaměstnavatele, není porušením pracovněprávní zásady rovného zacházení. Jestliže po 

přechodu podniku, resp. závodu ze zcizitele na nabyvatele dojde též k přechodu pracovních 

poměrů a jestliže nabyvatel takto převzatým zaměstnancům dále poskytuje takové pracovní 

                                                                                                                                                                                     
K uvedené odkládací podmínce pro poskytnutí odměny spočívající v tom, že budou dosaženy určité 
hospodářské cíle, soud uvedl, že tato nepředstavuje žádný další účel plnění, a tedy při jeho splnění by měli mít 
na vyplacení odměny nárok rovněž ti zaměstnanci, kteří se zhoršenými pracovními podmínkami souhlas 
nevyslovili. 
554 Věcně se jednalo o spor mezi generálním tajemníkem odborového svazu ver.di, který před sloučením pěti 
odborových organizací působil jako generální tajemník jedné z nich („DAG - Deutsche Angestellten-
Gewerkschaft“), a jeho zaměstnavatelem; po uskutečnění fúze poskytoval zaměstnavatel zaměstnanci stejnou 
odměnu za práci a zaměstnanec měl stejnou pracovní dobu jako před uskutečněním fúze u svého předchozího 
(tj. dosavadního) zaměstnavatele. Podanou žalobou se žalobce z titulu rovného zacházení domáhal poskytnutí 
stejné odměny, náhradního volna a zkrácení pracovní doby, tak, jak toto bylo aplikováno obecně u žalované.  
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podmínky, které byly sjednány s předchozím zaměstnavatelem, nemohou takto převzatí 

zaměstnanci požadovat z titulu zásady rovného zacházení žádné přizpůsobení lepším 

pracovním podmínkám platným či uplatňovaným u nabyvatele, tj. nového zaměstnavatele. 

V takovém případě totiž zaměstnavatel pouze uskutečňuje zákonné právní důsledky, které 

vyplývají z přechodu práv a povinností v pracovněprávních vztazích dle ustanovení § 613a 

BGB, a sám nepřijímá žádné rozhodnutí či opatření, které je předpokladem pro uplatnění 

zásady rovného zacházení. Nabyvatel není z titulu pracovněprávní zásady rovného zacházení 

povinen sjednocovat pracovní podmínky ani po uplynutí delší doby od uskutečnění přechodu 

práv a povinností. 

 

 V rozsudku ze dne 12. ledna 2000, sp. zn. 10 AZR 840/98, se BAG zabýval 

problematikou neposkytnutí vánoční odměny zaměstnavatelem zaměstnankyni, která po celý 

kalendářní rok čerpala rodičovskou dovolenou.555 Odvolací soud i BAG dovodily, že 

žalobkyně nemá v takovém kalendářním roce nárok na vyplacení vánoční odměny, a to mimo 

jiné ani z titulu uplatnění pracovněprávní zásady rovného zacházení. Rozhodnutí žalované 

vyloučit z vyplacení vánoční odměny zaměstnance v kalendářním roce, po jehož celou dobu 

tito čerpali rodičovskou dovolenou, bylo posouzeno jako věcně odůvodněné. Věcný důvod 

pro vyloučení zaměstnanců na rodičovské dovolené z poskytnutí vánoční odměny vyplývá 

z účelu tohoto plnění, kterým bylo dle ujednání v pracovní smlouvě odměnění dosavadní 

práce pro zaměstnavatele, popř. budoucí loajalita k zaměstnavateli. Vzhledem k tomu, že 

čerpání rodičovské dovolené znamená, že jsou základní povinnosti vyplývající z pracovního 

poměru zaměstnavatele i zaměstnance pozastaveny, je v souladu s ustálenou judikaturou, že 

též dodatečná peněžitá plnění nemohou být v tomto období zaměstnancem nárokována.556  

                                                           
555 Žalobkyně, která čerpala v období od 13. 2. 1995 do 31. 12. 1996 rodičovskou dovolenou, se domáhala 
vyplacení vánoční odměny za rok 1996 s argumentací, že nárok na vyplacení vánoční odměny je závislý pouze 
na skutečnosti, že pracovní poměr k žalované trvá a že nebyl vypovězen. To, že v pracovní smlouvě bylo 
vyplacení vánoční odměny sjednáno jako fakultativní – dobrovolné, sice znamená, že žalovaná byla oprávněna 
všem zaměstnancům (stejnoměrně) vánoční odměnu nevyplatit, neopravňovala ji však k tomu, aby na základě 
nově vytvořených kritérií byly určité skupiny zaměstnanců vyloučeny; předpoklady pro vyplacení vánoční 
odměny byly v pracovní smlouvě sjednány jako taxativní, s tím, že zánik nároku v případě čerpání rodičovské 
dovolené sjednán nebyl. Žalobkyně navíc nepovažovala za věcně odůvodněné, aby byli zaměstnanci čerpající 
rodičovskou dovolenou z poskytování vánočních odměn vyloučeni. 
556 BAG v odůvodnění rozsudku dále uvedl, že uvedené závěry jsou mj. v souladu s rozsudkem Soudního dvora 
ze dne 21. 10. 1999, věc C-333/97 – Lewen, v němž Soudní dvůr dospěl k závěru, že příslušné aplikovatelné 
předpisy supranacionálního práva (v té době mj. článek 119 SES) nebrání tomu, aby zaměstnankyni čerpající 
rodičovskou dovolenou nebyla zaměstnavatelem poskytnuta fakultativní vánoční odměna v případě, že 
poskytnutí takové odměny závisí pouze na tom, že je zaměstnanec v aktivním pracovním poměru („subject to 
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 Problematikou služebních stejnokrojů, konkrétně pak povinností pilotů – nikoli však 

pilotek – letecké společnosti Lufthansa nosit pokrývku hlavy557, se zabýval BAG v rozsudku 

ze dne 30. září 2014, sp. zn. 1 AZR 1083/12558. Soud shledal, že pravidla podnikové dohody 

(„Betriebsvereinbarung“) stanovící rozdílné povinnosti v oblasti oblékání pro mužský a 

ženský personál zakládají rozdílné zacházení s různými skupinami zaměstnanců; takové 

rozlišení mezi zaměstnanci musí být věcně odůvodněné. Smyslem úpravy služebního 

stejnokroje v podnikové dohodě mělo být vytvoření jednotného obrazu personálu letecké 

společnosti vůči veřejnosti a zejména vůči jejím zákazníkům; dle žalované byla přitom 

rozdílná úprava povinnosti nosit pokrývku hlavy pro piloty a pilotky odůvodněna klasickým 

vzhledem pilotů a úpravou účesu ženských členů pilotní kabiny. BAG uvedl, že s ohledem na 

cíl sledovaný úpravou služebního stejnokroje není rozdílné zacházení s piloty a pilotkami 

věcně odůvodněné, neboť pilotky společnosti Lufthansa mohou jako takové být veřejností bez 

příslušné pokrývky hlavy identifikovány jen stěží, a ani úprava účesu uložení povinnosti 

pilotkám nosit pokrývku hlavy zásadně nebrání, když pro stevardky, které v určitých situacích 

mohou nosit klobouk, platí povinnost nosit klasický a elegantní účes, který bude tomuto 

klobouku přizpůsobený. V důsledku uvedeného soud uzavřel, že ujednání v podnikové 

dohodě stanovící pilotům-mužům povinnost nosit pokrývku hlavy je neplatné, a žalobce tak 

není povinen pokrývku hlavy nosit. 

 

4.2.2. Zákaz diskriminace 

 

Z německé judikatury týkající se zákazu diskriminace z důvodu etnického původu lze 

příkladmo uvést rozsudek Pracovního soudu ve Stuttgartu („Arbeitsgericht Stuttgart“) ze dne 

                                                                                                                                                                                     
the sole condition that the worker be in active employment when it is awarded“). Pro pořádek nutno doplnit, 
že Soudní dvůr dále uvedl, že je přípustné, aby zaměstnavatel při poskytování vánoční odměny zaměstnankyni 
na rodičovské dovolené tuto odměnu proporcionálně krátil v závislosti na době trvání rodičovské dovolené; 
současně však není přípustné, aby takto docházelo ke krácení vánoční odměny na základě období, která jsou 
pokryta ochranou mateřství (zákazy práce). 
557 Jednalo se o „Cockpit-Mütze“, což je pokrývka hlavy typu brigadýrka pro piloty. 
558 Ve věci se žalobce – pilot – domáhal určení, že není povinen nosit pokrývku hlavy, pokud žalovaná nošení 
pokrývky hlavy vyžaduje pouze u mužských členů pilotní kabiny. Ještě před podáním žaloby došlo k tomu, že byl 
žalobce vyloučen z interkontinentálního letu z důvodu, že při sobě příslušnou pokrývku hlavy neměl; k tomuto 
následně zaměstnanec uvedl, že je ustanovení podnikové dohody stanovící pilotům-můžum povinnost ve 
vymezených případech nosit pokrývku neplatné a že je tímto ustanovením diskriminován na základě svého 
pohlaví. 
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15. dubna 2010, sp. zn. 17 Ca 8907/09559. Soud v něm dospěl k závěru, že nepředstavuje 

diskriminaci ve smyslu AGG situace, kdy nedošlo k uzavření pracovní smlouvy s 

kandidátkou, která se narodila na území bývalé Německé demokratické republiky a jíž 

zaměstnavatel vrátil zaslané podklady mimo jiné s dopsanou poznámkou „dederon“ („Ossi“), 

vedle níž bylo zakroužkované znaménko „minus“, když dle názoru soudu se v případě občanů 

narozených na území bývalého Východního, resp. ani Západního Německa nejedná o 

samostatné, od sebe oddělitelné etnické skupiny. S ohledem na to, že účelem AGG je 

předcházet diskriminacím pouze na základě znaků vyjmenovaných v § 1 AGG, neshledal 

soud žalobu na zaplacení odškodnění jako opodstatněnou. 

 

 Problematiky diskriminace z důvodu etnického původu, konkrétně ve formě 

obtěžování ve smyslu § 3 odst. 3 AGG, se dále týká například rozsudek BAG ze dne 24. září 

2009, sp. zn. 8 AZR 705/08560. Soud v něm vyložil, že obtěžování předpokládá, že je ve věci 

kumulativně dáno jak tzv. nepřátelské prostředí ve smyslu uvedeného ustanovení, tak narušení 

důstojnosti osoby. O nepřátelské prostředí ve smyslu § 3 odst. 3 AGG se může jednat tehdy, 

jsou-li pro toto prostředí zastrašování, vyhrožování, ponižování, pokořování či urážky 

charakteristické nebo typické; je-li tomu tak v konkrétním případě, je třeba posoudit na 

základě vyhodnocení všech relevantních okolností. Stěžovali-li si daní zaměstnanci tureckého 

státního občanství na obtěžování na základě jejich etnického původu proto, že na minimálně 2 

kabinách na pánských toaletách byly načmárané vulgární nápisy týkající se cizinců a hákový 

kříž, pak by toto samotné nestačilo k závěru o tom, že je dané pracovní prostředí 

charakterizované zastrašující, ponižující apod. atmosférou, když na stranu druhou 

zaměstnavatel například na pracovišti pro muslimské zaměstnance zařídil prostor k modlení a 

při pravidelné letní slavnosti pro tyto zaměstnance zajišťoval zvláštní gril, na němž se 

připravovalo maso pouze od muslimského řezníka. Nicméně, pokud by bylo prokázáno 

tvrzení žalobců, dle kterého jejich kolega již několik měsíců před podáním žaloby na uvedené 

nápisy na toaletách upozornil vedoucího pobočky, který měl reagovat slovy, že „toto si lidé 

holt myslí“, pak by tato skutečnost mohla odůvodňovat závěr o nepřátelském prostředí ve 

                                                           
559 Žalobkyně ve věci tvrdila, že s ohledem na poznámku „dederon“ („Ossi“) doplněnou zaměstnavatelem na jí 
zaslaných podkladech nebyla přijata z důvodu svého původu, který je ve smyslu AGG původem etnickým, a že jí 
tedy náleží odškodnění za méně výhodné zacházení ve smyslu § 15 AGG, neboť se jí jednání zaměstnavatele 
osobně velmi dotklo. 
560 Žalobci ve věci požadovali zaplacení odškodnění ve výši minimálně EUR 10.000,- pro každého; aniž by bylo 
s konečnou platností vysloveno, zda se ve věci jednalo o obtěžování, či nikoli, nebyla jejich žaloba úspěšná 
z důvodu nedodržení lhůty dle § 15 odst. 4 AGG. 
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smyslu § 3 odst. 3 AGG, když takovým lhostejným přístupem mohlo dojít k prohloubení 

narušení důstojnosti žalobců. 

 

 Přímou ani nepřímou diskriminací z důvodu náboženství není v souladu s rozsudkem 

BAG ze dne 24. února 2011, sp. zn. 2 AZR 636/09, situace, kdy je zaměstnanci dána výpověď 

z důvodů spočívajících v osobě zaměstnance, který coby věřící a praktikující muslim odmítl 

vykonávat zaměstnavatelem přidělenou práci v oddělení s nápoji z toho důvodu, že by se tím 

podílel na šíření alkoholu, což by bylo neslučitelné s jeho vírou.561 O přímou diskriminaci se 

dle soudu nejednalo proto, že zaměstnanci nebyla dána výpověď z důvodu, že je muslim, 

nýbrž proto, že nebyl s to plnit určité smluvně převzaté povinnosti; o nepřímou diskriminaci 

se nejednalo z toho důvodu, že bez ohledu na to, zda s předmětnou výpovědí může být 

spojeno zvláštní znevýhodnění ve smyslu § 3 odst. 2 AGG, je případné méně výhodné 

zacházení v každém případě objektivně odůvodněno legitimním cílem a současně je 

přiměřeným a nezbytným prostředkem k dosažení takového cíle, aby zaměstnavatel ukončil 

pracovní poměr se zaměstnancem, který pro svá subjektivní přesvědčení není schopen 

vykonávat smluvně sjednané práce a kterému současně nemůže zaměstnavatel přidělovat 

práci na jiné pracovní pozici. 

 

BAG rovněž odmítl, ve svém rozsudku ze dne 6. září 2012, sp. zn. 2 AZR 372/11, 

existenci přímé diskriminace z důvodu světového názoru562 v případě výpovědi dané 

úředníkovi zařazenému na Vrchním finančním ředitelství, který se aktivně angažoval jako 

pravicový extremista. Soud shledal, že výpověď, kterou dal zaměstnavatel zaměstnanci poté, 

co se dozvěděl o newsletterech rozesílaných zaměstnancem, v nichž tento vyzýval k 

národnímu povstání atp., nebyla diskriminační, nýbrž byla odůvodněna porušením věrnosti 

ústavě.  

                                                           
561 Předmětem činnosti zaměstnance měla být výpomoc při prodeji; zaměstnanec poté, co byl opakovaně 
převeden v rámci jednotlivých oddělení žalované, byl nakonec převeden do oddělení nápojů. Tam odmítl 
pracovat z toho důvodu, že mu jeho muslimská víra zakazuje přicházet do styku s alkoholem, a tudíž i vykládání 
alkoholických produktů. Žalovaná vyzvala žalobce k nástupu do práce, žalobce byl mezitím v pracovní 
neschopnosti; nakonec dala žalovaná žalobci výpověď. 
562 BAG se ve věci nevyjádřil k otázce, zda se v případě extremisticky pravicového smýšlení žalobce jednalo o 
světový názor; omezil se pouze na konstatování, že je tato otázka i v odborné literatuře sporná. 
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 Pokud se týče diskriminace na základě věku, pak lze uvést příkladmo rozsudek BAG 

ze dne 8. prosince 2010, sp. zn. 7 AZR 438/09563, v němž soud shledal, že ujednání 

v kolektivní smlouvě564, dle kterého měl pracovní poměr zaměstnance skončit uplynutím 

posledního dne kalendářního měsíce, v němž zaměstnanec dovršil 65 let věku, je platné, když 

bylo věcně odůvodněné legitimním cílem a k dosažení tohoto cíle přiměřené a nutné.565 Soud 

ve věci vzal v potaz mimo jiné skutečnost, že zaměstnanec byl po dosažení věkové hranice 65 

let pro další životní období zabezpečen starobním důchodem, jakož i zájem zaměstnavatele na 

racionálním a předvídatelném plánování personální politiky. 

  

Oproti tomu v rozsudku ze dne 20. března 2012, sp. zn. 9 AZR 529/10, shledal BAG, že 

legitimním cílem ve smyslu § 10 AGG není věcně odůvodněna úprava v kolektivní smlouvě, 

dle které se nárok na dovolenou zvyšuje se zvyšujícím se věkem.566 Tvrzený cíl této úpravy 

spočívající v ochraně zdraví starších zaměstnanců, nebyl dle názoru soudu ve věci dán, když 

skutečným cílem měla být určitá odměna starších zaměstnanců za odvedenou práci. Rovné 

zacházení s žalobkyní bylo ve věci dle soudu možné jen na základě poskytnutí náhradní 

dovolené žalovanou (tzv. „Anpassung nach oben“). 

 

 V rozsudku ze dne 11. srpna 2016, sp. zn. 8 AZR 406/14567, dospěl BAG k závěru, že 

formulace v pracovní inzerci, v jejímž rámci je nabízena činnost „junior-consultanta“ v 

„mladém dynamickém týmu“ zakládá přímou diskriminaci na základě věku ve smyslu § 3 

odst. 1 AGG, a může tedy být ve smyslu § 22 AGG indicií pro to, že osoba ucházející se o 

zaměstnání byla v rámci výběrového řízení diskriminována z důvodu věku. Dále soud shledal, 

že v případě formulací v pracovní inzerci, které používají kritéria „profesní zkušenosti“, se 

                                                           
563 Stojí za povšimnutí, že BAG v rozsudku hojně cituje judikaturu SDEU, zejména jde-li o věci Age Concern, 
Palacios de la Villa a Rosenbladt. 
564 Jednalo se o kolektivní smlouvu pro veřejnou službu – „Tarifvertrag für den öffentlichen Dienst“ – 
v příslušném časovém znění. 
565 Srov. též § 10 návětí a bod 5 AGG. 
566 Ve věci se rovněž jednalo o kolektivní smlouvu pro veřejnou službu – „Tarifvertrag für den öffentlichen 
Dienst“ – v příslušném časovém znění; v kolektivní smlouvě byl nárok zaměstnanců na dovolenou upraven tak, 
že zaměstnanci, kteří v kalendářním roce nedovršili 30 let věku, měli nárok na dovolenou v délce 26 pracovních 
dní v kalendářním roce, zaměstnanci, kteří nedovršili 40 let věku, v délce 29 pracovních dní v kalendářním roce 
a zaměstnanci po dovršení 40 let věku v délce 30 pracovních dní. 
567 Žalobce, který měl v době odpovědi na vypsanou pozici 42 let a který nebyl zaměstnavatelem přijat, ve věci 
tvrdil diskriminaci na základě věku a požadoval náhradu veškeré majetkové škody i zaplacení přiměřeného 
odškodnění ve výši minimálně EUR 16.000 s příslušenstvím. 
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jedná o nepřímou souvislost se znakem věku ve smyslu § 3 odst. 2 AGG, neboť osoby 

vyššího věku mají typicky delší profesní zkušenost oproti osobám mladším. V případech 

pracovní inzerce formulované tak, že zakládá přímou diskriminaci ve smyslu § 3 odst. 1 

AGG, se nejedná o porušení zákazu stanoveného v § 11 AGG tehdy, jestliže – v případě 

kritéria věku – je rozdílné zacházení případně přípustné ve smyslu § 8 odst. 1 či § 10 AGG; 

posledně uvedené posouzení bylo v této věci svěřeno odvolacímu soudu. 

 

 V souvislosti s diskriminačním znakem zdravotního postižení shledal BAG v rozsudku 

ze dne 16. února 2012, sp. zn. 8 AZR 697/10568, že těžce zdravotně postižený kandidát569 

musí u veřejnoprávního zaměstnavatele dostat šanci zúčastnit se přijímacího pohovoru i 

tehdy, je-li jeho odborná způsobilost sice pochybná, nikoli však zjevně vyloučena; eventuální 

nepozvání k přijímacímu pohovoru je indicií pro domněnku o tom, že byl kandidát z dalšího 

průběhu přijímacího řízení vyloučen na základě svého zdravotního postižení. V takové situaci 

je na zaměstnavateli, aby soud přesvědčil o tom, že důvodem pro méně příznivé zacházení 

nebylo (též) zdravotní postižení. 

