Diskriminace a rovné příležitosti žen a mužů na trhu práce

1 . Diskriminace – obecné pojmy

Diskriminace je jakákoliv situace, v rámci které se s určitým člověkem zachází jinak než s ostatními lidmi z důvodu jeho příslušnosti k určité sociální skupině nebo kategorii.

Diskriminace je přímá, nepřímá, obtěžování, sexuální obtěžování a pronásledování; za diskriminaci se považuje i pokyn k diskriminaci a navádění k diskriminaci.

Diskriminace žen zahrnuje jakýkoliv rozdíl, vyloučení či omezení na základě příslušnosti k ženskému pohlaví, čímž je omezena možnost žen  uplatnit práva na základě rovných podmínek s muži.

Za diskriminaci z důvodu pohlaví se považuje i diskriminace z důvodu těhotenství nebo mateřství a z důvodu pohlavní identifikace.
Za diskriminaci na trhu práce  je považováno jakékoli 

· rozlišování

· vyloučení nebo

· dávání přednosti založené na diskriminačních znacích, jehož cílem je znemožnit nebo ohrozit stejné možnosti zaměstnanců nebo stejné zacházení s nimi v pracovněprávních vztazích.

Za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení z důvodu věku v přístupu k zaměstnání nebo povolání, pokud je vyžadována podmínka minimálního věku nebo praxe, která je pro řádný výkon zaměstnání nebo povolání nezbytná, nebo je pro řádný výkon zaměstnání nebo povolání potřebné odborné vzdělávání, které je nepřiměřeně dlouhé vzhledem k předpokládanému dni odchodu osoby ucházející se o zaměstnání nebo povolání do důchodu.

Diskriminací není rozdílné zacházení ve věcech práva na zaměstnání, přístupu k zaměstnání nebo povolání, ve věcech pracovních nebo jiné závislé činnosti, pokud je k tomu věcný důvod spočívající v povaze vykonávané práce nebo činnosti a uplatněné požadavky jsou této povaze přiměřené.

Diskriminací také  není rozdílné zacházení uplatňované za účelem ochrany žen, osob mladších 18 let a osob se zdravotním postižením. Diskriminací není rozdílné zacházení z důvodu pohlaví, sexuální orientace, věku, zdravotního postižení, náboženství či víry nebo proto, že je osoba bez vyznání, pokud je toto rozdílné zacházení věcně odůvodněno oprávněným účelem a prostředky k jeho dosahování jsou přiměřené a nezbytné. 

Rovné zacházení se ženami a muži (genderová rovnost) je předpokladem úspěšnosti každé moderní společnosti. Právem na rovné zacházení  se rozumí právo nebýt diskriminován z důvodů, které stanoví  zákon.

2. Právní úprava v oblasti diskriminace na trhu práce

Právo na rovné zacházení a ochranu před diskriminací je v našem právním  řádu  považováno za jedno z ústavně zaručených základních  lidských práv, přesto mu není zdaleka zaručena efektivní ochrana. Vzhledem k panujícím stereotypům a nazírání např. na roli muže a ženy v naší společnosti  pak existuje mnoho  oblastí, kde je skutečná rovnost pohlaví jen  vzdáleným cílem.

Česká právní úprava vychází z řady mezinárodních smluv o lidských právech a svobodách
  a dále především  z požadavků práva ES. Z nich vyplývá  povinnost České republiky zajišťovat rovné zacházení a ochranu před diskriminací z důvodů pohlaví, rasy, etnického původu, náboženského vyznání či víry, zdravotního postižení, věku a sexuální orientace zejména tím, že ve svých předpisech

· diskriminaci zakáže

· vymezí pojmový aparát 

· vymezí pozitivní opatření

· zakotví nástroje právní ochrany před diskriminací.

Právo evropských společností přináší řadu aspektů spravedlivého sociálního a kulturního rozdělení rolí mužů a žen ve společnosti i v domácnosti. Ačkoliv k narušování většiny principů patriarchální organizace rodiny a práce dochází od poloviny dvacátého století, setrvačností se zachovávají jak v intimním prostředí rodin, tak ve firemních rozhodovacích procesech v oblasti personální práce.

