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Seznam použitých zkratek 

LZPS

Ústavní zákon č. 2/1993 Sb., Listina základních práv a svobod, ve znění pozdějších předpisů
ZP

Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů
AntiZ

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 
ZoZ
Zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů
MOP
Mezinárodní organizace práce

EU
Evropská unie

ESD
Evropský soudní dvůr
Úvod


Téma mé diplomové práce zní Postavení ženy v pracovněprávních vztazích. Zvolila jsem si jej ze zájmu o tuto oblast pracovního práva a také z toho důvodu, že ačkoliv by měl být tento okruh informací znám každé ženě, mohla jsem se již mnohokrát přesvědčit, že tomu tak v praxi není. Navíc v posledních letech v mém blízkém okolí přibývá lidí zakládajících rodiny a stala jsem se nejednou svědkem, jak těžké je skloubení právě rodinného a pracovního života.

V rámci studia literatury obsahující danou problematiku jsem nalezla jen několik publikací zabývajících se konkrétním odrazem právní úpravy pracovních podmínek a zákazem diskriminace v reálném životě žen. Proto jsem se rozhodla svou práci zpracovat nejen popisnou formou. Vytvořila jsem dotazník o 23 otázkách a uskutečnila průzkum mezi 85 zaměstnankyněmi. Díky jejich spolupráci jsem si mohla ověřit současnou úroveň zaměstnanosti žen. Již nyní mohu naznačit, že přístup zaměstnavatelů k této skupině pracujících osob se značně odlišuje a ne vždy odpovídá zákonem předpokládanému jednání. Výsledky průzkumu budou postupně uváděny a rozebírány v jednotlivých kapitolách závěrečné práce.

V první části se poohlédneme za vývojem zaměstnanosti žen. Postavení žen v pracovněprávních vztazích dostálo totiž od počátku 20. století až do dnešní doby výrazných změn. V historii jsme zaznamenali například model ženy v domácnosti či teorii plné zaměstnanosti. V souvislosti s postupně vzrůstající zaměstnaností žen bylo třeba řešit úpravu pracovních podmínek takto specifické skupiny pracovníků. Navazovat bude rozbor zásady rovného zacházení a zákazu diskriminace. Na důležitosti tato zásada získává především vlivem nespočetného množství mezinárodních smluv a vlivem primárního i sekundárního práva Evropské unie. 

V druhé části se pozastavíme nad obecnými pracovními podmínkami. V rámci této širší kategorie si vyjasníme několik pojmů a stručně si charakterizujeme druhy podmínek uvedené v zákonné právní úpravě. Zároveň můžeme vyextrahovat funkce, které jsou vzhledem obecnosti typické i pro kategorii subjektů, jíž se v rámci celého textu věnuji.

Ve třetí části se obdobně jako v části druhé zaměříme na pojmosloví a funkce pracovních podmínek, ale již s orientací na zvláštnosti postavení zaměstnankyň, zaměstnankyň – matek a zaměstnanců pečujících o děti a o jiné fyzické osoby.

V následujícím úseku textu plynně navážeme na předchozí obecný úvod do problematiky. Provedeme kompletní rozbor jednotlivých institutů s ohledem na teorii a mnohdy disproporční praxi.  Proto na tomto místě zdůrazním starší i aktuální judikaturní činnost soudů. 
Pátá část se bude týkat mateřské a rodičovské dovolené. Z důvodu významu a obecné známosti těchto pojmů jsem se rozhodla vyčlenit zvláštní kapitolu, v rámci které se podíváme krom naší právní úpravy i na právní úpravu zahraniční, konkrétně švédskou. Skandinávský model je zajímavý především svým kladným vztahem k otcovské dovolené a k vyrovnání postavení mužů a žen vůbec.
Cílem mé práce je podrobně analyzovat současnou právní úpravu, porovnat ji s reálnými vztahy v oblasti pracovního práva a na základě těchto poznatků zhodnotit účinnost a vhodnost zvolené právní regulace. Zároveň bych ráda poskytla náležité odborné vyjádření k nemálo dotazům vzešlých v průběhu dotazování a vytvořila tak komplexní zpracování dané problematiky, jež by umožnilo nejen ženám vyřešit nelehké pracovní, ale i životní situace.
1. 
Postavení ženy na trhu práce

Ženy zaujímají odpradávna významné postavení především v sociálním a kulturním životě společnosti. Existuje však mnoho oblastí, v nichž si dámy musely svou pozici do jisté míry „vydobýt“. Příkladem můžeme uvést oblast politiky a průmyslu. Hovoříme-li o prostředí pracovněprávním,  došlo i zde k podstatnému rozvoji. A nebojím se říci, že vývoj v oblasti zaměstnávání žen neustále pokračuje, byť ne v tak markantním rozsahu. Vrátíme-li se ke změnám v předchozích desetiletích, nelze hovořit o žádném převratu jako důsledku jediné skutečnosti. Uvedenou evoluci ovlivnil celý komplex aspektů, a to jak objektivního, tak subjektivního charakteru. 

Historickým základem problematiky postavení ženy v pracovněprávních vztazích je myšlenka, že žena představuje subjekt, na jehož bedrech leží výchova dětí, blaho rodiny a její fungování. Existence rodiny byla zajištěna pouze jediným příjmem, který přinášel muž. Nejednalo se však o bezvýjimečné pravidlo. Již v období před 2. světovou válkou se našly výjimky, kdy i ženy zaujímaly místo mezi pracujícími.
 Během desetiletí však došlo k postupnému nárůstu zaměstnanosti žen. Jako hlavní objektivní příčinu změn je na místě uvést politiku plné zaměstnanosti. Dáme-li si do souvislosti tuto komunistickou myšlenku a situaci před rokem 1948, je logické, že v té době došlo k rapidnímu nárůstu míry zaměstnanosti žen. Právě v této skupině osob se nacházela značná rezerva pracovní síly. Ve statistických ročenkách se dočteme, že v polovině 50. let 20. století došlo k nárůstu ekonomicky aktivních žen téměř o 20 % a následně tyto hodnoty stoupaly až k hodnotám přesahujícím 70% zaměstnanost žen. Avšak s ohledem na základní vzdělání, jehož ženy v té době nejčastěji dosahovaly, jim byla nabízena pracovní místa méně kvalifikovaná, zvláště v sektoru zemědělství a následně i služeb.
 
Po roce 1989 spojeným s transformací trhu práce již česká společnost obecně vnímala, že o finanční zajištění rodiny by se měli starat představitelé obou pohlaví společně. Takovéto pojetí můžeme nazvat „teorií dvojího příjmu“
. Ženy se do pracovního procesu zapojují nejen z finančních důvodů, ale především z důvodů subjektivní povahy. Celosvětový fenomén emancipace žen se ve značném měřítku totiž projevil i v oblasti zajišťování obživy a především seberealizace. Díky přístupnějšímu vzdělávání a zvyšování kvalifikace se ženy stávají ambicióznějšími, což jim umožňuje zaměstnání na lepších pracovních pozicích, a to lepších jak do pracovních podmínek, tak do finančního ohodnocení, oproti létům dřívějším. Zároveň se jim otevírají další spektra oborů, v nichž mohou nalézt uplatnění. Na významu tak postupně ztrácí rozlišování mezi typicky mužskými a typicky ženskými zaměstnáními.  Pro zajímavost však uvádím, vycházeje z údajů Českého statistického úřadu z roku 2011, že existují oblasti s převahou zaměstnankyň a naopak s velmi nízkým zastoupením zaměstnankyň. V prvém případě se jedná o odvětví zdravotní a sociální péče a vzdělávání. Druhý případ představuje zpracovatelský průmysl a stavebnictví.

Z důvodu zvyšující se zainteresovanosti žen na trhu práce může v dnešní době vznikat konflikt mezi rodinným a pracovním životem pracovnice. Ve světě je jako jedno z řešení volena tzv. práce na částečný úvazek. Ovšem podíl takto pracujících lidí v naší zemi dosahuje pouhých 6,2 %, což představuje v rámci EU čtvrté nejnižší využívání této možnosti
. Nad pravděpodobnými důvody nezájmu českých zaměstnanců se zamyslím v části týkající se úpravy pracovní doby.  
Pro zhodnocení stávající situace na trhu práce se podíváme na statistické údaje z let 2011 a 2012. V roce 2011 se obecná míra nezaměstnanosti v České republice zastavila na hodnotě 6,7 %. Bez práce bylo 5,8 % ekonomicky aktivních mužů a 7,9 % ekonomicky aktivních žen. V loňském roce došlo k nárůstu celkové míry na rovných 7 %. Zaměříme-li se na muže, činila tato hodnota 6 % a u žen se míra nezaměstnanosti zvýšila dokonce na 8,2 %.
 Porovnáme-li však naši úroveň se stavem v EU, zjistíme, že se Česká republika tradičně řadí k zemím s vyšším počtem zaměstnaných žen.
 Vliv na vykazovanou míru nezaměstnanosti může mít v nemalém měřítku i porušování zásady rovného zacházení a zákazu diskriminace, kterou se budeme zabývat v následující subkapitole.
1.1
Zásada rovného zacházení a zákazu diskriminace


Rovné zacházení se zaměstnanci a zákaz jejich diskriminace náleží mezi základní zásady pracovněprávních vztahů. Důležitou roli však hrají již před samotným vznikem vztahu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, tedy při přijímání osob na pracovní pozici. Na význam tohoto principu poukazuje i pestrá právní úprava napříč vnitrostátním, mezinárodním a unijním právem. Obzvláště právo Evropské unie řadí naplnění těchto požadavků mezi své základní cíle. Jelikož vývoj tohoto přístupu je značný, zaměříme svůj pohled nejprve na evoluci v rámci jeho právního zakotvení.
1.1.1
Právní úprava zásady

Zásadu rovného zacházení a zákazu diskriminace na ústavní úrovni garantuje  Listina základních práv a svobod, konkrétně v čl. 1, kde se hovoří o rovnosti v právech, a v čl. 3, podle kterého se základní práva a svobody zaručují bez rozdílu všem. 

Právní úpravu zaměřenou na problematiku pracovněprávních vztahů obsahuje zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce. Tato zásada je od 1. ledna 2012
 řazena v novém § 1a mezi demonstrativně vypočtenými základními zásadami pracovněprávních vztahů. Dle dřívější koncepce se principy pouze dovozovaly z povinností zaměstnavatele uvedených v § 13, což bylo považováno za nevhodné pro absenci obecně použitelných aplikačních pravidel, z nichž by vyplývala povinnost také zaměstnanci.
 Úvodní ustanovení rozvádí § 16, v němž zákonodárce stanovuje zaměstnavateli povinnost zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci a zároveň zakazuje jakoukoliv diskriminaci. Uvádí rovněž, co se za diskriminaci naopak nepovažuje. Právní prostředky ochrany jsou stanoveny v § 17, a to odkazem na speciální právní předpis.

Tímto právním předpisem je zákon č. 198/2009 Sb., o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů (antidiskriminační zákon). Zákon zahrnuje celé spektrum vztahů, nikoliv jen vztahy mezi zaměstnanci a zaměstnavateli. Jsou zde definovány pojmy jako přímá diskriminace, nepřímá diskriminace, obtěžování, sexuální obtěžování, pronásledování, pokyn k diskriminaci a navádění k diskriminaci a také případy, kdy lze rozdílné zacházení označit za přípustné. 

Zásadou se zabývá i zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti. Tento pramen úpravy si dovolím označit za poměrně odlišný od předchozích, protože se zaměřuje na princip rovného zacházení a zákazu diskriminace při uplatňování práva na zaměstnání. Ačkoliv se tedy v tento okamžik ještě nejedná o vztah pracovněprávní, je i zde namístě zahrnout tuto problematiku do mé diplomové práce, protože právě v rámci přijímacího řízení do zaměstnání dochází v praxi k nejednomu diskriminačnímu jednání. 

Regulaci ale nenacházíme pouze na vnitrostátní úrovni. Setkáváme se s mnoha mezinárodními smlouvami, které mají za podmínek v čl. 10 Ústavy České republiky
 aplikační přednost před vnitrostátními předpisy. Základním dokumentem zajišťujícím rovnost mezi muži a ženami je Úmluva OSN o odstranění všech forem diskriminace žen (CEDAW
) z roku 1979. Jedná se o akt vyjadřující myšlenku rovnosti obou pohlaví ve všech oblastech života. Konkrétně v části druhé až čtvrté se hovoří o sféře politické, občanské, rodinné, hospodářské, společenské, zdravotnické a sféře vzdělávání. Na odstranění diskriminace v zaměstnání se zaměřuje čl. 11, na základě něhož by státy měly zajistit zejména právo na práci, právo na stejné pracovní příležitosti, právo svobodné volby zaměstnání, rovnost v odměňování za stejnou práci, právo na sociální zabezpečení. Úmluva také neopomíjí problém diskriminace z důvodu těhotenství či mateřské dovolené. Za účelem posuzování plnění této úmluvy byl roku 1982 založen Výbor pro odstranění všech forem diskriminace žen. Avšak až ratifikací Opčního protokolu k Úmluvě OSN o odstranění všech forem diskriminace žen z roku 1999 došlo k uznání pravomocí tohoto orgánu přijímat a posuzovat oznámení osoby či skupiny osob, které se cítí být obětí diskriminace.
 


Významné postavení v oblasti sociální spravedlnosti a pracovních práv zaujímá Mezinárodní organizace práce, která formou mezinárodním smluv utváří určité pracovní standardy. Jako první z nich si dovolím zmínit Úmluvu MOP č. 111 o diskriminaci v zaměstnání a povolání z roku 1958, která v čl. 1 definuje pro účely smlouvy pojem diskriminace a v čl. 2 zavazuje členské státy k provádění vnitrostátní politiky zaměřené na odstranění jakékoliv diskriminace v této oblasti. Rovnost v odměňování je garantována v Úmluvě MOP č. 100 o rovnosti v odměňování mužů a žen za stejnou práci z roku 1951.
 


V neposlední řadě musím uvést i Mezinárodní pakt o občanských a politických právech, Mezinárodní pakt o hospodářských, sociálních a kulturních právech a Úmluvu o ochraně lidských práv a svobod, která představuje zrod Evropského soudu pro lidská práva ve Štrasburku. Pár slov věnuji i Revidované evropské sociální chartě z roku 1996, která navazuje na Evropskou sociální chartu
, avšak můžeme o ní hovořit jako o dokumentu modernějším, s lépe stanovenými právy. Tato úmluva obsahuje v části první katalog sociálních práv, mezi nimiž tkví právo na spravedlivé pracovní podmínky a odměnu za práci, právo na rovné příležitosti a stejné zacházení v otázkách zaměstnání a povolání bez diskriminace z důvodu pohlaví.

