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Úvod

Jako téma diplomové práce jsem si vybrala problematiku pracovních podmínek zaměstnankyň. Považuji tento námět za velmi klíčový, jelikož se dotýká všech žen v pracovněprávním vztahu, zejména pak žen, které se chystají založit rodinu. V životě ženy mohou postupem času nastat události, se kterými musí právní úprava počítat a musí této ženě poskytnout ochranu, jelikož je dán taktéž veřejný zájem na tom, aby dítě i matka byli v pořádku. Ať už je to v době těhotenství či v době narození dítěte či v následné péči o dítě. Z tohoto důvodu jsou zvláštní pracovní podmínky zaměstnankyň podstatné a nepostradatelné.

Volbu tohoto tématu diplomové práce ovlivnila dále skutečnost a pro mne překvapivé zjištění, že ačkoli se jedná o problematiku s praktickými dopady pro život většiny lidí, převážná část publikací vztahující se k tomuto tématu je neaktuální a rok jejich vydání je velmi starý. To mě tedy utvrdilo ve výběru tohoto tématu, jelikož se mi tak naskytla možnost poskytnout touto diplomovou prací ucelenou materii upravující pracovní podmínky zaměstnankyň.

V úvodní části své práce se zmíním o ochranné funkci pracovního práva, která má zcela zásadní vliv na právní úpravu zvláštních pracovních podmínek vůbec. V kapitole druhé stručně zhodnotím, jaké postavení v současné době žena jako zaměstnankyně zaujímá a plynule přejdu k vymezení zásady rovného zacházení. Toto zásada je zejména v právu Evropského společenství a tím také v české právní úpravě zcela palčivá. Vzhledem k vážnosti tohoto principu a tematické souvislosti s touto diplomovou prací jsem se zásadě rovného zacházení věnovala hlouběji, především s ohledem na problematiku této práce a poskytla jsem situace, ve kterých je možno se s diskriminací v pracovněprávním vztahu setkat. V důsledku členství v Evropské unii a z toho plynoucích závazků, byla Česká republika povinna implementovat směrnice Evropského společenství upravující zásadu rovného zacházení a zákaz diskriminace. Z tohoto důvodu byl přijat antidiskriminační zákon, který komplexně danou problematiku kodifikuje. Pro mou práci je podstatné, že tento zákon chápe rozdílné zacházení v důsledku těhotenství či mateřství jako diskriminaci na základě pohlaví, z čehož plynou pro danou osobu další právní nároky a prostředky, kterými se může před diskriminací bránit. Tyto právní prostředky uvádím v kapitole druhé.           
Podstatou této práce je především vymezení pojmu „zvláštní pracovní podmínky zaměstnankyň“. Předem však v kapitole třetí charakterizuji a definuji, co se obecně rozumí pojmem pracovní podmínky a zvláštní pracovní podmínky a jaké plní funkce a uvádím, jak daný pojem pojímají odborníci na pracovní právo.

Stěžejní část mé práce, a to kapitola čtvrtá a především kapitola pátá, spočívá v rozboru a hodnocení pozitivněprávní úpravy. Současně uvedu, jaké záruky pro zaměstnankyně tato platná právní úprava poskytuje, ať už jde o ochranu při změně pracovního poměru, během pracovního poměru či při skončení pracovního poměru. V závěru kapitoly páté uvedu zahraniční právní úpravu mateřské a rodičovské dovolené. Nejprve nastíním danou problematiku obecně v Evropské unii a následně se zaměřím na tři vybrané státy a to konkrétně na Německo, Francii a Švédsko, tedy státy se zcela odlišnou sociální politikou.   

Při zpracování dané problematiky jsem se zaměřila zcela na oblast pracovního práva a nezaobírala jsem se jiným odvětvím práva. Z tohoto důvodu v práci neuvádím podmínky, za kterým je poskytován např. vyrovnávací příspěvek v těhotenství a mateřství či peněžitá pomoc v mateřství, ani neuvádím tří rychlostní stupeň poskytování rodičovského příspěvku, jelikož tento okruh otázek překračuje rozsah této diplomové práce.      

Cílem mé diplomové práce je především prokázat, zejména na základě bohaté právní úpravy a významných právních důsledcích vztahujících se jak na zaměstnavatele, tak na zaměstnance, že i v dnešní společnosti založené na zásadě rovnosti, zaujímá právní úprava zvláštních pracovních podmínek zaměstnankyň své zcela opodstatněné místo a této právní úpravy je potřeba.
1.
Ochranná funkce pracovního práva

Funkcí pracovního práva se rozumí soubor určitých trvale vymezených (nebo alespoň dlouhodobých) úkolů, směrů působení pracovního práva na společenské vztahy vznikající při výkonu závislé práce a v souvislosti s ním.
 

Funkcí pracovního práva jako celku je uplatňování nezbytného souladu v pracovních vztazích, tj. vytvoření hospodářsky funkčního celku v podmínkách faktické nerovnosti a rozporuplných zájmů účastníků těchto vztahů.

Pracovní právo má tři základní funkce. Jedná se o funkci organizační, výchovnou a ochrannou. I když je pro účely mé diplomové práce nejdůležitější funkce ochranná, zmíním se okrajově taktéž o funkci výchovné a organizační.

 Organizační funkce je charakteristická tím, že dává možnost zaměstnavateli organizovat a řídit práci zaměstnanců. Za specifický projev organizační funkce se považuje to, že vytváří rámec a podmínky, za nichž se uskutečňuje pracovní proces; stanoví pravidla, za nichž má fungovat trh práce, vymezuje míru práce, odměny za práci. Upravuje hranice a nástroje realizace dispoziční pravomoci zaměstnavatele.

Výchovná funkce pracovního práva je dána tím, že pracovní právo ovlivňuje procesy motivace lidí, které určují jejich jednání.
 Tyto procesy realizují adresáti práva tím způsobem, že volí chování, které je v souladu s právními normami, tudíž chování, které právní normy aprobují. Takovéto chování je ovlivněno především tím, že právní normy mají tu vlastnost, že jsou vynutitelné a závazné, tudíž v případě jejích porušení hrozí adresátu práva sankce; především právě hrozba sankce je demotivující chovat se protiprávně.  

Ochranná funkce slouží na rozdíl od funkce organizační ochraně zaměstnanců, jakožto stranám ve slabším postavení ve vztahu k zaměstnavateli z hlediska ekonomického. Důsledkem tohoto faktu je, že v určitých případech má zaměstnanec více práv než zaměstnavatel.

 Ochranná funkce se projevuje především v tom, že právní normy veřejnoprávními zásahy, tj. různými příkazy a zákazy, vytvářejí předpoklady pro to, aby práce mohla být vykonávána za podmínek, kdy neohrožuje životy a zdraví zaměstnanců.
 Do této kategorie můžeme zařadit např. právní normy vztahující se k bezpečnosti a ochraně zdraví při práci, zákaz určitých prací, které nesmějí vykonávat ženy, právní předpisy upravující zvláštní pracovní podmínky mladistvých či osob se zdravotním postižením atd. V souvislosti s výkonem práce však nemusí vždy docházet k riziku ohrožení života a zdraví zaměstnanců, což je hlavním smyslem ochranné funkce. Je třeba ale věnovat v rámci intervence státu taktéž stejnou míru ochrany v možnosti vzniku rizik, která mají velký vliv na sociální postavení zaměstnance. Proto se postupně vyvíjí systém veřejnoprávních zásahů, který má za cíl chránit sociální pozici zaměstnance.
 Sem patří především ochrana při platební neschopnosti zaměstnavatele, zákaz výpovědi dané zaměstnavatelem v ochranné době, odstupné při skončení pracovního poměru v zákonem stanovených případech, minimální a zaručená mzda, překážky v práci na straně zaměstnance, dále sem můžeme zařadit právní předpisy upravující dovolenou na zotavenou či úpravu pracovní doby. Ochranná funkce se taktéž projevuje v případě odpovědnosti zaměstnance za škodu způsobenou zaměstnavateli neúmyslně.

Ochranná funkce pracovního práva se realizuje pomocí různých metod.    Vynucování plnění předpisů sloužící k ochraně zájmů zaměstnance je zabezpečeno nejen sankcemi typu civilněprávního, jako je např. náhrada škody a neplatnost jednání, které je v rozporu se zákonem, ale rovněž sankcí administrativního typu, jako jsou mocenské příkazy a zákazy.

Ochranná funkce pracovního práva má nejvýraznější charakter v případě ochrany žen formou zákazu prací, které ženy nesmějí vykonávat, těhotných žen a matek pečující o dítě. Ochrana těhotných žen spočívá v nutnosti převést ženu, která vykonává práci, která je pro ni vzhledem k jejímu stavu nevhodná, na jinou práci. Pokud by po převedení na jinou práci dosahovala nižšího výdělku, náleží jí vyrovnávací příspěvek v těhotenství a mateřství.    

2. 
Postavení žen trhu práce

Je zajímavé sledovat, jak se postavení žen na trhu práce v průběhu posledních dvaceti let výrazně změnilo. Zatímco před rokem 1989 ženy zastávaly zejména „ženské práce“, po pádu komunismu se pozice žen na pracovním trhu začala měnit. Ne, že by ženy projevovaly zájem o místa výrazně jiná, změnil se však jejich přístup k práci a zejména k vlastnímu pracovnímu postavení a kariéře. Slovo kariéra totiž v době hluboké totality nebylo přisuzováno ženám, ale výhradně mužům, jakožto živitelům rodiny. V novější době, zejména u mladých žen, např. těsně po maturitě nebo po absolvování vysoké školy, nebylo na prvním místě vdát se a založit rodinu, nýbrž začít pracovat sama na sobě z hlediska pracovního uplatnění. Velkou mírou k tomu přispělo i otevření hranic. Mladým ženám bylo mnohem častěji nabízeno účastnit se zahraničních stáží. Ne, že by tomu tak v době komunismu nebylo, po jeho pádu to však bylo mnohem snazší a častější. Například v otázce pracovních cest. K tomu, aby ženy mohly vyjíždět do zahraničí, kde by sbíraly pracovní zkušenosti, by musely mít podporu svých zaměstnavatelů. Jednoduše řečeno, bylo nutné, aby se na ženu a její postavení na trhu práce začalo nahlížet poněkud vážněji. Žena totiž přestala být „jen“ jedním z mnoha výrobních článků, její pozice posilovala a tím se ženy cítily užitečnější, ale hlavně sebevědomější a s tím ruku v ruce cílevědomější.  Ženy na sobě začaly pracovat, postupem času jich více a více studovalo vysokou školu a své teoretické poznatky chtěly uplatňovat v praxi.

Zatímco před pádem režimu byl jedinou jistotou státní sektor, po roce 1989 začal posilovat a rapidně narůstat sektor soukromý. A v tom vidím velký zlom v pracovním postavení žen. Nebylo totiž výjimkou, že ženy začaly zakládat své vlastní firmy či společnosti na základě živnostenského oprávnění a staly se tím osobami samostatně výdělečně činnými. To pochopitelně posilovalo jejich postavení a sebevědomí. V poslední době se tak již můžeme setkat s ženami v řídících pozicích. Ženy to však stále nemají lehké, jelikož dodnes stále přetrvává v myšlení mnoha mužů přežitek, že žena má své místo v domácnosti a ne ve vedoucí funkci. Ať tedy chceme nebo ne, v praktickém pracovněprávním vztahu stále nacházíme značné rozdíly v postavení žen a můžu. 

Jedním z důvodů může být i to, že většina žen nástupem do svého prvního zaměstnání, průměrně kolem dvaceti let věku, uvažuje tak, že stejně budou muset jednou svou pracovní pozici opustit z důvodu založení rodiny. V době okolo třiceti let věku se totiž dá předpokládat, že zaměstnanec (ať už muž nebo žena) je na svém pracovním vrcholu – má za sebou praxi v určitém oboru, zkušenosti a životní náhled. V této době muži posilují své pracovní postavení, jsou jim nabízeny vyšší posty a jejich pozice na trhu práce posiluje a stoupá. Naopak ženy v tomto produktivním věku jsou již na mateřské nebo rodičovské dovolené nebo o založení rodiny teprve uvažují. Jenže pokud jsou ženy ve své práci spokojeny a dosáhly určitého postavení, těžko se jim na mateřskou a především na rodičovskou dovolenou odchází. Je to hned z několika důvodů: finančních, sociálních a pracovních. Ženy se bojí, že odchodem na mateřskou a rodičovskou dovolenou ztratí své sociální jistoty a že způsobí komplikace svému zaměstnavateli, který na ně spoléhá a také tím, že jejich kariérní růst značně utrpí a že po dobu mateřské, příp. rodičovské dovolené přestane být jejich osoba pro zaměstnavatele zajímavá. Ženy s dětmi jsou totiž apriori považovány za nedostatečně schopné výkonu dané profese ve srovnání s ostatními, bezdětnými. Mateřství, ačkoli jistě patří mezi nejkrásnější období každé ženy, se tudíž pro tyto ženy stává handicapem bez rozdílu rodinné situace či životních plánů.   

Situace pro ženy na mateřské dovolená je o to horší, že na ženy se v této době hledí, jako by snad vůbec v pracovněprávním vztahu nebyly a zaměstnanec na ně jakoby „zapomíná“. Mateřství se stalo zdrojem stereotypů o ženské pozici. Ženy jsou v této době izolovány a o to horší je jejich návrat do zaměstnání. Tuto situaci lze vyřešit tak, že zaměstnavatel bude zaměstnankyni nabízet možnost zvyšování kvalifikace či poskytovat možnost postupného začleňování do pracovního procesu. V České republice stále převládá velmi stereotypní jev a to ten, že ženy často zůstávají se svým dítětem na rodičovské dovolené po dobu až tří let věku dítěte. Možná se zdá tato skutečnost jediným možným řešením, jelikož zaměstnavatelé stále nejsou dostatečně svolní na individuální úpravu pracovní doby zaměstnankyně či jiné pomoci v tom smyslu, aby žena mohla skloubit práci a rodinu. 

Mateřství, resp. rodičovství, je z pohledu zaměstnavatele bráno jako zcela individuální problém každé zaměstnankyně; existuje však možnost individuální změny pravidel organizace práce zaměstnavatelem, ale v praxi většinou pouze v tom případě, že žena ve firmě zastává významnou pozici či postavení, které zastává odborník v daném oboru a žena je tudíž pro firmu důležitá a nenahraditelná. Není tedy bohužel samozřejmostí, že zaměstnavatel umožní každé zaměstnankyni, která má dítě a potřebuje skloubit práci a rodinu, individuální přístup – např. zkrácení pracovní doby či možnost sdíleného úvazku, kdy se o jednu pracovní pozici dělí dva zaměstnanci současně. Neexistuje žádný oficiální mechanismus či opatření, který umožňuje či dává možnost harmonizovat rodinu s kariérou.

Je třeba si uvědomit, že v dnešní době již neplatí model, že muž finančně zajišťuje potřeby rodiny a žena se stará o děti a finančně do rodinného rozpočtu nepřispívá. Stále více žen chce být finančně nezávislými a své potřeby si hradit samy a přispívat taktéž svým finančním výdělkem ke zkvalitnění životní úrovně rodiny. Současně se můžeme v mnoha v případech setkat s tím, že žena je samoživitelkou a veškeré břímě o zajištění rodiny leží na ní. Bez právní úpravy zvláštních pracovních podmínek žen by tato samoživitelka objektivně neměla možnost vůbec potřeby rodiny zajistit. Právě problém v možnosti vytvořit rovnováhu mezi profesním a rodinným životem je jedním z důvodů, proč se ženy cítí být diskriminovány, jak v možnosti práci získat, tak si ji udržet. Toto je jeden z mnoha faktorů, který způsobuje diskriminaci žen. 

2.1
 Zásada rovného zacházení a zákaz diskriminace


Problematika rovného zacházení v pracovněprávních vztazích je aktuální otázkou dneška nejen v České republice, ale v rámci celé Evropské unie a tyto pojmy jsou neustále skloňovány. 

Zákoník práce stanoví jako základní zásadu pracovněprávních vztahů, tedy vůdčí právní ideu ovládající pracovněprávní vztahy, povinnost zaměstnavatele zajistit rovné zacházení se všemi zaměstnanci a dodržovat zákaz jakékoli diskriminace zaměstnanců a zásadu poskytování stejné mzdy nebo platu za stejnou práci a za práci stejné hodnoty.

Povinnosti zaměstnavatelů na úseku rovného zacházení jsou stanoveny v ustanovení § 16 zákoníku práce
. Rovným zacházením se rozumí především zákaz diskriminace v pracovněprávních vztazích. Pokud by tedy zaměstnavatel zacházel s nějakou osobou ve srovnatelné situaci méně výhodným způsobem, než s jinou osobou, pak se tento zaměstnavatel dopouští přímé diskriminace.   

Za diskriminaci se považuje jakákoli situace, v rámci které se s určitým člověkem zachází jinak, než s ostatními z důvodu rasy, etnického původu, národnosti, pohlaví, sexuální orientace, věku, zdravotního postižení, náboženského vyznání, víry, světového názoru či z jiného důvodu, zejména jazyka, politického či jiného smýšlení, členství nebo činnosti v politických stranách nebo hnutích, odborových organizací a jiných sdruženích, zdravotního stavu, sociálního původu, genetických znaků, majetku, rodu, manželského a rodinného stavu nebo povinností k rodině.

Rozdílné zacházení z důvodu těhotenství nebo mateřství se považuje za diskriminaci na základě pohlaví.

Zásada rovného zacházení s muži a ženami, pokud je o pracovní podmínky, odbornou přípravu a funkční nebo jiný postup, se nevztahuje na oblast vztahů, týkajících se zvláštní ochrany žen z důvodu jejich těhotenství a mateřství, včetně přístupu k výkonu prací zakázaných ženám a opatření poskytujících zvláštní výhody pro usnadnění odborné pracovní činnosti méně zastoupeného pohlaví nebo jiném postupu. Z tohoto důvodu zákon stanoví základní právní rámec pro vymezení případů, které nelze považovat za diskriminaci.
    
Antidiskriminační zákon vymezuje diskriminaci jako přímou a nepřímou a současně uvádí, že za diskriminaci se považuje také obtěžování, sexuální obtěžování, pronásledování, pokyn k diskriminaci a navádění k diskriminaci a zároveň tyto pojmy definuje.

Co se rozumí přímou diskriminací, definuje antidiskriminační zákon v ustanovení § 2
. Tyto diskriminační důvody vyplývají ze směrnic Evropského společenství upravujících rovné zacházení a vyplývá z nich pro vyjmenované důvody požadavek vyšší úrovně ochrany. To znamená, že přímá diskriminace z důvodů rasy, etnického původu, národnosti, pohlaví, sexuální orientace, věku, zdravotního postižení, náboženského vyznání, víry či světového názoru nepřipouští věcné odůvodnění rozdílného zacházení. Věcné odůvodnění je možné jen v rozsahu výjimek ze zásady rovného zacházení, jejichž okruhy směrnice konkretizují. Zmíněná koncepce vychází z ustálené judikatury Evropského soudního dvora, který opakovaně rozhodl, že při vymezení rozsahu kterékoliv výjimky o práva jednotlivce 

na rovné zacházení, musí být tato výjimka uplatňována jen v rozsahu, jak je to přiměřené a nezbytné pro dosažení stanoveného cíle.
    

