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Úvod

    Pri výbere témy svojej diplomovej práce som sa rozhodla spracovať tému, ktorá je zaujímavá, aktuálna, týka sa oblasti, ktorá mi je blízka a pri ktorej by som mohla  nadobudnuté  poznatky využiť aj v budúcnosti.

    Pracovné podmienky žien a mladistvých sú v súčasnej dobe veľmi častou témou diskusií a myslím si, že je dôležité tejto problematike venovať patričnú pozornosť. Za posledné roky došlo v tejto oblasti k určitým zmenám v úprave a dala som si za cieľ spracovať túto problematiku a zhrnúť jednotlivé inštitúty týkajúce sa zvláštnych pracovných podmienok vymedzenej skupiny zamestnancov. Túto tému som sa rozhodla  spracovať už aj z toho dôvodu, že som sama žena a o niekoľko rokov sa tieto pracovné podmienky stanú dôležité aj pre mňa.

    Ženy a mladiství predstavujú zvláštnu kategóriu zamestnancov, ktorým je vzhľadom k ich zvláštnostiam organizmu potrebné zabezpečiť zvýšenú ochranu pri výkone práce.

Ženy je potrebné v spoločnosti chrániť s ohľadom na ich povinnosti v súvislosti s tehotenstvom a povinnosti týkajúce sa materstva a výchovy detí. 

    Mladiství zamestnanci sú špeciálnym okruhom zamestnancov, ktorým je potrebné poskytnúť osobitné pracovné podmienky s ohľadom na ich fyzickú a psychickú nevyzretosť a v pracovnoprávnych vzťahoch je možné ich zamestnávať len takými prácami, ktoré nemôžu narušiť alebo ohroziť ich ďalší telesný a duševný vývoj. 

    Celú prácu som vypracovala v súlade so zákonníkom práce č. 262/2006 Sb. a snažila som sa v nej predostrieť komplexné poznatky v oblasti pracovných podmienok žien a mladistvých zamestnancov.

    Práca sa skladá sa z dvoch „častí“: pracovných podmienok žien a pracovných podmienok mladistvých. Je rozdelená do ôsmich kapitol vynímajúc z toho úvod a záver.

    Prvá kapitola vypovedá o pracovných podmienkach všeobecne, definuje jednotlivé pojmy v tejto oblasti, približuje zamestnanosť žien, rovné zachádzanie a zákaz diskriminácie. 

    V druhej kapitole je zhrnutý vývoj právnej úpravy pracovných podmienok žien od začiatku 20.storočia až po súčasnosť.

    Tretia kapitola sa zameriava na  právnu úpravu pracovných podmienok žien v zákonníku práce, ale aj v iných národných a medzinárodných dokumentoch, medzi ktoré patria vyhlášky Ministerstva zdravotníctva, Dohody a  Doporučenia  Medzinárodnej organizácie práce, ako aj smernice ES.

   Obsahom štvrtej kapitoly je ochrana tehotných žien a matiek pri vzniku pracovného pomeru, kde sú vymenované jednotlivé povinnosti zamestnávateľa pri zamestnávaní týchto žien, a osobitná podkapitola je venovaná bezpečnosti a ochrane zdravia pri práci zamestnankýň.

   V piatej kapitole je uvedená právna úprava ochrany žien počas pracovného pomeru, kde sú vymedzené podmienky, za ktorých môže dôjsť k zmene pracovného pomeru, k prevedeniu na inú prácu, preloženiu na iné miesto výkonu práce, k vyslaniu na pracovnú cestu a nachádza sa v nej aj úprava pracovnej doby žien a prestávok na dojčenie. Je v nej však  rozobratý  aj zákaz vykonávania niektorých druhov prác pre ženy, zákaz výpovede a okamžitého zrušenia pracovného pomeru, pokiaľ sa jedná o tehotnú  zamestnankyňu alebo matku. V závere kapitoly, ktorou sa končí časť venovaná pracovným podmienkam žien, sú vymedzené základné pojmy a podmienky nároku na materskú a rodičovskú dovolenku, ale aj  porovnanie s rodičovským príspevkom. 

   V ďalšej kapitole je priestor venovaný pracovným podmienkam mladistvých zamestnancov, kde sú vysvetlené základné pojmy týkajúce sa tejto skupiny zamestnancov, ako aj povinnosti zamestnávateľa pri ich zamestnávaní a jednotlivé povinnosti mladistvých.

   V predposlednej kapitole som sa pokúsila porovnať českú právnu úpravu pracovných podmienok žien a mladistvých so slovenskou, nakoľko mi je spomedzi zahraničných právnych úprav najbližšia,  a to nielen preto, že som Slovenka, ale preto, že tieto krajiny dlhé roky tvorili jeden štát a aj niekoľko rokov po rozdelení Československa je právna úprava v tejto oblasti podobná,  s určitými odlišnosťami, ktoré som v práci uviedla.

   Na záver svojej práce som zaradila úvahy de lege ferenda, kde som sa pokúsila zhodnotiť súčasný stav právnej úpravy pracovných podmienok žien a mladistvých v zákonníku práce a načrtnúť možný vývoj v tejto oblasti do budúcnosti.
Diplomovú prácu som spracovávala podľa právneho stavu platného k 1. 3. 2009.
1. PRACOVNÉ PODMIENKY- ZÁKLADNÉ POJMY, DRUHY, FUNKCIE
Aby mohla byť táto práca prehľadným dielom o pracovných podmienkach vymedzených skupín zamestnancov, považujem za potrebné a vhodné vymedziť na začiatok jednotlivé inštitúty, ktoré s danou témou diplomovej práce súvisia.
Cieľom právnej úpravy pracovného práva je ochrana života a zdravia zamestnanca, je preto potrebné vytvárať tomu zodpovedajúce  pracovné podmienky.
Pokiaľ ide o presnú definíciu pracovných podmienok, neexistuje a názory jednotlivých odborníkov sa v tomto smere rôznia. Jedni pod týmto pojmom zahŕňajú všetky práva a povinnosti zamestnanca vyplývajúce z právnej úpravy pracovného pomeru, druhí za pracovné podmienky považujú len tie práva a povinnosti zamestnanca, ktoré majú úzku súvislosť s jeho pracovným úväzkom. Michal Spirit a jeho kolektív chápe pracovné podmienky tak, že sa jedná o „harmonický celok práv a povinností, ktoré majú bezprostrednú súvislosť s plnením pracovných úloh zamestnancov, vyplývajúcich z pracovnoprávnych vzťahov, ktorých objektom je výkon práce.“

Vzhľadom k zvolenej téme svojej diplomovej práce sa budem ďalej zaoberať len zvláštnymi pracovnými podmienkami žien, a  neskôr aj mladistvých.

V prípade zamestnávania žien, je potrebné poskytovať im zvýšenú ochranu prostredníctvom zvláštnych pracovných podmienok.

Definíciu zvláštnych pracovných podmienok žien zákonník práce nevymedzuje. Môžeme ju však nájsť v niektorých odborných publikáciách. Podľa Bělinu zvláštne pracovné podmienky žien  možno charakterizovať ako „súbor práv žien, prípadne právom doporučených plnení predovšetkým zamestnávateľov, ale aj štátnych orgánov, ktorého účelom je umožnenie práce ženám tak, aby to neohrozovalo ich zdravie, ale aj plnenie iných spoločenských funkcií, najmä materstvo.“ 

Pracovné podmienky tehotných žien a matiek považuje Vladimír Vitásek za „súbor práv a povinností, ktoré majú  priamu súvislosť s plnením konkrétnych pracovných úloh tehotných  žien a matiek, vyplývajúcich z pracovnoprávnych vzťahov, objektom ktorých je výkon práce.“
Tehotné ženy a matky predstavujú užší subjekt zvláštnych pracovných podmienok, ktorému je poskytovaná intenzívnejšia a účinnejšia ochrana v pracovnoprávnych vzťahoch.
Funkciou zvláštnych pracovných podmienok žien je snaha o zrovnoprávnenie s mužmi v oblasti práce, ochrana života, zdravia a spoločenského poslania.

U zvláštnej ochrany pracovných podmienok tehotných žien a matiek patrí k týmto funkciám z dôvodu tehotenstva a materstva aj ďalšia funkcia, a to zvýšená zdravotná a spoločenská ochrana.

1.1. Zamestnanosť žien 

Ženy zohrávajú veľmi dôležitú a nezastupiteľnú úlohu v ekonomickom, politickom, kultúrnom a sociálnom živote v spoločnosti. V dnešnej dobe tvoria až tretinu všetkých pracujúcich osôb na svete.

Česká republika sa vyznačuje vysokým počtom ekonomicky činných  žien, pričom na 100 zamestnancov pripadá  asi 44 žien. Oproti minulosti je zaznamenaný mierny pokles zamestnanosti žien , keďže v deväťdesiatych rokoch pripadalo na 100 zamestnancov až 46 zamestnankýň.

Zo správy Európskej Komisie vyplýva, že aj napriek tomu, že ženy majú vyššie vzdelanie ako muži, ich zamestnávanie a odmeňovanie je stále nižšie ako u mužov. Ženy zarábajú za hodinu práce približne o 15% menej ako muži. Celková miera zamestnanosti žien dosiahla v roku 2007 56,3%, čo predstavuje mierny nárast oproti miere zamestnanosti dosiahnutej v roku 2000. Stále však ženy zaostávajú za mierou zamestnanosti mužov o 15%. 

Zamestnanosť žien rastie najmä v odvetviach a na pracoviskách, v ktorých prevažuje ženská časť obyvateľstva, a ktoré sú bohužiaľ menej platené. Ženy majú oveľa väčší problém zamestnať sa na vedúcich pozíciách v porovnaní s mužmi. Kľúčovou oblasťou pre dosiahnutie väčšej rovnoprávnosti medzi mužmi a ženami je rovnováha medzi pracovným a rodinným životom. Zrovnanie týchto dvoch sfér je ovšem komplikované z dôvodu nedostatočných služieb v oblasti starostlivosti o deti, financií, prekážok v kariére, rizík v súvislosti so stratou zamestnania, ako aj možné potiaže pri návrate do zamestnania. Európska Komisia predpokladá, že rovnosti by bolo možné dosiahnuť efektívnejším rozdelením súkromných a rodinných povinností medzi mužov a ženy  a zdôrazňuje, že politiky rovných príležitostí musia byť podporované štrukturálnymi fondami.

Zvyšovanie zamestnanosti žien odôvodňuje nielen hospodársky rozvoj spoločnosti, ale aj zvyšovanie vzdelania a kvalifikácie žien a ich následná snaha o uplatnenie dosiahnutého vzdelania, ako aj zapojenie do politického a verejného života, či snaha o zabezpečenie vyššej životnej úrovne rodiny druhým príjmom. 

1.2. Rovné zaobchádzanie a zákaz diskriminácie

Rovné zaobchádzanie a zákaz diskriminácie sú dôležitými zásadami zákonníku práce a pracovnoprávnych vzťahov.
Rovné zaobchádzanie spočíva v uplatňovaní rovnakých zásad bez rozlišovania účastníkov v typovo rovnakých situáciách. Vzťahuje sa na  pracovnoprávne vzťahy od ich  vzniku až po  zánik, ako aj na jednania pred ich vznikom. 

Právo na rovné zaobchádzanie sa v oblasti pracovnoprávnych vzťahov uskutočňuje na základe zákazu priamej a nepriamej diskriminácie.

Diskriminácia znamená rozlišovanie, ktoré zaťažuje určitú skupinu osôb, a to buď s ohľadom na zakázané  kritérium, alebo spôsob, akým je toto rozlišovanie dosiahnuté. 

Rozlišuje sa diskriminácia priama a nepriama. 

Priamou diskrimináciou rozumieme také chovanie, kedy je s určitou osobou v porovnateľnej situácii zaobchádzané nevýhodnejšie z dôvodu pohlavia.

Pojem nepriama diskriminácia zahŕňa jednanie, kedy na základe zdanlivo neutrálneho kritéria je osoba  napríklad z dôvodu pohlavia znevýhodňovaná oproti ostatným.

Podľa zákonníka práce a zákona o zamestnanosti, je zakázaná ako priama, tak aj nepriama diskriminácia  pri uplatňovaní práva na zamestnanie z diskriminačných dôvodov .

V ekonomicky vyspelej spoločnosti je nevyhnutné, aby bola zaistená rovnoprávnosť žien, ktorú je možné dosahovať zaistením rovného postavenia žien s mužmi, ako aj realizáciou dôležitých sociálnych práv, medzi ktoré patria právo na vzdelanie, právo na výkon funkcie, právo na odmeňovanie a ďalšie. 
Podľa § 16 zákonníka práce sú zamestnávatelia povinní rovnako zaobchádzať so všetkými zamestnancami v oblasti pracovných podmienok, odmeňovania za prácu, peňažitých plnení, odbornej prípravy a kariérneho postupu. Zákaz diskriminácie sa však neuplatňuje absolútne. Existujú totiž akési výnimky, dané zvláštnou povahou práce so zachovaním hodnôt nevyhnutných pre túto prácu. Zásada rovného zachádzania s mužmi a ženami sa nevzťahuje napríklad na vzťahy súvisiace so zvláštnou ochranou v tehotenstve a materstve.
 Podľa rozsudku Súdneho dvora vo veci Kalanke však „ustanovenia umožňujúce ochranu žien, pokiaľ ide o tehotenstvo  a materstvo, nie sú ani tak výnimkami z princípu zákazu diskriminácie z dôvodu pohlavia, ako skôr ustanovenia, ktoré zaisťujú skutočnú účinnosť princípu rovnosti. Jedná sa len o zdanlivú diskrimináciu, keď povolíme alebo prikážeme rozdielne zaobchádzanie k prospechu či ochrane žien za účelom dosiahnutia skutočnej rovnosti v materiálnom zmysle, nie k rovnosti formálnej, ktorá by bola poprením požiadavky rovnosti ako takej.“ 

Rovnoprávnosť žien sa uskutočňuje nielen vytváraním  rovného postavenia v rodine, práci, verejnej činnosti, ale aj niektorými odlišnými podmienkami pre ženy.
 Z rozsudku  Súdneho dvora ES vo veci Hill and Stapleton vyplýva, že „ochrana žien v rámci rodinného života je princíp, ktorý právne poriadky členských štátov a Európskeho spoločenstva uznávajú za prirodzené doplnenie princípu rovnosti medzi mužmi a ženami.“

Diskriminácia z dôvodu pohlavia sa prejavuje v praxi napríklad tak, že zamestnávatelia ženu nepríjmu, respektíve ju označia za nevyhovujúcu, pretože predpokladajú, že ako žena v produktívnom veku bude chcieť mať deti. 
Prípadne, pokiaľ zamestnávateľ rozdielne odmeňuje ženy a mužov. 
Zákaz diskriminácie teda môže byť porušený jednak tým, že zamestnávateľ znevýhodňuje ženy preto, lebo sú ženami, alebo na základe iného neobjektívneho hodnotenia, ktoré ženy znevýhodňuje.