Právo ES
Problematika ochrany před diskriminací je upravena právem evropských společenství  přímo v primárním prameni práva. Rada Evropské unie  může na návrh Komise po konzultaci s Evropským parlamentem přijmout vhodná opatření k boji proti diskriminaci na základě pohlaví, rasového nebo etnického původu, víry a náboženství, postižení, věku nebo sexuální orientace
. 

V 90. letech minulého století byla výchozím dokumentem  pro  oblast rovného zacházení směrnice č. 76/207/EHS o zavedení rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a pracovní podmínky a směrnice č. 86/613/EHS o uplatnění principu rovného zacházení s muži a ženami zapojenými do činnosti, včetně zemědělství, samostatné výdělečné činnosti a o ochraně samostatně výdělečně činných žen v těhotenství a mateřství.
V roce 2002 přijala Evropská unie směrnici č. 2002/73/ES, kterou se mění směrnice č. 76/207/EHS o zavedení rovného zacházení pro muže a ženy, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a pracovní podmínky.

V souvislostí s implementací těchto směrnic do našeho právního řádu došlo jen k dílčí novelizaci několika zákonů,  z jejichž ustanovení vyplývá rozdílná úroveň ochrany obětem diskriminačního jednání podle toho, v jakém právním vztahu resp. kterým právním předpisem upraveným, k diskriminaci došlo.

Evropská unie dále přijala roce 2000 přijala směrnici č. 2000/78/ES, kterou se stanoví obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a povolání, a obecný rámec pro boj s diskriminací na základě náboženského vyznání či víry, zdravotního postižení, věku nebo sexuální orientace a po té směrnici č. 2000/43/ES, kterou se zavádí zásada rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ. Na jejím základě se provádí zásada rovného zacházení s osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnický původ. Působnost této směrnice zahrnuje oblast přístupu k zaměstnání, samostatné výdělečné činnosti, přístup k odbornému poradenství, odbornému vzdělávání, rekvalifikaci, pracovní podmínky včetně podmínek pracovního postupu, propouštění a odměňování, členství a účast v organizacích pracovníků nebo zaměstnavatelů, v profesních samosprávných organizacích včetně výhod poskytovaných těmito organizacemi, oblast sociální ochrany včetně sociálního zabezpečení a zdravotní péče, sociální výhody, vzdělání a přístup ke zboží a službám včetně bydlení. 

Zatím nejnovější směrnice č. 2000/78/ES zakládající obecný rámec rovného zacházení v zaměstnání a povolání zakazuje diskriminaci na základě víry nebo náboženství, postižení, věku nebo sexuální orientace v oblasti přístupu k zaměstnání, samostatné výdělečné činnosti a povolání, odbornému poradenství, podmínek zaměstnání a pracovních podmínek včetně propouštění a odměňování a členství a účasti v organizacích zaměstnanců a zaměstnavatelů a v profesních organizacích. 

Výchozí úpravu pro oblast rovných příležitostí a  ochrany před diskriminací nalezneme i v dalších dokumentech ES
 .

Právní předpisy rovněž upravují pro případ porušení práva na rovné zacházení a zákazu diskriminace práva oběti diskriminačního jednání, zejména kam se může obrátit a co může konkrétně požadovat, a specifikuje, kdo ochranu před diskriminací zajišťuje – viz kapitola náprava diskriminačního jednání.

Uvedené směrnice, nejsou-li včas zapracovány do právního řádu členských států, mají podle Soudního dvora přímý účinek, pokud jde o ustanovení rovnosti podmínek zaměstnání (článek 5). Tento přímý účinek je však jen vertikální, tedy směrnice se nelze dovolávat ve vztahu k soukromým zaměstnavatelům 
.

