Univerzita Palackého v Olomouci

Právnická fakulta

Jiřina Šišková
Zásada rovnosti a zákazu diskriminace v pracovněprávních vztazích

Diplomová práce

Olomouc  2012

Prohlašuji, že jsem diplomovou práci na téma „Zásada rovnosti a zákazu diskriminace v pracovněprávních vztazích“ vypracovala samostatně a citovala jsem všechny použité zdroje.
V Olomouci dne   …………………                                             ……………………….








                Jiřina Šišková
Poděkování


Ráda bych tímto poděkovala vedoucí této diplomové práce, JUDr. Mgr. Evě Šimečkové, Ph.D, za odborné vedení, cenné rady a pomoc při vzniku této práce.

Obsah

Seznam zkratek
7
Úvod
8
1 Vymezení základních pojmů na poli rovnosti (rovnost z hlediska právního) a        diskriminace
10

1.1 Rovnost
10

1.1.1 Formální rovnost
11
1.1.2 Rovnost materiální
11
1.1.3 Rovnost příležitostí
12
1.1.4 Pozitivní opatření
12
1.1.5 Rovnost výsledků
12

1.2. Diskriminace – definice pojmů, její druhy
13

1.2.1 Diskriminace
13

1.2.2 Diskriminace přímá
14

1.2.3 Diskriminace nepřímá
14

1.2.4 Diskriminace pozitivní
15
2 Problematika mužů a žen z hlediska psychologického, sociologického, ekonomického…16
2. 1 Pojem pohlaví
16

2.2 Historie
17

2.3 Problematika stereotypů
18

2.4 Gender, gender mainstreaming, genderová dělba práce
19
3 Úprava problematiky diskriminace v českém právu
21
3.1 Ústavní zakotvení
21
3.2 Listina základních práv a svobod
21
3.3 Úprava v zákoníku práce
22

3.3.1 Historický vývoj a retrospektivní ohlédnutí
23

3.3.2 Nový zákoník práce
24

3.4 Antidiskriminační zákon (zákon č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů
25

3.4.1 Vývoj
25

3.4.2 Věcná působnost aktuálního znění
27
3.5 Právní prostředky ochrany před diskriminací
30

3.5.1 Žaloba dle AntiDZ
30

3.5.2 Soudní ochrana před diskriminací – důkazní břemeno
30

3.5.3 Vztah § 10 AntiDZ a § 13 ObčZ
31

3.5.4 Další zákony a jejich vztah k § 10 AntiDZ
32

3.6 Veřejný ochránce práv
32

3.7 Inspektoráty práce
33

3.8 Zákon o zaměstnanosti
34

3.9 Shrnutí české právní úpravy
35

4. Zákaz diskriminace a právo rovného zacházení na úrovni mezinárodního a evropského práva
37
4.1 Prameny mezinárodního práva
37

4.1.1 Organizace spojených národů
37

4.1.2 Mezinárodní organizace práce
39

4.1.3 Rada Evropy
39

4.2 Evropská unie
41

4.2.1 Primární právo Evropské unie
42

4.2.2 Sekundární právo – směrnice, nařízení
44

4.2.3 Přistoupení Evropské unie k Evropské úmluvě o lidských právech
47

4.2.4 Mimoprávní prostředky boje proti diskriminaci
47

5. Judikatura Soudního dvora Evropské unie
49
5.1 Přímá diskriminace – C-33/75 Defrenne vs Sabenna (Defrenne II)
49

5.2 Nepřímá diskriminace – C-180/74 Bilka Kaufhaus
50

5.3 Přístup k zaměstnání těhotné uchazečky – C-177/88 Dekker
50

5.4 Práce stejné hodnoty – C-381/99 Susanna Brunhoffer
51

5.5 Oprávněnost pozitivních opatření a kvót – C-450/93 Kalanke
51

5.6 Diskriminace v přístupu k zaměstnání – C-222/84 Johnston, C-14/83 Von Colson a Kamman
52

5.7 Pozitivní diskriminace – C-476/99 Lommers
53

5.8 Z novější judikatury – výpověď v souvislosti s mateřstvím – C-460/06
53

6. Judikatura českých soudů
55
6.1 Ústavní soud
55

6.1.1 Přenesení důkazního břemene dle § 133a) o.s.ř. Pl. ÚS 37/04
56

6.2 Obecné soudy
56

6.2.1 Diskriminace při výběrovém řízení NS 21 Cdo 246/2008
56

6.2.2 Diskriminace v odměňování NS 21 Cdo 3069/2006
58

6.2.3 Diskriminace při skončení pracovního poměru NS 21 Cdo 3819/2008
59

6.2.4 Diskriminace matek NS 21 Cdo 612/2006
59

6.2.5 Diskriminace muže OS 9C 268/2001-17
60

6.2.6 Závěrem k praxi českých soudů ve vztahu k diskriminaci
61

7. Úvahy de lege ferenda
63
Závěr
65

Použitá literatura
66

Shrnutí
74

Summary
75

Seznam klíčových slov
76

The list of key words
76

Seznam použitých zkratek
AntiDZ 

zákon č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích

ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů

(antidiskriminační zákon), ve znění pozdějších předpisů
ČR 


Česká republika
EU


Evropská unie
ES


Evropská společenství
LZPS


usnesení předsednictva ČNR č. 2/ 1993 Sb., o vyhlášení Listiny

základních práv a svobod jako součást ústavního pořádku České

republiky, ve znění pozdějších předpisů
MOP


Mezinárodní organizace práce
NS


Nejvyšší soud ČR
OSN


Organizace spojených národů
ObčZ


zákon č. 40/1964 Sb., občanský zákoník, ve znění pozdějších předpisů

o.s.ř.


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

předpisů
RE


Rada Evropy
SDEU


Soudní dvůr Evropské unie
SFEU


Smlouva o fungování Evropské unie
VOP


Veřejný ochránce práv
ÚS


Ústavní soud ČR
Úvod
Zásada rovnosti a s ní spojené zákazy diskriminace tvoří stěžejní postulát v teorii lidských práv a její realizace se promítá do různých právních oborů. Diskriminace je i přes snahu zákonodárců odstranit její dopady stále velkým problémem ve společnosti, vyplývajícím z mnohdy staletími trvajících předsudků vůči daným skupinám, což se projevuje i v pracovněprávních vztazích.

Práce s názvem “Zásada rovnosti a zákazu diskriminace v pracovněprávních vztazích” se ve svých prvních kapitolách zaměří na obecné vymezení pojmů diskriminace a rovnosti, její důvody a druhy, dále bude tato problematika rozebrána z hlediska právního, psychologického, sociologického a ekonomického, a dále bude zkoumáno, jak se projevuje v pracovněprávních vztazích i na trhu práce a to zejména v z hlediska mužů a žen. Pojem rovnosti a diskriminace bude přiblížen v měřítku k ostatním právům. Zákaz diskriminace má mnoho dimenzí a je koncipován tak, že se vztahuje na různé diskriminační důvody. S ohledem na omezený rozsah této práce se zaměříme na zákaz diskriminace pouze z důvodu pohlaví.

Dále se práce bude zaměřovat na úpravu zákazu diskriminace z hlediska vnitrostátního práva (antidiskriminační zákon, zákoník práce, zákon o zaměstnanosti), kdy tato regulace bude důkladně rozebrána, zejména z hlediska antidiskriminačního zákona. V návaznosti na tuto kapitolu budou analyzovány možnosti soudní ochrany před projevy diskriminace, konkrétně žaloby podle antidiskriminačního zákona, jaké jsou podmínky dokazování tvrzené diskriminace a také vymezení pravomocí veřejného ochránce práv a oblastních inspektorátů práce v této oblasti. V další kapitole bude vyhrazena zkoumání úpravy zákazu diskriminace z důvodu pohlaví v kontextu mezinárodního a evropského práva, včetně směrnic práva EU a jejich promítnutí do českého práva.


Následující část práce bude tvořit výběr z judikatury ohledně vytyčeného tématu, a to jak co se týče stručného shrnutí nálezů Ústavního soudu ČR a rozhodnutí národních obecných soudů, kde budou analyzovány nejdůležitější rozhodnutí v oblasti diskriminace týkající se pracovněprávních vztahů (nerovné zacházení s muži a ženami v pracovním poměru, v odměňování, sexuální obtěžování, obrácená diskriminace). Exkurz do judikatury bude proveden také z pohledu klíčových rozhodnutí Soudního dvora EU – relevantní rozhodnutí co se týče zákazu diskriminace mužů a žen z hlediska přístupu k zaměstnání, rovného zacházení a odměňování, diskriminace z důvodu mateřství (těhotenství), otcovství.


Hypotézou, se kterou se v této DP pracuje, je zjištění skutečnosti, zda právní regulace zákazu diskriminace (zejména z důvodu pohlaví) skutečně zajišťuje dodržování zásady rovnosti v praxi. Po prozkoumání materiálů bude tato hypotéza potvrzena nebo vyvrácena. Použité metodologické postupy vycházejí především z analytické metody, rovněž byla široce použita metoda komparace, zejména pokud se týče právního řádu EU. V neposlední řadě je nutné zmínit rovněž metodu syntézy a generalizace. Z věcného hlediska výzkum spočíval nejen v podchycení dosavadního vývoje, ale zaměřil se i na úvahy de lege ferenda, které budou shrnuty v závěru této práce. 

Ohledně použité odborné literatury v českém jazyce, zásadní publikací je „Rovnost a diskriminace“ od Michala Bobka, Pavly Boučkové a Zdeňka Kühna; na pracovněprávní oblast je pak přímo zaměřeno „Rovné zacházení a zákaz diskriminace v pracovním právu“ od Věry Štangové. „Antidiskriminační zákon. Komentář“ od Pavly Boučkové, Barbory Havelkové, Kristiny Koldinské, Zdeňka Kühna, Evy Kühnové a Markéty Whelanové byla také velkým přínosem co se antidiskriminační problematiky týče. 
1. Vymezení základních pojmů na poli rovnosti (rovnost z hlediska právního) a diskriminace
1. 1 Rovnost

Pojem rovnosti prostupuje právními kulturami již od dávných dob, je základním a neodlučitelným předpokladem pro výkon spravedlnosti ve společnosti. Z filozofického hlediska je svoboda spojována s pojmem rovnosti, rovnost je zásadním cílem, o který je v liberální společnosti usilováno
. Rovnost je klíčovým pojmem na poli lidských práv a je měřítkem pro posuzování jiných práv a principů. Na prinicipu rovnosti jsou prakticky postaveny legislativní úpravy moderních demokratických států, přičemž hledisko rovnosti je „základním interpretačním prostředkem lidských a občanských práv“
. Toto je také garantováno soudními orgány, přičemž tyto při svém rozhodování zohledňují „faktickou sociální nerovnost“
.

Přestože je každý člověk ze své podstaty neopakovatelnou individualitou
 již díky vrozeným vlastnostem (nemluvě o společenské diferenciaci na základě mnoha rozličných kritérií a názorů) je nutnost rovných podmínek v zájmu spravedlnosti naprosto zřejmá. Prostředkem zabezpečení této spravedlnosti a potažmo i rovnosti se pak stává právo, zabezpečení dodržování principu rovnosti je jednou ze základních hodnot demokratických států – nerozlišování mezi občany z diskriminačních důvodů.

Nejen v pracovněprávních vztazích s pojmem rovnosti bezprostředně souvisí takzvaná zásada rovného zacházení. V důsledku nadřízeného postavení zaměstnavatele zde tedy hovoříme především o rovném zacházení se zaměstnanci a jeho povinnost takové zacházení zaměstnancům zabezpečit a to nejen v přístupu k zaměstnání, ale i při výkonu práce – zajištění stejných pracovních podmínek a platového ohodnocení.

Samotnou rovnost je možno rozdělit na hledisko formální a materiální, a dále také na rovnost příležitostí a výsledků. 

1. 1. 1 Formální rovnost
Pojem formální rovnosti, tedy absence činění rozdílů mezi jednotlivci, byl již Aristotelem vytvořen na podkladě idey, kde spravedlivé se rovná stejně pro všechny (“všem stejně“
). Pro zjištění, zda jsou si jednotlivci rovni, tedy formálně stejní, však vyžaduje nalezení příslušného srovnávacího prvku, tento prvek je pak jakýmsi sítem, kdy po jeho aplikaci získáme ty jednotlivce, jež jsou dle daných kritérií srovnatelní a zároveň oddělíme ty, kteří jsou odlišní, což je určující pro další režim zacházení s těmito osobami či skupinami. Jednotlivci jsou na základě formální rovnosti posuzování bez ohledu na jejich osobní podmínky, původ apod. Právě výběr srovnávacího prvku (označován také jako “komparátor”) je však problematické, těchto srovnávacích prvků může být pro danou situaci mnoho, nebo naopak nebývá možné nalézt žádný takový prvek. Jádrem těchto problémů pak bývá otázka, co je vlastně možné srovnávat s čím a rovněž překrývání jednotlivých rozlišujících prvků. V pracovněprávních vztazích může jako příklad chybějícího komparátoru sloužit situace těhotné ženy – ekvivalentní podmínky u ostatních osob prakticky není možné nalézt. Na tomto příkladě je možné předestřít, že opatření za účelem dosážení formální rovnosti může naopak vést k nevýhodám pro konkrétní skupiny jednotlivců, neboť definice výrazu “stejně” zahrnuje i možnost, že se s každým bude zacházet stejně “špatně” a původní neutralita má ve výsledku negativní dopady. O formální rovnosti hovoříme také jako rovnosti před zákonem (de iure) a nemusí se vždy rovnat rovnosti faktické
.
1. 1. 2 Rovnost materiální
Materiální pojetí rovnosti narozdíl od rovnosti formální zohledňuje i okolnosti dané situace a celkových souvislostí s konkrétním případem, srovnává aplikaci stejného zacházení s jeho efektem na daného jednotlivce – pokud tedy rovnost před zákonem ve skutečnosti vede k nerovnosti, materiální pojetí rovnosti má snahu toto napravovat, předcházet, vést k rovnosti reálné prostřednictvím pozitivních (zvýhodňujících) opatření.

1. 1. 3 Rovnost příležitostí
Na materiální pojetí rovnosti plynule navazuje takzvaná rovnost příležitostí, ze které vyplývá, že skutečné (materiální) rovnosti nebude možné dosáhnout, pokud nebude dána již výchozí rovnost příležitostí, přístupu – snaží se definovat diferenční prvky mezi jednotlivci, hledá východiska pro smazání nerovností a následně všechny postavit na stejnou startovní pozici po snížení rozdílu mezi původně znevýhodněnými a většinou (tato činnost je samozřejmě dána především do rukou vlády, veřejné moci).

Co se pracovního práva týče, je rovnost příležitostí klíčovým prvkem například při vytváření zvláštních programů, jejichž účelem je zlepšení pozice na trhu práce pro obtížněji sociálně či jinak situované jedinců (vzdělávací programy, rekvalifikační kurzy)
.
1. 1. 4 Pozitivní opatření
Opatření tohoto charakteru je možné vymezit jako cílené zvýhodnění (většinou dočasného charakteru) určité skupiny, které není umožňováno ostatním, za účelem posílení účasti minorit v dané oblasti (pro účely této práce je třeba zmínit především kvóty ve vztahu k počtům ženských zaměstnankyň v jednotlivých profesích nebo pracovištích a konkrétních pozicích). Jedná se však o široké spektrum činnosti veřejné moci se snahou vyhledání společenské nerovnosti a jednat se tak bude o různé programy apod
. Tato opatření se zdánlivě mohou podobat pozitivní diskriminaci, nicméně tyto programy jsou nutné pro nastartování mechanismů, které povedou k odstranění nerovného zastoupení různých pohlaví nebo jiných znevýhodnění.
1. 3. 5 Rovnost výsledků

S rovností příležitostí je provázáná rovnost výsledků, v tomto případě se však nejedná o stanovení stejných výchozích pozic, ale o dosažení rovnosti ve výsledném zhodnocení, ať už ve vztahu k jednotlivcům nebo skupinám, často se také hovoří o redistribuci statků pomocí rozličných opatření, nasnadě tedy je, že je tento typ zajišťován zejména veřejnou mocí. Nejedná se však přímo o pozitivní opatření
, rovnost výsledků se zabývá pouze odpovídajícím přerozdělením výstupů, nevyžaduje, aby bylo přímo jednáno ve prospěch znevýhodněných. Jejím typickým projevem může být stanovení dosažení určitých kvót pro danou skupinu.