2. VÝVOJ PRÁVNEJ ÚPRAVY PRACOVNÝCH PODMIENOK OD ZAČIATKU 20. STOROČIA AŽ PO SÚČASNOSŤ
Súčasná právna úprava pracovných podmienok je výsledkom  dlhodobého vývoja a predchádzalo jej množstvo spoločenských, hospodárskych, ale aj politických zmien. 

Na začiatku 20.storočia sa začala dynamickejšie rozvíjať zvláštna ochrana pracovných podmienok žien, ktorá dovtedy existovala len okrajovo a nebola jej venovaná dostatočná pozornosť.
Štát stanovil minimálnu úroveň pracovných podmienok, zahrňujúcich aj zvláštnu ochranu tehotných žien a matiek. V zákone č. 91/1918 Sb.,  o osemhodinovej pracovnej dobe, bola síce stanovená  zvláštna ochrana všetkých žien, napriek tomu však ani prvá československá ústava  z roku 1920 neobsahovala žiadne ustanovenia týkajúce sa zvláštnej ochrany žien, pretože sa okrem iného neuznávali výsady pohlavia. Zákon č. 221/1924, o poistení zamestnancov pre prípad staroby, invalidity a  choroby, obsahoval povinnosti zdravotnej poisťovne poskytnúť ženám pomoc nielen pri pôrode, ale aj v materstve výplatou peňažitej dávky vo výške nemocenského v trvaní šiestich týždňov pred pôrodom a šiestich týždňov po pôrode, ako aj príspevok na dojčenie vo výške polovice nemocenskej dávky. Podľa zákona č. 154/1934 Sb.,  o súkromných zamestnancoch, bol daný zákaz prepúšťania kvôli prekážke spôsobenej pôrodom.

Vyššie spomínaná ochrana poskytovaná štátom sa však netýkala zamestnankýň  všetkých profesií, nepochybne však bola posunom vo vývoji pracovných podmienok žien.
V roku 1948 bol prijatá ústava, ktorá obsahovala  zaručené práva  na úseku  zvýšenej ochrany žien, ako materská dovolenka, platené prestávky na dojčenie, doprovod dieťaťa do jaslí, respektíve materskej školy, zákaz práce nadčas, zákaz nočnej práce, prevedenie na inú prácu, ktoré sa však  stále uplatňovali len na niektorých pracoviskách.

V Ústave ČSSR, zákone č. 100/1960 Sb. , bola obsiahnutá zvláštna úprava  pracovných podmienok žien, zvláštna pracovná starostlivosť počas tehotenstva a materstva, ktorej cieľom bolo zaistiť rovnoprávne uplatnenie žien v rodine a v práci. Práve z tejto zásady neskôr vychádzali predpisy, ktoré sa týkali zvláštnej ochrany pracovných podmienok tehotných žien a matiek.   
Dôležitou etapou vo vývoji pracovných podmienok bolo  prijatie zákona č. 58/1964 Sb., o zvýšení starostlivosti o tehotné ženy a matky, ktorý priniesol výrazné zmeny. Materská dovolenka sa predĺžila na 22 týždňov a po jej uplynutí sa zaručovala ďalšia možná dovolenka  do dovŕšenia  jedného roka veku dieťaťa. Pri súčasnom pôrode dvoch a viacerých detí sa peňažitá pomoc  poskytovala do 35 týždňov, v prípade osamelých matiek do 26 týždňov od pôvodného nástupu na materskú dovolenku. Bola zavedená povinnosť poskytovať platené prestávky na dojčenie, prihliadať k potrebám tehotných žien a matiek pri zaraďovaní do pracovných zmien, ako aj upraviť pracovnú dobu na požiadanie, či zákaz okamžitého zrušenia pracovného pomeru s tehotnou zamestnankyňou alebo matkou dieťaťa do jedného roku veku, ako aj osamelou matkou starajúcou sa o dieťa mladšie ako tri roky. Výnimočne sa mohol pracovný pomer rozviazať výpoveďou, a to v prípade organizačných zmien, hrubého porušenia pracovnej disciplíny zamestnankyne a právoplatného  nepodmienečného odsúdenia k trestu odňatia slobody v trvaní viac ako rok. 
V roku 1966 vstúpil do platnosti zákonník práce č. 65/1965 Sb. v znení neskorších predpisov, ktorý predstavoval komplexnú koncepciu jednotlivých druhov zvláštnej ochrany tehotných žien a matiek. Ustanovenia pojednávajúce o zvláštnych pracovných podmienkach tehotných žien a matiek sa konečne vzťahovali na všetky ženy. Zvláštna ochrana sa poskytovala ženám od okamžiku vzniku pracovného pomeru až do jeho zániku.

Zákonník práce obsahoval zákazy niektorých druhov prác, úpravu pracovnej doby, podmienky materskej dovolenky, prestávky na dojčenie, zvýhodnenia pri poskytovaní dovolenky na zotavenie, podmienky prevedenia na inú prácu, zákaz pracovných ciest a preloženia, zákaz okamžitého zrušenia pracovného pomeru a obmedzenie možností organizácie dať týmto ženám výpoveď.
   
Tento zákonník práce platil vyše štyridsať rokov a bol mnohokrát novelizovaný. Bol postavený na zásade “ čo nie je zákonom dovolené, je zakázané“. Takýto princíp však znemožňoval liberalizáciu v pracovnoprávnej oblasti , nakoľko mal  zákonník práce  ako celok kogentný charakter.
Po roku 1989 bolo zaznamenaných množstvo zmien. Okrem iného došlo aj k harmonizácii pracovnoprávnej úpravy s požiadavkami predpisov  európskych spoločenstiev v súvislosti s pristúpením ČR do Európskej únie.

Významnejšie zmeny vo viacerých oblastiach priniesla novela zákonníku práce č. 74/1994 Sb. V oblasti pracovných podmienok  žien  sa vyhláškou Ministerstva zdravotníctva stanovili práce a stanoviská, ktoré sú zakázané všetkým ženám, tehotným ženám a matkám do konca deviateho mesiaca po pôrode. Tehotné ženy a matky starajúce sa o deti do veku ôsmich rokov, mohli byť vysielané na pracovné cesty iba s ich súhlasom. Ak žena požiadala o preradenie z nočnej práce na dennú, zamestnávateľ bol povinný jej vyhovieť. Preloženie na inú prácu bolo možné len na základe žiadosti zamestnankyne a nočná práca žien sa povoľovala len vo výnimočných prípadoch.
 
Novela zákonníka práce č.155/2000 Sb. sa zamerala na práva zamestnanca súvisiace so zákazom diskriminácie a posilnením postavenia zamestnanca vo vzťahu k zamestnávateľovi. Okrem toho sa rodičovská dovolenka poskytovala nielen zamestnankyni, ale aj zamestnancovi. 
  

Dňa 1.1.2007 vstúpil do platnosti nový zákonník práce ako zákon č. 262/2006 Sb., ktorý nahradil starý zákonník práce č. 65/1965 Sb. používaný mnoho rokov a s určitými novelami platí dodnes. Je založený na princípe „čo nie je zákonom zakázané, je dovolené“, čo znamená, že práva a povinnosti možno stanoviť odlišne než uvádza zákon alebo možno stanoviť také práva, ktoré zákon neupravuje. Je teda posilnením zmluvnej voľnosti v pracovnoprávnych vzťahoch.

3. PLATNÁ PRÁVNA ÚPRAVA ZVLÁŠTNYCH PRACOVNÝCH PODMIENOK ŽIEN
V zákonníku práce sú pracovné podmienky žien upravené ako zvláštne pracovné podmienky žien všeobecne a zvláštne pracovné podmienky tehotných žien a matiek . Sú vtelené do zákazov niektorých druhov prác, dĺžky odpočinku, úpravy pracovnej doby na požiadanie ,zvláštnej ochrany pred rozviazaním pracovného pomeru a ďalších.

Zvláštne pracovné podmienky nájdeme v časti druhej a najmä desiatej zákonníka práce.
V časti druhej je zvláštna úprava pracovných podmienok žien označená ako „Pracovný pomer“. Desiata časť sa zaoberá starostlivosťou o zamestnanca a v hlave štvrtej obsahuje ustanovenia týkajúce sa zvláštnych pracovných podmienok žien.

Okrem úpravy v zákonníku práce, sú pracovné podmienky tehotných zamestnankýň, dojčiacich žien a matiek upravené aj v iných právne relevantných dokumentoch.

Článok 29 Listiny základných práv a slobôd zakotvuje právo žien na ochranu zdravia pri práci a na zvláštne pracovné podmienky.

Vyhláška Ministerstva zdravotníctva č. 288/2003 Zb. stanovuje zákazy prác a pracovísk pre tehotné ženy a matky do konca deviateho mesiaca po pôrode. Zákon č. 309/2006 Zb., s ktorým súvisí aj nariadenie vlády č. 361/2007 Zb. o podmienkach ochrany zdravia pri práci,  upravuje ďalšie požiadavky bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci v pracovnoprávnych vzťahoch ako aj mimo pracovný pomer.
 
Neustále zvyšovanie ochrany žien v pracovnoprávnych vzťahoch je taktiež dôsledkom implementácie smerníc Európskeho spoločenstva, členstva v Európskej únii, ako aj judikatúry Európskeho súdneho dvora a iných medzinárodných dokumentov.

Medzinárodná organizácia práce, ktorá je špecializovanou organizáciou OSN, vydala Dohodu č. 103, v ktorej sú obsiahnuté požiadavky smerujúce k ochrane žien a ich materského poslania. Jedná sa predovšetkým o zvýšenú ochranu zdravia pri práci, ochranu v pracovnoprávnych vzťahoch spolu s ochranou proti diskriminácii, ale aj prestávky na dojčenie a skutočnosti v súvislosti s odchodom na materskú dovolenku.

Doporučenie Medzinárodnej organizácie práce č. 95, ktoré sa týka ochrany materstva a je súčasťou vyššie spomínanej Dohody, bližšie rozvádza jednotlivé články.
Ochranu materstva obsahujú aj Dohoda Medzinárodnej organizácie práce č. 110 a Doporučenie Medzinárodnej organizácie práce č. 123. 

Je vylúčená diskriminácia z dôvodu tehotenstva a materstva, ktorá vyplýva zo smerníc Európskeho spoločenstva (76/207/EHS, v znení smernice 2002/73 ES o zavedení rovného zachádzania pre mužov a ženy, pokiaľ ide o prístup k zamestnaniu, odbornú prípravu a postup v zamestnaní, ako aj o pracovné podmienky).  

Požiadavky Dohody Medzinárodnej organizácie práce a Dohody o odstránenie akejkoľvek formy diskriminácie žien sú súčasťou právneho poriadku ČR.
V oblasti materskej a rodičovskej dovolenky bola implementovaná smernica č. 96/34/EC, týkajúca sa Rámcovej zmluvy o rodičovskom voľne, ktorej snahou je spoločné zdieľanie rodičovských povinností oboma rodičmi, aby sa zlepšilo rovnocenné postavenie na trhu práce.
 

V súlade so smernicou Rady 92/85/EHS stanovuje zákonník práce zvýšenú ochranu tehotných žien a dojčiacich matiek, podľa ktorej je ochrana poskytovaná ženám po celú dobu dojčenia detí. § 238 odst. 3 zakazuje zamestnávanie tehotných žien, dojčiacich žien a matiek do konca deviateho mesiaca po pôrode, prácami, pre ktoré nie sú podľa zdravotného posudku zdravotne spôsobilé.
 
4. PRÁVNA OCHRANA TEHOTNÝCH ŽIEN A MATIEK PRI VZNIKU PRACOVNÉHO POMERU
Pracovné podmienky žien  sú v zákonníku práce upravené s ohľadom na dva faktory, a to jednak faktor biologický a jednak faktor spoločenský.

Faktor biologický znamená, že ženský organizmus je citlivejší voči určitým druhom prác a pracovísk - jedná sa o práce, ktoré sú pre ženy príliš prašné, hlučné, fyzicky náročné, ako aj iné práce, ktoré môžu nepriaznivo ovplyvniť ženský organizmus.

Faktor spoločenský odráža skutočnosť, že žena  počas svojho života zohráva dôležitú a nezastupiteľnú úlohu v starostlivosti o deti a domácnosť, pričom tehotenstvo a materstvo vyčerpáva organizmus nielen z fyzickej, ale aj psychickej stránky.