Dikce zákona definuje nepřímou diskriminaci v ustanovení § 3 antidiskriminačního zákona
. Zákaz diskriminace se tedy vztahuje také na takové chování, které poškozuje danou osobu nikoli přímo, ale až ve svých důsledcích.  

S diskriminací se může zaměstnankyně setkat v různých fázích pracovněprávního vztahu. Diskriminace začíná obvykle již při nabízení zaměstnání. Děje se tak na základě inzerátu, dle kterého zaměstnavatel nabízí práci. Již požadavek, že hledá učitelku je diskriminující, neboť se jedná o automatickou nemožnost, aby se o tuto práci ucházel učitel. Taktéž inzerát, který hledá uchazeče pro práci v mladém kolektivu je diskriminující, neboť předem vylučuje možnost získat tuto práci starší osobou. Je třeba zdůraznit, že diskriminace se může zaměstnavatel dopustit jak konáním, tak opomenutím.     

Diskriminace se může dále projevit při pracovním pohovoru či výběrovém řízení, kdy se uchazečka o práci uchází. S diskriminačními otázkami při přijímání žen do pracovního poměru z hlediska jejich reálného nebo potenciálního mateřství, či otázky, zda má uchazečka zajištěnu péči o hlídání dětí, je dodnes zcela běžné se setkat, ačkoli jsou antidiskriminačním zákonem tyto otázky zakázány a brány za důvod diskriminace na základě pohlaví. Bohužel v praxi se s tímto negativním jevem můžeme stále ještě velmi často setkat, i když ustanovení § 30 odst. 2 zákoníku práce
 tyto otázky vylučuje, jelikož bezprostředně nesouvisí s uzavřením pracovní smlouvy. Zaměstnavatelům nahrává fakt, že uchazečky o zaměstnání často nevědí o svých právech v této oblasti, tedy nevědí, že jde o diskriminaci, a i kdyby jim to známo bylo, z nutné potřeby získat práci ani zaměstnavateli neodporují, aby to nepoškodilo jejich možnost danou práci získat a svých práv se tudíž nedovolávají a nedomáhají.

Diskriminace v průběhu pracovního poměru se projeví tak, že zaměstnankyně dosahuje menšího výdělku než zaměstnanec, ačkoli vykonává stejnou práci či práci stejné hodnoty, či je s ní zacházeno jinak než se zaměstnancem – není jí umožněn kariérní růst, je propuštěna z důvodu pohlaví, či věku atd. 

O rovných příležitostech mužů a žen na trhu práce bude možno hovořit až tehdy, když ženy dosáhnou vyrovnaného nebo alespoň významného podílu i na vedoucích a řídích pozicích.

2.1.1 
Prameny právní úpravy

Listina základních práv a svobod České republiky v čl. 3 zaručuje základní lidská práva všem bez rozdílu a stanoví tedy obecný rámec zákazu diskriminace.

Dalším právním předpisem, ve kterém lze nalézt ustanovení vztahující se k problematice rovného zacházení, je zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti a zákon č. 251/2005 Sb., o inspekci práce. V zákoně č. 1/1992 Sb., o mzdě a v zákoně č. 143/1992 Sb., o platu je upraveno rovné odměňování. Ani jeden z těchto právních předpisů však nevyhovoval požadavkům práva Evropského společenství. Nebyly zde definovány pojmy s právem na rovné zacházení a ochranou před diskriminací související, nebylo ani zřejmé, čeho se mohou oběti diskriminace domáhat. Z tohoto důvodu bylo nezbytné přijmout jeden ucelený zákon, který by jednotně v souladu s právem Evropského společenství tuto problematiku normoval. Byl tedy přijat zákon č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon), jehož velkou výhodou je také skutečnost, že neupravuje zákaz diskriminace a zásadu rovného zacházení jen v oblasti pracovněprávních vztahů, ale vztahuje se také na oblast zdravotní péče, sociálního zabezpečení, přiznání a poskytování sociálních výhod, přístupu ke vzdělání a poskytování zboží a služeb včetně bydlení.        

Zásada rovnosti vycházející ze Smlouvy o Evropském hospodářském společenství představuje jedno ze základních práv, je tedy považováno za právo nezadatelné, nezcizitelné, nepromlčitelné a nezrušitelné, a je klíčovým principem v právu Evropského společenství. V tomto acquis communautaire
 je zásadě rovnosti přikládán maximální význam. Jinak tomu není ani v Chartě základních práv Evropské unie. Charta byla vyhlášena 7. prosince 2000 v Nice. Tento dokument, v kapitole III. nazvané „ROVNOST“, zaručuje všem lidem rovnost před zákonem, současně obsahuje obecné ustanovení zákazu diskriminace z uvedených diskriminačních důvodů a garantuje rovnost mezi muži a ženami ve všech směrech, včetně zaměstnání, práce a odměny za ni.   

Vzhledem k tomu, že komunitární právo má aplikační přednost před vnitrostátním právem a taktéž z důvodu, že České republika má povinnost implementovat směrnice
 Evropského společenství do vnitrostátního právního řádu, přijala Česká republika na základě požadavku Evropské unie zákon č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon). Tento zákon zapracovává Směrnice Evropské unie, které byly přijaty v oblasti rovného zacházení. Jedná se zejména o:

· Směrnici Rady 76/207/EHS ze dne 9. února 1976, o zavedení zásady rovného zacházení po muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky;
· Směrnici Evropského parlamentu a Rady č. 2002/73/ES ze dne 23. září 2002, kterou se mění Směrnice Rady 76/207/EHS, o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky;
· Směrnici Rady č. 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání;
· Směrnici Rady č. 2000/43/ES ze dne 29. června 2000, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ;
· Směrnici Rady 75/117/EHS ze dne 10. února 1975, o sbližování právních předpisů členských států týkajících se uplatňování zásady stejné odměny za práci pro muže a ženy;
· Směrnici Rady 86/613/EHS ze dne 11. prosince 1986, o uplatňování zásady rovného zacházení pro muže a ženy samostatně výdělečně činné včetně oblasti zemědělství, a o ochraně v mateřství;
· Směrnice Rady 79/7/EHS ze dne 19. prosince 1978, o postupném zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti sociálního zabezpečení;
· Směrnice Rady 86/378/EHS ze dne 24. července 1986, o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v systémech sociálního zabezpečení pracovníků;
· Směrnice Rady 96/97/ES ze dne 20. prosince 1996, kterou se mění směrnice 86/378/EHS, o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v systémech sociálního zabezpečení pracovníků; 

· Směrnice Rady 2004/113/ES ze dne 13. prosince 2004, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s muži a ženami v přístupu ke zboží a službám a jejich poskytování;
· Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. července 2006, o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání.
  

Pramenem práva jsou dále mezinárodní smlouvy, kterými je Česká republika na základě čl. 10 Ústavy vázaná a k jejichž ratifikaci dal Parlament České republiky souhlas. Tyto mezinárodní smlouvy jsou tedy bezprostředně závazné a mají přednost před vnitrostátní právní úpravou. Jedná se zejména o:

· Mezinárodní úmluvu o odstranění všech forem rasové diskriminace;

· Úmluvu OSN o odstranění všech forem diskriminace žen. Tato úmluva vstoupila pro Československou socialistickou republiku v platnost 18. března 1982 a obsahuje obecný zákaz diskriminace žen a závazek smluvních stran přijmout na vnitrostátní úrovni všechna možná opatření, kterými bude zabráněno diskriminovat ženy. Velmi zajímavý je čl. 5 této úmluvy, který vyjadřuje povinnost přijmout veškerá opatření ke změně společenských a kulturních zvyklostí, pokud jde o chování mužů a žen s cílem dosáhnout odstranění předsudků a zvyků a všech jiných praktik založených na myšlence podřazenosti nebo nadřazenosti některého z pohlaví nebo na stereotypních úlohách mužů a žen;

· Opční protokol k Úmluvě OSN o odstranění všech forem diskriminace žen, který byl vyhlášen ve Sbírce mezinárodních smluv jako sdělení Ministerstva zahraničních věcí č. 57/2001 Sb. m. s. Dle tohoto protokolu se osoba či skupina osob mohou domáhat, aby se Výbor pro odstranění všech forem diskriminace žen zabýval a posuzoval jejich oznámení, dle kterého se tato osoba či osoby považují za oběti porušení kteréhokoli práva Úmluvy o odstranění všech forem diskriminace. Podmínkou však je, že daná osoba využila všechny vnitrostátní opravné prostředky;

· Úmluvu o ochraně lidských práv a základních svobod. Tato úmluva byla vyhlášená Radou Evropy v roce 1950 a byla přijata 46 evropskými státy. Úmluva obsahuje univerzální článek 14 zakazující diskriminaci z důvodu pohlaví, rasy, barvy pleti, jazyka, náboženství politického nebo jiného smýšlení atd., avšak toto ustanovení se vtahuje na porušení jiného hmotněprávního ustanovení zaručeného úmluvou na základě diskriminačních důvodů;    

· Mezinárodní pakt o občanských a politických právech;

· Mezinárodní pakt o hospodářských, sociální a kulturních právech;

· Evropská sociální charta. Charta je dokumentem Rady Evropy a byla přijata v Turíně v roce 1961 a následně již byla několikrát revidována. Charta se komplexně zabývá pracovními vztahy a sociálním zabezpečením. Obsahuje ustanovení, které deklaruje právo na stejné příležitosti a na rovné zacházení v zaměstnání a povolání bez diskriminace na základě pohlaví v oblasti přístupu k zaměstnání, ochranu před propuštěním, dále poradenství, rekvalifikace, kariérní postup a pracovní podmínky;

· Úmluva č. 111 o diskriminaci v zaměstnání a povolání a Úmluva č. 100 o stejném odměňování pracujících mužů a žen za práci stejné hodnoty. Obě tyto úmluvy byly přijaty v rámci činnost Mezinárodní organizace práce.  

2.1.2
Právní prostředky ochrany před diskriminací 

Působnost ve věcech práva na rovné zacházení vykonává Veřejný ochránce práv (ombudsman) a přispívá tím k prosazování práva na rovné zacházení.

Ombudsman poskytuje metodickou pomoc obětem diskriminace při podávání návrhů na zahájení řízení z důvodů diskriminace, vydává doporučení k otázkám souvisejícím s diskriminací, zajišťuje výměnu dostupných informací s příslušnými evropskými subjekty. V jeho působnosti je též provádět výzkumy. Jejich výsledky umožní ovlivňování veřejného mínění a zprostředkují orgánům veřejné správy poznatky o potřebách znevýhodněných skupin, popřípadě pomohou upozornit na praxi, která je v rozporu s právní úpravou. Současně zveřejňuje zprávy a může vydávat doporučení z vlastní iniciativy, což umožní pružně reagovat na případnou potřebu změny právního předpisu, pokud bude shledáno, že jeho ustanovení odporuje zásadě rovného zacházení, zejména s ohledem na judikaturu Evropského soudního dvora.

Ustanovení § 10 antidiskriminačního zákona
 upravuje právní prostředky toho, kdo byl diskriminačním jednáním dotčen. Pokud by to nebylo dostačující, má tato osoba též právo na náhradu nemajetkové újmy v penězích.

Pokud žalobce, tedy osoba, která byla poškozena jednáním porušujícím rovného zacházení a zákaz diskriminace, uvede skutečnosti, ze kterých lze dovodit, že došlo k přímé či nepřímé diskriminaci, má v občanském soudním řízení zvýhodněnu pozici, jelikož na základě § 133a zákona č. 99/1963 Sb., občanský soudní řád, se žalobcovo tvrzení považuje za prokázané, nevyjde-li v řízení najevo opak. Na rozdíl od běžného sporného soudního řízení, kdy je povinností žalobce tvrdit relevantní skutečnosti a prokázat je, je žalovaný ten, kdo musí dokázat, že k porušení zásady rovného zacházení nedošlo, jedná se tedy o obrácené důkazní břemeno.    



Soudní řízení, v němž bude řešena případná diskriminace, přinese vzhledem k aplikaci ustanovení §133a občanského soudního řádu jistá specifika. Ta budou dle názoru Ludvíka Davida spočívat zejména ve zvýšeném důrazu na obsah a správné pochopení žalobních tvrzení a též v mezích, které připouští soud při dokazování, zda k porušení zásady rovného zacházení došlo či nikoli. Klíčové bude zejména posoudit, zda jde vůbec o diskriminační kauzu. Bude-li například zaměstnankyně žalovat o neplatnost výpovědi jí dané v době jejího těhotenství a tvrdit, že tímto právním úkonem je jako žena diskriminovaná, pak nepřichází v úvahu aplikování ustanovení § 133a občanského soudního řádu. V tomto případě se bude ale jednat o přímé porušení § 53 odst. 1 písm. d) zákoníku práce o zákazu výpovědi v době těhotenství zaměstnankyně.
     

3. Pracovní podmínky obecně

Pojem „pracovní podmínky“ je v široké míře užíván a je použit v řadě ustanovení zákoníku práce. Obecně je tento pojem chápán jako podmínky, za nichž je práce vykonávaná a které je povinen na vlastní náklad vytvářet zaměstnavatel. Tyto pracovní podmínky dále musí umožňovat bezpečný výkon práce. Vyhovující zajištění pracovních podmínek je předpokladem pro řádný výkon práce. Takto řádně zajištěné podmínky mají řadu výhod jak pro zaměstnavatele, tak pro zaměstnance. Výhodou je především efektivita, kvantita a kvalita práce ze strany zaměstnance a taktéž jeho pozitivní přístup a vztah k práci. Tento aspekt má vliv na zvýšení produktivity práce a rozvoj výroby.

Co to tedy pracovní podmínky vlastně jsou?

3.1 Pojem a druhy pracovních podmínek 

Vymezit obecně, co to pracovní podmínky jsou je velmi složité, jelikož zákoník práce pracovní podmínky nevymezuje. Zároveň různí autoři a odborníci pracovního práva definují pojem pracovní podmínky odlišně, a tudíž se na něj nahlíží různě.

Milan Galvas vymezuje pracovní podmínky jako soubor všech činitelů, které působí na zaměstnance v souvislosti s výkonem práce. Současně pracovní podmínky posuzuje ve dvou úrovních. Jednak jsou to pracovní podmínky v tzv. širším slova smyslu a v užším slova smyslu. Mezi pracovní podmínky v širším slova smyslu řadí umístění pracoviště do určitého regionu s danými podmínkami demografickými, ekologickými, klimatickými a sociálně ekonomickými; zahrnuje mezi ně i počet a strukturu obyvatel, stupeň znečištění životního prostředí, úroveň zdravotní péče, dopravu do zaměstnání, služby, stupeň nezaměstnanosti apod. včetně např. možnosti podnikání v případě ztráty zaměstnání. Pod pojem pracovní podmínky v užším slova smyslu řadí: 1) pracovní podmínky spjaté přímo s výrobním a pracovním procesem, označované jako materiálně technické pracovní podmínky. Jsou dány technickými, technologickými a materiálovými parametry výrobního procesu; jde tedy o vybavení stroji a zařízeními, jejich technickou úroveň, a podmínky lidské obsluhy, úroveň pracovního prostředí, psychofyziologické faktory a podmínky bezpečnosti práce; tyto pracovní podmínky působí na zaměstnance přímo. Dále mezi pracovní podmínky v užším slova smyslu řadí: 2) pracovní podmínky spjaté s pobytem zaměstnance u zaměstnavatele v pracovní době, tzv. pracovní podmínky nehmotné povahy, které působí na zaměstnance nepřímo. Pracovní podmínky nehmotné povahy dále dělí na organizační (dělba práce, rozvržení pracovní doby apod.), ekonomicko – sociální (mzda, zaměstnanecké akcie apod.), sociálně psychologické aspekty práce (vztahy na pracovišti, možnost profesního růstu apod.).

Věra Štangová vychází ze zjednodušeného pojetí pracovních podmínek jako souboru materiálních a pracovních podmínek, za nichž se realizuje účast občanů na společenské práci.

Vladimír Vitásek rozlišuje mezi pojmy „pracovní podmínky“ a „péče zaměstnavatele o zaměstnance“. Pracovní podmínky chápe jako soubor práv a povinností, které mají přímou souvislost s plněním pracovních úkolů zaměstnance, vyplývajících z pracovněprávních vztahů, jehož objektem je výkon práce, tyto podmínky označuje jako tzv. pracovní podmínky v užším pojetí (mezi ně řadí např. povinnost zaměstnavatele přidělovat zaměstnanci práci pole obsahu pracovní smlouvy a platit mu za vykonanou práci sjednanou mzdu, stanovení délky pracovní doby, maximálního počtu hodin práce přesčas atd.). Péči zaměstnavatele o zaměstnance chápe jako tzv. pracovní podmínky v širokém pojetí a rozumí jimi ta práva a povinnosti zaměstnance, která nemají těsnou závislost s jeho pracovním závazkem (mezi ně řadí např. zajištění vhodného pracovního prostředí pro zaměstnance na pracovišti, vybaveného všemi potřebnými pomůckami a nezbytného příslušenství, tj. skladištních prostor hygienických zřízení, umýváren, koupelen, péče o uložení svršků, zajištění stravování atd.).

Gabriela Halířová pojímá pracovní podmínky jako souhrn práv a povinností, za kterých zaměstnanec realizuje své právo na práci, aniž by to bylo na újmu jeho zdraví, jakož i soubor všech podmínek, které na zaměstnance při výkonu práce přímo nebo nepřímo působí. Jedná se tedy o komplex všech faktorů, za nichž dochází k pracovnímu procesu, a to od podmínek zajišťujících bezpečnost práce a ochranu zdraví zaměstnanců, jakožto zásadních atributů při výkonu práce, až po osobnostní, psychologické či sociální aspekty jako jsou např. vztahy zaměstnanců mezi sebou na pracovišti, ekonomická úspěšnost zaměstnavatele atp. Na rozdíl od Milana Galvase nezahrnuje do pracovních podmínek demografické, hospodářské, klimatické, sociální a ekologické podmínky určitého regionu, kde je umístěno pracoviště.
      

3.2 Funkce pracovních podmínek

Celé odvětví pracovního práva je ovládáno ochrannou funkcí, jelikož pracovní právo historicky vzniklo z potřeby ochrany slabší strany, tj. zaměstnance. Jinak tomu není ani v případě pracovních podmínek jakožto institutu pracovního práva, ve kterých se ochranná funkce uplatňuje v široké míře.

Ochranná funkce pracovního práva se projevuje v již zmíněném § 224 odst. 1
. Dále je tato funkce vyjádřena v jednom ze základních práv každého jednotlivce, a to v právu na vhodné a zdraví neohrožující pracovní podmínky. Z toho vyplývá, že zaměstnanci musí být chráněni před negativními dopady rizika práce, které je neoddělitelně spojeno s jakoukoliv aktivní činností. Zákonem jsou za tímto účelem stanoveny maximální a minimální meze pracovních podmínek, kterými se určují „mantinely“ využívání pracovní síly a schopností zaměstnance.