Mluvíme-li o „nadstátní“ právní úpravě, nesmíme opomenout legislativu EU. Základ zásady rovnosti a zákazu diskriminace je položen v samotné Smlouvě o Evropské unii, když došlo k zařazení boje proti sociálnímu vyloučení a diskriminaci mezi základní cíle společenství. Zvláště se zdůrazňuje rovnost mezi muži a ženami.
 Dále nesmí zůstat opomenut čl. 157 Smlouvy o fungování Evropské unie zakotvující princip rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v otázkách práce a zaměstnanosti, včetně zásady stejné odměny za stejnou nebo rovnocennou práci. Důležité zdroje se nachází i v sekundárních pramenech práva Evropské unie – ve směrnicích. Omezíme-li se na působnost této kapitoly, zmíním Směrnici Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. července 2006 o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnávání a povolání
, Směrnici Rady 2000/43/ES ze dne 29. června 2000, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ a Směrnici Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání. Existují další směrnice řešící pracovněprávní vztahy, zvláště pracovní podmínky, ale ty zmíním v souvisejících kapitolách.
1.1.2
Charakteristika zásady a její odraz v praxi

Můžeme si povšimnout, že zásada se skládá ze dvou částí – rovného zacházení a zákazu diskriminace. Ačkoliv se tyto pojmy do velké míry překrývají a splývají, existují znaky, které je od sebe odlišují. V § 16 ZP nalezneme úpravu této právní idey, ale definici zde nenajdeme. V odstavci prvém zmíněného ustanovení je upraveno rovné zacházení se všemi zaměstnanci v oblasti pracovních podmínek, odměňování za práci, poskytování jiných plnění, odborné přípravy a dosahování postupu v zaměstnání. Zákonodárce stanovil tato pravidla formou povinnosti uložené zaměstnavateli. Ten je povinen zajistit, aby nedocházelo k bezdůvodnému zvýhodňování či znevýhodňování pracovníků před ostatními zaměstnávanými osobami ve stejném postavení. Dochází-li však k rozdílnému zacházení se zaměstnancem z diskriminačních důvodů uvedených v § 2 AntiZ
, pak se jedná o porušení zákazu diskriminace.
 Diskriminaci v předchozí větě zmíněný předpis rozlišuje na přímou a nepřímou. Pod přímou diskriminací si lze představit jednání či opomenutí, kdy je s osobou zacházeno na základě diskriminačních důvodů nevýhodněji než ve srovnatelné situaci s osobou jinou. Naopak nepřímou diskriminací rozumíme takové jednání nebo opomenutí, kdy zdánlivě neutrální ustanovení, kritérium nebo praxe znevýhodňuje zaměstnance vůči jinému na základě vymezených diskriminačních důvodů. Rozborem dalších výrazů, jako je obtěžování, sexuální obtěžování, pronásledování, pokyn k diskriminaci a navádění k diskriminaci, se zabývat nebudu, jelikož nejsou toliko předmětem práce. Definici těchto pojmů nalezneme v § 4 AntiZ.
Vhledem k zaměření práce doplním, že odstavec čtvrtý v § 2 AntiZ rozšiřuje obsah pojmu pohlaví, jakožto jeden z důvodů diskriminace, o diskriminaci z důvodu těhotenství, mateřství nebo otcovství. Otázkou nezaměstnání těhotné ženy se zabýval i ESD ve věci          C-177/88 E. J. P. Dekker v. Stichting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen. Soud ve svém rozhodnutí došel k závěru, že nepřijetí ženy na pracovní místo jen z důvodu těhotenství znamená přímou diskriminaci na základě pohlaví.
Pravidlo rovného zacházení a zákaz diskriminace, nepopíraje svůj význam, neplatí bezvýjimečně. V ustanovení § 16 odst. 3 ZP se z negativního taxativního výčtu dozvíme, že za diskriminaci se nepovažuje zaprvé „rozdílné zacházení, pokud z povahy pracovních činností vyplývá, že toto rozdílné zacházení je podstatným požadavkem nezbytným pro výkon práce; účel sledovaný takovou výjimkou musí být oprávněný a požadavek přiměřený“ a za druhé „opatření, jejichž účelem je odůvodněno předcházení nebo vyrovnání nevýhod, které vyplývají z příslušnosti fyzické osoby ke skupině vymezené některým z důvodů uvedených v antidiskriminačním zákonu.“ Zaměříme se na druhý z případů, tj. na případ pozitivního opatření, kdy dochází ke zvýhodnění jedné skupiny osob nad jinou. Existují 2 formy takového opatření – preference a kvóta.
 Na tomto místě bych ráda zmínila rozhodnutí ESD z roku 1997. Soud vyslovil stanovisko, že není porušením Směrnice o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud vnitrostátní právní předpis ukládá povinnost upřednostnit ženu v případě kariérního postupu v oblasti veřejné správy, a to za splnění 2 podmínek. Předpokladem zvýhodnění ženy je stejná kvalifikační způsobilost, schopnost a pracovní výkonnost a dále fakt, že na daných pracovních pozicích jsou zastoupeni více muži než ženy.
 Také v posledních měsících se stále častěji hovoří o zavedení kvót pro zajištění větší účasti žen ve správních radách největších podniků v rámci Evropské unie. Průzkumy odhalily, že „ve správních radách nejvýznamnějších podniků v Evropě připadá na šest mužů pouze jedna žena“
. Evropská komise proto představila 15. listopadu 2012 návrh směrnice, která stanovuje povinný 40% podíl žen v rámci nevýkonných členů řídících orgánů
. Tento návrh již schválil Evropský parlament a lze jen s napětím vyčkávat, jak dále rozhodnou členské státy EU. Řada zemí (mezi nimi i Česká republika) totiž „dala najevo, že s povinností zavádět kvóty nesouhlasí“.
 Myslím si, že prioritou by mělo být spíše důsledné sledování dodržování rovného zacházení a zákazu diskriminace a zároveň důsledné sankcionování porušování povinností v této oblasti. Vždy by na danou pozici (a v rámci vrcholového managementu obzvlášť) měla být dosazena osoba, která splňuje předpoklady pro její výkon v co největším rozsahu, a to bez ohledu na pohlaví a povinnost naplnit danou kvótu.
Přes zajímavost tohoto tématu se však vrátím k dalším obecným pravidlům, kdy rozdílné zacházení není diskriminací, konkrétně v § 6 AntiZ. Nediskriminačními požadavky, vždy za současného splnění zákonných podmínek, jsou například minimální věk, odborná praxe, doba zaměstnání, odborné vzdělávání, rozdílný důchodový věk, pohlaví, nedostatek na trhu práce či etika církve nebo náboženské společnosti. Na tomto místě zdůrazňuji, že rozdílné zacházení za účelem ochrany žen pro jejich těhotenství a mateřství nad rámec stanovený zvláštními právními předpisy není za současného dodržení podmínek přiměřenosti a nezbytnosti prostředků diskriminací.
Jak jsem již naznačila v předchozí části textu, aplikace tohoto principu přichází v úvahu nejen během trvání pracovního poměru, ale i před jeho vznikem. Nejprve se zaměříme na tuto zásadu ve vztahu k osobám ucházejícím se o zaměstnání. Z ustanovení § 10 ZoZ vyplývá, že každá fyzická osoba má právo na zaměstnání v pracovněprávním vztahu za podmínky, že chce a může pracovat a zároveň se o práci uchází. Z výrazu „každý“ lze vyvodit logický závěr, že právo na rovné zacházení mají samozřejmě i těhotné ženy, ženy na mateřské dovolené, na rodičovské dovolené, případně po tomto období, pokud pečují o dítě. Ve správnost zmíněného výkladu nás utvrzuje i § 4 ZoZ, kde je stanovena povinnost zajišťovat rovné zacházení se všemi fyzickými osobami uplatňujícími právo na zaměstnání a zároveň se při jeho uplatňování zakazuje jakákoliv diskriminace s odkazem na AntiZ. Problém v mnoha případech nastává při formulování vhodné nabídky práce a při následném výběru zaměstnanců z přihlášených uchazečů. Každý z nás se jistě již mnohokrát při čtení inzerce setkal s požadavkem jednoznačně diskriminačním. Vedle toho nám zákon o zaměstnanosti zakazuje činit nabídky zaměstnání, které odporují dobrým mravům či nejsou v souladu s pracovněprávními nebo služebními předpisy. Diskriminační by tak byla například nabídka práce, z níž by vyplývala možnost přihlášení do přijímacího řízení jen pro určité pohlaví, vylučující osoby určité věkové kategorie
, osoby se zdravotním postižením či cizince. S diskriminací se můžeme setkat i v průběhu výběrového řízení. Takovýto spor řešil v roce 2009 Nejvyšší soud České republiky. Zaměstnankyně se účastnila výběrového řízení na pozici finančního ředitele. Přestože v rámci procesu přijímání zaměstnavatel ženu označil za vhodnou kandidátku, došlo ke konání dalšího výběrového řízení, tentokrát bez její účasti. Na předmětnou pozici pak byla zvolena osoba opačného pohlaví. Dovolací soud judikoval, že vyloučením z druhého přijímacího řízení (přes status „vhodného kandidáta“) byla žalobkyně oproti ostatním uchazečům znevýhodněna. Soud tak věc vrátil k dalšímu řízení, v němž musel zaměstnavatel prokázat dodržení zásady rovného zacházení.

Zaměstnavateli je kromě toho zakázáno požadovat informace, které přímo nesouvisí s výkonem zaměstnání, případně informace odporující dobrým mravům a osobní údaje, jejichž potřeba není odůvodněna plněním povinností podle zvláštních právních předpisů.    Požádáme-li v úvahu přicházejícího zaměstnavatele o prokázání potřeby takových osobních údajů, musí nám informaci poskytnout.
 Dle § 316 ZP nesmí zaměstnavatel požadovat specifické údaje ani za trvání pracovněprávního vztahu, pokud bezprostředně nesouvisejí s výkonem práce. V demonstrativním výčtu má své místo především informace o těhotenství či rodinných poměrech, avšak i v této oblasti nacházíme výjimky, například spočívající v povaze práce.  

K diskriminaci dochází na pracovišti především v oblasti pracovních podmínek či odměňování. Spravedlivé odměňování hraje důležitou roli mezi základními zásadami pracovněprávních vztahů. I když tento princip dále rozvíjí zásada stejné mzdy za stejnou práci upravená v § 110 ZP, setkáváme se v praxi se značnými rozdíly mezi pohlavími. Dle statistik z roku 2010 měli muži v Evropě o 16,4 % vyšší příjem než ženy. Tento průměr bohužel Česká republika značně překračuje. Rozdíl mezi příjmy činil dokonce 25,5 %, což ve sledovaném roce představovalo druhou nejvyšší hodnotu v rámci EU.
 Orgány společenství si uvědomují závažnost této situace a přicházejí s několika řešeními – od motivace žen, přes politiku slaďování rodinného a pracovního života, až po programy zaměřené na zaměstnavatele. Relativně novinkou, která by měla poukázat na platové rozdíly, je Evropský den rovného odměňování (5. březen). Tento den má znázornit, o kolik déle by musela žena pracovat, aby ročně vydělala stejnou sumu jako muž. Vypočtená doba činí více jak dva měsíce.
 

Pokud se osoba cítí být obětí diskriminace, má právo na poskytnutí ochrany. Právní prostředky ochrany před diskriminací v pracovněprávních vztazích nalezneme z odkazu zákoníku práce
 v mnohokrát zmíněném antidiskriminačním zákoně. Dotčená osoba má právo domáhat se upuštění od porušování práv a povinností vyplývajících z práva na rovné zacházení nebo ze zákazu diskriminace, odstranění následků takového porušení či poskytnutí přiměřeného zadostiučinění. V případě, že předchozí prostředky nepostačují ke zjednání nápravy, může diskriminované osobě soud přiznat náhradu nemajetkové újmy v penězích. Než se však rozhodneme své nároky vydobýt soudně, je vhodné nejprve kontaktovat zaměstnavatele, který nám může sám nabídnout určitou formu reparace, nebo příslušný inspektorát práce.
 Na základě zákona o zaměstnanosti může být zaměstnavateli porušujícímu tuto zásadu, při naplnění znaků skutkové podstaty přestupku fyzické osoby nebo správního deliktu právnické osoby, uložena pokuta až do výše 1 milionu Kč. V úvahu také přichází služby Veřejného ochránce práv, který od roku 2009 dle § 21b zákona č. 349/1999 Sb., o veřejném ochránci práv „přispívá k prosazování práva na rovné zacházení se všemi osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ, národnost, pohlaví, sexuální orientaci, věk, zdravotní postižení, náboženské vyznání, víru nebo světový názor“. Ombudsman provádí výzkumnou a informační činnost a poskytuje metodickou pomoc obětem diskriminaci při podávání návrhů na zahájení řízení.


Rozhodneme-li se přesto obrátit na justiční orgán, naše postavení bude oproti zaměstnavateli do značné míry zvýhodněno. Hovoříme o institutu tzv. obráceného důkazního břemene, který byl do zákona č. 99/1963 Sb., občanského soudního řádu vložen transpozicí Směrnice Rady Evropské unie 97/80/ES, o důkazním břemenu v případech diskriminace na základě pohlaví, a to v podobě § 133a. Na rozdíl od klasického procesu, v němž břemeno tvrzení a břemeno důkazní leží zpravidla na straně žalující, zde dochází k jisté modifikaci. Vyvratitelná domněnka v uvedeném ustanovení nám ve svém znění do 1. září 2009 pro oblast pracovněprávních vztahů říkala, že skutečnosti o diskriminaci tvrzené žalobcem má soud za prokázané, pokud nevyšel v řízení najevo opak. Ve znění od tohoto data je na straně žalované, aby dokázala, že neporušila zásadu rovného zacházení, pokud se z konkrétních okolností konstatovaných žalobcem dá přímá či nepřímá diskriminace dovodit.
 K této změně došlo na základě impulzu vycházejícího z nové judikatury Ústavního soudu, Nejvyššího soudu, ale především ESD. V ní se můžeme setkat s pojetím tzv. důkazu na první pohled zřejmé diskriminace. Na základě této koncepce dochází „k přenesení důkazní povinnosti v případě, pokud pro diskriminaci hovoří první pohled na věc. Tento první dojem musí vytvořit žalobce (zaměstnanec). Pak je na zaměstnavateli, aby prokázal, že existuje věcný důvod pro zjištěný rozdíl např. v oblasti odměňování.“
 Diskriminovaná osoba tak musí nejen tvrdit, ale také prokázat, že s ní bylo zacházeno jiným způsobem.