Pri vzniku pracovného pomeru má zamestnávateľ povinnosť dohodnúť so zamestnankyňou len taký druh práce, ktorý zákonník práce vyslovene nezakazuje. V prípade, že sa jedná o tehotnú ženu, je potrebné dbať na to, aby sa nejednalo o prácu, ktorú vzhľadom k svojmu zdravotnému stavu nemôže vykonávať, pretože v opačnom prípade by zamestnávateľovi vznikla povinnosť previesť ju dočasne  na inú prácu, ktorá je pre ňu vhodná a dosahuje pri nej rovnaký zárobok ako v doterajšej práci.
Často sa stáva, že pokiaľ sa v  rámci vstupnej prehliadky, ktorá sa vykonáva podľa § 32 zákonníka práce, zistí tehotenstvo ženy, ktoré jej inak nebráni vykonávať prácu, o ktorú sa uchádza, zamestnávateľ práve z tohto dôvodu s ňou odmietne uzavrieť pracovný pomer, čím sa vyhne riešeniu problémov v súvislosti s povinnosťou zvýšenej ochrany poskytovanej tehotným ženám a matkám. Takéto jednanie je však jednak v rozpore s § 14, odst. 1, zákonníka práce,  podľa ktorého „výkon práv a povinností vyplývajúcich z pracovnoprávnych vzťahov nesmie bez právneho dôvodu zasahovať do práv a oprávnených záujmov iného účastníka  pracovnoprávneho vzťahu  a nesmie byť v rozpore s dobrými mravmi“, a jednak v rozpore s ustanovením § 16 zákonníka práce, ktoré sa týka diskriminácie v pracovnoprávnych vzťahoch. Takýto postup je vážnym zásahom do súkromia ženy, ktoré je považované z súčasť práva na ochranu osobnosti.
 
Za vykonanú prácu náleží zamestnankyni mzda, plat alebo odmena z dohôd, čo vyplýva z § 109 zákonníka práce. Platí, že za rovnakú prácu alebo za prácu rovnakej hodnoty patrí zamestnancom aj zamestnankyniam  rovnaká mzda, plat alebo odmena z dohôd.
 „Súdny dvor ES používa pre identifikáciu rovnakej práce a práce rovnakej hodnoty objektívne kritériá, ktoré nezahŕňajú osobné kvality jej vykonávateľa. Platový rozdiel odôvodnený výkonom zamestnanca by  bol možný napríklad zmenou náplne práce, čo bolo judikované aj vo veci C-381/99, Brunnhofer “

Za odmenu sa okrem platu a mzdy považujú aj iné dávky, ktoré zamestnávateľ priamo alebo nepriamo vypláca zamestnancovi na základe pracovného pomeru. „Odmenou sa napríklad rozumie plnenie vernostnej a stabilizačnej povahy“, k čomu dospel súd vo veci 12/81, Garland, v. British Rail Engineering Ltd.
 
4.1. BEZPEČNOSŤ A OCHRANA ZDRAVIA PRI PRÁCI
Zamestnávateľ je povinný predchádzať ohrozeniu života a zdravia pri vykonávaní práce na pracovisku. Táto povinnosť sa vzťahuje na všetky fyzické osoby, ktoré sa zdržujú na jeho pracovisku a zamestnávateľ ju zaisťuje na svoje vlastné náklady.
Zamestnanci majú nárok na bezpečné a zdravie neohrozujúce pracovné prostredie a pracovné podmienky, čomu zodpovedá aj povinnosť zamestnávateľa predchádzať možným rizikám, čím sa rozumejú opatrenia vyplývajúce z právnych a ostatných predpisov k zaisteniu bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci a opatrenia zamestnávateľa s cieľom predchádzať, odstraňovať alebo zmierňovať riziká. Zamestnávateľ má povinnosť poskytovať zvýšenú ochranu osobám vymenovaným v § 103 ost. 1 zákonníka práce, medzi ktoré patria aj tehotné ženy, matky a mladiství. Zamestnávateľ nesmie pripustiť, aby zamestnanec vykonával práce, ktoré sú mu zakázané alebo nezodpovedajú jeho schopnostiam ani zdravotnému stavu. 
Tehotným zamestnankyniam, zamestnankyniam, ktoré dojčia deti a matky do 9 mesiacov po pôrode, má zamestnávateľ povinnosť zabezpečiť vhodný priestor pre odpočinok, prispôsobovať pracovisko a pracovné povinnosti tak, aby mohli zadanú prácu vykonávať.

Pokiaľ nie je možné riziká spoľahlivo odstrániť pomocou prostriedkov kolektívnej ochrany alebo opatreniami v organizácii práce, zamestnávateľ je povinný chrániť zamestnancov prostredníctvom prostriedkov individuálnej ochrany a musí im poskytnúť osobné ochranné pracovné prostriedky, ktorých účelom je chrániť zamestnancov pred rizikami, ktoré nesmú brániť pri výkone práce a ohrozovať ich zdravie.
  

5. PRÁVNA OCHRANA TEHOTNÝCH ŽIENA A MATIEK POČAS TRVANIA PRACOVNÉHO POMERU
5.1. OCHRANA PRI ZMENE PRACOVNÉHO POMERU
Aj pri zmene pracovného pomeru sa na tehotné ženy a matky vzťahuje osobitná ochrana.
Zákonník práce ukladá zamestnávateľom povinnosť prihliadať pri zaraďovaní zamestnancov do smien k potrebám žien a zamestnancov starajúcich sa o deti.

Zmena  pracovného pomeru je možná zmenou právneho predpisu, dohodou medzi zamestnávateľom a zamestnancom, prípadne  zmenou na strane zamestnávateľa v dôsledku jeho rozdelenia, zlúčenia s iným, zániku jeho časti a podobne, ale veľmi často dochádza  aj k zmenám v obsahu pracovného pomeru . Zamestnanec vykonáva prácu na základe pracovnej zmluvy, v niektorých prípadoch má však povinnosť vykonávať aj inú prácu, než tú, ktorá bola predmetom pracovnej zmluvy alebo  vykonávať prácu na inom mieste. Povinnosť vzniká na  základe prevedenia na inú prácu alebo preloženia, ako aj  v prípade pracovnej cesty, ktoré sú zvláštnymi pokynmi zamestnávateľa.
 
Právna ochrana je poskytovaná aj prostredníctvom vyrovnávacieho príspevku v tehotenstve a materstve, pre ktorého nárok  musia byť splnené dve podmienky: prevedenie na inú prácu a pokles započítateľného príjmu. Jeho hlavnou úlohou je nahradiť pokles príjmu, ku ktorému dochádza v súvislosti s prevedením na inú prácu kvôli tehotenstvu, respektíve materstvu.
 Súčasne však zamestnankyni podľa zákona patrí aj doplatok zamestnávateľa do výšky priemerného zárobku.

5.1.1. Prevedenie na inú prácu 
K prevedeniu na inú prácu, to jest k  zmene druhu práce zjednaného v pracovnej zmluve, môže dôjsť v zvláštnych, zákonom stanovených prípadoch.

Zamestnávateľ je povinný previesť zamestnankyňu na inú  prácu, pokiaľ tehotná žena alebo matka dieťaťa mladšieho ako deväť mesiacov vykonáva prácu, ktorá je pre ňu zakázaná, prípadne práca, ktorá podľa lekárskeho posudku ohrozuje jej tehotenstvo  alebo materské poslanie. Práca, na ktorú zamestnávateľ takúto zamestnankyňu prevedie, musí byť pre ňu vhodná  a dosiahne pri nej rovnaký zárobok.
Povinnosť zamestnávateľa previesť tehotnú ženu alebo matku dieťaťa do konca deviateho  mesiaca pracujúcu v noci na dennú prácu vzniká aj v prípade, že o to žena požiada. 

„Hmotnoprávna podmienka právne účinného prevedenia zamestnanca na inú prácu je splnená nielen v prípade, keď dá zamestnanec k prevedeniu svoj súhlas, ale aj vtedy, keď jeho súhlas s prípadným prevedením je obsiahnutý v pracovnej zmluve.“

5.2. PRACOVNÉ CESTY
Miroslav Bělecký definuje pracovnú cestu ako „časovo obmedzené vyslanie zamestnanca zamestnávateľom k výkonu práce  mimo zjednaného miesta výkonu práce.“ Zamestnávateľ je pri stanovovaní pracovných ciest povinný prihliadať k oprávneným záujmom zamestnanca.
Pracovné cesty, rovnako ako aj preloženie na inú prácu, by mohli spôsobovať  tehotným ženám a zamestnancom, ktorí sa starajú o malé deti, nemalé problémy pri ich výchove, preto je potrebné upraviť aj túto problematiku.

Podmienky pracovnej cesty musia byť zamestnávateľom určené ešte pred jej zahájením. Stanovuje sa použitie a príslušný typ dopravného prostriedku. Dohodou možno stanoviť zálohu na pracovnú cestu až do výšky cestovných náhrad. Zamestnanec na pracovnej ceste postupuje s súlade s pokynmi zamestnávateľa, prípadne zamestnávateľ môže poveriť iného vedúceho pracovníka v inej organizačnej zložke, aby kontroloval, riadil, prípadne dával pokyny zamestnankyni vyslanej na pracovnú cestu. S pracovnou cestou sú spojené aj cestovné náhrady, ktoré prináležia zamestnankyni za preukázané cestovné, výdavky za ubytovanie, stravné, vedľajšie výdavky, výdavky na cesty k návšteve rodiny do miesta trvalého pobytu alebo miesta pobytu rodiny. Dôležitú úlohu pre priznanie cestovných náhrad  predstavuje miesto výkonu práce zjednané v pracovnej zmluve. Pokiaľ bolo zjednané širšie, je potrebné pre tieto účely stanoviť pravidelné pracovisko. Nárok na cestovné náhrady vzniká v prípade dohôd konaných mimo pracovný pomer jedine vtedy, ak tak bolo zjednané.

Podľa zákonníka práce, tehotné zamestnankyne a zamestnanci starajúci sa o malé deti do veku ôsmich rokov, sa môžu vysielať na pracovné cesty mimo obvod svojho pracoviska alebo bydliska len s ich súhlasom. Pokiaľ požiada zamestnankyňa alebo zamestnanec starajúci sa o dieťa do 15 rokov, alebo tehotná zamestnankyňa, respektíve zamestnanec, ktorý sa preukázane dlhodobo a sústavne stará o bezmocnú fyzickú osobu, o kratšiu pracovnú dobu, respektíve o úpravu pracovnej doby, je zamestnávateľ povinný ich žiadosti vyhovieť, pokiaľ tomu nebránia vážne prevádzkové dôvody.

Napríklad pokiaľ žena udelí súhlas s vysielaním na pracovnú cestu a neskôr otehotnie, alebo sa bude starať o malé dieťa, zamestnávateľ si bude povinný vyžiadať súhlas pri každej pracovnej ceste, na ktorú ju bude chcieť vyslať. Z toho vyplýva, že aj keď  v pracovnej zmluve dala súhlas k vysielaniu na pracovné cesty, bude môcť odmietnuť nastúpiť na pracovnú cestu.
 
Podľa § 241 odst. 3, zákonníka práce, má zamestnávateľ zákaz zamestnávať prácou nadčas tehotné ženy a zamestnankyne alebo zamestnancov, ktorí sa starajú o deti, ktoré sú mladšie ako jeden rok. Tento zákaz však nemá absolútnu platnosť, nakoľko podľa novely Zákonníka práce č. 362/2007 Sb. je možné nariaďovať prácu nadčas pre  zamestnankyne, respektíve zamestnancov starajúcich sa o dieťa od jedného roka veku na základe vzájomnej dohody.

5.3. PRELOŽENIE NA INÚ PRÁCU

Zákonník práce neobsahuje definíciu preloženia, avšak „preložením sa rozumie také opatrenie zamestnávateľa, podľa ktorého má zamestnanec sústavne vykonávať práce na inom mieste, než bolo zjednané v pracovnej zmluve.“

Preloženie na inú prácu u tehotných zamestnankýň, zamestnankýň a zamestnancov starajúcich sa o deti do 8 rokov, pri ktorom dochádza k sústavnému výkonu práce v inom mieste, než aké bolo zjednané v pracovnej zmluve, je možné len na základe ich  vlastnej žiadosti.

5.4. ÚPRAVA PRACOVNEJ DOBY 

Úprava pracovnej doby ,jej dĺžky alebo časového úseku dňa určeného k výkonu práce predstavuje zvláštnu ochranu žien v pracovnoprávnych vzťahoch. Jej cieľom je zníženie záťaže tehotnej zamestnankyne vyplývajúce z biologického faktoru ženy, čím je sledovaná eliminácia pracovných úrazov ako aj náklady nielen u zamestnávateľov ,ale aj v rámci celej spoločnosti.

Pokiaľ požiada zamestnankyňa alebo zamestnanec starajúci sa o dieťa do 15 rokov, alebo tehotná zamestnankyňa, respektíve zamestnanec, ktorý sa preukázane dlhodobo a sústavne stará o bezmocnú fyzickú osobu požiada o kratšiu pracovnú dobu, respektíve o úpravu pracovnej doby, je zamestnávateľ povinný ich žiadosti vyhovieť, pokiaľ tomu nebránia vážne prevádzkové dôvody.
Posudzovanie vážnosti prevádzkových dôvodov závisí na rozsahu, organizácii, náplni a rozvrhu práce, prevádzkových pomerov zamestnávateľa, ako aj na  zabezpečení zastupovania zamestnankyne a podobne.

Rozsudok Najvyššieho súdu 21 Cdo 1561/2003, SJ č.2/2004 stanovil, že „ pre posúdenie vážnosti prevádzkových dôvodov je rozhodujúce najmä vyhodnotenie, aký významný zásah do prevádzky zamestnávateľa by predstavovala skutočnosť, že by zamestnankyni bola povolená požadovaná kratšia pracovná doba alebo iná vhodná úprava pracovnej doby v porovnaní so stavom, kedy pracuje, respektíve kedy by pracovala po stanovenú týždennú pracovnú dobu. Iba v prípade, že by tým bol znemožnené, narušené alebo vážne ohrozené riadne plnenie úloh alebo činnosti zamestnávateľa, možno odvodiť, že vyhovenie žiadosti zamestnankyne starajúcej s o dieťa mladšie ako 15 rokov respektíve tehotnej zamestnankyne o kratšiu pracovnú dobu alebo inou vhodnou úpravou pracovnej doby bránia vážne prevádzkové dôvody na strane zamestnávateľa.“ 
  
Podľa § 241 odst. 3, zákonníka práce, má zamestnávateľ zákaz zamestnávať prácou nadčas tehotné ženy a zamestnankyne alebo zamestnancov, ktorí sa starajú o deti, ktoré sú mladšie ako jeden rok. Tento zákaz však nemá absolútnu platnosť, nakoľko podľa novely Zákonníka práce č. 362/2007 Sb. je možné nariaďovať prácu nadčas pre  zamestnankyne, respektíve zamestnancov starajúcich sa o dieťa od jedného roka veku na základe vzájomnej dohody.