Společensko-politická funkce je další z funkcí pracovních podmínek spočívající v péči o člověka, jakožto nejcennější hodnoty. Cílem je, aby každý zaměstnanec mohl se ctí a bez ohrožení svého života a zdraví plnit úkoly vyplývající z pracovněprávních vztahů a současně, aby měl při tom zaručenou realizaci veškerých práv, která mu z těchto vztahů vyplývají a jsou dána Ústavou.
       

Další z funkcí pracovních podmínek je funkce ekonomicko-sociální. Jejím smyslem je skutečnost, že dobře nastavené a uspokojivé pracovní podmínky stimulují zaměstnance k lepším pracovním výkonům, čímž dochází ke zvýšení produktivity práce.

Organizační funkce, která charakterizuje pracovní právo obecně, se uplatňuje také v případě pracovních podmínek. Za specifický projev organizační funkce se považuje to, že vytváří rámec a podmínky, za nichž se uskutečňuje pracovní proces. Vymezuje míru práce, odměny za práci, záruky realizace přiznaných práv, podmínky pro účast zaměstnanců a jejich organizací a řízení podniků.
  

3.3  Zvláštní pracovní podmínky

Jak již bylo výše uvedeno, pracovní právo je ovládáno ochrannou funkcí. Tato ochranná funkce se snad nejvíce uplatňuje v právní úpravě zvláštních pracovních podmínek některých skupin zaměstnanců. Zvláštní pracovní podmínky slouží k tomu, aby chránily některé skupiny zaměstnanců, jakožto slabší strany pracovněprávního vztahu. V rámci pracovního vztahu tedy upravují určité odlišnosti v zaměstnávání těchto osob a přístupu k nim.  Listina základních práv a svobod zaručuje v čl. 29 právo žen, mladistvých a osob zdravotně postižených na ochranu zdraví při práci a na zvláštní pracovní podmínky. Mladiství a osoby zdravotně postižené mají právo na zvláštní ochranu v pracovních vztazích a na pomoc při přípravě k povolání. Je tomu tak z toho důvodu, že tyto osoby jsou určitým způsobem znevýhodňovány vzhledem k jejich biologickým a společenským odlišnostem. Vyrovnání nevýhodného postavení a zrovnoprávnění všech zaměstnanců tak vyžaduje zvláštní ochranu nebo pomoc, a to jak v průběhu zaměstnání, tak i při přípravě k němu, formou vytvoření a zajištění zvláštních pracovních podmínek, jak to vyplývá nejen z množství mezinárodních dokumentů, které jsou dle čl. 10 Ústavy České Republiky součástí právního řádu, ale i z čl. 29 Listiny základních práv a svobod.
 

Zvláštní pracovní podmínky je třeba chápat jako součást pracovních podmínek v obecném slova smyslu, jako jejich určitý druh či určitou zvláštní kategorii. Jsou tedy dle definice pracovních podmínek V. Vitáska součástí pracovních podmínek v úzkém pojetí.
   

Naopak Věra Štangová považuje zvláštní pracovní podmínky za specifické podmínky, které jsou v zájmu ochrany zaměstnaných žen odlišné od obecných pracovních podmínek.

Zvláštní pracovní podmínky jsou upraveny v Hlavě IV. zákoníku práce. Tato hlava upravuje v Dílu 1 zaměstnávání fyzických osob se zdravotním postižením, v Dílu 2 pracovní podmínky zaměstnankyň, v Dílu 3 pracovní podmínky zaměstnankyň, zaměstnankyň – matek, zaměstnanců pečujících o dítě a o jiné fyzické osoby.  

Dále se již budu pouze věnovat zvláštním pracovním podmínkám žen. Pracovní podmínky mladistvých a osob zdravotně postižených jsem pouze zmínila, aby bylo zřejmé, kterým dalším osobám kromě žen jsou zvláštní pracovní podmínky určeny.

4. Pracovní podmínky zaměstnankyň

Vysoká zaměstnanost žen se odráží v nutnosti zákonodárce na tuto skutečnost reagovat a zajistit ženám prostřednictvím právních předpisů stejné pracovní podmínky jako mají muži. Současně je třeba pamatovat na důležitou a nezastupitelnou roli ženy ve společnosti spočívající v roli matky. Tato skutečnost tedy nutně vyžaduje, aby určité pracovní podmínky byly ženám upraveny diferencovaně. 

Cílem existence zvláštních pracovních podmínek žen je umožnit zaměstnané ženě rovnocennou seberealizaci a sociální integraci s mužem, včetně zapojení se do pracovního procesu, a předejít tak její sociální dezintegraci.
   

Zákoník práce upravuje pracovní podmínky žen z hlediska dvou důležitých faktorů. Jedná se jednak o faktor biologický a společenský. Faktor biologický je chápán jako fyziologické zvláštnosti ženského organismu, které činí ženy citlivější vůči druhům prací i pracovišť, jedná se například o práce, které jsou pro ženy fyzicky nepřiměřené či o pracoviště příliš hlučná, prašná atd. Faktorem společenským se rozumí, že na ženách stále ještě spočívá převážná část péče o rodinu, což velmi zatěžuje jejich organismus jak po stránce fyzické, tak i psychické; zapojení do pracovního procesu by mohlo být překážkou plnění jejich mateřského poslání. Oba tyto faktory se nejvýrazněji projevují u těhotných žen a matek malých dětí. Proto je právní úprava provedena diferencovaně, a to jednak pro ženy obecně, jednak pro těhotné ženy a matky malých dětí, kterým je poskytována zvýšená ochrana v pracovněprávních vztazích.

4.1 Pojem pracovní podmínky žen

Jak již bylo výše uvedeno, Listina základních práv a svobod zaručuje ženám právo na zvláštní pracovní podmínky. V české literatuře existují různá pojetí na vymezení pojmu zvláštních pracovních podmínek žen. 

Marie Kalenská charakterizuje zvláštní pracovní podmínky žen jako soubor práv žen a soubor povinností, příp. právem doporučených plnění především zaměstnavatelů a také státních orgánů, jehož účelem je umožnit ženám plnění pracovních úkolů v pracovněprávních vztazích, aniž by to bylo na újmu jejich zdravotnímu stavu a plnění dalších společenských funkcí, zejména mateřského poslání. Z tohoto pojetí vychází také Bělina a kolektiv.
 

Naproti tomu Vladimír Vitásek považuje zvláštní pracovní podmínky žen za soubor práv a povinností, které mají přímou (bezprostřední) souvislost s plněním konkrétních pracovních úkolů žen, vyplývajících nejen z pracovního poměru, nýbrž i z právních poměrů vznikajících na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, jejichž objektem je výkon práce a jejichž účelem je umožnit jim plnění těchto pracovních úkolů bez újmy na jejich zdraví a na plnění jejich dalších společenských funkcí, spočívajících zejména v péči o domácnost a rodinu. Vitásek vychází opět z užšího pojmu pracovních podmínek, tudíž do nich nezahrnuje ta plnění organizace a státních orgánů, jež patří mezi druhy péče zaměstnavatele o zaměstnance. 
 

Je tedy zřejmé, že Vladimír Vitásek do zvláštních pracovních podmínek žen nezahrnuje oproti Marii Kalenské ty povinnosti zaměstnavatelů ani ta doporučená plnění z jejich strany, která nejsou v přímé souvislosti s plněním pracovních úkolů žen; tyto povinnosti zařazuje pod pojem péče zaměstnavatele o zaměstnance.

 Věra Štangová zastává názor, že výstižnější pro pracovní podmínky žen je širší pojetí pracovních podmínek. Uvádí, že je v zájmu nejen žen, ale i zaměstnavatelů, aby realizovali i ty povinnosti, které sice nejsou v přímé souvislosti s plněním pracovních úkolů žen, ale mohou toto plnění po kvalitativní stránce významně ovlivnit a zároveň usnadnit ženám plnění jejich společenských funkcí.

Gabriela Halířová označuje zvláštní pracovní podmínky žen za souhrn zvláštních práv žen a souhrn právních povinností zaměstnavatelů, jejichž cílem je umožnit ženám v pracovněprávních vztazích plnohodnotné zapojení do pracovního procesu tak, aby bylo současně chráněno jejich zdraví, popř. těhotenství a zdravý vývoj jejich dětí.

Milan Galvas a kolektiv definují pracovní podmínky žen jako soubor práv žen a jim odpovídajících povinností zaměstnavatelů i některých dalších orgánů, jejichž úkolem je zajistit ženám možnost úplného uplatnění vlastních schopností v pracovním procesu, aniž by to bylo na újmu jejich zdraví a mateřského poslání.
 

Já se nejvíce ztotožňuji při vymezení pojmu zvláštních pracovních podmínek žen s Věrou Štangovou a domnívám se, že její definice plně odpovídá dnešním poměrům a potřebám společnosti. Je přeci v zájmu zaměstnavatelů, aby jejich zaměstnanci byli odpočatí, spokojení, měli zajištěnu péči o děti v pracovní době a mohli se naplno věnovat pracovním povinnostem. Souhlasím tedy s tím, že zaměstnavatel, jakožto subjekt v ekonomicky silnějším postavení, je svým způsobem povinen zajistit ženám i jiná plnění než ta, která přímo souvisí s plněním pracovních úkolů. Těmito jinými plněními umožňuje zaměstnavatel zaměstnanci sladit práci s rodinnými povinnostmi a rekreačními či společenskými aktivitami, což má pozitivní vliv na péči o dítě a celkově na životní styl dané rodiny a je přínosem i tím, že umožňuje ženám zůstat v práci. Tato skutečnost má tedy ve svých důsledcích pozitivní dopad i pro zaměstnavatele tím, že nebude muset za svou zaměstnankyni hledat náhradu či jiného odborníka v daném oboru a složitě ho zaškolovat, což by pro něj jistě nebylo ekonomické. 

4.2 
Druhy a funkce pracovních podmínek žen 

Pracovní podmínky žen můžeme rozčlenit na pracovní podmínky, které jsou určeny jednak všem ženám, na podmínky vztahující se k těhotným ženám a matkám a dále na podmínky určené zaměstnancům pečujícím o dítě a jiné fyzické osoby. Jednotlivým institutům se budu podrobně věnovat v následujících kapitolách, nyní je pouze zmíním.

Obecně se mezi druhy pracovních podmínek žen zařazují zákazy určitých prací, které jsou zakázány všem ženám bez rozdílu, jelikož jsou vzhledem k biologickému organismu ženy nepřiměřené, fyzicky velmi náročné a zdraví škodlivé. Dále sem můžeme zařadit institut převedení na jinou práci, v případě že těhotná zaměstnankyně koná práci, která je těhotným ženám zakázána nebo která podle lékařského posudku ohrožuje její těhotenství. Zvláštní pravidla platí pro ženy, které jsou těhotné, ženy pečující o dítě do osmi let nebo pro osamělé matky pečující o dítě mladší patnáct let a to v možnosti zaměstnavatele vysílat tyto zaměstnankyně na pracovní cesty pouze s jejich souhlasem; přeloženy mohou být tyto ženy jen na jejich žádost. Dále se zde projevuje omezení práce přesčas a to především v případě těhotné zaměstnankyně, která nesmí být zaměstnávána prací přesčas a jednak práce přesčas nesmí být nařízena zaměstnancům, kteří pečují o dítě mladší jeden rok. Mezi další patří zákaz výpovědi dané zaměstnavatelem v době, kdy je zaměstnankyně těhotná, kdy čerpá mateřskou dovolenou nebo kdy zaměstnankyně nebo zaměstnanec čerpají rodičovskou dovolenou. K ochraně těhotné zaměstnankyně, zaměstnankyně na mateřské a rodičovské dovolené slouží zákaz okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem. Mezi další patří mateřská a rodičovská dovolená, jakožto důležité osobní překážky na straně zaměstnance. Dalším institutem je možnost čerpání a poskytnutí dovolené tak, aby navazovala bezprostředně na skončení mateřské, příp. rodičovské dovolené. Zaměstnankyním je dále umožněna úprava pracovní doby, v případě že o to požádají, pokud jde o těhotnou ženu, zaměstnankyni a zaměstnance pečující o dítě mladší než 15 let nebo o jinou fyzickou osobu.         

Kromě výše uvedených druhů zvláštních pracovních podmínek žen, které jsou upraveny zákoníkem práce, lze zmínit i jiné pracovní podmínky žen, které poskytují zaměstnavatelé na základě vnitřních předpisů či na základě dohody se zaměstnankyní vycházející z uzavřené pracovní smlouvy. Jedná se zejména o zřízení firemních školek a jiných dětských zařízení, možnost práce z domova, příspěvek na chůvu atd. Pokud však budeme vycházet z obecné definice pracovních podmínek Vladimíra Vitáska, nejedná se v tomto případě o pracovní podmínky v tzv. užším pojetí, ale o tzv. dobrovolná (fakultativní) plnění ze strany zaměstnavatele a je tudíž možné zařadit je pod ustanovení upravující péče o zaměstnance.

Základní funkcí pracovních podmínek žen je zajištění jejich rovnocenné účasti na trhu práce současně s ohledem na jejich biologické a společenské odlišnosti a zajistit ženám vhledem k těmto faktorům nejen ochranu jejich zdraví, ale i možnost skloubení mateřského a rodičovského poslání s pracovními povinnostmi.     

5. Právní úprava pracovních podmínek zaměstnankyň a záruky platné právní úpravy

Ochrana žen – zvláště pak v určitých obdobích jejich života, jako je těhotenství a mateřství a dál pak výchova a péče o malé děti – je nezbytná. Každá společnost, zejména pak zákonodárci každého státu, by si měli uvědomit, že k úspěšné a plnohodnotné integraci žen do pracovněprávních vztahů je zapotřebí právní ochrany - tzv. ochranného sociálního zákonodárství. Ať již je to z dříve zmiňovaných důvodů biologických, tedy z důvodu rozlišné stavy a fungování ženského těla a různé únosnosti zátěže na ženu a muže nebo z důvodů společenských, tedy stále převažující role ženy při péči o děti a o chod domácnosti, ale především jejich jedinečná schopnost reprodukce. Oba tyto faktory se projevují nejvýrazněji u těhotných žen a matek malých dětí (žen pečujících o dítě). Proto je právní úprava provedena diferencovaně, a to jednak pro všechny ženy, jednak pro těhotné ženy a matky, kterým je logicky poskytována ještě zvýšená ochrana při výkonu práce. Cílem právní úpravy pracovních podmínek žen je zajistit, aby účast žen na společenské práci co nejméně ohrožovala jejich psychický a fyzický rozvoj a plnění jejich společenských funkcí a také to, aby se nebály plně zapojit do pracovního procesu, necítily samy své postavení jako nerovné a nepřipadaly si na pracovním trhu znevýhodněny.

5.1 Prameny právní úpravy

Základem právní úpravy pracovních podmínek je Listina základních práv a svobod, jakožto zákon nejvyšší právní síly, která v čl. 28 normuje právo všech zaměstnanců na uspokojivé pracovní podmínky a v čl. 29 zaručuje ženám právo na zvláštní pracovní podmínky.

Dalším pramenem právní úpravy je zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce. Zákoník práce, jak jsem již zmínila, vymezení pojmu pracovní podmínky neobsahuje. Přesto se v řadě ustanovení pojem pracovní podmínky vyskytuje.
 Tematicky se tomuto institutu pracovního práva věnuje Část desátá zákoníku práce nazvaná „péče o zaměstnance“ která v Hlavě I. upravuje pracovní podmínky zaměstnanců a v Hlavě IV. upravuje zvláštní pracovní podmínky některých skupin zaměstnanců. 

Právní úprava pracovních podmínek žen je v zákoníku práce zakotvena v části desáté nazvané „péče o zaměstnance“ a konkrétně v hlavě čtvrté, která je označena jako „zvláštní pracovní podmínky některých zaměstnanců“. Tato hlava čtvrtá upravuje v dílu 2 pracovní podmínky zaměstnankyň, v dílu 3 pracovní podmínky zaměstnankyň, zaměstnankyň-matek, zaměstnanců pečujících o dítě a o jiné fyzické osoby a v dílu 4 přestávky ke kojení. V rámci zákoníku práce však komplexnější úprava pracovních podmínek žen chybí, a tak další úprava pracovních podmínek žen je v zákoníku práce obsažena roztříštěně v rámci jednotlivých institutů pracovního práva. Jedná se zejména o převedení na jinou práci, zákaz výpovědi z pracovního poměru dané zaměstnavatelem v ochranné době, překážky v práci na straně zaměstnance, o úpravu mateřské a rodičovské dovolené atd. Jednotlivým institutům se budu věnovat následně.    

Klíčovými prameny práva Evropského společenství jsou především:

· Směrnice Rady 76/207/EHS, ve znění směrnice 2002/73/ES, o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky;
· Směrnice Rady 92/85/EHS, o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň krátce po porodu nebo kojících zaměstnankyň;
· Směrnice Rady 2003/88/ES ze dne 4. listopadu 2003, o některých aspektech úpravy pracovní doby; 
· Směrnice Rady 1996/34/ES ze dne 3. června 1996, o rámcové dohodě o rodičovské dovolené uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS;  
· Směrnice Rady 1997/81/ES ze dne 15. prosince 1997, o rámcové dohodě o částečném pracovním úvazku uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS;
· Směrnice 92/85/EEC, o těhotných zaměstnankyních;

· Směrnice 76/207/EEC, doplněná směrnicí 2007/73/EC, o ochraně pracovního místa;

Z hlediska mezinárodních smluv, kterými je Česká Republika vázána, je nejdůležitějším pramenem vztahujícím se k tématu mé diplomové práce Evropská sociální charta, která deklaruje právo všech na spravedlivé pracovní podmínky a především deklaruje právo zaměstnaných žen, zvláště v období mateřství, na zvláštní ochranu v práci. Článek 8 této úmluvy nazvaný „právo zaměstnaných žen na ochranu“, ukládá smluvním stranám charty závazek poskytnout ženám před a po narození dítěte volno v celkové délce nejméně 12 týdnů tak, že v této době obdrží placené volno nebo přiměřené dávky sociálního zabezpečení nebo podporu z veřejných fondů, dále se zavazují považovat za nezákonné, jestliže zaměstnavatel dá pracovnici výpověď v době její nepřítomnosti, kdy je na mateřské dovolené, nebo tak, aby výpovědní lhůta skončila během takové nepřítomnosti a dále náležitě stanovit, aby matky kojící své děti měly nárok na dostatek volného času pro tento účel.

5.2
Práce ženám zakázané

Fyziologické zvláštnosti ženského organizmu a plnění společenských funkcí žen nedovolují, aby ženy vykonávaly všechny práce a pracovaly na všech pracovištích. Z tohoto důvodu zákoník práce v ustanovení § 238 odst. 1
 stanoví práce, které ženy nesmějí vykonávat.