Právo v  ČR

Zákaz diskriminace formulovaný v čl. 3 Listiny základních práv a svobod
  neumožňuje efektivní zajištění práva na rovné zacházení a ochranu před diskriminací v praxi. Listina stanoví obecný zákaz diskriminace, ale již nedefinuje pojmy s právem na rovné zacházení a ochranou před diskriminací spojené. Nestanoví, čeho a za jakých podmínek se mohou oběti diskriminace domáhat (např. právo domáhat se upuštění od diskriminace, odstranění následků diskriminace, přiměřeného zadostiučinění). 

V zákonné rovině je, resp. byla ochrana před diskriminací upravena částečně v pracovním právu, přičemž požadavkům evropského práva nejvíce odpovídal zákoník práce.
 Od 1.1. 2007 však nabývá účinnosti jeho novelizovaný nástupce, tj. zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce v platném znění. Tím se celá oblast rovných příležitostí a ochrany před diskriminací poněkud komplikuje, neboť ve svých příslušných ustanoveních zákoník práce odkazuje na zvláštní právní předpis, kterým měl být dle požadavků a představ zákonodárců zákon o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací, tedy tzv. antidiskriminační zákon.  Pomineme-li skutečnost, že Česká republika jako jediný členský stát Evropské unie dosud tento zákon nepřijala, je zřejmé, že efektivní ochrana obětí tak bude, a to nejen z hlediska soudních sporů, značně ohrožena.

Směrnice upravující zásadu rovného zacházení a z nich vycházející vládní návrh tzv. antidiskriminačního zákona, tak jak byl předložen, definují pojmy, jež se vztahují k povinnosti zajišťovat rovné zacházení a ochranu před diskriminací
, tedy :

· přímá diskriminace

· nepřímá diskriminace

· obtěžování

· sexuální obtěžování

· tzv. zákaz pronásledování

· tzv. pozitivní opatření

Nejdůležitější rozhodnutí ESD - úvod 

Diskriminaci podle pohlaví zakazuje článek 141 (119), který se týká odměňování za práci a  lze se jej dovolat kdykoli. To výslovně potvrdil Soudní dvůr v rozhodnutí Defrenne v. Sabena č. 2, kde charakterizoval zásadu rovného zacházení vůči příslušníkům obou pohlaví jako součást sociálních cílů společenství, které …má rovněž zajistit sociální pokrok a usilovat o trvalé zlepšování životních a pracovních podmínek lidí. 

Specifické situace spojené s těhotenstvím a mateřstvím, kde postavení muže a ženy nemůže být objektivně stejné, řešil Soudní dvůr v několika rozhodnutích.

V případě Dekker v. Stichting V/V- Centrum (177/78) kvalifikoval Soudní dvůr odmítnutí zaměstnat těhotnou žnu za diskriminaci podle pohlaví ve smyslu směrnice. Objevily se i argumenty o tom, že pokud jde o důsledky na pracovní způsobilost, těhotenství u ženy lze přirovnat k nemoci, a to jak u muže, tak u ženy.

Ve věci Webbb v. EMO Air Cargo (UK) Ltd. (C-32/93) šlo o situaci, kdy byla paní Webb přijata na místo jiné pracovnice, která odešla na mateřskou dovolenou, avšak po nástupu do zaměstnání zjistila, že je také těhotná a z toho důvodu byla propuštěna.

Soudní dvůr zde vycházel nejen ze směrnice č. 76/5207, ale i z 92/85 o těhotenství  a mateřské dovolené. Vyloučil analogii mezi těhotenstvím ženy a nemocí muže. Skutečnost, že v průběhu těhotenství a mateřské dovolené žena nemůže plnit povinnosti z pracovní smlouvy, nemůže být důvodem k jejímu propuštění, které koneckonců směrnice č. 92/85 v této ochranné době zakazuje.