5.5. ZÁKAZ NIEKTORÝCH DRUHOV PRÁC
V zákonníku práce sú ustanovenia týkajúce sa zákazu niektorých druhov prác uvedené v § 238. Dôvodom sú fyziologické zvláštnosti ženského organizmu, ktoré  ženám nedovoľujú vykonávať všetky druhy prác na všetkých pracoviskách.

Zákaz jednotlivých druhov prác sa vzťahuje na všetky ženy bez rozdielu. Stanovuje sa všeobecný zákaz fyzicky náročných prác pod zemou pri ťažbe nerastov alebo pri razení tunelov a štôl. Vyňaté z tohto zákazu sú ženy, ktoré tieto práce priamo nevykonávajú, ale pracujú na vedúcich pozíciách, ako aj v zdravotníckych a sociálnych službách, či pracujú popri štúdiu. V týchto prípadoch ženy nevykonávajú ťažkú manuálnu prácu, ale vykonávajú práce spojené s dozornou, kontrolnou alebo študijnou činnosťou a  z tohto dôvodu sú im tieto výnimky povolené.
Okrem toho zamestnankyne nemôžu byť zamestnávané prácami ohrozujúcimi ich materstvo.
Zamestnávateľ nemôže zamestnancovi prideľovať prácu, ktorú nesmie vykonávať kvôli zdravotnému stavu, a to ani v prípade, pokiaľ sa bude jednať o druh práce a miesto výkonu práce na základe pracovnej zmluvy. V prípade odmietnutia takúto prácu konať, nejde o porušenie pracovnej náplne, ani o dôvod pre výpoveď z dôvodu porušenia pracovnej náplne.

V súčasnosti je v platnosti aj Dohoda Medzinárodnej organizácie práce č. 45/1935 Zb., o zamestnávaní žien podzemnými prácami v podzemí a v baniach všetkých druhov, podľa ktorej je zmluvná strana povinná  vo vnútroštátnom zákonodarstve zaistiť  zákaz práce v podzemí s určitými výnimkami stanovenými v § 150, odst. 1 starého zákonníka práce. Táto Dohoda však nie je v súlade so smernicou o zavedení rovného prístupu k zamestnaniu pre mužov a ženy, pokiaľ ide o prístup  k zamestnaniu, odbornej príprave a pracovné podmienky. ČR sa preto snaží o jej vypovedanie, pretože sa to javí ako správne riešenie v prípade, že štát  má splniť medzinárodné záväzky, ktoré si vzájomne odporujú. Výpoveď tejto dohody by mala malý dopad pre prax, nakoľko nie je zaznamenaný záujem zo strany žien na prácu v podzemí, pri ťažbe nerastov, respektíve pri razení tunelov.
 K vypovedaniu Dohody Medzinárodnej organizácie práce č. 45/1935 pre Českú republiku dôjde ku dňu 24.4.2009.
 
5.6. ZÁKAZ VÝPOVEDE A OKAMŽITÉHO ZRUŠENIA PRACOVNÉHO POMERU TEHOTNÝM ŽENÁM A MATKÁM
Zvýšenú ochranu tehotných žien a matiek proti rozviazaniu pracovného pomeru zo strany zamestnávateľa zaručuje zákonník práce. Len v celkom výnimočných prípadoch je zamestnávateľ oprávnený  pristúpiť k rozviazaniu pomeru s tehotnou ženou alebo matkou, prípadne so zamestnancom, ktorý čerpá rodičovskú dovolenku. Prichádza do úvahy, pokiaľ zamestnávateľ ruší podnik alebo jeho časť, prípadne dochádza k jeho premiestňovaniu, respektíve jeho časti. Jedná sa teda o prípady, kedy je pridelenie práce podľa dohodnutej pracovnej zmluvy fakticky nemožné. To však neplatí v prípade, že zamestnávateľ pristúpi k premiestňovaniu miesta, respektíve miest výkonu práce, v ktorých má byť práca vykonávaná na základe pracovnej zmluvy.
   
Zamestnávateľ nemôže podľa § 55, odst. 2 zákoníka práce, okamžite zrušiť pracovný pomer s tehotnou zamestnankyňou, ženou, ktorá čerpá materskú dovolenku, alebo zamestnancom či zamestnankyňou na rodičovskej dovolenke. Môže však s nimi rozviazať pracovný pomer výpoveďou, pokiaľ naplnia jeden z dôvodov umožňujúcich okamžité zrušenie pracovného pomeru. Týmito dôvodmi sú podľa § 55 odst.1 jednak právoplatné odsúdenie za úmyselný trestný čin k nepodmienečnému trestu odňatia slobody v trvaní viac ako 1 rok, alebo pokiaľ bol právoplatne odsúdený za spáchanie trestného činu pri plnení pracovných úloh, respektíve v priamej súvislosti s ním k nepodmienečnému trestu odňatia slobody na dobu aspoň 6 mesiacov. Ďalším dôvodom je porušenie povinnosti vyplývajúcej z právnych predpisov vzťahujúcich sa k vykonávanej práci obzvlášť hrubým spôsobom.
 Absolútny zákaz okamžitého zrušenia pracovného pomeru však platí pre zamestnankyňu na materskej dovolenke a pre zamestnancov v dobe rodičovskej dovolenky až do doby, kedy je žena oprávnená čerpať materskú dovolenku.

5.7. PRESTÁVKY NA DOJČENIE A OCHRANA DOJČIACICH ZAMESTNANKÝŇ PODĽA ZÁKONNÍKA PRÁCE
Ďalším inštitútom zvláštnej ochrany matiek v pracovnoprávnych vzťahoch sú prestávky na dojčenie, ktorých právna úprava je  uvedená v § 242 zákonníka práce. Podľa jednotlivých ustanovení je zamestnávateľ povinný poskytnúť zvláštne prestávky na dojčenie zamestnankyniam, ktoré dojčia svoje dieťa. Avšak nie na úkor prestávok v práci. Zamestnankyni pracujúcej  po stanovenú pracovnú dobu, prináležia dve polhodinové prestávky na každé jedno dieťa do dovŕšenia jedného roka veku a v ďalších troch mesiacoch jedna polhodinová prestávka na kojenie za smenu. V prípade kratšej pracovnej doby, ktorá však nepredstavuje menej ako polovicu týždennej pracovnej doby, jej prináleží iba jedna polhodinová prestávka na každé jedno dieťa do konca jedného roka veku dieťaťa. Podľa § 242 odst. 3 zákonníka práce sa prestávky na dojčenie započítavajú do pracovnej doby, sú považované za výkon práce a poskytuje sa za ne náhrada mzdy, prípadne platu vo výške priemerného zárobku.
   
Zákonník práce pamätá na dojčiace zamestnankyne aj v § 103 odst. 1 písm f), podľa ktorého musí zamestnávateľ oboznámiť tehotné ženy a matky do konca deviateho mesiaca od pôrodu s prípadnými rizikami a učiniť opatrenia k zabezpečeniu ochrany bezpečnosti a zdravia pri práci a na pracovisku.

5.8. NÁROK NA MATERSKÚ A  RODIČOVSKÚ DOVOLENKU, RODIČOVSKÝ PRÍSPEVOK
Materská a rodičovská dovolenka predstavuje prekážku v práci  na strane zamestnanca, ktoré mu bránia v osobnom výkone práce. Inštitút prekážok v práci je zaradený v časti ôsmej zákonníka práce.

Zamestnávateľ má povinnosť ospravedlniť neúčasť zamestnankyne v práci z dôvodu povinností spojených s pôrodom a starostlivosťou o deti. 

Európsky súdny dvor dospel k záveru, že materská dovolenka nesmie prerušiť pracovný vzťah, ani vplývať na práva z nej plynúce, a teda nesmie viesť k diskriminácii žien.

5.8.1. Materská dovolenka
V súvislosti s pôrodom a starostlivosťou o novonarodené deti má zamestnankyňa nárok na materskú dovolenku v trvaní 28 týždňov a v prípade, že porodila dve a viac detí, materská dovolenka činí 37 týždňov. V prípade, že sa dieťa narodí mŕtve, zamestnankyni náleží materská dovolenka 14 týždňov. Podľa § 195 odst. 5 zákonníka práce  nesmie byť materská dovolenka nikdy kratšia než 14 týždňov a nemôže skončiť, ani byť prerušená pred uplynutím 6 týždňov odo dňa pôrodu.
Nástup na materskú dovolenku závisí na vôli zamestnankyne, pričom dochádza k nemu spravidla šesť týždňov pred plánovaným pôrodom, najskôr však začiatkom ôsmeho týždňa pred týmto dňom. 

Pôrod je sociálna udalosť, ktorú nie je možné presne vypočítať. Pokiaľ zamestnankyňa nevyčerpá spomínaných šesť, prípadne osem týždňov pred plánovaným pôrodom z dôvodu, že k pôrodu došlo  skôr ako naplánoval ošetrujúci lekár, materská dovolenka sa jej po narodení dieťaťa dopočíta do 28 týždňov. Nečerpanie materskej dovolenky z iných dôvodov než predčasného pôrodu má za následok poskytnutie materskej dovolenky len do 22 týždňov od pôrodu, respektíve 31 týždňov, pokiaľ sa zamestnankyni narodilo 2 a viac detí.

Materská dovolenka v súčasnej dobe činí maximálne 28890 Kč mesačne, ktorá je vyplácaná z nemocenského poistenia.

Zamestnávateľ započítava materskú dovolenku ako výkon práce za účelom vzniku nároku na dovolenku na zotavenie (§40 nariadenia vlády č. 108/1994 Sb.)

Podľa § 47 odst.4 zákonníka práce môže žena požiadať svojho zamestnávateľa o dovolenku na zotavenie  po skončení materskej dovolenky a zamestnávateľ je povinný jej žiadosti vyhovieť.
Pokiaľ sa zamestnankyňa po ukončení materskej dovolenky vracia späť do práce, zamestnávateľ je povinný ju zaradiť na rovnaké pracovné miesto a pracovisko, a v prípade, že to nie je možné z dôvodu zrušenia tohto pracovného miesta alebo pracoviska, je povinný jej poskytnúť prácu v súlade s pracovnou zmluvou.

Bol zavedený  inštitút takzvanej striedavej starostlivosti, ktorý umožňuje poskytnúť nárok na peňažitú pomoc v materstve poistencovi, ktorý sa stará o dieťa, ktorého je otcom, alebo je manželom ženy, ktorá dieťa porodila, pokiaľ s matkou uzavrú dohodu o starostlivosti dieťaťa, najskôr však od počiatku siedmeho týždňa po pôrode. 
Zákonník práce pripúšťa prerušenie materskej dovolenky v prípade, že dieťa bolo zo zdravotných dôvodov umiestnené v dojčenskom alebo inom liečebnom ústave a žena nastúpi do práce. V takomto prípade sa jej nevyčerpaná časť materskej dovolenky poskytne od okamžiku opätovného prevzatia dieťaťa do starostlivosti, najdlhšie však do doby, keď dieťa dosiahne veku troch rokov. 

5.8.2. Rodičovská dovolenka
Rodičovská dovolenka nahradila ďalšiu materskú dovolenku na  základe novely zákonníka práce, kedy došlo k transpozícii Smernice Rady č. 96/34/EC o rámcovej dohode rodičovskej dovolenky do nášho pracovného práva. Práve táto smernica stanovila, že rodičovské voľno je individuálnym a neprenosným právom každého z rodičov, ktorý umožňuje starostlivosť o dieťa jednak matke alebo otcovi dieťaťa, prípadne obom rodičom súčasne. Princíp rodičovskej dovolenky spočíva v tom, že rodičia dieťaťa do troch rokov jeho veku, môžu sami dobrovoľne rozhodovať o tom, kto sa akou mierou bude podieľať na jeho starostlivosti. Rovnaké právo prináleží aj osobe, ktorá prevzala dieťa do svojej starostlivosti.
 
§196  zákonníka práce ukladá zamestnávateľovi povinnosť poskytnúť zamestnankyni a zamestnancovi  na ich žiadosť rodičovskú dovolenku. Matke sa poskytuje v nadväznosti na materskú dovolenku a otcovi od narodenia dieťaťa v rozsahu žiadosti, najdlhšie však do doby, kedy dieťa dosiahne 3 roky veku.

V prípade, že zamestnankyňa, respektíve zamestnanec neuvedie dĺžku rodičovskej dovolenky, má sa za to, že žiada o jej poskytnutie do doby, kedy dieťa dovŕši 3 roky veku, čo zhodne judikoval aj Krajský súd v Hradci Královém vo veci 13 Co 413/95.
 

Rodičovskú dovolenku je možné ukončiť a tým ju nevyčerpať celú, pokiaľ zamestnankyňa alebo zamestnanec, ktorý sa hodlá vrátiť späť do práce, uzavrie o tejto zmene dohodu so svojím zamestnávateľom. Skrátenie rodičovského voľna teda nezávisí iba na vôli zamestnanca, pretože jednostranné skrátenie zákon zakazuje. Na druhej strane je však právom zamestnankyne alebo zamestnanca požiadať o čerpanie ďalšej rodičovskej dovolenky, aj napriek tomu, že pôvodne žiadal o jej kratšie trvanie. Aj v tomto prípade sa však rodičovská dovolenka môže poskytnúť maximálne do dovŕšenia troch rokov veku dieťaťa a zamestnávateľ musí žiadosti vyhovieť.