Ač se může zdát, že zmíněné právní prostředky ochrany budou působit preventivně a zaměstnavatele odradí od diskriminačního rozlišování mezi osobami, lze se ve společnosti často setkat s porušováním zásady rovného postavení a zákazu diskriminace právě v pracovněprávních vztazích. O tomto závěru jsem se přesvědčila i při provádění průzkumu. Porušování mnohokráte jmenovaného principu jsem věnovala 5 otázek a na základě podaných odpovědí mi dovolte shrnout následující fakta. 
S diskriminací na pracovišti či při přijímacím řízení do zaměstnání se setkalo 45,88 % respondentek, naprostá většina z nich z důvodu pohlaví jakožto diskriminačního důvodu. Abychom nezůstávali pouze v obecné rovině, konkrétně si můžeme uvést některé situace, s nimiž se mé respondetky setkaly:

· zájem zaměstnavatele o informace týkajících se zakládání rodiny „v blízké době“
· zájem zaměstnavatele o informace týkajících se počtu dětí a zajištění případného hlídání
· přímé oznámení potencionálního zaměstnavatele „pokud zůstanete doma s nemocným dítětem alespoň dvakrát, rozvážu s vámi pracovní poměr“
· obtěžování na pracovišti 

· přímé sdělení potencionálního zaměstnavatele, že i přes vyhovění požadavkům na danou pozici upřednostní muže, a to z důvodu jistoty, že neodejde na mateřskou a rodičovskou dovolenou

· ženám – uchazečkám o zaměstnání byla před začátkem pracovního pohovoru sdělena informace o nepřijetí s vysvětlením, že vhodnost pozice pro obě pohlaví byla uvedena v inzerci z důvodu nenaplnění diskriminačních důvodů, avšak na předmětnou pracovní pozici chtějí přijmout výlučně muže.
Na základě výše uvedených informací je zřejmá diferenciace mezi muži a ženami. Není tedy překvapujícím zjištěním, že 77,65 % respondentek označuje své postavení na trhu práce oproti mužům za znevýhodněné. Projevy lepšího zacházení s muži spatřují především v oblasti přístupu k některým zaměstnáním, kariérního postupu, finančního ohodnocení. Celých 62 % přímo uvedlo významné rozlišování na poli platů a mezd. Nerovnosti mezi oběma pohlavími mohou být dány zpravidla vyšší výkonností mužů, fyzickou zdatností, fyzickou a psychickou odolností či historicky daným pohledem na postavení mužů a žen. Dále si lze všimnout, že rodinný život nemá pro muže za následek toliko omezující (až vyřazující) účinky v pracovněprávních vztazích – zjednodušeně řečeno, nepůsobí pro zaměstnavatele jako překážka k zaměstnávání.
Nedá mi závěrem této kapitoly nezmínit zajímavou myšlenku, na niž mě přivedla jedna z dotazovaných žen. Dokonce musím uznat, že nad žádnou z odpovědí v rámci celého průzkumu jsem nepřemýšlela tak dlouho, jak právě nad touto. Proto si nedovolím jinak než citovat psaná slova „Ta diskriminace je vcelku na místě po dobu dospívání dětí, jelikož žena by měla být v prvé řadě matkou, aby mohla vychovat vyrovnané děti. Ale pokud se jedná o dobu po této fázi, jsem rozhodně proti diskriminaci – snad i zaměstnavatelé by si to mohli uvědomit.“
 Nehodlám se v žádném případě odvracet od základní zásady pracovněprávního vztahu, ale musím uznat, že uvedené stanovisko k diskriminaci je velice zajímavé. Zcela jistě vychází z klasického dělení funkcí - muž, osoba zajišťující rodinu po stránce materiální, a žena, osoba zajišťující chod domácnosti a péči o děti a rodinu jako takovou. Velmi se mi líbí tento pohled na věc, který naznačuje, že na prvém místě ve specifickém období by měla být pro matku řádná výchova dětí. Ale položme si ruku na srdce, která rodina by dokázala vyžít z jednoho příjmu, aniž by se musela i žena finančně přičinit během mateřské či rodičovské dovolené. A co (nikoliv ojedinělé) případy osamělých matek? V obou těchto případech by musel jinak fungovat systém sociálního zabezpečení, především co se výše peněžité pomoci v mateřství a rodičovského příspěvku týče. Budeme-li realisty, obzvláště co do výsledků, mnohem reálnějším než změny v oblasti sociální politiky se mi zdají být právě snahy o zajištění dodržování zásady rovného postavení a zákazu diskriminace a také větší důraz na sankcionování jeho případného porušování. 
2.     Pracovní podmínky obecně


V rámci pracovněprávního vztahu se při realizaci práv a povinností mezi subjekty setkáváme s určitými garancemi a mantinely. Takto zjednodušeně se snažím přiblížit pracovní podmínky. Přes důležitost tohoto institutu pro zaměstnávání osob a samotný výkon práce, nenalezneme žádnou zákonnou definici. 

Již v čl. 28 LZPS se zaměstnancům zaručuje krom práva na spravedlivou odměnu za práci i právo na uspokojivé pracovní podmínky. Detailněji se však k uvedeným zárukám předpis ústavní úrovně nevyjadřuje a v podrobnostech odkazuje na speciální zákonnou úpravu. Tu nalezneme samozřejmě v zákoníku práce, byť s absencí charakteristiky klíčového pojmu. Zákonodárce v úvodním ustanovení uvádí uspokojivé a bezpečné pracovní podmínky pro výkon práce mezi demonstrativně vypočtenými základními zásadami pracovněprávních vztahů a dále problematiku rozvádí v samostatné Hlavě I v Části desáté, jejímž obsahem je péče o zaměstnance. I když se dle názvu zmíněné části „Péče o zaměstnance“ může zdát, že pracovní podmínky jsou upraveny výlučně ze zájmu zaměstnance, i zaměstnavatel má z jejich tvorby a dodržování svůj prospěch. Se spokojeným pracovníkem totiž stoupá kvalita i kvantita vykonávané práce.
2.1    Pojem a druhy pracovních podmínek


Existuje mnoho vysvětlení dávajících nám odpověď na otázku „Co jsou pracovní podmínky?“. Někteří právní teoretikové se přiklánějí k širšímu vymezení, jiní naopak k užšímu. V následujících odstavcích si rozebereme tyto dva možné pohledy a představíme si definice některých českých odborníků. Pro lepší pochopení se ale nejdříve pozastavím nad dikcí zákonné úpravy.

V ustanovení § 224 zákoník práce stanovuje zaměstnavateli povinnost vytvářet zaměstnancům pracovní podmínky umožňující bezpečný výkon práce a také povinnost zajistit v souladu se zvláštními právními předpisy pracovnělékařskou službu. Jedná se o znění absentující příkladný výčet realizace tohoto úkolu. Demonstrace o 4 bodech
 byla s účinností od 1. ledna 2012 ze zákona vypuštěna. Mluvíme-li o okolnostech souvisejících s výkonem práce, nutno zmínit i povinnost zaměstnavatele postarat se o úschovu svršků a osobních předmětů. Takovéto uložení musí být bezpečné a zároveň se vztahuje pouze na věci, které pracovníci nosí obvykle do zaměstnání. Povaha práce často vyžaduje, aby si zaměstnaní lidé své věci odložili či se převlékli do pracovních oděvů, jejichž nošení je vyžadováno zpravidla z důvodu naplnění požadavků bezpečnosti práce. Naopak bych od právní úpravy pracovních podmínek odloučila možnosti odměňování životního, pracovního či jiného jubilea, poskytnutí pomoci a záležitostí vztahujících se k fondu kulturních a sociálních potřeb, byť upravených v Hlavě „Pracovní podmínky zaměstnanců“. Důvod separace spatřuji v nenaplnění klíčového sousloví zmíněného v úvodním ustanovení Části desáté, v němž jsou podmínky asociovány s „bezpečným výkonem práce“. A právě s ohledem na zdůrazňované spojení slov není dle mého názoru možné problematiku specifických odměn a vytváření fondu pro mimopracovní potřeby přiřazovat k pracovním podmínkám jako takovým.


Přes krátký rozbor zákonné úpravy chci v následující části poukázat na rozdílná vymezení prezentovaná odborníky pracovního práva, ať už chápaná v užším či širším smyslu. Nechci zabírat řádky názory velkého počtu právníků. Myslím si, že obrázek si uděláme i z vyjádření několika zástupců. Dovolím si nejprve přiblížit pohled Vladimíra Vitáska, jenž ve své publikaci z roku 1973 odkazuje na názory profesora Witze. Oba shodně rozlišují mezi širokým pojetím pracovních podmínek, obecně nazývaným „péče o pracovníky“ a užším pojetím, jakožto „pracovními podmínkami“. Pracovní podmínky představují komplex práv a povinností zaměstnance v rámci pracovněprávních vztahů, který má těsnou spojitost s plněním pracovních úkolů. Zdůrazňovaným objektem je zde krom výkonu práce i zajištění výchovy mladistvých k povolání. Pod takto úzce chápaným výrazem si lze představit zejména přidělení práce dle pracovní smlouvy, odměňování za práci, stanovení délky pracovní doby a jiné.  Naopak péčí o zaměstnance Vitásek zaštiťuje soubor povinností a dobrovolných plnění uskutečňovaných mimo realizaci pracovního závazku. Jedná se například o zajištění odpovídajícího pracovního prostředí, zajištění ubytování, stravování, stejně tak i plány volnočasových aktivit, jakožto projev tzv. teambuildingu. Zároveň musím zdůraznit ještě jeden rys odlišující užší pojem od širšího. Pro oblast pracovních podmínek platí, že k jejich zabezpečení lze stanovit povinnosti jak zaměstnavateli, tak i osobě zaměstnané. Hovoříme-li však o péči o zaměstnance, povinností je zatížen pouze zaměstnavatel. Vitásek neopomíjí ani fakt, že přes zmíněné odlišnosti, se do značné míry jedná o prolínající se pojmy.
 

Existují však postoje, které vnímají pracovní podmínky šířeji a zahrnují pod tento pojem i faktory bez přímé vazby na plnění pracovních úkolů, jelikož i ty mohou mít vliv na výkon práce. K tomuto přístupu řadíme Gabrielu Halířovou, která tento specifický institut definuje jako „souhrn práv a povinností, za kterých zaměstnanec realizuje své právo na práci, aniž by to bylo na újmu jeho zdraví, jakož i soubor všech podmínek, které na zaměstnance při výkonu práce přímo nebo nepřímo působí“
. 

Zastávám na názor, že by se pod pojem pracovních podmínek měly zařazovat opravdu jen činitele mající vazbu na plnění pracovních úkolů. Rozšiřováním těchto faktorů by docházelo k nekonečnému nárůstu množiny a zcela jistě bychom překročili hranici pracovního práva, možná odvětví práva samotného. Zahrnutím demografických či sociálních podmínek se totiž dostáváme spíše do materie oborů sociologie, psychologie a jiných. Zároveň však nechci popírat důležitost i těchto prvků pro globální pohled (právní a neprávní) na problematiku zaměstnávání.

Závěrem bych ráda dodala, že pracovní podmínky nejsou garantovány jen na poli zákona, jak jsem se zmínila v úvodu této kapitoly. Mohou být upraveny v rámci kolektivních smluv, vnitřních předpisů a konkrétních pracovních smluv. Ovšem i zde je třeba dbát na dodržení zásady rovného zacházení a zákazu diskriminace.
2.2    Funkce pracovních podmínek


Jak jsme se mohli přesvědčit, přesné definování pracovních podmínek je poměrně nelehký úkol. Avšak z výše uvedených faktů můžeme vygenerovat funkce, jež jsou tomuto institutu obecně vlastní. Jedná se o funkci ochrannou, společensko-politickou a ekonomicko-sociální.


Na prvém místě uvádím funkci ochrannou, a to s ohledem na její význam pro pracovní právo jako celek. Již mezi základními zásadami v § 1a ZP se mimo jiné hovoří o bezpečných pracovních podmínkách, což také potvrzuje ustanovení § 224 tohoto zákona. Výkon pracovní činnosti je třeba zajistit tak, aby poskytoval záruku ochrany života a zdraví, případně minimalizaci těchto rizik. Zákoník práce tak určuje meze například ve formě délky týdenní pracovní doby
 či limitace délky směny
. Zaměstnanec je také dle § 106 ZP oprávněn odmítnout vykonávání činnosti bezprostředně a závažně ohrožující život nebo zdraví jeho osoby či osob třetích. Napříč základním pracovněprávním předpisem však nalezneme i ochranu jiných než bezpečnostních zájmů. V mnoha ustanoveních spatřuji protekci sociální či ekonomickou, kdy například určením výpovědních důvodů pro případ rozvázání pracovního poměru ze strany zaměstnavatele se zaměstnanci garantuje, že nedojde k nenadálému a bezdůvodnému ukončení pracovněprávního vztahu. Slabší strana by se tak ocitla bez zaměstnání a bez očekávaných příjmů, často velice důležitých pro fungování zaměstnancovy domácnosti. Na tomto místě bych také ráda vyzdvihla mnohdy potlačovanou skutečnost, že ochranná funkce nesměřuje výlučně jednosměrně - k osobě zaměstnávané. Vzorově uvedu institut výpovědní doby, který je s to sloužit jako překlenovací období pro obě strany. I pro zaměstnavatele může být náhlá ztráta zaměstnance nepříjemnou událostí a v rámci tohoto časového intervalu zpravidla činí kroky k nahrazení odcházejícího zaměstnance.

Jako druhou v pořadí zmiňuji funkci společensko-politickou, která byla vyzdvihována obzvláště v období socialismu. Ta klade důraz na péči o zaměstnance, jakožto subjekt významné hodnoty. Vladimír Vitásek tuto funkci charakterizuje tak, že „jde v podstatě o to, aby každý pracovník mohl se ctí a bez ohrožení svého života a zdraví plnit všechny náročné úkoly vyplývající z pracovněprávních vztahů a aby měl přitom současně zaručenou realizaci veškerých práv, která mu z těchto vztahů vyplývají a jsou dána ústavou.“


V neposlední řadě stojí ekonomicko-sociální funkce, která zdůrazňuje vliv kvalitních pracovních podmínek na produktivitu a efektivitu práce. Tato funkce tedy podtrhuje myšlenku oboustranného zájmu na úpravě vhodných a bezpečných pracovních podmínek. Protože jen prostřednictvím takovýchto garancí a mantinelů zaměstnavatelé pozitivně motivují své zaměstnance k efektivnějším pracovním postupům a kvalitnějším pracovním výsledkům. 
3.     Pracovní podmínky zaměstnankyň, zaměstnankyň – matek, zaměstnanců pečujících o děti a o jiné fyzické osoby


Krom pracovních podmínek popsaných v předchozí kapitole existují zvláštní druhy pracovních podmínek zaměřené na specifické kategorie osob. U těchto skupin je zdůrazňována ochranná funkce s ohledem na jejich nerovné postavení oproti ostatním zaměstnancům a provedením speciální úpravy pracovních podmínek zákonodárce zmírňuje přirozený „handicap“ takovýchto osob na pracovišti. Již Listina základních práv a svobod v čl. 29 garantuje právo na zvýšenou ochranu zdraví při práci a na zvláštní pracovní podmínky pro následující osoby:
a) ženy

b) mladistvé
c) osoby zdravotně postižené.
V nadcházejících oddílech se budu dále vzhledem k meritu diplomové práce věnovat pouze první množině subjektů.
3. 1    Pojem a funkce pracovních podmínek zaměstnankyň 


Jak jsem již nastínila, ženské pohlaví představuje důležitý okruh subjektů, jemuž zákonodárce pomáhá vystupovat v pracovněprávních vztazích v rovném postavení v porovnání s muži. Krom obecné ochrany žen dle čl. 29 LZPS zdůrazňuje ústavodárce v čl. 32 odst. 2 LZPS právo na zvláštní péči, ochranu v pracovněprávních vztazích a odpovídající pracovní podmínky pro těhotné ženy. Co si však představit pod pojmem pracovní podmínky v zaměření na tak specifickou skupinu osob? 

Opět bych ráda zmínila názory Vladimíra Vitáska a Gabriely Halířové. Vitásek dané sousloví vymezuje jako komplex práv a povinností ženy - zaměstnankyně v rámci pracovněprávních vztahů, který má těsnou spojitost s plněním pracovních úkolů.
 Naopak Halířová pojem charakterizuje podrobněji s uvedením důvodů speciální péče jako „souhrn zvláštních práv žen a souhrn právních povinností zaměstnavatelů, jejichž cílem je umožnit ženám v pracovněprávních vztazích plnohodnotné zapojení do pracovního procesu tak, aby bylo současně chráněno jejich zdraví, popř. těhotenství a zdravý vývoj jejich dětí“
.