  

V rozsudku ze dne 19. prosince 2013, sp. zn. 6 AZR 190/12, rozhodoval BAG o 

výpovědi dané zaměstnavatelem HIV pozitivnímu zaměstnanci, který pracoval na pozici 

chemicko-technický asistent ve společnosti vyrábějící léčiva pro pacienty s rakovinou. Soud 

uvedl, že asymptomatické onemocnění virem HIV má za následek zdravotní postižení žalobce 

ve smyslu AGG, a proto nelze vyloučit jeho diskriminaci prostřednictvím jednostranného 

skončení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele. Soud poté, co se obšírně vyjádřil 

k obsahu pojmu zdravotního postižení, uvedl, že chronické onemocnění žalobce má dopady 

jak na jeho zapojení do života ve společnosti, tak v pracovním prostředí; z toho důvodu je 

zdravotně postižený ve smyslu § 1 AGG, což platí potud, pokud trvá jeho vyhýbavé chování 

ve společnosti a s tím související stigmatizace. V souvislosti s posouzením otázky, zda před 

dáním výpovědi zaměstnavatel učinil vhodná opatření pro to, aby byl zdravotně postiženému 

                                                           
568 Ve věci se žalobce se stupněm zdravotního postižení „60“ ucházel o práci vrátného/hlídače u Spolkového 
ministerstva vnitra; žalovaný jej nepozval ani k přijímacímu pohovoru. Žalobce požadoval zaplacení částky EUR 
5.723,28. Jako přiměřené odškodnění mu bya přiznána částka EUR 2.700. 
569 Ve vztahu k těžce zdravotně postiženým osobám („Schwerbehinderte“) obsahuje SGB IX – Sociální zákoník IX 
(„Neuntes Buch Sozialgesetzbuch“ ze dne 23. 12 2016, BGBl. I S. 3234) zvláštní úpravu mající charakter 
přiměřeného uspořádání ve smyslu čl. 5 směrnice 2000/78/ES; srov. k tomuto zejména úpravu § 164 odst. 3, 
odst. 4 SGB IX. 
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zaměstnanci umožněn výkon práce, soud vyložil, že národní zákonodárce pro osoby, jejichž 

stupeň postižení je nižší než 50, tedy nejedná-li se o osoby těžce zdravotně postižené, 

neprovedl transpozici článku 5 směrnice 2000/78/ES do národního práva. Povinnost 

zaměstnavatele k poskytnutí přiměřeného uspořádání i v případech, kdy je u pracovníka dáno 

zdravotní postižení nižšího stupně než 50, nicméně soud dovodil z ustanovení § 241 odst. 2 

BGB570, které vyložil v souladu s článkem 5 uvedené směrnice. Věc byla následně vrácena 

odvolacímu soudu k dalšímu řízení.571 

  

O nároku na příspěvek na bydlení v kontextu diskriminace na základě sexuální identity 

rozhodoval BAG v rozsudku ze dne 18. března 2010, sp. zn. 6 AZR 156/09572. Soud v něm 

dospěl k závěru, že je přímo diskriminační, a tedy neplatné takové ujednání v kolektivní 

smlouvě, na jehož základě jsou vyloučeni z poskytování příspěvku na bydlení pro děti 

zaměstnanci, kteří do své domácnosti přijali děti svého registrovaného partnera, oproti situaci, 

kdy by takto byly přijaty děti manžela.573 Žalobkyni tak byl ve věci přiznán nárok na uvedený 

příspěvek zpětně ke dni uzavření registrovaného partnerství. 

 

 Pokud s týče diskriminace na základě pohlaví, lze příkladmo uvést rozsudek BAG ze 

dne 18. března 2010, sp. zn. 8 AZR 77/09574, v němž se soud zabýval odmítnutím kandidatury 

uchazeče mužského pohlaví o práci komunální zmocněnkyně pro rovné postavení 

(„Gleichstellungsbeauftragte“). Ve věci nebylo sporu o tom, že k vyloučení, resp. nepřijetí 

                                                           
570 Ustanovení § 241 odst. 2 BGB stanoví, že závazkový vztah může dle svého obsahu zavazovat každou ze stran 
k tomu, aby brala ohled na práva, právní statky a zájmy druhé strany. 
571 Žalobce ve věci požadoval určení, že pracovní poměr trvá, a odškodnění ve výši EUR 6.600. BAG vrátil věc 
odvolacímu soudu k dalšímu řízení, přičemž tento měl mj. zkoumat, zda – nebylo-li možné u žalované 
zaměstnanci přidělovat práci mimo tzv. čisté prostory – nemohly být tyto prostory upraveny tak, aby mohl 
žalobce dále konat práci. Pokud se týče požadavku žalobce ohledně odškodnění, tak toto závisí na posouzení 
otázky, zda byla dána zaměstnavatelem platná výpověď, což měl dále posoudit odvolací soud. 
572 Žalobkyně pracovala pro spolkovou zemi Sasko jako učitelka a žila v registrovaném partnerství s jinou ženou, 
jejíž děti přijala do své domácnosti a podílela se na jejich výživě. Žalobkyně požadovala, aby bylo určeno, že je 
žalovaná povinna platit příspěvek na bydlení na děti její partnerky a aby jí byl vyplacen tento příspěvek zpětně 
ke dni uzavření registrovaného partnerství. 
573 V době, kdy BAG rozhodoval, ještě v Německu nebyla uzákoněna možnost homosexuálních párů uzavřít 
sňatek (to je možné s účinností od 1. 10. 2017). Proto se ve věci jednalo o diskriminaci na základě sexuální 
identity, resp. orientace, neboť takto byly znevýhodněné páry s dětmi žijící v registrovaném partnerství oproti 
párům v (heterosexuálním) manželství. 
574 Ve věci žalovaná žalobci sdělila, že jednou z podmínek pro obsazení pozice zmocněnkyně pro rovné 
postavení je i ženské pohlaví; žalobce, který nebyl ve věci ani pozván k pracovnímu pohovoru, následně 
požadoval zaplacení částky EUR 8.500 s příslušenstvím z titulu odškodnění dle § 15 odst. 2 AGG. 
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žalobce do výběrového řízení došlo proto, že je muž – jednalo se tak o méně výhodné 

zacházení přímo založené na jeho pohlaví. Soud ve věci nicméně shledal, že takové rozdílné 

zacházení je přípustné na základě § 8 AGG, když požadavek zaměstnavatele, aby uvedenou 

práci vykonávala žena, představoval podstatný a určující profesní požadavek. K tomuto 

závěru dospěl soud na základě posouzení činností, které má zmocněnkyně pro rovné 

postavení pro rovné zacházení vykonávat; s ohledem na to, že mezi těmito činnostmi figuruje 

mimo jiné integrační práce s imigrantkami, spočívající zejména v iniciaci projektů a 

skupinovém i individuálním poradenství, mohl by být účel této práce ohrožen v případě, kdy 

by ji konal muž, neboť řada imigrantek, které jsou v převážné většině případů muslimky, by 

mohla na základě svého kulturního přesvědčení mít problém při komunikaci s mužem či by 

byla vystavena tlaku svého okolí v případě účasti na projektu, který by vedl muž. Stanovený 

prostředek k dosažení sledovaného cíle integrace imigrantek byl soudem shledán jako 

legitimní, když byl k dosažení tohoto cíle přiměřený a nutný. 

 

 V rozsudku ze dne 2. října 2007, sp. zn. 2 K 2070/07575, se Správní soud 

v Düsseldorfu („Verwaltungsgericht Düsseldorf“) zabýval problematikou stanovené 

minimální výšky pro přijetí do policejní služby; požadavky byly stanoveny tak, že tělesná 

výška uchazečů – mužů musela být alespoň 168 cm, zatímco u žen byl stanoven požadavek na 

163 cm. Přestože soud ve věci připustil argument žalobkyně o tom, že minimální výšky 168 

cm dosáhne vyšší procento mužů než žen výšky 163 cm, dovodil současně, že se ve věci 

nejedná (ani) o nepřímou diskriminaci, když takto stanovené pravidlo je odůvodněno 

legitimním cílem, tedy zajištění nerušeného zabezpečení úkolů policie, a k dosažení tohoto 

cíle je prostředkem nezbytným i přiměřeným.  

 

 Problematikou sexuálního obtěžování v kontextu okamžité výpovědi dané 

zaměstnavatelem se zabýval BAG například v rozsudku ze dne 9. června 2011, sp. zn. 2 AZR 
                                                           
575 Žalobkyně ve věci požadovala, aby byla přijata do příslušné akademie pro policejní příslušníky, a tím jí byl 
umožněn přístup do služby u policie. Žalovaná (spolková země Porýní-Vestfálsko) ve věci tvrdila a prokázala, že 
v případě podprůměrně vysokých policistů obou pohlaví dochází jak při výcviku, tak při nasazení v terénu 
k problémům. S ohledem na to, že neexistovala vědecky podložená databáze, která by stanovila nezbytnou 
minimální výšku pro jednotlivé úkoly, bylo provedeno srovnání s ostatními spolkovými zeměmi a s požadavky 
Spolkové policie na na minimální tělesnou výšku, přičemž z tohoto srovnání vyplynulo, že v případě žen je jako 
minumum stanoveno 160 – 165 cm. Následně se žalovaná orientovala dle minuma stanoveného Spolkovou 
policií, a sice 163 cm, neboť tato hodnota současně leží vprostřed spektra minimálních požadavků stanovenými 
jinými zeměmi. Tento postup shledal soud jako věcně správný. 
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323/10576. V něm soud především připomněl, že sexuální obtěžování představuje porušení 

smluvních povinností ve smyslu § 7 odst. 3 AGG a jako takové může být, dle okolností 

konkrétního případu, důležitým důvodem opravňujícím zaměstnavatele k tomu, aby dal 

zaměstnanci okamžitou výpověď. Soud vyložil, že účelem či účinkem chování naplňujícího 

sexuální obtěžování je narušení důstojnosti dotčené osoby; relevantní je tedy buď výsledek 

takového chování, anebo úmysl jednající osoby. Je-li účinkem daného chování narušení 

důstojnosti, postačuje skutečnost, že k obtěžování dojde, přičemž úmysly či představy osoby, 

která se obtěžování dopouští, nejsou v tomto ohledu rozhodné. Skutečnost, že se jedná o 

chování „nežádoucí“, neznamená, že dotčené osoby musí svůj odmítavý postoj ke spornému 

chování aktivně projevit. Soud ve věci vyhodnotil, že opakovanými poznámkami sexuálního 

obsahu žalobce narušil důstojnost své kolegyně; tím, že ji opakované verbálně sexuálně 

obtěžoval urážlivými poznámkami, došlo k její sexuální objektivizaci. Současně takto bylo 

vytvořeno pracovní prostředí, v němž dotčená zaměstnankyně musela počítat s dalšími 

urážlivými komentáři ze strany žalobce. Žalobce se tedy dopustil chování, jehož účinkem 

bylo sexuální obtěžování jiné zaměstnankyně zaměstnavatele – v této souvislosti pak soud 

neshledal rozhodným to, jak své chování chápal sám žalobce. V souvislosti s odůvodněním 

okamžité výpovědi pak soud doplnil, že verbální obtěžování nelze obecně považovat za méně 

závažné. 

 

4.3. Dílčí shrnutí 

 

Obecná zásada rovnosti i zákaz diskriminace jsou postulovány v německé ústavě; 

zvláštní ustanovení je věnováno rovněž rovnoprávnosti žen a mužů. Podle zcela převažujícího 

názoru však tato ustanovení nemají přímou závaznost mezi soukromými subjekty, a tedy se 

jich nelze va vztazích mezi těmito subjekty dovolat. 

V oblasti pracovněprávních vztahů se uvedené ústavní zásady projevují především do 

obecné pracovněprávní zásady rovného zacházení na straně jedné, a do zákazu diskriminace, 

jak je zejména i pro oblast pracovněprávních vztahů upraven v AGG, na straně druhé. 
                                                           
576 Věcně se jednalo o žalobu na neplatnost výpovědi, kterou zaměstnavatel dal zaměstnanci poté, co i přes 
předchozí písemné napomenutí sexuálně obtěžoval svou kolegyni. Napomenutí adresoval zaměstnavatel 
zaměstnanci proto, že obtěžoval kolegyni ránou přes pozadí. Později, v průběhu dvou dnů, kdy byl žalobce 
nasazen v jiném závodě žalované, obtěžoval o ca. 30 let mladší asistentku činnou v tomto závodě při 4 
příležitostech poznámkami sexuálního obsahu. Žalobce mj. tvrdil, že výpověď je naplatná, protože kolegyni 
neobtěžoval, nýbrž jen „škádlil“. 
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Při rozlišení obecné pracovněprávní zásady rovného zacházení od zákazu diskriminace 

se uplatní rozdílné perspektivy při posuzování dané sociální situace; zatímco pro zásadu 

rovného zacházení je stěžejní perspektiva kolektivního či individuálního normotvůrce, kdy 

tento nemá poskytovat výhody či nevýhody svévolně, je pro případy zákazu diskriminace 

prioritní perspektiva určité osoby či skupiny osob vykazující stanovené osobnostní 

charakteristiky, které či kterým má být poskytnuta ochrana před svévolným či ponižujícím 

zacházením.577 

 Aplikovatelnost obecné pracovněprávní zásady rovného zacházení předpokládá 

existenci pracovněprávního vztahu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem a dále přijetí 

určité všeobecně platné regulace zaměstnavatelem vůči zaměstnancům či jejich skupinám. Při 

aplikaci takové regulace pak zaměstnavatel nesmí postupovat svévolně a zacházet rozdílně se 

zaměstnanci či skupinami zaměstnanců ve stejném či srovnatelném postavení; zaměstnavatel 

nesmí v této souvislosti ani svévolným způsobem utvářet skupiny zaměstnanců. Případné 

rozdílné zacházení musí být odůvodněno účelem sledovaného plnění a musí být ve vztahu 

k tomuto cíli nezbytné a přiměřené. V případě porušení obecné pracovněprávní zásady 

rovného zacházení má dotčený zaměstnanec právo na poskytnutí toho, co mu bylo takto 

neprávem odepřeno. Smluvní volnost má před obecnou pracovněprávní zásadou rovného 

zacházení přednost. 

 Zákaz diskriminace je mimo jiné i pro oblast pracovněprávních vztahů upraven 

v AGG. Úprava AGG se limituje na ochranu před diskriminacemi, k nimž dochází na základě 

diskriminačních důvodů upravených evropskými antidiskriminačními směrnicemi.578 AGG 

vymezuje základní pojmy oblasti diskriminace v zásadě v návaznosti na uvedené směrnice; 

nutno však poznamenat, že v souvislosti s nepřímou diskriminací ani na jiném místě v AGG 

není obsažena úprava odpovídající článku 2 odst. 2 písm. b) bod ii) a článku 5 směrnice 

2000/78/ES, týkající se přiměřeného uspořádání pro zdravotně postižené osoby579. Současně 

není úprava sexuálního obtěžování výslovně omezena jen ve vztahu k diskriminačnímu znaku 

„pohlaví“, byť na druhou stranu oproti ostatním definicím forem diskriminace neodkazuje 

definice sexuálního obtěžování na výčet všech diskriminačních znaků v § 1 AGG. AGG 

                                                           
577 Srov. též Wiedemann, Herbert. Neuere Rechtsprechung zur Verteilungsgerechtigkeit und zu den 
Benachteiligungsverboten. In: Recht der Arbeit, ročník 2005, str. 193 an. 
578 K diskriminačnímu důvodu „světového názoru“ autorka poukazuje na již výše uvedené, totiž že německé 
znění směrnice 2000/78/ES uvádí mezi diskriminačními důvody v čl. 1 „Weltanschauung“, tedy doslova světový 
názor, na rozdíl od znění českého, anglického, francouzského a španělského. 
579 Dle judikatury BAG lze nedostatek transpozice článku 5 směrnice 2000/78/ES  překonat výkladem obecných 
ustanovení závazkového práva BGB v souladu s uvedeným ustanovením. 
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obsahuje rovněž úpravu zákazu tzv. odvetných opatření, která terminologicky nejsou 

vymezena jako jedna z forem diskriminace, stejně jeho zákaz použití odmítnutí či podvolení 

se diskriminačním jednáním jako základ pro rozhodnutí týkající se diskriminací dotčené 

osoby, a to v souvislosti se všemi diskriminačními důvody upravenými AGG. 

 Úprava zákazu diskriminace dle AGG se vztahuje na všechny fáze pracovněprávního 

vztahu, včetně jeho ukončení, jakož i na fázi bezprostředně předcházející vzniku takového 

vztahu, tj. na výběr mezi osobami ucházejícími se o zaměstnání. Dopustí-li se zaměstnavatel 

nebo pracovník diskriminace, jedná se o porušení smluvní povinnosti. Pro účely naplňování 

zákazu diskriminace je zaměstnavateli v AGG výslovně zakázáno činit nabídky zaměstnání, 

které by zákaz diskriminace porušovaly, a dále mu je uložena celá řada prevenčních 

povinností, které mají zabránit diskriminacím pracovníků zejména za trvání pracovněprávního 

vztahu. 

 AGG dále v návaznosti na antidiskriminační směrnice obsahuje úpravu výjimek ze 

zákazu diskriminace, tj. situací, v nichž rozdílné zacházení nepředstavuje zakázanou 

diskriminaci. Jedná se o tzv. pozitivní opatření, výjimku vyplývající z tzv. podstatných a 

určujících profesních požadavků a dále dva speciální případy přípustného rozdílného 

zacházení související s diskriminačním znakem věku na straně jedné a diskriminančními 

znaky náboženského vyznání a světového názoru na straně druhé; pojetí posledně uvedené 

výjimky bylo ve zcela nedávné době předmětem dvou řízení před SDEU. 

 Pro případ porušení zákazu diskriminace upravuje sám AGG možnosti, jak se mohou 

dotčení pracovníci bránit, a jejich nároky související s náhradou újmy pro uvedený případ. 

V prvně uvedené souvislosti se jedná o právo podat stížnost na příslušném místě u 

zaměstnavatele či o právo na přerušení práce bez ztráty odměny pro případ, že zaměstnavatel 

neučiní žádná či učiní jen zjevně nevhodná opatření k zabránění obtěžování či sexuálnímu 

obtěžování na pracovišti; dotčení pracovníci mají možnost se dále obrátit na Spolkovou 

antidiskriminační agenturu. Pokud jde o náhradu škody způsobenou pracovníkovi v důsledku 

diskriminace, omezuje ji AGG v rozporu s právem EU na situace, kdy je diskriminace 

zaměstnavateli přičitatelná, resp. kdy je dáno jeho zavinění. Hradí se skutečná škoda i ušlý 

zisk. Primárním způsobem náhrady škody je naturální restituce – tato je nicméně výslovně 

vyloučena v případě nepřijetí do zaměstnání, kdy dotčená osoba nemá nárok na uzavření 

pracovní smlouvy. Vedle náhrady škody se mohou dotčení pracovníci domáhat též 

odškodnění za újmu nemajetkovou; takovéto odškodnění musí být přiměřené. Nároky na 
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náhradu škody a na odškodnění nemateriální újmy je třeba uplatnit písemně v dvouměsíční 

prekluzivní lhůtě u zaměstnavatele a dále případně nejpozději do tří měsíců zažalovat u 

příslušného soudu. Vedle uvedených nároků nejsou vyloučeny ani další případné nároky 

vyplývající z obecných ustanovení BGB. AGG konečně upravuje i přesun důkazního břemene 

pro případ, že žalující strana prokáže indicie nasvědčující diskriminaci na základě některého 

z důvodů upravených v § 1 AGG. 

 V německé judikatuře má zejména obecná pracovněprávní zásada dlouholetou tradici; 

díky tomu lze nelézt široké spektrum případů a souvislostí, v nichž tato zásada nachází své 

uplatnění. Pokud jde o problematiku zákazu diskriminace, tak i tato byla v řadě ohledů 

německými soudy řešena již v době před účinností AGG, včetně například situace mobbingu 

či situace dání výpovědi zaměstnanci z důvodu jeho homosexuální orientace. 

Od účinnosti AGG pak je pro spory týkající se zákazu diskriminace dán zákonný 

rámec zastřešující podstatnou část problematiky antidiskriminačního práva, včetně 

souvisejících nároků. Přestože z průzkumu realizovaného v roce 2011 vyplynulo, že jsou 

soudy při aplikaci AGG jak v otázce hodnocení důkazů, tak při stanovení výše náhrady škody 

spíše zdrženlivé580, lze na základě analýzy dostupné judikatury přesto konstatovat, že 

německé soudy řeší ve své praxi problematiku zákazu diskriminace ve vztahu ke všem 

diskriminačním důvodům zakázaným AGG, přičemž je řešena jak samotná podstata 

problematiky diskriminace například ve vztahu k přístupu k zaměstnání, pracovních 

podmínek, obtěžování či skončení pracovního poměru, tak  související aspekty, zejména jde-li 

o otázky náhrady škody a odškodnění nemateriální újmy, resp. nároky vyplývající z titulu 

porušení zákazu diskriminace. 

                                                           
580 Srov. Rottleuthner, Hubert; Mahlmann, Matthias. Diskriminierung in Deutschland. 1. vydání. Baden-Baden: 
Nomos Verlagsgesellschaft, 2011, str. 335.  
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5. Rovné zacházení a zákaz diskriminace v pracovněprávních vztazích ve 

Španělsku 

 

5.1. Národní právní úprava 

 

5.1.1. Ústavní základy a pojetí zásady rovného zacházení a zákazu diskriminace 

v pracovněprávních vztazích 

 

 Článek 14 španělské ústavy581 („Constitución Española“, dále též „CE“) stanoví, že 

Španělé jsou si rovni před zákonem, aniž by byla přípustná diskriminace z důvodu narození, 

rasy, pohlaví, náboženství, názoru či jakékoli jiné osobní či sociální podmínky či 

okolnosti.582,583 Článek 15 CE dále stanoví, mimo jiné, že všichni mají právo na fyzickou a 

morální integritu, aniž by bylo přípustné nelidské či ponižující zacházení. Článek 35 odst. 1 

CE, který upravuje právo na práci, výslovně zakotvuje nepřípustnost diskriminace z důvodu 

pohlaví.  