Po ukončení rodičovskej dovolenky má zamestnávateľ zákonnú povinnosť rovnako ako v prípade materskej dovolenky, zaradiť  zamestnankyňu alebo zamestnanca k výkonu práce v súlade s druhom práce zjednanom v pracovnej zmluve a platiť mzdu za vykonanú prácu. Pokiaľ medzitým došlo k zrušeniu jeho pracovného miesta, zamestnávateľ síce nemá povinnosť vytvárať nanovo takéto miesto vytvárať ,ale do úvahy prichádzajú nasledovné riešenia. V prípade, že došlo k zániku pozície v mieste výkonu práce, zamestnávateľ môže na základe dohody preložiť tohto zamestnanca k výkonu práce do iného miesta. Naopak, pokiaľ je pozícia zrušená a nie je voľná žiadna iná pozícia, nastáva dôvod pre rozviazanie pracovného pomeru z dôvodu nadbytočnosti.

5.8.3. Rodičovský príspevok
Rodičovskú dovolenku je nutné odlíšiť od rodičovského príspevku podľa predpisov o štátnej sociálnej podpore, ktorý je možné poskytovať  do 4 rokov a najviac do 7 rokov veku dieťaťa, pokiaľ ide o dieťa dlhodobo zdravotne postihnuté. Pritom platí, že rodičovský príspevok je možné poberať nezávisle na rodičovskej dovolenke. Nárok vzniká nielen rodičom, teda môže prináležať ako ženám, tak aj mužom, pokiaľ sa o dieťa starajú. Vzťahuje sa aj na osoby, ktoré sa starajú o deti na základe rozhodnutia príslušného orgánu, dieťa, ktorého rodič zomrel, alebo dieťa manžela. Podmienkou nároku na rodičovský príspevok je celodenná starostlivosť o dieťa počas celého kalendárneho mesiaca. Pokiaľ sa jedná o rodinu s viacerými deťmi, splnenie podmienky sa viaže k najmladšiemu z nich. Súčasne však treba poznamenať, že výška príjmov nemá vplyv na sumu rodičovského príspevku.

Výšku rodičovského príspevku je možné rozdeliť do troch tried:

· v zvýšenej výmere predstavuje  sumu 11 400 Kč mesačne 
· v základnej výmere predstavuje sumu 7600 Kč mesačne

· v zníženej výmere predstavuje  sumu 3800 Kč mesačne   
Vo zvýšenej výmere sa rodičovský príspevok poskytuje na dieťa do veku 2 rokov na základe voľby rodiča, pokiaľ vznikol nárok na peňažitú pomoc v materstve vo výške 380 Kč na deň v dôsledku pôrodu alebo prevzatia dieťaťa. Pokiaľ je rodičom muž, podmienka osamelosti je splnená, pokiaľ sa manželka kvôli zdravotnému stavu nemôže alebo nesmie starať o deti. O príspevok je nutné požiadať v kalendárnom mesiaci, ktorý nasleduje po mesiaci, v ktorom dieťa dosiahne 22 týždňov veku alebo 31 týždňov, pokiaľ sa narodilo viac detí. 
O rodičovský príspevok v základnej výmere musí požiadať rodič, ktorému vznikol nárok na peňažitú pomoc v materstve alebo nemocenskú v súvislosti s pôrodom najneskôr do 21. mesiaca veku dieťaťa.
Znížený rodičovský príspevok náleží rodičovi, ktorý sa rozhodne zostať s dieťaťom doma do dovŕšenia 4 rokov veku dieťaťa. Rodičovský príspevok sa v tomto prípade bude vyplácať po dobu 21 mesiacov veku dieťaťa v základnej výmere a od kalendárneho mesiaca, ktorý nasleduje po mesiaci, v ktorom dieťa dosiahlo 21 mesiacov, v zníženej výmere.
 
5.8.4. Materská a rodičovská dovolenka pri prevzatí dieťaťa
Ako som už uviedla vyššie, osoba, ktorá prevzala dieťa do svojej osobnej starostlivosti má právo na materskú a rodičovskú dovolenku, pokiaľ jej bolo dieťa zverené na základe rozhodnutia príslušného orgánu, alebo sa jedná o dieťa, ktorého matka zomrela.  
Materská dovolenka sa poskytuje v takomto prípade v rozsahu do 22 týždňov od prevzatia dieťaťa a pokiaľ osoba prevzala dve alebo viac detí, materská dovolenka predstavuje až 31 týždňov. Maximálne však môže byť materská dovolenka u osôb, ktoré prevzali dieťa, respektíve deti do svojej starostlivosti vyplácaná do jedného roka veku dieťaťa. 
Pokiaľ sa týka rodičovskej dovolenky, je potrebné rozlíšiť skutočnosť, či zamestnankyňa čerpala materskú dovolenku alebo nie. V prípade, že nečerpala, prináleží jej rodičovská dovolenka odo dňa prevzatia dieťaťa do svojej starostlivosti do doby, kým dieťa nedosiahne 3 roky. V opačnom prípade k nároku na materskú dovolenku dochádza až po skončení materskej dovolenky. V praxi môže dôjsť aj k prípadom, kedy je dieťa prevzaté do starostlivosti iných osôb až po dosiahnutí veku 3 rokov, najdlhšie však do 7 rokov dieťaťa. V takom prípade sa poskytuje rodičovská dovolenka v trvaní 22 týždňov. Obdobne táto úprava platí aj vtedy, keď k prevzatiu dieťaťa  dôjde pred dosiahnutím troch rokov s tým, že doba 22 týždňov uplynie až po dovŕšení tohto veku. Stanovenie rodičovskej dovolenky pri starostlivosti o deti prevzaté na dobu 22 týždňov sa považuje za dostatočné na adaptáciu dieťaťa v novej rodine.

6. PRACOVNÉ PODMIENKY MLADISTVÝCH
Na mladistvých zamestnancov  sa vzťahujú zvláštne pracovné podmienky, čo deklaruje aj článok 29 Listiny základných práv a slobôd. Zvláštne pracovné podmienky sú jedným zo sociálnych práv mladých ľudí, ktoré umožňuje zaradenie týchto osôb do pracovného procesu, za predpokladu ich osobného a duševného rozvoja. Mladistvým prináleží právo na ochranu v pracovnoprávnych vzťahoch ako aj na pomoc pri príprave na budúce povolanie. Milan Bělina charakterizuje pracovné podmienky zamestnancov ako „ súbor zvláštnych práv na strane mladistvých zamestnancov a povinností, prípadne právom doporučených plnení predovšetkým na strane zamestnávateľov, respektíve štátnych orgánov.“
 Pri úprave pracovných podmienok u tejto skupiny zamestnancov je nevyhnutné dbať na zvláštnosti  ich organizmu .
Podobne ako u žien, aj u tejto skupiny zamestnancov sa uplatňuje hľadisko biologické a spoločenské. 

Z biologického  hľadiska ,ktoré vychádza z toho, že mladý organizmus ešte nie je úplne vyvinutý a pri vykonávaní určitých druhov prác je vyžadovaná väčšia námaha, by mohlo dôjsť k ohrozeniu ich prirodzeného vývoja.
Spoločenské hľadisko odráža fakt, že mladistvý ešte nemá dostatok životných skúseností, vďaka ktorým by mohol pružne reagovať na prípadné problémy, ktoré sa môžu vyskytnúť v súvislosti s výkonom určitej práce. Dôsledkom toho by mohlo dôjsť nielen k ohrozeniu ich mladistvých zamestnancov samotných, ale aj ich spolupracovníkov či  vzniku škôd.
 

Je dôležité zdôrazniť, že v praxi sa často používajú pojmy „mládež“, „mladistvý“ a „nedospelý“, ktoré sú si veľmi podobné, avšak existujú medzi nimi rozdiely, a preto nie je správne ich stotožňovať.

Pojem mládež nie je presne nikde definovaná, avšak možno pod tento pojem zahrnúť všetkých mladých ľudí. 

Definíciu mladistvých obsahuje zákonník práce v § 350, odst. 2, podľa ktorého sa za mladistvých zamestnancov považujú  zamestnanci mladší než 18 rokov. Mladiství zamestnanci sa považujú za osobitnú kategóriu zamestnancov a je potrebné ich zvlášť chrániť, napriek tomu, že u nich vzniká spôsobilosť k právnym úkonom v pracovnoprávnej oblasti dosiahnutím pätnásteho roku veku. Z uvedeného vyplýva, že za mladistvých zamestnancov sú považované osoby vo veku od 15 do 18 rokov.

„Nedospelý“ je pojem občianskoprávny, kedy pre dosiahnutie dospelosti je síce potrebné dosiahnutie veku 18 rokov, avšak v stanovených prípadoch môže k nadobudnutiu dospelosti dôjsť ešte pred dosiahnutím tohto veku, napríklad uzatvorením manželstva. V takých prípadoch sa osoba stáva dospelou podľa občianskeho práva, ale v pracovnoprávnych vzťahoch sa bude považovať stále z mladistvú a z tohto titulu jej bude prináležať zvláštna ochrana, a to až do doby, kedy dosiahne veku 18 rokov.

V súčasnej dobe však zamestnávatelia neposkytujú dostatočné príležitosti na zamestnávanie mládeže. Nezamestnanosť mládeže  predstavuje pre Európu dosť závažný problém, o čom svedčia aj výskumy, ktoré ukázali, že  v roku 2007 činila nezamestnanosť mladých ľudí 17,4 %. Za posedné roky nedošlo k nejakému enormnému pokroku. Slabá zamestnanosť mladých ľudí  spôsobuje obavy vo vzťahu k celkovej integrácii mladistvých do spoločnosti. Je preto nevyhnutné snažiť sa o využitie plného potenciálu mládeže, kedy za potenciálny zdroj je považovaný každý jednotlivec , na dosiahnutie hospodárskeho rastu a súdržnosti Európskej únie.  Je teda potrebné začleniť mladých produktívnych ľudí do pracujúcej spoločnosti.

6.1. POVINNOSTI NA STRANE ZAMESTNÁVATEĽA PRI ZAMESTNÁVANÍ MLADISTVÝCH  

Povinnosťou zamestnávateľa je  v súlade s § 243 zákonníka práce  vytvárať priaznivé podmienky pre telesný a duševný rozvoj  schopností mladistvých zamestnancov . Na základe smernice Rady 94/33 spočíva zvýšená ochrana  mladistvých zamestnancov  v zákaze práce nadčas, prácou v noci, ale aj v prácach, ktoré sú pre mladistvých zamestnancov neprimerané, nebezpečné alebo zdraviu škodlivé.
Zákonník práce umožňuje zamestnávateľovi zamestnať mladistvého iba primeranými  prácami, ktoré sú úmerné ich rozumovému a telesnému rozvoju.

Primeranosť práce sa posudzuje vo vzťahu k fyzickému a rozumovému vývoju zodpovedajúcemu obecne dosiahnutému veku. Je potrebné ju skúmať vo vzťahu k požadovanému vzdelaniu pre výkon určitej práce, dĺžke praxe, dosiahnutým schopnostiam a skúsenostiam 
 

Podľa zákonníka práce, zamestnávateľ nesmie uzavrieť s osobou mladšou ako 18 rokov dohodu o hmotnej zodpovednosti, ktorá slúži na ochranu hodnôt zverených k vyúčtovaniu, vzhľadom na závažnosť a dopady tejto dohody.
 

Zamestnávateľ musí dodržiavať ustanovenia týkajúce sa pracovnej doby mladistvých. Podľa  § 79a zákonníka práce je maximálna dĺžka týždennej pracovnej doby u zamestnancov mladších ako osemnásť rokov, 40 hodín s tým, že dĺžka jednej smeny  nesmie byť dlhšia ako 8 hodín.
 

Medzi povinnosti zamestnávateľa patrí aj náležitá zdravotná  starostlivosť, ktorá je skôr preventívneho charakteru a bude o nej pojednané nižšie v tejto práci.

Mladiství zamestnanci majú nárok na prestávky v práci na jedlo a oddych, ktoré sa nezapočítavajú do pracovnej doby. Podľa § 88 odst. 1 veta druhá, musí byť prestávka zamestnancovi do 18 rokov poskytnutá najneskôr po odpracovaní 4,5 hodinách nepretržitej práce. Prestávka činí minimálne 15 minút a môže byť rozdelené do niekoľkých častí, pričom však treba podotknúť, že prestávky v práci na jedlo a oddych sa neposkytujú na začiatku a konci pracovnej doby. Počas prestávky môže zamestnanec opustiť pracovisko, prípadne areál zamestnávateľa, pokiaľ tomu nebránia technologické či bezpečnostné podmienky práce. 

Zamestnávateľ je ďalej povinný rozvrhnúť pracovnú dobu takým spôsobom, aby mal mladistvý zamestnanec medzi koncom jednej a začiatkom druhej smeny odpočinok aspoň 12 hodín v priebehu nasledujúcich 24 hodín.

V súlade so smernicou Rady č. 93/104/EHS, o určitých aspektoch stanovenia pracovnej doby musí zamestnávateľ poskytnúť mladistvému zamestnancovi nepretržitú dobu odpočinku v týždni v rozsahu najmenej 48 hodín. 
Zamestnávateľ musí viesť zoznam všetkých mladistvých zamestnancov, ktorí pre neho pracujú. Tento zoznam  by mal obsahovať informácie o mene, priezvisku, dátume narodenia a druhu práce, ktorú pre neho zamestnanec vykonáva. Táto povinnosť je obsiahnutá v § 246 odst. 5 Zákonníku práce z toho dôvodu, aby bolo možné ratifikovať Dohodu Medzinárodnej organizácie práce č. 138/1973 o najnižšom veku, ktorý je prípustný pre zamestnanie, nakoľko ju Česká republika ešte neratifikovala.

6.1.2. Úprava pracovnej doby mladistvých

Pokiaľ ide o úpravu pracovnej doby mladistvých, zákonník práce donedávna obmedzoval pracovnú dobu pre mladistvých, ktorí ešte nedosiahli 18 rokov,  na 30 hodín týždenne a smena za deň nemohla presiahnuť 6 hodín.
Novelou zákonníku práce č. 372/2007 Sb., ktorá nadobudla účinnosť 1.1.2008, sa stanovila pracovná doba pre zamestnancov do 18 rokov v rozsahu 40 hodín týždenne a dĺžka smeny na deň maximálne 8 hodín. Táto úprava je v súlade s požiadavkou Rady č. 94/33/ES o ochrane mladistvých pracovníkov.