Toto ustanovení zákoníku práce je kogentní, tudíž není možné žádné odchylné ujednání od něj. Pokud by tedy žena chtěla zakázané práce ženám vykonávat, zaměstnavatel má ze zákona povinnost zdržet se jakéhokoli jednání směřujícího k zaměstnávání žen zakázanými pracemi, což tedy znamená, že se nemůže se ženou na výkonu této práce ani dohodnout. Zákazy některých prací pro ženy se vztahují nejen na práce konané v pracovním poměru, ale také na práce konané na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, tj. dohody o pracovní činnosti a dohody o provedení práce.

Česká republika je v tomto směru vázána úmluvou Mezinárodní organizace práce, o zaměstnávání žen podzemními pracemi v podzemí a dolech všech druhů č. 45 z roku 1935, kterou Československá republika ratifikovala v roce 1950. Podle této úmluvy je smluvní strana povinna ve vnitrostátním zákonodárství zajistit zákaz práce žen v podzemí s určitými výjimkami. 

Právě obsah této úmluvy se po vstupu České republiky do Evropské unie dostal do rozporu s principem rovných příležitostí pro muže a ženy a právem Evropského společenství, tedy se směrnicí Rady 76/207/EHS ze dne 9. února 1976, o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a pracovní podmínky a se směrnicí Evropského parlamentu a Rady 2002/73/ES ze dne 23. září 2002, kterou se mění směrnice Rady 76/207/EHS ze dne 9. února 1976, o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a pracovní podmínky. 

Současně rozhodovací praxe Evropského soudního dvora ve věci C-222/84 Johnston a ve věci C-285/98 Kreil potvrdila, že je nepřípustné, aby ženy byly vyloučeny z určitého druhu povolání s odůvodněním, že by jim měla být poskytnuta větší míra ochrany než mužům před riziky, jimž jsou vystaveni muži i ženy stejnou měrou a které se liší od specifických potřeb ochrany žen. Jedinými výjimkami jsou ochrana ženy v průběhu těhotenství a následně poté, než se její fyziologické a duševní funkce vrátí po porodu do běžného stavu. Skutečnost, že zásada rovného zacházení nepřipouští obecné vyloučení žen z určitého zaměstnání, zkonstatoval Soudní dvůr i ve věci C-345/89 Stoeckel.

Česká republika se z tohoto důvodu zavázala tuto úmluvu vypovědět, tak jak to již dříve udělalo Finsko, Irsko, Lucembursko, Nizozemsko, Velká Británie a Švédsko. V případě, že by Česká republika úmluvu nevypověděla, Evropská komise by na ni podala žalobu u Evropského soudního dvora.

   Z tohoto důvodu obsahuje zákoník práce v ustanovení § 396 závazek, že ustanovení § 238 odst. 1 pozbývá platnosti dnem, kdy nabude účinnosti vypovězení Úmluvy Mezinárodní organizace práce č. 45 o zaměstnávání žen podzemními pracemi v podzemí a dolech všech druhů.

Vypovězení citované Úmluvy Mezinárodní organizace práce je možné každých 10 let ode dne podepsání úmluvy tzn., že vypovězení úmluvy bylo možné od 31. května 2007 do 30. května 2008 a výpověď nabude účinnosti jeden rok po dni, kdy bude výpověď zapsána Mezinárodním úřadem práce. Formální odstranění obecného zákazu práce žen však bude možné až po ukončení procedury spojené s vypovězením uvedené úmluvy.

Avšak vstup České republiky do Evropské unie znamenal v oblasti zákazu některých prací ženám ještě další posun. Bylo především nutné uvážit, jestli v pracovněprávních vztazích zakotvené zákazy prací uplatňované vůči všem ženám nezakládají diskriminaci pro svobodný přístup k povolání. Na straně druhé (ve vtahu ke Směrnici Rady č. 92/85/EHS ze dne 19. října 1992 o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci těhotných pracovnic, pracovnic krátce po porodu nebo kojících pracovnic) bylo nutné zabezpečit, aby byl vytvořen plně harmonizovaný právní předpis upravující taxativně právě jen jmenované skupiny žen a nikoli jiné a další skupiny žen.
           

Dřívější právní úprava totiž stanovovala oprávnění Ministerstva zdravotnictví stanovit vyhláškou seznam prací a pracovišť, které jsou zakázány všem ženám. Avšak vhledem k tomu, že zákonem č. 155/2000 Sb. (tzv. harmonizační novelou) byla do zákoníku práce zakotvena zásada, že zaměstnavatelé jsou povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, od 1. ledna 2001 toto již možné není. Proto se ustanovení vyhlášky Ministerstva zdravotnictví č. 261/1997 Sb. stanovující zákazy prací po všechny ženy stala obsoletními. Vyhláška č. 261/1997 Sb. byla nahrazena vyhláškou č. 288/2003, kterou se stanoví seznam prací a pracovišť zakázaných pouze těhotným ženám, kojícím ženám a matkám do konce devátého měsíce po porodu a mladistvým.
    

 5.3
Práce a pracoviště zakázané těhotným ženám, kojícím ženám a matkám do konce devátého měsíce 

Zákoník práce s účinností od 1. ledna 2007 poprvé řeší dobu fertilního věku ženy, kdy se jeví žádoucí, aby byla seznámena se všemi rizikovými faktory již při plánování budoucího těhotenství a měla možnost včas předejít možnému poškození plodu. Skutečnost, že teprve v době, kdy žena zjistí, že je těhotná, se uplatní zákaz prací a pracovišť, lze v této souvislosti považovat za ne zcela odpovídající ochranu, neboť právě v počátku těhotenství je prioritou vyloučení všech rizikových faktorů, které mohou ještě nenarozené dítě poškodit.
 Právě z tohoto důvodu zákoník práce normuje, že zaměstnankyně nesmějí být zaměstnávány pracemi, které ohrožují mateřské poslání. Tyto práce stanoví vyhláška Ministerstva zdravotnictví č. 288/2003 Sb. Těhotné zaměstnankyně, zaměstnankyně, které kojí a matky do konce devátého měsíce po porodu nesmějí být dále zaměstnávány pracemi, pro které nejsou podle lékařského posudku zdravotně způsobilé.          

Práce a pracoviště, které jsou zakázány těhotným ženám, kojícím ženám, matkám do konce devátého měsíce po porodu a mladistvým a podmínky, za nichž mohou mladiství výjimečně tyto práce konat z důvodu přípravy na povolání, stanovuje vyhláška Ministerstva zdravotnictví č. 288/2003 Sb. Vyhláška nabyla účinnosti dne 4. září 2003 a dle ustanovení § 394 odst. 1 písm. g) zákoníku práce zůstává v platnosti až do doby vydání nového právního předpisu k provedení § 238 odst. 2. Tato vyhláška v souladu s právem Evropského společenství implementovala Směrnici Rady č. 92/85/EHS ze dne 19. října 1992 o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci těhotných pracovnic, pracovnic krátce po porodu nebo kojících pracovnic.
Taxativní, jednoznačný a pro danou právní úpravu neměnitelný výčet prací, které jsou zakázány těhotným ženám, vyhláška uvádí v rozsáhlém ustanovení § 2. Mezi práce zakázané těhotným ženám tak kupříkladu náleží práce spojené s psychickou zátěží, zařazené do kategorie třetí. Těhotným zaměstnankyním jsou zakázány též práce s jedy, odpovídající pracím s chemickými látkami vysoce toxickými. Dále mezi práce zakázané těhotným zaměstnankyním vyhláška zařazuje práce spojené s chovem zvířat, který by mohl být příčinou zvýšeného nebezpečí úrazu. Účelem ustanovení je ochrana zdraví těhotných žen pracujících ve veterinární službě či při péči o ošetřování zvířat, které představují možné nebezpečí kopnutí, povalení, přimáčknutí apod.
     

Práce zakázané ženám, které kojí, jsou stanoveny v § 3 vyhlášky a práce zakázané matkám do konce devátého měsíce po porodu stanoví § 4 vyhlášky. Vyhláška pamatuje také na možnost řešení ochrany zdraví mladistvé, která je těhotná, kojí či mladistvá matka do konce devátého měsíce po porodu a v § 5 stanoví práce, které jsou těmto mladistvým zakázány.   

 5.4
Převedení na jinou práci

Zákoník práce stanoví, že od vzniku pracovního poměru je zaměstnavatel povinen přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy – tedy druh práce sjednaný v pracovní smlouvě a že obsah pracovního poměru je možné změnit jen tehdy, dohodnou-li se tak zaměstnavatel se zaměstnancem. Konat práce jiného druhu než byly sjednány v pracovní smlouvě je zaměstnanec povinen jen výjimečně a v zákonem stanovených případech
. 

V jakém případě je zaměstnavatel povinen převést zaměstnankyni na jinou práci je stanoveno v ustanovení § 41 odst. 1 písm. c) zákoníku práce.
 V takovém případě je zaměstnavatel povinen převést ji dočasně na práci, která je pro ni vhodná a při níž může dosahovat stejného výdělku jako při práci dosavadní. Je třeba zdůraznit, že zaměstnankyně je takto převedena na jinou práci i bez jejího souhlasu či dokonce proti její vůli.

Ustanovení § 41 představuje obecnou právní úpravu a v ustanovení § 239 zákoníku práce
 je stanoveno, na jaký druh a charakter práce má být zaměstnankyně převedena. 

Práce, na kterou je zaměstnankyně převedena, pro ni musí být vhodná vzhledem k jejímu zdravotnímu stavu a schopnostem a pokud možno i k její kvalifikaci. Pokud účelu převedení nelze dosáhnout převedením zaměstnankyně v rámci pracovní smlouvy, může ji v takovém případě zaměstnavatel převést i na práci jiného druhu, než byl sjednán v pracovní smlouvě. Jedná se o převedení dočasné, a to po dobu, po kterou trvá důvod převedení. Jakmile tyto důvody odpadnou, např. dítě je starší věku devíti měsíců, matka přestane kojit, je zaměstnavatel povinen zařadit ji zpět na její práci a pracoviště, pokud se s ní nedohodne jinak. Není-li takové zařazení možné z vážných provozních důvodů, musí být zaměstnankyně převedena na jinou práci odpovídající pracovní smlouvě, a pokud možno na témže pracovišti, kde pracovala dříve.
            


Pro zaměstnavatele je mnohdy obtížné převést zaměstnankyni na jinou práci, kde by dosahovala stejného výdělku. Pokud k této situaci dojde a zaměstnankyně bude po převedení dosahovat nižšího výdělku než v práci dosavadní, přísluší jí po dobu převedení doplatek do výše průměrného výdělku, kterého dosahovala před převedením. Je třeba upozornit, že tato úprava povinnosti zaměstnavatele poskytovat zaměstnankyni doplatek (§ 139) je v kolizi s ustanovením zákona o nemocenském pojištění, podle něhož je zaměstnankyni rozdíl mezi započitatelným příjmem dosahovaným před a po převedení na jinou práci dorovnán vyrovnávacím příspěvkem v těhotenství a mateřství, který je dávkou nemocenského pojištění.

Přestože platná právní úprava nezakazuje noční práci žen, a to ani těhotných, ačkoli tomu tak do konce května 1994 bylo
, upravuje zákoník práce v ustanovení § 239 odst. 1 možnost těhotné zaměstnankyně, která pracuje v noci, zařazení na denní práci, pokud o to požádá. Zaměstnavatel je v tomto případě povinen její žádosti vyhovět.

Jestliže zaměstnavatel jinou vhodnou práci pro těhotnou zaměstnankyni, zaměstnankyni, která kojí a zaměstnankyni-matce do konce devátého měsíce po porodu, kterou je povinen převést, nezajistí, jde o překážku v práci na jeho straně a zaměstnankyni náleží náhrada mzdy nebo platu ve výši jejího průměrného výdělku, aniž by pro zaměstnavatele konala práci.

Současně platí, že v případě, kdy nejsou ze strany zaměstnavatele splněna všechna kritéria stanovena v § 239, tedy např. převede ženu na práci, která je pro ni nevhodná vzhledem k určité zdravotní indispozici, nebo práci, kterou nemůže zvládnout či na kterou nestačí, je takové převedení neplatné. Zaměstnankyně se tak může domáhat žalobou u soudu určení, že převedení na jinou práci je neplatné, a uplatnit nárok na náhradu mzdy.
 

5.5 Pracovní cesty

Institut pracovní cesty je právně upraven v § 42 zákoníku práce
. Zaměstnavatel tedy může zaměstnance na pracovní cestu vyslat pouze na základě dohody s ním. Tato dohoda může být součástí pracovní smlouvy, může být uzavřena jako zvláštní dohoda o tom, že zaměstnanec souhlasí s vysíláním na pracovní cesty. Je také možné, aby zaměstnanec dával souhlas ke každé pracovní smlouvě zvlášť.
 Není však dána obligatorní povinnost, aby souhlas byl dán písemně. Může tudíž být dán jak ústně, tak konkludentně.

Tato obecná právní úprava je doplněna speciální právní úpravou obsaženou v § 240 zákoníku práce
, týkající se právní úpravy vysílání těhotných zaměstnankyň a zaměstnanců pečující o děti do věku osmi let na pracovní cesty. 

Znamená to tedy, že zmínění zaměstnanci vedle předem daného obecného souhlasu s pracovní cestou dle § 42, musí dát zvláštní souhlas ke každé konkrétní pracovní cestě. To však neplatí, jsou-li tito zaměstnanci vysíláni na pracovní cestu v rámci obvodu svého pracoviště či bydliště.

V praxi totiž často dochází k tomu, že v době, kdy zaměstnankyně uzavírala pracovní smlouvu, která obsahovala ujednání o souhlasu s vysíláním na pracovní cesty, ještě těhotná nebyla či nepečovala o dítě do osmi let věku a v případě, že by zákoník práce neobsahoval speciální ustanovení vyžadující výslovný souhlas těhotných zaměstnankyň a osob uvedených v § 240, mohly by být i tyto osoby vysílány na pracovní cesty bez dalšího.     

5.6 Přeložení 

Právní úprava přeložení je zakotvena v ustanovení § 43 zákoníku práce
. Na rozdíl od pracovní cesty, pracovní úkoly přeloženému zaměstnanci ukládá, jeho práci organizuje, řídí a kontroluje a pokyny mu dává vedoucí zaměstnanec organizační složky, na jejíž pracoviště byl přeložen. 

Speciální právní úprava obsažená v ustanovení § 240 odst. 1 zákoníku práce normuje institut přeložení ve vztahu k těhotné zaměstnankyni, zaměstnancům pečujícím o děti do věku osmi let, osamělým ženám pečujícím o děti do věku 15 let a zaměstnancům, kteří dlouhodobě pečují o osobu závislou na pomoci jiné osoby ve stupni II, III, IV a stanoví, že tyto osoby je možné přeložit do jiného místa výkonu práce jen na základě jejich výslovné žádosti. 


Z tohoto ustanovení tudíž vyplývá, že zaměstnavatel není ani oprávněn předložit návrh na přeložení, jak je tomu u jiných zaměstnanců, protože potom by se jednalo ze strany uvedené zaměstnankyně o případnou akceptaci návrhu což nelze považovat za její žádost. Podnět k přeložení musí tedy výhradně zaznít od zaměstnankyně. Přeložit tuto ženu proti její vůli či dokonce s jejím souhlasem nelze, pokud sama o přeložení nepožádá. Bez její žádosti je přeložení neplatné.

Takové žádosti o přeložení z důvodu doporučení lékaře, který stanoví, že není vhodné, aby zaměstnanec dále konal dosavadní práci nebo pracoval na dosavadním pracovišti, zaměstnavatel vyhoví, jakmile to dovolí jeho provozní možnosti a je třeba dbát na to, aby práce i pracoviště, na které zaměstnance převádí, byly pro něho vhodné.      

5.7 Úprava pracovní doby

Co se rozumí pracovní dobou, je definováno v ustanovení § 78 odst. 1 písm. a) zákoníku práce
. Pracovní doba je tedy jednou z pracovních podmínek a každý zaměstnanec má právo, dle Listiny základních práv a svobod, na uspokojivé pracovní podmínky, tedy také na uspokojivou úpravu pracovní doby.

Zvýšená ochrana těhotných žen a matek se projevuje taktéž v právní úpravě vhodné pracovní doby, jelikož je kladen důraz na to, aby zaměstnankyně měla možnost skloubit mateřské a pracovní povinnosti a právní úprava ji k tomu dává hned několik možností. 

Jedná se zejména o povinnost zaměstnavatele stanovenou v ustanovení § 241 odst. 1 zákoníku práce
. Toto ustanovení však působí velice nejasně a obecně, nejsou zde dostatečně konkretizovány subjekty vyžadující tuto zvláštní ochranu (zejména těhotná žena, chybí přesně stanovený věk dítěte, o jehož péči se jedná). Z toho vyplývá, že půjde o všechny děti vyžadující péči. Stejně tak je z kontextu zákona zřejmé, že žena nemá právní nárok na zařazení do konkrétní směny, např. jen do ranní, obzvlášť když se jedná o třísměnný provoz nebo nepřetržitý provoz. Význam tohoto ustanovení v praxi je tedy téměř nulový.

Naopak druhá možnost úpravy pracovní doby zakotvená v ustanovení § 241 odst. 2 zákoník práce
 je velice účinná, jelikož zakládá právní nárok vymezených subjektů na její provedení (lze tak usuzovat z dikce, že zaměstnavatel je povinen této žádosti vyhovět), na rozdíl od ustanovení § 84a, kde právní nárok na jinou úpravu pracovní doby nevzniká. 

Dle judikátu R 75/1967
 je nárok na úpravu pracovní doby nárokem z pracovního poměru, o němž rozhodují soudy. Z novější judikatury lze poukázat na rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn. 21 Cdo 1561/2003 ze dne 17. 12. 2003 a rozsudek Nejvyššího soudu sp. zn 21 Cdo 612/2006 ze dne 5 6. 2007 z kterých vyplývá, že v případě soudního sporu vedeného zaměstnankyní o jinou hodnou úpravu stanovené týdenní pracovní doby, popřípadě o kratší pracovní dobu, se musí zaměstnavatel vyrovnat s důkazním břemenem (unést je), a prokázat, že provozní důvody mu neumožňují žádosti vyhovět.

Předpokladem realizace tohoto nároku na jinou vhodnou úpravu pracovní doby je žádost zaměstnankyně o její úpravu. Forma této žádosti není stanovena, obecně lze ovšem konstatovat, že by měla mít písemnou formu.  

Zaměstnavatel není povinen žádosti vyhovět, brání-li mu v tom vážné provozní důvody. V praxi často dochází k problému v posouzení, co se rozumí pod pojmem „vážné provozní důvodu“. Situace je o to složitější, že zákon tento pojem nedefinuje, ani jej nijak neinterpretuje.

Obecně lze konstatovat, že vážnými provozními důvody mohou být jen takové, při nichž by zaměstnavatel nemohl významnou měrou plnit své úkoly, kdyby měl přistoupit na požadovanou kratší pracovní dobu nebo jinou vhodnou úpravu pracovní doby. Pokud zaměstnavatel nevyhoví žádosti zaměstnankyně pro vážné provozní důvody, musí tyto důvody dostatečně přesně vymezit.