 V obecné rovině zavazují ústavně zaručená práva orgány veřejné moci584, když jejich 

primárním smyslem je limitovat státní moc, a garantovat tak jednotlivci určitou oblast 

svobody, vymezenou těmito právy.585 V souladu s článkem 9 odst. 1 CE jsou též soukromé 

                                                           
581 Ze dne 29. 12. 1978, reference: BOE-A-1978-31229, uveřejněna v Boletín oficial del estado č. 311. 
582 Dle ustálené judikatury je v rozporu s článkem 14 CE rovněž diskriminace z důvodu věku (srov. například 
rozsudek Ústavního soudu Španělska ze dne 3. 8. 1983, č. 75/1983, či rozsudek téhož soudu ze dne 9. 10. 2006, 
č. 280/2006, a judikatura citovaná v bodě 5 jeho odůvodnění). V souladu s judikaturou Ústavního soudu 
Španělska lze pod kategorii „jakékoli jiné osobní či sociální podmínky“ za určitých podmínek subsumovat rovněž 
i nemoc zaměstnance, a to zejména pokud je nemoc prvkem segregace založeným na existenci této nemoci či 
na stigmatizaci zaměstnance, který danou nemocí trpí (srov. rozsudek Ústavního soudu Španělska ze dne 26. 5. 
2008, č. 62/2008). 
583 Za povšimnutí dále stojí, že mezi diskriminačními charakteristikami chráněnými CE výslovně není uvedena 
sexuální orientace. Toto je vysvětlováno především skutečností, že sexuální orientace byla jako zakázaný 
diskriminační důvod i na evropské úrovni uznána relativně později; k tomu dále nutno pro pořádek 
poznamenat, že homosexuální chování, které bylo ve Španělsku historicky trestně stíhané, bylo depenalizováno 
teprve od přijetí organického zákona č. 5/1988 ze dne 9. 7. 1988. Na ústavněprávní úrovni však je diskriminace 
z důvodu sexuální orientace rovněž zahrnuta, tj. zakázána, v rámci „jakékoli jiné osobní či sociální podmínky“. 
Srov. Cabeza Pereiro, Jaime; Lousada Arochena, José Fernando: El derecho fundamental a la no discriminación 
por orientación sexual e identidad de género en la relación laboral. Albacete: Editorial Bomarzo, 2014, str. 106 
a násl.; srov. též rozsudek Ústavního soudu Španělska ze dne 13. 2. 2006, č. 41/2006. 
584 Srov. též článek 53 odst. 1 CE. 
585 Srov. Pablo Pérez Tremps in: López Guerra, Luis; Espín, Eduardo; García Morillo, Joaquín; Pérez Tremps, 
Pablo; Satrústegui, Miguel. Derecho constitucional – volumen I El ordenamiento constitucional. Derechos y 
deberes de los ciudadanos. 8. vydání. Valencia: Tirant lo Blanch, 2010, str. 128.  
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osoby povinny respektovat ústavu. Oproti veřejné moci, v jejímž případě se hovoří o přímé 

vázanosti ústavou, však v případě soukromých osob jde o vázanost tzv. nepřímou, 

realizovanou prostřednictvím orgánů veřejné moci; to znamená, že základní práva zavazují 

soukromé osoby do té míry, v níž veřejná moc definuje jejich rozsah – k tomuto účelu slouží 

jako hlavní nástroje legislativní činnost na straně jedné a rozhodovací činnost soudů na straně 

druhé.586 Tím, že je soudcům a soudům uložena povinnost zajistit, aby při rozhodování sporů 

byla základní práva zaručená ústavou respektována též v horizontálních vztazích, je ve 

výsledku nepřímá vázanost soukromých osob těmito právy svou efektivitou velmi blízká 

přímé vázanosti orgánů veřejné moci.587 

 

 Zásada rovnosti, která v obecné rovině vyžaduje, aby byly na stejné skutkové situace 

aplikovány stejné právní důsledky, není judikaturou Ústavního soudu Španělska chápána jako 

absolutní, a tedy neukládá povinnost absolutně rovného zacházení – rozdílné zacházení je 

přípustné, a to i ve stejných skutkových situacích588, jestliže je možné je kvalifikovat jako 

rozumné, a to jak co do jeho důvodů, tak pokud jde o povahu vlastních rozlišujících 

opatření.589  

 Za kvalifikovaný aspekt práva na rovnost, resp. na rovné zacházení, je považována 

zásada zákazu diskriminace z typických, historicky zakořeněných důvodů, které jsou jakožto 

rozlišovací charakteristika v rozporu s lidskou důstojností.590 Ústavní soud Španělska vyložil, 

že to, co charakterizuje zákaz diskriminace oproti obecnému principu rovnosti, je zvláště 

zavrženíhodná povaha použitého rozlišovacího znaku, která činí z vrozeného osobnostího 

rysu či charakteristiky, případně z elementární volby vyjadřující výkon základních svobod, 

                                                           
586 Srov. Pablo Pérez Tremps in: López Guerra, Luis; Espín, Eduardo; García Morillo, Joaquín; Pérez Tremps, 
Pablo; Satrústegui, Miguel. Derecho constitucional – volumen I El ordenamiento constitucional. Derechos y 
deberes de los ciudadanos. 8. vydání. Valencia: Tirant lo Blanch, 2010, str. 129.  
587 Srov. Pablo Pérez Tremps in: López Guerra, Luis; Espín, Eduardo; García Morillo, Joaquín; Pérez Tremps, 
Pablo; Satrústegui, Miguel. Derecho constitucional – volumen I El ordenamiento constitucional. Derechos y 
deberes de los ciudadanos. 8. vydání. Valencia: Tirant lo Blanch, 2010, str. 130. 
588 Srov. Jesús Rafael Mercader Uguina in: Cruz Villalón, J., García-Perrote Escartín, I., Goerlich Peset, J. M., 
Mercader Uguina, J. R. Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. 4. vydání. Valladolid: Lex Nova Thomson 
Reuters, 2016, str. 262. 
589 Srov. např. rozsudek Ústavního soudu Španělska ze dne 20. 10. 2008, č. 122/2008. Srov. dále Charro Baena, 
Pilar; San Martín Mazzucconi, Carolina. Decálogo jurisprudencial básico sobre igualdad y no discriminación en 
la relación laboral. In: Revista del Ministerio de Trabajo e Inmigración, č. Extra 3, 2007, str. 77 an. ISSN 1137-
5868. Dostupné též z: https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2535103 [zobrazeno 3. 9. 2018]. 
590 Srov. Montoya Melgar, Alfredo. Derecho del Trabajo. 37. vydání. Madrid: Editorial Tecnos (Grupo Anya. 
S.A.), 2016, str. 311. Srov. dále Alfredo Montoya Melgar in: Montoya Melgar, A., Galiana Moreno, J. M., 
Sempere Navarro, A. V., Ríos Salmerón, S. Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. 8. vydání. Cizur Menor 
(Navarra): Editorial Aranzadi, 2010, str. 64.  
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prvek segregace, ne-li perzekuce, výsledkem čehož je chování, které je v příkrém rozporu 

s lidskou důstojností a neporušitelnými právy osoby.591  

 

 Nutno doplnit, že zásada rovnosti v prvně uvedeném smyslu zavazuje orgány veřejné 

moci, avšak nikoli soukromé osoby, jejichž svoboda je v tomto ohledu limitována pouze 

zákazem diskriminace.592 Článek 14 CE tak v souladu s judikaturou Ústavního soudu 

Španělska neukládá v oblasti pracovněprávních vztahů povinnost rovného zacházení 

v absolutním smyslu, neboť zde je na základě účinků principu autonomie vůle ponechán 

prostor pro soukromou dohodu nebo jednostranné rozhodnutí zaměstnavatele při výkonu jeho 

organizační pravomoci; proto v míře, v níž rozdílné zacházení nespočívá na některém 

z diskriminačních důvodů zakázaných CE či Zákonem o statusu pracovníků („Ley del 

Estatuto de los Trabajadores“, dále „ET“)593, nejedná se o porušení zásady rovnosti.594  

 

 Vedle relevantních ustanovení ET je právo na rovné zacházení a nebýt diskriminován 

v pracovněprávních souvislostech dále rozvinuto, jde-li o diskriminační důvod pohlaví, 

především v organickém595 zákoně ze dne 22. března 2007, č. 3/2007, pro efektivní rovnost 

mezi ženami a muži596 (dále „LOIMH“), který do španělského právního řádu transponoval 

                                                           
591 Srov. rozsudek Ústavního soudu Španělska ze dne 26. 5. 2008, č. 62/2008. 
592 Srov. dále Charro Baena, Pilar; San Martín Mazzucconi, Carolina. Decálogo jurisprudencial básico sobre 
igualdad y no discriminación en la relación laboral. In: Revista del Ministerio de Trabajo e Inmigración, č. Extra 
3, 2007, str. 77 an. ISSN 1137-5868. Dostupné též z: 
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2535103 [zobrazeno 3. 9. 2018]; srov. dále též Jesús Rafael 
Mercader Uguina in: Cruz Villalón, J., García-Perrote Escartín, I., Goerlich Peset, J. M., Mercader Uguina, J. R. 
Comentario al Estatuto de los Trabajadores. 4. vydání. Valladolid: Lex Nova Thomson Reuters, 2016, str. 262-
263.  
593 Přepracované znění bylo publikováno jako královský legislativní dekret 2/2015, ze dne 23. 10. 2015, kterým 
se schvaluje přepracovaný text Zákona o Statusu pracovníků, reference: BOE-A-2015-11430, uveřejněn 
v Boletín oficial del estado č. 255, ze dne 24. 10. 2015. 
594 Srov. např. rozsudek Ústavního soudu Španělska ze dne 24. 7. 2000, č. 197/2000. Srov. dále Sala Franco, 
Tomás a kol. Relaciones laborales. 3. vydání. Valencia: Tirant lo Blanch, 2011, str. 492.  
595 Organický zákon, upravený jako zvláštní typ zákona v čl. 81 CE, v obecné rovině rozvádí oblasti předem 
stanovené CE a vztahuje se na něj též specifický schvalovací proces; typickou oblastí úpravy organického zákona 
je rozvedení základních práv a svobod. Z hlediska hierarchického je organický zákon postaven naroveň 
„klasickému“ zákonu. Srov. Eduardo Espín in: López Guerra, Luis; Espín, Eduardo; García Morillo, Joaquín; Pérez 
Tremps, Pablo; Satrústegui, Miguel. Derecho constitucional – volumen I El ordenamiento constitucional. 
Derechos y deberes de los ciudadanos. 8. vydání. Valencia: Tirant lo Blanch, 2010, str. 71-73.  
596 Ley orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, reference: BOE-A-
2007-6115, uveřejněna v Boletín oficial del estado č. 71, ze dne 23. 3. 2007. 
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mimo jiné požadavky směrnice 2002/73/ES597, a, jde-li o diskriminační důvody rasového či 

etnického původu, náboženství či přesvědčení, zdravotního postižení, věku či sexuální 

orientace, zejména v kritizovaném598 zákoně ze dne 30. prosince 2003, č. 62/2003, o 

daňových a správních opatřeních a o opatřeních sociálního řádu (dále „LMFAOS“)599, 600, 

jehož ustanovení v části II mají přizpůsobovat španělský právní řád požadavkům směrnic 

2000/43/ES a 2000/78/ES601. 

 

5.1.2. Estatuto de los Trabajadores – španělský „zákoník práce“ 

 

 Lex generalis v oblasti pracovněprávních vztahů ve Španělsku je ET, který sám 

obsahuje některá ustanovení rozvádějící v této oblasti problematiku rovného zacházení a 

zákazu diskriminace. 

 Předně se jedná o článek 4 odst. 2 písm. c) ET, ve znění modifikovaném článkem 37 

odst. 1 LMFAOS. Uvedené ustanovení upravuje právo pracovníka602 nebýt diskriminován, jak 

v rámci přístupu k zaměstnání, tak za trvání pracovního poměru, a to z důvodu pohlaví603, 

osobního stavu604, věku v rámci mezí stanovených ET605, 606, 607, rasového či etnického 

                                                           
597 Srov. k tomuto část I. „Exposición de los motivos“ LOIMH. Jak již bylo uvedeno dříve v textu, směrnice 
2002/73/ES podstatně změnila směrnici 76/207/EHS, přičemž dnes je odpovídající regulace obsažena v tzv. 
recast směrnici 2006/54/ES. 
598 Srov. např. Cabeza Pereiro, Jaime; Lousada Arochena, José Fernando: El derecho fundamental a la no 
discriminación por orientación sexual e identidad de género en la relación laboral. Albacete: Editorial Bomarzo, 
2014, str. 115. 
599 Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas y del Orden Social, reference: BOE-A-
2003-23936, uveřejněna v Boletín oficial del estado č. 313, ze dne 31. 12. 2003. 
600 Srov. José Luis Salido Banús in: García Ninet, J. I., Palacio, A. V. a kol. Derecho del trabajo. 9. vydání. Cizur 
Menor (Navarra): Thomson Reuters (Legal) Limited, 2016, str. 627. 
601 Srov. k tomuto též část III. „Exposición de motivos“ LMFAOS. 
602 Srov textaci návětí čl. 4 odst. 2 ET. 
603 K problematice diskriminace z důvodu pohlaví existuje ještě z období před přijetím LOIMH poměrně bohatá 
 judikatura Ústavního soudu Španělska. Ten posoudil jako diskriminační například zákaz práce žen v dolech 
(rozsudek Ústavního soudu Španělska ze dne 14. 12. 1992, č. 229/1992); nepřipuštění žen do armády (rozsudek 
Ústavního soudu Španělska ze dne 14. 11. 1991, č. 216/1991); zrušení pracovního poměru ve zkušební době 
těhotné zaměstnankyně, kdy zaměstnavatel neprokázal, že toto jeho jednání nebylo diskriminační z důvodu 
pohlaví (rozsudek Ústavního soudu Španělska ze dne 26. 9. 1988, č. 166/1988); pozastavení pracovní smlouvy 
těhotné pilotce bez nároku na peněžité plnění ze strany zaměstnavatele, neboť zaměstnankyně nemohla 
z důvodu těhotenství vykonávat práci pilotky a jiná práce jí nemohla být nabídnuta (rozsudek Ústavního soudu 
Španělska ze dne 4. 10. 2004, č. 161/2004); nepovýšení resp. neumožnění profesního postupu zaměstnankyni 
z důvodu těhotenství a mateřství (rozsudek Ústavního soudu Španělska 4. 7. 2005, č. 182/2005). 
604 Takto je dle komentářové literatury zakázáno například sjednat ve smlouvě podmínku celibátu, když právo 
uzavřít manželství je jedním ze základních práv jednotlivce a svoboda uzavřít sňatek je zásadou veřejného 
pořádku. Srov. Jesús Rafael Mercader Uguina in: Cruz Villalón, J., García-Perrote Escartín, I., Goerlich Peset, J. 
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původu608, sociálních podmínek, náboženství či přesvědčení, politických názorů, sexuální 

orientace, členství či nečlenství v odborové organizaci, jakož i z důvodu jazyka ve 

Španělském státě609. Zakázána je rovněž diskriminace z důvodu zdravotního postižení, je-li 

pracovník způsobilý vykonávat práci či zaměstnání, o níž se jedná. Uvedené ustanovení ET 

tak nezakotvuje právo zaměstnance na rovnost, nýbrž jen právo nebýt diskriminován 

z vyjmenovaných610 důvodů.  

 Článek 4 odst. 2 písm. e) ET upravuje dále právo pracovníků na ochranu soukromí a 

respektování jejich důstojnosti, včetně ochrany před obtěžováním z důvodu rasového či 

etnického původu, náboženství či přesvědčení, zdravotního postižení, věku či sexuální 

orientace, a před sexuálním obtěžováním a obtěžováním z důvodu pohlaví. 

 Co se rozumí pod pojmem diskriminace, ať již přímé či nepřímé, ET nestanoví; 

v zákoně absentují rovněž další základní definice antidiskriminačního práva, jako je například 

obtěžování a další. 

 

                                                                                                                                                                                     
M., Mercader Uguina, J. R. Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. 4. vydání. Valladolid: Lex Nova 
Thomson Reuters, 2016, str. 270. 
605 Odkazovanými limity stanovenými ET je jednak ustanovení čl. 17 odst. 3 ET, které zmocňuje vládu k přijetí 
opatření na podporu zaměstnání vyjmenovaných skupin osob, a dále dodatečné desáté ustanovení ET 
zakazující ujednání v kolektivní smlouvě, dle nějž by měl zaniknout pracovní poměr zaměstnanců dovršením 
řádného důchodového věku. Srov. Charro Baena, Pilar; San Martín Mazzucconi, Carolina. Decálogo 
jurisprudencial básico sobre igualdad y no discriminación en la relación laboral. In: Revista del Ministerio de 
Trabajo e Inmigración, č. Extra 3, 2007, str. 77 an. ISSN 1137-5868. Dostupné též z: 
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2535103 [zobrazeno 3. 9. 2018]. 
606 Sám ET upravuje řadu opatření, jejichž smyslem je podpora v zaměstnání osob mladších 30 let a osob 
starších 45 let. Srov. též Del Rey, Salvador, Campos, Ana. Labour and Employment Compliance in Spain. 2. 
vydání. Alphen aan den Rijn: Kluwer Law International BV, 2014, str. 78. 
607 Judikaturou byo například za diskriminační označeno vypsání a zveřejnění pracovního inzerátu, který pro 
obsazení pracovní pozice požadoval věk v rozmezí 35 a 45 let. Srov. rozsudek Vrchního soudního dvora 
Katalánska („Tribunal Superior de Justicia de Cataluña“) ze dne 10. 11. 2006, č. rozhodnutí 1014/2006. 
608 V souladu s judikaturou Ústavního soudu Španělska je přípustné méně výhodné zacházení s cizinci ve věci 
přístupu na španělský trh práce (související s nutností získat příslušné povolení k zaměstnání); nicméně jakmile 
byl cizinec na španělský trh práce připuštěn a přijat do zaměstnání, pak má právo na stejné pracovní podmínky 
jako ostatní zaměstnanci. Srov. Amparo Garrigues Giménez in: De la Villa Gil, Luis Enrique a kol. Comentarios al 
Estatuto de los Trabajadores. 1. vydání. Madrid: Iustel Portal Derecho, S.A., 2011, str. 403.  
609 Tento diskriminační důvod souvisí s povinností uloženou všem Španělům v článku 3 odst. 1 CE, a sice 
povinností znát španělský jazyk. Ústavní soud Španělska shledal, v souvislosti s přístupem k funkci ve státní 
službě, že by bylo v rozporu s právem na rovnost požadovat určitou úroveň znalosti katalánštiny, aniž by tento 
požadavek měl jakoukoli souvislost s požadovanými schopnostmi pro výkon funkce, o níž se jedná (srov. 
rozsudek Ústavního soudu Španělska ze dne 28. 2. 1991, č. 46/1991). 
610 Uvedený výčet diskriminačních důvodů v článku 4 odst. 2 písm. c) ET je nutno vykládat jako výčet 
demonstrativní, a to s ohledem na to, že výčet diskriminačních důvodů v posléze uvedeném čl. 17 odst. 1 ET je 
širší. Srov. Amparo Garrigues Giménez in: De la Villa Gil, Luis Enrique a kol. Comentarios al Estatuto de los 
Trabajadores. 1. vydání. Madrid: Iustel Portal Derecho, S.A., 2011, str. 391. 

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2535103
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 V návaznosti na právo pracovníka nebýt diskriminován stanoví článek 17 odst. 1 ET, že 

jsou neplatné a bez účinků ustanovení, ujednání v kolektivních smlouvách, individuální 

smlouvy a jednostranná rozhodnutí zaměstnavatele, které ve věcech zaměstnání, odměňování, 

pracovní doby a dalších pracovních podmínek zakládají přímou či nepřímou diskriminaci 

z důvodů věku, zdravotního postižení, pohlaví, původu, včetně původu rasového a etnického, 

osobního stavu, sociálních podmínek, náboženství či přesvědčení, politických názorů, 

sexuální orientace či identifikace611, členství či nečlenství v odborové organizaci a přistoupení 

k jejím dohodám, příbuzenských vztahů k osobám příslušejícím k podniku či s podnikem 

spřízněnými612 a jazyka uvnitř Španělského státu. V souvislosti s článkem 17 odst. 1 ET stojí 

za zmínku, že dle judikatury nepředstavuje obezita zaměstnance nemoc, která by byla přímo 

či nepřímo spjata se zakázanými diskriminačními důvody dle tohoto ustanovení, ani dle 

článku 14 CE.613  

 Dle článku 17 odst. 1 ET jsou neplatnými dále pokyny k diskriminaci a rozhodnutí 

zaměstnavatele, která předpokládají znevýhodnění pracovníků coby reakci na uplatnění práv 

z titulu zásady rovného zacházení a zákazu diskriminace, přičemž je nerozhodné, zda 

k uplatnění těchto práv dojde v rámci zaměstnavatele či před příslušnými správními nebo 

soudními orgány. 