Přestože se klade důraz na dodržování rovnosti mezi oběma pohlavími, existují diferencující znaky, na které musí být brát zřetel, ať už z důvodu biologického či společenského. Hovoříme-li o hledisku biologickém, poukazujeme na fakt, že stavba ženského těla a její fyzická odolnost se odlišuje od toho mužského. Existují tak činnosti, které mohou ohrožovat zdraví ženy, její reprodukční schopnosti či život sám. Na sféru mateřství se zaměřuje hledisko společenské. Tento faktor zdůrazňuje, že během života se většina žen krom pracovněprávních vztahů účastní vztahů rodinných, v rámci nichž plní právě matky významné povinnosti v oblasti péče o dítě.
 Žena je tak chráněna nejen z důvodu pouhé příslušnosti k tomuto křehčímu pohlaví, ale ve většině případů zvláštní právní úpravy je brán zřetel právě na případné těhotenství, mateřství a výchovu dítěte.

Z obou zmíněných faktorů snadno vyvodíme, že případná opatření vyplývající ze zákonné úpravy, kolektivní smlouvy, vnitřních předpisů či dohody zaměstnance a zaměstnavatele mají především preventivní charakter. Nemůžeme tedy popřít význam ochranné funkce, která zaštiťuje nejen tento institut v rámci pracovního práva. 
3.2    Druhy pracovních podmínek zaměstnankyň


Zvláštní pracovní podmínky zaměstnankyň mají především zdravotní a sociální charakter. Než si uvedeme konkrétní druhy ze současné právní úpravy, přiblížím jedno z možných dělení takto obšírné skupiny specifických pracovních podmínek, a to dle objektu poskytované ochrany. Z tohoto hlediska nalezneme 3 základní skupiny. V prvních dvou kategoriích je poskytována prevence ze zdravotních i společenských důvodů, na rozdíl od kategorie třetí, kde se ženám poskytuje ochrana „pouze“ společenská.


Prvou množinu tvoří pracovní podmínky zaměstnankyň, jež se uplatňují v průběhu pracovněprávního vztahu. Existují tak například zákazy výkonu určitých typů prací, výkonu noční práce či zakotvení přestávky na kojení. Do druhé skupiny řadíme ty podmínky pro výkon pracovní činnosti, jejichž cílem je chránit těhotné ženy a matky při změnách pracovněprávních vztahů. Jedná se zvláště o povinné převedení zaměstnankyně na jinou práci či specifické zacházení při vyslání na pracovní cesty a přeložení. Podmínkami v poslední skupině se ženám garantuje jisté privilegium při skončení pracovněprávního vztahu. Zaměstnavatelé jsou ve svém jednání vedoucímu k rozvázání vztahu se zaměstnancem omezeni zákazem výpovědi či zákazem okamžitého zrušení pracovního poměru.
   

Výše uvedená diferenciace je spíše teoretické povahy. Neprojeví se tak ani v systematice úpravy zákoníku práce. Jelikož zákonný právní předpis nezná souhrnnou úpravu všech pracovních podmínek zaměstnankyň v jednom bloku, dovolím si na tomto místě představit stručný přehled prvků, které tvoří kategorii pracovních podmínek žen, těhotných žen a matek a v neposlední řadě i jiných zaměstnanců pečujících o děti či jiné fyzické osoby.

Jako první v pořadí musím zmínit problematiku zákazu zaměstnávání žen, co do druhu vykonávané činnosti či typu pracoviště. Jedná se dle mého názoru o důležitou podmínku, která svým významem přesahuje ostatní. Pracovněprávní vztah totiž vznikne a trvá jedině tehdy, pokud není ženě konkrétní práce zakázána, kdežto u podmínek v následujících větách uvedených je nutným předpokladem k jejich uplatnění existence pracovněprávního vztahu. Mezi takovéto instituty patří i převedení na jinou práci. Zákonodárce stanovuje zaměstnavateli povinnost převést zaměstnankyni na jinou práci výlučně ze zdravotních důvodů, aby nebylo ohroženo ženino těhotenství či mateřství. Na zdravotní a sociální důvody je myšleno v úpravě vyslání na pracovní cestu či přeložení, kdy rozhodnutí zaměstnavatele vyžaduje souhlas zaměstnance či jeho předchozí iniciativu ve formě žádosti. Dále zde řadíme právo zaměstnance pečujícího o dítě na zohlednění této skutečnosti při zařazování do směn. Subjekty pracovněprávního vztahu si mohou dohodnout vhodnou úpravu pracovní doby. Ve skupině pracovních podmínek má své místo i zákaz práce přesčas a především úprava mateřské dovolené, rodičovské dovolené a navazujícího čerpání dovolené. K propojení pracovního života a mateřství slouží také přestávky ke kojení. K ochraně zaměstnankyně z důvodu sociálních a finančních jistot slouží zákaz výpovědi a okamžitého zrušení pracovního poměru.


Ačkoliv druhů pracovních podmínek je poměrně široké spektrum, mohla jsem se v rámci svého dokazování ujistit, že mnoho žen o jejich existenci nemá představu. Celkem 69,41 % respondentek v odpovědích uvedlo, že znají právní úpravu pracovních podmínek zaměstnankyň. Ač se tato výsledná hodnota zdá být poměrně vysoká, v navazující otázce dotazující se na konkrétní znalosti pracovních podmínek, jsem zjistila, že většina respondentek má pouze obecnou představu o tom, které instituty pod daný pojem zařadit. Nejčastěji
 se mezi odpověďmi objevovala informace o zákazu výpovědi a okamžitého zrušení pracovního poměru. V následující kapitole si proto přiblížíme aktuální právní úpravu jednotlivých pracovních podmínek, protože jen s jejich znalostí mohou být ženy dostatečně chráněny. 
4.     Platná právní úprava pracovních podmínek zaměstnankyň

Nejvyšší vnitrostátní garanci zvláštního zacházení se ženským pohlavím v pracovněprávních vztazích poskytuje ve svých článcích 29 a 32 Listina základních práv a svobod. Krom obecného práva zaměstnanců na uspokojivé pracovní podmínky, normuje ženám a dále jmenovitě i těhotných zaměstnankyním právo na zvýšenou ochranu zdraví při práci a zvláštní pracovní podmínky. Nadto má být ženám v těhotenství zaručena ochrana v pracovních vztazích. Jedná se o typicky stručnou konstrikci práva a povinnosti, s níž se setkáváme na ústavní úrovni, kdy ústavodárce v podrobnostech odkazuje na zákonnou úpravu.
Základní pramen právní úpravy představuje zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce. Problematice zvláštních pracovních podmínek některých zaměstnanců je věnována v Části desáté Hlava 4, konkrétně Díl 2 nazvaný „Pracovní podmínky zaměstnankyň“, Díl 3 „Pracovní podmínky zaměstnankyň, zaměstnankyň – matek, zaměstnanců pečujících o dítě a o jiné fyzické osoby“ a Díl 4 „Přestávky ke kojení“. Ač tato systematika může evokovat blokově uspořádanou materii, není tomu tak. I v  jiných částech zákoníku práce nalezneme speciality pro oblast pracovních podmínek žen. Mimo § 238 až § 242 tak například leží instituty mateřské a rodičovské dovolené, čerpání navazující dovolené či zákaz výpovědi a okamžitého zrušení pracovního poměru. 

O dodržování a úroveň podmínek zohledňujících postavení žen pečuje zvláště Mezinárodní organizace práce prostřednictvím vydávaných konvencí. Deklarují tak na mezinárodní úrovni důležitost ochrany žen v pracovněprávních vztazích, ať už hovoříme o zákazu diskriminace z důvodu těhotenství či mateřství, o důrazu na bezpečnost práce či jinou zvláštní ochranu při výkonu pracovní činnosti.
 Jmenovitě se jedná například o Úmluvu MOP č. 171 týkající se noční práce z roku 1990 či Úmluva MOP č. 100 o stejném odměňování pracujících mužů a žen za práci stejné hodnoty z roku 1951. Také Evropská sociální charta ve svých článcích garantuje ženám zvláštní ochranu a odpovídající pracovní podmínky.
V této oblasti navíc stále více pociťujeme vlivy Evropské unie. V odvětví pracovního práva totiž dochází k implementaci značného množství směrnic. Pro podložení toho tvrzení uvádím příkladem tyto směrnice:

· Směrnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. července 2006 o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání;
· Směrnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání;

· Směrnice Rady 92/85/EHS ze dne 19. října 1992 o zavádění opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci těhotných zaměstnankyň a zaměstnankyň krátce po porodu nebo kojících zaměstnankyň;

· Směrnice Rady 2010/18/EU ze dne 8. března 2010, kterou se provádí revidovaná dohoda o rodičovské dovolené uzavřená mezi organizacemi BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP a EKOS;
· Směrnice Rady č. 2003/88/ES ze dne 4. listopadu 2003, o některých aspektech úpravy pracovní doby;

V praxi se také setkáme s judikaturou ESD, která se často odráží do podoby účinné právní regulace.
4.1    Práce ženám zakázané


Institut pracovních podmínek zaměstnankyň se projevuje v prvé řadě v zákazu některých prací. V této oblasti jsou zvláštně zdůrazňovány biologické odlišnosti žen oproti mužům. Existují tak práce a pracoviště, které by ženy neměly vykonávat z důvodu fyzické náročnosti činnosti či zvýšeného nebezpečí újmy na zdraví. V teorii se rozlišuje ochrana poskytovaná formou zákazu pro ženy obecně a ochrana ve formě zákazu orientovaná na těhotné ženy a matky. 


V této části se zaměříme na práce zakázané komplexně ženskému pohlaví. Právní úprava této problematiky prošla značným vývojem. Stejně jako § 238 odst. 1 ZP obsahovalo zákaz prací ustanovení § 150 odst. 1 zákona č. 65/1965 Sb., zákoník práce. V obou předpisech zákonodárce shodně stanovil, že ženy nesmějí být zaměstnávány pracemi pod zemí při těžbě nerostů nebo při ražení tunelů a štol. Ženy v tomto oboru mohly zastávat pouze odpovědné a řídící funkce, pokud současně manuálně nepracovaly v rozporu s uvedeným zákazem. Dále směly poskytovat zdravotnické a sociální služby, vykonávat provozní praxi při studiu či práci, kterou bylo nutno příležitostně konat pod zemí, zejména práce spojené s dozorčí, kontrolní nebo studijní činností, nešlo-li však o manuální práci. Tato prohibice se vázala především na zdravotní hlediska, tj. ochranu zdraví žen. Navazující odstavce uvedených ustanovení však krom faktoru biologického zohledňovaly i hledisko společenské. Dle tohoto zákazu totiž ženy nemohly být zaměstnávány pracemi ohrožujícími jejich mateřství. Toto ustanovení nalezneme v nezměněné podobě i v aktuálním znění zákoníku práce. Naopak první typ provázely změny s ohledem na mezinárodní a unijní závazky.

Důležitý dokument na mezinárodní úrovni představuje Úmluva MOP č. 45, o zaměstnávání žen podzemními pracemi v podzemí a dolech všech druhů z roku 1935. Tato konvence obsahuje závazek smluvních stran k zajištění zákazu zaměstnávání žen pracemi v podzemí ve svém vnitrostátním zákonodárství s poukazem na možnost vyjmutí některých prací ze zákazu. Změna však nastala v souvislosti s přistoupením České republiky k Evropské unii a povinnou harmonizací českého právního řádu s evropskými předpisy. Došlo tak ke kolizi mezi závazkem na poli mezinárodního práva, jenž chrání ženy před výkonem náročných prací, a základním principem EU zajišťujícím rovnost žen a mužů a zakazujícím diskriminaci na základě pohlaví. Zmíněná Úmluva MOP se dostala do rozporu se Směrnicí Rady 76/207/EHS o zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky a Česká republika tak byla nucena nastalou situaci řešit. S ohledem na rostoucí význam Evropského společenství se vláda rozhodla souhlasit s návrhem na vypovězení Úmluvy s účinností od 24. dubna 2009.
 Od tohoto data současně pozbylo platnosti ustanovení § 238 odst. 1 ZP, které provádělo vypovězenou úmluvu.
 V účinném zákoníku práce nám tak zůstal § 238 o dvou odstavcích. Nenalezneme už žádné ustanovení, které by vylučovalo zaměstnání ženy v určitém oboru jen z důvodu jejího pohlaví. Na nepřípustnost obecného vyloučení žen z určitého povolání poukázal již v 90. letech ESD, například ve věci  C-285/98 Kreil.

Přestože zákonodárství upřednostnilo zásadu rovnosti před ženám zakázanou prací v podzemí, dalo se od počátku předpokládat, že nedojde k markantnímu navýšení zaměstnanosti v tomto oboru. Jednalo se pouze o určité formální antidiskriminační opatření neočekávající zvýšený zájem zaměstnankyň o toto povolání. Zpřístupnění těchto fyzicky náročných povolání pro ženy by měl význam pouze tehdy, kdy by ony samotné projevily zájem o výkon této činnosti a stávající zákaz by pociťovaly jako nespravedlivou překážku v oblasti zaměstnávání žen. Proto vnímám jako vhodnější zachování ochrany žen, je-li takový zákaz odůvodněn vážnými zdravotními důvody, což by práce v podzemí splňovala.
4.1.1.  Práce a pracoviště zakázané těhotným ženám, kojícím ženám a matkám do konce devátého měsíce po porodu


Přes zdůrazňovanou zásadu zákazu diskriminace a zásadu rovného zacházení mezi muži a ženami je přece jen možné, a především nutné, odlišně zacházet s určitou skupinou zaměstnankyň a poskytnout jim zvýšenou ochranu v pracovněprávních vztazích. Jedná se o těhotné zaměstnankyně, kojící zaměstnankyně a zaměstnankyně – matky do konce devátého měsíce po porodu. Pro lepší přehlednost úpravu v § 238 ZP rozdělím podle povahy zákazu zaměstnávání, a to na tyto 2 typy:
· objektivní zákaz,

· subjektivní zákaz.

Nejprve se poohlédneme za zákazem objektivního typu, jenž obsahuje odstavec prvý rozebíraného ustanovení. Zaměstnankyně nesmí být zaměstnávány pracemi ohrožujícími jejich mateřství. Tento zákaz platí absolutně. Případný zájem ženy o takovou práci (byť i lékařským posudkem podložený) nemá vliv na skutečnost, že tuto činnost nemůže vykonávat. Podrobný seznam zakázaných prací a pracovišť pak obsahuje vyhláška Ministerstva zdravotnictví č. 288/2003 Sb., kterou se stanoví práce a pracoviště, které jsou zakázány těhotným ženám, kojícím ženám, matkám do konce 9. měsíce po porodu, a podmínky, za nichž mohou mladiství výjimečně tyto práce konat z důvodu přípravy na povolání. Například těhotným ženám se v poměrně obsáhlém taxativním výčtu zakazuje pracovat v prostředí, v němž tlak vzduchu překračuje určité hodnoty, nesmí vykonávat činnost spojenou s neúměrnou fyzickou zátěží, s rizikem nárazů, se zvýšeným rizikem úrazů. Na kojící ženy a matky do konce devátého měsíce po porodu se vztahují jen některé ze zákazů v § 2. Nejvíce jsou tak chráněny „ženy v očekávání“ a dále mladistvé těhotné ženy, kojící ženy nebo matky do konce devátého měsíce po porodu při přípravě na budoucí povolání, kdy s ohledem na jejich věk jsou nepřípustné práce a pracoviště rozšířeny o výčet v § 6 odst. 2 vyhlášky. 