Zmenu uvítali najmä zamestnávatelia, ktorí predošlej úprave vyčítali nevhodnú pracovnú dobu pre mladistvých, ktorí pracovali ako brigádnici, ale zmena je pozitívnou aj pre študentov do 18 rokov, ktorí takto môžu dlhšie pracovať najmä počas prázdnin.

Pojem „brigáda“ nie je definovaný v predpisoch pracovného práva, ale môžeme  vychádzať z definície Ladislava Jouzu, ktorý ju charakterizuje ako „pracovné zapojenie mladých ľudí nielen počas školských prázdnin, ale aj počas celého školského roka.“ Môže byť vykonávaná a základe pracovnej zmluvy, dohody o vykonaní práce alebo dohody o pracovnej činnosti.

6.1.3. Pracovná zmluva 

Na základe pracovnej zmluvy môže mladistvý zamestnanec uplatňovať nároky plynúce z pracovného pomeru. Uzatvára sa najskôr v deň, keď mladistvý dosiahne vek 15 rokov, k výkonu pravidelne sa opakujúcich činností. Mladistvý vykonáva prácu osobne, na základe pokynov svojho zamestnávateľa, na jeho náklady a zodpovednosť a za odpracovanú činnosť mu patrí dohodnutá odmena.

Pracovná zmluva musí mať určité náležitosti, medzi ktoré patrí písomnosť, uvedenie druhu, miesta práce a deň nástupu do práce, ale aj pracovnú dobu a zadelenie do smien. Zamestnávateľ má povinnosť vydať mladistvému zamestnancovi mzdový výmer bezprostredne po nástupe do práce. Aj u tejto skupiny pracovníkov sa uplatňuje inštitút minimálnej mzdy, ktorá predstavuje v súčasnej dobe pri stanovenej pracovnej dobe 40 hodín týždenne sumu 8 000 Kč za mesiac.

6.1.4. Dohoda o pracovnej činnosti

Najčastejšie dochádza k uzatváraniu dohôd o pracovnej činnosti  v prípadoch, kedy nie je možné zamestnať mladistvého na plný úväzok alebo sa zo strany zamestnávateľa jedná len o záujem o príležitostnú prácu. Dohoda musí byť písomná a musí odrážať vôľu oboch subjektov byť ňou viazaný. Môže byť zjednaná na prácu v rozsahu maximálne 20 hodín týždenne. Je potrebné v Dohode stanoviť miesto výkonu práce a je možné ho zmeniť iba vzájomnou domluvou. Môže byť zjednaná na dobu určitú alebo neurčitú. Spôsob zrušenia dohody možno stanoviť priamo v nej, alebo môže byť predmetom vzájomnej dohody alebo výpoveďou s 15 dennou výpovednou lehotou. 
6.1.5. Dohoda o vykonaní práce

Dohodu o vykonaní práce je možné uzavrieť v prípade, že by nebolo možné zaistiť úlohy z pracovného pomeru alebo v prípade, že to vyžaduje zvláštna povaha predmetu činnosti zamestnávateľa. Dohoda musí obsahovať údaje o mieste výkonu práce a pracovného času ako aj odmenu za vykonanú prácu.  
Z druhu práce musí byť zrejmé, o akú úlohu sa jedná a že k jej splneniu musí dôjsť mimo pracovný pomer. Rozsah práce nesmie prekročiť 150 hodín ročne a môže byť zjednaná iba s jedným zamestnávateľom. 
6.1.6. Príležitostné zamestnanie

Príležitostné zamestnanie predstavuje zamestnanie malého rozsahu, ktoré nezakladá účasť na nemocenskom a dôchodkovom poistení. Jedná sa o jednorazové zamestnanie, ktoré nesmie trvať dlhšie ako 7 po sebe idúcich  pracovných dní a maximálny zárobok predstavuje menej ako 400 Kč za mesiac.

6.1.7. Zákaz niektorých prác mladistvým
Pokiaľ sa zamestnávateľ rozhodne zamestnať mladistvého, či už na základe pracovného pomeru, alebo príležitostného zamestnania, či dohody o pracovnej činnosti alebo dohody o vykonaní práce, nesmie ho zamestnať prácami, ktoré sú pre neho zakázané.
Práce zakázané mladistvým môžeme rozdeliť do nasledovných  štyroch kategórií:

· práce nadčas

· práce v noci

· práce pod zemou

· práce nebezpečné, neprimerané ,zdraviu škodlivé

Prácou nadčas sa podľa § 78 odst. 1 písm. i) rozumie „ práca konaná zamestnancom na príkaz zamestnávateľa alebo s jeho súhlasom nad týždennú pracovnú dobu vyplývajúcu z vopred stanoveného rozdelenia pracovnej doby a konaná nad rámec rozvrhu pracovných smien. U zamestnancov s kratšou pracovnou dobou je prácou nadčas práca presahujúca ich týždennú pracovnú dobu. “ U mladistvých zamestnancov sa  teda práca nadčas určuje podľa stanovenej týždennej pracovnej doby a rozvrhu smien. V prípade, že dôjde k prekročeniu tejto pracovnej doby, pôjde o prácu nadčas. Za prácu nadčas však nemožno považovať prácu, počas ktorej sú mladiství oprávnení pracovať na základe rozvrhu práce. Typickým príkladom, kedy sa nebude jednať o prácu nadčas je nadpracovanie pracovného voľna na žiadosť mladistvého.
Zákaz práce v noci pre mladistvých platí absolútne do dosiahnutia veku 16 rokov a platí ako pre dievčatá, tak aj pre chlapcov. Zákaz sa rovnako vzťahuje aj na krátkodobo pracujúcich mladistvých ,ktorí túto prácu vykonávajú v rámci školských prázdnin. Mladiství, ktorí dosiahnu 16 rokov, môžu byť podľa § 245 odst. 1 zákonníka práce zamestnávaní nočnou prácou, ktorá predstavuje maximálne jednu hodinu, ak je to potrebné pre ich budúce povolanie, avšak za predpokladu, že bude nad ním vykonávať dohľad osoba staršia ako 18 rokov, ak je takýto dohľad pre ochranu mladistvého nevyhnutný. Nočná práca musí bezprostredne nadväzovať na prácu, ktorá je prideľovaná na základe stanoveného rozvrhnutia práce na deň. Zamestnávateľ môže zamestnávať mladistvých len prácami, ktoré neohrozia jeho duševný a telesný rozvoj. Vylúčené sú práce, ktoré by podľa lekárskeho posudku mohli ohroziť zdravie mladistvého a to až do doby, kedy ich mladiství bude môcť vykonávať. Dovtedy je zamestnávateľ povinný mu poskytnúť inú primeranú prácu zodpovedajúcu jeho kvalifikácii.
 V snahe predísť určitým pochybnostiam, ktoré by sa mohli v súvislosti s prácou vhodnou pre mladistvého vyskytnúť, by sa mala prejednať táto otázku so zamestnávateľom. Pritom nie je vylúčené, že môže ísť o viacero druhov pracovnej činnosti, ktoré mladistvý nesmie vykonávať na základe lekárskeho posudku.

Zákaz práce  ako aj povinnosti zamestnávateľa poskytovať vhodnú prácu pre mladistvých zamestnancov trvajú do doby, kedy mladistvý dosiahne vek 18 rokov a zákaz zamestnávania mladistvého určitým druhom práce trvá do doby stanovenej ošetrujúcim lekárom  v lekárskom posudku.
  
Zákazy niektorých prác môžu byť vyhláškou rozšírené aj na zamestnancov do 21 rokov.   

Vo vyhláške Ministerstva zdravotníctva č. 288/2003 Sb. sú stanovené zákazy prác v oblasti prepravy, zdvíhania a nosenia ťažkých predmetov. Napríklad chlapec môže dvíhať bremeno, ktoré má do 20 kg, maximálne štyrikrát za minútu a pre chlapcov vo veku od 17 do 18 rokov je prípustných 5 zdvihov za minútu a celková váha prenášaných bremien nesmie byť väčšia ako 7 OOO kg. Vo vyhláške sú takisto obsiahnuté maximálne vzdialenosti pre prenášanie bremien. U chlapcov všetkých vekových skupín  je to 10 m pri váhe bremena do 10 kg, u chlapcov vo veku od 16-18 rokov  pri váhe bremena 15 kg vzdialenosť 15 m a u bremena vážiaceho 20 kg v mladistvých chlapcov vo veku 17-18 rokov je to vzdialenosť 10 metrov. Pre dievčatá sú maximálne vzdialenosti pre prenášanie bremien stanovené nasledovne: u bremien do 10 kg pre dievčatá vo veku od 17-18 rokov je to vzdialenosť 10 metrov. U dievčat vo veku do 16 rokov je to 15 m pri bremenách do 10 kg. Pre všetky vekové skupiny je to vzdialenosť 20 metrov a 5 kg váhy bremena.  
Mladistvým sú zakázané aj práce v trvaní viac ako štyri hodiny pracovnej doby v stoji, bez možnosti zmeny pracovnej polohy, v náročných podmienkach, ako napríklad v predklone, práce v nútenom pracovnom tempe, práce s chemickými látkami, ktoré majú negatívny dopad na zdravie mladistvých, práce s  jedmi, práce spojené so zvýšeným nebezpečenstvom úrazov a ďalšie.

Zákaz zamestnávania mladistvých sa vzťahuje aj na práce pod zemou pri ťažbe nerastov alebo razení tunelov, ale aj na práce, ktoré s prihliadnutí k anatomickým, fyziologickým a psychickým zvláštnostiam organizmu v tomto veku by mohli byť neprimerané, zbytočné, prípadne škodlivé ich zdraviu. Pracoviská a práce zakázané pre mladistvých, ako aj podmienky, za ktorých môžu mladiství zamestnanci výnimočne tieto práce vykonávať z dôvodu prípravy pre budúce povolanie, sú stanovené vyhláškou Ministerstva zdravotníctva v dohode s Ministerstvom priemyslu a obchodu a Ministerstvom školstva, mládeže a telovýchovy. Zákazy niektorých prác môžu byť vyhláškou rozšírené aj na zamestnancov do 21 rokov .

6.2. POVINNOSTI MLADISTVÝCH ZAMESTNANCOV A ZAMESTNÁVATEĽA 
Ustanovenie § 247 zákonníka práce ukladá povinnosť zamestnávateľovi zabezpečiť na svoje vlastné náklady vyšetrenie mladistvého prostredníctvom lekára závodnej preventívnej starostlivosti.
Povinnosť vzniká zamestnávateľovi v dvoch nasledovných prípadoch:

· pred vznikom pracovného pomeru, ako aj pred prevedením na inú prácu

· pravidelne podľa potreby, najmenej však jedenkrát ročne 

Mladistvému zamestnancovi vzniká v súvislosti s lekárskym vyšetrením povinnosť sa mu podrobiť. 
Na základe vypracovaného lekárskeho posudku potom  prideľuje zamestnávateľ pracovné úlohy.

Zamestnávateľ je povinný v súlade s ustanovením § 103 odst. 1 informovať zamestnanca o zariadení  zdravotnej starostlivosti, ktoré mu poskytne závodnú preventívnu starostlivosť, o povinnom očkovaní, prehliadkach a vyšetreniach. Doba, kedy sa zamestnanec podrobil lekárskej prehliadke, je považované za prekážku v práci, za ktorú prináleží náhrada mzdy.

V prípade, že nedôjde k zabezpečeniu lekárskej prehliadky zo strany zamestnávateľa  a jej podrobeniu zo strany zamestnanca, vzniká zodpovednosť za priestupok proti poriadku v štátnej správe , za ktorý možno uložiť pokutu vo výške až do 30 000 Kč. 

7. PRACOVNÉ PODMIENKY ŽIEN A MLADISTVÝCH PODĽA SLOVENSKEJ PRÁVNEJ ÚPRAVY
Právna úprava pracovných podmienok žien a mladistvých je v Českej a Slovenskej republike veľmi podobná, ale určité  odlišnosti medzi nimi  nepochybne sú. Je to spôsobené tým, že dlhé roky sme tvorili jeden štát a úprava v oboch štátoch bola jednotná, nakoľko na území oboch štátov platil zákonník práce ako zákon č. 65/1965 Sb., no po rozdelení Československa si Česká republika, ako aj Slovenská republika vytvára svoje vlastné zákony a politiku, a dochádza tým k odlišnostiam od pôvodnej spoločnej úpravy. 

Základom právnej úpravy na úseku  pracovných podmienok žien a mladistvých na Slovensku je zákonník práce č. 311/2001 Zb. v znení neskorších predpisov, časť siedma, nazvaná ako „Podniková sociálna politika“, ktorá v § 160-§176 obsahuje právnu  úpravu pracovných podmienok tehotných žien, matiek a mužov starajúcich sa o deti, ako aj mladistvých zamestnancov.
  
7.1. PRACOVNÉ PODMIENKY ŽIEN PODĽA SLOVENSKEJ PRÁVNEJ ÚPRAVY
Zamestnávateľ pri zaraďovaní zamestnancov na pracovné pozície musí postupovať tak, že zamestnankyniam nesmie prideľovať prácu, ktorá je pre ne zakázaná. Jedná sa o práce, ktoré sú uvedené v § 161 odst. 1 zákonníka práce a zahŕňa tie práce, ktoré sú pre ne neprimerané, ktoré by mohli uškodiť ich organizmu a ohroziť ich materské poslanie. 
Pri zamestnávaní tehotných žien určitými prácami je potrebné zabezpečiť, aby neohrozovali ich tehotenstvo vychádzajúc z vypracovaného lekárskeho posudku. Rovnaký postup sa vzťahuje aj na zamestnávanie matiek do deviatich mesiacov po pôrode a dojčiacich žien.

Na rozdiel od českej právnej úpravy, slovenský zákonník práce neobsahuje výpočet jednotlivých druhov prác zakázaných  ženám všeobecne, tehotným ženám a matkám do deviatich mesiacov po pôrode, ale odkazuje v § 161, odst. 1 na zoznam stanovený nariadením vlády č. 272/2004 Z.z.   