Soudní dvůr v některých svých rozhodnutích konstatoval, že i nediskriminační opatření, při nichž je s pracovníky zacházeno odlišně podle jiných kritérií, než je pohlaví, mohou mít ve svých konečných důsledcích diskriminační charakter. Nejdůležitějším je zde rozhodnutí Soudního dvora ve věci Jenkins v. Kingsgate Ltd (96/80). Paní Jenkins byla zaměstnána u firmy Kingsgate na částečný úvazek, přičemž u této firmy byli tito pracovníci odměňováni za stejnou práci nižší hodinovou sazbou než pracovníci na úvazek plný. Převažují-li u pracovníků na částečný úvazek ženy a na úvazek plný muži, vzniká otázka eventuální nepřímé diskriminace žen, neboť ty se obtížněji podřizují režimu plného úvazku.

Soudní dvůr v tomto případě kvalifikoval situaci jako diskriminaci podle pohlaví, avšak dále stanovil, že je třeba každý případ posuzovat individuálně s ohledem na úmysl zaměstnavatele a mzdovou politiku. Rozpor s článkem 141(119) Smlouvy EX není dán, je-li rozdíl v odměňování objektivně odůvodněn.

Ve věci Bilka-Kaufhaus GmBH v. Karin Weber von Hartz (170/84) rozhodl soud jinak. Zaměstnanci na částečný úvazek, mezi něž patřila paní Weber von Hartz, byly převážně ženy. Zaměstnavatel se hájil tím, že opatření nesměřuje k diskriminaci žen, ale k zvýhodnění zaměstnanců na plný úvazek. Soudní dvůr konstatoval, že vedené cíle zaměstnavatele jsou opodstatněny ekonomickými cíli, a proto prostředky pro jejich dosažení nemohou být kvalifikovány jako diskriminační opatření.

Další soudní rozhodnutí:

Rinner-Kühn v FWW Spezial-Gebäudereinigung GmbH (171/88)

Nimz v. freie und Hansestadt Hamburg (184/89)

Enderby v. Frenchay Health Autority and the Secretary of State for Health (127/92).

3. Jednotlivé pojmy

Přímá diskriminace

Přímou diskriminací se rozumí takové jednání, včetně opomenutí, kdy je, bylo nebo by bylo s jednou osobou zacházeno ve srovnatelné situaci méně výhodným způsobem než s osobou jinou, 

a) z důvodu rasy nebo etnického původu, pohlaví, sexuální orientace, věku, zdravotního postižení, náboženství či víry nebo proto, že je bez vyznání,

b) z jiného důvodu, zejména jazyka, politického či jiného smýšlení, národnosti, členství nebo činnosti v politických stranách nebo politických hnutích, odborových organizacích a  jiných sdruženích, sociálního původu, majetku, rodu, manželského a rodinného stavu nebo povinností k rodině; o přímou diskriminaci se nejedná, pokud je rozdílné zacházení věcně odůvodněno oprávněným účelem a prostředky k jeho dosahování jsou přiměřené a nezbytné.

Nepřímá diskriminace

Nepřímou diskriminací se rozumí takové jednání nebo opomenutí, kdy na základě zdánlivě neutrálního rozhodnutí, kritéria nebo praxe je z některého z vymezených důvodů určitá osoba znevýhodněna oproti ostatním. O nepřímou diskriminaci se nejedná, pokud je toto rozhodnutí, kritérium nebo praxe věcně odůvodněno oprávněným účelem a prostředky k jeho dosahování jsou přiměřené a nezbytné.

Při rozhodování o tom, zda konkrétní opatření představuje nepřiměřené zatížení, je třeba vzít v úvahu

· míru užitku, kterou má osoba se zdravotním postižením z realizace opatření, 

· finanční únosnost opatření pro fyzickou nebo právnickou osobu, která je má realizovat,

· dostupnost finanční a jiné pomoci k realizaci opatření a způsobilost náhradních opatření uspokojit potřeby osoby se zdravotním postižením.

Obtěžování

Obtěžováním se rozumí chování, které je dotčenou osobou oprávněně vnímáno jako nevítané, nevhodné nebo urážlivé a jehož záměr nebo důsledek vede ke snížení důstojnosti osoby nebo k vytvoření nepřátelského, ponižujícího nebo zneklidňujícího prostředí, nebo které může být oprávněně vnímáno jako podmínka pro rozhodnutí, ovlivňující výkon práv a povinností vyplývajících z právních vztahů.