 Uvedené ustanovení článku 17 odst. 1 ET předvídá jím stanovené důsledky, jde-li o 

diskriminační důvody věku a zdravotního postižení, pro případy méně výhodného zacházení, 

zatímco v případě ostatních uvedených diskriminačních důvodů jsou tyto důsledky spojeny 

též se zvýhodňujícím rozdílným zacházením ze strany zaměstnavatele; ET takto v případech 

diskriminačních důvodů věku a zdravotního postižení ponechává prostor pro pozitivní 

opatření.614  

                                                           
611 Španělský text doslova říká: „orientación y condición sexual“; s ohledem na to, že pod pojem „condición 
sexual“, který lze sám o sobě též přeložit jako sexuální oriantaci, mají být zahrnuty například i osoby 
transsexuální (srov. Alfredo Montoya Melgar in: Montoya Melgar, A., Galiana Moreno, J. M., Sempere Navarro, 
A. V., Ríos Salmerón, S. Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. 8. vydání. Cizur Menor (Navarra): Editorial 
Aranzadi, 2010, str. 202), volí autorka v češtině pojem sexuální identifikace. 
612 Neplatné tak je například ujednání v kolektivní smlouvě, dle kterého má být při náboru nových zaměstnanců 
dána přednost potomkům zaměstnanců zaměstnavatele. Srov. Jesús Rafael Mercader Uguina in: Cruz Villalón, 
J., García-Perrote Escartín, I., Goerlich Peset, J. M., Mercader Uguina, J. R. Comentarios al Estatuto de los 
Trabajadores. 4. vydání. Valladolid: Lex Nova Thomson Reuters, 2016, str. 274. 
613 Srov. rozsudek Vrchního soudního dvora Valencijského společenství („Tribunal Superior de Justicia de la 
Comunidad Valenciana“) ze dne 9. 5. 2012, č. 1259/2012. 
614 Srov. Alfredo Montoya Melgar in: Montoya Melgar, A., Galiana Moreno, J. M., Sempere Navarro, A. V., Ríos 
Salmerón, S. Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. 8. vydání. Cizur Menor (Navarra): Editorial Aranzadi, 
2010, str. 203.  
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 V souladu s článkem 17 odst. 2 ET není diskriminací rozdílné zacházení při náboru 

pracovníků v případech, kdy tak stanoví zákon; příkladem pro takovou zákonnou preferenci 

zaměstnanců je stanovení povinného podílu zaměstnaných osob se zdravotním postižením.615 

Vedle výjimky upravené v odstavci 2 je rovněž vláda zmocněna, za stanovených podmínek, 

mimo jiné k přijetí preferenčních opatření směřujících k umístění osob ucházejících se o 

zaměstnání616. 

 Článek 17 odst. 4 ET, doplněný novelizací na základě LOIMH, stanoví, že na základě 

kolektivního vyjednávání mohou být stanovena pozitivní opatření s cílem podpořit přístup žen 

ke všem profesím, a vymezuje k tomuto další podmínky.617 Odstavec 5 článku 17 ET pak 

odkazuje na LOIMH, pokud se jedná o tzv. „plány rovnosti“618. 

 S diskriminačním důvodem pohlaví bezprostředně souvisí dále i článek 24 odst. 2 ET, 

který stanoví, že postoupení a profesní povýšení v podniku se stanoví dle kritérií a systémů 

majících za cíl garantovat absenci jak přímé, tak nepřímé diskriminace ve vztahu k ženám, 

resp. mužům, s tím, že je přípustné stanovit pozitivní opatření, jejichž smyslem je vyloučit či 

kompenzovat diskriminační situace.  

 

 Článek 28 ET pak upravuje rovnost odměňování a nepřípustnost diskriminace z důvodu 

pohlaví v této oblasti619. Uvedené ustanovení odráží význam, který je jak ve španělské 

národní legislativě, tak na úrovni EU, přiznáván prosazování principu rovnosti mezi muži a 

ženami; diskriminace z důvodu pohlaví se totiž zvláště významně projevuje právě v otázkách 

odměňování.620 Pojem odměňování je přitom nutno chápat široce, jako zahrnující všechna 

plnění, ať už peněžitá či nepeněžitá, současná či budoucí, za předpokladu že jsou 

                                                           
615 Srov. Alfredo Montoya Melgar in: Montoya Melgar, A., Galiana Moreno, J. M., Sempere Navarro, A. V., Ríos 
Salmerón, S. Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. 8. vydání. Cizur Menor (Navarra): Editorial Aranzadi, 
2010, str. 206, přičemž v současné době je tato úprava obsažena v čl. 42 obecného zákona o právech zdravotně 
postižených osob a o jejich sociální inkluzi (viz Real Decreto Legislativo 1/2013, ze dne 29. 11. 2013). 
616 Srov. čl. 17 odst. 3 ET. 
617 Další alinea téhož ustanovení hovoří o pozitivních opatřeních ve prospěch „osob méně zastoupeného 
pohlaví“; byť budou pozitivní opatření relevantní zejména ve vztahu k ženám, nejsou vyloučena ani ve prospěch 
mužů. Srov. Alfredo Montoya Melgar in: Montoya Melgar, A., Galiana Moreno, J. M., Sempere Navarro, A. V., 
Ríos Salmerón, S. Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. 8. vydání. Cizur Menor (Navarra): Editorial 
Aranzadi, 2010, str. 213. 
618 K plánům rovnosti srov. dále v textu v souvislosti s LOIMH. 
619 Dalšími specifickými ustanoveními, jejichž smyslem je zamezit diskriminaci z důvodu pohlaví, jsou zejména 
článek 22 odst. 4 ET, související s kategorizací zaměstnanců, či článek 24 odst. 2 ET, týkající se povýšení a 
postupu v zaměstnání, zmíněný již výše v textu. 
620 Srov. Amparo Garrigues Giménez in: De la Villa Gil, Luis Enrique a kol. Comentarios al Estatuto de los 
Trabajadores. 1. vydání. Madrid: Iustel Portal Derecho, S.A., 2011, str. 396. 
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poskytována, byť nepřímo, zaměstnavatelem z titulu pracovního poměru.621 Zásada zákazu 

diskriminace v oblasti odměňování vyžaduje dle relevantní judikatury Ústavního soudu 

Španělska zachování striktní rovnosti odměny nejen v případech, kdy je vykonávána identická 

práce, ale též v případech, kdy je zjištěna práce stejné hodnoty; má-li tedy být vyloučena 

diskriminace v oblasti odměňování, nemůže být kritériem pro posouzení formální shodnost 

pracovních úkolů, nýbrž stejná hodnota vykonávané práce.622 Komentářová literatura k článku 

28 ET dále uvádí, že přestože tento výslovně zapovídá toliko diskriminaci z důvodu pohlaví, 

tak je v otázkách odměňování zakázána též diskriminace z dalších důvodů uvedených 

v článku 14 CE a v ET.623 

 

 V souvislosti se skončením pracovního poměru stanoví článek 55 odst. 5 ET, že je 

neplatné mimo jiné takové propuštění pracovníka, jehož motivem je některý 

z diskriminačních důvodů zakazaný CE či zákonem; jedná se tady v zásadě o diskriminační 

důvody vyjmenované v článku 14 CE, resp. článku 17 odst. 1 ET.624 Na druhou stranu může 

být v souladu s článkem 54 odst. 1, odst. 2 písm. g) ET propuštění pracovníka, jestliže se 

tento dopouští obtěžování z důvodu rasového či etnického původu, náboženství či 

přesvědčení, zdravotního postižení, věku či sexuální orientace a sexuálního obtěžování, a to 

vůči zaměstnavateli či vůči jiným zaměstnancům – takové obtěžování je považováno za 

porušení pracovní smlouvy. 

 

 

 

 

 

                                                           
621 Srov. Alfredo Montoya Melgar in: Montoya Melgar, A., Galiana Moreno, J. M., Sempere Navarro, A. V., Ríos 
Salmerón, S. Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. 8. vydání. Cizur Menor (Navarra): Editorial Aranzadi, 
2010, str. 290.  
622 Srov. rozsudek Ústavního soudu Španělska ze dne 27. 10. 1994, č. 286/1994. 
623 Srov. Alfredo Montoya Melgar in: Montoya Melgar, A., Galiana Moreno, J. M., Sempere Navarro, A. V., Ríos 
Salmerón, S. Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. 8. vydání. Cizur Menor (Navarra): Editorial Aranzadi, 
2010, str. 298. Srov. souladně s tímto výkladem dále též rozsudek Ústavního soudu Španělska ze dne 15. 1. 
2007, č. 5/2007, ve věci diskriminace z důvodu národnosti. 
624 Srov. Bartolomé Ríos Salmerón in: Montoya Melgar, A., Galiana Moreno, J. M., Sempere Navarro, A. V., Ríos 
Salmerón, S. Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. 8. vydání. Cizur Menor (Navarra): Editorial Aranzadi, 
2010, str. 815.  
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5.1.3. Další specifické zákony provádějící zásadu rovného zacházení a zákaz 

diskriminace 

 

  Jak již uvedeno výše, požadavky směrnic 2000/43/ES a 2000/78/ES měly být do 

španělského právního řádu transponovány LMFAOS, a to konkrétně v jeho části II., kapitole 

III., nadepsané „Opatření pro aplikaci zásady rovného zacházení“. 

  Zákon v této své části především upravuje relevantní definice; tak na prvém místě jeho 

článek 28 odst. 1 písm. a) stanoví, že zásada rovného zacházení znamená absenci jakékoli 

diskriminace, ať už přímé či nepřímé, z důvodu rasového či etnického původu, náboženství či 

přesvědčení, zdravotního postižení, věku či sexuální orientace. Přímá diskriminace 

představuje situaci, kdy je z těchto důvodů s jednou osobou zacházeno méně výhodně než 

s osobou jinou v analogické situaci625, zatímco nepřímá diskriminace je dána, kdy zdánlivě 

neutrální ustanovení, ujednání či jednostranné rozhodnutí mohou způsobit zvláštní 

znevýhodnění jedné osoby ve srovnání s jinými, a to z důvodů rasového či etnického původu, 

náboženství či přesvědčení, zdravotního postižení, věku či sexuální orientace, pokud 

objektivně nesledují legitimní cíl a prostředky k dosažení tohoto cíle nejsou přiměřené a 

nezbytné626. Za povšimnutí stojí, že při porovnání zákonné definice přímé diskriminace 

s články 2 odst. 2 písm. a) směrnic 2000/43/ES i 2000/78/ES se španělský zákonodárce při 

redakci textu odchýlil od předloh práva EU. Totiž, zatímco obě směrnice v definici přímé 

diskriminace hovoří o „srovnatelné situaci“, LMFAOS obsahuje termín „analogické situace“; 

tato blíže nevysvětlená textová změna může dle odborné literatury při gramatickém výkladu 

zákona podstatně ztížit jeho aplikaci v situacích, kdy nebude existovat reálná osoba 

komparátora a bude nutné se za účelem posouzení existence přímé diskriminace uchýlit 

k použití komparátora hypotetického.627 

  V zákoně je dále definován pojem obtěžování, a to jako jakékoli nežádoucí chování, 

k němuž dochází z dříve uvedených diskriminačních důvodů a jehož účelem či důsledkem je 

narušení důstojnosti osoby a vytvoření zastrašující, ponižující či urážející atmosféry.628 

                                                           
625 Srov. čl. 28 odst. 1 písm. b) LMFAOS. 
626 Srov. čl. 28 odst. 1 písm. c) LMFAOS. 
627 Srov. Cabeza Pereiro, Jaime; Lousada Arochena, José Fernando: El derecho fundamental a la no 
discriminación por orientación sexual e identidad de género en la relación laboral. Albacete: Editorial Bomarzo, 
2014, str. 111. 
628 Článek 28 odst. 1 písm. d) LMFAOS. 
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Obtěžování a dále též pokyn k diskriminaci jsou LMFAOS považovány za diskriminační 

jednání.629 

 

  Článek 34 odst. 2 LMFAOS upravuje obecnou formu přípustného rozdílného 

zacházení, aplikovatelnou v pracovněprávní oblasti zejména jde-li o přístup k zaměstnání, 

pracovní podmínky či profesní postup, a sice tak, že zakázanou diskriminací z důvodu 

rasového či etnického původu, náboženství či přesvědčení, zdravotního postižení, věku či 

sexuální orientace není rozdílné zacházení založené na charakteristice spojené s jakýmkoli 

uvedeným diskriminačním důvodem, představuje-li taková charakteristika z důvodu povahy 

dané profesní činnosti anebo podmínek, za nichž je tato činnost vykonávána, podstatný a 

určující profesní požadavek, je-li jeho cíl legitimní a požadavek přiměřený.  

  Španělský zákonodárce zvláště netransponoval článek 4 odst. 2 směrnice 2000/78/ES 

týkající se specifických případů rozdílného zacházení z důvodu náboženského vyznání či 

přesvědčení630 v rámci církví a organizací, jejichž etika je založena na náboženském vyznání 

a víře. LMFAOS sám dále ani nestanoví specifické výjimky ze zákazu diskriminace 

v souvislosti s diskriminačním důvodem věku. 

  Výslovně zaměstnavateli LMFAOS umožňuje přijetí pozitivních opatření za účelem 

garantování plné rovnosti z důvodu rasového či etnického původu, náboženství či 

přesvědčení, zdravotního postižení, věku či sexuální orientace, když článek 35 tohoto zákona 

stanoví, že zásada rovného zacházení nebrání tomu, aby zůstala zachována či aby byla přijata 

specifická opatření ve prospěch určitých skupin, jejichž smyslem je předcházet či 

kompenzovat nevýhody, jimiž jsou tyto skupiny dotčeny. Text zákona v tomto ohledu nijak 

dále nerozvíjí relevantní ustanovení evropských směrnic.631  

  Článek 42 LMFAOS dále stanoví, že do kolektivních smluv je možné zahrnout 

opatření směřující k odstranění všech forem diskriminace v zaměstnání, k podpoře rovnosti 

příležitostí a prevenci obtěžování z důvodu rasového či etnického původu, náboženství či 

přesvědčení, zdravotního postižení, věku či sexuální orientace.632 V praxi mohou být odrazem 

tohoto ustanovení v kolektivních smlouvách zejména obecná antidiskriminační ujednání či 

                                                           
629 Článek 28 odst. 2 LMFAOS. 
630 Viz španěský text uvedené směrnice, používající termín „convicciones“. 
631 Srov. čl. 5 směrnice 2000/43/ES a čl. 7 směrnice 2000/78/ES. 
632 Uvedené ustanovení odráží čl. 11 odst. 1 směrnice 2000/43/ES a čl. 13 odst. 1 směrnice 2000/78/ES. 
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ujednání směřující proti obtěžování ze zakázaných diskriminačních důvodů, včetně 

konkrétního popisu zakázaného obtěžujícího chování apod.633 

 

  LMFAOS s sebou vedle vlastní úpravy problematiky rovného zacházení, resp. zákazu 

diskriminace, přinesl novelizaci řady zákonů, které se problematiky zákazu diskriminace 

z důvodů zakázaných LMFAOS dotýkají. Vedle samotného ET je namístě v tomto ohledu 

poukázat zejména na zákon č. 13/1982, ze dne 7. dubna 1982, o sociální integraci zdravotně 

postižených osob, který byl na základě LMFAOS novelizován, zejména jde-li o úpravu pojmu 

přímé a nepřímé diskriminace na základě zdravotního postižení. Do pojmu nepřímé 

diskriminace na základě zdravotního postižení tak byla promítnuta úprava článku 2 odst. 2 

písm. b) body i) a bodu ii) směrnice 2000/78/ES, přičemž současně byla stanovena, v souladu 

s článkem 5 uvedené směrnice, povinnost zaměstnavatele přijmout vhodná opatření pro 

adaptaci pracovního místa a přístup na pracoviště za účelem umožnení osobám se zdravotním 

postižením přístupu do zaměstnání, výkonu pracovní činnosti, profesního postupu a přístupu 

k odbornému vzdělání, s výjimkou případů, kdy by se jednalo o nepřiměřené zatížení pro 

zaměstnavatele. Dále byla vymezena hlediska pro posouzení případů, zda se v konkrétním 

případě jedná o nepřiměřené zatížení. Uvedený zákon byl zrušen a nahrazen v současné době 

platným obecným zákonem o právech zdravotně postižených osob a o jejich sociální 

inkluzi634, který popsanou úpravu převzal do článku 35 odst. 3 a odst. 4, jde-li o definice 

přímé a nepřímé diskriminace, a článku 40, jde-li o úpravu přiměřeného uspořádání pro 

zdravotně postižené osoby. Posledně uvedený zákon obsahuje též vlastní definici obtěžování a 

některých dalších souvisejících otázek.635 

 

  Ambiciózní počin španělského zákonodárce v oblasti rovného zacházení představuje 

LOIMH, který si mimo jiné klade za cíl bojovat proti dosud existujícím projevům 

diskriminace, ať už přímé či nepřímé, z důvodu pohlaví a podporovat reálnou rovnost mezi 

ženami a muži odstraněním překážek a společenských stereotypů, které zabraňují jejímu 
                                                           
633 Srov. Cabeza Pereiro, Jaime; Lousada Arochena, José Fernando: El derecho fundamental a la no 
discriminación por orientación sexual e identidad de género en la relación laboral. Albacete: Editorial Bomarzo, 
2014, str. 133-134. 
634 Přepracované znění bylo publikováno jako královský legislativní dekret 1/2013, ze dne 29. 11. 2013, kterým 
se schvaluje přepracovaný text Obecného zákona o právech zdravotně postižených osob a o jejich sociální 
inkluzi, reference: BOE-A-2013-12632, uveřejněn v Boletín oficial del estado č. 289, ze dne 3. 12. 2013. 
635 Oblast působnosti tohoto zákona zahrnuje zejména problematiku uplatňování práva na zaměstnání 
zdravotně postižených osob, povinné podíly zaměstnaných osob se zdravotním postižením, chráněné pracovní 
místo apod., jakož i celou řadu otázek bezprostředně nesouvisejících s pracovněprávními vztahy. 
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dosažení.636 LOIMH je organický zákon637, který se uplatní v celé řadě oblastí, včetně 

pracovněprávních vztahů, a který má představovat kodex pro oblast rovnosti mezi ženami a 

muži.638 Povinnosti stanovené LOIMH jsou aplikovatelné na všechny osoby, jak fyzické, tak 

právnické, které se nacházejí či vykonávají činnost na španělském území, bez ohledu na jejich 

státní příslušnost, bydliště, resp. sídlo či pobyt.639  

 Ve své první části nadepsané „Zásada rovnosti a ochrana před diskriminací“ vymezuje 

LOIMH základní pojmy a stanoví základní pravidla pro tuto oblast. Tak článek 3 LOIMH 

stanoví, že zásada rovného zacházení mezi ženami a muži předpokládá absenci jakékoli 

diskriminace, ať přímé či nepřímé, z důvodu pohlaví, a zejména pak diskriminace z důvodu 

mateřství, převzetí rodinných povinností a rodinného stavu. Článek 4 LOIMH dále prohlašuje 

rovnost zacházení a rovnost příležitostí mezi ženami a muži za základní zásadu právního řádu, 

kterou je jako takovou třeba zahrnout a zohlednit při výkladu a aplikaci právních norem. 