Obecně se lze setkat s faktem, že ženy velmi málo využívají kratší pracovní dobu, jelikož pro ně není dostatečně efektivní, jak z hlediska psychologického, tak ekonomického. Z tohoto důvodu se jeví lepší formou úpravy pracovní doby než kratší pracovní doba jiná vhodná úprava pracovní doby, která umožňuje zachování plného úvazku a tudíž také plné mzdy či platu.

V souladu s jednotlivými ustanoveními jde o úpravu pracovní doby v těchto formách: pružná pracovní doba; odchylný začátek či konec pracovní doby; rozdělení směny; sloučení směn; rozvržení pracovní doby na méně dní, než je stanovený počet pracovních dní v týdnu; zařazení do určitých pracovních směn, např. jen ranních, jedná-li se o dvousměnný či třísměnný provoz.

5.8  Práce přesčas

Co se rozumí prací přesčas a v jakém případě je možno práci přesčas nařídit, je upraveno v ustanovení § 93 zákoníku práce
.
Práce přesčas je dle rigidního ustanovení § 241 odst. 3 zákoníku práce
, zakázaná těhotný ženám. 

Z uvedeného tedy vyplývá, že práce přesčas, jde-li o zaměstnankyni nebo zaměstnance, kteří pečují o dítě mladší než 1 rok, přichází v úvahu jen v případě práce přesčas, se kterou dotčená zaměstnankyně nebo zaměstnanec vyslovili souhlas. Právní úprava vychází ze směrnice Rady 92/85/EHS ze dne 19. 10. 1992, o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci těhotných zaměstnankyň krátce po porodu nebo kojících zaměstnankyň.

V kontextu ochrany těhotných žen zaměstnaných v pracovněpráním vztahu je však třeba zdůraznit, že těhotná žena má na ochranu právo, jen tehdy a pokud o svém stavu zaměstnavatele informuje. Přístup vyplývá z příslušné evropské směrnice, přičemž většina členských států Evropské unie současně vyžaduje, aby taková informace zaměstnavateli byla doložena lékařským potvrzením.

5.9  Přestávky ke kojení

Zákoník práce upravuje v ustanovení § 242 zákoníku práce specifickou přestávku v práci, kterou nelze podřadit pod přestávku v práci na jídlo a oddech, ani pod bezpečnostní přestávku. Tato přestávku přísluší pouze zaměstnankyním-matkám, které kojí své dítě. Zákonná úprava jim poskytuje právo na čerpání přestávky ke kojení, jejichž četnost je diferencována podle věku dítěte a podle délky týdenní pracovní doby zaměstnankyně. Zaměstnankyni, která kojí dítě do jednoho roku věku dítěte, přísluší na každé dítě dvě půlhodinové přestávky za směnu a v dalších 3 měsících věku dítěte (to je od 12 o 15 měsíců věku dítěte) přísluší jedna půlhodinová přestávka. Zaměstnankyni, která pracuje na kratší pracovní dobu, alespoň na polovinu stanovené týdenní pracovní doby, přísluší pouze jedna půlhodinová přestávka na kojení. Zaměstnankyně, která má právo na uvedenou přestávku, má zároveň právo i na čerpání přestávky na jídlo a oddech, pokud bude splňovat podmínku dostatečného počtu hodin nepřetržitého výkonu práce. Poskytnutá přestávka na kojení se započítává do pracovní doby a náleží za ni zaměstnankyni náhrady mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku (je zde rozdílný způsob odměňování než u bezpečnostní přestávky nebo přiměřen doby na jídlo a oddech, které se rovněž započítávají do pracovní doby, ale náleží za ně mzda nebo plat nikoliv náhrada mzdy nebo platu jako u této přestávky na kojení).

Pokud zaměstnankyně-matka pracuje po ještě kratší pracovní dobu, než je poloviční úvazek, nárok na přestávku ke kojení již nevzniká. 

5.10 Zákaz výpovědi a okamžitého zrušení pracovního poměru

Skončení pracovního poměru představuje zánik právního vztahu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Skončení pracovního poměru může nastat na základě vícero právních skutečností. Jedná se zejména o právní úkon subjektů pracovního poměru, o právní událost (tj. smrt zaměstnance, uplynutí doby) či úřední rozhodnutí (např. zrušení rozhodnutí o povolení pobytu).

Pro účely mé diplomové práce je nejdůležitější zkoumání právních úkonů zaměstnavatele či zaměstnance směřujících ke skončení pracovního poměru. Patří mezi ně jednostranné právní úkony, tj. výpověď, okamžité zrušení pracovního poměru a zrušení pracovního poměru ve zkušební době, a dvoustranné právní úkony způsobující zánik právního vztahu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, kterým je dohoda o rozvázání pracovního poměru.

Pokud jde o dohodu o rozvázání pracovního poměru, zrušení pracovního poměru ve zkušební době, výpověď ze strany zaměstnankyně, která je těhotná či čerpá mateřskou nebo rodičovskou dovolenou či zaměstnance čerpajícího rodičovskou dovolenou, neplatí zde žádná omezení takovéhoto skončení pracovního poměru, neplatí zde ochranná doba. Tento závěr vyplývá z judikatury Nejvyššího soudu SSR ze dne 30. 10. 1984, který konstatuje, že „těhotenství zaměstnankyně v době uzavření dohody o skončení pracovního poměru není důvodem neplatnosti této dohody, a to ani v případě osamělé zaměstnankyně, která o svém těhotenství nevěděla“.
    
Jinak je tomu ovšem v případě výpovědi dané zaměstnavatelem. Ten může dát zaměstnanci výpověď jen z důvodů taxativně vymezených v ustanovení § 52 zákoníku práce, na rozdíl od zaměstnance, který může dát výpověď i bez uvedení důvodu, a tento důvod musí ve výpovědi natolik skutkově vymezit, aby jej nebylo možno zaměnit s jiným výpovědním důvodem, jinak je výpověď neplatná. Pro zaměstnavatele ovšem platí i další omezení a to případy, ve kterých je zaměstnavateli zakázáno dát zaměstnanci výpověď. Zaměstnanci uvedeni v ustanovení § 53 zákoníku práce
 se nachází v tzv. ochranné době a platí, že zaměstnavatel jim nesmí dát výpověď. Z ustanovení § 363 zákoníku práce vyplývá, že se jedná o kogentní ustanovení, tudíž se od něj nelze odchýlit. Jedná se o zapracování směrnice Rady č. 76/207/EEC, o realizaci rovného zacházení s muži a ženami, pokud jde o přístup k zaměstnání, odborné přípravě a funkčnímu postupu a pracovní podmínky. 

Dále platí, že dá-li zaměstnavatel zaměstnanci výpověď před počátkem ochranné doby a poslední den výpovědní doby uplyne v ochranné době, dochází ke stavení běhu výpovědní doby. Ochranná doba se do výpovědní doby nezapočítává. Výpovědní doba se prodlužuje a skončí uplynutím zbývající části výpovědní doby po skončení ochranné doby. Výjimka nastává v případě, kdy zaměstnanec prohlásí, že na prodloužení výpovědní doby netrvá.
 

Tento zákaz výpovědi však požívá určitých výjimek, ve kterých neplatí – ty jsou uvedeny v ustanovení § 54 zákoníku práce.

Podlé této právní úpravy se zákaz výpovědi dané podle § 53 nevztahuje na výpověď danou zaměstnanci pro organizační změny uvedené v ustanovení § 52 písm. a) a b) zákoníku práce, což neplatí, jestliže se zaměstnavatel přemisťuje v mezích místa výkonu práce, ve kterých má být práce podle pracovní smlouvy vykonávaná. Výjimku ze zákazu výpovědi představuje také důvod, pro který může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr, avšak pokud nejde o zaměstnankyni na mateřské dovolené nebo o zaměstnance v době čerpání rodičovské dovolené do doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou; byla-li dána zaměstnankyni nebo zaměstnanci z tohoto důvodu výpověď před nástupem mateřské či rodičovské dovolené tak, že by výpovědní doba uplynula v době této mateřské či rodičovské dovolené, skončí výpovědní doba současně s mateřskou či rodičovskou dovolenou. Třetí výjimkou ze zákazu výpovědi je jiné porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci (§ 52 písm. g). Avšak ustanovení opět chrání těhotnou zaměstnankyni, zaměstnankyni čerpající mateřskou dovolenou, zaměstnankyni a zaměstnance čerpající rodičovskou dovolenou.
        

Pokud by tedy byla těhotné zaměstnankyni doručena výpověď, je tato výpověď neplatná. Rozhodující přitom není, zda o těhotenství zaměstnankyně zaměstnavatel věděl, ani to zda o něm věděla samotná zaměstnankyně. Rozhodující je fakt, že se zaměstnankyně nachází k ochranné době, což následně prokáže lékařským potvrzením. 

V České republice mají těhotné ženy větší práva a automatickou ochranu bez ohledu na to, kdy se o jejich stavu zaměstnavatel dozví, než je tomu v jiných zemích. Například v Austrálii se vyžaduje, aby žena informovala zaměstnavatele, že je těhotná a že si vezme dovolenou nejpozději 10 dnů předem. V Rakousku musí žena sdělit zaměstnavateli, že otěhotněla a pravděpodobné datum narození dítěte ihned poté, co se to sama dozví a musí mu také ihned sdělit počátek své mateřské dovolené. V Irsku a Velké Británii musí být při oznámení dodržen striktní postup, jinak by žena při soudním sporu mohla ztratit svůj nárok.
        

     Zákoník práce normuje v ustanovení § 55
 důvody, pro které může zaměstnavatel okamžitě zrušit se zaměstnancem pracovní poměr.

Z důvodu ochrany některých skupin zaměstnanců nelze okamžitě zrušit pracovní poměr s těhotnou zaměstnankyní, zaměstnankyní na mateřské dovolené, zaměstnancem na rodičovské dovolené v době, kdy je zaměstnankyně oprávněna čerpat mateřskou dovolenou, zaměstnancem nebo zaměstnankyní, kteří čerpají rodičovskou dovolenou. Z důvodů, pro které lze zrušit pracovní poměr okamžitě, však lze s těmito zaměstnanci rozvázat pracovní poměr výpovědí. S výjimkou zaměstnankyně na mateřské dovolené nebo zaměstnance v době rodičovské dovolené do doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou, s nimiž nelze pracovní poměr z těchto důvodů zrušit ani výpovědí.
 
Zaměstnankyně, která dostala výpověď, ačkoli byla v ochranné době či se na ni vztahoval zákaz okamžitého zrušení pracovního poměru, je neplatná.

Zaměstnankyně musí bez zbytečného odkladu oznámit zaměstnavateli, že trvá na tom, aby ji dále zaměstnával. Současně se musí domáhat soudně neplanosti této výpovědi ve lhůtě dvou měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit tímto rozvázáním; jedná se o prekluzivní lhůtu. Po splnění těchto náležitostí pracovní poměr trvá i nadále a zaměstnankyně má právo na náhradu mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku. Nárok na náhradu mzdy běží od doby, kdy zaměstnankyně oznámila, že trvá na tom, aby ji zaměstnavatel dál zaměstnával.
  Pokud jde o promlčení nároku na náhradu mzdy při neplatném rozvázání pracovního poměru, judikoval Nejvyšší soud dne 28. 11. 2008, takto: „na náhradu mzdy dopadá obecná promlčecí doba tři roky, která běží ode dne, kdy mohlo být právo vykonáno poprvé. Nárok na náhradu mzdy vznikl zaměstnanci dnem následujícím po dni, ke kterému došlo k neplatnému rozvázání pracovního poměru; jakmile nastala splatnost náhrady a zaměstnavatel se dostal do prodlení, začala běžet promlčecí doba. Z hlediska promlčení tohoto nároku je nerozhodné, zda v této době již bylo v řízení u soudu rozhodnuto o neplatnosti rozvázání pracovního poměru.“
      

V případě, že by zaměstnankyně neoznámila zaměstnavateli, že trvá na tom, aby ji dále zaměstnával, platí, že pracovní poměr skončil dohodou. Podrobnosti stanoví ustanovení § 69 zákoníku práce. 

5.11 Mateřská a rodičovská dovolená

Podstatou každého základního pracovněprávního vztahu je pracovní závazek, který je možno charakterizovat jako smluvní závazek zaměstnance vykonávat sjednanou práci a jemu odpovídající povinnost zaměstnavatele sjednanou práci přidělovat a platit za její výkon mzdu. V průběhu realizace těchto vzájemných práv a povinností dochází často k situacím, kdy zaměstnanec nemůže plnit část pracovního závazku spočívající ve výkonu práce, neboť nastanou určité skutečnosti, které činí toto plnění nemožným nebo je značně ztěžují. Takové skutečnosti nastávají jak na straně zaměstnance, tak na straně zaměstnavatele, a právní úprava s nimi spojuje rozličné důsledky. Jedná se o právní skutečnosti, které souhrnně označujeme jako překážky v práci.

Právě mateřská a rodičovská dovolená patří mezi důležité osobní překážky na straně zaměstnance a jejich právní úprava je obsažena v části osmé, hlavě první, dílu 1 a to konkrétně v ustanovení § 195 - § 198 zákoníku práce. 

Ústavní zakotvení ochrany rodičovství a rodiny, zejména pomoc státu v těchto sociálních událostech, obsahuje Listina základních práv a svobod v čl. 32
. 

5.11.1 Mateřská dovolená

Mateřská dovolená se poskytuje v souvislosti s porodem a péčí o narozené dítě a zaměstnankyni náleží po dobu 28 týdnů, v případě že porodila zároveň dvě nebo více dětí, náleží ji mateřská dovolená po dobu 37 týdnů. Po dobu trvání mateřské dovolené je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnankyni omluvené pracovní volno bez náhrady mzdy.  

Mateřská dovolená se poskytuje zpravidla od počátku 6. týdne před očekávaným dnem porodu, který stanoví lékař, nejdříve však od počátku osmého týdne před tímto dnem. Pokud zaměstnankyně vyčerpá před porodem méně než šest týdnů proto, že porod nastal dříve, než určil lékař, náleží ji mateřská dovolená v celém rozsahu, tj. v délce 28 týdnů. Pokud však nastoupila na mateřskou dovolenou později z jiného důvodu, poskytne se ji mateřská dovolená ode dne porodu jen do uplynutí 22 týdnů, respektive 31 týdnů, jde-li o zaměstnankyni, která porodila dvě a více dětí. Jestliže se narodí dítě mrtvé, činí mateřská dovolená 14 týdnů.
      

V souvislosti se změnami společenských poměrů stále častěji dochází k situaci, kdy zaměstnankyně nehodlá vyčerpat celou mateřskou dovolenou a hodlá se co nejdříve vrátit do pracovního poměru. Zákoník práce na tuto situaci pamatuje a v rámci ochrany matky a dítěte těsně po porodu obligatorně stanoví, že mateřská dovolená nesmí být nikdy kratší než 14 týdnů a nemůže skončit ani být přerušena, před uplynutím 6 týdnů ode dne porodu. To znamená, že se zaměstnankyně nemůže do zaměstnání vrátit dříve než po uplynutí 6. týdne po porodu, a to ani v případě, že by se na tom se zaměstnavatelem dohola, jelikož se jedná o kogentní ustanovení, od kterého se nelze odchýlit.

Zaměstnankyně nemusí o poskytnutí této mateřské dovolené zaměstnavatele žádat, postačí, když nástup na mateřskou dovolenou zaměstnavateli oznámí a doloží potvrzení lékaře. 
Po dobu mateřské dovolené nepřísluší zaměstnankyni nárok na náhradu mzdy, ale po splnění zákonných podmínek má nárok na dávku nemocenského pojištění, kterou je peněžitá pomoc v mateřství.

Je třeba ještě zdůraznit, že mateřská dovolená, na rozdíl od rodičovské dovolené, náleží pouze ženě. Čerpání rodičovské dovolené u zaměstnance do doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou, má však stejné právní důsledky jako čerpání mateřské dovolené u ženy (např. ochranná doba před výpovědí nebo před okamžitým skončením pracovního poměru, zápočet této doby jako výkonu práce pro účely dovolené na zotavenou, zařazení zaměstnance na původní práci a pracoviště po návratu do práce z rodičovské dovolené v rozsahu doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou).

Výše uvedená právní úprava je plně v souladu s právem Evropského společenství, především se směrnicí Rady 92/85/EHS o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví pro práci těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň krátce po porodu nebo kojících zaměstnankyň.

Právo na mateřskou dovolenou má též zaměstnankyně, která převzala dítě do péče nahrazující péči rodičů na základě rozhodnutí příslušného orgánu, nebo dítě, jehož matka zemřela. Rozhodnutím příslušného orgánu pro účely státní sociální podpory se rozumí rozhodnutí o svěření dítěte do péče nahrazující péči rodičů. Mateřská dovolená se v těchto případech poskytuje zaměstnankyni ode dne převzetí dítěte po dobu 22 týdnů, a převzala-li zaměstnankyně 2 nebo více dětí, po dobu 31 týdnů, nejdéle však ode dne, kdy dítě dosáhne věku 1 roku.
   

5.11.2 Rodičovská dovolená 

Z Listiny základních práv a svobod, konkrétně z článku 32 odstavce 5 vyplývá, že rodiče, kteří pečují o děti, mají nárok na pomoc od státu. Z tohoto ústavně zaručeného práva vyplývá, že nárok na tuto pomoc má jak matka, tak otec pečující o dítě. 

V tomto smyslu doznala právní úprava České republiky 1. ledna 2001 četných změn, zejména v souvislosti s implementací Směrnice Rady 96/34/ES, o rodičovském volnu, podle které je právo na rodičovské volno v souvislosti s péčí o dítě individuálním a nepřenosným právem každého z rodičů, které umožňuje, aby o dítě pečovala matka, otec nebo oba současně. Stejné právo přiznává směrnice též osobám, které převzaly dítě do své péče. To tedy umožňuje, aby nárok na pracovní volno bez nároku na náhradu mzdy mohl vzniknout jak matce, tak otci či osobě, která převzala dítě do péče nahrazující péči rodičů.

Institut rodičovské dovolené, právně zakotven od 1. ledna 2001, nahradil institut další mateřské dovolené, který byl právně zastaralý a nezaručoval rovné příležitosti také pro otce.

Vzhledem k tomu, že rodičovská dovolená je překážkou v práci na straně zaměstnance, za kterou se neposkytuje náhrady mzdy, zaměstnankyně či zaměstnanec jsou během rodičovské dovolené hmotně zabezpečeni dávkou ze systému státní sociální podpory, a to rodičovským příspěvkem.         