Rovnost výsledků je ve shodě s rovností materiální, neboť bere v potaz podmínky a pozadí konkrétních jednotlivců či skupin a následně vyžaduje, aby těmto byly zajištěny odpovídající výsledky – důraz je kladen na příslušnost k určité skupině (a její situace), samotnou příslušnost k určité skupině už považuje jako předpoklad pro diskriminaci.

1. 2 Diskriminace – definice pojmu, její druhy


Původ slova diskriminace můžeme hledat v latinském výrazu “discriminare” - rozlišování, činění rozdílů mezi. Jak je ale možné vymezit diskriminaci z hlediska jejího aktuálního významu? Jednou z cest pro hledání vhodné definice je analýza legislativních dokumentů vymezujících zákaz takového jednání.
 Zde je nejčastěji možné tento termín chápat jako jednání spočívající v „rozlišování, vyloučení, omezení či jiném znevýhodňování jednotlivců nebo skupiny na základě určitého důvodu.“
 Příkladem takových důvodů může být zejména pohlaví, příšlusnost k národnostní nebo etnické skupině, věk, rodinný stav, sexuální orientace, náboženské nebo politické smýšlení, účast v politických stranách, sociální situace a další. 
1. 2. 1 Diskriminace
Diskriminace tedy označuje jednání, které je na základě vyjmenovaných důvodů způsobilé snižovat důstojnost a staví za srovnatelné situace diskriminované osoby do nevýhodnějšího postavení, z čehož je patrný její jasně negativní dopad jak na jednotlivce, tak i na společnost. Často jde o znevýhodňující jednání s historickým pozadím, dlouhodobějšího trvání (např. ve vztahu k rasovým menšinám, ženám) – institucionální diskriminace. 
 Diskriminaci můžeme rozlišovat na přímou a nepřímou, jak bude rozvedeno dále.

Na poli pracovněprávních vztahů je třeba jako diskriminaci vyloučit každé rozdílné zacházení, ale pouze to, kdy jsou jednotlivci diferenciováni na základě některého z diskriminačních důvodů a v důsledku toho je nějakým způsobem znevýhodněni – například přestože splňují stejné kvalifikační prvky, kvůli diskriminačnímu důvodu je jim odepřeno pracovní místo, rovnocenné pracovní ohodnocení apod.

1. 2. 2 Diskriminace přímá


Přímou (zjevnou) diskriminaci je možné definovat jako zacházení s jednotlivcem méně příznivým způsobem oproti způsobu, jakým je či by bylo zacházeno s jiným jednotlivcem v porovnatelných podmínkach kvůli konkrétnímu diskriminačnímu důvodu nebo znaku – tyto situace by bez diskriminačního důvodu byly srovnatelné, posuzovatelné identickým hlediskem.
 Může se také jednat o provádění opatření vedoucích k bezdůvodnému rozlišování, jejichž důvodem je diskriminační prvek. Takové zacházení je možné zdůvodnit pouze aplikací podmínek výslovně zmíněných v antidiskriminačních směrnicích Rady EU (důvodem může být samotná povaha vykonávané činnosti a vyžadovaná kritéria nebo ochrana žen v situacích spojených s mateřstvím).
1.2.3 Diskriminace nepřímá
V otázce nepřímé diskriminace je třeba zohlednit obzvlášť nepříznivé (znevýhodňující) následky pro osobu nebo skupinu v důsledku zdánlivě neutrálních ustanovení, kritérií nebo zvyklostí, je možné hovořit o neodůvodněném rozlišování. Za nepřímou diskriminaci však není možné považovat situaci, kdy jsou pro výkon konkrétního zaměstnání vyžadovány určité nezbytné podmínky a předpoklady (případně je toto zohledněno z důvodu bezpečnosti práce).

1.2.4 Diskriminace pozitivní


Příjmání opatření ve prospěch jednotlivců nebo určité skupiny, která mají vést k eliminaci bezdůvodných rozdílů způsobených věkem, pohlavím, zdravotním stavem apod., označujeme pojmem pozitivní (také označována pod pojmem „obrácená“) diskriminace, které vede k tomu, že původně diskriminovaná skupina se stává naopak zvýhodněnou oproti většině. 

2. Problematika rovnosti mužů a žen z hlediska psychologického, sociologického a ekonomického

Jak již bylo zmíněno, diskriminačních důvodů je poměrně velké množství, ať už se jedná o věk, rasový nebo národnostní původ, politické názory, náboženské přesvědčení, sexuální orientaci a další. Tato práce se z důvodu obsáhlosti tohoto tématu zaměří pouze na diskriminaci z důvodu pohlaví. Následující kapitola vymezí historické, sociologické a ekonomické pozadí příčin diskriminace.
2. 1 Pojem pohlaví


Pro správné pochopení důvodů diskriminace na základě pohlaví je třeba si nejprve vymezit, co vlastně termín pohlaví zahrnuje, jelikož právě toto je pramenem velkého okruhu diskriminačních pohnutek nejen v pracovněprávních vztazích.

 
Za základní problém při hledání měřítek rovnosti je již biologická rozdílnost mužů a žen. Z hlediska teorie rozlišujeme mezi pojmy pohlaví (biologické vlastnosti, které jsou jiné u žen a jiné u mužů – i určení těchto charakteristik však může předestírat určité problémy – poznámka) a gender (získané sociální diference mezi muži a ženami, zejména v chování, vlastnostech; dané především vnímáním společnosti). Rozdíl těchto termínu je zásadní pro vymezení rozličných forem a důvodů diskriminace, například biologické vlastnosti, tedy problematika pohlaví – pouze ženám je například dána možnost porodit dítě – jedním z příkladu diskriminace zde může být neochota zaměstnavatelů přijmout do pracovního poměru ženu, u které v konkrétní situaci očekává brzký odchod na mateřskou dovolenou (vzniká problém rovného přístupu k zaměstnání); zatímco genderové, socializační – očekávání plnění určitých společenských úkolů, může jako diskriminační chování poukazovat například na sexuální obtěžování. Rovněž je třeba zmínit nejen pohlaví mužské a ženské, ale i výskyt transsexuality, která je jako důvod pro diskriminační chování taktéž upravena antidiskriminačním zákonem. Logicky je tedy možné dojít k závěru, že samotným důvodem diskriminace nejčastěji bývá příslušnost k danému pohlaví, což antidiskriminační zákon v § 2 odst. 4 specifikuje na diskriminaci z důvodu těhotenství, mateřství, otcovství, v komentáři k tomuto zákonu je pod tyto důvody přičleněna diskriminace z důvodu genderové identity nebo genderových stereotypů. Sexuální orientaci právo EU ani České republiky pod gender/pohlaví nezařazuje, vymezuje je jako další důvod diskriminace.

2. 2 Historie 


Historický vývoj postavení žen a feminismu prošel za posledních 200 let velkým vývojem, od zamezení přístupu ke vzdělání, absenci volebního práva, podřizování žen v rodinné sféře až do dnešního, bezesporu lepšího postavení, přestože tento stav má ještě velmi daleko k ideálu rovnosti. 


Celoevropská situace v 19. století nebyla pro ženy nikterak příznivá, dá se říci, že ženy nebyly plnohodnotnými subjekty práva.
 Vznikalo mnoho hnutí bojujících za zrovnoprávnění žen (ať už v oblasti vzdělání, majetkových záležitostí, volebních práv). Co se pracovněprávní oblasti týče, zásadní zlom přišel v období druhé poloviny 19. století díky zákonodárství, které začalo upravovat ochranu žen (například maximální pracovní doba, zákaz práce v šestinedělí
), vlna přijímání těchto opatření přetrvala i v první polovině století 20., kdy byla přetržena komunismem. Nový režim prakticky zrušil spolky pro zrovnoprávňování žen (až v roce 1967 obnova Československého svazu žen)
. Praktická situace v komunistickém Československu však může být popsána jako lehce schizofrenní – na jedné straně zákaz diskuzí ohledně projevů nerovností z ideologických důvodů a celková absence antidiskriminačních ustanovení zákona a tedy zamezení obrany v případech diskriminace, důsledné trvání na roli ženy-matky a z toho plynoucích opatření, na straně druhé však také ústavní zakotvení
 rovnosti mužů a žen v oblasti rodinné, společenské, přístupu ke vzdělání, profesím atd, kvotámi byla zabezpečena i politická účast žen, zabezpečení matek, ať už s ohledem ke vzniku zařízení pro mimoškolní aktivity dětí, pracovní podmínky v případě mateřské dovolené atd.  Tuto dvojjakost je prakticky možné vysvětlit samotnou zvláštností komunistického režimu – jediným zaměstnavatelem byl v této době stát, soukromý sektor neexistoval, opatření tedy byla dána tzv. “z hůry,” jejich existence byla spíše formální, a jakákoliv snaha o bránění svých práv při projevech diskriminace byla shledávána jako nežádoucí (shledáváno jako protistátní, protiideologické), proto se zákonodárce raději vyhnul vydávání jakýchkoliv norem ve vztahu k úpravě diskriminace.  V západní Evropě panovala takzvaná druhá vlna feminismu – hledání právní úpravy pro do té doby nezmiňovaná témata jako je sexuální obtěžování, právě v této době vzniká také první novodobá snaha o antidiskriminační zákonodárství. 


Po pádu komunistického režimu můžeme na našem území zpozorovat přijímání antidiskriminačních ustanovení až na začátku nového tisíciletí; porevoluční období tuto problematiku opomenulo. K přijímání antidiskriminačních norem do zákoníků práce dochází až ve spojitosti s přípravou na vstup do EU, zejména na základě Asociační dohody, poprvé se tomu tak stalo v roce 2000
. Vývoj další právní úpravy v ČR bude ilustrován v dalších kapitolách.


Vývoj postavení žen v právní sféře bývá členěn
 na tři fáze – dosažení rovnosti před zákonem (ochranné zákonodárství, viz výše); zakotvování zákazu diskriminace (počátek v 60. letech minulého století); a aktuální, třetí fázi, kdy je snaha o začlenění úprav nad rámec zákazu diskriminace ve smyslu aktivní zajištění rovnosti: zde hovoříme o přístup k ochraně svých práv vyplývajících z antidiskriminačínch ustanovení, instutucionální podpora, gender mainstreaming ve státní správě atd.

2. 3 Problematika stereotypů


Z pohledu antidiskriminačního práva je třeba poukázat na určité stereotypy, které se vyskytují jak v oblasti pohlaví, tak genderu. Tyto stereotypy je možné označit jako určité očekáváné, zjednodušené představy společnosti vůči jedincům z důvodu příslušnosti k danému pohlaví. Z hlediska pracovněprávních vztahů se škodlivost těchto stereotypů projevuje například u zaměstnavatelů, kdy kvůli stereotypním názorům ani neposuzují předpoklady dané osoby, ale vycházejí jen ze svých očekávání vůči určitým jedincům nebo skupinám. Vzhledem a navzdory historickému vývoji společnosti takové chování stále převládá vůči ženám – nejčastěji předpojatost očekávání určitých kvalit u mužů a absence těchto charakteristik u žen, kdy toto následně vede k vytváření překážek v oblasti přístupu k práci, kariérnímu postupu atd.


Ve vztahu k ženám pak většina stereotypů vzniká ze spojení s očekáváním mateřské role – ať už se jedná o předpoklad zaměstnavatele, že žena bude chtít mít děti
 (což se bohužel často projevuje již u pracovních pohovorů, nemluvě o následném vlivu na přijetí do pracovního poměru, případně odměňování, což následně vede k tomu, že pokud se opravdu stane matkou, je to právě ona, kdo z důvodu nižšího výdělku zůstane s dítětem na mateřské dovolené), očekávání společnosti o “ženské roli” (v představách mnohých stále trvá názor, že žena je především matkou a kariéra je pro ni pouze druhotným cílem, ženy nemají zájem o vysoké profesní posty atp.). Všechny tyto faktory pak mohou vést k omezujícím představám žen samotných – domnělé selhání v mateřské roli v případě nevyhovění těmto stereotypům, tlak okolí na lidskou psychiku hraje v těchto situacích klíčovou roli. 

2.4  Gender, gender mainstreaming, genderová dělba práce
Gender mainstreaming značí princip, kdy „zohledňování rovných příležitostí žen a mužů ve všech oblastech a druzích politik a zavádění opatření s cílem dosáhnout rovnosti žen a mužů
“ má za snahu odstranit nerovnosti mezi muži a ženami a zajistit rovné zacházení mezi nimi. Jedná se o slovní spojení spíše sociologického charakteru, jak již bylo uvedeno, anglické „gender“ neodpovídá přímo pojmu pohlaví jakožto biologickému pojmu
 (fyzické rozdíly mezi oběma pohlavímim, anglicky „sex“), ale vztahuje se k rozdílům sociálním, vnímaným společností a různým dogmatům vůči náplni ženské nebo mužské role – zde je opět možné zmínit dané stereotypy, to co společnost obvykle očekává bez ohledu na povahu a osobní cíle jedince. 

V souvislosti s genderovými stereotypy je možné přímo navázat na genderové dělení, nebo segregaci trhu práce. Tento fenomén je možné vysvětlit jako dělení na tzv. ženské a mužské sektory práce
, což je většinou způsobováno zejména historickými pozůstatky ve vědomí společnosti, kdy ženy zastávaly spíše méně kvalifikačně náročná povolání nebo se staraly o domácnost, zatímco muži měli roli „živitelů“ rodin. Tato situace je samozřejmě z nynějšího pohledu na společnost z většinové části naprosto nesmyslná, ženám se dostává naprosto stejného vzdělání jako mužům a není tedy důvod k jakémukoliv odlišování od mužů, s výjimkou fyzicky náročnějších prací, ke kterým mají muži z biologického hlediska větší předpoklady.  Tzv. horizontální segregace trhu práce vede k dělení na tzv. mužské (např. technické, průmyslové) a ženské (zdravotnictví, školství), v tomto případě je třeba klást si otázku, z jakého důvodu jsou často tzv. ženské práce v průměru hodnoceny daleko menší finanční odměnou, než je tomu u prací mužských. Problémem s ještě větší vahou pak může být tzv. segregace vertikální, kdy jsou muži obsazování na většinu vedoucích pozic
. Z tohoto pak vyplývá diskriminace žen v odměňování i karierním postupu. Jako možné příčiny je zde možné uvést trvající stereotyp, že žena, starající se o domácnost, se nemůže své práci naplno věnovat, předsudky o ženách „kariéristkách,“ nemluvě o stále obtížném přístupu zaměstnavatelů při přijímání matek (ale i žen, které ještě děti nemají, ale jsou ve věku, kdy je od nich tato možnost očekávána) do pracovního poměru
; preferenci mužských kolegů přijmout do svého pracovního kolektivu jakožto vedoucího opět muže (neformální vztahy mezi nimi posilují složitost začlenění do takového prostředí); genderovou segregaci pracovního trhu a členění žen na vedoucích pozicích v „jim bližších“ oborech; a samozřejmě je zde třeba zmínit i nedostatky antidiskriminačních opatření.