Krom těchto zákazů zákoník práce v odstavci druhém § 238 garantuje zákaz subjektivního typu. Těhotná zaměstnankyně, kojící zaměstnankyně či matka do konce devátého měsíce po porodu nesmí být zaměstnána pracemi, pro které není dle lékařského posudku zdravotně způsobilá. V tomto případě se možnost výkonu daného zaměstnání odvíjí od vyjádření lékaře, kterého zákonodárce opravňuje rozhodnout, nakolik je konkrétní žena zdravotně způsobilá vykonávat konkrétní pracovní činnost. Myslím si, že je správné zohlednit individuální stav zaměstnankyně, protože každá žena snáší těhotenství a mateřství jinak a může ji postihnout široké spektrum zdravotních komplikací představujících riziko pro ni, dítě či oba tyto jedince. Žena však musí svého zaměstnavatele o těhotenství informovat. Jen tak totiž bude dostatečně naplněna ochranná funkce pracovních podmínek (a tím i pracovního práva).
4.2    Převedení na jinou práci


Ačkoliv má zaměstnavatel přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní smlouvy, mohou v průběhu pracovněprávního vztahu nastat okolnosti, za nichž by výkon určené práce mohl být pro pracovníka obtížný či zdraví ohrožující. Krom úpravy obsahu pracovní smlouvy ve formě dvoustranného právního jednání zákon výjimečně stanoví případy, kdy dojde ke změně smlouvy i jednostranně ze strany zaměstnavatele. 

Zákoník práce v § 41 taxativně vymezuje případy obligatorního i fakultativního převedení. Právě u nutného převedení se setkáme se skupinou těhotných zaměstnankyň, kojících zaměstnankyň a zaměstnankyň – matek do konce devátého měsíce po porodu.    Koná-li některá z těchto žen práci, kterou nesmí být zaměstnávána nebo která podle lékařského posudku ohrožuje její těhotenství nebo mateřství, musí ji zaměstnavatel dočasně převést na jinou vhodnou práci, při níž dosáhne stejného výdělku jako za dosavadní práci.
 Uvedené převedení tak proběhne i přes případný nesouhlas dotyčné zaměstnankyně.
 Naopak druhá možnost dle § 41 odst. 1 písm. g) obligatorní změnu obsahu pracovního vztahu podmiňuje žádostí zaměstnankyně. Jedná se o situaci, když žena pracuje v noci, tj. mezi 22. a 6. hodinou
, a dle vlastního uvážení se rozhodne vykonávat denní práci.  Úplný zákaz noční práce pro vymezenou skupinu zaměstnankyň není možný, protože by znamenal diskriminaci těchto osob z hlediska pracovních příležitostí.
 Dle mého názoru by však bylo na místě, s poukazem na ochrannou funkci zvláštních pracovních podmínek, zakotvit absolutní zákaz noční práce pro těhotné ženy, a to ze zdravotních důvodů. Řada žen oprávněných žádat převedení totiž i nadále vykonává práci v noci, motivovány větším výdělkem, často bez ohledu na aktuální zdravotní stav, čímž mohou ohrozit další průběh těhotenství. 

V případě převedení ženy vykonávající práce zakázané dle seznamu Ministerstva zdravotnictví nebo ze znění lékařského posudku, může zaměstnavateli působit komplikace zajištění vhodného pracovního místa. Pod tento pojem si dle § 41 odst. 6 ZP podřadíme vhodnost z hlediska zdravotního stavu, schopností a pokud možno i kvalifikace. Ovšem jak správně podotýká doktorka Halířová, především malí a střední podnikatelé mohou velice obtížně převádět zaměstnankyně na pozice odpovídající zmíněným podmínkám.
 V případě, že zaměstnavatel neposkytne práci ženě, kterou je povinen převést, „jde o překážku v práci na jeho straně a zaměstnankyni přísluší náhrada mzdy nebo platu ve výši jejího průměrného výdělku, aniž by pro zaměstnavatele konala práci.“
 V praxi se můžeme často setkat s tím, že těhotná žena vzniklou situaci řeší, ať už z vlastní iniciativy či na „radu“ zaměstnavatele obcházením zákona, kdy ošetřující lékař uzná ženu práce neschopnou do doby nástupu na mateřskou dovolenou. Těhotenství ženy je tak oficiálně označeno za rizikové a z toho důvodu jí přísluší zajištění z prostředků sociálního zabezpečení. I diskuze s respondentkami vedené na základě výsledků mého dotazování prokázaly, že se nejedná o ojedinělé řešení. Téměř 15 % žen následně uvedlo, že „odešlo na rizikové těhotenství“, ač to nevyžadovaly medicínské důvody.

Další dávka nemocného pojištění, jež se k této oblasti vztahuje, je vyrovnávací příspěvek v těhotenství a mateřství. Poskytuje se zaměstnankyni převedené na jinou práci, kde dosahuje bez svého zavinění nižšího výdělku než za předchozí práci. Částku však neobdrží automaticky, předpokladem pro její výplatu je žádost podaná u zaměstnavatele.
 
4.3    Pracovní cesta


Tento institut nalezneme obecně upravený v § 42 ZP. Jedná se o vyslání zaměstnance zaměstnavatelem k výkonu práce mimo místo výkonu práce sjednané v pracovní smlouvě, a to na dobu nezbytné potřeby. Obecným předpokladem je dohoda mezi oběma stranami smluvního vztahu, jejíž podobu zákoník práce nestanovuje. Lze mít tedy za to, že si subjekty mohou ujednat podmínky i ústně. Dá se však předpokládat, že zaměstnavatel bude mít z evidenčních a důkazních důvodů zájem na dodržení písemné formy. Zaměstnavatel se tak se zaměstnancem zpravidla dohodne buď přímo v pracovní smlouvě, v samostatné smlouvě k jednotlivé pracovní cestě či pracovním cestám obecně.
 

Zvláštní úpravu této problematiky obsahuje § 240 ZP.  V tomto ustanovení dochází k rozšíření skupiny subjektů, jimž je poskytována protekce v rámci zvláštních pracovních podmínek. Těhotné zaměstnankyně a navíc i zaměstnanci (muži i ženy) pečující o děti do věku 8 let smějí být vyslání na pracovní cestu mimo bydliště či obec, kde se nalézá pracoviště, jen s jejich souhlasem. Totéž platí i pro osamělé
 zaměstnankyně a osamělé zaměstnance, pokud pečují o dítě mladší 15 let, stejně tak pro zaměstnance prokáživšího dlouhodobou převážně samostatnou péči o osobu závislou na péči jiné fyzické osoby ve stupni II (středně těžká závislost), ve stupni III (těžká závislost) nebo stupni IV (úplná závislost).

Uvedená zákonná úprava tak zohledňuje zdravotní hlediska těhotné zaměstnankyně a sociální důvody dalších zaměstnanců. Zákonodárce přináší řešení pro situace, kdy člověk za jednoho souboru okolností uzavře se zaměstnavatelem dohodu obecné povahy o vyslání na pracovní cesty a po nějaké době nastane druhý soubor okolností (těhotenství či rodičovství), které způsobí změnu zaměstnancova pohledu na dočasnou změnu místa výkonu pracovní činnosti. Což v praxi znamená, že přes případnou dohodu o pracovních cestách se s ohledem na speciální ustanovení § 240 vyžaduje navíc i souhlas uvedených subjektů. Pokud ale „zaměstnankyně uzavírá pracovní smlouvu v době, kdy pečuje o dítě mladší 8 let či je osamělá a pečuje o dítě mladší 15 let, a její součástí bude dohoda o vyslání na jakékoli pracovní cesty, nemá již později zaměstnavatel povinnost od ní žádat zvláštní souhlas s konkrétní pracovní cestou.“
 
Ani v tomto případě právní předpis nestanoví formu vyjádření kladného stanoviska zaměstnance. Dá se předpokládat, stejně jako u obecné dohody popsané v prvním odstavci této části, zájem na jeho písemné podobě.
4.4    Přeložení 


Stejně tak jako můžeme označit převedení na jinou práci změnou pracovního poměru, lze tak učinit i u přeložení. Na druhém místě jmenovaný institut však představuje změnu místa výkonu práce, na rozdíl od pojmu převedení, který se vztahuje k druhu vykonávané práce.
 I tuto problematiku zákonodárce rozdělil v zákoníku práce na část obecnou a část zvláštní.

Základ obsahuje ustanovení § 43 ZP. Přeložit zaměstnance k výkonu práce do jiného místa než vyplývá z pracovní smlouvy lze jen s jeho souhlasem, a to v rámci zaměstnavatele, jestliže to vyžaduje provozní potřeba. Často se tak děje u velkých společností, které mají svá zastoupení na mnoha místech republiky, a aktuální situace vyžaduje výkon práce zaměstnance na jiné pobočce zaměstnavatele. 

Dle speciální úpravy v § 240 ZP však zaměstnavateli k přeložení některých zaměstnanců, jejichž konkrétní výčet jsme si uvedli v rámci předchozí části
, nepostačuje jejich souhlas. Vyžaduje se vyšší míra iniciativy zaměstnance, kdy zákoník předpokládá podání žádosti. Nelze však popřít, že se v praxi setkáme i s přeložením uskutečněného na základě vzájemné diskuze mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, kdy debatu zahájí svým návrhem zaměstnavatel. Takové přeložení by však s ohledem na absentující žádost bylo neplatné.
 

Požádá-li zaměstnanec o přeložení do jiného místa (či o převedení) na základě lékařského doporučení, které označuje dosavadní práci či pracoviště za nevhodné, je zaměstnavatel povinen dle § 45 zákoníku práce požadavku vyhovět, jakmile takovou změnu dovolí provozní možnosti. I zde se nutně předpokládá vhodnost nové práce a pracoviště.


Se změnou místa výkonu práce souvisí problematika vymezení místa výkonu práce v pracovní smlouvě. V běžném životě se setkáme s vyjádřením stručným i obšírným. Případ, v němž široké vymezení způsobilo komplikace osamělé matce dítěte mladšího 15 let, řešil Ústavní soud České republiky. Žena měla v pracovní smlouvě sjednáno jako místo výkonu práce „provozovny společnosti na území České republiky“. Toho času pracovala v Prostějově, když zaměstnavatel pobočku zrušil a zaměstnankyni určil, že ji bude nadále zaměstnávat v Plzni. Ústavní soud ve svém rozhodnutí potvrdil judikaturu Nejvyššího soudu České republiky, která říká, že jako místo výkonu práce lze sjednat konkrétní pracoviště, obec, kraj, nebo dokonce celé území České republiky. K rozsudku však vyjádřil odlišné stanovisko Jan Musil, soudce Ústavního soudu. Dle jeho názoru takovýto přístup porušuje ochrannou funkci pracovního práva, zneužívá slabší pozici zaměstnance a především také neposkytuje „náležitou ochranu ústavnímu právu na vytváření zvláštních pracovních podmínek ženám, zaručenou v čl. 29 odst. 1 Listiny, a právu na zvláštní ochranu dětí a rodiny, zaručenou v čl. 32 odst. 1 Listiny“.


Ačkoliv institut přeložení garantuje ochranu rodinného života, na praktičnosti získá pouze v případě užšího vymezení místa výkonu práce. Širokým vymezením totiž značně omezíme aplikaci institutu přeložení. Souhlasím tedy se jmenovaným soudcem a myslím si, že by nemělo být místo výkonu práce sjednáváno příliš obecně. Přikloníme-li se k druhé variantě (uznávané soudy ČR), může v praxi nastat situace, kdy zaměstnavatel záměrně určí zaměstnanci jako místo výkonu nepřijatelně vzdálené místo, aby jej motivoval k rozvázání pracovního poměru. Zaměstnavatel by tak například nebyl povinen k úhradě odstupného. Tímto přístupem však popíráme význam ochranné funkce pracovního práva.
4.5    Úprava pracovní doby


Zaměstnanec je ze zákona povinen osobně konat práci podle pracovní smlouvy a dle pokynů zaměstnavatele v rozvržené týdenní pracovní době.
 Obecně délka tohoto časového intervalu činí 40 hodin týdně. Dospělým členům rodiny s dětmi však může vzniknout problém s plněním práce v zaměstnavatelem stanovené pracovní době. S ohledem na stále větší důraz na slaďování pracovního a rodinného života přináší základní pracovněprávní předpis několik pojistek a možností, jak nastalou situaci řešit.

V prvé řadě se setkáme s omezením, které zatěžuje zaměstnavatele při organizování pracovního procesu. Zaměstnavatel je dle § 241 odst. 1 ZP povinen při zařazování zaměstnanců do směn zohlednit potřeby zaměstnankyň a zaměstnanců pečujících o děti. Ustanovení však zákonodárce pojal velice obecně. Chybí zde specifikace věku dítěte vyžadujícího péči, ačkoliv se na jiných místech zákonné úpravy limitace roky užívá. Taktéž výraz „potřeby“ mohl být pro pořádek konkretizován. Někteří zaměstnavatelé vycházejí vstříc například tím, že umožní zaměstnancům záměny směn s jiným zaměstnancem dle jejich aktuální potřeby. Vždy však dohlíží na plynulost provozu. Lze také polemizovat, nakolik je ustanovení použitelné v praxi při jednosměnné pracovní době. Myslím si tedy, že význam této části ustanovení je ve stávající podobě minimální.

Vhodnější řešení pak nalezneme v § 241 odst. 2 ZP. Zde se stanoví nárok na kratší pracovní dobu nebo jinou vhodnou úpravu stanovené týdenní pracovní doby. V případě, že o tuto modifikaci požádá zaměstnankyně nebo zaměstnanec pečující o dítě mladší 15 let, těhotná zaměstnankyně, zaměstnanec převážně samostatně dlouhodobě pečující o osobu závislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupních II, III nebo IV, zaměstnavatel musí návrhu vyhovět, ovšem pouze za podmínky, že tomu nebrání vážné provozní důvody. 

Kratší pracovní dobu obecně zakotvuje § 80 ZP. Na rozdíl od úpravy před 1. lednem 2012, kdy mohl zaměstnavatel jednostranně zavést kratší pracovní dobu, současné znění zákoníku práce předpokládá dohodu mezi osobou zaměstnávající a zaměstnanou. Kratší pracovní doba tak musí být sjednána buď přímo v pracovní smlouvě, nebo kdykoliv v průběhu pracovněprávního vztahu ve formě konkrétního dvoustranného právního jednání. Stejné platí i pro následné rozšíření pracovní doby.


Existují však další možnosti jiné vhodné úpravy pracovní doby. V zákoně nenajdeme žádnou nabídku uskutečnitelných modifikací, tudíž v této oblasti je zaměstnanci a zaměstnavateli dopřána maximální smluvní volnost. Mezi stranami může být například dohodnut posunutý začátek či konec pracovní doby, rozvržení stanovené týdenní pracovní doby jen na některé dny v týdny, sloučení či rozdělení směn, pružná pracovní doba a podobně.
 Zaměstnavatelé jsou si však velice dobře vědomi, že tuto povinnost nemají v případě, že vyhovění žádosti brání vážné provozní důvody.