Zásada rovnosti zacházení a rovnosti příležitostí mezi ženami a muži, aplikovatelná v oblasti 

zaměstnání v soukromé i veřejné sféře, se v souladu s relevantními právními normami uplatní 

zejména i v oblastech přístupu k zaměstnání, postupu v zaměstnání, pracovních podmínek, 

včetně podmínek odměňování a propouštění; diskriminací v oblasti přístupu k zaměstnání, 

včetně potřebného odborného vzdělání, nicméně není rozdílné zacházení založené na 

charakteristice spojené s určitým pohlavím v takové situaci, kdy z důvodu povahy 

konkrétních vykonávaných profesních činností či podmínek, za nichž jsou tyto činnosti 

vykonávány, daná charakteristika představuje podstatný a určující profesní požadavek, je-li 

jeho cíl legitimní a požadavek přiměřený.640 

 Přímá diskriminace z důvodu pohlaví je dále v článku 6 odst. 1 LOIMH definována jako 

situace, kdy je, bylo či by mohlo být s určitou osobou zacházeno, s ohledem na její pohlaví, 

méně výhodně než s osobou jinou ve srovnatelné situaci. Za přímou diskriminaci z důvodu 

pohlaví je prohlášeno jakékoli méně výhodné zacházení s ženami spojené s těhotenstvím či 

mateřstvím.641, 642  

                                                           
636 Srov. část II. Exposición de motivos LOIMH. 
637 Srov. výše pozn. pod čarou 595. 
638 Srov. část III. Exposición de motivos LOIMH. 
639 Srov. čl. 2 odst. 2 LOIMH. 
640 Srov. čl. 5 LOIMH. 
641 Srov. čl. 8 LOIMH. 
642 K uvedené zákonodárcem zvolené formulaci někteří autoři uvádějí, že není jednoznačná z toho pohledu, zda 
lze za přímou diskriminaci z důvodu pohlaví ve smyslu článku 8 LOIMH považovat například situace, kdy žena 
může být diskriminována v důsledku čerpání (mateřské) dovolené v souvislosti s adopcí, tj. v situacích, kdy daná 
absence v zaměstnání není podmíněna biologickými faktory. Srov. Diego Álvarez Alonso in: Azcárraga 
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 Nepřímá diskriminace z důvodu pohlaví je vymezena jako situace, kdy jsou na základě 

zdánlivě neutrálního ustanovení, kritéria či praxe osoby jednoho pohlaví podstatným 

způsobem znevýhodněny oproti osobám pohlaví opačného, s výjimkou případu, kdy lze dané 

ustanovení, kritérium či praxi objektivně odůvodnit legitimním cílem, jsou-li prostředky 

k dosažení tohoto cíle nezbytné a přiměřené.643 Koncept nepřímé diskriminace z důvodu 

pohlaví byl do španělského právního řádu nicméně zaveden již od rozsudku Ústavního soudu 

Španělska z 1. července 1991, který se týkal problematiky rovnosti odměňování ve veřejné 

nemocnici.644 

 Za diskriminaci je dále dle článku 6 odst. 3 LOIMH považován jakýkoli pokyn 

k diskriminaci z důvodu pohlaví, lhostejno zda přímé či nepřímé. Za diskriminaci je rovněž 

v souladu s článkem 7 odst. 3 LOIMH považováno sexuální obtěžování a obtěžování 

z důvodu pohlaví. Sexuálním obtěžováním se pro účely LOIMH rozumí jakékoli chování, 

verbální či fyzické, které je sexuální povahy, jehož účelem či důsledkem je narušení 

důstojnosti osoby, zejména jestliže se vytvoří zastrašující, ponižující či urážející atmosféra.645 

Obtěžování z důvodu pohlaví představuje jakékoli chování, k němuž dojde na základě pohlaví 

dotčené osoby, jehož účelem či důsledkem je narušení důstojnosti osoby a vytvoření 

zastrašující, ponižující či urážející atmosféry.646 Sexuální obtěžování lze označit za zvláště 

závažnou formu obtěžování, neboť v něm lze shledat porušení jak článku 14, tak článku 15 

CE.647 

                                                                                                                                                                                     
Monzonís, Carmen a kol. Derecho y (des)igualdad por razón de género, Una visión multidisciplinar. Valencia: 
Tirant lo Blanch, 2011, str. 35. 
643 Srov. čl. 6 odst. 2 LOIMH. 
644 Srov. Jesús Rafael Mercader Uguina in: Cruz Villalón, J., García-Perrote Escartín, I., Goerlich Peset, J. M., 
Mercader Uguina, J. R. Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. 4. vydání. Valladolid: Lex Nova Thomson 
Reuters, 2016, str. 266. Srov. dále rozsudek Ústavního soudu Španělska ze dne 1. 7. 1991, č. 145/1991, kdy ve 
věci stěžovatelky – zaměstnankyně pracovaly jako uklízečky ve veřejné nemocnici a požadovaly stejnou 
odměnu jako jejich kolegové, pomocní pracovníci – muži, kteří měli nárok na vyšší odměnu dle příslušného 
ujednání v kolektivní smlouvě. Soud ve věci shledal existenci jak přímé, tak nepřímé diskriminace; z posledně 
uvedeného hlediska nutno vyzdvihnout, že určujícím faktorem pro rozdílnou, tj. nižší odměnu žen kategorie 
zaměstnanců zařazených jako „uklízečka“ byla feminizace této práce, ačkoli se jednalo o práci stejné hodnoty v 
porovnání s prací vykonávanou mužským pomocným personálem, jde-li o hlediska povahy a podmínek 
vykonávaných činností. 
645 Srov. čl. 7 odst. 1 LOIMH. 
646 Srov. čl. 7 odst. 2 LOIMH. 
647 Srov. Carlos Molero Manglano in: Molero Manglano, Carlos; Sánchez-Cervera Valdés, José Manuel; López 
Álvarez, José; Matorras Díaz-Caneja, Ana. Manual de Derecho de Trabajo. 14. vydání. Valencia: Tirant lo Blanch, 
2015, str. 432.  
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 Za diskirminaci je dále též výslovně považováno podmínění práva či očekávání práva 

přijetím situace představující sexuální obtěžování či obtěžování z důvodu pohlaví648, tedy 

případy „něco za něco“, jakož i represivní opatření vůči osobě, která uplatnila práva 

vyplývající z diskriminace a domáhala se dodržování zásady rovného zacházení mezi ženami 

a muži649. Fyzické a právnické osoby soukromého práva jsou výslovně oprávněny přijímat 

pozitivní opatření za účelem podpory žen a nápravy zjevných situací faktické nerovnosti ve 

srovnání s muži, za předpokladu, že jsou taková opatření přiměřená sledovanému účelu650. 

  Z hlediska pracovněprávních vztahů je dále významná především část čtvrtá LOIMH, 

pojmenovaná „Právo na práci v rovnosti příležitostí“. Zde je namístě vyzdvihnout jednak 

obecnější článek 43, který stanoví, že za účelem podpory přístupu žen k zaměstnání a 

efektivní aplikace zásady rovného zacházení a zákazu diskriminace v oblasti pracovních 

podmínek mezi ženami a muži lze prostřednictvím kolektivního vyjednávání zavést příslušná 

pozitivní opatření, či článek 44, který upravuje povinnost zaměstnavatele651 usnadnit sladění 

rodinného a pracovního života. Ustanoveními zásadního významu zejména pro podnikovou 

praxi jsou nicméně články 45 a násl. LOIMH upravující problematiku „plánů rovnosti“ 

(„planes de igualdad“), jakož i dalších opatření podporujících rovnost mezi ženami a muži. 

 Ustanovení článku 45 odst. 2 LOIMH stanoví povinnost zaměstnavatelům, kteří 

zaměstnávají více než 250 zaměstnanců, vypracovat a implementovat plán rovnosti, který je 

charakterizován jako uspořádaný soubor opatření, přijatých po vyhodnocení situace u 

zaměstnavatele, jejichž účelem je dosažení rovnosti zacházení a příležitostí mezi ženami a 

muži a odstranění diskriminace z důvodu pohlaví; plány rovnosti mají stanovit konkrétní cíle, 

jichž je třeba dosáhnout, strategie a postupy k jejich dosažení, jakož i zavést účinné systémy 

sledování a vyhodnocování stanovených cílů.652 Zákon předpokládá, že se plány rovnosti 

budou týkat například otázek přístupu k zaměstnání, postupu v zaměstnání, odměňování, 

úpravě pracovní doby za účelem sladění pracovního, soukromého a rodinného života 

v souladu se zásadou rovnosti mezi ženami či muži či prevence sexuálního obtěžování a 

                                                           
648 Srov. čl. 7 odst. 4 LOIMH. Celý článek 7 je nadepsán „sexuální obtěžování a obtěžování z důvodu pohlaví“, 
proto – byť tak není stanoveno výslovně – lze patrně považovat diskriminace v podobě „quid pro quo“ jako 
zvláštní formu obtěžování z důvodu pohlaví, resp. dle situace sexuální obtěžování. 
649 Srov. čl. 9 LOIMH. 
650 Srov. čl. 11 odst. 2 ve spojení s čl. 11 odst. 1 LOIMH. 
651 Srov. Carlos Molero Manglano in: Molero Manglano, Carlos; Sánchez-Cervera Valdés, José Manuel; López 
Álvarez, José; Matorras Díaz-Caneja, Ana. Manual de Derecho de Trabajo. 14. vydání. Valencia: Tirant lo Blanch, 
2015, str. 425.  
652 Srov. čl. 46 odst. 1 LOIMH. 
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obtěžování z důvodu pohlaví.653 Povinnost vypracovat a aplikovat plán rovnosti mají dále 

zaměstnavatelé, kterým tuto povinnost ukládá aplikovatelná kolektivní smlouva, a dále ti, u 

nichž je vypracování a aplikace plánu rovnosti ujednáno jako alternativa k sankci ukládané 

příslušným orgánem v souladu s čl. 45 odst. 4 LOIMH. Ostatní zaměstnavatelé plány rovnosti 

implementovat mohou, avšak nemusí.  

  Plán rovnosti musí být předem dohodnut či projednán se zástupci zaměstnanců – 

z textu zákona však není zcela jasné, zda v případě, kdy nebude mezi zaměstnavatelem a 

zástupci zaměstnanců dosaženo shody, nadále povinnost zaměstnavatele plán rovnosti 

implementovat trvá.654 Někteří autoři k tomuto uvádějí, že v případě nedosažení shody nutno 

přimout plán rovnosti jednostranně zaměstnavatelem, stejně jako kdyby u něj zástupci 

zaměstnanců nepůsobili.655 

 Článek 48 odst. 1 LOIMH dále stanoví obecnou povinnost zaměstnavatele podporovat 

takové pracovní podmínky, v nichž nedochází k sexuálnímu obtěžování či obtěžování 

z důvodu pohlaví a stanovit zvláštní procesy k prevenci těchto forem diskriminace a k řešení 

stížností na ně. Za uvedeným účelem lze například, po předchozím projednání se zástupci 

zaměstnanců, vypracovat kodex dobré praxe, organizovat školení či informační kampaně.656 

 

  Pro úplnost je třeba poukázat na to, že v době uzavření textu této práce je ve stavu 

projednávání návrh komplexního zákona týkajícího se problematiky rovného zacházení a 

zákazu diskriminace; pokud bude schválen, měl by tento zákon obsáhnout komplexní úpravu 

antidiskriminační problematiky, aplikovatelnou zejména i v pracovněprávní oblasti. 657 

  

  Konečně je též nutno poznamenat, že specifičnost decentralizovaného uspořádání 

Španělska do tzv. autonomních společenství („comunidades autónomas“) s sebou přináší 

                                                           
653 Srov. čl. 46 odst. 2 LOIMH. 
654 Srov. Del Rey, Salvador, Campos, Ana. Labour and Employment Compliance in Spain. 2. vydání. Alphen aan 
den Rijn: Kluwer Law International BV, 2014, str. 81. 
655 Srov. Carlos Molero Manglano in: Molero Manglano, Carlos; Sánchez-Cervera Valdés, José Manuel; López 
Álvarez, José; Matorras Díaz-Caneja, Ana. Manual de Derecho de Trabajo. 14. vydání. Valencia: Tirant lo Blanch, 
2015, str. 426.  
656 Srov. 48 odst. 1 alinea 2 LOIMH. 
657 Srov. https://www.accem.es/se-tramita-futura-ley-de-igualdad-de-trato/ [zobrazeno dne 15. 9. 2018]. Srov. 
též návrh zákona skupiny poslanců Partido socialista obrero Español (Španělské socialistické dělnické strany) 
publikovaný dne 10. 3. 2017 a dostupný na: 
http://www.congreso.es/public_oficiales/L12/CONG/BOCG/B/BOCG-12-B-97-1.PDF [zobrazeno dne 15. 9. 
2018]. 

https://www.accem.es/se-tramita-futura-ley-de-igualdad-de-trato/
http://www.congreso.es/public_oficiales/L12/CONG/BOCG/B/BOCG-12-B-97-1.PDF
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rovněž vlastní legislativní činnost těchto entit. Též na úrovni autonomních společenství tak 

existují předpisy týkající se problematiky rovného zacházení a zákazu diskriminace, jejichž 

význam pro pracovněprávní vztahy může být sice omezený658, nicméně je třeba s nimi v tom 

kterém případě počítat. Jako příklad takového předpisu lze uvést zákon galicijského 

parlamentu č. 2/2014, ze dne 14. dubna 2014, o rovném zacházení a zákazu diskriminace 

leseb, gayů, transsexuálů, bisexuálů a intersexuálů v Galicii659, který se dle svého článku 2 

odst. 2 písm. b) vztahuje mimo jiné i na pracovní oblast, či zákon vyhlášený prezidentem 

autonomní oblasti Murcie č. 7/2007, ze dne 4. dubna 2007, o rovnosti mezi ženami a muži a o 

ochraně proti násilí založeném na pohlaví v regionu Murcie660, který například rozpracovává 

problematiku opatření a služeb, které mají umožnit sladění osobního, pracovního a rodinného 

života žen a mužů. 

 

5.1.4. Důsledky porušení zásady rovného zacházení a zákazu diskriminace 

 

  Primárním důsledkem diskriminačního jednání je, jak bylo výše uvedeno v souvislosti 

s článkem 17 odst. 1 ET, jeho absolutní neplatnost, pročež musejí být odstraněny jeho 

následky, a případně též nahrazena vzniklá újma.661 Mimo varianty domáhat se uvedeného 

smírnou cestou v rámci zaměstnavatele je možné se obrátit s žalobou na příslušný soud, 

přičemž zaměstnanec, který se stal obětí diskriminace, má právo se domáhat nejen upuštění 

od diskriminace a náhrady vzniklé újmy, ale též rozvázání pracovního poměru s právem na 

odškodnění dle článku 50 odst. 1 ET.662  

                                                           
658 Srov. pro oblast problematiky diskriminace na základě sexuální orientace: Cabeza Pereiro, Jaime; Lousada 
Arochena, José Fernando: El derecho fundamental a la no discriminación por orientación sexual e identidad de 
género en la relación laboral. Albacete: Editorial Bomarzo, 2014, str. 125. 
659 Ley por la igualdad de trato y la no discriminación de lesbianas, gays, transsexuales, bisexuales e 
intersexuales en Galicia, reference: BOE-A-2014-5488. 
660 Ley para la igualdad entre mujeres y hombres, y de protección contra la violencia de género en la región de 
Murcia, reference: BOE-A-2008-12529. 
661 Srov. Jesús Rafael Mercader Uguina in: Cruz Villalón, J., García-Perrote Escartín, I., Goerlich Peset, J. M., 
Mercader Uguina, J. R. Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. 4. vydání. Valladolid: Lex Nova Thomson 
Reuters, 2016, str. 277. 
662 Srov. Montoya Melgar, Alfredo. Derecho del Trabajo. 37. vydání. Madrid: Editorial Tecnos (Grupo Anya. 
S.A.), 2016, str. 312.  
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  Po vyčerpání opravných prostředků663 je dále výslovně mimo jiné pro porušení práva 

na rovnost zakotveného v článku 14 CE upravena možnost podání ústavní stížnosti („recurso 

de amparo“) k Ústavnímu soudu Španělska664. 

   

  V článku 10 obsahuje rovněž LOIMH svou vlastní úpravu právních důsledků 

diskriminace z důvodu pohlaví – akty či ujednání, které jsou diskriminační z důvodu pohlaví 

anebo jsou příčinou takové diskriminace, jsou především neplatné; dále takové akty či 

ujednání zakládají nárok na náhradu újmy, přičemž dané náhrady musejí být skutečné, účinné 

a přiměřené vzniklé újmě, a mohou též případně být sankcionovány – slovy LOIMH – 

v rámci systému sankcí, který je účinný a odrazující a který má preventivní účinek. 

  Specificky je v LOIMH rovněž upravena problematika přesunu důkazního břemene, a 

to tak, že – v souladu s příslušnými procesními předpisy – v situacích, kdy žalující strana tvrdí 

diskriminační jednání z důvodu pohlaví, je na straně žalované, aby prokázala absenci 

diskriminace vyplývající z jí přijatých opatření a jejich přiměřenost; v takových případech je 

příslušný soud též oprávněn, považuje-li to za vhodné a účelné, aby si vyžádal informace či 

stanoviska příslušných orgánů veřejné moci.665 

 

  Pro případy diskriminace na základě důvodů zapovězených LMFAOS upravuje rovněž 

tento zákon přesun důkazního břemene tak, že jsou-li z tvrzení žalující strany v civilním či 

správním soudním sporu dovozeny podložené indicie o diskriminaci z důvodů rasového či 

etnického původu, náboženství či přesvědčení, zdravotního postižení, věku či sexuální 

orientace, je na žalované straně, aby předložila a dostatečným způsobem prokázala objektivní 

a přiměřené odůvodnění přijatých opatření a jejich proporcionality.666 Porovnáním s textem 

transponovaných směrnic667 lze konstatovat, že je španělská úprava ve vztahu k požadavkům 

kladených na žalobce přísnější.668 

                                                           
663 Srov. Jesús Rafael Mercader Uguina in: Cruz Villalón, J., García-Perrote Escartín, I., Goerlich Peset, J. M., 
Mercader Uguina, J. R. Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. 4. vydání. Valladolid: Lex Nova Thomson 
Reuters, 2016, str. 277. 
664 Srov. čl. 53 odst. 2 CE. 
665 Srov. článek 13 odst. 1 LOIMH. 
666 Srov. článek 36 LMFAOS. 
667 Srov. čl. 8 odst. 1 směrnice 2000/43/ES a čl. 10 odst. 1 směrnice 2000/78/ES. 
668 Oproti úpravě čl. 36 LMFAOS je možné dle čl. 8 odst. 1 směrnice 2000/43/ES a čl. 10 odst. 1 směrnice 
2000/78/ES dovodit například přípustnost předložení důkazu v podobě relevantní statistiky; citovaná 
ustanovení směrnic navíc neobsahují limitativní adjektiva jako jsou „podložené“ indicie. Srov. též Cabeza 
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  Jednostranná diskriminační rozhodnutí zaměstnavatele, včetně těch, která představují 

represivní reakci na uplatnění práv zaměstnance vyplývajících ze zásady rovného zacházení a 

zákazu diskriminace, jsou sankcionována jako „velmi těžký přestupek“ podle článku 8 odst. 

12 zákona o přestupcích a sankcích v sociálním řádu („Ley sobre Infracciones y Sanciones en 

el Orden Social“, dále „LISOS“)669, a to pokutou v rozpětí EUR 6.251 až 187.515670. Stejně 

tomu je ve vymezených případech sexuálního obtěžování671 a obtěžování z důvodu rasového 

či etnického původu, náboženství či přesvědčení, zdravotního postižení, věku a sexuální 

orientace672. Obtěžování zaměstnance ze strany jiného spoluzaměstnance je přestupkem 

zaměstnavatele tehdy, pokud tento má o obtěžování povědomí a nepřijme potřebná opatření 

k jeho zamezení.673 

   

  Vymezené případy těžkých případů diskriminace v zaměstnání je možné dále stíhat 

jako trestný čin podle článku 314 trestního zákoníku („Código Penal“)674. Sankcí, kterou lze 

za spáchání tohoto trestného činu uložit, je trest odnětí svobody až na šest měsíců či peněžitý 

trest. 

 

  V případě, že se určitá osoba cítí dotčena diskriminací na základě rasy či etnického 

původu, má možnost se s žádostí o pomoc též obrátit na Radu pro odstranění rasové či etnické 

diskriminace, která je kolektivním orgánem a vykonává pravomoc mimo jiné v oblasti 

přístupu k zaměstnání a profesní činnosti, a to například v podobě poskytnutí pomoci 

dotčeným osobám při řešení jejich stížností.675 

                                                                                                                                                                                     
Pereiro, Jaime; Lousada Arochena, José Fernando: El derecho fundamental a la no discriminación por 
orientación sexual e identidad de género en la relación laboral. Albacete: Editorial Bomarzo, 2014, str. 113. 
669 Přepracované znění bylo publikováno jako královský legislativní dekret č. 5/2000, ze dne 4. 8. 2000, kterým 
se schvaluje přepracovaný text Zákona o přestupcích a sankcích v sociálním řádu, reference: BOE-A-2000-
15060, uveřejněn v Boletín oficial del estado č. 189, ze dne 8. 8. 2000. 
670 Srov. čl. 40 odst. 1 písm. c) LISOS. 
671 Srov. čl. 8 odst. 13 LISOS. 
672 Srov. čl. 8 odst. 13bis LISOS. 
673 Srov. Del Rey, Salvador, Campos, Ana. Labour and Employment Compliance in Spain. 2. vydání. Alphen aan 
den Rijn: Kluwer Law International BV, 2014, str. 77. 
674 Organický zákon č. 10/1995, ze dne 23. 11. 1995, reference: BOE-A-1995-25444, uveřejněn v Boletín oficial 
del estado č. 281, ze dne 24. 11. 1995. 
675 Rada pro odstranění rasové či etnické diskriminace je orgánem zřízeným na základě čl. 33 LMFAOS, přičemž 
mezi její další úkoly patří například vytváření studií a publikování informací o diskriminaci osob z důvodu 
rasového či etnického původu či podpora opatření přispívajících k odstranění diskriminace z těchto důvodů, a 
sice dáním doporučení k jakékoli otázce s takovou diskriminací související. 
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  Poradenství v oblasti rovnosti mezi pohlavími, ale i zabránění diskriminace z důvodu 

rodu, pohlaví, rasového či etnického původu, náboženství či ideologie, sexuální orientace i 

identifikace, věku, zdravotního postižení či jakékoli jiné osobní či sociální podmínky nebo 

okolnosti, poskytuje vládní Institut pro ženu a rovnost příležitostí.676 

 

5.2. Vybrané kazuistiky z oblasti rovného zacházení a zákazu diskriminace 

v pracovněprávních vztazích ve Španělsku 

 

  Již v 80. letech 20. století řešil Ústavní soud Španělska otázku přístupu na španělský 

trh práce státního příslušníka třetí země v kontextu ústavně zakotveného práva na rovnost. 

V rozsudku ze dne 23. listopadu 1984, č. 107/1984677, nejprve uvedl, že článek 14 CE, 

zakotvující zásadu rovnosti, se výslovně vztahuje pouze na Španěly; dle soudu nicméně 

neexistence ústavního zakotvení rovnosti mezi Španěly a cizinci není dostatečným 

argumentem pro vyřešení problému, když nositeli některých ústavně zaručených práv jsou 

státní příslušníci třetích zemí stejně tak jako Španělé. V otázce přístupu na pracovní trh 

nicméně z ústavního hlediska nelze dle Ústavního soudu dovodit požadavek rovného 

zacházení mezi Španěly a státními příslušníky třetích zemí, a tak existence právního předpisu, 

který posledně uvedené skupině stanoví požadavek zajistit si odpovídající správní povolení 

v podobě povolení k zaměstnání, resp. povolení k pobytu není v rozporu s ústavou. 