3. Úprava problematiky rovnosti a diskriminace v českém právu

Po uvedených úvahách spíše psychologického a sociologického charakteru, je na místě uvést právní analýzu přibližující regulaci tohoto problému na úrovni českého platného práva. Přiblíženy budou relevantní právní předpisy jak co se obecné úpravy týče, tak se zaměřením na pracovněprávní oblast.
3. 1 Ústavní zakotvení
Ústava ČR, účinná od 1. 1. 1993, ve své Preambuli stanoví rovnoprávnost a svobodu českých občanů, demokratické fungování státu, které je založen na úctě k lidským právům, a staví tak rovnost do pozice zásadní části českého ústavního pořádku. Rovnost však není chráněna jako samotná hodnota, ale ve spojitosti s konkrétmi právy, jejichž rovné dodržování má být zajištěno – rovnost tedy bývá označována jako akcesorická.
 
Ústavní soud ČR, jakožto strážce české ústavnosti tomuto tématu věnuje mimořádnou pozornost a k zákazu diskriminace se neustále vrací ve svých nálezech, což se děje v rámci konkrétní (prostřednictvím ústavních stížností) i abstraktní kontroly.
 O některých relevantních nálezech v oblasti diskriminace bude pojednáno dále.
3. 2 Listina základních práv a svobod

Ústavou České republiky byl zakotven fakt, že kromě Ústavy jsou v hierarchii českého práva i další ústavní normy, jejichž soubor pak tvoří Ústavu České republiky v širším slova smyslu. Tímto byla do našeho právního řádu včleněna Listina základních práv a svobod.  
Které konkrétní články tohoto významného dokumentu jsou tedy relevantní z hlediska zásady rovnosti a zákazu diskriminace? Hned první článek vymezuje všechny osoby jako svobodné, rovné si jak z ohledu důstojnosti, tak i přiznaných práv, jejich základní práva pak jsou nezadatelné, nezcizitelné, nepromlčitelné a nezrušitelné – jakékoliv jejich omezení ať už státním nebo nestátním subjektem je tedy protiprávní (kromě stanovených zákonných výjimek ve shodě s mezinárodními úmluvami). Mezi tato základní práva patří dle Listiny i právo na rovné zacházení a ochrana před diskriminací. Při uplatňování těchto základních práv a svobod nesmí být nikomu způsobena újma na právech
.  V článku 3 jsou pak rovněž tato práva garantována všem bez ohledu na jejich pohlaví, rasu, barvu pleti, jazyk, víru a náboženské vyznání, politické či jiné smýšlení, národní nebo sociální původ, příslušnost k národnostní nebo etnické menšině, majetku, rodu nebo jiného postavení, tedy kritérium rovnosti dle tohoto dokumentu.

Právo na zachování lidské důstojnosti, na osobní čest, dobrou pověst a ochranu jména je stanovena v článku 10, odst. 1, kde je rovněž zmíněno právo na ochranu před neoprávněnými zásahy do soukromého a rodinného života a na ochranu před neoprávněným shromažďovaním, zveřejňováním nebo jiným zneužíváním údajů o své osobě.
 Ve článku 24 je vymezeno, že státní příslušnost ke kterékoliv národnostní nebo etnické menšině nesmí být nikomu na újmu. Pro pracovní právo je pak zásadní hlava čtvrtá týkající se hospodářských, sociálních a kulturních práv, a to konkrétně článek 26  - svobodný výběr povolání, článek 28 stanovující právo na spravedlivou odměnu za práci, článek 29  - ochrana žen, mladistvých a osob zdravotně postižených při práci a článek 32, týkající se rodičovství a práva na mateřství, pro účely této práce je zejména třeba zmínit ochrana v pracovních vztazích pro těhotné ženy (odst. 2).
Ochrana všech těto práv má být zabezpečena článkem 36, který každému garantuje možnosti domáhání se jich stanoveným způsobem.

3. 3 Úprava v zákoníku práce

Podrobnější úprava je obsažena v zákoníku práce, který dále specifikuje a rozvádí ústavní normy, zejména v oblasti pracovněprávních vztahů.
3. 3. 1 Historický vývoj a retrospektivní ohlédnutí
Je třeba předeslat, že zákoník práce prošel od pádu komunistického režimu v roce 1989 četnými změnami (nástin antidiskriminační problematiky před rokem 1989 viz kapitola 1). Změna celého právního rámce měla samozřejmě svůj dopad i na pracovní právo. (odkazy na ustanovení starých zákonů). Se zavedením soukromého podnikání bylo třeba celkově upravit velkou část pracovního práva (změna základních termínů této oblasti na nová označení “zaměstnanec,” “zaměstnavatel,” nahrazující původní “pracovník” a “socialistická organizace”) jelikož kogentnost drtivé většiny původních norem umožňovala jen velmi malý prostor pro smluvní volnost stran v pracovněprávních vztazích. Jako zcela nový institut je možné označit možnost zaměstnávání osob soukromými fyzickými osobami – soukromé podnikání před rokem 1989 národní právní úprava vylučovala (kromě případů služeb pro osobní potřebu, nejčastěji konaných v domácnosti
).

Prvním zásadním porevolučním zákonem na poli zásady rovnosti a zákazu diskriminace byl zákon č. 1/1991 Sb., o zaměstatnosti, který ve své preambuli stanovil právo občanů na zaměstnání bez ohledu na rasu, barvu pleti, pohlaví, jazyk, náboženství, politické nebo jiné smýšlení, členství v politických stranách nebo příslušnost k politickým hnutím, národnost, etnický původ, majetek, zdravotní stav nebo věk
, tedy obecnou antidiskriminační klauzuli. V zákoníku práce úprava zásady rovnosti a zákazu diskriminace chyběla až do roku 2000, zákonodárce v této oblasti odkazoval na přímou aplikovatelnost Listiny, ustanovení článku 3, odst. 1. Snaha důkladněji upravit tuto oblast je přičitatelná přípravám na přistoupení České republiky k Evropské unii a z toho vyplyvájícím závazkem harmonizace právního řádu ČR a jeho kompatibilitou s komunitárním právem. Toto se poprvé projevilo v novele zákoníku práce č. 155/2000 Sb. začleněním 28 směrnic Rady ES (dnes EU), včetně těch týkajících se diskriminace. Jako nejrelevatnější směrnice ohledně zákazu diskriminace, které se promítly do zmíněné, tzv. harmonizační novely zákoníku práce je možné označit zejména dvě – Směrnice Rady ES č. 76/207 EEC o rovném zacházení s muži a ženami, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornou přípravu, služební postup a pracovní podmínky a Směrnice Rady ES č. 75/117 EEC o uplatňování zásady stejného odměňování mužů a žen.
3. 3. 2 Nový zákoník práce

Nový zákoník práce, platný od 1. 1. 2007 upevnil nutný trend upeňování rovného zacházení v pracovních vztazích, který se již novelami starého zákoníku práce, č. 65/1965 Sb., nesl od 90. let. Tato nutná novelizace vyplynula jednak z rozvoje ekonomických vztahů, a rovněž ze závazků vyplývajících z dokumentů mezinárodního
 a evropského práva. Během projednávání přijetí novely bylo však současně projednáváno i několik návrhů zákonů, které mají na zákoník práce velkou návaznost, projednávání některých však bylo přerušeno a k žádoucí synchronizaci s přijetím nového zákoníku práce bohužel nedošlo, což v praxi vedlo k roztříštěnosti a duplicitě některých antidiskriminačních ustanovení. Toto je právě důvodem, proč nový zákoník práce, č. 262/2006 Sb., obsahuje daleko užší vymezení zásad rovného zacházení a zákazu diskriminace než jeho předchůdce, neboť přímo odkazuje na antidiskriminační zákon, se kterým bylo při tvorbě nového ZP počítáno.


Aktuální znění, č. 365/2011 Sb. (účinné od 1. ledna 2012), zakotvuje „rovné zacházení se zaměstnanci a zákaz jejich diskriminace“ a „spravedlivou odměnu za práci“ v § 1a) odst. e) a c) a řadí toto jako jedny ze základních zásad pracovněprávních vztahů. Rovnému zacházení a zákazu diskriminace je pak věnována hlava IV., § 16 a 17. Zaměstnavatelům je dána povinnost zajistit „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.“ Ustanovení § 16 odst. 2 zakazuje v pracovních vztazích jakoukoliv diskriminaci a odkazuje pro přesné definice přímé a nepřímé diskriminace, obtěžování, sexuálního obtěžování, pokyn k diskriminaci, navádění k diskriminaci a možnosti, kdy je rozlišné zacházení přípustné k antidiskriminačnímu zákonu. Toto ustanovení se tedy vůbec nezabývá možnými diskriminačními důvody a sám je nevymezuje. Ve třetím odstavci téhož paragrafu vymezuje, co za diskrimaci není považováno.
 Ustanovení § 17 opět odkazuje na antidiskriminační zákon, a to co se týče prostředků ochrany proti diskriminaci. 


O rovnosti v odměňování hovoří § 110  odst. 1: „Za stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty přísluší všem zaměstnancům u zaměstnavatele stejná mzda, plat nebo odměna z dohody“ a to nejen z důvodu rozdílnosti pohlaví, ale ze všech všeobecných důvodů.

Stejná práce nebo práce stejné hodnoty je pak vymezena jako práce „stejné nebo srovnatelné složitosti, odpovědnosti a namáhavosti, která se koná ve stejných nebo srovnatelných pracovních podmínkách, při stejné nebo srovnatelné pracovní výkonnosti a výsledcích práce.“

Co se zajišťování rovnosti mezi pracovníky a zamezování diskriminace týče, § 279 dává zaměstnavatelům povinnost informovat zaměstnance o tom, jaké kroky podnikají v tomto směru. V souvislosti s uplatňováním svých práv vyplývajících ze zákazu diskriminace je ještě třeba upozornit na § 346b, který zakazuje postihovat nebo znevýhodňovat zaměstnance proto, že se zákonným způsobem domáhá práv vyplývajících z pracovněprávních vztahů.
3. 4 Antidiskriminační zákon (zákon č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů)

3. 4. 1 Vývoj

Spolu se závazky vzniklými s přístupem České republiky do Evropské unie přišel průlom v české právní úpravě antidiskriminační problematiky, a to schválením antidiskriminačního zákona v prosinci roku 2004. Oblast těchto závazků zahrnovala širokou škálu věcí týkajících se pracovního práva, a to například zaměstnání a povolání, členství v zaměstaneckých/zaměstnavatelských a odborových organizacích, přístup k odbornému vzdělávání, samostatně výdělečné činnosti, poradenství a rekvalifikaci, sociální ochrany a zabezpečení (o daných směrnicích bude pojednáno v další kapitole); to vše má být garantováno bez ohledu na diskriminační důvody (pohlaví, rasy, etnického původu, náboženského vyznání, zdravotního postižení, věku a sexuální orientace).

Přibližme si tedy vývoj přijetí tohoto zákona. Důvodovou zprávou
 prvního návrhu byla vyjádřena nedostatečnost české právní úpravy pro zajištění rovného zacházení a ochrany před diskriminací v takové míře, jaká je požadována právem Evropké unie, zejména jejím sekundárním právem. Evropské právo vyžaduje po právních řádech členských států vymezení zákazu diskriminace (článek 3 LZPS byl označen jako nepostačující k ochraně potencionálních obětí diskriminace, byla mu vytýkáná přílišná obecnost), stejně tak jako definice jednotlivých pojmů v této sféře a stanovení možností právní ochrany před diskriminací (čeho se je možné dovolávat), což v českých právních předpisech chybělo. Nutnost splnění těchto požadavků byla posílena hrozbou sankce za netransponování Směrnice 2000/78 ES, týkající se rovného zacházení v zaměstnání a povolání.

Samotná cesta k přijetí tohoto zákona však byla poměrně komplikovaná až dramatická, mnoho poslanců a senátorů se k návrhu tohoto zákona vyjadřovalo jako ke zbytečnému, což také vedlo k tak složité cestě jeho přijímání. První pokus přijetí tohoto zákona ztroskotal na vetu Poslanecké sněmovny (26. ledna 2006), podobná situace nastala i při pokusu druhém z 23. května téhož roku, kdy schválení zákona nezískalo potřebnou nadpoloviční většinu poslanců. V roce 2008 zákon již byl zákon schválen oběma komorami parlamentu, tentokrát jej ovšem využitím svého Ústavou garantovaného práva vetoval prezident Václav Klaus, který jej označil za “zbytečný, kontraproduktivní a nekvalitní”
. Prezident nesouhlasil se zastřešujícím charakterem zákona, vytkl mu přenesení důkazního břemene a zpochybnil jeho nutnost, jelikož dle jeho názoru už je jeho obsah zakotven v Listině základních práv a svobod.


Zákon byl tedy v konečné podobě navzdory prezidentovu vetu
 schválen v poměru 118 ku 16 ze 148 přítomných poslanců 17. 6. 2009 a účinný je od 1. 9. 2009. Česká republika tak odvrátila možnost hrozící sankce za netransponování směrnic EU.
3. 4. 2 Věcná působnost aktuálního znění
Jelikož působnost antidiskriminačního zákona jako generální antidiskriminační klauzule je stanovena na velké množství témat v oblasti sociální politiky a sociálního zabezpečení, přístupu ke zdravotním službám, vzdělání, zboží a službám, jak vyplynulo z nutnosti implementace komunitárního práva, zmíním se pouze o jeho ustanoveních relevantních pro pracovní vztahy. V jeho rámci se tento zákon zaměřuje na právo na zaměstnání a přístup k němu, přístup k povolání, podnikání a jiné samostatně výdělečné činnosti, pracovní poměry, služební poměry a jiné závislé činnosti včetně odměňování, členství a činnosti v odborových organizacích, radách zaměstnanců nebo organizacích zaměstnavatelů a profesních komorách, včetně výhod, které poskytují svým členům. 

Zákon podává definici základních pojmů, a to právo na rovné zacházení (§ 2 odst. 1), tedy právo nebýt diskriminován z důvodů v tomto zákoně stanovených. Rozděluje diskriminaci na přímou a nepřímou, přičemž 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 (toto zahrnuje i těhotenství, mateřství, otcovství nebo pohlavní identifikaci), sexuální orientace, věku, zdravotního postižení, náboženského vyznání, víry či světového názoru. Diskriminací je také jednání, kdy je s osobou zacházeno méně příznivě na základě domnělého důvodu ” Zavinění není vyžádováno, avšak je třeba určitého jednání, třebaže omisivního
 – nejde jen o pouhou myšlenku. Nalézt srovnávací prvek (komparátor) bývá pro soudy zabývající se diskriminačními spory často problematické, nicméně díky spojení “by se zacházelo” je možné užít tzv. komparátora hypotetického
 (prostor pro právní úvahy). Je třeba poukázat také na úpravu diskriminace z domnělého důvodu – jedná se o případy, kdy určitý jedinec diskriminuje oběť tohoto jednání v přesvědčení, že dotyčný splňuje danou charakteristiku, přestože tomu tak ve skutečnosti není. Nepřímá diskriminace je pak definována jako  “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.” O nepřímou diskriminaci se nejedná, pokud je takové ustanovení, kritérium nebo praxe objektivně odůvodněno určitým cílem, přičemž prostředky k jeho dosažení jsou přiměřené a nezbytné, podrobněji je upraveno postavení zdravotně postižených. Jinými slovy je možné říci, že takové jednání zdánlivě působí neutrálně, v důsledku ale vlastně znevýhodňuje určitou skupinu osob – zde je možné poukázat na skupinu osob z hlediska pohlaví. Pokynem k diskriminaci je v intencích tohoto zákona chápano chování, kdy osoba zneužije svého postavení vůči druhému za účelem diskriminace třetí osoby (pokyn zaměstnavatele vůči zaměstnanci diskriminovat dalšího zaměstnance), zmíněn je termín navádění k diskriminaci.