Rodičovské dovolená slouží k prohloubení péče o dítě a zaměstnavatel je povinen poskytnout ji matce dítěte po skončení mateřské dovolené a otci od narození dítěte, a to kdykoliv na jejich žádost a v rozsahu, o jaký požádají. Rodičovskou dovolenou lze však čerpat nejdéle do doby, kdy dítě dosáhne věku tří let. V praxi se často ztotožňuje rodičovská dovolená s dobou, po kterou lze podle předpisů státní sociální podpory poskytovat rodičovský příspěvek. Je však třeba upozornit, že takovéto ztotožňování je chybné, jelikož rodičovská dovolená (s výjimkou případu převzetí dítěte do péče) ze zákona končí nejdéle dnem, kdy dítě dosáhlo věku tří let, zatímco rodičovský příspěvek lze poskytovat až do čtyř let věku dítěte, ve stanovených případech až do sedmi let věku dítěte. Poskytování rodičovského příspěvku zásadně není vázáno na čerpání rodičovské dovolené a naopak. Z tohoto důvodu tedy není zaměstnavatel povinen, po dosažení tří let věku dítěte, poskytnout rodiči nebo oběma rodičům pracovní volno.
       

Po skončení rodičovské dovolené je zaměstnankyně či zaměstnanec povinen nastoupit do práce. Rozhodne-li se zaměstnanec či zaměstnankyně po dosažení tří let věku dítěte, že o něj bude dále celodenně pečovat a pobírat přitom rodičovský příspěvek, bude především záležet na vzájemné dohodě mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, zda mu poskytne pracovní volno bez náhrady mzdy či zda s ním rozváže pracovní poměr. 

Jak již bylo výše zmíněno, o rodičovskou dovolenou musí zaměstnankyně či zaměstnanec zaměstnavatele požádat. Forma této žádosti není obligatorně stanovena, vzhledem k důkaznímu břemenu však bude mnohem prokazatelnější, aby tato žádost byla učiněna písemně. Zaměstnavatel je vždy povinen této žádosti vyhovět. Současně je zaměstnankyně či zaměstnanec povinen v žádosti určit dobu, po kterou bude rodičovskou dovolenou čerpat. Určení této doby má pro oba účastníky pracovního poměru rozsáhlé právní důsledky.

Obecně se předpokládá, že není-li doba čerpání rodičovské dovolené v žádosti určena, má se za to, že rodičovská dovolená bude čerpána až do uplynutí zákonem stanovené doby, to je do tří let věku dítěte. Rozhodne-li se ale později zaměstnankyně nebo zaměstnanec, že čerpání rodičovské dovolené ukončí dříve a nastoupí zpět do zaměstnání, je nezbytné, aby se na této změně se zaměstnavatelem dohodli, jelikož sám zaměstnanec nemůže jednostranně rozhodovat o zkrácení rodičovské dovolené, o kterou požádal a kterou již čerpá. Naopak ale může žádat o čerpání další rodičovské dovolené, i když původně žádal o rodičovskou dovolenou v kratším rozsahu, a to až do doby, než dítě dosáhne tří let věku. Zaměstnavatel je povinen této žádosti vyhovět.
    

   Z praktického hlediska je tedy mnohem účelnější žádat o poskytnutí rodičovské dovolené po částech, jelikož zaměstnanci tím není nikterak odepřena možnost vrátit se po této části zpět do zaměstnání a v případě potřeby opět o rodičovskou dovolenou požádat. Znovu ovšem podotýkám, že čerpat rodičovskou dovolena, třeba i po částech, je možné jen do tří let věku dítěte.

Nástup výkonu práce v pracovněprávním vztahu, v němž je rodičovská dovolená poskytnuta znamená vždy její ukončení, neboť to logicky vyplývá z povahy rodičovské dovolené jako překážky v práci, po dobu jejíhož trvání zaměstnavatel omluví nepřítomnost zaměstnance v práci. Není však vyloučeno, aby zaměstnankyně nebo zaměstnanec v pracovněprávním vztahu za trvání rodičovské dovolené vykonávali pro jiného nebo i téhož zaměstnavatele práci, avšak pokud jde o téhož zaměstnavatele, vždy na základě jiného pracovněprávního vztahu, než ve kterém čerpají rodičovskou dovolenou, přičemž u téhož zaměstnavatele se nemůže jednat ani o výkon prací stejného druhu.
        

Právo na rodičovskou dovolenou má též osoba, která převzala dítě do péče nahrazující péči rodičů na základě rozhodnutí příslušného orgánu, nebo dítě, jehož matka zemřela. Podrobnosti stanoví ustanovení § 197 odst. 3 zákoníku práce
.  

5.11.3 Společná ustanovení

V souladu s ustanovením § 198 odst. 1 zákoníku práce jsou zaměstnankyně a zaměstnanec oprávněni čerpat mateřskou a rodičovskou dovolenou současně. V praxi to tedy znamená, že v době, kdy matka čerpá mateřskou či rodičovskou dovolenou, je otec oprávněn čerpat rodičovskou dovolenou. Je zároveň nerozhodné, zda oba rodiče pracují u stejného nebo u jiného zaměstnavatele. Zaměstnavatel toto čerpání musí umožnit. 

Ačkoli souběžné čerpání mateřské a rodičovské dovolené je možné, souběh dávek sociálního zabezpečení je vyloučen. Rodičovský příspěvek nenáleží rodiči v době, kdy druhý z rodičů má nárok na peněžitou pomoc v mateřství. Pečují-li po skončení mateřské dovolené o dítě do tří let věku v rámci rodičovské dovolené oba rodiče, náleží rodičovský příspěvek pouze jednomu z nich a to na základě jejich vzájemné dohody.
 

Zákoník práce rozlišuje případy, ve kterých se čerpání mateřské a rodičovské dovolené přerušuje a případy, kdy jejich čerpání vůbec nepřísluší. Mateřská nebo rodičovská dovolená se přerušuje v případě stanoveném v ustanovení § 198 odst. 2 zákoníku práce
; ustanovení § 198 odst. 3 zákoníku práce
 stanoví případ, ve kterém čerpání mateřské či rodičovské dovolené nepřísluší a to po dobu, po kterou o dítě rodiče nepečují. I v tomto případě však platí obligatorní povinnost, že mateřská dovolená nesmí skončit před uplynutím šesti týdnů ode dne porodu.

Zemře-li dítě v době, kdy je zaměstnankyně oprávněna čerpat mateřskou či rodičovskou dovolenou či zaměstnanec rodičovskou dovolenou, poskytuje se mateřská a rodičovská dovolená ještě po dobu dvou týdnů ode dne úmrtí dítěte, nejdéle do dne, kdy by dítě dosáhlo věku 1 roku.          

  V praxi je velice nutné rozlišovat mateřskou a rodičovskou dovolenou, jelikož toto rozlišení má význam pro účely vzniku nároku na dovolenou. Doba čerpání mateřské dovolené a doba, po kterou zaměstnanec čerpá rodičovskou dovolenou do doby, po kterou je zaměstnankyně oprávněna čerpat mateřskou dovolenou, se posuzuje jako výkon práce. Naproti tomu rodičovská dovolená čerpaná podle ustanovení § 196 zákoníku již výkonem práce není. Požádá-li zaměstnankyně zaměstnavatele o poskytnutí dovolené tak, aby navazovala bezprostředně na skončení mateřské dovolené, a zaměstnanec o poskytnutí dovolené tak, aby bezprostředně navazovala na skončení jeho rodičovské dovolené do doby, po kterou je zaměstnankyně oprávněna čerpat mateřskou dovolenou, je v souladu ustanovení § 217 odst. 5 zákoníku práce zaměstnavatel povinen jejich žádosti vyhovět. Tato úprava představuje výjimku z pravidla, že nástup čerpání dovolené určuje zaměstnavatel.

Ochrana zaměstnankyně či zaměstnance vracejících se po skončení mateřské či rodičovské dovolené zpět do zaměstnání, se projevuje v povinnosti zaměstnavatele zařadit tyto zaměstnance zpět do zaměstnání. Institut mateřské, resp. rodičovské dovolené, se však při návratu do zaměstnání projevuje odlišně.

Vrátí-li se do práce zaměstnankyně po skončení mateřské dovolené nebo zaměstnanec po skončení rodičovské dovolené v rozsahu doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou, je zaměstnavatel povinen zařadit je na jejich původní práci a pracoviště, kde byli zaměstnáni před vznikem uvedené překážky v práci. Není-li však zařazení na původní práci a pracoviště možné proto, že tato práce odpadla, či pracoviště bylo zrušeno, musí je zaměstnavatel zařadit na jinou práci odpovídající pracovní smlouvě.
 Pro zaměstnavatele je tedy mnohem snazší uzavřít se zaměstnancem přijímajícího za zaměstnankyni na mateřské dovolené nebo zaměstnance na rodičovské dovolené v rozsahu doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou, pracovní poměr na dobu určitou. Tato doba určitá není nijak omezena platným právem a může být v pracovní smlouvě definována přesnou dobou, např. na 1 rok či stanovena jiným časovým okamžikem, např. návratem zaměstnankyně z mateřské dovolené. Tímto se zaměstnavatel nedostane do potíží, kdy při návratu zaměstnankyně po skončení mateřské dovolené nebo zaměstnance po skončení rodičovské dovolené v rozsahu doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou, je jedno pracovní místo obsazeno dvěma zaměstnanci. 


Při návratu do práce zaměstnankyně po čerpání rodičovské dovolené a zaměstnance po čerpání rodičovské dovolené po uplynutí doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou dovolenou, nemá již zaměstnavatel povinnost zařadit je na jejich původní práci a pracovitě. V těchto případech platí pouze obecná povinnost přidělovat práci podle pracovní smlouvy. Stane-li se však, že zaměstnavatel nemá ani možnost přidělit práci podle pracovní smlouvy, měl by se pokusit se zaměstnankyní či zaměstnancem dohodnout na změně pracovní smlouvy. Pokud k dohodě nedojde a zaměstnanec jinou práci vykonávat nebude, jde o ostatní překážku na straně zaměstnavatele podle ustanovení § 130 odst. 1 zákoníku práce. Po dobu trvání této překážky v práci přísluší zaměstnanci náhrady mzdy ve výši průměrného výdělku.
                

5.11.4 Zahraniční právní úprava mateřské a rodičovské dovolené

V současnosti se rodinná politika Evropské unie v jednotlivých členských státech liší. Rozdíly panují především v délce mateřské, otcovské (řada členských států tuto dovolenou již poskytuje, např. Dánsko, Francie, Lotyšsko, Lucembursko, Švédsko, VB) a rodičovské dovolené. Co se týče mateřské dovolené stanovené minimum doby jejího trvání stanovené směrnicí 92/85/EHS o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň krátce po porodu nebo kojících zaměstnankyň je 14 týdnů.

Pro srovnání uvádím délky mateřské dovolené, jež jsou stanoveny v jednotlivých členských státech Evropské unie. Mateřskou dovolenou v délce 14 týdnů poskytuje Malta a Spolková republika Německo. Například ve Francii trvá mateřská dovolená u prvního dítěte minimálně 8 týdnů, u druhého 16 týdnů a u třetího 26 týdnů, což stále nedosazuje úpravy v českém právním řádu, která již při narození jednoho dítěte stanoví délku mateřské dovolené na 28 týdnů. Ve Švédku, tedy v zemi, která je považována za nejvyspělejší z pohledu respektování rovných příležitostí žen a mužů, není mateřská dovolená zákonem nijak stanovena. V Belgii trvá mateřská dovolená 15 týdnů, v Rakousku 16 týdnů, resp. 20 týdnů. Zřejmě nejdelší mateřská dovolená v délce jednoho roku se poskytuje ve Velké Británii.

Délka trvání rodičovské dovolené se v jednotlivých členských státech EU taktéž značně liší. Její délku stanovuje Směrnice 96/34/EC. Konkrétně se pohybuje v rozmezí od 3-4 měsíců do 3 let. Na rodičovskou dovoleno se ve většině členských zemí váže výplata určitých finančních dávek. Je tomu tak v 16 zemích tzn., že v 11 zemích se v průběhu rodičovské dovolené žádná dávka nevyplácí. Největší dávka či příspěvek, ve výši 90% původního platu, se vyplácí v Dánsku, a to po dobu 32 týdnů, až do devíti let dítěte. Rodičovská dovolená je v zásadě nepřenosná.
   

5.11.4.1 Německo
Stejně jako v České republice jsou v Německu zaměstnankyně a zaměstnanec oprávněni čerpat mateřskou, resp. rodičovskou dovolenou. 

Jako obdobu české mateřské dovolené lze označit tzv. „Mutterschutzfrist“ (doba ochrany matky). Tato se vztahuje na všechny ženy-matky v jakémkoli pracovním vztahu (tedy i na částečný úvazek či žen pracujících na základě dohod o práci). Ženy mají povinnost oznámit podniku své těhotenství v co nejkratší době. Mateřská je dlouhá 14 týdnů a standardně jde o 6 týdnů před a 8 týdnů po porodu. Během mateřské dovolené náleží zaměstnankyni finanční příspěvek, „Mutterschaftsgeld“.

Po mateřské dovolené může zaměstnankyně plynule nastoupit na rodičovskou dovolenou, „Elternzeit“. Tu samozřejmě může dnem porodu nastoupit i muž.

Zaměstnanec je povinen oznámit zaměstnavateli čerpání rodičovské dovolené nejméně osm týdnů před dnem nástupu na rodičovskou dovolenou. V písemném oznámení musí zaměstnanec závazně určit, jak chce čerpat rodičovskou dovolenou, a to až do dvou let věku dítěte. Již od oznámení záměru čerpat rodičovskou dovolenou (nejdříve však osm týdnů před vlastním čerpáním) platí pro zaměstnavatele zákaz výpovědi, stejně jako po dobu čerpání mateřské dovolené. Přestože rodičovská dovolená představuje pro zaměstnance pracovní volno, právní úprava připouští, aby zaměstnanec během jejího čerpání pracoval, a to až do rozsahu 30 hodin týdně. Se souhlasem zaměstnavatele si může každý rodič část rodičovské dovolené a to až do rozsahu jednoho roku přenést k vyčerpání do období mezi třetím a osmým rokem věku dítěte. Rodičovskou dovolenou mohou otec či matka čerpat společně, sami anebo se při jejím čerpání mohou střídat. Během čerpání mateřské a později i rodičovské dovolené jsou matka, resp. otec zabezpečeni dvěma základními peněžními dávkami, jedná se o „Mutterschaftsgeld“ a „Erziehungsgeld“. Dávka „Mutterschaftsgeld“ náleží pouze ženě, která splní předepsané podmínky. Jedná se o dávku koncipovanou jako náhrada poklesu příjmu matky v důsledku pokročilého stupně těhotenství a porodu, dávka se poskytuje zpravidla 14 týdnů. Naopak „Erziehungsgeld“ náleží jak muži, tak ženě. Podmínkou nároku na dávku je skutečnost, že matka či otec o dítě osobně pečují a vychovávají je. Dávka je odvislá od výše příjmu rodiny. Matka obdrží tuto dávku až po ukončení pobírání dávky „Mutterschaftsgeld“ a to od 9. týdne po narození dítěte. Otcové mohou dávku „Erziehungsgeld“ nárokovat již od narození dítěte. 
   

Od 1. 1. 2007 došlo k navázání výše příspěvku na předchozí příjem rodiče. Ten má nyní nárok na 67 % původní mzdy – min. 300 a max. 1800 EUR měsíčně po dobu 14 měsíců. Dva měsíce jsou přitom nepřevoditelně vyčleněny pro každého rodiče. Nově zde zavedli tzv. sourozenecký bonus (sibling bonus), který mohou získat rodiny s více než 1 dítětem a který zvyšuje rodičovský příspěvek o 10 % nebo alespoň 75 EUR měsíčně.


Pokud srovnáme německou a českou právní úpravu mateřské a rodičovské dovolené, dojdeme k závěru, že podstatný rozdíl daných právních úprav spočívá v možnosti čerpat mateřkou dovolenou po dobu 14 týdnů (v České republice po dobu 28 týdnů), což je zcela v souladu se směrnicí 92/85/EHS, o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň krátce po porodu nebo kojících zaměstnankyň. Co se týče čerpání rodičovské dovolené je v Německu, na rozdíl od České republiky daná eventualita, přenést si část rodičovské dovolené mezi třetí a osmý rok věku dítěte, podmínkou je však souhlas zaměstnavatele.     

5.11.4.2  Francie

Francii lze charakterizovat jako zemi s vysokou participací žen na pracovním trhu a s velmi rozvinutou sociální politikou podporující rodiny s dětmi. Na rozdíl od České republiky neznamená ve Francii mateřství a přítomnost dítěte ve věku 0-6 let radikální snížení účasti na pracovním trhu – 58,6 % matek malých dětí pracuje. 30,7 % žen je ale zaměstnáváno na částečný úvazek – jedná se nejčastěji o matky dvou dětí. Tento fakt souvisí právě se sociální politikou, která v rámci posílení porodnosti, podporuje rodiny s dvěma a více dětmi. V souvislosti s porodem má žena nárok na 16 týdnů mateřské dovolené (6 týdnů před porodem a 10 týdnů po porodu), která může být rozšířena o další 4 týdny v souvislosti s poporodními komplikacemi. Tato doba je kryta nemocenským pojištěním a v mnoha podnicích je kolektivní smlouvou stanoveno doplácení do 100 % platu.
 

Ve Francii mají muži nárok na otcovskou dovolenou až 14 dní, z toho první tři dny během dvou týdnů v období kolem narození dítěte a dalších jedenáct po sobě následujících dní do čtyř měsíců věku dítěte (v případě moha četného porodu se tato doba prodlužuje až na 18 dní). Zároveň dostávají 100 % své předchozí mzdy.
 

Rodičovská dovolená trvá 1 rok a může být prodloužena dvakrát (musí být vybrána do tří let věku dítěte), během nichž je chráněno pracovní místo rodiče. Není apriori hrazená, ale rodič může během ní pobírat dívku, která je volitelnou součástí souhrnné dávky doprovázející narození dítěte a která se nazývá „PAJE“ (prestation d´accueil du jeune enfant). Tato dávka se skládá z porodného (800 EURO), dále ze „základní dávky“, na kterou má nárok jeden z rodičů do určité úrovně příjmu domácnosti, která činí přibližně 170 EUR a nárok trvá do tří let věku dítěte. Tato základní dávka je doplněna buďto o příspěvek na placenou péči o dítě (complément de libre choix du mode de garde), pokud oba rodiče pracují. Dostávají jej ti, kteří zaměstnávají oficiální registrovanou pečovatelku a dosahují určitého minimálního příjmu. Stát jim přispívá na povinné odvody a podle úrovně příjmu domácnosti přidává 160 - 375 EUR do tří let věku dítěte nebo 80 – 187 EUR od tří do šesti let věku dítěte. Cena takové pečovatelky se pohybuje mezi 800 – 1400 EUR za měsíc. Pokud se jeden z rodičů rozhodne opustit či omezit pracovní aktivitu a pečovat osobně o dítě, má nárok na „complément de libre choix d´activité“, který nahradil dřívější „APE“ – rodičovský příspěvek. Se základní dávkou činí částka, kterou rodič dostává 530 EUR. S prvním dítětem má nárok pobírat ji během šesti měsíců, s druhým a dalším dítětem tři roky. Tuto dávku je možné kombinovat s příspěvkem na placenou péči o dítě, pokud rodič pracuje na částečný úvazek. Podmínkou je, aby rodič byl v minulých pěti letech alespoň dva roky ekonomicky aktivní. Doma s dětmi po vyčerpání mateřské dovolené zůstává přibližně 43% rodičů z toho 99 % žen (25 % všech rodičů dětí do tří let pobírá rodičovský příspěvek a pečuje osobně o dítě).