Sexuální obtěžování

Sexuálním obtěžováním se rozumí chování, které je dotčenou osobou oprávněně vnímáno jako nevítané, nevhodné nebo urážlivé a jehož záměr nebo důsledek vede ke snížení důstojnosti osoby nebo k vytvoření nepřátelského, ponižujícího nebo zneklidňujícího prostředí, nebo které může být oprávněně vnímáno jako podmínka pro rozhodnutí, ovlivňující výkon práv a povinností vyplývajících z právních vztahů., které má sexuální povahu.

Pronásledování;  pokyn a navádění k diskriminaci

Pronásledováním se rozumí nepříznivé zacházení s osobou, k němuž došlo proto, že uplatnila práva podle platného právního předpisu.

Pokynem k diskriminaci se rozumí chování osoby, která zneužije podřízeného postavení druhého k diskriminaci třetí osoby.

Naváděním k diskriminaci se rozumí chování osoby, která druhého přesvědčuje, utvrzuje nebo podněcuje, aby diskriminoval třetí osobu.

Pozitivní opatření

Za účelem plného zajištění rovného zacházení mohou fyzické nebo právnické osoby zavést pozitivní opatření. Pokud dosáhla pozitivní opatření svého účelu, musí být ukončena.

Pozitivním opatřením se rozumí rozdílné zacházení za účelem odstranění důsledků diskriminace, předcházení nebo vyrovnání nevýhod, které vyplývají z příslušnosti osoby ke skupině vymezené některým z diskriminačních důvodů v zákoně uvedeném.

Pozitivní opatření při zajišťování rovného zacházení ve věcech přístupu k zaměstnání nebo povolání a ve věcech pracovních mohou být zaměřena zejména na

· odstranění objektivních překážek, které odrazují od určitého povolání, zaměstnání nebo postavení v zaměstnání, pokud nepůsobí v neprospěch osoby, jejíž kvality jsou vyšší, než mají osoby současně posuzované,

· poskytování odborného vzdělávání a jiných výhod k překonání výše uvedených překážek,
· ochranu nebo podporu pracovního začlenění pro osoby mladší 25 let, osoby se zdravotním postižením, starší osoby, těhotné ženy a osoby poskytující jinému péči v domácnosti.

2. Zásada rovného zacházení

Zajišťováním rovného zacházení se rozumí přijetí opatření, která jsou podmínkou účinné ochrany před diskriminací a která je možno s ohledem na dobré mravy požadovat vzhledem k okolnostem a osobním poměrům toho, kdo má povinnost rovné zacházení zajišťovat; za zajišťování rovného zacházení se považuje také zajišťování rovných příležitostí.

Rovným zacházením se rozumí především zákaz diskriminace na základě zákonem stanovených důvodů. Týká se všech pracovněprávních vztahů včetně  jednání směřujících ke  vzniku konkrétního pracovněprávního vztahu.

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

Zaměstnavatel je povinen informovat zaměstnance o opatřeních, která přijal k zajištění rovného zacházení a k zamezení diskriminace.

Pokud jde o právo Evropských společenství, pak zásada rovného zacházení, označovaná též jako zásada rovných příležitostí a rovného zacházení s muži a ženami, zaujímá v komunitární legislativě významné místo.

Významná je zejména směrnice Evropského parlamentu a Rady č. 2002/73/ES, kterou se mění směrnice Rady č. 76/207/ ES, o realizaci zásady rovného zacházení pro muže a ženy pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornou přípravu, postup v zaměstnání a pracovní podmínky, která musí být uplatňována od počátku jednání o uzavření pracovněprávního vztahu a po celou dobu jeho trvání.

Neméně významná je směrnice Rady č. 75/117/EEC, o sladění zákonů členských států týkajících  se uplatnění zásady stejné odměny pro muže a ženy.