Dále jsou vymezeny termíny “obtežování,” “sexuální obtěžování,” (§ 4 odst. 1 a 2) což je označováno jako „nežádoucí chování v souvislosti s důvody uvedenými v § 2 odst. 3, jehož záměrem nebo důsledkem je snížení důstojnosti osoby a vytvoření zastrašujícího, nepřátelského, ponižujícího, pokořujícího nebo urážlivého prostředí, nebo které může být oprávněně vnímáno jako podmínka pro rozhodnutí ovlivňující výkon práv a povinností vyplývajících z právních vztahů.“ V souvislosti s obtěžováním je třeba rozlišovat tento termín na tzv. mobbing – obtěžování skupinou a obtěžování jedincem – bullying. Sexuálním obtěžováním se pak dle zákona rozumí totéž, avšak se sexuální povahou. Nejedná se o sexuální vztahy na pracovišti, pokud takový vztah nemá být vynucován jako “směnná”
  jednotka – například nadřízeným při přijímání uchazeče do zaměstnání, zlepšení pracovních podmínek apod. Dále je důležité zmínit termín „pokyn k diskriminaci,“ které označuje situaci, kdy nadřízený zneužívá svého postavení a nabádá podřízené(ho) k diskriminaci třetí osoby, podobným případem mimo vztah nadřízenosti a podřízenosti je pak „navádění k diskriminaci.“ Vymezeno je také odměňování (prakticky stejně jako v zákoníku práce). Zaměstnavatelům je dána povinnost zajistit rovné zacházení „ve věcech práva na zaměstnání a přístupu k zaměstnání, přístupu k povolání, podnikání a jiné samostatné výdělečné činnosti, pracovní a jiné závislé činnosti, včetně odměňování.“ 

Vyjímky ze zákazu diskriminace (formy rozdílného zacházení) jsou vymezeny v § 6 a 7. Jedná se zejména o požadavek minimálního věku, odborné praxe nebo minimální doby zaměstnání (typicky tedy odborná kvalifikace a zkušenosti jakožto předpoklady pro určitou pozici, je zde zřejmá nutnost a legitimnost těchto požadavků). Zmíněny jsou také situace, kdy je rozdílné zacházení nutné z důvodu ochrany určitých skupin. Za diskriminaci (co se pracovněprávní oblasti týče) dle § 6 odst. 3 není považováno, pokud je pro rozdílné zacházení důvod, který je podstatný pro povahu práce nebo činnosti a tyto požadavky jsou přiměřené. V § 7 jsou pak vymezeny afirmativní akce jako „opatření, jejichž cílem je předejít nebo vyrovnat nevýhody vyplývající z příslušnosti osoby ke skupině osob vymezené některým z důvodůuvedených v § 2 odst. 3 a zajistit jí rovné zacházení a rovné příležitosti,“ ve věcech přístupu k zaměstnání nebo povolání však toto nesmí vést k upřednostnění osoby, jejíž kvality nejsou vyšší než osob současně posuzovaných, osoba nižší kvalifikaci nesmí být jen kvůli příslušnosti k některé skupině zvýhodněna úkor osoby s vyššími předpoklady, která k žádné „znevýhodněné“ skupině příslušnost nemá.
Antidiskriminační zákon upravuje status právnické osoby, založenou na ochranu obětí diskriminace, kdy tato její činnost dána ze zákona nebo je přímo patrná. Činnost těchto organizací by pak měla být spíše poradního a pomocného charakteru. Je také dána možnost, aby se tyto organizace obracely s podněty (k přezkumu nebo zahájení řízení) na správní úřady – bude se jednat zejména o inspektoráty a úřady práce (viz dále), mohou také zastupovat oběti diskriminace v soudních řízeních. Ministerstvo práce a sociálních věcí momentálně
 žádnou takovou organizaci zřízenu nemá, jedná se tedy o subjekty soukromého charakteru. Jako návrh de lege ferenda tedy stojí úvahu zřízení specializované instituce (nebo struktury v rámci příslušného ministerstva).
Lze tedy shrnout, že antidiskriminační zákon znamenal zásadní průlom pro zajištění realizace zásady rovnosti napříč různými obory, jelikož nejen upravuje obecný zákaz diskriminace, ale rovněž upravuje klíčové pojmy z této oblasti. 
3. 5 Právní prostředky ochrany před diskriminací

3. 5. 1 Žaloba dle AntiDZ

Antidiskrimační zákon § 10 odst. 1 stanovuje právo domáhat se soudně upuštění od diskriminace, případně odstranění jejích následků a přiměřeného zadostiučinění (spíše morálního charakteru, například veřejné omluvy). Pokud by se toto nejevilo dostačujícím, stanoví zákon právo na peněžitou náhradu, v tomto případě již ale musí dojít ve značné míře ke snížení dobré pověsti, důstojnosti nebo vážnosti ve společnosti na straně žalobce, stanovení výše této náhrady je na uvážení soudu. Při tomto rozhodování soud přihlédné k závažnosti vzniklé újmy a k okolnostem, za nichž k porušení došlo (§ 10 odst 3)
.  Pro úspěšné uplatnění žaloby podle tohoto ustanovení AntiDZ je třeba diskriminačního jednání, způsobení újmy a příčinné souvislosti mezi tímto konáním nebo opomenutím a následkem. Je třeba zdůrazdnit, že výčet diskriminačních důvodů v AntiDZ je taxativní, což v praxi ukázalo stále ještě nedostačující pokrytí všech možných diskriminačních situací v pracovněprávních vztazích (například vzájemné osobnostní antipatie mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, “nepoddajnost” zaměstnance a další
). V těchto případech by se případně zaměstnanec domáhal svých práv v občanskoprávním řízení (dle § 13 ObčZ
) bez možnosti uplatnění institutu přenesení důkazního břemene na žalovaného, jako je tomu při sporech dle antidiskriminačního zákona (viz dále). Proto jako návrhy de lege ferenda se lze zmínit o nutnosti rozšíření zákazu diskriminačních jednání i na uvedené případy, včetně jejich zakotvení na úrovni AntiDZ. Šlo by tak učinit jak ve formě přímého vyjmenování, nebo ve formě demonstrativní výčtu.  
3. 5. 2 Soudní ochrana proti diskriminaci - důkazní břemeno

Česká právní úprava přináší účinné postupy pro usnadňování prosazování zásady rovnosti včetně netradičního pojetí institutu důkazního břemene, co se procesního domáhání se práv vyplývajících ze zákazu diskriminace týče.
Podáním žaloby se poškozený stává navrhovatelem, na jehož ramena je obvykle v soudním řízení kladeno důkazní břemeno – nutnost prokázání, že mu byla jednáním žalované strany způsobena újma. Tato jeho povinnost je však v řízení o diskriminaci ulehčena na základě § 133a písm. a) občanského soudního řádu. Tímto ustanovením je dáno, že jestliže bude ze žalovaným uvedených skutečností patrné, že na straně žalovaného došlo v pracovní oblasti k přímé nebo nepřímé diskriminaci (přístup k zaměstnancům) na základě pohlaví, rasového nebo etnického původu, náboženství, víry, zdravotního postižení, věku či sexuální orientace, je tato strana povinna prokázat opak. Zaměstnavatel by tedy musel dokázat dodržení rovného zacházení, případně absenci jakýchkoliv diskriminačních motivací svého jednání. Ústavním soudem bylo dovozeno, že žalující strana musí aplikaci diskriminačního jednání nejen tvrdit, ale také ji dokázat, čímž je stále patrná znevýhodněná pozice navrhovatele a je zamezeno pochybnostem o zhoršených podmínkách zaměstnavatelů, pokud by snad zaměstnanci využívali pracovněprávních žalob jako aktů msty.
 I přesto je toto přenesení důkazního břemene podrobnováno velké kritice
 a také v praxi činí značné problémy, jak bude patrné z kapitoly o judikatuře českých soudů.

3. 5. 3 Vztah § 10 AntiDZ  a § 13 ObčZ

Působnost antidiskriminačního zákona je vůči občanskému zákoníku speciální, z důvodů vypočtených v § 2 odst. 3 AntiDZ bude tedy žalobce postupovat podle § 10, nikoliv podávat žalobu na ochranu osobnosti dle § 13 ObčZ (ta bude připadat v úvahu v situacích mimo pracovněprávní sféru, není zde dána možnost výběru. Záměna těchto žalob by vedla ke komplikacím, co se týče věcné příslušnosti soudu – k žalobám ve věcech ochrany osobnosti je totiž příslušný krajský soud, nikoliv senátem obsazený okresní soud, jako je tomu u věcí pracovních
.
3. 5. 4 Další zákony a jejich vztah k § 10 AntiDZ

Situace zákona o služebních poměrech příslušníků bezpečnostních sborů
 a zákona o vojácích z povolání
 je taková, že jednotlivé zákony jsou vůči AntiDZ lex specialis vzhledem specifickým nárokům na tyto příslušníky (typickým důvodem může být vysoký věk nebo zdravotní postižení jako důvod nepřijetí do služebního poměru).  Větším problémem je pak služební zákon,
 který dává povinnost zajišťovat rovné zacházení se všemi státními zaměstnanci, před vznikem pracovního poměru se však řídí zákoníkem práce. Zákazem diskriminace se zabývá § 80 tohoto zákona, který v jednotlivých ustanoveních buď vykazuje duplicitu s AntiDZ, nebo rozšiřuje výčet diskriminačních důvodů, celkově je tedy tato úprava velmi chaotická a nepřehledná.

3. 6 Veřejný ochránce práv


V souvislosti s přijetím AntiDZ je od 1. prosince 2009 působnost vykonávat práva na rovné zacházení a ochrana před diskriminací dána také do rukou Veřejného ochránce práv, který může poškozeným osobám metodicky pomáhat při podávání soudních žalob, možnost využít této pomoci je však čistě dobrovolná a oběti diskriminačního jednání se mohou soudně domáhat ochrany svých práv bez předchozí konzultace s jakoukoliv instancí. ČR tedy nezřídila k pomoci obětem diskriminace nový orgán, ale pouze vyhradila pravomoc do rukou ombudsmana
. V souvislosti s ochranou proti diskriminaci
 se jedná konkrétně o následující činnosti: poskytování metodické pomoci obětem diskriminace při podávání návrhů na zahájení řízení z důvodu diskriminace (provádění právního vyhodnocení dané situace a nabídnutí nejvhodnější možnosti dalšího postupu), výzkum v oblasti diskriminace, zveřejňuje zprávy a vydává doporučení k otázkám souvisejícím s diskriminací, zajišťuje výměnu informací s evropskými institucemi pro rovné zacházení, zjišťuje, zda úřady v souladu se zákonem samy odhalují a postihují diskriminační jednání. Je nutno říci, že uvedená pravomoc ombudsmana není pouze formální, ale naopak je hojně využívána v praxi.


Pro ilustraci je třeba podotknout, že ze 271 podnětů,  které veřejný ochránce práce v roce 2011 obdržel shledal diskriminační jednání v 70 případech, ze kterých většina byla právě ve spojitosti s oblastí pracovních vztahů.

Institut Veřejného ochránce práv můžeme najít také v rámci Evropské unie, kde je rovněž velice činný v rámci zajištění dodržování zákazu diskriminace.

3. 7 Inspektoráty práce

Novela zákona o zaměstnanosti, č. 435/2004 Sb., účinná od 1. ledna 2012, přinesla změny v oblasti kontroly rovného zacházení prostřednictvím správních orgánů. Od úřadů práce byla na inspektoráty práce
 přenesena kontrola diskriminačního jednání ze strany zaměstnavatelů vůči uchazečům o zaměstnání (mohou sankcionovat za diskriminační jednání jako fyzické osoby pokutou až do výše 1 000 000 Kč – jedná se o přestupky (§ 139 odst. 1 a), 139 odst. 3 a) a dle § 140 odst. 1 a), § 140 odst. 4 a)  právnické osobě jakožto podnikateli je za správní delikt možné uložit pokutu ve stejné hodnotě, jedná se o jednu z nejvyšších sazeb finančních postihů vymezených v tomto zákoně.) Dále také kontrolují porušení zásad rovnosti ve vztazích mezi zaměstnavateli a zaměstnanci. Tato kontrola je v praxi prováděna buď na základě podnětu osoby dotčené diskriminačním jednaním nebo prostřednictvím ročního programu kontrolních akcí, zpracovaných Státním úřadem inspekce práce, zákon o inspekci práce č. 251/2005 Sb. 

Kontrola inspektoráty práce se však může jevit jako problematická, jak podotkla zpráva Českého helsinského výboru,
 rovněž se jí zabýval na základě podnětu i VOP
, který taktéž shledal na straně inspektorátu práce několikerá pochybení.

Z hlediska institucionálního prosazování rovnosti je nutné uvést, že v České republice funguje jako stálý poradní orgán vlády Rada vlády pro rovné příležitosti mužů a žen, který má za úkol přípravu návrhů a koncepcí v této oblasti. 
3. 8 Zákon o zaměstnanosti

Tento zákon zahrnuje v § 2 odst. 1 písm j) „opatření na podporu a dosažení rovného zacházení s muži a ženami, s osobami bez ohledu na jejich rasový a etnický původ, s osobami se zdravotním postižením a s dalšími skupinami osob, které mají ztížené postavení na trhu práce, pokud jde o přístup k zaměstnání, rekvalifikaci, přípravu k práci a ke specializovaným rekvalifikačním kurzům, a opatření pro zaměstnávání těchto osob,“do státní politiky zaměstnanosti. V praxi bychom tedy pod toto opatření mohli subsumovat případná různá afirmativní opatření Ministerstva práce a sociálních věcí.  Paragraf 4 pak zmiňuje rovné zacházení a zákaz diskriminace
 při uplatňování práva na zaměstnání, přičemž co se výčtu diskriminačních důvodů týče, odkazuje přímo na AntiDZ.
 V neposlední řadě je pak třeba zmínit zákaz nabídek práce s diskriminačním charakterem (§ 12), dodržování tohoto opatření je ovšem v praxi také velkým problémem, jak ukázal i výzkum VOP z loňského roku.
 Zaměstnavatelům je také zakázano při výběru zaměstnanců mimo jiné požadovat informace ohledně „národnosti, rasového nebo etnického původu, politických postojů, členství v odborových organizacích, náboženství, filozofického přesvědčení, sexuální orientace, není-li jejich vyžadování v souladu s (AntiDZ), dále informace, které odporují dobrým mravům, a osobní údaje, které neslouží k plnění povinností zaměstnavatele stanovených zvláštním právním předpisem. Na žádost uchazeče o zaměstnání je zaměstnavatel povinen prokázat potřebnost požadovaného osobního údaje. Hlediska pro výběr zaměstnanců musí zaručovat rovné příležitosti všem fyzickým osobám ucházejícím se o zaměstnání.“ Vzhledem ke složitosti dokazování tohoto jednání je však právě toto jedním z největších problemů vůbec, zaměstnavatelé se často dotazují právě v případě žen na osobní stav, plánování rodinného života v následujících letech apod.
3.9 Shrnutí české právní úpravy
Po nastínění právní úpravy zákazu diskriminace a zásady rovnosti na úrovni zákonných procesů je tedy možné říci, že přijetí antidiskriminačního zákona bylo velkým přínosem.  Odstartovalo klíčové změny na úrovni dalších zákonných norem. Také zakotvení zásady rovnosti v nové koncepci zákoníku práce ji pojímá jako prioritu a činí současnou úpravu daleko přehlednější a také institut přenesení důkazního břemene na žalovanou stranu poskytuje obětem diskriminace o něco lepší postavení při vymáhání svých práv, v opačném případě by tyto případy byly prakticky neřešitelné. Díky vnějším politickým faktorům však současná legislativní úprava není ucelená a duplicita především s žalobou na ochranu osobnosti činí v praxi poměrně velké potíže, jak ukazuje i výzkum Českého helsinského výboru
. Tato organizace zjišťovala do jaké míry je AntiDz v praxi používán (nakolik slouží obětem diskriminace) po dvou a půl letech jeho působení a obeslala z tohoto důvodu obecné soudy. Z 86 soudů pouze 16
 udalo, že u nich byla podána žaloba dle § 10 AntiDZ, celkově se k březnu 2012 jednalo o 28 případů. Diskriminace je tedy jen velmi málo namítana prostřednictvím soudních prostředků, což je možné vysvětlovat stále malým povědomím ve společnosti o možnostech bránění se dané situaci nebo činění tak mimosoudní cestou zejména z důvodu nejistého výsledku sporu a možných nákladů. Dále také stále chybí dostatečně účinný prostředek, jak takové jednání prokázat.
 V neposlední řadě je třeba poukázat na to, že je stále velmi často v těchto případech podávána žaloba na ochranu osobnosti dle ObčZ, jak již bylo zmíněno.
4. Zákaz diskriminace a právo rovného zacházení na úrovni mezinárodního a evropského práva