Mateřská dovolená ve Francii je ve srovnání s délkou mateřské dovolené v České republice o něco střízlivější, ale v případě mnohačetného porodu (kromě dvojčat) je délka rodičovské dovolené 46 týdnů, na což česká právní úprava vůbec nemyslí a stanoví jednotnou délku mateřské dovolené 37 týdnů v případě, že se ženě narodí dvě či více dětí.

5.11.4.3  Švédsko

Švédsko vytváří dlouhodobě politiku přátelskou rodině. Zabezpečení kvalitní péče o děti od nejútlejšího věku je kompatibilní s požadavkem a nárokem žen pracovat na trhu práce (Švédsko patří k zemím s nejvyšší mírou zaměstnanosti matek s dětmi ve věku 0-6 let; ta v roce 2002 činila 78 %).
 

Švédsko je jedinou zemí, ve které není nárok na mateřskou dovolenou explicitně zakotven. Ženy sice mohou 60 dní před porodem pobírat určitý vyrovnávací příspěvek v mateřství, nárok však mají až na rodičovskou dovolenou. Rodiče musí alespoň dva měsíce předem oznámit zaměstnavateli, že hodlají čerpat rodičovskou dovolenou. Až 16 měsíců mohou rodiče tuto dovolenou využívat – nejdříve 2 měsíce před narozením dítěte a nejdéle do 8 let věku dítěte. Po dobu 13 měsíců rodič pobírá 80 % mzdy. Z toho dva měsíce vyhrazeny pro matku a dva pro otce. Ostatní část si mezi sebou mohou libovolně rozdělit. Minimální částka, kterou rodič dostane je 180 SEK, tj. 20 EUR na den. Po zbývající 3 měsíce z celkových 16 náleží rodiči právě tato min. částka bez ohledu na předchozí příjem.

Systém je nastaven tak, že je velmi pružný. Rodiče nemusí každý měsíc pobytu doma čerpat 100 % příspěvku. Je běžné, že rodiče čerpají příspěvek jen do výše 50 % za každý měsíc po dobu 26 měsíců. Mohou také vyčerpat 100 % v jednom měsíci, 20 % v dalším měsíci atd. Jediné omezení je, že celková doba musí být vyčerpána do osmi let věku dítěte a že každý rodič má právo vrátit se do původního zaměstnání do 18 měsíců. Další možností je rozdělení času obou rodičů podle jejich vůle - rodiče se mohou rozhodnou, že zůstanou na rodičovské dovolené po dobu dvou let (matka 1 rok a otec 1 rok) nebo se střídají po měsíci či matka zůstane doma každé pondělí, středu a pátek, otec ve zbylé dny.
  

Rodiče mají dohromady nárok na 480 placených dní rodičovské dovolené (ideálně 240 dnů pro každého). Šedesát dnů je přitom určeno výlučně pro každého z nich, neboli existuje jakási „rodičovská kvóta“. Tuto minimální dobu si každý z rodičů musí vybrat, jinak zákonný nárok na její čerpání propadá. Jedná se tedy o dobu nepřenositelnou na jinou osobu. Toto šedesátidenní období bývá označováno jako „daddy months nebo father´s quota“, neboť muži jsou stále těmi rodiči, kteří bývají s dětmi podstatně méně. Tato doba se musí/může vybrat do osmi let věku dítěte. Po dobu 390 dnů z celkových 480 dnů pobírá příslušný rodič 80 % své předchozí mzdy. Dalších 90 dnů je kompenzováno cca 7 EUR na den. Po ukončení rodičovské dovolené má rodič právo vrátit se zpět k původnímu zaměstnavateli. Doba, po kterou může být rodič s dítětem doma, může být mnohem delší než je oněch 16 měsíců. Například prvních 18 měsíců – 540 dní je doma rodič zcela zadarmo (bez finanční kompenzace), pak dalších 330 dní (tj. bez oné kvóty pro druhého rodiče) s 80 % kompenzací platu a dalších 90 dnů s nízkým příspěvkem, což může dohromady činit až 960 dnů, tj. 32 měsíců.

Ve Švédsku jsme svědky toho, že tamní právní rámec se snaží o co možná nejefektivnější zapojení mužů do péče o dítě a z tohoto důvodu jsou v řadě případů právní úpravou takto motivováni. Ať již jde o právo otce v souvislosti s narozením dítěte na 10 dní volna, které musí být vyčerpány do 60 dnů po jeho narození či to, že příjem rodiny se výrazně nesníží v případě rodičovské dovolené čerpané otcem. Otci jsou navíc obligatorně vyhrazeny 2 měsíce placené rodičovské dovolené, které musí vyčerpat, jinak propadnou. Švédský systém čerpání rodičovské dovolené je na rozdíl od pevně daného a neměnného systému v České republice velmi flexibilní a způsob čerpání rodičovské dovolené se tedy může každý den měnit dle vůle rodičů.
Závěr

Cílem této diplomové práce bylo, s ohledem na chybějící aktuální publikace, poskytnout ucelený rámec problematiky pracovních podmínek zaměstnankyň. Můžu konstatovat, že právní úprava pracovních podmínek zaměstnankyň je v celoevropském měřítku na velmi vysoké úrovni a je zcela v souladu s právem Evropského společenství a mezinárodními úmluvami. Pozitivněprávní úprava České republiky poskytuje ženám dostatečnou ochranu a záruky. 

Výrazný posun v právní úpravě přinesl vstup České republiky do Evropské unie. Důsledkem toho je skutečnost, že česká právní úprava je zásadně ovlivňována komunitárním právem, jelikož České republice plyne z tohoto členství povinnost implementovat směrnice Evropského společenství. V důsledku tohoto členství došlo v české právní úpravě k razantnímu promítnutí zásady rovného zacházení s muži a ženami a zákazu diskriminace na základě pohlaví. 

V právní úpravě pracovních podmínek zaměstnankyň se zásada rovného zacházení projevila ve zrušení vyhlášky a celkově oprávnění Ministerstva zdravotnictví stanovit seznam prací a pracovišť, které jsou zakázány všem ženám. Nově tedy vyhláška č. 288/2003 stanoví práce a pracoviště, které jsou zakázány pouze těhotným ženám, kojícím ženám a matkám do konce devátého měsíce po porodu a mladistvým. V zákoníku práce je však stále stanoven zákaz prací zaměstnankyň pod zemí při těžbě nerostů nebo při ražení tunelů a štol. Ustanovení § 238 odst. 1 zákoníku práce normující tento zákaz je v rozporu s právem Evropského společenství a jak jsem již uvedla, byla zahájena procedura vypovězení úmluvy Mezinárodní organizace práce, o zaměstnávání žen podzemními pracemi v podzemí a dolech všech druhů. V nejbližší době je tedy možno očekávat, že platná právní úprava již nebude ženám zakazovat vykonávat určité povolání. Nedomnívám se však, že pozbytí platnosti ustanovení § 238 odst. 1 zákoníku práce bude mít v praxi podstatný význam či dopad.   

Dalším velmi významným projevem zásady rovného zacházení je zavedení institutu rodičovské dovolené a možnost čerpání rodičovské dovolené také zaměstnancem - otcem. Cílem bylo dosažení stejného sdílení rodičovských povinností oběma rodiči. Zavedení tohoto institutu pokládám za podstatný projev zásady rovného zacházení. Současně možnost čerpat rodičovskou dovolenou oběma rodiči či se v jejím čerpání střídat je jistě velmi praktické, ačkoli se domnívám, že stále převládá stereotypní a vžité čerpání rodičovské dovolené pouze matkou. Jsem pro to, aby také muži byli motivováni čerpat rodičovskou dovolenou, současně ale nezastávám názor, aby k tomu byli nikterak nuceni. Nemohu se tedy v žádném případě ztotožnit s právní úpravou rodičovské dovolené na Islandu, která je v tomto ohledu velmi radikální. Doba rodičovské dovolené je zde rozdělena na třetiny, kdy každý z rodičů má právo čerpat si svůj díl a poslední třetinu pak čerpá ten z rodičů, na základě jejich vzájemné dohody. Nedomnívám se, že tento systém je efektivní.

Z výše uvedeného se možná jeví, že se v důsledku zásady rovného zacházení stále více stírá rozdíl mezi mužem a ženou v pracovněprávním vztahu a mohlo by se zdát, že právní úprava zvláštních pracovních podmínek zaměstnankyň přestává být podstatnou či se jeví nadbytečnou. Ve své diplomové práci jsem se snažila upozornit na to, že tomu tak není a že tato právní úprava by v zákoníku práce své místo vždy mít měla. Je to zejména z důvodu ochrany těhotné zaměstnankyně, ať již jde o zákaz prací, které tyto ženy nesmějí vykonávat či povinnost převést těhotnou zaměstnankyni na jinou práci v případě, že vykonává práci ji zakázanou nebo práci, která podle lékařského posudku ohrožuje jejich těhotenství nebo mateřství. Nejvýraznějším institutem a zárukou sloužící ochraně zaměstnankyně během těhotenství a mateřské, resp. rodičovské dovolené je zákaz výpovědi ze strany zaměstnavatele a okamžitého zrušení pracovního poměru. 

V této práci jsem se přesvědčila o tom, že česká právní úprava je velmi detailně propracovaná a chrání zaměstnankyně před zásadními životními událostmi. S čím se však nedokážu ztotožnit, je roztříštěnost právní úpravy pracovních podmínek zaměstnankyň v zákoníku práce. Nepokládám za systémové, aby část těchto pracovních podmínek byla upravena v části desáté, kde je této problematice věnovaná hlava čtvrtá a další související instituty v jiných částech zákoníku práce, jako je např. zákaz výpovědi v ochranné době normovaný v části druhé či právní úprava mateřské a rodičovské dovolené zakotvená v části osmé zákoníku práce. Domnívám se, že pro laika by bylo mnohem snazší, kdyby veškerá právní úprava vztahující se k pracovním podmínkám zaměstnankyň a související s péčí o dítě byla zakotvena v jedné jediné části. Pokládám tedy za důležité, aby se toto změnilo.       


Závěrem lze shrnout, že právní úprava pracovních podmínek zaměstnankyň slouží především k tomu, aby ženě poskytla vzhledem k biologickým a fyzickým odlišnostem mezi mužem a ženou, určitou míru ochrany v pracovněprávním vztahu v době těhotenství a mateřství či v době mateřské, příp. rodičovské dovolené a umožňuje ženě, aby své pracovní a rodinné povinnosti mohla co nejefektivněji harmonizovat.  
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� tamtéž


� GALVAS, Milan. Poznámky k působení ochranné funkce pracovního práva v současnosti. Právo a zaměstnání, 2001, č. 2., s. 15





� Zaměstnavatelé jsou povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky, odměňování za práci a o poskytování jiných peněžitých plnění a plnění peněžité hodnoty, o odbornou přípravu a o příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu v zaměstnání.


� DANDOVÁ, Eva. Postavení ženy v pracovněprávních vztazích: 152 otázek a odpovědí z praxe. Praha: ASPI, a.s., 2005. s. 5  


� Přímou diskriminací se rozumí takové jednání, včetně opomenutí, kdy se s jednou osobou zachází méně příznivě, než se zachází nebo zacházelo nebo by se zacházelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci, a to z důvodu rasy, etnického původu, národnosti, pohlaví, sexuální orientace, věku, zdravotního postižení, náboženského vyznání, víry či světového názoru.


� BĚLECKÝ, Miroslav. Zákoník práce o ženách a pro ženy:právní úprava od 1. ledna 2008: po novele zákoníku práce provedené zákonem č. 362/2007 Sb. a vydání nového nařízení vlády č. 361/2007 Sb, kterým se upravují podmínky k ochraně zdraví při práci.  Praha: VOX a.s., 2008. s. 155


� Nepřímou diskriminací se rozumí takové jednání nebo opomenutí, kdy na základě zdánlivě neutrálního ustanovení, kritéria nebo praxe je z některého z důvodů uvedených v § 2 odst. 3 osoba znevýhodněna oproti ostatním. Nepřímou diskriminací není, pokud toto ustanovení, kritérium nebo praxe je objektivně odůvodněno legitimním cílem a prostředky k jeho dosažení jsou přiměřené a nezbytné.


� Zaměstnavatel smí vyžadovat v souvislosti s jednáním před vznikem pracovního poměru od fyzické osoby, která se u něj uchází o práci, nebo od jiných osob jen údaje, které bezprostředně souvisejí s uzavřením pracovní smlouvy.


� jedná se o termín, který se používá pro označení všech výdobytků práva Evropského společenství a Evropské unie; jedná se tedy o všechny normy, právní akty atd. primárního i sekundárního práva  


� Směrnice je aktem sekundárního práva ES a členské státy jsou povinny tuto směrnici implementovat do vnitrostátních právních řádů. V případě, že tak členský stát neučiní ve lhůtě stanovené pro implementaci směrnice, může tato směrnice nabýt přímého účinku, tzn., že může přiznávat práva a ukládat povinnosti bezprostředně, ačkoli nebyla implementována do vnitrostátního právního řádu. Směrnice může nabýt přímého účinku pouze v případě, že uplynula lhůta stanovená pro implementaci této směrnice (zpravidla se jedná o lhůtu 3 roky), směrnice je dostatečně konkrétní, precizní a bezpodmínečná a současně neukládá povinnost jednotlivci      


� Zákon č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a změně některých zákonů (antidiskriminační zákon)


� BĚLECKÝ, Miroslav. Zákoník práce o ženách a pro ženy: právní úprava od 1. ledna 2008: po novele zákoníku práce provedené zákonem č. 362/2007 Sb. a vydání nového nařízení vlády č. 361/2007 Sb, kterým se upravují podmínky k ochraně zdraví při práci. Praha: VOX a.s., 2008. s. 158


� Dojde-li k porušení práv a povinností vyplývajících z práva na rovné zacházení nebo k diskriminaci, má ten, kdo byl tímto jednáním dotčen, právo se u soudu zejména domáhat, aby bylo upuštěno od diskriminace, aby byly odstraněny následky diskriminačního zásahu a aby mu bylo dáno přiměřené zadostiučinění. 


� DAVID, Ludvík. Diskriminace na základě pohlaví v pracovních vztazích a § 133a občanského soudního řádu. Právo a zaměstnání, 2001, č. 9, s. 7 


� GALVAS, Milan a kolektiv. Pracovní právo. 2. Aktualizované a doplněné vydání. Brno: Masarykova univerzita a nakladatelství Doplněk, 2004. s. 453-454


� ŠTANGOVÁ, Věra. Postavení těhotných žen a matek v pracovním právu a právu sociálního zabezpečení. Praha: Univerzita Karlova, 1987, s. 53


� VITÁSEK, Vladimír. Pracovní podmínky těhotných žen a matek. Praha:Orbis, 1973. s. 32-34


� HALÍŘOVÁ, Gabriela. Obecný pohled na pracovní podmínky žen. Právník, 2005, č. 5., s. 521


�Zaměstnavatelé jsou povinni vytvářet zaměstnancům pracovní podmínky, které umožňují bezpečný výkon práce; za tím účelem zajišťují zejména: a) zřízení, údržbu a zlepšení zařízení pro zaměstnance, b) vytváření podmínek pro uspokojování kulturních, rekreačních tělovýchovných potřeb a zájmů zaměstnanců, c) závodní preventivní péči.  


� HALÍŘOVÁ, Gabriela. Obecný pohled na pracovní podmínky žen. Právník, 2005, č. 5., s. 522


� VITÁSEK, Vladimír. Pracovní podmínky těhotných žen a matek. Praha: Orbis, 1973. s. 35


� HALÍŘOVÁ, Gabriela. Obecný pohled na pracovní podmínky žen. Právník, 2005, č. 5., s. 522


� BĚLINA, Miroslav a kolektiv. Pracovní právo. 3. doplněné a přepracované vydání. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 4


� HALÍŘOVÁ, Gabriela. Obecný pohled na pracovní podmínky žen. Právník, 2005, č. 5., s. 522


� VITÁSEK, Vladimír. Pracovní podmínky těhotných žen a matek. Praha:Orbis, 1973. s. 36


� ŠTANGOVÁ, Věra. Postavení těhotných žen a matek v pracovním právu a právu sociálního zabezpečení. Praha: Univerzita Karlova, 1987. s. 53


� ŠTANGOVÁ, Věra. Postavení těhotných žen a matek v pracovním právu a právu sociálního zabezpečení. Praha: Univerzita Karlova, 1987. s. 53


� BĚLINA, Miroslav a kolektiv. Pracovní právo. 3. doplněné a přepracované vydání. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 335


� BĚLINA, Miroslav a kolektiv. Pracovní právo. 3. doplněné a přepracované vydání. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 335, 336


� VITÁSEK, Vladimír. Pracovní podmínky těhotných žen a matek. Praha:Orbis, 1973. s. 37,38


� HALÍŘOVÁ, Gabriela. Obecný pohled na pracovní podmínky žen. Právník, 2005, č. 5., s. 525


� ŠTANGOVÁ, Věra. Postavení těhotných žen a matek v pracovním právu a právu sociálního zabezpečení. Praha: Univerzita Karlova, 1987. s. 55


� HALÍŘOVÁ, Gabriela. Obecný pohled na pracovní podmínky žen. Právník, 2005, č. 5., s. 525-526


� GALVAS, Milan a kolektiv. Pracovní právo. 2. Aktualizované a doplněné vydání. Brno: Masarykova univerzita a nakladatelství Doplněk, 2004. s. 458





� VITÁSEK, Vladimír. Pracovní podmínky těhotných žen a matek. Praha: Orbis, 1973. s. 40


� HALÍŘOVÁ, Gabriela. Obecný pohled na pracovní podmínky žen. Právník, 2005, č. 5., s. 524


� Např. § 16, § 37 odst. 1 písm. g), § 38 odst. 1 písm. a), § 102, § 108 odst. 4, § 110 odst. 2 a 4, § 129 odst. 2, § 224, § 243, § 248, § 249, § 302 písm. c), § 308 odst. 1 písm. f), § 309 odst. 1, odst. 2 písm. f), odst. 5, § 319, §322 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce


� Zaměstnankyně nesmějí být zaměstnávány pracemi pod zemí při těžbě nerostů nebo při ražení tunelů a štol, s výjimkou žen, které vykonávají řídící funkce a nekonají přitom manuální práci, zdravotnické a sociální služby, provozní praxi při studiu, práce nikoli manuální, které je nutno občas konat pod zemí, zejména práce spojené s dozorčí, kontrolní nebo studijní činností.