 

  Jde-li o problematiku diskriminace z důvodu náboženství či přesvědčení 

v pracovněprávních vztazích, objevují se v judikatuře španělských soudů zejména případy 

týkající se nošení náboženských symbolů při výkonu práce, požadavků náboženství ohledně 

odívání a dalšího chování příslušníka dané církve, jakož i problematiky úpravy pracovní doby 

dle požadavků náboženství či za účelem výkonu předepsaných náboženských rituálů678. 

                                                           
676 Srov. http://www.inmujer.gob.es/elInstituto/conocenos/home.htm [zobrazeno naposledy dne 11. 10. 2018] 
677 Ve věci se jednalo o ústavní stížnost uruguayského státního příslušníka D. Leonarda Leyes Rosana, který 
pracoval jako vrátný v barcelonském hostelu „Sant Pancrás“, a po kterém po zhruba půl roce jeho 
zaměstnavatel požadoval doložit formální povolení k zaměstnání a povolení k pobytu na španělském území. 
Zaměstnanec přestal docházet do práce a následně se obrátil na příslušné soudní orgány s požadavkem určení 
neplatnosti jeho propuštění.  
678 V souvislosti s náboženskými rituály a obřady stojí za zmínku, že se Španělsko zčásti pokusilo vyřešit 
nesoulad mezi běžnými pracovními dny a požadavky minoritních církví prostřednictvím smluv uzavřených 
s těmito církvemi. Srov. Panizo y Romo de Arce, Alberto. Relación laboral y discriminación religiosa. In: Revista 
Española de Derecho de Trabajo č. 177/2015, parte Estudio. Cizur Menor: Editorial Arazandi, 2015, str. 73 an. 

http://www.inmujer.gob.es/elInstituto/conocenos/home.htm
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  Tak v rozsudku ze dne 13. února 1985, č. 19/1985, kdy se jednalo o případ 

zaměstnankyně, která po více než deseti letech trvání pracovního poměru k zaměstnavateli 

konvertovala k církvi Adventistů sedmého dne, pročež požadovala úpravu pracovní doby tak, 

aby nemusela pracovat od pátečního do sobotního západu Slunce679, Ústavní soud Španělska 

vyložil, že z ústavně zaručené svobody náboženství nelze dovodit oprávnění jedné ze 

smluvních stran vnutit druhé smluvní straně takové změny smluvního vztahu, které prvá 

smluvní strana uzná za vhodné a které jsou založeny na čistě faktické změně, tj. změně 

smýšlení či náboženských idejí. Ústavní soud dále neshledal ani porušení zákazu diskriminace 

ve smyslu článku 14 CE, resp. článku 17 odst. 1 ET, když doba odpočinku je laickým, a nikoli 

křesťanským institutem, přičemž její úprava v ET je dispozitivní, a tedy může být odchylně 

od zákona upravena dohodou stran, a nikoli ponechána na vůli jedné z nich, byť by tato 

jednostranná úprava byla založena na náboženském přesvědčení. 

 

  Vrchní soudní dvůr v Madridu („Tribunal Superior de Justicia Madrid“) se ve svém 

rozsudku ze dne 27. října 1997, č. 776/1997, zabýval případem zaměstnankyně muslimského 

vyznání, která v souladu s požadavky své víry požadovala umožnění nošení takového 

pracovního oděvu, který nebude v rozporu s požadavky její víry, úpravu pracovní doby tak, 

aby mohla vykonávat příslušné předepsané náboženské rituály, a dále aby při své práci 

nepřicházela do styku s alkoholem a výrobky obsahujícími vepřové maso.680 V rozsudku soud 

uvedl, že náboženská svoboda je významným ústavně chráněným právem, a že proto pracovní 

soudy mají rozhodovat tak, aby bylo v pracovněprávních vztazích dosaženo takového 

aranžmá, které bude zaměstnancům umožňovat plnění jejich náboženských povinností; takový 

přístup nicméně vyžaduje též zvláštní loajalitu a chování v dobré víře ze strany zaměstnance, 

které však ve věci u žalobkyně nebylo shledáno, protože když se tato ucházela o pracovní 

místo, svou víru ani zvláštní požadavky z této víry vyplývající nesdělila, a tak budoucí 

                                                           
679 Stěžovatelka Da. Margarita Vila Costas pracovala u zaměstnavatele jako specializovaná tiskařka, přičemž po 
své konverzi k církvi Adventistů sedmého dne nejprve požadovala po zaměstnavateli příslušnou úpravu 
pracovní doby tak, aby nemusela pracovat od pátečního do sobotního západu Slunce; poté, co tento požadavek 
zaměstnavatel odmítl, a zaměstnankyně se v uvedenou dobu nedostavovala do práce, protože to bylo 
v rozporu s požadavky jejího náboženství, byla zaměstnavatelem propuštěna z důvodu neomluvených absencí. 
680 Konkrétněji zaměstnankyně Da. Cristina, která pracovala pro společnost ALDEASA, S.A. jako prodavačka 
v obchodě „duty free“ na letišti Madrid Barajas, požadovala nošení pracovního oděvu, jehož součástí není 
krátká sukně nad kolena, dále úpravu pracovní doby tak, aby nebyla povinna pracovat v pátky od 13:30 do 
16:30 hod., neboť se jedná o den muslimské kolektivní modlitby, a aby v období měsíce Ramadánu v pátky její 
pracovní doba končila hodinu před západem Slunce, a dále aby nesměla být umístěna do provozovny, v níž by 
musela přicházet do styku či prodávat alkohol nebo výrobky obsahující vepřové maso; zaměstnavatel všechny 
uvedené požadavky zaměstnankyně písemně odmítl. 
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zaměstnavatel nemohl před uzavřením pracovní smlouvy posoudit, zda bude možné tyto 

zvláštní požadavky do struktury jeho podniku implementovat. 

 

  Oproti tomu například v rozsudku ze dne 9. září 2002, č. 457/2002, ve věci řidiče 

autobusu židovského vyznání, který při řízení nosil na hlavě jarmulku, ačkoli pracovní 

uniforma předepsaná kolektivní smlouvou žádnou pokrývku hlavy nezahrnovala681, Vrchní 

soudní dvůr Baleárských ostrovů („Tribunal Superior de Justicia de Baleares“) shledal, že 

v případě konfliktu mezi právem zaměstnavatele udělovat zaměstnancům závazné pracovní 

pokyny a základním právem na náboženskou svobodu zaměstnance neexistuje v obecné 

rovině jediné řešení; vždy je nutné posoudit okolnosti každé jednotlivé situace, zejména pak 

to, do jaké míry je chování zaměstnance, které mu předepisuje jeho náboženství, slučitelné se 

zájmy zaměstnavatele. V této konkrétní věci v důsledku nošení jarmulky zaměstnancem 

zaměstnavatel neutrpěl žádnou škodu ani nedošlo k zásahu do jeho dobré pověsti; nadto 

zaměstnavatel po řadu let toto jednání zaměstnance trpěl, a teprve po ca. 16 letech trvání 

pracovního poměru za ně chtěl zaměstnance sankcionovat, aniž vysvětlil změnu svého 

dosavadního postoje, a tak se soud ve věci přiklonil na stranu zaměstnance. 

 

  K problematice diskriminace z důvodu věku v kontextu hromadného propouštění se 

vyjádřil Ústavní soud Španělska například ve svém rozsudku ze dne 22. května 2015, č. 

66/2015.682 Ve věci žalovaný zaměstnavatel použil jako kritérium pro výběr zaměstnanců, 

kteří měli být v rámci reorganizace propuštění, mimo jiné kritérium „věku blízkého 

důchodovému věku“683, a toto opatření odůvodnil jednak tím, že chtěl ušetřit náklady 

související se zaškolením nových zaměstnanců, které by musel vynaložit, jakmile dotyční 

starší zaměstnanci odejdou do důchodu, a dále pak tím, že zaměstnanci ve věku blízkém věku 

důchodovému budou propuštěním díky lepšímu sociálnímu zabezpečení méně dotčeni než 

zaměstnanci mladší. Zatímco v případě prvého argumentu zaměstnavatele soud shledal, že 

tento není z hlediska méně výhodného zacházení se skupinou zaměstnanců vymezenou věkem 

dostatečným odůvodněním, pak v případě druhého argumentu vyhodnotil, že s ohledem na to, 

že zaměstnavatel pro propuštěné zaměstnance zajistil doplňkové zabezpečení, zahrnující 

                                                           
681 Zaměstnanec D. Gerardo pracoval pro zaměstnavatele od července 1985, přičemž v listopadu 2001 s ním 
bylo zahájeno disciplinární řízení a byl sankcionován za to, že dne 13. 11. 2001 řídil s jarmulkou na hlavě. 
682 Ve věci se jednalo o ústavní stížnost 4 bývalých zaměstnakyň veřejného podniku Instituto Valenciano de la 
Vivienda, S.A. 
683 V rámci propuštění celkem 211 zaměstnanců bylo takto dotčeno 35 zaměstnanců ve věku 55 let a více. 
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mimo jiné dobrovolné navýšení dávky v nezaměstnanosti pro zaměstnance vyššího věku, 

jehož doba poskytování rostla úměrně věku propuštěného zaměstnance, je použité kritérium 

věku pro výber propouštěných zaměstnanců přiměřené, a jeho použití tak není diskriminací 

z důvodu věku. Ústavní soud tedy připustil, že kritérium věku může být použito pro účely 

výběru zaměstnanců propuštěných v rámci hromadného propouštění, nicméně – jak i učinil 

v rozsudku č. 66/2015 – je třeba použití tohoto kritéria podrobit přísnému testu legitimity a 

proporcionality. 

 

  Podobné problematice se ještě v témže roce věnoval Vrchní soudní dvůr autonomního 

společenství Baskicka („Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Autónoma del País 

Vasco“) ve svém rozsudku ze dne 27. října 2015, č. 2026/2015684, v němž shledal, že přestože 

ve věci byli výpověďmi dotčení nejstarší zaměstnanci zaměstnavatele, nedošlo 

k diskriminačnímu výběru propuštěných zaměstnanců na základě věku, nýbrž na základě výše 

jejich mzdy, neboť propuštění zaměstnanci byli současně těmi, kteří pobírali nejvyšší mzdu, a 

tudíž se dle soudu jednalo o legitimní výpověď danou z ekonomických důvodů. 

   

  Ve svém rozsudku ze dne 29. ledna 2001, č. 502/2001685, se španělský Nejvyšší soud 

zabýval otázkou, zda a za jakých podmínek může představovat zakázaný diskriminační znak 

ve smyslu článku 14 CE nemoc zaměstnance. Soud shledal, že pod „jakoukoli jinou osobní či 

sociální podmínku či okolnost“ ve smyslu článku 14 CE nelze zahrnout jakoukoli podmínku 

či okolnost, neboť v takovém případě by došlo k záměně zákazu diskriminace se zásadou 

rovnosti zacházení v absolutním smyslu. Nemoc, která v projednávané věci představuje toliko 

pracovní neschopnost, resp. neschopnost vykonávat sjednanou práci, není diskriminačním 

znakem ve striktním smyslu článku 14 CE; není však vyloučeno, že za jiných okolností by 

nemoc zakázaným diskriminačním znakem být mohla, a to tehdy, pokud by byl v konkrétním 

případě zjištěn znatelný prvek segregace.  

 

                                                           
684 Ve věci se jednalo o věc žalobce p. Anselma, který pracoval pro žalovanou – RUYMA S.L., od roku 1985, jako 
řidič-mechanik; žalobci a dalším šesti zaměstnancům byla dána výpověď z ekonomických, výrobních a 
organizačních důvodů. Žalobce namítal, že výpověď je diskriminační, protože došlo k propuštění nejstarších 
zaměstnanců, k čemuž žalovaná namítala, že tito zaměstnanci byli vybráni z ekonomických důvodů, protože 
pobírali nejvyšší mzdu. 
685 Ve věci se jednalo o případ zaměstnance D. Pedra, kterému dal zaměstnavatel SERAGUA, S.A. výpověď, 
jejímž skutečným důvodem byly opakované víceměsíční pracovní neschopnosti zaměstnance, v důsledku čehož 
se tento nejevil zaměstnavateli jako rentabilní. 
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  K podobnému závěru dospěl Ústavní soud Španělska ve svém rozsudku ze dne 26. 

května 2008, č. 62/2008686, když potvrdil, že zdravotní stav, resp. nemoc zaměstnance může 

za určitých okolností představovat diskriminační znak zakázaný ustanovením článku 14 CE. 

V projednávané věci zaměstnavatel nedal zaměstnanci výpověď proto, že trpěl daným 

chronickým onemocněním, nýbrž proto, že toto onemocnění činilo zaměstnance 

nezpůsobilým pro výkon sjednané práce; tedy, ve věci nebylo shledáno porušení práva nebýt 

diskriminován ve smyslu článku 14 CE. 

 

  Ve svém rozsudku ze dne 13. února 2006, č. 41/2006, se Ústavní soud Španelska 

obšírně věnuje diskriminačnímu znaku sexuální orientace.687 Soud zde především uznal a 

odůvodnil, že sexuální orientace je zakázaným diskriminačním znakem dle článku 14 CE, 

který je „bez pochybností“ zahrnut v rámci klauzule „jakékoli jiné osobní či sociální 

podmínky či okolnosti“ uvedeného ustanovení. Dále soud uvedl, že za situace, kdy 

v nalézacím řízení bylo prokázáno, že stěžovatel žalující na neplatnost výpovědi byl terčem 

urážlivého jednání ze strany svého nadřízeného zaměstnance a že tento organizoval práci tak, 

že stěžovatele zadanými pracovními úkoly přetěžoval, je přiměřeným způsobem odůvodněn 

závěr o tom, že mohlo dojít k porušení základního práva stěžovatele nebýt diskriminován. 

V takové situaci dochází k přesunu důkazního břemene; stěžovatel tak předložil indicie 

nasvědčující tomu, že výpověď, která mu byla dána, měla souvislost s jeho homosexuální 

orientací, a tedy došlo k porušení jeho práva dle článku 14 CE, jestliže žalovaný 

zaměstnavatel měl v řízení úspěch, přestože neprokázal, že výpověď se sexuální orientací 

zaměstnance nesouvisí. 

 

                                                           
686 Ve věci se jednalo o spor zaměstnance Eugenia Díaz Zarza, který pracoval pro zaměstnavatele, společnost 
Cotobial S.A., jako zedník, přičemž ca. 2 měsíce po vzniku pracovního poměru mu zaměstnavatel dal výpověď 
odůvodněnou tím, že zaměstnanec porušuje své povinnosti, když ví, že má poranění resp. onemocnění krční 
páteře, které mu brání pracovat ve stavebnictví; dle tvrzení zaměstnavatele měl zaměstnanec před uzavřením 
pracovní smlouvy tuto svou nemoc zaměstnavateli zamlčet, přičemž tento by zaměstnance do pracovního 
poměru vůbec nepřijal, pokud by o onemocnění věděl. 
687 Ve věci se jednalo o žalobu zaměstnance Paula Ciaccio proti žalované Alitalia Líneas Aéreas Italianas, S.p.A., 
kdy žalobce, který pracoval u žalované jako marketingový analytik, dostal výpověď z pracovního poměru pro 
porušování pracovních povinností (vymezených jako opakované odmítnutí plnění některých pracovních úkolů, 
otevřené kritizování vedení zaměstnavatele, významná pochybení v číselných údajích). Soudy v nalézacím řízení 
mimo jiné zjistily, že přímý nadřízený žalobce tomuto vytýkal způsob oblékání, urážlivě komentoval jeho osobu, 
včetně jeho homosexuální orientace, dotazoval se na jeho osobní život; dále byl žalobce přetěžován zadanými 
pracovními úkoly. Ve věci před dáním výpovědi nebyly zjištěny formální výtky aj. týkající se pracovního výkonu 
žalobce. Poté, co žalovaná dala žalobci výpověď, se tento podrobil léčení z důvodu úzkosti. 
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  K obdobnému výsledku dospěl v jiném případě zakázané diskriminační charakteristiky 

sexuální orientace Vrchní soudní dvůr v Madridu („Tribunal Superior de Justicia de Madrid“) 

ve svém rozsudku ze dne 21. července 2010, č. 548/2010688, když shledal výpověď, která byla 

dána žalobci, za neplatnou, s ohledem na to, že žalobce předložil dostatečné indicie o tom, že 

došlo k porušení jeho základního práva nebýt diskriminován, a žalovaný zaměstnavatel 

nepředložil důkazy, které by tvrzení žalobce vyvrátily. Ve věci zaměstnavatel nejen že ve 

výpovědi dané žalobci specifikoval tvrzené porušení povinností žalobcem vágním a 

nekonkrétním způsobem, ale ani neprokázal, že skutečné důvody výpovědi jsou prosty 

diskriminace či že skutečnosti prokázané žalobcem nemají žádnou souvislost s rozhodnutím 

žalovaného o jeho propuštění. K námitce zaměstnavatele o tom, že v praxi respektuje sexuální 

orientaci svých zaměstnanců, o čemž mělo svědčit například to, že již při přijetí žalobce do 

pracovního poměru zaměstnavatel věděl, že je zaměstnanec homosexuál, soud výslovně 

uvedl, že tato skutečnost v žádném případě neznamená, že za dalšího trvání pracovního 

poměru nemůže dojít k diskriminačnímu jednání souvisejícímu se sexuální orientací 

zaměstnance, za které zaměstnavatel nese odpovědnost. 

 

  Problematikou diskriminace z důvodu pohlaví v oblasti odměňování se zabýval 

Ústavní soud Španělska například ve svém rozsudku ze dne 24. března 1994, č. 58/1994.689 

Ve věci šlo o diskriminaci 140 zaměstnankyň zařazených v odděleních balení a expedice 

zaměstnavatele, kdy tyto zaměstnankyně zastávaly pracovní pozice stejné či vyšší úrovně v 

porovnání s mužskými kolegy, nicméně byly odměňovány podstatně nižší měsíční mzdou. 

Zaměstnavatel odůvodňoval rozdíly v odměňování odlišností vykonávaných pracovních úkolů 

a zdůrazňoval, že mužští zaměstnanci musejí při práci vyvíjet větší fyzickou námahu. Ústavní 

soud dovodil, že fyzická námaha sice může představovat hledisko odůvodňující odlišnost ve 

výši odměny za práci, nicméně musí být posuzována obzvláště přísně proto, že se nejedná o 

neutrální kritérium z hlediska dopadu na muže a ženy. Z toho důvodu lze připustit kritérium 

tohoto typu coby důvod pro rozdílnou výši mzdy pouze tehdy, bude-li nade vší pochybnost 
                                                           
688 Ve věci se jednalo o spor žalobce D. Maria, který pracoval u žalované PRIVILEGE STYLE S.A. jako stevard. V 
řízení bylo mimo jiné prokázáno, že byl zaměstnanec ze strany nadřízených zaměstnanců pro svou 
homosexuální orientaci zesměšňován (například kapitán letadla si od žalobce odmítal nechat přinést mléko 
s homofobním komentářem, že neví, co by mu žalobce vlastně přinesl apod.), že byl bez odůvodnění vyloučen 
z posádky letadla, které zajišťovalo přepravu fotbalového týmu Real Madrid z Madridu do Dubaje a zpět, že byl 
během přestávky v práci v letadle bez odůvodnění a na rozdíl od ostatních zaměstnanců nadřízeným nucen si 
obléci košili apod. Žalobci byla posléze dána výpověď pro opakované nerespektování a neuposlechnutí 
některých svých kolegů a nadřízených. 
689 Případ je známý jako „případ Puig“; jednalo se o ústavní stížnost rady zaměstnanců Comité de Empresa de 
ANTONIO PUIG, S.A. 
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prokázáno, že fyzická námaha představuje absolutně určující prvek pro schopnost vykonávat 

danou práci, anebo podstatný prvek vykonávané práce, přičemž i v takových případech je 

nezbytné posuzovat ostatní okolnosti charakterizující konkrétní případ.  Proto bylo 

odůvodnění zaměstnavatele pro rozdílnou výši mzdy posouzeno jako nedostatečné a 

diskriminační vůči ženám. 

 

  V oblasti nepřímé diskriminace z důvodu pohlaví je významným rozsudek Nejvyššího 

soudu Španělska ze dne 4. května 2000, č. 3663/2000690, který posoudil jako diskriminační 

jednání zaměstnavatele z důvodu pohlaví při náboru zaměstnanců situaci, kdy zaměstnavatel 

po dobu 9 měsíců nepřijal žádnou ženu do pracovního poměru na pozice specialista 

na dílnách u výrobních pásů do svých továren ve Valladolidu a Palencii, přičemž v tomto 

období mělo současně dojít k uzavření smlouvy se 120 zaměstnanci, všemi mužského 

pohlaví. Zaměstnavatel pro účely náboru použil zdánlivě neutrální kritérium spočívající 

v požadavku na odborné vzdělání druhého stupně technického směru, se specializací na kovy, 

automotive, elektřinu či elektroniku, ačkoli dle platné a účinné kolektivní smlouvy nebylo 

s ohledem na minimální kvalifikační požadavky na daných pozicích takové vzdělání pro 

výkon práce potřebné. V důsledku stanovených požadavků na kvalifikaci zaměstnavatel ve 

sledovaném období neobdržel žádné žádosti o zaměstnání ze strany žen, protože ty, které 

případně měly vzdělání stanoveného stupně, nedisponovaly potřebnou specializací. Stanovený 

požadavek na odborné vzdělání, ačkoli se formálně vztahuje stejně na ženy jako na muže, byl 

shledán za nepřiměřený, neboť zaměstnavatel neproklázal objektivní nezbytnost takového 

požadavku, a za nepřímo diskriminační ve vztahu k ženám, protože tyto zpravidla ze socio-

ekonomických důvodů kvalifikaci požadovanou zaměstnavatelem nemají. 