Prameny, kterým se budu věnovat a které se dotýkají zásady rovnosti a zákazu diskriminace je možné rozdělit do několika na sobě nezávislých rovin. Jednak se jedná o prameny práva
 univerzálních mezinárodních organizací, jednak o nástroje vzniklé v evropském regionu, včetně Rady Evropy a Evropské unie, které jsou vzhledem k členství České republiky v Evropské unie pro naši národní právní úpravu obzvlášt‘ důležité.
4. 1 Prameny mezinárodního práva

4. 1. 1 Organizace spojených národů
Cílem Organizace spojených národů, jakožto politické mezinárodní organizace mimořádného významu je udržování bezpečnosti a mírových vztahů mezi národy. Její zakládající dokument, Charta spojených národů již ve své preambuli stanovuje význam základních lidských práv, lidskou důstojnost a rovnoprávnost mužů a žen. Kromě této Charty je dále třeba zmínit následující, úžeji zaměřené dokumenty týkajících se lidských práv, které také vymezují zakáz diskriminace a týkají se rovnoprávnosti žen při dodržování lidských práv.
Všeobecná deklarace lidských práv, přijatá 10. prosince 1948 vymezuje (článek 1 a 2) rovnost lidí v důstojnosti a zákaz „jakéhokoliv rozlišování, zejména z důvodu rasy, barvy pleti, pohlaví, jazyka, náboženství, politického nebo jiného smýšlení, národnostního nebo sociálního původu, rodu, majetku nebo jiného postavení. Lze tedy říci, že možné diskriminační důvody jsou vymezeny velmi široce. Tato deklarace rovněž stanoví i sociální práva – z našeho úhlu pohledu je třeba zmínit zejména právo na práci, na svobodnou volbu zaměstnání, právo na spravedlivou odměnu a další. Přestože tento dokument není právně závazný a má pouze doporučující charakter, jeho vliv na prosazování zásady rovnosti a zákazu diskriminace je nesporný vzhledem k politickému vlivu Organizace spojených národů. Na Všeobecnou deklaraci lidských práv také navazují již závazné mezinárodní smlouvy a to (budou zmíněny pouze ustanovení přímo relevantní pro pracovněprávní vztahy) zejména:

- Mezinárodní pakt o občanských a politických právech, zajišťující „rovnost mužů a žen v přístupu ke všem občanským a politckým právům v tomto Paktu stanovených“ (čl. 3) a zakazujíci diskriminaci při realizaci občanských a politických práv – zde je třeba zmínit především rovnost před zákonem, procesní rovnost před soudy a záruky objektivního soudního řízení, kteréž mají nesporný vliv na průběh soudního řízení jakožto prostředku ochrany před diskriminací.
- Mezinárodní pakt o hospodářských, sociálních a kulturních právech – pod sociální práva je řazeno právo na práci, spravedlivou odměnu, zakládání a účast v odborech…, opět je zde vytyčována rovnost mezi a muži a ženami co se týče práv zde uvedených.

- Úmluva o politických právech žen
 – státy jsou povinny ženám zajistit právo vykonávat veřejné funkce a úřady a zajistit jim aktivní i pasivní volební právo bez diskriminace a za stejně tak, jako je to umožněno mužům
- Úmluva o odstranění všech forem diskriminace žen
 – nejzásadnější a nejvíce propracovaný nástroj na ochranu práv žen, zdůrazňuje rovnost žen a mužů, jakákoliv diskriminace je nepřípustná. Ochrana práv žen se vztahuje na všechny oblasti lidských práv – občanská, politická, hospodářská, sociální i kulturní práva – všichni signatáři této Úmluvy jsou povinni integrovat zásadu rovnosti mužů a žen do svých národních Ústav nebo právních předpisů, které mají tuto zásadu v praxi vynucovat. Článek 11 této Úmluvy dává státům závazek k přijetí všech opatření k odstranění diskriminace žen v zaměstnání (přístup k zaměstnání a stejná kritéria při výběru uchazečů o danou pracovní pozici, právo na svobodnou volbu povolání, právo na stejnou odměnu a stejné pracovní podmínky jako je tomu u mužských kolegů, jedná-li se o práci stejné hodnoty, právo na kariérní postup, ochranu zdraví, bezpečné pracovní podmínky včetně těch, které se vztahují k mateřské roli žen).
-Úmluva o odstranění všech forem rasové diskriminace – tato Úmluva je rovněž velmi zásadním dokumentem na poli zákazu diskriminace z důvodu rasové příslušnosti.
4. 1. 2 Mezinárodní organizace práce

Mezinárodní organizace práce je organizací přidruženou k OSN, která byla založena již v roce 1919.
 Jejím hlavním cílem je zajišťování sociální spravedlnosti, a to zejména zabezpečením „materiálního a duchovního rozvoje v podmínkách svobody a důstojnosti, ekonomické bezpečnosti, a rovných příležitostí“ a to všem osobám bez ohledu na rasový původ, vyznání nebo pohlaví. Přijímání úmluv a konvencí týkajících se oblasti zaměstnanosti a sociálního zabezpečení je prakticky nejzásadnější činností, kterou Mezinárodní organizace práce vykonává – těmito dokumenty (smlouvami – doporučení mají pouze dílčí úlohu) pak působí úroveň zmíněných oblastí v členských státech, které je ratifikovaly. Nad těmito úmluvami však stojí ještě Ústava MOP, jejíž základní normy se členské státy zavazují dodržovat – jednou z těchto základních norem
 je právě zákaz diskriminace. 

Počet těchto úmluv však již nyní přesahuje více než 60 dokumentů, jako nejdůležitější pro zásadu rovnosti a zákazu diskriminace je třeba označit dvě z nich – Úmluvu č. 100 o stejném odměňování pracujících mužů a žen za práci stejné hodnoty
 a Úmluva č. 111 o diskriminaci v zaměstnání a povolání.
 Druhá jmenovaná úmluva po státech požaduje, aby začlenily požadavek rovných příležitostí a rovnocenného zacházení do svých vnitrostátních politik zaměstatnosti, stejně tak jako odstraňování jakékoliv diskriminace. 
4. 1. 3 Rada Evropy

Klíčový význam pro prosazování zásady rovnosti a ochrany lidských práv obecně mají akty Rady Evropy. Tato politická organizace celoevropského působení, zřízená primárně pro ochranu lidských práv a zásad demokracie, vytvořila katalog lidských práv minimálního standartu, který je závazný pro všecny členské státy RE (47 států). Zároveň je velkým inspiračním zdrojem pro relevantní regulaci na úrovni ústavního práva členských států a práva EU. 

Základním instrumentem Rady Evropy je Úmluva o ochraně lidských práv a základních svobod, která se zaměřuje na úpravu především na občanská, politická práva a osobnostní práva. V článku 14 je vymezen obecný zákaz diskriminace při výkonu práv zaručených Úmluvou, přičemž uvedené ustanovení vymezuje diskriminační důvody demonstrativním způsobem. Toto původní znění, které nemohlo být použito jen jako samostatné právo, ale pouze ve spojitosti s dalšími právy zaručenými Úmluvou a Protokolu k ní, bylo dále posíleno Protokolem č. 12
 k této Úmluvě, který rozšířil zákaz diskriminace na všeobecný, tedy ne jen v souvislosti s výkonem práv zaručených Úmluvou a tedy možnost obrátit se se stížnostmi ohledně diskriminačního jednání na Evropský soud pro lidská práva v rámci systému ochrany lidských práv (obsažených v Úmluvě a protokolů k ní)
. Ne každý stát však k tomuto protokolu přistoupil, Česká republika jej sice podepsala, ale stále neratifikovala.
Evropská sociální charta
  byla vypracována ve spolupráci s Mezinárodní organizací práce. Na rozdíl od Evropské úmluvy, která upravuje pouze nejdůležitější politická a osobnostní práva, je dokumentem přinášejícím katalog sociálních a hospodářských práv – kvůli možnosti přijetí i méně ekonomicky vyspělými státy je zde formulován jen minimální standard těchto práv, širší úprava tohoto je pak dána do rukou států. Ve druhé části této charty jsou upravena práva týkající se pracovní oblasti, například právo na spravedlivé pracovní podmínky, na spravedlivou odměnu, právo zaměstnaných žen na ochranu a další, a tedy se přímo týká nejčastějších problémů v oblasti zásady rovného zacházení. Daleko detailnější a propracovanější úpravu dané oblasti přinesla Revidovaná Evropská sociální charta
. V tomto směru jde především o články 8, 20, 21, 26 a 27, upravující právo na ochranu mateřství, na stejné příležitosti a rovné zacházení ve věcech zaměstnání bez diskriminace z hlediska pohlaví, právo na ochranu v případech skončení zaměstnaní (skončení pracovního poměru bez platného důvodu – zde je tedy možné zmínit případy nepřímé diskriminace), důstojnost v pracovních podmínkách, právo zaměstnanců týkající se rodičovských povinností – aby s osobami, které tyto povinnosti mají, bylo zacházeno rovnocenně a byly jim dány stejné příležitosti. To vše ma být zaručeno bez jakékoliv diskriminace. Kontrola závazků vyplývající z této Charty je však slabšího, nikoliv soudního, ale pouze administrativního charakteru – smluvní státy jsou zavázany předkládat každé čtyři roky zprávy o plnění generálnímu tajemníkovi Rady Evropy – tyto zprávy pak zkoumá Evropský výbor pro sociální práva.
 Uvedená tzv. administrativní procedura neumožňuje systém individuálních stížností, a proto ji lze hodnotit jako méně efektivní.
4. 2 Evropská unie
Evropská unie, dříve označovaná jako “Evropská společenství,“ je v současné době tvořena 27 členskými státy. Původní Evropská společenství byla založena primárně za účelem hospodářské spolupráce mezi členskými státy, což vedlo k nutnosti zajištění rovných podmínek volného pohybu zboží, služeb, osob (dopad na zaměstnanost) a kapitálu mezi jeho příslušníky.
Původní zakládací smlouvy téměř neobsahovaly ustanovení o lidských právech nebo jejich ochraně, protože Společenství měla sloužit především hospodářským účelům
. Panovalo přesvědčení, že ochranu lidských práv zajistí Rada Evropy a že úroveň evropské integrace nepovede k zásahům do oblasti lidských práv.
 Navíc absence lidskoprávní regulace na úrovni Evropských společenství vedla ke zpochybňování nadřízenosti práva ES ze strany některých členských států
 S postupným vývojem lidskoprávních sporů, nejčastěji vyplývajících z diskriminačních postupů při aplikování volného pohybu osob, služeb a kapitálu před Evropským soudním dvorem však vznikla nutnost tuto problematiku na úrovni komunitárního práva konkretizovat. Toto proběhlo hned na několika úrovních – jednak s postupným začleňováním norem o ochraně lidských práv a zákazu diskriminace do revidujících smluv, jednak vypracováním soudní doktríny základních práv a formulace obecných zásad právních ze strany Soudního dvora, a také velkým množstvím aktů sekundárního práva.  
Ve vztahu k zákazu diskriminace lze uskutečnit členění pramenů acquis communitaire následovně: prostřednictvím primárního práva, sekundární legislativy, konstantní judikatury Soudního dvora a obecných zásad právních. Podívejme se na tyto prameny detailněji. 
4. 2. 1 Primární právo EU

Primární právo Evropské unie, zahrnující zřizovací smlouvy a další smlouvy na ně navazující, jsou tvořeny akty členských států. Jedná se o normy de facto ústavně právní povahy, jež tvoří právní základ pro přijetí všech dalších aktů acquis communauitaire. Část norem primárního práva má také vlastnosti přímého účinku, což je schopnost normy evropského práva přímo zakládat práva vnitrostátním subjektům, kterých se pak mohou tyto subjekty dovolávat před vnitrostátními soudy členských států. Podmínkou pro přiznání přímého účinku je splnění kritérií Van Gend en Loos.

Již v původním znění Římské smlouvy (o založení EHS) existovala dvě ustanovení zajišťující rovnost: článek 7 SES (zákaz diskriminace z důvodu státní příslušnosti) a článek 119 SES (zákaz diskriminace z důvodu pohlaví, neboli zásada rovného odměňování mužů a žen). S ohledem na význam zmiňovaných původních klíčových ustanovení pro realizaci zásady rovnosti je vhodné se zaměřit na analýzu jejich aktuálního znění (ve znění Lisabonské smlouvy). Článek 8 říká, že: „při všech svých činnostech usiluje Unie o odstranění nerovnosti a podporuje rovné zacházení pro muže a ženy.“ Toto ustanovení je „transverzální povahy,“ odstraňování nerovností a podpora rovného zacházení se tedy vztahuje na všechny činnosti Unie, obecný zákaz diskriminace na základě pohlaví se týká veškerých politik EU.
 Dalším článkem, který se zabývá rovností mezi pohlavími přímo v relevantní oblasti zaměstnání a povolání je článek 151 odst. 1) písm. i, ohledně rovnosti příležitostí mezi muži a ženami na trhu práce a rovné zacházení na pracovišti.
 K rovnosti odměňování se pak vztahuje článek 157, který v odst. 1 stanoví, že: „Každý členský stát zajistí uplatnění zásady stejné odměny mužů a žen za stejnou nebo rovnocennou práci,“ přičemž toto má vertikální i horizontální přímý účinek. 
Dále je v tomto článku vymezen pojem odměny, způsob jejího vypočítání, přijímání opatření k uplatňování této zásady Evropským parlamentem a Radou, zmíněna je také možnost zachování nebo přijímání opatření v kompetenci členských států, které poskytují zvláštní zvýhodnění pro usnadnění pracovní činnosti méně zastoupeného pohlaví pro vyrovnání (a předcházení) nevýhod – přijímání afirmativních opatření, která tedy nejsou v rozporu se zásadou rovnosti.
Lisabonská smlouva nad rámec těchto ustanovení, které byly přečíslovány, ale zůstaly ponechány v platnosti, přináší článek 2 Smlouvy EU, který uvádí že „Unie je založena na hodnotách úcty k lidské důstojnosti, svobody, demokracie, rovnosti právního státu a dodržování lidských práv, včetně příslušníků menšin. Tyto hodnoty jsou společné členským státům, ve společnosti vyznačující se pluralismem, nepřípustností diskriminace, tolerancí, spravedlností, solidaritou a rovností žen a mužů.“ 
Velice významné změny přináší Lisabonská smlouva rovněž ve vztahu k Chartě základních práv. Díky Lisabonské smlouvě Charta základních práv EU získala právní závaznost (předtím existovala v pouze v podobě politické deklarace) díky odkazu, 
nebyla však inkorporována přímo textu smlouvy (jako tomu bylo v případě Ústavy pro Evropu), ale povýšena na úroveň primárního práva pouze tímto odkazem. Tato Charta je prvním katalogem lidských práv na úrovni supranacionálních entit, vypracovaný Konventem v roce 2000 (používán je rovněž název “Listina”) čerpá ze dvou inspiračních zdrojů, dvou aktů Rady Evropy: Evropské úmluvy o ochraně lidských práv a základních svobod (1951) a z Evropské sociální charty (1961). Listina nejen čerpá z obou těchto dokumentů, ale v některých ohledech jde i dále a formuluje i další, nová oprávnění. Jedná se o první ucelený seznam práv občanů Unie, zahrující práva politická, osobní, ekonomická a sociální. Další zdroje jeho inspirace je možné hledat v ústavách jednotlivých členských států a všeobecných úmluvách o lidských právech
. Vedoucím principem je důstojnost člověka jakožto nejvyšší hodnoty, která má být zajišťována demokracií a zásadou právního státu. Vůči zásadě rovnosti je třeba zmínit především část III. “Rovnost,” která ve článku 20 vymezuje rovnost před zákonem, ve článku 21 zákaz diskriminace z důvodu pohlaví a dalších demonstrativně vyčtených diskriminačních důvodů, na což navazuje článek 23, upravující rovnost mužů a žen. Toto má být garantováno soudní ochranou, která je dána každému, jehož práva nebo svobody jsou narušovány, což stanoví článek 47. 
4. 2. 2 Sekundární právo – směrnice, nařízení