Zákazy sa vzťahujú najmä na zdvíhanie a prenášanie bremien, ako aj na práce, pri ktorých by ženy boli vystavené škodlivým vplyvom ohrozujúcim chorobami s trvalými následkami, ktoré by mohli ohroziť ich materstvo( napríklad neplodnosť, poškodenie plodu, riziko nedonosenia plodu).

Slovenský zákonník práce odlišne upravuje aj prípady, kedy tehotná žena, matka do konca deviateho mesiaca po pôrode alebo žena, ktorá dojčí, vykonáva prácu, ktorá jej je zakázaná na základe lekárskeho posudku z dôvodu ohrozenia tehotenstva alebo materstva. Na rozdiel od českého zákonníka práce, ktorý v takomto prípade prikazuje zamestnávateľovi previesť takúto zamestnankyňu dočasne na inú vhodnú prácu s rovnakým zárobkom, podľa slovenského zákonníka práce sa zamestnávateľ najskôr musí pokúsiť o dočasnú úpravu pracovných podmienok a  v prípade, že to nie je možné, prevedie zamestnankyňu na inú vhodnú prácu, pri ktorej dosiahne rovnaký zárobok. Pokiaľ ani to nie je možné, preradí ju po dohode s ňou na iný druh práce.

Slovenská právna úprava je podľa môjho názoru v tomto smere prepracovanejšia a poskytuje zamestnávateľovi priaznivejšie opatrenia v podobe úpravy pracovných podmienok bez nutnosti prevádzať zamestnankyňu na inú prácu, čo by mohlo spôsobiť ďalšie komplikácie. Navyše poskytuje zamestnankyni záruku, že v prípade, že zamestnávateľ ju nebude môcť previesť na inú vhodnú prácu, je povinný jej poskytnúť pracovné voľno s náhradou mzdy.
Úprava pracovného času je zhodná s českou právnou úpravou o ktorej som sa zmienila v kapitole piatej. Jediným rozdielom je práca nadčas u tehotnej zamestnankyne, ženy alebo muža, ktorý sa stará o dieťa mladšie ako tri roky, respektíve u osamelého muža alebo ženy, v prípade, že sa stará o dieťa mladšie ako 15 rokov , ktorá je podľa slovenského zákonníka práce povolená so súhlasom zamestnankyne, pričom pracovná pohotovosť sa s nimi môže len dohodnúť. Český zákonník práce takúto možnosť neposkytuje a prácu nadčas u tehotných zamestnankýň, zamestnankýň a zamestnancov starajúcich sa o dieťa mladšie ako 1 rok vyslovene zakazuje. Ustanovenie § 241 odst. 3 má kogentnú povahu, čo znamená, že nie je možné sa od neho odchýliť.
Prestávky na dojčenie sú uvedené v § 170 slovenského zákonníka práce. Poskytovanie takýchto osobitných prestávok sa odlišuje od úpravy v českom zákonníku práce tým, že zamestnankyni pracujúcej na určenú týždennú dobu sa poskytujú dve polhodinové prestávky na dojčenie na každé jedno dieťa do konca šiesteho mesiaca veku a v nasledujúcich 6 mesiacoch 1 polhodinová prestávka na dojčenie za smenu. V prípade, že žena pracuje aspoň polovicu  týždenného pracovného času, náleží jej jedna 30-minútová prestávka na dojčenie na každé dieťa do konca 6. mesiaca veku. Zákon č. 311/2001 Zb. na rozdiel od českého zákonníka práce umožňuje spojenie týchto prestávok na kojenie a umožňuje ich poskytnutie na začiatku alebo na konci pracovnej smeny.

Predchádzajúci český zákonník práce, zákon č. 65/1965 Sb. rovnako upravoval problematiku dojčiacich žien, ale prvou euronovelou zákona č. 262/2006 Sb. došlo k zmene prestávok na dojčenie tak, že poskytovanie týchto prestávok bolo predĺžené z doby 6 mesiacov do konca jedného roka veku dieťaťa.
     

Inštitút materskej a rodičovskej dovolenky je uvedený v § 166 a nasledujúcich slovenského zákonníka práce. Zhodne s českým zákonníkom práce je upravená doba nástupu na materskú dovolenku od šiesteho  respektíve 8. týždňa pred očakávaným pôrodom, ako aj trvanie materskej dovolenky, ktoré činí 28, prípadne 37 týždňov. Rovnako platí, že ak sa dieťa narodí mŕtve, materská dovolenka sa poskytuje 14 týždňov. Podľa ustanovenia § 168 odst. 5  slovenského zákonníka práce, sa tiež materská dovolenka poskytuje žene, ktorej dieťa zomrelo v dobe, keď čerpala materskú dovolenku, alebo žene alebo mužovi na rodičovskej dovolenke, ešte počas dvoch týždňov od úmrtia dieťaťa. 

Taktiež platí, že materská dovolenka nesmie byť nikdy kratšia než 14 týždňov a nemôže skončiť, ani byť prerušená pred uplynutím 6 týždňov po pôrode.
Na prehĺbenie starostlivosti o dieťa je zamestnávateľ povinný mužovi alebo žene, ktorý ho požiada o rodičovskú dovolenku, vyhovieť, najviac však do 3 rokov veku dieťaťa. Navyše však slovenský zákonník práce pamätá aj na deti s dlhodobým nepriaznivým zdravotným stavom, u ktorých sa vyžaduje osobitná zdravotná starostlivosť. Pre rodičov takýchto detí, ktorí o to požiadajú, má zamestnávateľ povinnosť poskytnúť rodičovskú dovolenku v trvaní až do šiestich rokov veku dieťaťa. V slovenskej právnej úprave je zakotvené aj ustanovenie o minimálnej dĺžke trvania rodičovskej dovolenky, ktorá podľa § 166, odst. 2 poslednej vety predstavuje  spravidla najmenej 1 mesiac.

Odlišnosti sa objavujú aj u materskej a rodičovskej dovolenky pri prevzatí dieťaťa.   
Kým materská a rodičovská dovolenka sa pri prevzatí dieťaťa na základe rozhodnutia príslušného orgánu, alebo dieťaťa, ktorého matka zomrela,  poskytuje podľa českého práva žene alebo mužovi od prevzatia dieťaťa v trvaní 22 týždňov a pokiaľ došlo k prevzatiu dvoch a viacerých detí, až 31 týždňov, najdlhšie však do dňa, kedy dieťa dosiahne jeden rok, podľa platnej slovenskej právnej úpravy za rovnakých podmienok patrí materská dovolenka v trvaní 22 týždňov, respektíve 31 týždňov, avšak najdlhšie do dňa, kedy dieťa dosiahne 8 mesiacov. Pôvodný český zákonník práce( zákon č. 65/1965 Sb.), ktorý bol platný do 31.12.2006 tiež upravoval materskú dovolenku pri prevzatí dieťaťa najdlhšie do dňa kedy dosiahne 8 mesiacov, avšak zákon č. 262/2006 Sb. vek dieťaťa pri nároku na materskú dovolenku  predĺžil  o 4 mesiace. 

Celkovo sa poskytuje rodičovská dovolenka v trvaní troch rokov od prevzatia dieťaťa do starostlivosti, prípadne 6 rokov od prevzatia, pokiaľ sa jedná dieťa s dlhodobo nepriaznivým zdravotným stavom. V ČR trvá rodičovská dovolenka najviac do troch rokov veku dieťaťa, a v prípade, že bolo prevzaté do starostlivosti po dosiahnutí 3 rokov, respektíve 7 rokov u ťažko postihnutých detí, činí rodičovská dovolenka 22 týždňov . Zhodne s českou právnou úpravou je upravené prerušenie materskej alebo rodičovskej dovolenky. 

Domnievam sa, že pokiaľ ide o právnu úpravu materskej a rodičovskej dovolenky ako celku, slovenská právna úprava má detailnejšie upravené jednotlivé inštitúty, akým je napríklad minimálna dĺžka trvania materskej dovolenky, ale aj zaradenie materskej a rodičovskej dovolenky medzi pracovné podmienky žien a mužov starajúcich sa o deti, ako je tomu v slovenskom zákonníku práce považujem za prehľadnejšie a ucelenejšie, nakoľko sa celá problematika pracovných podmienok žien nachádza v jednej časti. 
Problematika skončenia pracovného pomeru platí v oboch právnych úpravách obdobne. Zamestnávateľ nemôže skončiť pracovný pomer výpoveďou v dobe, keď je zamestnankyňa tehotná, čerpá materskú dovolenku, alebo vtedy keď muž alebo žena čerpajú rodičovskú dovolenku. Tento zákaz sa ale nevzťahuje na prípady uvedené v § 63, odst. 1 písm. a), kedy sa ruší alebo premiestňuje zamestnávateľ alebo jeho časť.

Pokiaľ ide o okamžité zrušenie pracovného pomeru, slovenský zákonník práce rozširuje ochranu v podobe zákazu  zamestnávateľa skončiť takto pracovný pomer na viacero osôb a platí, že zamestnávateľ k nemu nesmie pristúpiť, pokiaľ je zamestnankyňa tehotná, alebo čerpá materskú dovolenku, alebo sa jedná o muža alebo ženu na rodičovskej dovolenke prípadne osamelého muža alebo ženu, ktorá sa stará  o dieťa mladšie ako tri roky a zamestnanec, ktorý sa stará o ťažko zdravotne postihnutú blízku osobu . S týmito osobami však môže s výnimkou ženy na materskej dovolenke a muža na rodičovskej dovolenke rozviazať pracovný pomer výpoveďou z dôvodov uvedených v § 68 odst. 1, ktorými sú právoplatné odsúdenie za úmyselný trestný čin a závažné porušenie pracovnej disciplíny. Slovenský zákonník práce na rozdiel od českého nerozoberá do detailov tieto dôvody, ale stanovuje ich obecne.

7.2. PRACOVNÉ PODMIENKY MLADISTVÝCH PODĽA SLOVENSKEJ PRÁVNEJ ÚPRAVY 

V zhode s českou právnou úpravou sa mladistvým zamestnancom rozumie osoba od  nadobudnutia pracovnoprávnej spôsobilosti do dosiahnutia 18 rokov veku. 

Pracovnoprávna spôsobilosť je spôsobilosť mať práva a povinnosti v pracovnoprávnych vzťahoch, ako aj spôsobilosť vlastnými úkonmi naberať na seba práva a povinnosti. Pokiaľ nie je stanovené inak, vzniká v deň dovŕšenia 15. roku života. Za deň nástupu do práce však nemožno zjednať deň, ktorý predchádza dňu, v ktorom osoba ukončila povinnú školskú dochádzku.

Zamestnávateľ je povinný podľa § 171 zákonníka práce dbať na všestranný rozvoj telesných a duševných schopností zvláštnou úpravou pracovných podmienok. Slovenský zákonník práce v tomto ustanovení ďalej vymedzuje úzku spoluprácu zamestnávateľa so zákonnými zástupcami mladistvých zamestnancov. Spolupráca je rozšírená aj na prípady kedy sa zamestnanec  sám rozhodne skončiť pracovný pomer výpoveďou, okamžitým skončením pracovného pomeru, v skúšobnej lehote alebo dohodou, pretože zamestnávateľ si musí vyžiadať vyjadrenie zákonného zástupcu.
 Jednotlivé ustanovenia týkajúce sa spolupráce zamestnávateľa so zákonnými zástupcami český zákonník práce neobsahuje. Táto úprava, ktorá prikazovala zamestnávateľovi spolupracovať so zákonnými zástupcami mladistvých, bola v ČR v zákonníku práce č. 65/1965 Sb, avšak zákon 262/2006 Sb ustanovenia o spolupráci zamestnávateľa so zákonnými zástupcami neprevzal. Osobne považujem však  túto spoluprácu za veľmi praktickú, nakoľko  umožňuje zvyšovať ochranu mladistvých zamestnancov v pracovnoprávnych vzťahoch, pretože zákonní zástupcovia jednak získavajú prehľad o pracovných aktivitách mladistvých zamestnancov a jednak  môžu  aj  napríklad zabrániť možnému zneužitiu ich práce. Domnievam sa , že zákonní zástupcovia môžu lepšie pochopiť jednotlivé body pracovnej zmluvy, a zhodnotiť, či je práca, ktorá je predmetom zamestnania pre ich mladistvého vhodná a prínosná, nielen preto, že majú viacero skúseností, ale aj preto, že tieto osoby najlepšie poznajú.  
Porušenie povinnosti zamestnávateľa spolupracovať so zákonnými zástupcami je porušením pracovnoprávnych predpisov, ale nedochádza  tým k neplatnosti právneho úkonu zamestnávateľa.

Mladistvá zamestnankyňa, ktorá je súčasne tehotná, prípadne je matkou dieťaťa do 9 mesiacov po pôrode, predstavuje subjekt jednak zvýšenej právnej ochrany platnej pre mladistvých zamestnancov a jednak zvýšenej právnej ochrany žien, tehotných žien a matiek.
 

Zamestnávateľ musí zhodne s českým zákonníkom práce viesť evidenciu mladistvých zamestnancov, v ktorej nesmie okrem iného chýbať aj údaj o dátume narodenia, čo umožňuje efektívnu kontrolu pracovných podmienok mladistvých zamestnancov. 
Zvýšenú ochranu mladistvých zamestnancov je v porovnaní s českým zákonníkom vidieť v ustanovení o pracovnom čase mladistvých, ktorý zamestnávateľ musí rozvrhnúť tak, aby mal mladistvý medzi dvoma smenami zabezpečený odpočinok v trvaní aspoň 14 hodín v priebehu 24 hodín.
 