 

  V rozsudku ze dne 10. října 2013, č. 173/2013, se Ústavní soud Španělska zabýval 

otázkou zrušení pracovního poměru ve zkušební době těhotné zaměstnankyně v situaci, kdy 

k témuž datu byl ve zkušební době zrušen pracovní poměr jiného zaměstnance téhož 

zaměstnavatele a ve věci nebylo prokázáno, že zaměstnavatel o těhotenství zaměstnankyně 

vůbec věděl. Soud ve věci neshledal porušení ústavně zaručených práv stěžovatelky 

vyplývajících zejména z článku 14 CE, když ve věci z její strany nebyly předloženy 

                                                           
690 Jedná se o ve Španělsku poměrně známý případ žalobkyně – odborové organizace Confederación General 
del Trabajo proti žalované Fabricación de Automóviles Renault de España S.A. („FASA-Renault“); číslo ECLI: 
ES:TS:2000:3663. 
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přiměřené indicie nasvědčující diskriminaci. Byť se tento závěr Ústavního soudu nemusí jevit 

překvapivým, je zajímavým v kontextu předchozí judikatury téhož soudu691, kdy byla za 

diskriminační shledána výpověď daná těhotné zaměstnankyni i přesto, že nebylo prokázáno, 

že zaměstnavatel o jejím těhotenství věděl. Ústavní soud tak odlišil právní důsledky rozvázání 

pracovního poměru těhotné zaměstnankyně výpovědí na straně jedné a zrušením ve zkušební 

době na straně druhé.692 

   

5.3. Dílčí shrnutí 

 

  Španělská ústava postuluje obecnou zásadu rovnosti i zákaz diskriminace ze 

stanovených důvodů; nadto je ještě specificky v souvislosti s právem na práci zakázána 

diskriminace na základě pohlaví. Přestože nejsou soukromé subjekty základními právy 

normovanými v CE vázány přímo, je efektivita uplatňování těchto práv i v horizontálních 

vztazích považována za poměrně velmi vysokou. 

  V pracovněprávních vztazích má před obecnou zásadou rovnosti přednost autonomie 

vůle; v těchto vztazích se tak povinnost rovného zacházení projevuje jako zákaz diskriminace 

na základě některého z důvodů zapovězených CE či ET, případně dalšími zákony, zejména 

LMFAOS či LOIMH. Ke dni uzavření textu této práce nemá Španělsko jednotný kodex, který 

by komplexním způsobem upravoval problematiku diskriminace ve smyslu směrnic 

2000/43/ES, 2000/78/ES a 2006/54/ES. 

  ET konkretizuje pro oblast pracovněprávních vztahů obecnou zásadu rovnosti zejména 

úpravou právem pracovníka na to, aby nebyl na základě stanovených důvodů diskriminován a 

aby byl chráněn před obtěžováním kvůli stanoveným důvodům693 a před sexuálním 

obtěžováním. ET dále stanoví jako sankci neplatnost pro případy diskriminačních ustanovení, 

ujednání i jednostranných rozhodnutí zaměstnavatele, jakož i pro případ výpovědi dané 

zaměstnavatelem. Zvláštní pozornost věnuje úprava ET problematice rovnosti mezi muži a 

ženami, když vedle zvláštního ustanovení, které se týká odměňování, jsou například zvláště 

                                                           
691 Srov. zejména rozsudek Ústavního soudu Španělska ze dne 21. července 2008, č. 92/2008. 
692 K uvedenému nutno doplnit, že tento závěr souvisí s ochranou poskytovanou těhotným zaměstnankyním 
v souvislosti s výpovědí danou zaměstnavatelem dle čl. 55 odst. 5 písm. b) ET ve znění ET modifikovaném 
zákonem č. 39/1999, ze dne 5. 11. 1999, o podpoře sladění rodinného a pracovního života pracujících osob; 
Ústavní soud Španělska v rozsudku č. 173/2013 odmítl příliš extenzivní výklad a rozšíření analogických závěrů i 
na případy zrušení pracovního poměru ve zkušební době. 
693 Diskriminační důvody upravené v souvislosti s právem pracovníků nebýt diskriminováni jsou jiné (a jejich 
výčet je širší) oproti výčtu diskriminačních důvodů stanovených v souvislosti s ochranou před obtěžováním. 
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zdůrazněna pozitivní opatření ve prospěch žen, či je zvláště odkazováno na tzv. plány rovnosti 

ve smyslu LOIMH. ET sám nedefinuje pojmy, jako jsou diskriminace, obtežování apod. 

  Poměrně strohou úpravu problematiky zákazu diskriminace zejména i pro oblast 

pracovněprávních vztahů obsahuje LMFAOS, a to ve vztahu k diskriminačním znakům 

rasového a etnického původu, náboženství či přesvědčení, zdravotního postižení, věku a 

sexuální orientace. Tento zákon upravuje základní pojmy v návaznosti na směrnice 

2000/43/ES a 2000/78/ES, byť ne vždy se jeví transpozice jako zcela zdařilá, zejména pokud 

jde o definici přímé diskriminace. LMFAOS připouští rozdílné zacházení ve vztahu ke všem 

jím upraveným diskriminačním důvodům na základě podstatných a určujících profesních 

požadavků a dále v souvislosti s tzv. pozitivními opatřeními. Naopak LMFAOS neupravuje 

speciální formy přípustného rozdílného zacházení ve vztahu k diskriminačním důvodům 

náboženského vyznání a přesvědčení a věku, vycházející z článků 4 odst. 2 a 6 odst. 1 

směrnice 2000/78/ES. 

  Speciální úprava zákazu diskriminace, jakož i přiměřeného uspořádání pro zdravotně 

postižené osoby byla na základě novelizace provedené LMFAOS vložena do zvláštního 

zákona upravujícího práva osob se zdravotním postižením. 

  Relevantní úpravu též pro pracovněprávní vztahy obsahuje dále ve vztahu 

k diskriminačnímu znaku pohlaví LOIMH, coby kodex v oblasti rovného zacházení a rovnosti 

příležitostí mezi muži a ženami. Oproti LMFAOS obsahuje LOIMH propracovanější úpravu 

základních definic oblasti zákazu diskriminace, včetně úpravy odvetných opatření a jednání 

quio pro quo jako formy diskriminace. 

  V souvislosti s prosazováním rovnosti a rovných příležitostí mezi muži a ženami a 

odstranění diskriminace na základě pohlaví má zvláštní význam úprava tzv. plánů rovnosti, 

které stanovení zaměstnavatelé musí a ostatní mohou k uvedenému účelu vypracovat a 

implementovat; plány rovnosti mají současně stanovit účinné systémy sledování a 

vyhodnocování stanovených cílů. LOIMH upravuje rovněž prevenční povinnost 

zaměstnavatele v souvislosti se sexuálním obtěžováním a obtěžováním na základě pohlaví. 

  V případě porušení zákazu diskriminace v pracovněprávních vztazích je nutno 

především počítat s následkem neplatnosti; dotčení pracovníci se následně mohou domáhat 

především odstranění následků takového jednání a náhrady vzniklé újmy. 

  Za účelem usnadnění důkazní situace osoby dotčené diskriminací je jak v LMFAOS, 

tak v LOIMH, upraven v rámci oblasti věcné působnosti těchto zákonů přesun důkazního 
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břemene; nutno v této souvislosti poznamenat, že úprava přesunu důkazního břemene 

v LOIMH je k žalobci benevolentnější než úprava LMFAOS. 

  Diskriminační jednání zaměstnavatele, včetně odvetných opatření, lze stíhat jako 

velmi těžký přestupek podle LISOS. Stanovené těžké případy diskriminace v zaměstnání je 

možné stíhat dokonce jako trestný čin. 

  V judikatuře španělských soudů byla problematika zákazu diskriminace 

v pracovněprávních vztazích nastolena již v období před transpozicí příslušných 

antidiskriminačních směrnic, když hmotněprávním základem byl zejména článek 14 CE. I 

v období po účinnosti LMFAOS a LOIMH však je v odůvodněních rozsudků též i obecných 

soudů na článek 14 CE odkazováno, případně též včetně relevantní judikatury k němu. Na 

základě analýzy dostupné judikatury lze shrnout, že španělské soudy v praxi řeší problematiku 

zákazu diskriminace ve vztahu k celé řadě diskriminačních důvodů, včetně těch, které jdou 

nad rámec úpravy v antidiskriminačních směrnicích – jako příklad lze v tomto ohledu uvést 

například nemoc či jazyk v rámci Španělského státu. Věcně soudy v souvislosti se zákazem 

diskriminace řeší řadu otázek, kdy se jedná například o problematiku odměňování, úpravy 

pracovní doby, obtěžování či skončení pracovního poměru. 
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Závěr 
 

A. 

Na základě analýzy způsobu, jakým právní řády, jakož i soudní praxe České 

republiky, Německa a Španělska nakládají s problematikou rovnosti, resp. rovného zacházení 

a zákazu diskriminace v oblasti pracovněprávních vztahů, lze – s přihlédnutím k dostupným 

zdrojům – nalézt mnoho společného, ale též celou řadu odlišností.  

 

Všem uvedeným právním řádům je především společné, že upravují na ústavní úrovni 

jak obecnou zásadu rovnosti, tak i zákaz diskriminace na základě vyjmenovaných 

diskriminačních důvodů. Lze nicméně pozorovat, že oproti ústavě německé není v českém 

ústavním pořádku specificky zdůrazněn význam rovnoprávnosti mezi ženami a muži, ani není 

zvlášť upraven zákaz diskriminace na základě pohlaví v souvislosti s právem na práci, jako je 

tomu v ústavě španělské. 

Jak v případě české, tak německé ústavní úpravy základních práv lze v zásadě hovořit 

o jejím nepřímém horizontálním účinku. Španělská ústavní teorie hovoří v souvislosti 

s ústavně zaručenými právy o nepřímé vázanosti soukromých osob ústavou, která se v praxi 

při prosazování těchto práv jeví jako velmi efektivní – ostatně též španělské obecné soudy, 

rozhodují-li spor týkající se diskriminace v pracovněprávních vztazích, odkazují v rozsudcích 

nezřídka na příslušnou ústavní úpravu. 

 

Pokud se týká pojetí problematiky rovného zacházení a zákazu diskriminace 

v pracovněprávních vztazích, pak lze konstatovat, že v Německu existuje po dlouhá léta 

ustálená judikatura týkající se obecné pracovněprávní zásady rovného zacházení; tato může 

být charakterizována jako určitý zákaz svévole zaměstnavatele v situacích, kdy přijímá nějaké 

kolektivní opatření týkající se zaměstnanců; zaměstnanci mají na základě uvedené zásady 

zejména nárok na rovné zacházení vůči srovnatelným zaměstnancům, přičemž pokud by mělo 

dojít k zacházení rozdílnému, musí k němu mít zaměstnavatel věcný důvod, resp. musí 

rovným zacházením sledovat legitimní cíl a prostředky k dosažení tohoto cíle musí být 

přiměřené a nezbytné. Dojde-li k porušení obecné pracovněprávní zásady rovného zacházení, 
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má zaměstnanec, s nímž bylo takto méně příznivě zacházeno, nárok na „dorovnání směrem 

nahoru“, tedy na to, aby s ním bylo zacházeno stejně jako se zaměstnanci, oproti kterým byl 

protiprávně znevýhodněn. Vedle popsané zásady rovného zacházení existuje právní úprava 

zákazu diskriminace, která zaměstnavateli zakazuje rozdílně, tj. méně výhodně zacházet se 

zaměstnanci, ale též například s osobami, které se ucházejí o zaměstnání, na základě taxativně 

vyjmenovaných diskriminačních důvodů. Česká právní úprava i judikatura se zdá v zásadě 

podobným způsobem odlišovat povinnost zaměstnavatele zajišťovat rovné zacházení ve 

smyslu § 16 odst. 1 zákoníku práce na straně jedné od zákazu diskriminace na základě 

stanovených diskriminačních důvodů na straně druhé; na rozdíl od německého chápání se 

však v českém pojetí může zásada rovného zacházení dle judikatury Nejvyššího soudu ČR 

projevit i jako limit pro smluvní volnost v oblasti individuálně sjednané mzdy. V případě 

porušení povinnosti zaměstnavatele dle § 16 odst. 1 ZP se může zaměstnanec domáhat 

náhrady škody dle § 265 odst. 2 ZP a zaměstnavateli hrozí jako sankce za přestupek, resp. 

správní delikt spočívající v nezajištění rovného zacházení pokuta až do výše 1.000.000,- Kč. 

Dále, zatímco dle německé judikatury lze obecnou zásadu rovného zacházení aplikovat teprve 

počínaje vznikem pracovního poměru, je dle názoru autorky v České republice namístě 

aplikovat zásadu rovného zacházení – coby zásadu odlišenou od zákazu diskriminace ze 

stanovených důvodů – též před vznikem pracovního poměru v souladu s § 4 odst. 1 zákona o 

zamstnanosti. Ve španělském pojetí se oproti tomu v pracovněprávních vztazích separátně 

zásada rovného zacházení neuplatní v tom smyslu, že porušení zásady rovnosti představuje 

pouze takové rozdílné zacházení, které spočívá na některém ze stanovených diskriminačních 

důvodů. 

 

Jde-li o úpravu samotného zákazu diskriminace v pracovněprávních vztazích, pak lze 

říci, že se tato úprava ve zkoumaných právních řádech vyznačuje rozdílnou mírou kodifikace; 

zatímco v České republice i v Německu existuje samostatný předpis upravující problematiku 

zákazu diskriminace ze stanovených důvodů, a to zejména pro oblast pracovněprávních 

vztahů, přístupu k zaměstnání, ale i pro oblasti další, jako je například přístup ke zboží a 

službám, tak ve Španělsku momentálně takový ucelený předpis chybí a odpovídající úprava 

zákazu diskriminace v oblasti práce a zaměstnání je obsažena v několika zákonech. 

Jednotlivé národní právní řády stanoví rozdílný okruh zakázaných diskriminačních 

důvodů; z porovnávaných právních úprav je v tomto ohledu nejužší právní úprava německá, 
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kdy AGG se omezuje striktně na diskriminační důvody vyplývající z antidiskriminačních 

směrnic. V českém ADZ je nad rámec antidiskriminačních směrnic upraven diskriminační 

důvod národnosti, světového názoru a státní příslušnosti v právních vztazích, v nichž se 

uplatní nařízení o volném pohybu pracovníků uvnitř Unie; nadto se však v pracovněprávních 

vztazích, jakož i v rámci uplatňování práva na zaměstnání ve smyslu zákona o zaměstnanosti 

uplatní diskriminační důvody další, vyjmenované v § 16 odst. 2 zákoníku práce, resp. § 4 

odst. 2 zákona o zaměstnanosti, tedy státní občanství, sociální původ, rod, jazyk, zdravotní 

stav, majetek, manželský a rodinný stav a vztah nebo povinnosti k rodině, politické nebo jiné 

smýšlení, členství a činnost v politických stranách nebo politických hnutích, v odborových 

organizacích nebo organizacích zaměstnavatelů.694 Ve Španělsku jsou diskriminační důvody 

vyplývající z antidiskriminačních směrnic předmětem regulace LOIMH, pokud jde o 

diskriminační důvod pohlaví, obecného zákona o právech zdravotně postižených osob a o 

jejich sociální inkluzi, pokud jde o osoby zdravotně postižené, a LMFAOS, pokud jde o 

diskriminační důvody upravené ve směrnicích 2000/43/ES a 2000/78/ES. Vyjmenované 

diskriminační důvody jsou současně pojaty regulací ET, přičemž nad jejich rámec tento zákon 

stanoví diskriminační důvody další, a to původ, osobní stav, sociální podmínky, politické 

názory, sexuální identifikaci, členství či nečlenství v odborové organizaci a přistoupení 

k jejím dohodám, příbuzenské vztahy k osobám příslušejícím k podniku či s podnikem 

spřízněnými a jazyk uvnitř Španělského státu. Pro pracovněprávní vztahy má reálný význam 

dále zákaz diskriminace upravený v článku 14 CE, neboť vedle vyjmenovaných 

diskriminačních důvodů zakazuje rovněž diskriminaci na základě „jakékoli jiné osobní či 

sociální podmínky či okolnosti“, čímž otevírá prostor pro dovození diskriminačních důvodů 

dalších, výslovně neupravených. 

Pokud se jedná o definice základních pojmů v oblasti problematiky diskriminace, pak 

tyto jsou obsaženy v českém ADZ, v neměckém AGG a ve španělském právním řádu jak 

v LMFAOS, tak v LOIMH, přičemž definice v zákoně posléze uvedeném jsou 

propracovanější; vlastní úpravu základních pojmů v oblasti diskriminace z důvodu 

zdravotního postižení obsahuje ve Španělsku též obecný zákon o právech zdravotně 

postižených osob a o jejich sociální inkluzi. Úprava definic ve všech uvedených zákonech 

vychází v zásadě z relevantní úpravy antidiskriminačních směrnic, s některými odchylkami.  

                                                           
694 Dle jazykového vyjádření je úprava v § 4 odst. 2 zákona o zaměstnanosti taxativní, zatímco v případě § 16 
odst. 2 zákoníku práce demonstrativní. 
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Tak pokud se jedná o definici diskriminaci přímé, poněkud se od evropské předlohy 

odchýlil španělský zákonodárce v LMFAOS, resp. i v obecném zákoně o právech zdravotně 

postižených osob a o jejich sociální inkluzi, když namísto pojmu „srovnatelné“ situace hovoří 

o situaci „analogické“.  

V případě diskriminace nepřímé je problematická definice obsažená v českém ADZ, 

neboť tato sice odpovídá českému znění antidiskriminačních směrnic, avšak nikoli jejich 

dalším srovnávaným jazykovým zněním, jakož ani tomu, jak nepřímou diskriminaci chápe ve 

své judikatuře SDEU. Na rozdíl od úpravy AGG i LMFAOS označuje výslovně český ADZ 

za nepřímou diskriminaci též odepření či opomenutí přijetí přiměřených opatření za účelem 

umožnění přístupu k zaměstnání, k výkonu pracovní činnosti aj. osobám se zdravotním 

postižením. 

Za diskriminaci je v České republice, v Německu i ve Španělsku považováno 

obtěžování i sexuální obtěžování, přičemž definice těchto pojmů, resp. jejich dosah se 

v právních řádech uvedených zemí mírně liší. Tak v českém ADZ je skutková podstata 

obtěžování definována ve vztahu ke všem upraveným diskriminačním znakům alternativně, a 

to buď jako nežádoucí chování, jehož účelem či důsledkem je snížení důstonosti osoby a 

vytvoření tzv. nepřátelského prostředí, anebo jako nežádoucí chování ve formě „quid pro 

quo“; sexuální obtěžování je definováno jednoduše jako speciální forma obtěžování, jež má 

sexuální povahu. Německý AGG definuje obtěžování rovněž ve vztahu ke všem 

diskriminačním znakům, a to prostřednictvím narušení důstojnosti a vytvoření tzv. 

nepřátelského prostředí; sexuální obtěžování je definováno samostatně, bez výslovného 

odkazu na některý z diskriminačních důvodů dle AGG, přičemž je v jeho definici uveden 

demonstrativní výčet jednání, která jsou do rámce sexuálního obtěžování rovněž zahrnuta. 

Německé pojetí sexuálního obtěžování počítá sice s tím, že účelem či důsledkem 

odpovídajícího nežádoucího chování musí být narušení důstojnosti osoby, nikoli však nutně 

též vytvoření tzv. nepřátelského prostředí. Pokud se týče nežádoucích jednání tzv. něco za 

něco, pak tato nejsou zahrnuta do rámce definice diskriminace, avšak AGG stanoví zvláštní 

zákaz toho, aby byla reakce pracovníka na diskriminační jednání zaměstnavatelem pojata jako 

podklad pro rozhodnutí, které se takového pracovníka má týkat. Ve Španělsku je v LMFAOS 

definováno obtěžování ve vztahu k těm diskriminačním znakům, které upravuje, 

prostřednictvím narušení důstojnosti osoby a vytvoření tzv. nepřátelského prostředí. Ve 

vztahu k diskriminačnímu znaku pohlaví pak LOIMH definuje obtěžování obdobným 

způsobem jako LMFAOS a dále upravuje i obtěžování sexuální, a to způsobem podobným 
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úpravě německé v tom směru, že není nezbytné, aby účelem či důsledkem takového chování 

bylo též vytvoření tzv. nepřátelského prostředí. Pokud se jedná o případy „něco za něco“, tak 

tyto jsou upraveny též pouze v LOIMH pro diskriminační znak pohlaví a v souvislosti 

s obtěžováním a sexuálním obtěžováním. 

Tzv. odvetná opatření zaměstnavatele za uplatnění práv vyplývajících z porušení 

zákazu diskriminace jsou v českém ADZ definována coby „pronásledování“ jako forma 

diskriminace; podobně jsou tato opatření považována za diskriminaci v souvislosti 

s diskriminačním znakem pohlaví v LOIMH. Německý AGG odvetná opatření zakazuje 

mimo definici pojmu diskriminace. 