Sekundární legislativa, která se opírá o primární právo, rozvádí ustanovení zřizovacích smluv, které ze své podstaty musí být velice stručné. Proto směrnice a nařízení jdou do větších detailů a velice podrobně určují podmínky výkonu jednotlivých práv. Jedná se o závazky států, v případě nařízení jsou tyto závazky přímo stanovené, v případě směrnic se jedná pouze výsledky, které mají být dosaženy v důsledku transponování. 
U směrnic (direktiv) je dána pro každý členský stát určitá povinnost – klade požadavek na výsledek, kterého má být dosaženo, státům je však ponechána volnost ve výběru právní formy, který je provádí. Směrnice je pak transponována (zapracována) do vnitrostátního práva. Pokud členský stát ve stanovené lhůtě neučiní potřebná opatření nutná k implementaci (zajištění respektování) směrnice do vnitrostátní úpravy nebo opatření, které přijme, nebude dostačující či úplné, mohou se občané dovolat svých práv a povinností vzniklých na základě směrnice prostřednictvím jejího přímého účinku. Právě na poli sekundární legislativy patří EU k největším průkopníkům prosazování zásady rovnosti.
Následně je příblížen přehled nejdůležitějších směrnicí na poli zákazu diskriminace a principu rovného zacházení, příslušná judikatura Soudního dvora EU bude pak rozebrána v následující kapitole. 

1. Směrnice č. 2006/54/ES o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání

Tato směrnice slučuje obsah hned několika starších direktiv
 v oblasti zákazu diskriminace a zásady rovnosti jak v pracovněprávních vztazích, tak v oblasti sociálního zabezpečení, a jejím účelem tak bylo zpřehlednění stávajícího, roztříštěného stavu. Směrnice zakazuje jakoukoliv přímou i nepřímou diskriminaci, včetně navádění, obtěžování (včetně sexuálního obtěžování a také jakékoliv nepříznivé zacházení se ženami v souvislosti s mateřestvím a těhotenstvím. Konkrétně se zaměruje na rovné zacházení a rovné příležitosti v přístupu k zaměstnání (včetně kariérního postupu), pracovních podmínek – tedy i rovného odměňování a na rovnost co se týče sociálního zabezpčení, přičemž obsah těchto pojmů je ve směrnici definován. Co se důkazního břemene týče, článek 19 této směrnice říká: „Členské státy přijmou v souladu se svými vnitrostátními soudními systémy nezbytná opatření pro zajištění toho, aby v případě, kdy se určitá osoba cítí poškozena nedodržením zásady rovného zacházení a předloží soudu nebo jinému příslušnému orgánu skutečnosti nasvědčující tomu, že došlo k přímé nebo nepřímé diskriminaci, příslušelo žalovanému prokázat, že nedošlo k porušení zásady rovného zacházení, což nebrání členským státům přijmout pravidla o dokazování, která jsou pro žalobce příznivější.“ Jedná se tedy o námi již zmiňovaný princip přenesení důkazního břemene. Dále je státům uložena povinnost přijmout vhodná opatření pro zajištění posilování rovného zacházení, včetně sledování podmínek na pracovištích, přístupu k zaměstnání, povzbuzovat zaměstnavatele a organizace k dodržování rovného zacházení s muži a ženami. V neposlední řadě má být státy určen jeden nebo více subjektů, které se budou zabývat podporou, rozborem, sledováním, prosazováním rovného zacházení se všemi osobami na základě pohlaví, včetně nezávislé pomoci obětem diskriminace.
2. Směrnice č. 97/81 ES, o rámcové dohodě o zaměstnávání osob na částečný úvazek
3. Směrnice č. 86/613 EHS, o zásadě rovného zacházení v samostatně výdělečné činnosti a ochraně samostatně výdělečných žen během těhotenství

4. Směrnice Rady ES č. 92/85 ES, o sbližování právních předpisů členských států týkajících se zavádění opatření ke zlepšování zdraví a bezpečnosti při práci těhotných pracovnic a pracovnic krátce po porodu nebo kojících

5. Směrnice č. 1999/70 o rámcové dohodě o pracovních poměrech na dobu určitou

6. Směrnice Rady č. 2000/43 ES o zákazu diskriminace z důvodu rasy nebo etnického původu

Tato směrnice byla přijata na základě článku 13 Smlouvy o ES. Je možné ji označit jako směrnici průlomovou hned ve dvou směrech – byla první direktivou, která zmiňovala jako kritérium diskriminace jiný důvod než rovnost mužů a žen, zároveň se také poprvé netýkala jen oblasti zaměstnání a povolání, dotkla se pole veřejného i soukromého práva. Její ustanovení zakazuje diskriminaci přímou i nepřímou, stanovovuje zásadu rovného zacházení, jsou vytyčeny minimální požadavky ohledně rasové diskriminace, přičemž je možné ze strany států přijetí předpisů, které zajistí vyšší stupeň ochrany těchto požadavků. Je vyžadováno zajištění přístupu k soudnímu nebo správnímu řízení pro každého (směrnice se vztahuje na všechny osoby nacházející se na území členských států – mohou být i ze třetích států), komu budou práva vyplývající z této směrnice porušena, v těchto řízeních pak platí princip obráceného důkazního břemene. Rovněž je vyžadováno stanovení sankčního systému za porušování předpisů přijatých na základě této směrnice, již existující předpisy v rozporu s touto směrnicí mají být prohlášeny za neplatné nebo pozměněny.

7. Směrnice Rady č. 2000/78 ES o rovném zacházení v zaměstnání a povolání

Tato směrnice stanovuje v oblasti zaměstnání a povolání zákaz diskriminace z důvodu náboženského vyznání, víry, zdravotního postižení, věku nebo sexuální orientace, přičemž jejím cílem je zajištění stejných materiálních podmínek ve všech členských státech. 
8. Směrnice č. 79/7/EHS o postupném zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti sociálního zabezpečení

Tato směrnice měla za cíl postupné odstranění (vzhledem k rozdílným ekonomickým a sociálním výchozím podmínkám jednotlivých států) přímé a nepřímé diskriminace v systémech pojišťovnictví – případy nemoci, invalidity, pracovních úrazů, nemoci z povolání, stáří nebo nezaměstanosti pro všechny pracující obyvatele včetně samostatně výdělečných osob, nedobrovolně nezaměstnaných, invalidních a starobních důchodců (týkalo se i částečných pracovních úvazků, nikoliv ale dávek pro pozůstalé ani rodinné příslušníky pojištěnců). Byla jí zakázána diskriminace ve vztahu k povinnosti přispívat (vypočítávání plnění) do systému pojištění a rovněž rozlišování na základě pohlaví při přístupu k sociálnímu pojištění, s výjimkou příspěvků vyplácených z důvodu mateřství a dalších možností, ve kterých mohou státy vyloučit působnost směrnice (důchodový věk).

9. Směrnice č. 2006/54 ES o rovných příležitostech a rovném zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání
4. 2. 3 Přistoupení EU k Evropské úmluvě o lidských právech

Na základě Lisabonské smlouvy dochází k tomu, že se Evropská unie deklaruje svůj závazek přistoupit k Evropské úmluvě na ochranu základní práv a svobod. Jedná se o další prostředek ochrany práv – případy kdy by EU porušila svou legislativu – v tomto případě by občan EU mohl napadnout instituce EU u Štrasburského soudu. Ačkoliv soudní dvůr EU v Lucemburku mnohokrát potvrdil, že chrání práva občanů EU, nicméně v případě přistoupení by se jednalo o soudní kontrolu ze strany vnějšího orgánu, který se ocitá mimo rámec právního řádu EU. I přestože sjednání přístupové smlouvy ještě bude otázkou dalších právních diskusí a vyjednávání, samotný fakt přístoupení k Úmluvě je možné hodnotit jako pozitivní krok, který zajistí větší jistotu občanů na poli lidských práv, včetně zákazu diskriminace.
4. 2. 4 Mimoprávní prostředky boje proti diskriminaci

Jak je již ze základních cílů a hodnot EU patrné, rovnost je jedním z jejích hlavních cílů a snaží se na poli jejího dodržování činit mnoho opatření s velmi kladným dopadem na vnitrostátní úpravy. EU se však neomezuje jen na právní prostředky, ale zřizuje i rozličné organizace a věnuje se kampaním pro podporu povědomí o dané problematice, a to včetně rovných pracovních příležitostí a rovnosti v odměňování. Tyto kampaně mohou působit poněkud populisticky, snahu o osvětu občanů co se nerovnosti mezi muži a ženami je však třeba ocenit.
Aktivní politiky v oblasti genderové rovnosti se týkají zaměstnanosti, sociální integrace a ochrany, pracovních podmínek, boje s diskriminací, rovnosti mužů a žen. 
Konkrétně se jedná o různé iniciativy Evropské komise, co se týče rovnosti platových podmínek mužů a žen, dále se jedná o vytváření nástrojů s účelem napravení rozdílů  v odměňovaní mužů a žen. Tyto nástroje jsou spíše analytického charakteru. V rámci Iniciativy Evropa 2020 jsou také vytvářeny strategie na poli zaměstnanosti.
EU dále disponuje kromě hlavních orgánů a institucí EU také sítí agentur a dalších subjektů, přímo zabývajících se problematikou rovného zacházení v pracovněprávních vztazích – jedná se například o Agenturu základních práv EU se sídlem ve Vídni, Evropský institut pro rovnost mužů a žen, Evropskou síť žen na rozhodovacích pozicích, Generální ředitelství pro zaměstnanost, sociální věci a spravedlnost, Poradní výbor pro rovné příležitosti mužů a žen, Komisi pro rovná práva a příležitosti při Evropském parlamentu a další.
Evropská unie se však snaží o osvětu rovněž prostřednictvím informačních kampaní (Kampaň pro rovné příležitosti), které mají zlepšovat celkové povědomí zaměstnavatelů, zaměstnanců a akcionářů o příčinách nerovnosti v odměňování a jak by s nimi bylo možné bojovat. Tato kampaň probíhá ve všech členských státech. Pro zvyšování tohoto povědomí také EU stanovila „equal pay day“ (mezinárodní den rovné odměny) na 20. března
.
5. Judikatura Soudního dvora Evropské unie
Konstantní judikatura Soudního dvora Evropské unie tvoří právně závazný pramen a hraje klíčovou úlohu v odstranění mezer v aquis communautaire. Judikatura v relevantní oblasti obsahuje úctyhodný soubor kauz, které není možné všechny přiblížit s ohledem na omezený rozsah této práce. Proto se omezíme pouze na některé, nejdůležitější z nich s ohledem na účely této práce.


Ve vztahu k přístupu k zaměstnání je ze strany zaměstnavatelů často znatelný tlak genderových stereotypů, ať už z odůvodnitelných důvodů, že některé pracovní pozice jsou z biologických hledisek pro ženy komplikovanější a nebezpečnější, nebo z důvodů souvisejících s těhotenstvím a mateřstvím. 
5. 1 Přímá diskriminace - C 43/75 Defrenne vs. Sabena (Defrenne II)

Jádrem tohoto sporu byla skutečnost, že paní Defrenne jakožto letuška dostávala za stejnou práci menší ohodnocení než její mužstí kolegové. Její námitkou se nejprve zabýval zaměstnavatel, množství nejasných odpovědí vedlo spor k národnímu, belgickému, soudu, ten si však nebyl jistý účinkem (zda se jednalo o přímý či nepřímý) tehdejšího článku 119 SFEU (dnešní 157) a obrátil se v této věci na Soudní dvůr. Ten judikoval, že tento článek má přímý nejen horizontální, ale i vertikální účinek – zakládá práva a povinnosti i mezi jednotlivci a i společnosti jsou jej tedy povinny dodržovat; jednání letecké společnosti bylo v rozporu s právem, paní žalobkyně dostala náhradu škody a její plat byl navýšen na úroveň mužských kolegů. Judikát byl v tomto průlomový, nebyl jen prvním řešeným sporem, který se týkal rovnosti v odměňování (přímé diskriminace), ale zároveň i ukázal, jaký důraz EU na dodržování rovnosti klade, a to i na soukromé subjekty.
5. 2 Nepřímá diskriminace – C-170/84 Bilka Kaufhaus
 

Soudní dvůr EU se ve velkém měřítku zasadil také o definování pojmu nepřímé diskriminace, a to v rozsudku Bilka Kaufhaus. Jednalo se o případ německé firmy, která poskytovala zaměstnanecké pojištění pouze zaměstnancům, kteří pracovali po jistou dobu na plný úvazek – jejich zaměstnankyně, paní Weber, se obrátila na Soudní dvůr s tím, že se jedná o diskriminační podmínku, neboť právě ženy jsou z důvodu rodinných závazků nejčastěji pracují na částečný úvazek (ona sama byla rovněž v tomto pracovním poměru). Soudní dvůr s tímto návrhem souhlasil konstatováním, že daná podmínka je v rozporu s čl. 119,
 jelikož dopadá na daleko větší počet žen než mužů za předpokladu, že zaměstnavatel nemůže prokázat, že daná podmínka (v tomto případě vyloučení z možnosti pojištění) nestojí na objektivních kritériích, které nemají spojitost s diskriminací z důvodu pohlaví. Jednalo se tedy o opatření, kdy navenek nediskriminační jednání má ve skutečnosti diskriminační dopad, tedy nepřímou diskriminaci, zaměstnavatel by pro vyvrácení musel prokázat jeho důvodnost, což se zde nestalo. Právě toto rozhodnutí vedlo k zakotvení nepřímé diskriminace v antidiskriminačních směrnicích. Podobné případy související s nepřímou diskriminací a prací na částečný úvazek jsou například Jenkins
, Kowalska.