Výjimky z principu rovného zacházení mohou vyplývat buď přímo ze zákona – ustanovení zakazující určitý druh práce ženám z důvodu ochrany jejich zdraví), nebo ze zvláštního právního předpisu (splnění kvalifikačních předpokladů), nebo je pro to věcný důvod spočívající v povaze práce, kterou zaměstnanec vykonává nebo má vykonávat, a který je pro výkon této práce nezbytný (tanečník v baletním souboru, žena pro předvádění dámského prádla).

5.  Nároky vyplývající z porušení práva na rovné zacházení

Bude samostatná kapitola, proto jen  krátká zmínka

Dojde-li v pracovněprávních vztazích k  porušení práv a povinností, které vyplývají z práva na rovné zacházení a ze zákazu diskriminace, pak má zaměstnanec právo se domáhat, aby  bylo upuštěno od diskriminace, aby byly odstraněny následky diskriminačního zásahu a aby mu bylo dáno přiměřené zadostiučinění (např. omluva). Pokud by se zjednání této  nápravy nejevilo dostatečným, zejména proto, že byla v důsledku diskriminace ve značné míře snížena dobrá pověst nebo důstojnost osoby nebo její vážnost ve společnosti, má též právo na náhradu nemajetkové újmy v penězích. Výši náhrady  určí soud s přihlédnutím k závažnosti vzniklé újmy a k okolnostem, za nichž k porušení práva došlo.

Zaměstnanec se zpravidla bude domáhat ochrany nejprve u svého zaměstnavatele, dále může podat stížnost na příslušný úřad nebo inspektorát práce nebo podat žalobu k soudu (k tomu se však může obrátit přímo). Nejzávažnější porušení právních norem mohou současně  naplnit i skutkovou podstatu trestných činů (např. vyhrožování, útisk atd.) a jednání zaměstnavatele může být proto předmětem trestního řízení.

V případě soudních jednání je postavení zaměstnance zvýhodněno na základě obráceného  důkazního břemene,  neboť „skutečnosti tvrzené o tom, že byl účastník přímo nebo nepřímo diskriminován na základě svého pohlaví, rasového nebo etnického původu, náboženství, víry, světového názoru, zdravotního postižení, věku nebo sexuální orientace, má soud ve věcech pracovních za prokázané, pokud v řízení nevyšel najevo opak.“
  Zaměstnavatel pak musí prokazovat, že se diskriminačního jednání nedopustil.

� Za diskriminaci se také nepovažuje rozdílné zacházení, které souvisí se stanovením rozdílného důchodového věku pro muže a ženy; to neplatí, jde-li o přiznání nároku na sociální výhodu poskytovanou bývalým zaměstnavatelem ani rozdílné zacházení v soukromém pojištění.





� Viz kapitola prameny práva


� čl.13 Smlouvy o ES 


� Např.  směrnice č. 75/117/EHS o sbližování právních předpisů členských států týkajících se uplatňování zásady stejné odměny za práci pro muže a ženy, směrnice č. 79/7/EHS o postupném zavedení zásady rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti sociálního zabezpečení, í pro muže a ženy v systémech sociálního zabezpečení pracovníků ve znění směrnice č. 96/97/ES, směrnice  č. 97/80/ES o důkazním břemenu v případech diskriminace na základě pohlaví. 





� Rozhodnutí ESD ve věci Marsahll č.1, Foster v. British Gas 188/89


� Zaručuje základní práva  a svobody všem bez rozdílu pohlaví, rasy, barvy pleti, jazyka, víry a náboženství, politického či jiného smýšlení, národního nebo sociálního původu, příslušnosti k národnostní nebo etnické menšině , majetku, rodu nebo jiného postavení.


� tj. zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce


� Definice v této kapitole vycházejí z vládního návrhu antidiskriminačního zákona, který nejvíc odpovídá výkladům evropských směrnic


� ustanovení § 16 odst. 1 zák. č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, v platném znění


� Ustanovení §133a občanského soudního řádu





PAGE  
9