Co si pod výrazem „vážné provozní důvody“ představit? V praxi zaměstnavatelé pod tento neurčitý právní pojem zařazují mnohé, jen aby žádostem nevyhověli. Nelze se tedy divit, že se k této problematice vyjádřil dokonce Nejvyšší soud. Dle jeho rozhodnutí z roku 2007 se provozem považuje „plnění úkolů nebo činnosti zaměstnavatele, a to zejména úkolů, které souvisejí se zajištěním výroby nebo poskytováním služeb, a jiné obdobné činnosti, kterou zaměstnavatel provádí vlastním jménem a na vlastní odpovědnost“.
 Vážné provozní důvody pak lze dovodit tehdy, když by navrhovaná úprava pracovní doby znemožňovala, narušovala či jinak vážně ohrožovala řádný provoz zaměstnavatele.
 Vždy tedy bude záležet na posouzení konkrétních okolností případu. 
Některé zaměstnankyně jsou také nuceny řešit problém s péčí o děti po skončení školní výuky. Často se tak stává, že ženy žádají svého zaměstnavatele o svolení k přítomnosti dítěte na pracovišti. I zde záleží na domluvě mezi smluvními stranami. Zaměstnavatel ovšem musí těmto osobám zajistit bezpečnost a ochranu při práci, což vyplývá z ustanovení § 101 odst. 5 ZP, v němž se tato povinnost vztahuje nejen k zaměstnancům, ale ke „všem fyzickým osobám, které se s jeho vědomím zdržují na pracovištích“. 
Se svolením k přítomnosti cizích osob na pracovišti a k úpravě pracovní doby jsou však zaměstnavatelé spíše zdrženliví. Často argumentují obavou, že vyhověním jedné žádosti vyvolají lavinu proseb od ostatních zaměstnanců. Musím také poukázat na skutečnost, že přítomnost dítěte na pracovišti způsobuje především rapidní snížení produktivity práce, což logicky neodpovídá zájmům zaměstnavatele.
Velikou škodou v oblasti zaměstnávání je poměrně nízká popularita pracovního poměru „na částečný úvazek“ v České republice. Často si lze nezájmu povšimnout nejen na straně zaměstnance, ale i na straně zaměstnavatele. I když se tento způsob spolupráce zdá pro některé zaměstnavatele spíše neatraktivní, při pohledu na inzertní nabídku volných pracovních míst můžeme zpozorovat tendence větších společností nabízet takovouto formu zaměstnávání jako určitý benefit konkrétní pozice, vycházející zpravidla z jádra firemní politiky. Tímto krokem zpravidla dojde ke zvýšení zájmu o dané pracovní místo, ale jistě se zvýší renomé společnosti, a to nejen na poli pracovněprávním. O větší atraktivitu a přístupnost tohoto typu zaměstnávání usiluje i Evropská unie. Směrnice Rady č. 97/81/ES
 realizuje Rámcovou dohodu o částečném pracovním úvazku, která se mimo jiné snaží o odstranění diskriminace zaměstnanců pracujících na zkrácený úvazek. 
Myslím si, že nezájem zaměstnanců způsobují především komplikace s péčí o dítě v době výkonu práce.  Většina prarodičů je v dnešní době výdělečně činných a předškolní zařízení v naší zemi již několik let bojují s nedostatečným kapacitním zajištěním. Jsem přesvědčena, že by řešení mohli přinést sami zaměstnavatelé v případě zřizování tzv. podnikových školek.
4.6    Práce přesčas


Prací přesčas rozumíme práci výjimečně konanou nad rozsah stanovené týdenní pracovní doby a mimo rámec rozvrhu pracovních směn, a to buď na příkaz zaměstnavatele z vážných provozních důvodů, nebo na základě dohody se zaměstnancem.
 

Tuto práci však zákon pro některé skupiny osob vylučuje. Jedná se o skupinu těhotných žen a zaměstnankyň a zaměstnanců pečujících o dítě do 1 roku. Omezení opět mají svůj základ v okolnostech zdravotních a společenských. Vladimír Vitásek přímo uvádí: „Těhotné ženě by pak mohla systematická práce přesčas způsobit především vážnou újmu na zdraví a ženě pečující o dítě útlého věku citelně ztížit řádnou péči o ně.“
 

V rámci zvláštních pracovních podmínek tak ustanovení § 241 odst. 3 ZP ve své prvé části zakazuje zaměstnavateli zaměstnávat těhotné zaměstnankyně prací přesčas. Ve vztahu k ženám, jež nosí pod srdcem dítě, je úprava přísnější než v následujících řádcích zmíněný zákaz. Chráníme tak zaměstnankyně před přetěžováním organismu, které by mohlo negativně ovlivnit jak její zdraví, tak zdraví a řádný vývoj, či dokonce život, dítěte. Naopak mírněji se zákonodárce staví k zaměstnankyním a zaměstnancům pečujícím o dítě mladší jednoho roku, kdy zaměstnavatel nesmí těmto subjektům nařídit práci přesčas. Zákoník práce tedy nevylučuje takový výkon v případě vzájemné domluvy mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem.


V souvislosti s prací přesčas bych ráda poukázala na běžnou praxi, kdy těhotné ženy tuto práci i přes zákaz vykonávají. Motivovány vyššími příjmy totiž neinformují svého zaměstnavatele o těhotenství a ten tak není schopen zajistit dodržení povinnosti dle právního předpisu a ochránit tak ženu před případnými zdravotními riziky.
 
4.7    Přestávky ke kojení

K propojení rodinného a pracovního života slouží přestávky ke kojení. Ty ženě přísluší vedle přestávek obecně poskytovaným všem zaměstnancům. Na rozdíl od „pauzy“ na jídlo a oddech se však tato zvláštní přestávka započítává do pracovní doby a ženě za ni přísluší náhrada mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku.
 Na jak dlouhý časový interval má ale matka právo?

Zákoník práce v § 242 odst. 2 ZP nejprve uvádí, na co má nárok zaměstnankyně pracující po stanovenou týdenní pracovní dobu. Této ženě přísluší „na každé dítě do konce 1 roku jeho věku 2 půlhodinové přestávky a v dalších 3 měsících 1 půlhodinová přestávka za směnu“. Jejich množství a délka se zkracují, pracuje-li žena po kratší pracovní dobu, avšak minimálně polovinu týdenní pracovní doby. V tom případě jí náleží pouze 1 půlhodinová přestávka na každé dítě do konce 1 roku jeho věku. Jelikož se nestanoví jejich přesné využívání, dá se vyvodit, že pracovnice může dítě nakojit jak na začátku směny, tak na jejím konci, nikoliv jen v průběhu.
 

Přes zákonodárci poskytnuté oprávnění kojit během pracovní doby, zůstává tato možnost zpravidla nevyužita. V rámci mého průzkumu pouhých 5,88 % respondetek uvedlo, že někdy využilo přestávku ke kojení. Aplikaci institutu vylučuje především čerpání mateřské a následně rodičovské dovolené. Značné obtíže může některým rodinám působit i vzdálenost mezi ženiným pracovištěm a domovem, respektive místem, kde se nachází dítě. Z časových a finančních důvodů se tak dá předpokládat zajištění výživy dítěte jiným způsobem. 


Ačkoliv zaměstnankyně tento institut využívají minimálně, měl by být dle mého názoru nadále v zákoníku práce zakotven. Jeho úplné vyloučení z úpravy pracovních podmínek by nebylo správné vůči ženám vracejícím se do zaměstnání brzy po porodu, pro něž mohou být přestávky ke kojení příležitostí ke skloubení pracovních a mateřských povinností. 
4.8    Zákaz výpovědi a okamžitého zrušení pracovního poměru


Ochranná funkce pracovního práva se projevuje také v omezení zaměstnavatele v případě rozvázání pracovněprávního vztahu se zaměstnancem. Dát mu výpověď či okamžitě s ním zrušit pracovní poměr může jen z taxativně zákonem stanovených důvodů. Limitace se navíc dále rozšiřuje, jedná-li se o specifickou skupinu zaměstnanců, pro něž by byla ztráta zaměstnání příliš velkou ranou s ohledem na náročnou životní situaci, v níž se ocitají. Tato zvýšená ochrana zaměstnance spojená se zákazem výpovědi se nazývá ochranná doba.


Zaměstnavatel tak nesmí dát výpověď v době, kdy je zaměstnankyně těhotná, kdy zaměstnankyně čerpá mateřskou dovolenou nebo když zaměstnankyně nebo zaměstnanec čerpají rodičovskou dovolenou
. Rozhoduje vždy faktický stav odůvodňující zvláštní zacházení. Žena je tudíž chráněna i tehdy, když o svém těhotenství neví. Stejně tak zaměstnavatel nesmí s těmito zaměstnanci okamžitě zrušit pracovní poměr. 
Dá-li zaměstnavatel zaměstnanci výpověď před počátkem ochranné doby, je výpověď platná. Ochranná doba se totiž do výpovědní doby nezapočítává. Pracovní poměr je rozvázán až uplynutím zbylé části výpovědní doby po skončení ochranné doby. Smluvní svoboda však v § 53 odst. 2 umožňuje, aby se zaměstnanec rozhodl netrvat na prodloužení pracovního poměru, čímž dojde k rozvázání pracovněprávního vztahu již uplynutím výpovědní doby.


Mohlo by se zdát, že tento institut nepřiměřeně znevýhodňuje zaměstnavatele. Ovšem ustanovení § 54 stanoví případy, kdy není spravedlivé po zaměstnavateli požadovat, aby nadále zaměstnance zaměstnával. Zákaz výpovědi se nevztahuje na výpověď danou z důvodu rušení zaměstnavatele nebo jeho části dle § 54 písm. a) ZP. Jedná se o jedinou výjimku, která působí absolutně, aniž by vylučovala aplikaci ve vztahu k některým skupinám pracovníků. Zaměstnavatel totiž ztrácí možnost přidělovat zaměstnancům práci podle pracovní smlouvy.
 Další tři výpovědní důvody v § 54 písm. b), c), a d) ZP obsahují výjimky z výjimek, díky nimž zůstávají chráněny těhotné ženy a osoby čerpající mateřskou či rodičovskou dovolenou
. 

V praxi se však často stává, že zaměstnavatelé tyto zákazy nevnímají jako překážku pro rozvázání pracovního poměru a žena či muž – otec výpověď obdrží. Téměř 10 % z mých respondentek přiznalo, že se v ochranné době setkalo s výpovědí ze strany zaměstnavatele.  Jak se měly v takové situaci zachovat? Řešení nám dává ustanovení § 69 ZP. Dotyčný zaměstnanec musí zaměstnavateli bez zbytečného odkladu písemně oznámit, že trvá na dalším zaměstnávání. Pracovní poměr tak stále trvá a zaměstnanci přísluší náhrada mzdy či platu ve výši průměrného výdělku. Vzhledem k protichůdným zájmům stran a silnějšímu postavení zaměstnavatele můžeme zcela jistě očekávat okamžikem pracovníkova oznámení vznik sporu. Zaměstnanec by tak měl uplatnit svůj nárok u soudu nejpozději do 2 měsíců ode dne předpokládaného rozvázání pracovního poměru. Neoznámí-li však zaměstnanec zaměstnavateli, že trvá na dalším zaměstnávání, dle § 69 odst. 3 platí, že jeho pracovní poměr skončil dohodou. Myslím si, že zákonodárce zvolil správnou úpravu, když krom zakotvených zákazů rozvázání pracovního poměru uvádí v Hlavě IV, Dílu 9 řešení situací, kdy zaměstnavatelé přesto dají zaměstnanci výpověď.

Dohoda zaměstnavatele a zaměstnance, jakožto jeden ze způsobů rozvázání pracovněprávní vztahu, není omezena žádným z limitů, se kterými se setkáme u výpovědi či okamžitého zrušení. Není tedy překvapujícím zjištěním, že někteří uvědomělí zaměstnavatelé nutí zaměstnance v ochranné době ukončit vzájemný vztah formou dohody. S tímto nuceným jednáním se setkalo 8,24 % respondentek, což představuje dle mého názoru poměrně vysoké číslo, které značí, jak silnou pozici zaměstnavatelé mají i přes sebelepší zákonem zakotvenou ochranu zaměstnanců. 

Pro pořádek ještě doplním, že volnost mají zaměstnavatelé také při zrušení pracovního poměru ve zkušební době. Přesto zde určité omezení nalezneme. Nejvyšší soud ve svém rozhodnutí z roku 2009 judikoval, že při tomto rozvázání vztahu se zaměstnancem je třeba dbát pravidel zákazu diskriminace.
 Nemůže tedy nastat situace, kdy by těhotná zaměstnankyně přišla o práci z důvodu jejího těhotenství, protože by tak zaměstnavatel naplnil znaky diskriminačního jednání spočívající v diskriminaci z důvodu pohlaví.

Ve spojitosti s ochranou zaměstnankyň při rozvázání pracovního poměru posunul ESD v roce 2010 rozsah protekce žen dokonce až za hranice pracovního práva. Ve věci C-232/09 Dita Danosa v. LKB Līzings SIA rozšířil výklad pojmu zaměstnanec. Fyzická osoba může spolupracovat se společností i na základě obchodního kontraktu. V daném případě byla paní Danosa členkou statutárního orgánu společnosti. Ta ji však v 11. týdnu těhotenství odvolala z funkce. ESD došel ve svém rozhodnutí k závěru, že s ohledem na závislé postavení členky orgánu, kdy její činnost podléhá vedení, kontrole a za takovou činnost jí náleží odměna, měla by být chráněna stejně jako zaměstnankyně. Tento počin vnímám jako další důležitý posun v nahlížení na problematiku ochrany žen, přestože se následky projeví spíše v oblasti obchodněprávní, nežli pracovněprávní. Je však správné zajistit zvláštní zacházení s matkami průřezově v celém právním řádu, jelikož zdravotní a sociální důvody nejsou fixovány jen na oblast pracovního práva.
5.     Mateřská a rodičovská dovolená


Téměř každý zaměstnanec se v průběhu pracovněprávního vztahu setká s překážkou na jeho straně, která mu znemožňuje výkon práce. V zákoníku práce se v prvé řadě uvádí skupina důležitých osobních překážek. Pod takto označenou množinu dle § 191 ZP řadíme ve vztahu k péči o dítě dobu mateřské nebo rodičovské dovolené, dobu ošetřování dítěte do 10 let věku nebo jiného člena domácnosti
 a dobu ošetřování dítěte mladšího 10 let z důvodů, jež jsou podmínkami nároku na ošetřovné, nebo z důvodu, kdy se pečující fyzická osoba podrobila vyšetření nebo ošetření ve zdravotnickém zařízení, které nemohlo proběhnout mimo zaměstnancovu pracovní dobu, a proto nemůže o dítě pečovat. Dotyčná pracující osoba musí existenci překážky prokázat, například potvrzením od lékaře.
 Zaměstnavateli pak vzniká povinnost omluvit zaměstnancovu nepřítomnost, ovšem bez nároku na mzdu či její náhradu. 

Zákonodárce dále zaměstnavateli normuje povinnost poskytnout zaměstnanci pracovní volno i v případě jiných důležitých osobních překážek v práci. Tyto především krátkodobé překážky ustanovení § 199 ZP nepřibližuje, nýbrž odkazuje na Nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých překážek v práci. Sekundární přepis obsahuje 11 situací, z nich k péči o dítě se vztahuje především překážka v souvislosti s narozením a úmrtím dítěte či doprovodem dítěte do zdravotnického zařízení.  Ve všech zmíněných případech zaměstnanci současně s pracovním volnem přísluší i náhrada mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku. Při narození dítěte má však manžel či druh rodičky právo na náhradu mzdy pouze za dobu při převozu ženy do zdravotnického zařízení, náhradu již neobdrží za dobu účasti při porodu.