5. 3 Přístup k zaměstnání těhotné uchazečky -  C-177/88 Dekker

V tomto případě se jednalo o situaci, kdy paní Dekker byla při ucházení se o místo vychovatelky označena jako nejvhodnější kandidát na tuto pozici a přesto byla provozovatelem příslušného vzdělávacího zařízení odmítnuta, neboť byla toho času ve třetím měsíci těhotenství a její přijetí by bylo pro zaměstnavatele ekonomicky nevýhodné. Tímto byla dle názoru Soudního dvora porušena směrnice 76/207 EHS a zcela zjevně došlo k přímé diskriminaci, protože tento důvod odmítnutí se může týkat jen žen. Soudní dvůr zde zdůraznil, že o diskriminaci se nejedná jen v případech, kdy zaměstnavatel upřednostní při přijímání do pracovního poměru mužského kandidáta na úkor ženy, ale i pokud dá přednost bezdětným ženám před ženami těhotnými nebo které jsou již matkami, je-li zjevná motivace takového jednání pouze z finančních důvodů. Těhotenství jako důvod odmítnutí se zde jevilo jako problematické, neboť se pro danou situaci nevyskytuje vhodný komparátor, této situaci jsou vystaveny jen ženy, a proto již toto samotné jednání vykazuje znaky (přímé) diskriminace z důvodu pohlaví.
5. 4 Práce stejné hodnoty – C-381/99 Susanna Brunhoffer

Paní Brunhoffer, pracující v bance, byla ohodnocena stejným platem jako její mužský kolega ve stejné pracovní pozici (toto bylo dáno kolektivní smlouvou), ten však dostával vyšší platový doplněk, což banka zdůvodňovala tak, že prováděl důležitější pracovní úkony a jeho práce byla i na kvalitativně vyšší úrovni. Soudní dvůr konstatoval, že stejné pracovní zařazení dle kolektivní smlouvy se nerovná vykonávání práce stejné hodnoty, k diskriminaci by bylo třeba prokázat, že daná mzda je u zaměstance jiného pohlaví vyšší v případě práce identické. Rozdíly v odměňování mohou být zaměstnavatelem odůvodněny, pokud se týkají objektivních důvodů a nesouvisí s diskriminací z důvodu rozlišnosti pohlaví.
5. 5 Oprávněnost pozitivních opatření a kvót – C-450/93 Kalanke

Pan Kalanke byl spolu se stejně kvalifikovanou ženskou protikandidátkou v závěrečné fázi přijímacího řízení na post ředitele oddělení v Bremen Parks Department. Na danou pozici byla nakonec přijata právě ženská kandidátka z důvodu, že v dané společnosti bylo daleko více mužů než žen a národní předpis v tomto případě (kdy počet žen obsazených na dané platové úrovni v příslušných pracovních odděleních netvoří ani polovinu) stanovoval povinnost přijmout na daný post osobu ženského pohlaví. Pan Kalanke v tomto shledával diskriminaci z důvodu pohlaví a obrátil se na Spolkový soud. Ten se v souvislosti s tímto případem pak obrátil na Soudní dvůr, zda je národní opatření ve shodě se směrnicí. Soudním dvorem bylo shledáno, že bezpodmínečná přednost ve prospěch ženy (v oborech, kde je ženské zastoupení výrazně nízké), jestliže je uchazečem i muž naprosto stejné kvalifikace již je uznatelné jako diskriminace na základě pohlaví a je tím překročena mez oprávnění k přijimání afirmativních akcí
, německý zákon tedy odporoval směrnici 76/207/EHS. Toto rozhodnutí tedy vymezilo rozsah a meze pozitivních opatření a kvót ve věcech prosazování rovnosti pohlaví.
5. 6 Diskriminace v přístupu k zaměstnání – C-222/84 Johnston
, C-14/83 Von Colson a Kamann

Oba tyto případy se dotýkají stereotypů mužských a ženských povolání. Případ paní Johnston byl spojen se situací v Severním Irsku, kdy kvůli nepokojům bylo nařízeno policistům nosit zbraň, policistkám-ženám však toto nebylo dovoleno, což mělo za následek, že ženám v záloze už nebyly obnovovány pracovní smlouvy, což paní Johnston považovala za diskriminaci a případ se dostal k Soudnímu dvoru EU. Zde se Soudní dvůr vyslovil ve prospěch rozdílného zacházení s muži a ženami, jedná-li se o důvody zvýšené ochrany před nebezpečím (čl. 2 směrnice 76/207).  V případě žalobkyň Colsonové a Kalmanové se jednalo o věc, kdy se tyto ženy ucházely o místa sociálních pracovnic v mužské věznici, na tuto pozici však byli přijati mužští uchazeči s nižší kvalifikací. Německý pracovní soud uznal, že došlo k diskriminačnímu jednání, obrátil se však na Soudní dvůr s otázkou, zda je zaměstnavatel povinen uzavřít s diskriminovanými ženami pracovní smlouvu jakožto reparační opatření (viz. Směrnice 76/207/EHS) – vnitrostátní úprava tehdy neměla žádné ustanovení, jak v daných případech postupovat. Bylo vysloveno, že členské státy jsou povinny opatření nutná k soudní ochraně diskriminací poškozených osob, konkretizace sankce za toto chování je však na vůli státu, přičemž hodnota těchto sankcí musí mít pro naplnění směrnice určitou váhu, nesmí být jen „na oko.“ Uzavření pracovní smlouvy jakožto postihu však v žádném případě nebylo vyžadováno. Na těchto případech je zřejmé, jak fungují stereotypy vnímání mužských a ženských povolání v praxi, konkrétně v případu Johnston je zřejmé, že ochrana žen má dle judikatury SDEU přednost před nastolením formální rovnosti, kdy by žena měla naprosto stejný přístup k práci a zacházení jako muž.
5. 7 Pozitivní diskriminace – C-476/99 Lommers

Pro zajímavost a ukázku, jak se pozitivní diskriminace projevuje v praxi bude zmíněn následující případ. Nizozemské ministerstvo zemědělství v dáné době rezervovalo přednostně ženským zaměstnankyním – matkám místa v zařízení péče o děti, za účelem zachování co největšího počtu žen na tomto pracovišti (kde byly zastoupeny v menšině) a zvýšení počtu žen ve vyšších platových třídách, mužům toto bylo umožňováno jen výjimečně (zaměstnavatel neměl dostatečné finanční prostředky, aby toto mohl zabezpečit všem svým zaměstnancům). Pan Lommers žádal o místo v tomto zařízení pro svého budoucího potomka, bohužel mu to však nebylo umožněno, což považoval za diskriminační. Soudní dvůr pak posuzoval, zda tento postup byl ve shodě s čl. 2 směrnice Rady č. 76/207/EHS. V zásadě soud dospěl k závěru, že takováto afirmativní akce byla přípustná a sledovala legitimní cíl. Je tedy zřejmé, že dané afirmativní akce kladou určité nároky na prostředky zaměstnavatelů. Pokud se jedná o zaměstnanecké výhody, musí být přístup k nim v první řadě umožněn znevýhodněné skupině kvůli odstranění překážek jejich situace, ostatní zaměstnanci toto nemohou vůči své osobě považovat za diskriminační.
5. 8 Z novější judikatury - výpověď v souvislosti s mateřstvím – C-460/06

Paní žalobkyně Paquay byla v pracovním poměru v soukromé architektské kanceláři, kde dostala po skončení ochranné doby ve spojitosti s ukončením mateřské dovolené výpověď. Bylo prokázano, že její zaměstnavatelka toto měla v plánu již delší dobu, protože během těhotenství žalobkyně zveřejnila inzerát kvůli obsazení místa její pracovní pozice (z tohoto inzerátu bylo zřejmé, že se nejedná jen o dočasný pracovní poměr „na záskok“). Toto jednání bylo v rozporu s článkem 10 směrnice 92/85, jak judikoval Soudní dvůr s tím, že tento článek zakazuje i „příjímání opatření k přípravě takového rozhodnutí i před uplynutím ochranné doby“
 a tedy ne jen dání výpovědi z důvodu těhotenství nebo narození dítěte během ochranné doby. Z tohoto rozhodnutí tedy vyplývá důležitost ochrany žen v souvislosti s těhotenství a je znatelná snaha potlačovat nekalé praktiky vůči ženám – matkám ze strany EU, jakékoliv obcházení protektivních opatření není tolerováno.
6. Judikatura českých soudů


V návaznosti na klíčovou judikaturu SDEU je pak pro srovnání nutné přiblížit rozhodování soudů ČR v této oblasti. Ústavní soud se zatím věnoval spíše problematice rovnosti v oblasti sociálního zabezpečení a procesním nástrojům při domáhání se práv vyplývajících ze zákazu diskriminame. Judikatura obecných soudů se diskriminaci v pracovněprávních vztazích vzhledem k poměrně malému počtu případů také příliš nevěnovala, kromě toho je rozhodování v této sféře stiženo mnohými potížemi, jak bude na vybraných rozhodnutích ilustrováno.
6. 1 Ústavní soud

Ústavní soud se ve svých nálezech zásadě rovnosti a zákazu diskriminace poměrně často, což ostatně vyplývá z rovnosti jakožto základního kamene Ústavy. Tyto nálazy budou přiblíženy jen stručně vzhledem k rozsáhlosti tématu, dané případy sice jsou v úzké souvislosti s pracovněprávními vztahy, nedotýkají se jich však přímo. Hned několik nálezů co se rovnosti mužů a žen týče se zabývalo sociálním pojištěním, například situace kdy muž musel podávat přihlášku k účasti na pojištění, kdy v případě ženy toto vyžadováno nebylo
 - Ústavní soud dané ustanovení zákona tehdy na návrh Nejvyššího správního soudu zrušil, jelikož neshledal žádný důvod pro rozdílnou úpravu pro obě pohlaví a zamítl tak argumenty, že v ČR existuje „tradiční model rodiny,“ kdy se o děti téměř vždy stará žena. Dále je možné zmínit návrh Nejvyššího správního soudu na zrušení tehdejšího § 32 zákona č. 155/1995 Sb., o důchodovém pojištění, týkající se závislosti věku odchodu do důchodu na počtu vychovaných dětí u žen, zatímco muži žádné takové zvýhodnění nemají. Tento návrh však Ústavní důvod zamítl
 s tím, že kromě jiného by byla odebrána výhoda ženám jako matkám a mužům by žádná výhoda nevyplynula, zmíněn byl také legitimní cíl tohoto opatření. Z tohoto je možné dovodit závěr, že Ústavní soud uznává samotná opatření ve prospěch určité skupiny osob a neshledává je porušením zásady rovnosti, sledují-li ospravedlnitelný cíl a je tedy možné vyvodit jeho kladný vztah k pozitivním opatřením jako celku.
6. 1. 1 Přenesení důkazního břemene dle § 133a o.s.ř. Pl. ÚS 37/04

Přenesení důkazního břemene, které již bylo zmiňováno v předchozích kapitolách, bylo jedním z velmi diskutovaných prvků antidiskrimačního zákona. Přiblížíme si tedy, jak se k dané problematice postavil Ústavní soud – konkrétně se jednalo o kauzu spojenou s rasovou diskriminací, nález je však možné aplikovat na všechny druhy diskriminace. 
Co se skutkového stavu týče, žalobci romského původu byla podána žaloba na ochranu osobnosti, protože při návštěve restaurace jim byla odmítnuta obsluha s tím, že pro toto je třeba mít klubovou kartu, jelikož restaurace je soukromým klubem – v zápětí po nich však tuto restauraci navštívili zákazníci neromského původu, po kterých restaurace nic takového nepožadovala. Věc se právě kvůli nejasnostem vůči aplikaci § 133a odst. 2) o.s.ř. dostala po návrhu Krajského soudu v Ústí nad Labem k Ústavnímu soudu, přičemž bylo navrhováno zrušení toto ustanovení. ÚS se vyjádřil tak, že výkladem lze dospět k tomu, že samotné tvrzení diskriminačního jednání k přenesení důkazního břemene na žalovaného nepostačí, ale žalobce musí toto sám nejdříve prima facie dokázat. Pokud toto prokáže, žalovaný je nucen vypořádat se s vyvratitelnou právní domněnkou, že motivem diskriminace byl některý z diskriminačních důvodů (v tomto případě rasa). Ústavním soudem tedy toto bylo shledáno jako souladné s ústavním pořádkem a dané ustanovení ponechal v platnosti. Z nastíněného vyplývá, že tento přesun tedy není automatický, což se jeví jako pochopitelné, absolutní přenesení tohoto institutu by jistě mohlo znamenat nárust bezdůvodných žalob, na druhé straně prokazování samotného diskriminačního jednání je velmi obtížné.
6. 2 Obecné soudy

6. 2. 1 Diskriminace při výběrovém řízení - NS 21 Cdo 246/2008

Prakticky nejmedializovanější kauzou je případ paní Čauševič, zejména z důvodu, že se jednalo o zřejmě první případ na našem území, kdy byla ženou
 využita možnost obrátit se na soud kvůli diskriminaci z důvodu pohlaví a je tak zřejmá jeho průlomová role (Nejvyšší soud navíc rozhodl ve prospěch žalobkyně). 

Paní Čauševič se ucházela o pozici finanční ředitelky ve společnosti Pražská teplárenská a na toto místo byla také personální agenturou doporučena. I přesto však bylo společností vypsáno nové výběrové řízení, kterého se paní žalobkyně již nemohla účastnit a na tuto pozici byl vybrán mužský kandidát, přestože měl nižší kvalifikační a zkušenostní předpoklady. Společnost se hájila tím, že pro vybrání kandidáta na tuto pozici bylo třeba jednomyslného souhlasu všech členů jejich představenstva, k čemuž v případě paní žalobkyně nedošlo. Prvoinstanční soud, Obvodní soud pro Prahu 7
, a druhoinstanční, Městský soud v Praze
 přezkoumávaly především, zda byly při výběrových kolech dodrženy rovné podmínky mezi uchazeči, v tomto směru žádnou diskriminaci neshledaly, stejně tak soudy obou instancí nepřiřkly žádný zásadní význam možným subjektivním důvodům výběru mužského uchazeče ze strany představenstva, soud prvního stupně dokonce konstatoval, že se nejednalo o objektivní měření kvalifikace, ale o „subjektivní vnímání jednotlivých uchazečů“
. Nejvyšší soud shledal hned několik zásadních věcí právního významu. Jednak soudy nižších instancí nesprávně posuzovaly každá kola výběrového řízení zvlášť a nedošlo tak vůbec ke srovnání s vítězem, paní žalobkyně měla nárok se dalších kol účastnit. Dalším problémem bylo nesprávné posouzení otázek důkazního břemene (133 a osř)
, kdy žalovaná strana pouze popřela, že by důvodem jejich rozhodnutí bylo ženské pohlaví uchazečky, což samo o sobě nestačí k unesení důkazního břemene, kdy má žalovaná strana prokázat, že dodržela zásadu rovného zacházení. Nejzásadnějším problémem však byl výše zmíněný názor Obvodního soudu, že subjektivní pohled na výběr kandidáta je přirozený, když právě toto bývá nejčastejším skrytým důvodem diskriminace. Soud tedy značně pochybil a tato situace vyvolává pochybnost, zdá vůbec soudy správně interpretují antidiskrimační ustanovení.
6. 2. 2 Diskriminace v odměňování NS 21 Cdo 3069/2006