Obdobne je v oboch krajinách, ako v ČR tak aj na Slovensku, zakázané zamestnávanie mladistvých prácou  nadčas a prácou v noci. Nočná práca je povolená len pre mladistvých starších ako 16 rokov, pokiaľ nepresahuje viac ako 1 hodinu  v prípade, že je to potrebné pre ich budúce povolanie a len za predpokladu, že táto práca bezprostredne nadväzuje na prácu podľa rozvrhu práce na deň. V slovenskom zákonníku práce  na rozdiel od českého, absentuje ustanovenie o dohľade zamestnanca staršieho ako 18 rokov pri konaní nočnej práce mladistvými, pokiaľ je to potrebné pre ich ochranu, čo považujem za škodu, pretože sa domnievam, že starší zamestnanec tým, že bude vykonávať nad ním dohľad, môže pomôcť predchádzať nástrahám a rizikám spojených s nočnou prácou a mladistvého zamestnanca v práci usmerniť a pomôcť mu.

Mladiství môžu vykonávať prácu pre zamestnávateľa na základe pracovnej zmluvy alebo dohôd o prácach konaných mimo pracovný pomer. Okrem dohody o vykonaní práce a dohody o pracovnej činnosti slovenský zákonník práce na rozdiel od českého vymedzuje aj dohodu o brigádnickej práci študentov. Zamestnávateľ ju môže uzavrieť s fyzickou osobou, ktorá je študentom, pokiaľ sa jedná o príležitostnú činnosť vymedzenú druhom práce. Zamestnávateľ však musí dbať na to, aby nebol ohrozený zdravý vývoj, bezpečnosť alebo výchova k budúcemu povolaniu.
Na základe dohody o brigádnickej práci študentov je možné vykonávať prácu v rozsahu, ktorý prekračuje polovicu stanovenej týždennej doby. Povinnými náležitosťami tejto dohody je písomnosť, vymedzený druh práce, odmena, pracovná doba, ako aj čas, na ktorý sa uzatvára. Treba pripomenúť, že jej neoddeliteľnou súčasťou je potvrdenie štatútu študenta. Je možné ju uzavrieť na dobu určitú aj neurčitú. V dohode možno stanoviť aj spôsob jej zrušenia. Pokiaľ nevyplýva priamo z nej, je možné ju zrušiť výpoveďou, alebo sa môžu účastníci dohodnúť, že dohodu zrušia k určitému dňu. Bez udania dôvodu je možné zrušiť dohodu jednostranne s 15 dennou výpovednou lehotou, ktorá začína bežať dňom, ktorým bola výpoveď doručená. Možnosť okamžite zrušiť dohodu sa vzťahuje len na prípady, kedy je možné okamžite skončiť pracovný pomer.

Zamestnávateľ nesmie zamestnávať mladistvého prácou, na ktorú síce získal kvalifikáciu, ale je mu buď zakázaná alebo ju nesmie vykonávať na základe lekárskeho posudku a dovtedy, kým bude spôsobilý ju vykonávať, mu musí zamestnávateľ poskytnúť inú primeranú prácu.

Zhodná úprava sa týka aj zákazu prác, ktoré sú pre mladistvých neprimerané z hľadiska fyzického a rozumového vývoja, ktoré by mohli ohroziť jeho mravnosť. V zákone 301/2001 Zb. sa však tento zákaz vzťahuje aj na školy a občianske združenia občanov podľa osobitného predpisu, pokiaľ organizujú  v rámci účasti na výchove mládeže práce pre mladistvých. 

Pokiaľ ide o jednotlivé druhy prác  zakázané mladistvým, sú uvedené v § 175. Jedná sa o práce v podzemí, pri ťažbe nerastov, razení tunelov, štôlní, práce, pri ktorých hrozí zvýšené  nebezpečenstvo úrazu, pri ktorých môže dôjsť k ohrozeniu bezpečnosti a zdravia ostatných zamestnancov, ako aj práce, ktoré vzhľadom k anatomickým, fyziologickým a psychickým zvláštnostiam organizmu sú pre ne neprimerané, resp. škodlivé alebo nebezpečné.
 Kým podľa českého zákonníka práce stanovuje konkrétne zákazy prác a pracovísk Ministerstvo zdravotníctva v dohode s Ministerstvom priemyslu a obchodu a Ministerstvom školstva, mládeže a telovýchovy, slovenský zákonník práce odkazuje na nariadenie vlády. Som toho názoru, že na Ministerstve pracujú kvalifikovanejší odborníci, ktorí vedia lepšie posúdiť vhodnosť práce pre túto skupinu zamestnancov zo zdravotného  hľadiska, a preto mi je bližšia česká právna úprava v tejto oblasti.
Zákonník práce ukladá zamestnávateľovi povinnosť, aby sa zamestnanec podrobil lekárskemu vyšetreniu v nasledovných prípadoch:
· pred preradením na inú prácu

· podľa potreby, aspoň raz ročne, pokiaľ osobitný predpis nestanovuje inak

Na rozdiel od českej právnej úpravy, na Slovensku nie je zamestnávateľ povinný zabezpečiť lekársku prehliadku pred vznikom pracovného pomeru.

Pri ukladaní pracovných úloh sa zamestnávateľ musí riadiť lekárskymi posudkami.
Na druhej strane, zamestnanec je povinný sa lekárskym prehliadkam podrobiť, pretože v opačnom prípade by sa dopustil porušenia pracovných povinností a mohla by mu byť uložená pokuta.

8. ÚVAHY DE LEGE FERENDA
Zákonník práce s účinnosťou od 1.1.2007, ktorý nahradil pôvodný zákon č. 65/1965 Sb., priniesol zmeny aj v oblasti pracovných podmienok žien a mladistvých zamestnancov.  
Zaviedol sa inštitút striedavej starostlivosti, na základe ktorého je možné starostlivosť o deti rozdeliť medzi matku a otca dieťaťa, pokiaľ ide o materskú dovolenku. Domnievam sa, že táto zmena je pozitívnou, pretože umožňuje žene vrátiť sa do práce bez toho, aby vyčerpala celú materskú dovolenku, ak existuje možnosť, aby na materskú dovolenku nastúpil otec dieťaťa. Táto zmena je výhodou napríklad pre ženy vykonávajúce náročné povolanie, ktoré si nemôžu  dovoliť zostať dlhšie na materskej dovolenke.
Pokiaľ ide o problematiku mladistvých zamestnancov, zákon 262/2006 Sb. priniesol zmeny, na základe ktorých už zamestnávateľ nie je povinný spolupracovať pri vzniku a zániku pracovného pomeru so zákonnými zástupcami mladistvých, ako to bolo v predošlej právnej úprave. Pracovnoprávny vzťah je teda už výlučne medzi zamestnávateľom a mladistvým, čo si myslím, že nie je celkom správne, pretože mladiství zamestnanci ešte nemajú dostatok skúseností na to, aby sami dokázali posúdiť, aké sú ich práva a povinnosti v pracovnoprávnych vzťahoch a prípadné negatívne udalosti v práci by mohli nepriaznivo ovplyvniť ich vývoj do budúcnosti. Ďalšia zmena sa dotkla práce nadčas, ktorá sa povoľuje zamestnancom starším ako 16 rokov v rozsahu 1 hodiny, ak je to potrebné pre ich budúce povolanie, a to pod dohľadom osoby staršej ako 18 rokov, pokiaľ je tento dohľad nevyhnutný.  Zamestnávateľ je od 1.1.2007 povinný viesť zoznam mladistvých zamestnancov s cieľom zefektívniť kontrolu nad dodržiavaním ochrany mladistvých zamestnancov v pracovnoprávnych vzťahoch, čo podľa môjho názoru prinesie väčší prehľad o práci  neplnoletých zamestnancov a môže sa tým zamedziť  prípadnému obchádzaniu zákona v tejto oblasti.
Aj keď je zákon č. 262/2006 Sb. pomerne novým právnym predpisom, ktorý je účinný dva roky, ani jemu sa nevyhlo niekoľko novelizácii. 
Z nich najväčšia bola takzvaná technická novela č. 362/2007 Sb., ktorá nadobudla účinnosť dňom 1.1.2008. Prívlastok „technická“ napovedá, že sa jednalo prevažne o opravy a úpravy jednotlivých inštitútov. Pokiaľ ide o oblasť pracovných podmienok žien a mladistvých, tu sa zmeny prejavili minimálne. Z tohto hľadiska má význam spomenúť zmeny názvov, kde komplikovaný pojem „pracovnolekárska“ starostlivosť nahradil vhodnejší termín „závodná lekárska starostlivosť“, „zdravotnícke zariadenie“ sa premenovalo na „zariadenie závodnej starostlivosti“ a „prevažne alebo úplne bezmocná fyzická osoba“ sa od 1.1.2008 označuje ako „ osoba, ktorá sa podľa zvláštneho právneho predpisu považuje za osobu závislú na pomoci inej osoby v stupni II( stredne ťažká závislosť), v stupni III( ťažká závislosť) alebo stupni IV(úplná závislosť).“ Domnievam sa, že jednotlivé zmeny názvov ich teraz činia konkrétnejšími a špecifickejšími.
Technickou novelou sa zmenilo aj ustanovenie o práci nadčas pre ženu alebo muža starajúceho sa o dieťa mladšie ako 1 rok. Od roku 2008 môžu zamestnanci, ktorí sa starajú o dieťa mladšie ako rok vykonávať prácu nadčas na základe dohody so zamestnávateľom, pričom platí, že zamestnávateľ nemôže prácu nadčas nariadiť. Túto zmenu považujem za pozitívnu, nakoľko sa zamestnanec môže sám slobodne rozhodnúť, či bude pracovať nadčas alebo nie. 

V oblasti pracovných podmienok mladistvých sa zmenilo ustanovenie o týždennej pracovnej dobe, kde došlo k odstráneniu maximálnej dĺžky v rozsahu 30 hodín týždenne a stanovila sa zhodne s pracovnou dobou pre ostatných zamestnancov v rozsahu 40 hodín týždenne a maximálna dĺžka trvania práce za deň predstavuje 8 hodín. Úpravu považujem za správnu, nakoľko už pred novelou v roku 2007 neexistovali žiadne vážne dôvody, ktoré by vyžadovali opatrenia v podobe zníženia rozsahu týždennej pracovnej doby.
 
Súčasná právna úprava pracovných podmienok žien a mladistvých sa evidentne snaží chrániť slabšie  skupiny zamestnancov. Nazdávam sa, že do budúcnosti by bolo vhodné zvýšiť ochranu žien a mladistvých tým, že by sa mali zaviesť opatrenia, na základe ktorých by sa ešte viac posilnili práva týchto zamestnancov.
Niektoré ustanovenia súčasného zákonníka práce sú diskriminačného charakteru a v budúcnosti by malo postupne dochádzať k ich odstráneniu. Napríklad som toho názoru, že pokiaľ je právom osôb byť zamestnaný prácou nadčas, pokiaľ sa starajú o dieťa mladšie ako rok, aj tehotná zamestnankyňa by mala mať právo sa rozhodnúť, či bude takúto prácu vykonávať alebo nie. 

Mladiství zamestnanci by mali dostať väčšiu šancu zamestnať sa po skončení školy, nakoľko majú v súčasnosti problém nájsť si zamestnanie, pretože zamestnávatelia uprednostňujú skôr osoby, ktoré už majú určité skúsenosti. Pokiaľ sa však zamestnávatelia rozhodnú nezamestnávať mladistvých, takíto ľudia si nikdy nebudú môcť nájsť adekvátnu prácu, pretože tie skúsenosti nebudú mať odkiaľ nadobudnúť. Štát by sa mal preto snažiť motivovať zamestnávateľov prijímať do zamestnania mladých ľudí poskytnutím nejakých príspevkov alebo iným vhodným spôsobom.
Ako predchádzajúci, tak aj terajší zákonník práce má nedostatky, ktoré bude postupom času žiaduce odstrániť. Som toho názoru, že niektoré ustanovenia je potrebné zefektívniť takým spôsobom, aby priniesli väčšiu voľnosť v pracovnoprávnych vzťahoch. V zákonníku práce je totiž stále veľa ustanovení kogentného charakteru, čo znevýhodňuje subjekty pracovnoprávnych vzťahov. 
ZÁVER

    Vo svojej práci som sa zamerala na zhodnotenie problematiky týkajúcej sa pracovných podmienok žien a mladistvých. Usilovala som sa detailne analyzovať jednotlivé inštitúty, ktoré sa viažu k danej téme a poukázať na nejasnosti v súvislosti s poskytovaním ochrany vymedzenej skupiny zamestnancov.  
    Porovnala som českú právnu úpravu so slovenskou v oblasti ochrany žien a mladistvých v pracovnoprávnych vzťahoch, ktorá sa vyznačuje niektorými zhodnými, ale taktiež odlišnými ustanoveniami, ktoré som do práce zapracovala. 
Ženy a mladiství sú skupinou jednotlivcov, ktorým je nevyhnutné poskytovať zvýšenú ochranu pri práci a na pracoviskách vzhľadom k ich biologickým a sociálnym zvláštnostiam.
    Ochrana tehotných žien, matiek, ale aj mladistvých zamestnancov sa zameriava na zavádzanie opatrení, ktorých účelom je zosúladenie pracovného a rodinného života u žien a ochrana pred negatívnymi vplyvmi v pracovnoprávnych vzťahoch z hľadiska budúceho vývoja u mladistvých. 
Súčasná právna úprava sa snaží o odstránenie akejkoľvek diskriminácie a rovnaké zachádzanie v pracovnoprávnych vzťahoch a je povinnosťou zamestnávateľa tieto základné zásady pracovného práva dodržiavať.
    Cieľom právnej úpravy pracovných podmienok žien a mladistvých v  zákonníku práce je jej súlad s požiadavkami národných a medzinárodných dokumentov. Svedčí o tom napríklad aj vyššie spomínaná snaha o vypovedanie Dohody Medzinárodnej organizácie práce č. 45/1935 o zamestnávaní žien podzemnými prácami v podzemí  a baniach, pretože je v rozpore so smernicou 76/207/EHS, v znení smernice 2002/73/ES o zavedení rovného zachádzania pre mužov a ženy.
    Napriek tomu, že má zákonník práce určité medzery v rámci danej problematiky, som toho názoru, že úroveň právnej ochrany žien a mladistvých je vysoká.
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