� HALÍŘOVÁ, Gabriela. Obecný pohled na pracovní podmínky žen. Právník, 2005, č. 5., s. 529


� Parlament České Republiky, Poslanecká sněmovna, 2007, 5. volební období, 336: Vládní návrh, kterým se Parlamentu České Republiky předkládá návrh na vypovězení Úmluvy Mezinárodní organizace práce č. 45  


� BĚLECKÝ, Miroslav. Zákoník práce o ženách a pro ženy: právní úprava platná od 1. ledna 2008: po novele zákoníku práce proveden zákonem č. 362/2007 Sb. a vydání nového nařízení vlády č. 361/2007 Sb., kterým se upravují podmínky k ochraně zdraví při práci. Praha: VOX a.s., 2008. s. 115 


� ŠTANGOVÁ, Věra. Převedení na jinou práci z důvodu těhotenství a mateřství. Právo a zaměstnání, 2004, č. 9. s. 10-11


� BĚLECKÝ, Miroslav. Zákoník práce o ženách a pro ženy: právní úprava od 1. ledna 2008: po novele zákoníku práce proveden zákonem č. 362/2007 Sb. a vydání nového nařízení vlády č. 361/2007 Sb., kterým se upravují podmínky k ochraně zdraví při práci. Praha: VOX a.s., 2008. s. 113


� BĚLECKÝ, Miroslav. Bezpečné pracovní podmínky těhotných zaměstnankyň. Práce a mzda, 2008, ročník 56, č. 4, s. 17  


� BURDOVÁ, Eva, SCHMIED, Zdeněk, ŽENÍŠKOVÁ, Marta. Těhotenství, mateřská a rodičovská dovolená. Praha: ASPI, a.s., 2008. s. 40


� Zaměstnavatel je povinen převést zaměstnankyni na jinou práci, koná-li těhotná zaměstnankyně, zaměstnankyně, která kojí nebo zaměstnankyně-matka do konce devátého měsíce po porodu práci, kterou nesmějí být tyto zaměstnankyně zaměstnávány nebo která podle lékařského posudku ohrožuje jejich těhotenství nebo mateřství.


� Koná-li těhotná zaměstnankyně práci, která je těhotným zaměstnankyním zakázána nebo která podle lékařského posudku ohrožuje její těhotenství, je zaměstnavatel povinen převést ji dočasně na práci, která je pro ni vhodná a při níž může dosahovat stejného výdělku jako na dosavadní práci. Požádá-li těhotná zaměstnankyně pracující v noci o zařazení na denní práci, je zaměstnavatel povinen její žádosti vyhovět


� ŠTANGOVÁ, Věra. Převedení na jinou práci z důvodu těhotenství a mateřství. Právo a zaměstnání, 2004, č. 9, s. 10


� KAHLE, Bohuslav, VYSOKAJOVÁ, Margerita, DOLEŽÍLEK, Jiří. Zákoník práce s komentářem. Praha: ASPI, a.s., 2007, s. 76 


� až do konce května 1994 stanovil zákoník práce zákaz noční práce žen, který byl však postupem času vnímán jako diskriminační. Proto novela zákonku práce uskutečněná zákonem č. 74/1994 Sb. přinesla novou koncepci úpravy noční práce žen, vycházející z Úmluvy Mezinárodní organizace práce č. 171 o noční práci. Tato novela zrušila dosavadní zákaz noční práce žen, a to i žen těhotných, pro které dříve platil absolutní zákaz. Proti této novela podala skupina poslanců ústavní stížnost, ve které se domáhali zrušení ustanovení zákona č. 74/1994 Sb. ve vztahu ke zrušení noční práce žen. Ústavní soud tento návrh zamítl nálezem sp.zn. Pl. ÚS 13/94 ze dne 23. 11. 1994.   


� BURDOVÁ, Eva, SCHMIED, Zdeněk, ŽENÍŠKOVÁ, Marta. Těhotenství, mateřská a rodičovská dovolená. Praha: ASPI, a.s., 2008. s. 41


� JUDIKÁT: R 68/70, S III, s. 34-35


� Pracovní cestou se rozumí časově omezené vyslání zaměstnance zaměstnavatelem k výkonu práce mimo sjednané místo výkonu práce. Zaměstnavatel může vyslat zaměstnance na dobu nezbytné potřeby na pracovní cestu jen na základě dohody s ním. Zaměstnanec na pracovní cestě koná práci podle pokynů vedoucího zaměstnance, který ho na pracovní cestu vyslal.     


� GALVAS , Milan. Pracovní právo: 300 otázek a odpovědí. Brno: Computer Press, a.s., 2007. s. 46 


� Těhotné zaměstnankyně a zaměstnankyně a zaměstnanci pečující o děti do věku 8 let smějí být vysíláni na pracovní cestu mimo obvod obce svého pracoviště nebo bydliště jen se svým souhlasem; přeložit je může zaměstnavatel jen na jejich žádost. Toto ustanovení platí i pro osamělou zaměstnankyni a osamělého zaměstnance, kteří pečují o dítě, dokud dítě nedosáhlo věku 15 let, jakož i pro zaměstnance, který prokáže, že převážně sám dlouhodobě pečuje o osobu, která se podle zvláštního právního předpisu považuje za osobu závislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni II (středně těžká závislost), ve stupni III (těžká závislost) nebo stupni IV (úplná závislost).


� Přeložit zaměstnance k výkonu práce do jiného místa, než bylo sjednáno v pracovní smlouvě, je možné pouze s jeho souhlasem a v rámci zaměstnavatele, pokud to nezbytně vyžaduje jeho provozní potřeba.


� HALÍŘOVÁ, Gabriela. Ochrana těhotných žen a matek při změně pracovního poměru. Právní rozhledy, 2003, č. 11, s. 565


� Pracovní dobou je doba, v níž je zaměstnanec povinen vykonávat pro zaměstnavatele práci, a doba, v níž je zaměstnanec na pracovišti připraven k výkonu práce podle pokynů zaměstnavatele.


�Zaměstnavatel je povinen přihlížet při zařazování zaměstnanců do směn též k potřebám zaměstnankyň a zaměstnanců pečujících o děti.


� HALIŘOVÁ, Gabriela. Těhotné ženy a matky a jejich pracovní doba. Právo a rodina, 2005, ročník 7, č. 2, s. 9 


� Požádá-li zaměstnankyně nebo zaměstnanec pečující o dítě mladší než 15 let, těhotná zaměstnankyně nebo zaměstnanec, který prokáže, že převážně sám dlouhodobě pečuje o osobu, která se podle zvláštního právního předpisu považuje za osobu závislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni II (středně těžká závislost), ve stupni III (těžká závislost) nebo stupni IV (úplná závislost), o kratší pracovní dobu nebo jinou vhodnou úpravu stanovené týdenní pracovní doby, je zaměstnavatel povinen vyhovět žádosti, nebrání-li tomu vážné provozní důvody.


� Nárok na úpravu pracovní doby ženy je nárokem z pracovněprávního poměru, o němž rozhodují soudy. Pro posouzení vážnosti takových provozních důvodů je nutno je nutno objektivně zjistit v každém konkrétním případě jednak rozsah, organizaci, funkční náplň a rozvrh práce zaměstnankyně, provozní poměry zaměstnavatele, možnost zajistit zastupování zaměstnankyně zaměstnancem vykonávajícím v podniku stejnou funkci, finanční možnosti i vztah a návaznost práce zaměstnanců v jednotlivých útvarech podniku. 


� KOTTNAUER, Antonín, GOGOVÁ, Radana, SLÁDEK, Václav. Pracovní doba podle zákoníku práce. Olomouc: ANAG, spol. s.r.o., 2009. s. 78-79   


� HALIŘOVÁ, Gabriela. Těhotné ženy a matky a jejich pracovní doba. Právo a rodina, 2005, ročník 7, č. 2, s. 10


� HALIŘOVÁ, Gabriela. Těhotné ženy a matky a jejich pracovní doba. Právo a rodina, 2005, ročník 7, č. 2, s. 11


�Práci přesčas je možné konat jen výjimečně. Práci přesčas může zaměstnavatel zaměstnanci nařídit jen z vážných provozních důvodů, a to i na dobu nepřetržitého odpočinku mezi dvěma směnami, popřípadě za podmínek uvedených v § 91 odst. 2 až 4 i na dny pracovního klidu. Nařízená práce přesčas nesmí u zaměstnance činit více než 8 hodin v jednotlivých týdnech a 150 hodin v kalendářním roce.


�Zaměstnavatel nesmí zaměstnávat těhotné zaměstnankyně prací přesčas. Zaměstnankyním a zaměstnancům, kteří pečují o dítě mladší než 1 rok, nesmí zaměstnavatel nařídit práci přesčas


� KAHLE, Bohuslav, VYSOKAJOVÁ, Margerita, DOLEŽÍLEK, Jiří. Zákoník práce s komentářem. Praha: ASPI, a.s., 2007, s. 137 


� BĚLECKÝ, Miroslav. Bezpečné pracovní podmínky těhotných zaměstnankyň. Práce a mzda, 2008, ročník 56, č. 4, s. 18


� KOTTNAUER, Antonín, GOGOVÁ, Radana, SLÁDEK, Václav. Pracovní doba podle zákoníku práce. Olomouc: ANAG, spol. s.r.o., 2009. s. 96


� R 4/1986


� Zaměstnavatel nesmí dát zaměstnanci výpověď v ochranné době, to je v době, kdy je zaměstnanec uznán dočasně práce neschopným, pokud si tuto neschopnost úmyslně nepřivodil; při výkonu vojenského cvičení nebo výjimečného vojenského cvičení;  v době, kdy je zaměstnankyně těhotná nebo kdy zaměstnankyně čerpá mateřskou dovolenou nebo kdy zaměstnankyně nebo zaměstnanec čerpají rodičovskou dovolenou; v době, kdy je zaměstnanec, který pracuje v noci, uznán na základě lékařského posudku vydaného zařízením závodní preventivní péče dočasně nezpůsobilým pro noční práci.


� JOUZA, Ladislav. Skončení pracovního poměru – náležitosti projevu vůle zaměstnavatele. Bulletin advokacie, 2009, ročník 39, č. 6, s. 43


� BĚLECKÝ, Miroslav. Zákoník práce o ženách a pro ženy: právní úprava od 1. ledna 2008: po novele zákoníku práce proveden zákonem č. 362/2007 Sb. a vydání nového nařízení vlády č. 361/2007 Sb., kterým se upravují podmínky k ochraně zdraví při práci. Praha: VOX a.s., 2008. s. 94


� HALÍŘOVÁ, Gabriela. Ochrana zaměstnance během péče o dítě z hlediska pracovního práva. Právo a rodina, 2003, 5. ročník, č. 12, s. 14  


� Zaměstnavatel může výjimečně pracovní poměr okamžitě zrušit jen tehdy, byl-li zaměstnanec pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než 1 rok, nebo byl-li pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin spáchaný při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně 6 měsíců; porušil-li zaměstnanec povinnost vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem.


� BĚLINA, Miroslav a kolektiv. Pracovní právo: 3. doplněné a přepracované vydání. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 198


� FRYJAUFOVÁ, Eva. Mateřská a rodičovská dovolená v otázkách a odpovědích (nejen pro maminky). Brno: Computer Press, a.s., 2007. s. 9 


� sp. zn. 21 Cdo 4914/2007


� BĚLINA, Miroslav a kolektiv. Pracovní právo: 3. doplněné a přepracované vydání. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 285, 286


� Rodičovství a rodina jsou pod ochranou zákona. Zvláštní ochrana dětí a mladistvých je zaručena. Ženě v těhotenství je zaručena zvláštní péče, ochrana v pracovních vztazích a odpovídající zdravotní podmínky. Děti narozené v manželství i mimo ně mají stejná práva. Rodiče, kteří pečují o děti, mají právo na pomoc státu.


� BĚLECKÝ, Miroslav. Zákoník práce o ženách a pro ženy: právní úprava od 1. ledna 2008: po novele zákoníku práce proveden zákonem č. 362/2007 Sb. a vydání nového nařízení vlády č. 361/2007 Sb., kterým se upravují podmínky k ochraně zdraví při práci. Praha: VOX a.s., 2008. s. 142


� PŘIB, Jan, BŘESKÁ, Naděžda, ŠPUNDOVÁ, Eva, PILÁTOVÁ, Jana. Mateřská a rodičovská dovolená: 2. aktualizované vydání. Praha: GRADA Publishing a.s., 2003. s. 36, 37


� BURDOVÁ, Eva, SCHMIED, Zdeněk, ŽENÍŠKOVÁ, Marta. Těhotenství, mateřská a rodičovská dovolená. Praha: ASPI, a.s., 2008. s. 60, 61


� ŠTANGOVÁ, Věra. K právní úpravě mateřské a rodičovské dovolené. Právo a zaměstnání, 2001, č. 6, s. 2


� JAKUBKA, Jaroslav a kolektiv. Zákoník práce: prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem k 1. 1. 2009. Olomouc: ANAG, spol. s.r.o., 2009. s. 289 


� JAKUBKA, Jaroslav a kolektiv. Zákoník práce: prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem k 1. 1. 2009. Olomouc: ANAG, spol. s.r.o., 2009. s. 290


� JAKUBKA, Jaroslav a kolektiv. Zákoník práce: prováděcí nařízení vlády a další související předpisy s komentářem k 1. 1. 2009. Olomouc: ANAG, spol. s.r.o., 2009. s. 290


� Rodičovská dovolená podle odstavce 1 se poskytuje ode dne převzetí dítěte až do dne, kdy dítě dosáhne věku 3 let; zaměstnankyni, která čerpala mateřskou dovolenou podle odstavce 2, se rodičovská dovolená poskytuje až po skončení této mateřské dovolené. Bylo-li dítě převzato po dosažení věku 3 let, nejdéle však do 7 let jeho věku, přísluší rodičovská dovolená po dobu 22 týdnů. Při převzetí dítěte před dosažením věku 3 let tak, že by doba 22 týdnů uplynula po dosažení 3 let věku, se rodičovská dovolená poskytuje do uplynutí 22 týdnů ode dne převzetí dítěte.


�KAHLE, Bohuslav, VYSOKAJOVÁ, Margerita, DOLEŽÍLEK, Jiří. Zákoník práce s komentářem. Praha: ASPI, a.s., 2007, s. 271


� Jestliže dítě bylo ze zdravotních důvodů převzato do péče kojeneckého nebo jiného léčebného ústavu a zaměstnanec nebo zaměstnankyně zatím nastoupí do práce, přeruší se tímto nástupem mateřská nebo rodičovská dovolená; její nevyčerpaná část se poskytne ode dne opětovného převzetí dítěte z ústavu do své péče, ne však déle než do doby, kdy dítě dosáhne věku 3 let.


� Jestliže se zaměstnankyně nebo zaměstnanec přestane starat o dítě, a dítě bylo z toho důvodu svěřeno do rodinné nebo ústavní péče nahrazující péči rodičů, jakož i zaměstnankyni nebo zaměstnanci, jejichž dítě je v dočasné péči kojeneckého, popřípadě obdobného ústavu z jiných než zdravotních důvodů, nepřísluší mateřská nebo rodičovská dovolená po dobu, po kterou o dítě nepečují.


� BĚLECKÝ, Miroslav. Zákoník práce o ženách a pro ženy: právní úprava od 1. ledna 2008: po novele zákoníku práce proveden zákonem č. 362/2007 Sb. a vydání nového nařízení vlády č. 361/2007 Sb., kterým se upravují podmínky k ochraně zdraví při práci. Praha: VOX a.s., 2008. s. 145


� PŘIB, Jan, BŘESKÁ, Naděžda, ŠPUNDOVÁ, Eva, PILÁTOVÁ, Jana. Mateřská a rodičovská dovolená: 2. aktualizované vydání. Praha: GRADA Publishing a.s., 2003. s. 40-41


� PŘIB, Jan, BŘESKÁ, Naděžda, ŠPUNDOVÁ, Eva, PILÁTOVÁ, Jana. Mateřská a rodičovská dovolená: 2. aktualizované vydání. Praha: GRADA Publishing a.s., 2003. s. 41-42


� BĚLECKÝ, Miroslav. Zákoník práce o ženách a pro ženy: právní úprava od 1. ledna 2008: po novele zákoníku práce proveden zákonem č. 362/2007 Sb. a vydání nového nařízení vlády č. 361/2007 Sb., kterým se upravují podmínky k ochraně zdraví při práci. Praha: VOX a.s., 2008. s. 142-143


� KŘÍŽKOVÁ, Alena. DUDOVÁ, Radka. HAŠKOVÁ, Hana a kolektiv. Práce a péče. Proměny rodičovské v České Republice a kontext rodinné politiky v Evropské unii. Praha: Sociologické nakladatelství, 2008. s. 22 


�  KŘÍŽOVÁ, Alena; SLOBODA, Zdeněk; DUDOVÁ, Radka; MAŘÍKOVÁ, Hana. Podmínky rodičovství v podnikovém prostředí v mezinárodním srovnání. Praha: Sociologický ústav Akademie věd České Republiky, 2007. s. 26, 27


� ŠTAMBERKOVÁ, Jaroslava, ŠTEFKO, Martin. Využívání mateřské a rodičovské dovolené: praktická příručka pro zaměstnance i zaměstnavatele. Praha: Český helsinský výbor, 2007. s. 21-23


� KŘÍŽKOVÁ, Alena. DUDOVÁ, Radka. HAŠKOVÁ, Hana a kolektiv. Práce a péče. Proměny rodičovské v České Republice a kontext rodinné politiky v Evropské unii. Praha: Sociologické nakladatelství, 2008. s. 118


� KŘÍŽKOVÁ, Alena. SVOBODA, Zdeněk. DUDOVÁ, Radka. MAŘÍKOVÁ, Hana. Podmínky rodičovství v podnikovém prostředí v mezinárodním srovnání. Praha: Sociologický ústav Akademie věd ČR, 2007. s. 46-48


� KŘÍŽKOVÁ, Alena. DUDOVÁ, Radka. HAŠKOVÁ, Hana a kolektiv. Práce a péče. Proměny rodičovské v České Republice a kontext rodinné politiky v Evropské unii. Praha: Sociologické nakladatelství, 2008. s. 114


� KŘÍŽKOVÁ, Alena. SVOBODA, Zdeněk. DUDOVÁ, Radka. MAŘÍKOVÁ, Hana. Podmínky rodičovství v podnikovém prostředí v mezinárodním srovnání. Praha: Sociologický ústav Akademie věd ČR, 2007. s. 48


� KŘÍŽKOVÁ, Alena. SVOBODA, Zdeněk. DUDOVÁ, Radka. MAŘÍKOVÁ, Hana. Podmínky rodičovství v podnikovém prostředí v mezinárodním srovnání. Praha: Sociologický ústav Akademie věd ČR, 2007. s. 66


� KŘÍŽKOVÁ, Alena. DUDOVÁ, Radka. HAŠKOVÁ, Hana a kolektiv. Práce a péče. Proměny rodičovské v České Republice a kontext rodinné politiky v Evropské unii. Praha: Sociologické nakladatelství, 2008. s. 118 


� tamtéž, str. 131


� KŘÍŽKOVÁ, Alena. SVOBODA, Zdeněk. DUDOVÁ, Radka. MAŘÍKOVÁ, Hana. Podmínky rodičovství v podnikovém prostředí v mezinárodním srovnání. Praha: Sociologický ústav Akademie věd ČR, 2007. s. 67
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