I tento případ se týká situace, kdy došlo k diskriminaci vůči ženě. Paní žalobkyně, pracující jako makléřka, žalovala svého zaměstnavatele poté, co zjistila, že mužský předchůdce na jejím pracovním místě byl hodnocen o více než třetinu vyšší mzdou a byl tak porušen zákon (ustanovení § 4a odst 1 tehdy platného zákona o mzdě, č. 1/1992 Sb, který říkal, že „zaměstanancům, kteří vykonávají stejnou práci nebo práci stené hodnoty, přísluší stejná mzda). Rozdílnost dle soudu prvního stupně
 spočívala v tom, že práce jejího předchůdce měla kvantitativně i kvalitativně vyšší charakter. Žalobkyně tedy dle soudu neprokázala rozdílnost hodnocení
 (rozdílnost zacházení) mezi ní a mužským kolegou, ve srovnatelné situaci toto odůvodňovala jednáním zaměstnavatele motivovaného rozdílností pohlaví, soud opět, jako v předchozím případě, nesprávně vykládal institut přenesení důkazního břemene
 a považoval pouze popření těchto skutečností za dostatečné – jediným důkazním prostředkem byla svědecká výpoveď, kdy sám svědek vyjádřil, že neví, v čem rozdílnost práce paní žalobkyně a jejího předchůce spočívala. Sama rozdílnost nebo stejnost dané práce zde zůstává otázkou, nesprávná aplikace důkazního břemene by ale už sama o sobě měla být varovným vodítkem při revizi činnosti soudů obou instancí, bohužel i Nejvyšší soud však zde žalobkyni za pravdu nedal. 
6. 2. 3 Diskriminace při skončení pracovního poměru - NS 21 Cdo 3819/2008

Případ české konzulky v Tripolisu byl další velmi mediálně známý případ. Žalovanou stranou zde byla Česká republika, neboť žalobkyně měla jakožto diplomatka pracovní poměr ke státu – Ministerstvu zahraničních věcí. Přestože soud první instance, Obvodní soud pro Prahu 1 uznal, že k nerovnému zacházení došlo a přiznal žalobkyni jeden milion korun jako náhradu nemajetkové újmy.
 Kromě nestandartního postupu při bezpečnostní prověrce byly hlavními důvody žaloby hanlivé výpady vůči diplomatce ze strany nadřízeného, soud o těchto důvodech však vůbec nerozhodl, neboť se dle něj nejednalo o důvody pracovněprávní. Odvolací soud rozsudek změnil a žalobkyni nevyhověl – toto bylo zdůvodněno nalezením jiného komparátora, tedy zaměstnance, se kterým žalovaní nakládali ve stejné situaci stejně jako s žalobkyní, původní srovnávací situace použitá soudem prvního stupně byla vyvrácena. Toto určení komparátora je zde však velmi problematické – soud totiž shledal původního za méně nebezpečného než žalobkyni, zaměstnanec srovnávaný soudem druhého stupně byl podezřelý ze spáchání trestného činu, a jeho nebezpečnost byla daleko vyšší než u diplomatky. Nejvyšším soudem pak bylo odvolání paní žalobkyně zamítnuto pro neopodstatněnost.


Z tohoto rozhodnutí je patrná důležitost komparátora, což se při diskriminačních sporech může jako velký problém, zřejmá je také nepříliš velká ochota rozhodovat ve prospěch obětí diskriminace, zřejmě zapřičiněná prozatím relativně malým počtem těchto případů.
6. 2. 4 Diskriminace matek -  NS 21 Cdo 612/2006

Následující případ je tak trochu perličkou, neboť sama žalobkyně byla soudkyní. Žalobkyně si po návratu z mateřské dovolené zažádala o zkrácený pracovní úvazek (který měl zaměstnavatel umožnit, pokud tomu nebránily vážné provozní důvody) kvůli péči o dítě
, zaměstnavatel však tuto žádost zamítnul (přitom ve stejné době byli dva soudci propuštěni na stáž k soudům vyššího stupně, zároveň jiné soudkyni, která taktéž pečovala o nezletilé dítě toto umožněno bylo – v tomto také paní žalobkyně spatřovala diskriminaci vůči své osobě). Oba soudy nižších instancí daly paní žalobkyni za pravdu s tím, že provozní situace je v kompetenci státu a nemůže se tedy na tyto vážné důvody odvolávat, soud prvního stupně přitom shledal nepřímou diskriminaci
. Nejvyšší soud však rozhodnutí soudů nižších instancí
 zrušil a vyjádřil se k jejich výrokům velmi kriticky s ohledem na personální obsazení soudů a momentálnímu množství projednávaných případů a řekl, že se česká justice nemůže přizpůsobovat jen potřebám zaměstnanců. Argument žalobkyně, že jí toto rozhodnutí neumožňuje pečovat o dítě namítl, že „ani nezvážila, že by se o dítě staral její manžel.“ Jasně se zde projevila diskriminace v uváze soudů a jejich neochota se diskriminačním jednáním zabývat, pochybnosti budí i úvahy ohledně použití komparátora, navíc i v tomto případě došlo opět k problému s výkladem přeneseného důkazního břemene dle § 133a o.s.ř.

6. 2. 5 Diskriminace muže - OS 9C 268/2001-171
 
Jako poslední případ z praxe českých soudů ve vztahu k diskriminaci je pro ilustraci nutné ukázat, že ohledně diskriminačního jednání se na soud neobracejí jen ženy. Jednalo se o situaci, kdy panu žalobci byla na vlastní žádost změněna pracovní smlouva tak, že mu byl jeho původní pracovní poměr na dobu neučitou změnen na dobu určitou, a to v důsledku změny pracovního zařazení. Je nutno podotknout, že zaměstnavatelem byla společnost, kde v prostředí zaměstnanců převažovaly spíše ženy. Žalobce tedy u soudu namítal (kromě neplatnosti právního úkonu – uzavření smlouvy) diskriminaci z důvodu pohlaví, svá tvrzení však o žádné důkazy neopřel a zaměstnavatelem bylo prokázáno dodržování rovnosti vůči všem zaměstnancům. Soudem bylo naopak zmíněno, že žalobce byl v převážně ženském prostředí spíše zvýhodňován.

Tento případ je zajímavý hned z několika ohledů. Jednak se jedná o zatím nepříliš obvyklý případ, kdy se tvrzené diskriminace z důvodu pohlaví dovolával muž. Je zde také vidět fungování institutu přenesení důkazního břemene v praxi – pouhé ničím nepodložené tvrzení diskriminací k úspěchu ve sporu nestačí.  Případ, kde by byla soudem shledána diskriminace muže tedy dosud v naší judikatuře není.
6. 2. 6 Závěrem k praxi českých soudů ve vztahu k diskriminaci

Z nastíněné judikatury tedy vyplývá hned několik problémů v oblasti přístupu českých soudů ve sporech týkajících se zákazu diskriminace. Jako největší úskalí se jeví institut přenesení důkazního břemene, kdy jej soudy nesprávně interpretují, což vede v důsledku až k neúspěchu obětí diskriminace v daných sporech. Tento problém je o to více zarážející, jelikož se k němu již vyjádřil Ústavní soud (viz výše) i Nejvyšší soud. Dalším problémem je zřetelná neochota soudců rozhodovat ve prospěch osob dotčených diskriminačním jednáním. O důvodech tohoto přístupu je možné spekulovat, jednak se tyto případy vyznačující velkou náročností jak na dokazování, tak na uvážení soudce, stereotypní uvažování co se týče tradičního pojetí důkazního břemene. Navíc v České republice je stále velmi málo případů, které se vůbec zásady rovnosti v pracovních vztazích vůbec dotýkaly a chybí tak judikatura jako vodítko pro rozhodování, což obzvláště vyniká ve srovnání s nesčetnou judikaturou SDEU, kteroužto místní soudní praxe příliš nereflektuje. Jedním z důvodů této situace může být také pomalost rozhodování Českých soudů a obava obětí diskriminace, že se toto jednání nepodaří vyřešit v přiměřené době a s nejistým výsledkem, který se v případě neúspěchu může silně projevit také ve finanční oblasti. Posledním ze zádrhelů jsou problematické otázky příslušnosti soudů k diskriminačním věcem. Často totiž dochází k situacím, kdy jsou zmiňované případy řešeny dle žaloby na ochranu osobnosti, § 13 ObčZ, kdy je dána v prvním stupni příslušnost krajského soudu a nikoliv soudu okresního, jako je tomu u žalob dle § 10 AntiDZ. Nicméně celkový trend pomalého nárustu těchto případu svědčí o tom, že i Česká republika postupně bude celoevropský trend stále většího prosazování těchto případu reflektovat.
7. Úvahy de lege ferenda

Sonda do uvedené problematiky vede k určitým úvahám. I přesto, že v ČR byly vytvořeny celkem postačující mechanismy pro prosazování zásady rovnosti a zákazu diskriminace, nicméně praxe s uplatňováním daných předpisů poukazuje na nutnost prohlubování této oblasti a návrhy na zlepšení stávající úpravy. Za úvahu například stojí rozšíření okruhu diskriminačních jednání v antidiskriminačním  zákoně vzhledem k osobním předpokladům jedince, což stále není upraveno. S technologickým vývojem společnosti bude jistě i přibývat více možností zaměstnavatelů vyžadovat a dohledávat větší množství o budoucích a stávajících zaměstnanců, i z tohoto důvodu by bylo vhodné množství zákonem zakázaných diskriminačních důvodů rozšířit.
Dalšími otázkami, které by se mohl zákonodárce zabývat, je zřízení subjektů na pomoc obětem diskriminace dle AntiDZ. Momentálně se tyto organizace vyskytují pouze v soukromém sektoru a pro osoby dotčené diskriminací může být náročné si tyto orgány vyhledat, pokud vůbec vědí o jejich existenci. Současná role veřejného ochránce práv a inspektorátů práce jistě není postačující pro poskytnoutí dostatečné a včasné informační a právní výpomoci při vymáhání dotčených práv.
Také situace co se dodržování zásady rovnosti v ČR, přestože je relativně dobře legislativně zabezpečena, by mohla být ze strany státu zlepšena jak co se týče zvyšování povědomí občanů i zaměstnavatelů, tak i větší ingerencí  prostřednictvím rozličných programů a opatření, zejména s ohledem na stále trvající rozdíly v odměňování
 a velmi nízké zastoupení žen na vedoucích pozicích. Inspirací pro tyto postupy by mohly být skandinávské země, kde je minimalizována nerovnost odměňování a také vnímání nerovnosti ve společnosti je na velmi dobré úrovni.
Jako nejbližší změna týkající se pracovněprávních sporů týkajících se diskriminace je nově přijatý zákon o mediaci č. 202/2012 Sb, účinný od 1. 8. 2012. Mediace jakožto alternativní způsob řešení sporů prostřednictvím třetí, neutrální osoby s odborným vzděláním
 by měla přinést především zrychlení daných sporů, navíc pokud by mediační jednání selhalo a nedošlo by k uzavření mediační dohody, možnost obrátit se na soud trvá a nevzniká překážka věcí rozhodnuté. Je však otázkou, do jaké míry se promítne do praxe co se námi zmiňované oblasti týče, jelikož cílem mediační dohody je spíše kompromis mezi stranami sporu a povědomí občanů o možnosti využít mediace zatím také není příliš velké.

Závěr

Analýza uvedené problematiky umožňuje učinit určité závěry. Je zřejmé, že přijatá legislativa na poli ochrany zásady rovnosti a zákazu diskriminace, především v rámci antidiskriminačního zákona a zákoníku práce, je rámcově postačující a je v souladu s právem EU. Nicméně zkoumání judikatury českých obecných soudů vede k závěru, že vznikající problémy souvisí spíše s chybnou nebo nedostatečnou interpretací těchto pojmů v některých případech. Navíc je to potvrzeno i skutečností, že ani na straně žalobců nepanuje zatím jistota, jak používat relativně nově zavedená ustanovení a proto v rámci soudního prosazování zásady rovnosti se více uchylují k využití tradiční žaloby na ochrany osobnosti dle občanského zákona, nežli nových procesních možností v rámci zákoníku práce a AntiDZ. To je zvlášť patrné zejména patrné při srovnání s judikaturou Soudního dvora EU, v rámci které kauzy s diskriminačním prvkem naopak patří k nejvíce rozšířeným případům. 

V rámci návrhů de lege ferenda lze zejména doporučit, aby vymezení zakázaných důvodů diskriminace nebylo v podobě taxativního, ale demonstrativního seznamu, protože je těžké dopředu předvídat všechny možné formy diskriminačního jednání, které se mohou vyskytnout v praxi. Jedná se zejména o v praxi zneužívaný důvod osobních předpokladů a stejných kvalifikačních kritérií. Trend ve vývoji moderní společnosti jednoznačně směřuje k většímu prosazování zásady rovnosti, zejména s nástupem nových technologií a sociálních sítí, kdy se spousta případů šikanózního jednání se okamžitě stává známá široké veřejnosti a je masivně odsuzována. Zcela logické je proto očekávat, že tento trend bude reflektován i v právní oblasti, kdy další diskriminační důvody budou postupně podléhat zákazům, přičemž tyto technologie také dávají větší možnost prokázání takových diskriminačních jednání. Moderní doba přináší nové pojmy (například mobbing, bossing) na poli zákazu diskriminace zejména v pracovní oblasti, a proto před českým právem stojí velká výzva v podobě úpravy zákazu tohoto jednání. Jak už bylo poukázano, ani sebelepší právní úprava nemusí ve všech případech znamenat její správnou aplikaci v praxi, proto by pochopitelně měly být kladeny zvyšující nároky na přípravu soudců a jejich interpretační činnost, zejména s ohledem na rozhodovací praxi Luxemburského a Štrasburského. Malá důvěra v české soudy také souvisí s nepřiměřenou délkou řízení v těchto sporech. Odstranění zmíněných problemů jednoznačně přispěje k prosazování rovnosti v pracovněprávních vztazích.
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Shrnutí

Práce je věnována právní úpravě potírání diskriminace a realizaci zásady rovnosti v pracovním právu, se zaměřením na zákaz diskriminace z důvodu pohlaví. Po úvodu, který přibližuje cíle práce, následuje úvodní kapitola, která definuje základní pojmy na poli zákazu diskriminace a zásady rovnosti přibližuje toto téma v historické retrospektivě. V dalších částech se práce vypořádá s dalšími relevantními problémy spíše sociologického a psychologického charakteru. Další kapitola přibližuje platnou právní úpravu zákazu diskriminace v českém právu, včetně Listiny základních práv a svobod, zákoníku práce, zákona o zaměstnanosti a Antidiskriminačního zákona a prostředky právní ochrany proti porušení zásady rovnosti. V následující kapitole jsou přiblíženy mezinárodní a evropské instrumenty, které obsahují zákaz diskriminace (Organizace spojených národů, Mezinárodní organizace práce, Rada Evropy a Evropská unie). Samostatná kapitola je vyčleněna rozboru klíčových judikátů v dané oblasti Soudního dvora Evropské unie v konfrontaci s judikaturou českých obecných soudů a Ústavního soudu ČR včetně zobecnění základních problemů v rozhodování českých soudů v oblasti prosazování rovnosti na základě pohlaví. Závěr práce je vyhrazen shrnutím a návrhům de lege ferenda, včetně propozic na zlepšení stávající právní úpravy.
Summary
The thesis is dedicated to the regulation of the prohibition of discrimination and realization of the principle of equality in the labor law, focused on the probihition of discrimination of the funds of sex and gender. The introduction, which is dedicated to the objectives of the work, is followed by the chapter which defines the basic concepts in the field of the prohibition of discrimination and a brief historical retrospective view on the subject. In the next parts the thesis deals with another relevant issues of a sociological and psychological character. The next chapter describes the current legislation in the Czech republic, including the Bill of Rights, Labor and Employment Codes, Antidiscrimination Code and legal resources of protection against violation of the principle of equality. The international and European instruments which deal with the prohibition of discrimination (The United Nations, International Labour Organisation, Council of Europe and the European Union) are mentioned in the next part. A separate chapter is designated for an analysis of the key cases of the given problematique in Court Of Justice of the EU and confronted with judicature of Czech general courts and Constitutional court of the Czech republic, including the generalization of the basic issues in decision making of the Czech courts in the field of enforcement of equality based on gender. The ending of the thesis is reserved for summaries and de lege ferenda reflections and propositions of improvement of the current legislation.
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