V následujících subkapitolách se s ohledem na meritum diplomové práce detailněji zaměřím na problematiku mateřské a rodičovské dovolené, jejichž úpravu obsahuje zákoník práce v Části osmé, Hlavě I, Dílu I, konkrétně v § 195 - § 198.
5.1    Mateřská dovolená

Mateřská dovolená představuje jednu z důležitých osobních překážek, která ovšem podle § 195 ZP přichází v úvahu pouze u žen. V tomto období spojeném s pokročilým stádiem těhotenství, s následným porodem a péčí o novorozené dítě musí být matka chráněna ze zdravotních důvodů, ale také vzhledem k nově vznikajícím sociálním vazbám mezi matkou a dítětem. 

Zaměstnankyni tak ze zákona
 přísluší mateřská dovolená v trvání 28 týdnů při jednom narozeném dítěti. Porodí-li žena současně dvě a více dětí, činí délka 37 týdnů. Uvedené časové období značí, po jak dlouhou dobu je zaměstnavatel povinen omluvit ženinu nepřítomnost na pracovišti, ovšem bez nároku na mzdu (plat) či náhradu mzdy (platu). Hmotné zabezpečení žen při splnění zákonných podmínek do jisté míry zajišťují dávky nemocenského pojištění ve formě peněžité pomoci v mateřství.
 Nebylo by totiž spravedlivé, aby toto ekonomické břímě nesli samotní zaměstnavatelé. Tento přístup by současně znamenal úplné vyřazení žen z pracovního procesu, protože finanční zatížení zaměstnavatele v případě zaměstnávání žen by jasně vedlo k upřednostňování mužského pohlaví při výběrových řízeních.
Zaměstnankyně nastupují na mateřskou dovolenou zpravidla od počátku šestého týdne před očekávaným dnem porodu, nejdříve ale od počátku osmého týdne před tímto dnem. Tuto skutečnost pracovnice oznámí předem zaměstnavateli obyčejně předložením lékařského potvrzení.
 V praxi dochází i k tomu, že se zaměstnavatel dozví o nástupu pracovnice na mateřskou dovolenou až v momentě, kdy u něj žena podá žádost o výplatu peněžité pomoci v mateřství.
 
V rámci mého průzkumu jsem se zajímala o přístup žen k odchodům na mateřskou dovolenou z časového hlediska. Z výsledků dotazování vyplynulo, že 69,4 % respondentek nastupuje v  zákonem předpokládaném rozmezí. Téměř 18 % žen však nastoupilo na mateřskou dovolenou v kratší době před porodem. Může se tak stát na základě ženina vlastního rozhodnutí setrvat v zaměstnání déle či s ohledem na možnost předčasného porodu.  
V souvislosti s odlišným nástupem na mateřskou dovolenou se nám také odvíjí případná modifikace jejího trvání. Pokud se dítě narodí dříve, než určí lékař, a zaměstnankyně z toho důvodu vyčerpá před porodem z mateřské dovolené méně než 6 týdnů, přísluší jí pracovní volno v celém rozsahu 28 týdnů (resp. 37 týdnů). Pokud ale žena vyčerpá před porodem z mateřské dovolené méně než 6 týdnů z jiného důvodu
, náleží jí mateřská dovolená ve zkrácené délce, která ode dne porodu činí 22 týdnů a v případě vícečetného porodu 31 týdnů. 
Zákonodárce nezapomíná ani na situace, kdy se ženě narodí mrtvé dítě. Byť nenásleduje prvotní péče o dítě, nelze vyvrátit skutečnost, že samotný porod je zátěží pro lidský organismus a v neposlední řadě i psychiku. Proto má v tomto případě zaměstnankyně nárok na 14 týdnů mateřské dovolené. Tato doba zároveň představuje dle § 195 odst. 5 ZP minimální trvání mateřské dovolené s tím, že nesmí v žádném případě skončit před uplynutím 6 týdnů ode dne porodu. Tím se reflektuje i medicínský pohled na význam tzv. šestinedělí pro regeneraci ženského těla.
Doba mateřské dovolené a doba, po kterou čerpá zaměstnanec rodičovskou dovolenou odpovídající mateřské dovolené ženy, se posuzuje dle § 216 odst. 2 ZP pro účely dovolené jako výkon práce. Požádá-li tato osoba o poskytnutí dovolené, tak aby bezprostředně navazovala na skončení mateřské dovolené, je zaměstnavatel povinen žádosti vyhovět.
 

Závěrem bych ráda doplnila, že česká úprava je plně kompatibilní s právem Evropské unie. Směrnice zakotvuje členským státům povinnost stanovit nejméně čtrnáctitýdenní mateřskou dovolenou rozloženou na část před porodem a po něm, včetně povinné dvoutýdenní dovolené.
 V posledních pěti letech však byly předloženy 2 návrhy směrnic, jejichž obsahem bylo právě prodloužení mateřské dovolené. První z nich pochází „z dílny“ Evropské komise, která se v roce 2008 snažila o zavedení minimálně 18týdenní mateřské dovolené. O dva roky později se o změnu snažil i Evropský parlament, jehož cílem mělo být rozšíření této doby na 20 týdnů. Současně také europoslanci nastínili myšlenku poskytnutí peněžité náhrady mzdy ve výši 100 % či průměrného měsíčního výdělku za tuto dobu.
 Na druhém místě zmíněný návrh se v evropských zemích setkal s kritikou s poukazem na neúměrné zatížení státních rozpočtů v případě plného krytí mateřské dovolené
, s čímž nemůžu jinak než souhlasit. Co se týče prodloužení délky minimální hranice mateřské dovolené, nepředstavovala by tato změna zásah do českého zákonodárství. Naše právní úprava mateřské dovolené již nyní značně překračuje současná i navrhovaná unijní minima. Myslím si však, že v celoevropském měřítku by přijetí těchto směrnic nebylo vhodné. Vzhledem k suverenitě států a odlišným pohledům na mateřskou dovolenou by si členské země měly upravit její délky dle specifik společnosti. Obecné minimum 14týdenní mateřské dovolené mi přijde dostačující.

5.2    Rodičovská dovolená


Druhou důležitou osobní překážkou v práci na straně zaměstnance, kterou chci v této části zmínit, je rodičovská dovolená. Jedná se o institut upravený v § 196 ZP, který slouží k prohloubení péče o dítě. Na rozdíl od mateřské dovolené, jež přísluší pouze zaměstnankyním, na rodičovskou dovolenou má na základě žádosti nárok i muž. 

Zákoník práce uvádí odlišně možné zahájení čerpání rodičovské dovolené pro matku a otce. Zaměstnankyně je oprávněna žádat o poskytnutí rodičovské dovolené po skončené mateřské dovolené, kdežto zaměstnanec již od narození dítěte. Oba rodiče jsou limitováni subjektivním a objektivním hlediskem, kdy rodičovská dovolená přísluší žadateli pouze v rozsahu, o jaký požádá, maximálně do 3 let věku dítěte. Formu žádosti zákonodárce neuvádí, ovšem s ohledem na praktické důvody, lze očekávat použití písemné podoby.
Rodičovskou dovolenou může rodič čerpat i po částech, nikoliv jen v celku. Není vyloučeno ani střídavé čerpání rodičovské dovolené, následný výkon práce u zaměstnavatele a opakovaná žádost o rodičovskou dovolenou. Zaměstnavatel má bez ohledu na své provozní či jiné potřeby povinnost přání zaměstnance vyhovět. To stejné však neplatí pro prosbu zaměstnance o zkrácení rodičovské dovolené a dřívější návrat do zaměstnání. Z toho důvodu je výhodnější si čerpání dovolené rozčlenit na několik úseků a vždy se ke konci období dle aktuální situace rozhodnout, jestli se vrátit zpět do zaměstnání či opětovně požádat o čerpání rodičovské dovolené.
 Pokud však zaměstnanec v žádosti neuvede rozsah, v jakém se rozhodl čerpat rodičovskou dovolenou, má se za to, že zvolil maximální 3letou možnost.

Ani v případě rodičovské dovolené žádný z rodičů neobdrží po dobu omluvené absence mzdu (plat) či náhradu mzdy (platu). Při splnění zákonných podmínek může zažádat o výplatu rodičovského příspěvku. Jeho výše však rodinám ve většině případů nepostačuje a často se stává, že ženy pracují i v průběhu rodičovské dovolené. Více než 40 % mých respondentek přiznalo, že si během této doby přivydělávalo na živobytí. 
Na zátěž, jež leží na bedrech žen, poukázala i Česká strana sociálně demokratická v „Desateru Oranžového klubu“. V něm pod označením „opatření č. 4“ strana navrhla uzákonění povinného dělení rodičovské dovolené mezi otce a matku. Tento krok odůvodnili tím, že „si zaměstnavatelé musí zvyknout, že nejen žena je nespolehlivou zaměstnankyní s rizikem rodičovství“
. Návrh se však setkal s negativní reakcí veřejnosti. Dle mého názoru je však myšlenka povinného dělení rodičovské dovolené bezpředmětná. Již nyní mohou muži nastoupit na rodičovskou dovolenou, tudíž zaměstnavatelé by měli i v současnosti počítat s rizikem, že muž se rozhodne pečovat o dítě. 
Podobně jako „Desatero“ hovoří nová Směrnice Rady 2010/18/EU, kterou se provádí revidovaná rámcová dohoda o rodičovské dovolené uzavřená mezi organizacemi BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP a EKOS. Sekundární předpis stanovuje nárok každého rodiče na nejméně 4 měsíce rodičovské dovolené, což představuje dohromady 8 měsíců. Podstatné však je, že alespoň jeden z těchto čtyř měsíců bude nepřenosný na druhého rodiče, a to z důvodu rovnoměrnějšího čerpání dovolené oběma rodiči.  Pokud „druhý“ rodič takové možnosti nevyužije, nárok na něj zanikne.
 V české vnitrostátní úpravě se však změna dle uvedené směrnice prozatím neprojevila.
5.3    Mateřská a rodičovská dovolená při převzetí dítěte


Právo na mateřskou a rodičovskou dovolenou přísluší především biologickým rodičům. Existují ale případy, kdy zákon toto právo přičítá rodičům náhradním. Zákoník práce proto v § 197 garantuje právo na mateřskou a rodičovskou dovolenou pro zaměstnance a zaměstnankyně, kteří převzali dítě do péče nahrazující péči rodičů na základě rozhodnutí příslušného orgánu
, nebo dítě, jehož matka zemřela. 
Délka mateřské dovolené činí 22 týdnů ode dne převzetí dítěte. V případě převzetí 2 a více dětí do péče se doba prodlužuje na 31 týdnů, maximálně do 1 roku věku dítěte. Rodičovská dovolená přísluší ode dne převzetí dítěte do jeho 3 let.  Pokud již dotyčná zaměstnankyně čerpala mateřskou dovolenou, přísluší jí rodičovská dovolená až po jejím skončení. Při převzetí dítěte po dosažení věku 3 let, ale mladšího 7 let, poskytne zaměstnavatel zaměstnanci či zaměstnankyni rodičovskou dovolenou v délce 22 týdnů. Při převzetí dítěte mladšího 3 let tak, že by tato stejně dlouhá doba skončila po dosažení 3 let věku dítěte, přísluší zaměstnanci či zaměstnankyni ode dne převzetí dítěte 22 týdnů dlouhá rodičovská dovolená. Avšak konkrétní rozsah se bude odvíjet od žádosti zaměstnance.

Myslím si, že je správné, aby se institut mateřské a rodičovské dovolené nespojoval pouze s biologickými rodiči.  Společnosti v prvé řadě záleží na zajištění řádné péče o děti a na tvorbě vztahu mezi rodičem a dítětem. Zákonodárce uvedenou právní úpravou odklání genetické důvody do ústraní a vyzdvihuje zájem na náležité péči o dítě. V neposlední řadě se snaží ocenit společensky prospěšné chování náhradních rodičů a umožnit jim dostatečnou péči o dítě a usnadnit jim vytvoření pevných rodinných vazeb.

5.4    Společná ustanovení


Mateřskou a rodičovskou dovolenou jsou zaměstnankyně a zaměstnanec oprávněni čerpat současně, což vyplývá z  § 198 odst. 1 ZP, čímž zákonodárce implementoval požadavek vyplývající z evropské směrnice
. Jedná se však pouze o pracovněprávní nárok, který za žádných okolností nepůsobí duplicitní výplatu rodičovského příspěvku, případně souběh rodičovského příspěvku a peněžité pomoci v mateřství. Právě s ohledem na finanční důvody, je současné využívání mateřské a rodičovské dovolené obou rodičů velice vzácné.


Dále v ustanovení § 198 nalezneme případy přerušení mateřské a rodičovské dovolené a případy ztráty nároku na jejich část. K přerušení dojde při nástupu zaměstnance či zaměstnankyně do práce, jestliže bylo dítě ze zdravotních důvodů převzato do péče kojeneckého nebo jiného léčebného ústavu. Jakmile rodič opětovně převezme dítě z ústavu do své péče, přísluší mu od tohoto dne nevyčerpaná část mateřské a rodičovské dovolené, maximálně do doby, kdy dítě dosáhne 3 let věku.


Přestane-li se zaměstnankyně nebo zaměstnanec starat o dítě a dítě je z toho důvodu svěřeno do rodinné nebo ústavní péče nahrazující péči rodičů, jakož i zaměstnaný rodič, jehož dítě se nachází v dočasné péči kojeneckého, případně obdobného ústavu z jiných než zdravotních důvodů, nepřísluší mu po dobu, po kterou neposkytuje dítěti péči, mateřská ani rodičovská dovolená.
 


Během čerpání mateřské a rodičovské dovolené se mohou rodiče potýkat i s tak nepříjemnou událostí jako je smrt dítěte. Za těchto okolností přísluší dle § 198 odst. 4 ZP mateřská a rodičovská dovolená ještě po dobu 2 týdnů ode dne úmrtí potomka, nejdéle však do dne, kdy by dítě dosáhlo 1 roku. Ovšem ani zde nesmíme zapomenout na limit stanovený v § 195 odst. 5, který nám říká, že mateřská dovolená nesmí skončit před uplynutím 6 týdnů ode dne porodu.
 Dle mého názoru je však hranice 1 roku věku dítěte velice přísná. Zemře-li dítě starší jednoho roku, rodiče zemřelého dítěte nemají od následujícího dne nárok na žádnou rodičovskou dovolenou. Jsou tak nuceni přes bolestnou ztrátu řešit povinnosti vyplývající z pracovněprávního vztahu. Myslím si tedy, že i zde by měl zákonodárce dodržet, na tolika místech v zákoně se vyskytující, hranici 3 let věku dítěte.

V této části bych také ráda zmínila, co se děje v době mateřské a rodičovské dovolené na pracovišti. Zaměstnavatel většinou za nepřítomného zaměstnance přijme zastupujícího zaměstnance. Doporučila bych uzavření pracovního poměru na dobru určitou, specifikovanou trváním mateřské a rodičovské dovolené konkrétního zaměstnance. Vyhneme se tak situaci, kdy se po jeho návratu do zaměstnání dělí o 1 pracovní místo 2 zaměstnanci.
 Takový stav neodůvodňuje podání výpovědi dle § 52 písm. c) ZP, protože dle názoru Nejvyššího soudu se nejedná o nadbytečnost ve smyslu uvedeného ustanovení, jestliže není důsledkem vnitřních organizačních opatření zaměstnavatele, nýbrž důsledkem přijímání nových zaměstnanců.
 