Ve všech třech zkoumaných právních řádech je za diskriminaci považován rovněž 

pokyn k diskriminaci. Nad rámec toho dále český ADZ upravuje navádění k diskriminaci, jež 

je chápáno jako forma diskriminace prostřednictvím třetí osoby, která je k pokynu 

k diskriminaci ve vztahu subsidiarity. 

Všechny tři zkoumané právní řády upravují výjimky ze zákazu diskriminace, resp. 

situace, v nichž rozdílné zacházení nejsou zakázanou diskriminací. 

 Na prvém místě lze v tomto ohledu uvést, že jak v České republice, tak v Německu i 

ve Španělsku jsou umožněna tzv. pozitivní opatření, jež sledují dosažení plné rovnosti, resp. 

předcházení či odstranění nevýhod, které vyplývají z příslušnosti dané osoby ke skupině 

vymezené některým diskriminačním důvodem. V této souvislosti lze na jedné straně 

pozorovat výslovnou limitaci v českém ADZ, pokud jde o přístup k zaměstnání nebo 

povolání, spočívající v tom, že na základě pozitivních opatření nelze upřednostnit osobu, jejíž 

kvality nejsou pro výkon daného zaměstnání či povolání vyšší než kvality současně 

posuzovaných osob. Na straně druhé je namístě vyzdvihnout právní úpravu španělskou, jde-li 

o vyrování nevýhod, resp. dosažení rovnosti mezi ženami a muži mimo jiné v oblasti práce a 

zaměstnání; španělský zákonodárce k této problematice přistoupil velmi seriózním způsobem, 

když jí věnoval samostatný „kodex“, přičemž mimo úpravy možnosti zavedení příslušných 

pozitivních opatření v kolektivních smlouvách především stanovil vymezeným kategoriím 

zaměstnavatelů povinnost vypracovat a implementovat tzv. plány rovnosti, jež mají 

v pracovněprávní oblasti práce a zaměstnání napomoci dosažení rovnosti mezi muži a ženami. 

V České republice, Německu i Španělsku zákonodárce upravil výjimku ze zákazu 

diskriminace založenou, ve smyslu antidiskriminačních směrnic, na tzv. podstatných a 
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určujících profesních požadavcích. V tomto směru v českém ADZ není, na rozdíl od 

německého AGG a španělských LMFAOS a LOIMH, tato výjimka upravena ve vztahu k 

podmínkám vykonávané činnosti, nýbrž jen k aspektu povahy vykonávané práce. Český 

zákonodárce textuelně připouští rozdílné zacházení, za předpokladu přiměřenosti uplatněných 

požadavků, pokud je pro to věcný důvod spočívající právě v povaze vykonávané práce; text 

zákona však takto nerespektuje předlohu antidiskriminačních směrnic, které hovoří o 

podstatném a určujícím požadavku, nikoli o „jakémkoli“ věcném důvodu. Současně je v této 

souvislosti třeba upozornit, že z textu antidiskriminačníc směrnic vyplývá, se zohledněním 

relevantní judikatury SDEU695, že nikoli diskriminační důvod jako takový, nýbrž vlastnost 

s tímto důvodem související může představovat podstatný a určující profesní požadavek; na 

rozdíl od úpravy španělské, obsažené v LMFAOS i LOIMH, taková diferenciace nevyplývá 

ani z § 6 odst. 3 českého ADZ, případně § 16 odst. 4 ZP, jakož ani z § 8 odst. 1 německého 

AGG. Uvedený nedostatek může vést k aplikačním problémům v praxi – vyplývá ostatně ze 

zkušeností z Německa, kde jsou antidiskriminační spory řešeny podstatně častěji než v České 

republice, že tamní pracovní soudy popsanou diferenciaci používají jen zřídka.696 

 Pokud se týká zvláštních případů rozdílného zacházení, souvisejících s konkrétními 

diskriminačními důvody, pak i tyto jsou v porovnávaných právních řádech zastoupeny v různé 

míře. Možnost ospravedlnění rozdílného zacházení na základě náboženského vyznání a víry, 

resp. světového názoru, vyplývající z článku 4 odst. 2 směrnice 2000//78/ES, není, na rozdíl 

od úpravy českého ADZ a německého AGG, zvláště transponována do španělského právního 

řádu. Pokud se týče možnosti diferenciací v souvislosti s diskriminačním důvodem věku, pak 

lze najít relevantní úpravu v českém ADZ, německém AGG a španělském ET. Český ADZ 

pak dále v rámci ustanovení o přípustných formách rozdílného zacházení za předpokladu 

dodržení přiměřenosti a nezbytnosti umožňuje nad rámce stanovené zvláštními právními 

předpisy přijetí ochranných opatření na ochranu žen z důvodu těhotenství a mateřství, osob se 

zdravotním postižením a osob mladších 18 let. 

 Porovnávané právní řády upravují v různé míře též prevenční povinnosti 

zaměstnavatele, jejichž smyslem je předcházet diskriminaci. V tomto ohledu lze vyzdvihnout 

                                                           
695 Srov. například rozsudek SDEU ze dne 12. 1. 2010, věc C-229/08 – Wolf (bod 35); rozsudek SDEU ze dne 14. 
3. 2017, věc C-188/15 – Bougnaoui (bod 37 a tam citovaná judikatura). 
696 Srov. Lena Lindemann in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz. 2. nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 
2015, str. 275, marg. č. 9. 
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především právní úpravu německou, kdy AGG komplexně ve vztahu ke všem diskriminačním 

důvodům stanoví uvedené povinosti poměrně detailně, resp. konkrétním způsobem. 

 Pokud se týče žalovatelných nároků a jiných právních důsledků vyplývajících 

z porušení zákazu diskriminace, pak i v tomto ohledu lze najít mezi porovnávanými úpravami 

řadu rozdílných aspektů.  

Tak pokud jde o důsledek neplatnosti diskriminačního jednání, je tento výslovně 

stanoven jak v německém AGG, tak ve španělském ET a LOIMH; v České republice takový 

důsledek stanoven výslovně není, lze jej nicméně dovodit na základě obecných ustanovení 

občanského zákoníku.  

Ve všech třech zemích se lze rovněž domáhat náhrady újmy vzniklé v důsledku 

porušení zákazu diskriminace. V českém právu je v této souvislosti nutné dovodit právo na 

náhradu majetkové újmy z obecných předpisů zákoníku práce. ADZ pak upravuje právo na 

náhradu újmy nemajetkové v penězích, avšak pouze jako výjimku pro případy, kdy není 

dostačující zjednání nápravy v podobě upuštění od diskriminace, odstranění následků 

diskriminačního jednání, resp. dání přiměřeného zadostiučinění. Oproti tomu německý AGG 

sám obsahuje speciální úpravu týkající se náhrady majetkové újmy, která je nicméně 

v rozporu s právem EU limitována na případy, kdy je dáno zavinění zaměstnavatele; dále 

upravuje AGG právo na přiměřené odškodnění nemajetkové újmy, přičemž v tomto případě 

není zavinění zaměstnavatele stanoveno jako předpoklad nároku. Specifikem německé úpravy 

náhrady újmy v AGG je rovněž stanovení dvouměsíční prekluzivní lhůty, v níž je nutné daný 

nárok písemně uplatnit u zaměstnavatele, a následně je nezbytné podat nejpozději do tří 

měsíců žalobu u soudu.  

Přímo v AGG jsou upraveny ještě další možnosti obrany oběti diskriminace, z nichž 

mimo práva podat stížnost na příslušném místě přímo u zaměstnavatele stojí za povšimnutí 

právo zaměstnance přerušit činnost bez ztráty mzdy v případě, kdy zaměstnavatel neučiní 

žádné, případně učiní pouze zjevně nevhodné opatření k zabránění obtěžování či sexuálnímu 

obtěžování na pracovišti. Jako specifikum španělské úpravy lze v souvislosti se 

soukromoprávními nároky uvést právo zaměstnance domáhat se rozvázání pracovního 

poměru s právem na odškodnění ve smyslu ET.  
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Španělská právní úprava jako jediná697 ze tří porovnávaných výslovně stanoví 

v trestním zákoníku skutkovou podstatu trestného činu spočívající v realizaci těžké 

diskriminace v zaměstnání na základě širokého spektra diskriminačních důvodů. Porušení 

zákazu diskriminace lze stíhat dále v České republice i ve Španělsku jako přestupek, resp. 

správní delikt, přičemž peněžité sankce, které mohou být v takových případech uloženy, jsou 

ve Španělsku oproti České republice vyšší.698 

Ve všech třech porovnávaných právních řádech je dále v souvislosti s diskriminačními 

důvody ve smyslu antidiskriminačních směrnic upraven přesun důvazního břemene; k tomu 

lze z obecného hlediska říci, že příslušná úprava v německém AGG, jakož i španělském 

LMFAOS, je přísnější oproti úpravě na úrovni relevantních směrnic. 

Při porovnání soudní praxe v oblasti problematiky rovného zacházení a zákazu 

diskriminace v pracovněprávní oblasti lze především říci, že zatímco jak v Německu, tak ve 

Španělsku nejsou spory v této oblasti žádnou výjimkou, pak v České republice jsou žaloby 

osob dotčených porušením rovného zacházení či zákazu diskriminace spíše vzácné. Tato 

skutečnost se následně odráží i na věcném obsahu judikatury nejvyšších soudů, kdy zatímco 

v Německu i Španělsku lze nalézt celou řadu soudních rozhodnutí řešících podstatu 

diskriminačních jednání na základě různých diskriminačních důvodů699, v České republice lze 

na úrovni Nejvyššího i Ústavního soudu nalézt rozsudků relativně málo, s tím, že tyto se pak 

věnují spíše aspektům procesním (přesun důkazního břemene) než například obsahu pojmu 

diskriminace, přípustnosti případného rozdílného zacházení apod. 

S ohledem na společný základ antidiskriminační problematiky v evropských 

směrnicích považuje autorka zejména německou, ale i španělskou soudní praxi v této oblasti 

                                                           
697 Autorka v této souvislosti ponechává stranou případné možnosti trestního stíhání diskriminačních jednání 
například v rámci trestných činů násilí proti skupině obyvatelů a proti jednotlivci, výtržnictví, hanobení národa, 
rasy, etnické nebo jiné skupiny apod., neboť tyto mohou pojmout vedle diskriminačních jednání 
v pracovněprávní souvislosti i řadu jednání jiných. 
698 Dle úpravy českého zákona o zaměstnanosti i zákona o inspekci práce lze uložit pokutu „až do výše 
1.000.000,- Kč“, zatímco španělský LISOS stanoví jednak minimální hranici EUR 6.251, a horní hranice činí EUR 
187.515, tedy je cca 4,5x vyšší, než je tomu v případě úpravy české. 
699 V této souvislosti bylo v Německu vyhodnoceno, že nejméně časté jsou případy týkající se diskriminačního 
znaku sexuální identity, neboť sexuální identita, resp. orientace nemá žádný vliv na výkon a výkonnost 
zaměstnanců. Srov. Christiane Brors in: Däubler, W., Bertzbach, M. (Hrsg.). Allgemeines 
Gleichbehandlungsgesetz: Handkommentar. 3. vydání. Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft, 2013, str. 
481, marg. č. 46. Dále nejsou běžné ani případy přímé diskriminace z důvodu rasy či etnického původu. Srov. 
Thomas Hey in: Hey, Thomas; Forst, Gerrit (Hrsg.). Kommentar AGG. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz. 2. 
nově přepracované vydání. Frankfurt am Main: Deutscher Fachverlag GmbH, 2015, str. 130, marg. č. 21. 
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za velmi inspirativní zdroj možností řešení nejen pro českou soudní praxi, ale též za možné 

vodítko pro každodenní praxi zaměstnavatelů působících v České republice. 

 

B. 

Na základě komparace české právní úpravy problematiky rovného zacházení a zákazu 

diskriminace v oblasti práce a zaměstnání s odpovídající právní úpravou německou a 

španělskou, jakož i na základě konfrontace české úpravy s požadavky vyplývajícími z práva 

EU, je dle názoru autorky namístě de lege ferenda zvážit následující modifikace českých 

právních předpisů: 

 

1. Revize znění § 16 zákoníku práce – zejména odstranění duplicitní úpravy výjimky z 

„diskriminace“ upravené v odstavci 4, a naopak pozitivní úprava případů, kdy lze 

připustit výjimky z obecnější povinnosti zaměstnavatele zajišťovat rovné zacházení se 

zaměstnanci ve smyslu § 16 odst. 1, tedy v případech, kdy k rozdílnímu zacházení se 

zaměstnanci ve srovnatelných situacích nedochází na základě některého 

diskriminačního důvodu. 

2. Vyčlenění diskriminačních důvodů v ADZ do separátního ustanovení, tj. mimo 

definici přímé diskriminace v § 2 odst. 3 ADZ – například podobně, jako tomu je v § 1 

AGG; taková úprava se jeví jako vhodnější s ohledem na to, že ZP a zákon o 

zaměstnanosti, které obsahují vlastní výčet diskriminačních důvodů, odkazují na 

definice základních pojmů, včetně přímé diskriminace, obsažené v ADZ. 

3. Revize definice nepřímé diskriminace v § 3 odst. 1 ADZ s přihlédnutím ke znění 

antidiskriminačních směrnic v angličtině / němčině / francouzštině / španělštině, resp. 

relevantní judikatuře SDEU. 

4. Doplnění definice sexuálního obtěžování, podobně jako je tomu v § 3 odst. 4 AGG, o 

příkladmý výčet jednání, která za splnění stanovených podmínek rovněž mohou 

představovat sexuální obtěžování a u nichž to – zejména v české kultuře – nemusí být 

vždy zcela jednoznačné, jako jsou sexistické poznámky, rádoby přátelsky míněné 

dotyky apod. 

5. Revize § 5 odst. 2 a odst. 3 ADZ: 
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a. Konkretizace, zejména formou příkladmého výčtu, opatření, jež mají být 

„podmínkou účinné ochrany před diskriminací“ – inspirativní může být 

v tomto směru § 12 AGG, zejména i jeho odstavec 5, který ukládá 

zaměstnavatelům povinnost mj. na pracovišti uveřejnit plný text AGG a další 

informace související s možnostmi uplatnění práv z něj vyplývajících, případně 

též úprava „plánů rovnosti“ ve španělském LOIMH; 

b. Úprava, popř. konkretizace povinností zaměstnavatele, jde-li o oblasti, v nichž 

má zajišťovat rovné zacházení – zejména způsob, jakým si zákonodárce 

představuje, aby zaměstnavatel zajišťoval rovné zacházení v oblasti přístupu 

k povolání, podnikání a jiné samostatné výdělečné činnosti není z textu zákona 

zřejmý. 

6. Revize § 6 odst. 3 ADZ: 

a. Doplnění aspektu „podstatného a určujícího“ požadavku pro výkon práce; 

b. Zohlednění toho, že nikoli diskriminační důvod jako takový, nýbrž vlastnost 

s tímto důvodem související, může představovat podstatný a určující profesní 

požadavek; 

c. Zahrnutí možnosti rozdílného zacházení vedle povahy vykonávané práce též ve 

vztahu k aspektu podmínek, za nichž je práce vykonávána; 

d. Zohlednění toho, že čl. 14 odst. 2 směrnice 2006/54/ES omezuje možnost 

aplikace výjimky vyplývající z podstatných a určujících profesních požadavků 

na oblast přístupu k zaměstnání a vzdělávání k němu vedoucímu; 

e.  Text by mohl znít například takto: 

 

„Diskriminací není ve věcech práva na zaměstnání, přístupu k zaměstnání 

nebo povolání, včetně vzdělávání k němu vedoucímu, rozdílné zacházení 

založené na vlastnosti související s některým z důvodů uvedených v [§ 2 odst. 

3], jestliže z povahy vykonávané práce nebo činnosti anebo z podmínek jejich 

výkonu vyplývá, že tato vlastnost představuje podstatný a určující profesní 

požadavek, je-li jeho cíl legitimní a požadavek přiměřený.“ 

 

7. Revize § 10 ADZ, zejména odstranění úpravy práva na náhradu nemajetkové újmy 

v penězích jako výjimky ze zásady, dle níž se tato spíše nehradí – v zájmu účinnosti 

sankcí za diskriminační jednání by měla mít osoba tímto jednáním dotčená možnost 

bránit se více prostředky, které by z hlediska diskriminující osoby měly větší efekt než 
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například jen omluva; též by bylo možné zvážit doplnění speciálního ustanovení o 

právu na náhradu škody přímo v ADZ. 
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zacházení“), ze dne 14. 8. 2006 (BGBl. I S. 1897), ve znění pozdějších 

předpisů 

BAG  Bundesarbeitsgericht („Spolkový pracovní soud“) 

BGB Bürgerliches Gesetzbuch („občanský zákoník“), ze dne 18. 8. 1896, ve znění 

vyhlášky ze dne 2. 1. 2002 (BGBl. I S. 42, 2909; 2003 I S. 738), ve znění 
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BGH  Bundesgerichtshof („Spolkový soudní dvůr“) 
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ESLP  Evropský soud pro lidská práva 
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MOP  Mezinárodní organizace práce 

o. s. ř.  občanský soudní řád, zák. č. 99/1963 Sb., ve znění pozdějších předpisů 
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Zákaz diskriminace a rovné zacházení v pracovněprávních vztazích v České republice a 

ve vybraných zemích Evropské unie  

Abstrakt 

 Problematika rovnosti, resp. rovného zacházení a zákazu diskriminace je tématem 

aktuálním mimo jiné i ve vztazích mezi zaměstnanci a zaměstnavateli. Pro pojem rovnosti je 

typické, že se jeho obsah a dosah může lišit v závislosti na kulturním, místním i historickém 

kontextu.  

V České republice nepatří problematika rovného zacházení a zákazu diskriminace 

v pracovněprávních vztazích v současné době k častým tématům řešeným soudní praxí; to 

však neznamená, že v těchto vztazích k nerovnému zacházení či diskriminaci nedochází.  

 Pracovněprávní oblast je v řadě ohledů ovlivňována normami unijního práva; mimo 

jiné je problematika zákazu diskriminace v této oblasti předmětem regulace několika směrnic, 

ohledně nichž má členský stát povinnost transpozice do národního práva. Při interpretaci a 

aplikaci relevantních národních právních norem je pak třeba především zajistit soulad se 

směrnicí a zohlednit případnou související judikaturu Soudního dvora Evropské unie. 

 Též z tohoto důvodu může být pro českou legislativu i aplikační praxi zajímavé 

srovnání, jak je s problematikou rovného zacházení a zákazu diskriminace v pracovněprávní 

oblasti nakládáno v jiných členských státech Evropské unie, které mají s jejím řešením delší a 

bohatší praxi. V rámci uvedeného srovnání, konkrétně s Německem a Španělskem, lze 

s ohledem na společný zastřešující unijní rámec nalézt především na úrovni legislativy celou 

řadu společných prvků. Na stranu druhou se každá z porovnávaných právních úprav 

vyznačuje rovněž celou řadou kontextuálních odlišností, které souvisejí jednak s lokální 

právní tradicí a kulturou, jednak se společenským rámcem a způsobem vnímání dané 

problematiky. To se posléze odráží mimo jiné ve způsobu řešení případů rovného zacházení a 

zákazu diskriminace v soudní praxi. Některé odlišné prvky nalezené v zahraničních právních 

úpravách i judikatuře přitom mohou být zajímavým zdrojem inspirace pro budoucí řešení 

problematiky rovného zacházení a zákazu diskriminace v pracovněprávní oblasti i v českých 

podmínkách. 

 
Klíčová slova: Rovné zacházení – Zákaz diskriminace – Pracovněprávní vztahy 
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Non-discrimination and equal treatment in Employment relationships in the Czech 

Republic and in selected EU countries 

Abstract  

Principles of equality, respectively equal treatment and prohibition of discrimination, 

are prominent in public discourse as well as in practical life, specifically in relationships 

between employees and employers. It is typical that these principles and their precise content 

and scope may vary in accordance with cultural, local and historical contexts.  

In the Czech Republic, arguments relating to equal treatment and prohibition of 

discrimination in employment relations are not very often heard and resolved by courts; that 

however does not mean that problems relating to unequal treatment or discrimination would 

be absent.  

 Employment laws are in many respects driven and influenced by European Union law; 

ban on discrimination is subject to regulation by a number of Directives, which each Member 

State must transpose into its national legal framework. When these national laws are 

interpreted and applied, the primary concern must rest in maintaining consistency with the 

original regulation while considering any relevant case law passed down by the Court of 

Justice of the European Union. 

 For the same reasons, it may be interesting to compare, from legislative standpoint and 

in application by courts, how are the principles perceived and dealt with in employment 

relations in other European Union Member States which may have greater experience in their 

application. In making this comparison, which focuses on practical application in Germany 

and in Spain, and with regard to the common EU framework, we will find a large number of 

common elements, primarily at the legislative level. On the other hand, each of the compared 

national regulations is characterized by a number of contextual nuances, which arise from 

local legal tradition and culture or social structure, and which shape how these principles are 

practically perceived. This is then reflected in how the issues relating to equal treatment and 

prohibition of discrimination are resolved before courts. Some these nuances discovered in 

foreign laws, legal practice and case law may serve as an important source of inspiration for 

approaches to these issues in employment law in the Czech legal environment. 

Klíčová slova: Equal treatment – Non-discrimination – Employment relationships 