Zaměstnavatel je totiž povinen zařadit zaměstnankyni po skončení mateřské dovolené a zaměstnance po skončení rodičovské dovolené odpovídající době mateřské dovolené ženy na jejich původní práci a pracoviště. Není-li to možné, zařadí je dle pracovní smlouvy. „Po návratu z rodičovské dovolené do 3 let věku dítěte zaměstnavatel již nemá povinnost zařadit matku nebo otce na jejich původní práci, ale pouze na práci, k výkonu druhu práce, sjednaného v pracovní smlouvě“

5.5    Švédská právní úprava

Myslím si, že úprava pracovních podmínek je v České republice na velmi dobré úrovni. Problém ovšem vidím v malé zaangažovanosti mužů v péči o dítě během rodičovské dovolené, čímž dochází ke stereotypnímu vyřazování žen z pracovněprávních vztahů. Často v mediálně vedených diskuzích slýcháváme o tzv. skandinávském modelu rodičovské dovolené, který se snaží zatraktivnit otcovskou péči. Vždyť i sociální demokraté podložili svůj nedávný návrh povinného dělení rodičovské dovolené právě osvědčenou praxí tohoto systému.
 V následujících řádcích se podíváme, jak takový „rodičovský prototyp“ funguje ve Švédsku.

Základ švédské právní úpravy představuje s důrazem na princip rovných příležitostí pro muže a ženy zásada rovného postavení obou rodičů a snaha o skloubení rodinného a pracovního života. Tomu se začala skandinávská země přibližovat již v roce 1974, když jako první na světě uzákonila rodičovskou dovolenou pro oba rodiče, namísto mateřské dovolené.
 Ovšem i zde probíhal dlouhý vývoj, než se Švédsko dostalo na úroveň, která je pro něj nyní charakteristická.

Péče o dítě v 80. letech stále ležela na bedrech ženy, a to z důvodu přetrvávajících zvyklostí, nižšího příjmu žen a nezájmu ze strany mužů – zaměstnanců či zaměstnavatelů. Švédsko se proto rozhodlo přistoupit k zajímavému kroku a roku 1995 zavedlo tzv. otcovskou dovolenou, jejíž využívání se rok od roku zvyšovalo
. Jaká je však současná podoba právní úpravy mateřské, otcovské a rodičovské dovolené?


  Zvláštností je, že právní úprava neobsahuje právo na mateřskou dovolenou. Nahradil ji institut rodičovské dovolené, kterou mohou rodiče čerpat nejdříve 2 měsíce před porodem a nejdéle do 8 let dítěte. Rodiče mají dohromady nárok na 480 placených dní, kdy po 390 dní rodič dostává 80 % svého předchozího příjmu, maximálně 946 švédských korun za den, a v dalších 90 dnech se částka snižuje na 180 švédských korun. Ani švédský systém neopomíjí případy adoptivních rodičů. Taktéž oni mají dohromady nárok na 480 dní rodičovské dovolené ode dne, kdy je jim dítě svěřeno do péče.

Z celkového počtu 16 měsíců jsou ovšem dva určeny výhradně pro matku a dva pro otce. Zákonodárce se tak snaží přimět oba rodiče na účasti při péči o dítě. Nutno ale podotknout, že se nejedná o zákonem stanovenou povinnost, nýbrž pouze možnost. Pokud se kterýkoliv z rodičů rozhodne této nepřenositelné části rodičovské dovolené nevyužít, jeho zákonný nárok zanikne.
 
Na rozdíl od české úpravy je ta švédská poměrně flexibilní a nabízí nespočet variací, jak využívat rodičovskou dovolenou s ohledem na konkrétní potřeby rodiny. Rodiče si mohou zvolit i mnohem delší rodičovskou dovolenou než 480 dní, mohou si rozložit čerpání dávky. Zákon také umožňuje, aby se během doby, po kterou rodič doma pečuje o dítě, střídal otec s matkou, ať už po měsících, dnech či v jiných intervalech. Vždy se však vyžaduje, aby dotyčný rodič ohlásil zaměstnavateli svůj nástup na rodičovskou dovolenou alespoň 2 měsíce předem, nejde-li o naléhavé případy.

Švédský systém navíc otcům garantuje otcovskou dovolenou. V souvislosti s narozením dítěte má otec právo na desetidenní volno, které musí vyčerpat nejpozději do 60 dnů po narození. Během této doby muži pobírají 80 % své předchozí mzdy. I v tomto případě musí rodič splnit informační povinnost k zaměstnavateli, tentokrát nejméně týden předem.

Ke kontrole dodržování zákona, jehož obsahem je rodičovská dovolená, byl zřízen veřejný ochránce práv – „Diskrimineringsombudsmannen“. Zároveň má dohlížet, aby rodiče využívající institutu rodičovské dovolené nebyli znevýhodňováni v zaměstnání. Předmětem jeho činnosti je také boj proti diskriminaci a ochrana rovných práv a příležitostí všech osob.
 Dle mého názoru je existence takové úřadu vhodná, jakožto dílčí prvek z množiny nástrojů, jimiž se Švédsku daří úspěšně eliminovat diskriminaci ve společnosti. 

Závěrem musím podotknout, že švédské zákonodárství se mi jeví jako značně efektivní. Především úspěšně usiluje o zajištění rovného zacházení i v pracovněprávní oblasti a vyvrácení pravidla, že primárně žena nese břímě péče o děti a rodinu. O pokrokovosti a úrovni země svědčí i fakta, že se Švédsko pravidelně řadí ve statistikách zaměstnanosti žen na předních příčkách a že téměř 80 % mužů využívá možnosti odejít, byť zpravidla na kratší dobu než žena, na rodičovskou dovolenou, čímž se podílí na péči o dítě a jeho výchově a navíc současně umožní ženě zapojit se do pracovního procesu. K rychlejšímu návratu do zaměstnání slouží také kvalitní systém služeb péče o děti. Předškolní zařízení jsou totiž určena pro děti již od 1 roku věku.
 Myslím si, že právě v této oblasti Česká republika pokulhává. Nejenže předškolní zařízení pro děti od 3 do 6 let věku kapacitně nepostačují k přijetí většiny dětí, mizivě zůstává zajištěna zejména péče o děti mladší 3 let věku. Avšak právě tato zařízení by umožnila snadnější skloubení pracovního a rodinného života a nevyřazovala by především matky na několik let z pracovního procesu.
Závěr


Cílem mé diplomové práce bylo vytvořit komplexní zpracování problematiky postavení žen v zaměstnání, s důrazem na rovné zacházení, zákaz diskriminace a zvláštní pracovní podmínky zaměstnankyň. Převážně jsem se soustředila na aktuální právní úpravu České republiky, neopomíjejíc mezinárodněprávní závazky a unijní právo. 

Při studiu literatury a právních předpisů jsem se utvrdila, že naše zákonodárství v této oblasti poskytuje poměrně kvalitní záruky bezpečných a uspokojivých pracovních podmínek, ochranu mateřství a rodičovství. Tato úroveň je jistě ovlivněna i plněním povinností vyplývajících z mezinárodních konvencí a dále i nutnou implementací evropských směrnic. Přestože nadnárodní instituce poskytují řadu pracovněprávních záruk, nacházím oblasti, jimž by měla být v naší zemi věnována pozornost.
I přes podrobné zakotvení rovného zacházení a zákazu diskriminace jsme dnes a denně svědky, jak jsou ženy v pracovněprávních vztazích znevýhodňovány oproti mužům. Byť se právní úprava zdá být kompletní, dovolila bych si klást větší důraz na kontrolu dodržování této zásady. Zaměstnanci mají většinou obavy o své pracovní místo, a proto nepodnikají žádné právní kroky k zajištění svých práv. Proto by měly orgány inspekce práce (případně Úřad práce České republiky) kontrolovat a zasahovat spíše z vlastní iniciativy nežli vyčkávat na podněty ze stran zaměstnanců, jichž se zpravidla nedočkají. 

K mnoha praktickým závěrům v diplomové práci jsem dospěla díky výsledkům dotazování, které jsem prováděla ve skupině 85 zaměstnankyň – matek. Internetový průzkum obsahoval celkem 23 otázek, které se většinou týkaly osobních zkušeností žen s diskriminací, znalosti pracovních podmínek, chování zaměstnavatelů při skončení pracovního poměru a dále mateřské dovolené, rodičovské dovolené a následného uplatnění matek na trhu práce.

Často se ženy ptaly, jestli existuje řešení, které by znamenalo krok vpřed směrem k rovnosti mezi muži a ženami. Budeme-li realisty, nemůžeme spoléhat na zlepšení finančního zajištění během mateřské a rodičovské dovolené ze strany státu.  Zrak by však mohl být směřován k podpoře vzniku většího počtu předškolních zařízení a vzniku kvalitních zařízení i pro děti mladší 3 let věku. V České republice je totiž těchto institucí nedostačující množství a ženy, které by jinak měly zájem o návrat do práce, jsou nuceny zůstat i nadále doma. Vždyť přeci i odpovídající institucionální zázemí pro děti charakterizuje fungující švédský systém. Dal by se pak očekávat zvýšený zájem o tzv. práci na částečný úvazek. Ženy by mohly pracovat bez ohrožení mnohaletým vyřazením z pracovního procesu, čímž bychom současně minimalizovali důvody „neatraktivity“ žen pro zaměstnavatele. 

Dále bych vyjádřila svá stanoviska k úpravě pracovních podmínek. Ač někteří autoři poukazují na roztříštěnost právní úpravy zvláštních pracovních podmínek, dovolím si oponovat. Většinu podmínek obsahuje zákoník práce v Části desáté, Hlavě IV. Nesystematičnost se týká pouze několika institutů. Není reálné vytvořit úpravu tohoto institutu blokově a to z toho důvodu, že komplexní úpravou jedné problematiky současně vyloučíme komplexní úpravu problematiky jiné. Nemůžeme například zařadit ochranu určitých skupin zaměstnanců při rozvázání pracovního poměru do Části desáté a Hlavy IV, jelikož bychom ji musely vyjmout z části upravující skončení pracovního poměru. Naopak duplicitní uvedení takového ustanovení vnímám jako nadbytečné vzhledem k relativní přehlednosti podmínek v zákoníku práce.


Jak jsem již uvedla v hlavním textu práce, navrhuji změnu úpravy konce rodičovské dovolené v případě smrti dítěte staršího jednoho roku věku. Zemře-li totiž dítě mladší jednoho roku, má rodič právo ještě na 2 týdny mateřské nebo rodičovské dovolené. V mém blízkém okolí jsem se setkala s úmrtím chlapce starého 18 měsíců a mohla jsem vnímat, v jak nelehké situaci se rodiče z ničeho nic ocitají. Proto bych i s ohledem na ochrannou funkci pracovního práva jako celku doporučila v § 198 odst. 3 ZP nahradit limit jednoho roku věkem 3 let. 

Naše zákonodárství by se dále mohlo inspirovat Švédskem a zakotvit institut otcovské dovolené. Po narození dítěte by tak otec mohl pomoci matce s péčí o dítě, která pro ni může být zpravidla v období tzv. šestinedělí velice náročná. V dnešní době čeští otcové takovou situaci řeší několikadenní dovolenou, což dle mého názoru není správné. Naopak nesouhlasím se zavedením nepřevoditelné části rodičovské dovolené. Jak jsem již uvedla v příslušné části práce, i v dnešní době mají muži možnost čerpat rodičovskou dovolenou. Jsem přesvědčena, že většina otců tento institut nevyužívá, ani ne tak ze zvyklosti panující ve společnosti, jako z důvodu vyšších příjmů v porovnání s matkou dítěte. 
Věřím, že i návrh povinného dělení rodičovské dovolené v České republice se setkal s negativní reakcí právě z finančních důvodů. Pokud se tedy zaměříme na rovnost mezi oběma pohlavími, jako se daří právě ve Švédsku, a dosáhneme v praxi spravedlivého odměňování žen a mužů, existuje reálná šance do budoucna, že by uvedený rodičovský instrument mohl obstát i v českém pracovním právu.
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Abstrakt


Předkládaná diplomová práce se zabývá problematikou zaměstnávání žen v České republice. Zvláštní právní úprava ve vztahu k zaměstnankyním zajišťuje naplnění ochranné funkce pracovního práva vzhledem k biologickým odlišnostem a mateřským povinnostem žen. Svou práci jsem rozdělila do pěti kapitol, v nichž jsou průběžně zapracovávány výsledky uskutečněného průzkumu. V úvodní části přibližuji historický pohled na postavení žen na trhu práce a uvádím zásadu rovného zacházení a zákazu diskriminace v pracovněprávních vztazích s poukazem na její (ne)dodržování v reálném životě. V hlavní části textu se po přiblížení obecných pracovních podmínek věnuji konkrétním pracovním podmínkám těhotných žen, zaměstnankyň – matek, jakož i zaměstnanců pečujících o dítě či o jiné fyzické osoby. Za cíl této diplomové práce jsem si stanovila vytvoření uceleného přehledu dané problematiky a navržení případných změn těchto institutů s ohledem na potřeby praxe.
This diploma thesis deals with women employment in the Czech Republic. Special legislation in relation to female workers ensures that the protective function of labor law due to biological differences and maternal duties of women is fulfilled. This work is divided into five chapters that are continuously dealing with results of the conducted survey. In the introduction part, there is historical point of view of the position of women on the labor market and mention of the principle of equal treatment and prohibition of discrimination in employment relations, with reference to its (non)compliance in real life. In the main part of the thesis after the general approach of working conditions I focus on particular working conditions of pregnant women, women-mothers as well as employees caring for a child or another person. A coherent overview of this area was set as the main objective of this thesis as well as to propose some changes to this area with respect to needs of practice.
Seznam klíčových slov 
Rovné zacházení, zákaz diskriminace, pracovní podmínky, pracovní podmínky zaměstnankyň, mateřská dovolená, rodičovská dovolená

Equal treatment, prohibition of discrimination, working conditions, working conditions of women, maternity leave, parental leave 
Příloha

Vzor dotazníku

1. Setkala jste se někdy s diskriminací na pracovišti či při přijímacím řízení do zaměstnání?
· Pokuste se diskriminační situaci přiblížit.
 

2. Myslíte si, že jsou muži zvýhodňováni na trhu práce?

· Uveďte, v čem spatřujete takové zvýhodnění.

3. Proč jsou podle Vás muži zvýhodňováni oproti ženám?

4. Je Vám známa specifická právní úprava pracovních podmínek zaměstnankyň? 

· Uveďte konkrétní pracovní podmínky žen, které znáte.

5. Využila jste někdy v zaměstnání přestávku ke kojení?

6. Chtěl s Vámi zaměstnavatel (ač v rozporu se zákonem) v období těhotenství, mateřské či rodičovské dovolené ukončit pracovní poměr výpovědí nebo okamžitým zrušením?

7. Uvažovala jste nad možností, že by šel na rodičovskou dovolenou otec dítěte?

· Proč nakonec muž nešel na rodičovskou dovolenou?

· Proč jste nad touto možností nepřemýšleli?

8. Kolik týdnů před termínem porodu jste nastoupila na mateřskou dovolenou?

9. Jak dlouho trvala Vaše rodičovská dovolená?

10. Pracovala jste během rodičovské dovolené?

· Jakou činnost jste během rodičovské dovolené vykonávala?

11. Pracovala jste po skončení mateřské a rodičovské dovolené u stávajícího zaměstnavatele nebo jste hledala novou práci?

· Pociťovala jste určité znevýhodnění oproti bezdětným ženám?

12. Kolik Vám je let?

13. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání?

14. Ve kterém okrese žijete?

15. Žijete ve městě či na vesnici?

16. Prostor určený k připomínkám, upřesnění odpovědí a k uvedení vlastních zkušeností 
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